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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) องคป์ระกอบแรงจูงใจของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จงัหวดัร้อยเอด็ จ านวน 300 คน 
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .9535 สถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการวเิคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ดว้ย AMOS  
 ผลการวจิยั พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.36 ; 
S.D. = 0.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
9 ดา้น โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X  
= 4.51 ; S.D. = 0.55) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X  = 4.48 ; S.D. = 0.52) 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X  = 4.47 ; S.D. = 0.48) ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล (X  = 4.46 ; S.D. = 0.48) ดา้นความกา้วหนา้ (X  = 4.40 ; S.D. = 0.52) ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั (X  = 4.36 ; S.D. = 0.47) ดา้นเงินเดือน (X  = 4.31 ; S.D. = 0.39) ดา้นความ
รับผดิชอบ (X  = 4.29 ; S.D. = 0.62) ดา้นความมัน่คงในงาน (X  = 4.28 ; S.D. = 0.48) และ
ดา้นสภาพการท างาน (X  = 4.02 ; S.D. = 0.37) ตามล าดบั 2) ผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
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ต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบสมการโครงสร้าง พบวา่ โมเดลการวจิยัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.44 ถึง 0.91 เรียงน ้าหนกัองคป์ระกอบจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้น
สภาพการท างาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.93, 0.86, 0.85, 0.85, 0.84, 0.77, 0.62, 
0.44, 0.43 และ 0.40 ตามล าดบั ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์พบวา่ ค่าไค-สแควร์ ( 2) เท่ากบั 33.666 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 21 ค่าความน่าจะ
เป็น (p-value) เท่ากบั .039 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.978 ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.943 ค่ารากทของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
เศษเหลือในรูปของคะแนนมาตรฐาน (RMR) เท่ากบั 0.006 ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
ความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากบั 0.045 ค่า CFI = .994 แสดงวา่รูปแบบมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ABSTRACT 
 
 The research aimed to investigate motivation factors of personnel of sub-district 
administrative organizations in Chaturapakpimarn District, Roi-Ed Province and to verify the 
consistency of the model of motivation in work performance with the empirical data. The 
samples were 300 personnel of sub-district administrative organizations in Chaturapakpimarn 
District, Roi-Ed Province consisting of government officials, permanent employees, and 
temporary employees. The instrument was a questionnaire with a .9535 reliability index. The 
statistics used were mean, and standard deviation. Structural Equation Modelling analysis 
was employed for the study.  
 The results of the research were as follows : 1) The overall motivation for work 
performance of the personnel of  sub-district administrative organizations in Chaturapakpimarn 
District, Roi-Ed Province was at a high level ( X  = 4.36 ; S.D. = 0.38). Two highest rated 
items of the motivation were policy and administration ( X  = 4.51 ; S.D.= 0.55) and 
advancement ( X  = 4.48 ; S.D. = 0.52). Eight high rated items of the motivations were  
supervision ( X = 4.47 ; S.D. = 0.48), recognition ( X  = 4.46 ; S.D. = 0.48), achievement  
( X  = 4.40 ; S.D. = 0.52) work itself ( X  = 4.36 ; S.D. = 0.47), salary( X  = 4.31 ; S.D. = 
0.39),  responsibility  ( X  = 4.29 ; S.D. = 0.62),   security ( X  = 4.28 ; S.D. = 0.48) and work 
condition ( X  = 4.02 ; S.D. = 0.37) respectively 2) The indices of the consistency of the 
model of motivation factors and the empirical data were .44-.91. The nine key factors in work 
motivation of the personnel of sub-district administrative organizations in Chaturapakpimarn 



ฉ 
 
District, Roi-Ed Province were policy and administration, responsibility, supervision, 
recognition, advancement, work itself, salary, responsibility, security and  work condition. 
The indices were .91, .88, .85, .84, .83, .78, .64, .51, .45 and .44 respectively. Additionally, 
the index of Cui-square was 50.244, the degree of freedom was 26. The p-value was .003. 
The index of GFI was .968.  The index of AGFI was .932.  The T- scores of RMR and 
RMSEA were .006 and .006. The index of RMSEA was .056, and the index of CFI was .989. 
In conclusion, the findings indicated that the model was consistent to the empirical data.  
 

 
 
 

 



กติตกิรรมประกาศ 
 

 วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคไ์ดด้ว้ยดี เน่ืองจากไดรั้บความกรุณา
และความช่วยเหลือจากประธานหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ท่ีไดเ้สียสละเวลา
อนัมีค่า เพื่อใหค้วามรู้ ใหค้  าปรึกษา ใหค้  าแนะน า ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องในดา้นต่าง ๆ 
อยา่งเตม็ก าลงั และไดใ้หก้ าลงัใจตลอดมาตั้งแต่ตน้จนวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบรูณ์ ผูว้จิยั
ขอกราบขอบพระคุณ รองศาตราจารยภ์ณิตา สุนทรไชย อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์  
อาจารย ์ดร.กชธมน วงศค์  า อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม ท่ีไดก้รุณาใหค้  าแนะน าในการท า
วทิยานิพนธ์ตั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ ผูว้จิยัจึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ทุกท่าน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูแ้ทน
บณัฑิตวทิยาลยั ซ่ึงเป็นประธานการสอบ ไดแ้ก่ อาจารย ์ดร.ศิรินทร เลียงจินดาถาวรและ
ผูท้รงคุณวุฒิ รองศาสตราจารย ์ดร.สุเทพ เมยไธสง ท่ีใหค้  าแนะน าและใหข้อ้สังเกตเพิ่มเติม 
ท่ีเป็นประโยชน์ โดยผูว้จิยัไดน้ าค าแนะน าไปปรับปรุงแกไ้ขวทิยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่าน เจา้หนา้ท่ีบณัฑิตวทิยาลยัทุกท่านท่ีใหค้วาม
ช่วยเหลือ แนะน าการท างานวจิยั และพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ 
จตุรพกัตรพิมาน  ท่ีให้ความช่วยเหลือในการตอบแบบสอบถาม ตลอดจนเพื่อน ๆ นกัศึกษา
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตรุ่น 17 ท่ีไดใ้หก้ าลงัใจตลอดมา 
 ประโยชน์และคุณค่าจากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอบูชาพระคุณบิดา มารดา 
บูรพาจารย ์ญาติพี่นอ้ง และผูมี้พระคุณทุกท่าน หากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีขอ้บกพร่อง ผูว้จิยัขอ
นอ้มรับดว้ยความเคารพ และหากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้น าไปศึกษาใน
โอกาสต่อไป ผูว้จิยัขอยกความดีทั้งหมดแก่ทุกท่านท่ีกล่าวมาดว้ยความจริงใจ 
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บทที ่1 

บทน า 

ภูมหิลงั 

 การท างานมีความส าคญัต่อชีวติมนุษยเ์ป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานเป็นส่วนหน่ึงของ 
ชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ในอดีตผูบ้ริหารมองบุคลากรผูป้ฏิบติังานเปรียบเสมือน
เคร่ืองจกัร และเช่ือวา่ปัจจยัท่ีท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจคือปัจจยัทางเศรษฐทรัพยห์รือเงินเพียงอยา่ง
เดียว ท าให ้ฐานะทางสังคมท่ีมีผลอนัเกิดจากการท างานของมนุษยไ์ม่ไดย้อมรับเท่าท่ีควร 
ต่อมาผูบ้ริหารได ้หนัมาให้ความส าคญักบัความรู้สึกของมนุษยม์ากข้ึน จุดประสงคเ์พื่อให้
บุคลากรมีความพึงพอใจ ในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความร่วมแรงร่วมมือร่วมใจในการ
ท างานมากข้ึน อนัจะเป็นผล ท าใหก้ารปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานในองคก์ารนั้น ประกอบกบัผูบ้ริหารและบุคลากรในระดบัต่าง ๆ รวมกนัเป็นกลุ่มอยู่
ในหน่วยงานยอ่ย และบุคคลทั้งหมดในหน่วยงานยอ่ยทุกหน่วยรวมเป็นคณะบุคคลในองคก์าร 
ซ่ึงโดยหลกัการด าเนินงานท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคน์ั้นจะตอ้งเกิดจากความเตม็
ใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคลากรมีความเตม็ใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึง คือ แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างานนบัวา่มี
ความส าคญั เพราะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีควรประพฤติปฏิบติั อนัจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีวาง
ไวใ้นขณะเดียวกนัแรงจูงใจก็จะน าไปสู่ความส าเร็จท่ีพึงปรารถนา (ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์. 2546 
: 14) 
 แรงจูงใจมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารดงัท่ี ลดัดา  กุลนานนัท ์(2543 : 7) 
ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจคือส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่ง
หน่ึง ออกมาเพื่อท่ีจะไดบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่แรงจูงใจ
จะเป็นก าลงัใจท่ีจะส่งผลท าใหบุ้คคลปฏิบติัภาระหนา้ท่ีให้ส าเร็จตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีส่วนส าคญัในการช่วยสร้างเสริมก าลงัใจ ในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สร้างความสามคัคี 
ความเป็นหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มในองคก์าร ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังาน
ด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน เกิดความเช่ือถือและศรัทธาในองคก์าร สร้างความเจริญกา้วหนา้ ใน
หนา้ท่ีการงานท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน  
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 การสร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดข้ึนตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
และประสานกนัเป็นกระบวนการ การท่ีบุคคลในหน่วยงานหรือองคก์ารใดจะบงัเกิดความพึง
พอใจในการท างานของเขาหรือไม่นั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจของเขาเองวา่งานท่ีเขาท าโดย
ส่วนรวมนั้นไดส้นองความตอ้งการในการดา้นต่าง ๆ เพียงใด โดยปัจจยัท่ีจะสนองความ
ตอ้งการของผูร่้วมงานให้เกิดความพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นเงินเดือน และดา้นความมัน่คงในงาน ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูบ้ริหารของหน่วยงานต่าง ๆ ซ่ึงการสร้าง
แรงจูงใจ จะท าใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการท างานเพื่อพฒันาองคก์ารท าใหก้ารบริหาร
องคก์ารบรรลุผล ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้Ferderick Herzberg. (1959 : 110 – 117 ; อา้งถึงใน 
เนตร์พณัณา  ยาวีราช. 2556 : 171 - 182) 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ เป็นองคก์ารท่ี
เกิดข้ึนตามรัฐธรรมนูญ มีการบริหารงานท่ีประสบบญัหาในเร่ืองของบุคลากรขององคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอยูไ่ม่เพียงพอ ประสบปัญหาดา้นโครงสร้างและการก าหนดต าแหน่ง
เพื่อรองรับงานใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน (ขาดอตัราก าลงั) ประกอบกบัการถ่ายโอนกิจการในปัจจุบนัมี
ลกัษณะเป็นเงินอุดหนุนมิไดต้ดัโอนเงินมาให้องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยตรง ท าใหไ้ม่
สามารถเพิ่มบุคลากรได ้บุคลากรท่ีมีอยูต่อ้งเร่งรัดการพฒันาขีดความสามารถและทกัษะใหมี้
ความรับผดิชอบต่องานในปริมาณท่ีมากข้ึนเพื่อรองรับการถ่ายโอนท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ท าให้
บุคลากรมีความเหน่ือยลา้และบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจะโอนยา้ยงานกนัมากท าใหเ้กิด
ปัญหาสมองไหลโอนไปปฏิบติังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความพร้อมในดา้นต่าง ๆ 
และหน่วยงานอ่ืนท่ีสามารถใหส้วสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีดีกวา่ เช่น เพื่อสามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้
เน่ืองจากองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่วนใหญ่ไม่มีบา้นพกัใหก้บับุคลากรปัญหาเหล่าน้ีส่งผล
กระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็อนั
ประกอบดว้ย แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน และดา้น



3 

ความมัน่คงในงานซ่ึงเป็นตวัแปรส าคญั ท่ีท าใหก้ารท างานของบุคลากร มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึนอนัจะเป็นประโยชน์ ต่อการบริหารจดัการองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็  
 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด กบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์    

สมมติฐานการวจิัย 

 โมเดลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นเงินเดือน และดา้นความมัน่คงในงาน สอดคลอ้งกลมกลืยกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ขอบเขตการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา  

  ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ผูว้จิยัได้
ก าหนดขอบเขตเน้ือหาของการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล (Achievement) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั (The Work It Self) ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ดา้นความกา้วหนา้ 
(Advancement) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) ดา้น
เงินเดือน (Salary) ดา้นความมัน่คงในงาน (Security) เฟรเดอริค เฮอกซ์เบอร์ก (Ferderick 
Herzberg. 1959 : 110 – 117) 
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 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
   2.1 ประชากร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ปี 2558 จ านวน 428 คน 
(องคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้ าใส. 2558 : 1) 
   2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด จากการค านวณโดยสูตรของยามา
เน่ (Yamane. 1973 : 727 - 728) ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดม้า คือ จ านวน 207 คน ในการวิจยัคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัจึงใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 300 คน เพื่อใหไ้ดข้นาดของประชากรเป็นไปตาม
เง่ือนไขการวเิคราะห์สถิติหลายตวัแปร 

 3. ขอบเขตด้านพืน้ที ่ 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

   ผูว้จิยัเร่ิมท าการวจิยัก าหนดระยะเวลารวม 1 ปี โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่วนัท่ี 1 เดือน 
พฤษภาคม พ. ศ 2558 จนถึงวนัท่ี 1 เดือน พฤษภาคม พ. ศ 2559 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจความหมายของค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการวจิยั ผูว้ิจยัจึงไดใ้ห้ 
ค  านิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี 
  องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฎบิัติงาน หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการ
และความคาดหวงัต่าง ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร ผูบ้ริหารจึงควรทราบวธีิการแรงจูงใจ
ในรูปแบบต่าง ๆ และท าความเขา้ใจในความตอ้งการของบุคลากร เพราะบุคลากรแต่ละคนมี
ความตอ้งการแตกต่างกนั ประกอบดว้ย 
   1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การพฒันาความสามารถ
ของบุคลากรดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างาน
แก่บุคลากรท่ีท างาน โดยมีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ การปฏิบติังานเป็นไปตามท่ี
เป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้
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   2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็นอยา่งดีจาก
การท างานเป็นทีม มีความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถของซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร และ
มีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน   
   3. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยูต่รง
กบัความรู้ความสามารถของบุคลากร มีความทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
ในการท างานท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้และเพื่อใหก้ารท างานประสบ
ความส าเร็จตอ้งมีการการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้ าซอ้นกนัและปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
   4. ด้านความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จแมจ้ะตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บค่าตอบแทนและมีความ
กระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหส้ าเร็จ มีการปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการปฏิบติังานขององคก์าร ในการท างานไดรั้บความเช่ือถือ
และไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูอ่ื้น และมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   5. ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคลากรในองคก์ารไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาในการปรับปรุงต าแหน่งหรือโอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งท่ีกา้วหนา้กวา่เดิม 
และไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้อยา่งต่อเน่ือง ในการท างานมีการก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง    
   6. ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาขององคก์ารเป็น
ผูน้ ายคุใหม่ มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์บริหารงานดว้ยความยติุธรรม 
มีทกัษะ ความรู้ความสามารถในการบริหารเป็นอยา่งดี และสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์าร    
   7. ด้านนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความสามารถใน
การบริหารจดัการดา้นบุคลากรและดา้นอ่ืน ๆ เพื่อให้องคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จ มีการก าหนด
ทิศทางหรือเป้าหมายในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารของ
องคก์าร ก าหนดนโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้และมี
การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ    
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   8. ด้านสภาพการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์ารใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง และบุคลากรในองคก์ารมีส่วน
ร่วมในการวางแผนดา้นผูป้ฏิบติังาน สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมมีการจดั
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ และกระตุน้ให้อยากปฏิบติังาน 
   9. ด้านเงินเดือน หมายถึง การพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์
หน่วยงานก าหนดก็จะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน และเงินเดือนท่ีบุคลากรไดรั้บเพียงพอมีความ
เพียงพอต่อการครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ดงันั้นในการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน จึงมี
ความส าคญัต่อความกา้วหนา้และชีวติการท างานของบุคลากร และการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจ าปีนั้นจะตอ้งมีระบบ วิธีการในการด าเนินการอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ส่วน
เงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งเหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณงานท่ีปฏิบติั 
   10. ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บต าแหน่งงานในการ
ปฏิบติังานท่ีมัน่คงไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อการเล้ียงชีพท่ีสมเหตุสมผลและสูงพอท่ีจะเล้ียงชีพอยู่
ได ้ในลกัษณะการท างานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพและไม่ถูกกลัน่แกลง้
หรือถูกใส่ร้ายจากผูบ้งัคบับญัชา จึงท าใหบุ้คลากรไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน 
  องค์การบริหารส่วนต าบล  หมายถึง องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในระดบัต าบลท่ี
อยูใ่นเขตจงัหวดัร้อยเอ็ด  
  บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าจา้ง และพนกังานจา้ง ท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 การวจิยัในคร้ังน้ี จะไดรั้บประโยชน์ ดงัน้ี 
  1. เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจในในการท างานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
  2. เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธ์บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการคดัเลือก
บุคลากร ขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
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  3. เพื่อเป็นขอ้มูลสนเทศในการวางแผนและปรับปรุงกระบวนการบริหารงาน เพื่อ
ผลการด าเนินงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็และระดบัประเทศต่อไป 
  4. เพื่อใชเ้ป็นแนวคิดในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในการ
ขยายองคค์วามรู้ทัว่ไป 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  การวจิยัเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวม
แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
  2. บริบทองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
  3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
           4. กรอบแนวคิดของการวิจยั 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 โดยทัว่ไปผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูกก าหนดดว้ยแรงจูงใจ ความปรารถนาท่ีจะ
ท างาน ความสามารถท่ีจะท างาน และสภาพแวดลอ้มของงาน (เคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีตอ้งใช้
ท างาน) ถา้บุคคลขาดความสามารถ ผูบ้ริหารยงัสามารถใหก้ารฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลได ้
ถา้บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มของงานไม่ดี โดยปกติผูบ้ริหารยงัคงสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได ้
แต่ถา้แรงจูงใจ คือปัญหาจะไม่สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ท าไมบุคคลไม่ถูกจูงใจ และบุคคลจะถูก
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ยา่งไร ดงันั้นการจูงใจจะมีความส าคญั เพราะวา่แรงจูงใจจะกระทบ
ต่อผลการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัสามอยา่ง คือ ความสามารถ 
สภาพแวดลอ้ม และแรงจูงใจ (วภิาดา  คุปตานนท.์ 2541 : 211) 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  จากการศึกษาเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่มีผูใ้หค้วามหมาย ค าวา่ แรงจูงใจ 
ดงัน้ี 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550 : 166) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง 
อิทธิพลภายในของบุคคลเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการ
ท างานบางอยา่งอยา่งต่อเน่ือง เป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม เพื่อไปสู่
จุดมุ่งหมาย ปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ การจูงใจเป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดง
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พฤติกรรมใน การกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่าและทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออก
ถึงความตั้งใจ ความเตม็ใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งเพิ่มพนูความสามารถท่ี
จะทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
   อนิวชั  แกว้จ านงค ์(2550 : 206) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การสร้าง
แรงขบัหรือแรงผลกัเพื่อกระตุน้หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังาน ทั้งในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ หรือไม่ใช่ทั้งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใหเ้ป็น
ผลส าเร็จ 
   สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550 : 83) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ปรากฎการณ์ท่ีสลบัซบัซอ้น ดงันั้นจึงไม่อาจหาค าจ ากดัความท่ีเป็นสูตรส าเร็จตายตวั 
ง่าย ๆ ได ้นอกจากนั้นผลของการจูงใจยงัอยากแก่การวดั เช่น เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจ 
(Satisfaction) สูง นั้นมิไดห้มายความวา่ระดบัขวญั หรือการจูงใจจะตอ้งสูงตามไปดว้ยเสมอ 
อยา่งไรก็ตามส าหรับศพัทข์องการจูงใจ (Motivation) นั้นเป็นค าซ่ึงมาจากภาษาละตินวา่ 
Movere อนัหมายถึงการเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นเร่ืองของความรู้สึกซ่ึงไม่หยดุน่ิงซ่ึงยงัส่งผลใหเ้กิด
พฤติกรรมหรือการกระท า 
   วนัชยั  มีชาติ (2551 : 70) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของความ
เตม็ใจ ในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจ
ของ ผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจจะเป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหาร และผูท่ี้
ถูกใจนั้นจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย 
   วเิชียร  วทิยดุม (2554 : 131) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายใน
ซ่ึงเป็นเหตุใหแ้ต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทางท่ีแน่ใจวา่จะท าใหเ้ป้าหมายส าเร็จลง 
ไดก้ล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ การจูงใจเป็นการอธิบายวา่ท าไมคนจึงแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเขาก าลงั
ท า  
   เนตร์พณัณา  ยาวีราช (2556 : 171) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิง
ส าคญัในการท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคลากรท่ีเป็นการตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   Ferderick Herzberg. (1959 : 110) ใหค้วามหมายวา่แรงจูงใจ หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน และพฤติกรรมท่ีท าให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
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   Griffin, R.W. (1993 : 366) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจซ่ึงท า
ใหค้นปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีก าหนดไว ้

   Weihrich and Koontz.(1993 : 462) ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พื่อให้แสดงออกตามท่ี
ตอ้งการอาจกล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพึง
พอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่แรงจูงใจหมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการ
และความคาดหวงัต่าง ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร ผูบ้ริหารจึงควรทราบวธีิการแรงจูงใจ
ในรูปแบบต่าง ๆ และท าความเขา้ใจในความตอ้งการของบุคลากร เพราะบุคลากรแต่ละคนมี
ความตอ้งการแตกต่างกนั 

 2. ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  ในการท างานจะไดรั้บผลดีเพียงไรนั้น นอกจากจะมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เหมาะสม 
ต่อประเภทของงานและเหมาะสมกบัเทคโนโลยแีลว้ท่ีเปล่ียนแปลงไปแลว้นั้น องคป์ระกอบท่ี
ส าคญัก็คือบุคลากรท่ีจะเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือและเทคโนโลยเีหล่านั้นใหเ้กิดผลสูงสุดก็ยอ่มจะตอ้ง
มีความสามารถพื้นฐานท่ีเพียงพอท่ีจะใชส่ิ้งต่าง ๆ เหล่านั้นใหเ้กิดผล และจะไดผ้ลดีเพียงใดนั้น
ก็ยอ่มข้ึนอยูก่บัการอุทิศก าลงักายก าลงัใจท่ีจะก่อใหเ้กิดผลตามท่ีตอ้งการองคป์ระกอบภายใน
ตวับุคคลท่ีจะเป็นก าลงัผลกัดนัใหค้นใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีก็คือแรงจูงใจท่ีเขาจะมีต่องาน
ท่ีรับผดิชอบ แรงจูงใจจึงเปรียบเสมือนพลงัภายในท่ีจะผลกัดนัการใชพ้ลงัความสามารถท่ีเขามี
อยูใ่หป้รากฏออกมาในรูปผลส าเร็จของงาน (มนสั  หนันาคินทร์. 2542 : 130) 
  แรงจูงใจท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีหรือเกิดข้ึนเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัการเล็งเห็นผล
แห่งการกระท าของเขาวา่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่งานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้เพียงใด แรงจูงใจท่ี
เกิดข้ึนเป็นไปไดท้ั้งการกระท าของผูบ้งัคบับญัชา และทั้งระบบงานท่ีมีอยู ่จึงเป็นหนา้ท่ีอนั
หลีกเล่ียงไม่ไดข้องผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพยายามทุกวถีิทางท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึน เพื่อ
ผลงานจะไดเ้ป็นไปอยา่งสมบูรณ์แบบตามเจตนารมณ์ขององคก์ารนั้น ๆ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์. 
2550 : 167) 
  ประโยชน์ของแรงจูงใจ แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประโยชน์หลายประการ คือ  
   2.1 บุคคลมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
   2.2 บุคคลใหค้วามร่วมมือในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
   2.3 บุคคลรู้จกัหนา้ท่ีของตนและใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 



11 

   2.4 บุคคลมีความสนใจในการสร้างสรรคแ์ละรับผิดชอบในงานของตนเอง
เตม็ท่ี 
   2.5 บุคคลมีความสนใจและพึงพอใจท่ีจะท างานนั้น 
    แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการบริหารงานบุคคล 
เน่ืองจากเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ยอ่มน าไปสู่การมีขวญัและก าลงัใจการ
ท างานมากข้ึนท าใหท้  างานดว้ยความกระตือรือร้นเตม็ไปดว้ยความมุ่งหวงัและตั้งใจใหไ้ดผ้ล
งานท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
อนัเป็นผลมาจากการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพของบุคลากร นอกจากน้ี  แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนั้นมีความส าคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะมีความตั้งใจและมี
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีไม่พึงพอใจในงาน โดยจะช่วยลดการขาด
งานลางาน และลดการมาท างานสาย แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ความสามคัคี ในการปฏิบติังาน ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความศรัทธาเช่ือมัน่ต่อ
องคก์าร ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ช่วย
ป้องกนัความห่างเหินจากงาน น าไปสู่การท างานท่ีดีข้ึน ส่งผลไปยงัผลผลิตและก าไรของ
องคก์ารในท่ีสุด 
  นอกจากน้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ยงัมีผลต่ออตัราการลาออกจากงานเพราะ
พบวา่ถา้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีอตัราการลาออกจากงานต ่า และแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพของงาน และมีความส าคญั ต่อการท างานของ
บุคลากร เพราะถา้บุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ยอ่มสามารถใหก้ารท างานดีไปดว้ย ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดประโยชน์โดยตรงแก่หน่วยงาน ความส าคญัของความพึงพอใจในงานไวเ้ป็น
รายละเอียดท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ช่วยท าใหค้นท างานรู้สึกวา่ชีวติ
ของตนเป็นชีวิตท่ีมีคุณภาพ ไม่วา่จะเป็นคนระดบัใดก็ตาม การท างานเป็นประดุจโครงสร้างท่ี
หล่อหลอมชีวิตใหมี้คุณค่าเสมอ แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยส่งเสริมความรู้สึกท่ีมีคุณค่า
ใหแ้ก่คนท างานได ้นอกจากนั้นการท าใหค้นงานมีความพึงพอใจยงัอาจช่วยลดโอกาสการเป็น
ปฏิปักษต่์องานคนท างาน การเป็นปฏิปักษต่์องานส่งผลเสียต่อองคก์าร เพราะคนท างานจะ
แสดงออกซ่ึงความเป็นปฏิปักษด์ว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น ขาดงาน ลาออกจากงาน กา้วร้าว เป็นตน้ 
การสร้างความพอใจในงานจึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะนอกจากจะช่วยใหค้นงานปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
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ความตั้งใจ เพราะรู้สึกวา่ชีวติงานของตนมีคุณภาพ แลว้ยงัช่วยลดแนวโนม้ปรากฏการณ์อนัอาจ
เกิดจากการเป็นปฏิปักษต่์องานของคนงานดว้ย (วชิยั  แหวนเพชร. 2548 : 136) 
   2.6 เทคนิคการบริหารท่ีน ามาใชใ้นการปรับปรุงระบบจูงใจ มีดงัน้ี (บรรยงค ์  
โตจินดา. 2548 : 268)  
    2.6.1 การเพิ่มงาน 
     ความคิดเก่ียวกบัการเพิ่มงานก็คือการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของคนงาน
โดยปกติจะซ ้ าซากจ าเจ เม่ือปฏิบติังานไปนาน ๆ คนงานก็จะเกิดความเบ่ือหน่าย การท่ีจะ
โยกยา้ยไปปฏิบติังานใหม่ก็กระท าไม่ง่ายนกั ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งปรับปรุงงานโดย
เพิ่มหนา้ท่ีบางอยา่งใหแ้ก่คนงาน จากหนา้ท่ีมีอยูแ่ลว้เติมการเพิ่มหนา้ท่ีนั้น โดยมากจะเพิ่มใน
ลกัษณะการมอบหมายงานแทนหวัหนา้งาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจวา่ไดมี้ความ
รับผดิชอบเพิ่มข้ึน 
     2.6.2 การบริหารงานโดยวตัถุประสงค ์
      การบริหารงานโดยวตัถุประสงคน์ั้น เป็นการบริหารงานท่ียดึหลกัให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมตามหลกัการ “ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า ร่วมกนัแกปั้ญหา” นบัตั้งแต่การ
ก าหนด วตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายร่วมกนั ไปจนถึงการร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังาน ท า
ใหผู้ ้ปฏิบติังานมีความพึงพอใจในวธีิการบริหารงานแบบน้ีมาก ประสิทธิภาพในการท างานจึง
สูงรายละเอียดของเร่ืองน้ี จะศึกษาในบทต่อไป 
     2.6.3 เทคนิคคิวซี 
      คิวซี มาจากค าวา่ Q.C. ซ่ึงเป็นค ายอ่ของ Quality Control Circle ซ่ึง
เป็นวธีิการ บริหารงานอยา่งหน่ึงในวงการอุตสาหกรรม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประเทศญ่ีป่น 
เทคนิคคิวซี เป็นวธีิการท่ีให้คนงานไดมี้ส่วนร่วมในการควบคุมคุณภาพงาน เพื่อใหล้ดปัญหา
และเพิ่ม ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน นบัวา่เป็นเทคนิควธีิการท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจในการท่ี
จะให ้คนงานไดมี้ส่วนร่วมในงานขององคก์ารมากข้ึน 
    เทคนิคคิวซี มีขั้นตอน ดงัน้ี 
     1) บริษทัก าหนดนโยบายสนบัสนุนใหค้นงานจดัตั้งกลุ่มสร้างคุณภาพ
งาน เรียกวา่ “คิวซี” และจดัใหมี้คณะกรรมการ และท่ีปรึกษาแนะน าในการ จดัตั้งกลุ่ม คิวซี 
และจดักิจกรรมคิวซี 
     2) คนงานในแต่ละแผนก หรือหน่วยงานยอ่ย กลุ่มละ 7-10 คน ร่วมกนั
จดั ตั้งกลุ่ม คิวซี และจดทะเบียนกลุ่มกบัฝ่ายทะเบียนท่ีบริษทัจดัใหมี้ข้ึน 
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   การจูงใจมีความส าคญัและสับสนต่อผูบ้ริหารอยูเ่สมอ การจูงใจมีความส าคญั 
เพราะวา่ผูบ้ริหารตอ้งท างานใหส้ าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืน ผูบ้ริหารตอ้งการความเขา้ใจบางอยา่งวา่ 
ท าไมบุคคลจึงมีพฤติกรรมตามท่ีเป็นอยู ่เพื่อท าใหส้ามารถใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลใหป้ฏิบติังาน 
ในแนวทางท่ีพวกเขาตอ้งการ การจูงใจเป็นเร่ืองท่ีมีความสับสนเพราะวา่แรงจูงใจไม่สามารถ
สังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรง แรงจูงใจจะถูกอา้งอิงจากพฤติกรรมของบุคคล นอกจากน้ีเรามีทฤษฎี
การจูงใจเป็นจ านวนมากทั้งทฤษฎีเก่าและใหม่ ทฤษฎีเหล่าน้ีแตกต่างทางดา้นขอ้เสนอแนะท่ี 
ผูบ้ริหารควรจะท าเพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพจากผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
   สุพาณี  สฤษฏว์านิช. (2552 : 156) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญั
มาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือบุคลากรมีความอยากท่ีจะท างานมีความตั้งใจใน 
การท างาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร สร้างสรรคพ์ฒันางานและองคก์ารตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานดว้ย
แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างานจะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจการท างานสักแต่
ท างานออกให้เสร็จพน้ตวัไปผลงานท่ีออกมามกัมีคุณภาพต ่าหรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดแก่
องคก์าร แรงจูงใจจะเป็น Will do Factor คือปัจจยัท่ีแสดงความเตม็ใจ และความตั้งใจท่ีจะท า 
แต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถคือพนกังานตอ้งมีความรู้
ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do Factor คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท า
ใหค้นคนนั้นท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คนคน
นั้นมีโอกาสไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถหรือมีโอกาสให้แสดงออกเขาก็จะสามารถ 
สร้างสรรคผ์ลงานให้เกิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล จึงอาจเขียนปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างสรรค ์
ผลงานออกมาในรูปสมการไดว้า่ 
    ผลงาน =f (แรงจูงใจ, ความสามารถ, ปัจจยัสถานการณ์) 
    ผูบ้ริหารตอ้งสนใจและเขา้ใจในแรงจูงใจของบุคลากรเพราะ 
     1. แรงจงูใจจะน าไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่ง 
     2. แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังานท่ีจะ
เกิดข้ึน 
     3. แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้ถา้ไม่จูงใจใหเ้หมาะสมแรงจูงใจจะ
ต ่าลงหรือขาดแรงจูงใจในการท างานได ้ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจไดโ้ดยผูบ้ริหาร
ควรมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเพิ่มแรงจูงใจของพนกังานใหสู้งข้ึน 
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   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2553 : 150) อธิบายวา่ ความส าคญัของการจูงใจในการ
ท าให ้องคก์ารประสบความส าเร็จการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานเป็นการ
ตอบสนอง วตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยเช่นกนั การจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อการ
จดัการสมยั ดั้งเดิมจนถึงปัจจุบนัและต่อไปในอนาคตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาพฤติกรรมของคน
ในองคก์าร รูปแบบการจูงใจต่าง ๆ การเป็นผูบ้ริหารท่ีดีคือการท าความเขา้ใจในพฤติกรรมของ
สมาชิกใน องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย การ
เพิ่มผลผลิต คือ ผลท่ีเกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างานองคก์ารควรมีการจูงใจบุคลากร
ไดห้ลายอยา่ง เช่น การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) การเสริมแรง (Reinforcing 
Performance) การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing Motivating Jobs) 
   สุรพล  เพชรไกร (2554 : 50) กล่าววา่ความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจะก่อใหเ้กิด 
ความพึงพอใจในงานอนัจะมีผลต่อบุคลากรผูท้  างานผูบ้ริหารงานผูร่้วมงาน ผูรั้บบริการและ ตวั
องคก์ารเกิดความส าเร็จบรรลุตามวตัลุประสงคไ์ดน้ั้น อาจแยกประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ 
    1. ความส าคญัต่อบุคลากร 
     1.1 ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองตอบวตัลุประสงคข์ององคก์าร และ
สนองความตอ้งการของตนเองพร้อม ๆ กนั 
     1.2 ช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
     1.3 ช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
    2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
     2.1 ช่วยใหก้ารมอบหมายหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     2.2 ขจดัขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
     2.3 เอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ แรงจูงใจช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี 
    3. ความส าคญัต่อองคก์าร 
     3.1 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย 
     3.2 ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานท่ีลูกจา้งไว้
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
     3.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางการริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์สุข 
ขององคก์าร 

 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แสดง
ใหเ้ห็นวา่การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีควรจะมีการเสริมสร้างให้เกิด



15 

ข้ึนกบับุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะท าใหบุ้คลากรส่วนต าบลในองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุก
ระดบัมีความกระตือรือร้น อุทิศตนใหก้บังานในการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมี
ประสิทธิภาพ  

 3. ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็น
เคร่ืองมือบ่งช้ีถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ 
ดงัน้ี (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์. 2544 : 145 - 152) 
   3.1 ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) ซ่ึงสามารถจ าแนกออกได ้ดงัน้ี 
    3.1.1 ประสบการณ์ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความ 
พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน ท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 
    3.1.2 เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ 
พึงพอใจในการปฏิบติังานก็ตาม แต่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด 
รวมทั้งเก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมี
ความอดทนท่ีจะท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือ และงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย 
    3.1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีปฏิบติังานดว้ยกนัมีผลต่อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมี
สมาชิกท่ีมีทกัษะในงานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการท างานก็มีส่วนท่ี
จะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานได ้
    3.1.4 อาย ุแมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายกุ็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา 
และประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แต่ก็
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบติังานดว้ย 
    3.1.5 เวลาในการท างาน งานท่ีท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจใน 
การท างานมากกวา่ท่ี ท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างานเพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่น และ 
การสังสรรค ์
    3.1.6 ระดบัเงินเดือน มีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีวติตามสถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่ตอ้งด้ินรนมากนกัท่ีจะไป
ท างานนอกเวลาและเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการจดัหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การ
ด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 
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    3.1.7 แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
    3.1.8 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในการปฏิบติังานและไดป้ฏิบติังานท่ี
ตวัเองถนดัและพอใจ จะมีความสุขและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีไม่
สนใจในงาน 
   3.2 ปัจจัยด้านงาน ประกอบดว้ย 
    3.2.1 ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน 
โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
การควบคุมการท างานและวธีิการท างาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่า่เป็นงานท่ี 
สร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์ และทา้ทาย ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนักบังาน 
    3.2.2 ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท ามกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่
ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ ส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้ง
พิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
    3.2.3 ขนาดขององคก์าร ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในองคก์ารขนาด
เล็กจะดีกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารขนาดใหญ่ ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นกนัเอง ให้
ความร่วมมือช่วยเหลือกนั มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
    3.2.4 ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การท่ีบา้นห่างไกลการเดินทางไม่ 
สะดวกตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติด และเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทางมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
    3.2.5 สภาพภูมิศาสตร์ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีจะมีส่วนสัมพนัธ์กบั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่
คนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ีเน่ืองจากความคุน้เคย และความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมี
มากกวา่คนงานในเมืองใหญ่ ท าใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
    3.2.6 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถอธิบาย
ช้ีแจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หาก
โครงสร้างของงานชดัเจนยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน และสามารถป้องกนัมิใหเ้กิดความ
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บิดพล้ิวในการปฏิบติังานดว้ย นอกจากน้ียงัพบวา่งานท่ีมีโครงสร้างของงานดี รู้วา่จะท าอะไร
และด าเนินการอยา่งไร สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายข้ึน 
   3.3 ปัจจัยด้านการควบคุมการจัดการ 
    3.3.1 การมัง่คงในงาน ซ่ึงบุคลากรมีความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอน
มัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจเร่ืองความมัน่คงนอ้ยลงก็ตาม แต่องคก์ารท่ีประสบ
ความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่น ก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือ มีการจา้งงาน
ตลอดชีวิต (Long Life Employment) ความมัน่คงในงานถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ
ในวยัท่ีพน้จากการท างานแลว้ และเป็นความตอ้งการของบุคลากรซ่ึงนอกเหนือไปจากความ
ตอ้งการอยา่งอ่ืนของบุคลากร ซ่ึงไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดัตามความสามารถ และ
มีปริมาณไม่มากจนเกินไป หากงานท่ีท ามีความกา้วหนา้และไดรั้บรางวลัท่ีดีของบุคลากรจะ
เยยีวยาในดา้น 
    3.3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการเช่ือมัน่วา่รายรับท่ีดีของบุคลากรจะ 
เยยีวยาโรคไม่พอใจในการปฏิบติังานได ้โดยรายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
ลกัษณะงานและความกา้วหนา้ในการท างาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง 
รายรับจะมีความส าคญัในอนัดบัแรก นกัวชิาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับขององคก์ารอีก
แห่งหน่ึงดีกวา่ หรือผูเ้ช่ียวชาญจากองคก์ารรัฐบาลออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับของ
องคก์ารอีกแห่งหน่ึงเป็นตน้ 
    3.3.3 ผลประโยชน์ การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึง
พอใจในการปฏิบติังานได ้
    3.3.4 โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมี
ความส าคญัส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนบุคลากรบุคคลท่ีใชฝี้มือและความ
ช านาญงานมีความส าคญันอ้ยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงาน 
    3.3.5 อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อ านาจท่ีองคก์ารมอบใหต้าม
ต าแหน่งเพื่อควบคุมสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานท่ีมอบหมายใหส้ าเร็จ
งานบางอยา่งมีอ านาจตามต าแหน่งท่ีชดัเจน งานบางอยา่งมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าใหผู้ท้  างาน
ปฏิบติังานล าบากและอึดอดั 
    3.3.6 สภาพการท างาน บุคลากรท่ีใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังานใน
ส านกังานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากกวา่ท่ีตอ้งท างานเป็นบุคลากร 
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    3.3.7 เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ีปฏิบติังาน
สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญั และเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
    3.3.8 ความรับผดิชอบงาน บุคลากรท่ีมีขวญัก าลงัใจดีจะมีความรับผดิชอบ 
ในงานสูง ความพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน ๆ 
เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน ต าแหน่ง เป็นตน้ 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
องคก์รควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดข้ึนก่อน เพื่อจะสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานแต่ถา้ปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงขาดหายไป อาจมีผลท าใหบุ้คลากรท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

 4. องค์ประกอบของจูงใจ 

  แรงจูงใจประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและ
เก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนัดงัน้ี (วทิยา  ด่านด ารงกุล. 2546 : 270) 
   4.1 ความตอ้งการ (Need) ค าอธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเ์ราความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุล
ทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ 
   4.2 แรงขบั (Drives) เป็นแรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้
นอ้ยลงเราอาจจะใหค้วามหมายของแรงขบัง่าย ๆ วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with 
Direction) 
   4.3 เป้าหมาย (Goal) เป็นจุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจคือเป้าหมายท่ีใชใ้นการ
จูงใจหมายถึงส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้
ดงันั้นการไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าใหส้ภาพดา้นร่างกาย หรือจิตใจ ฟ้ืนฟู
สภาพท่ีมีความสมดุล และจะลดนอ้ยลงหรือขจดัแรงขบัไปใหห้มด แรงจูงใจจึงเป็นส่วนท่ี
ส าคญัในการท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวทิยา ไดใ้หเ้หตุผลตาม
การแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ี
บุคคลไดเ้ห็นคุณค่าในส่ิงท่ีตนกระท าเป็นการกระท าดว้ยความเตม็ใจพอใจและมุ่งท่ีจะบรรลุ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีตนกระท านั้น ความส าเร็จท่ีตนกระท าน้ีเป็นรางวลั (Rewards) ส าหรับ
ตนเอง การจูงใจน้ีเกิดข้ึนภายในของบุคคลนั้นเอง ไม่ใช่เป็นเพราะหวงัผลประโยชน์อยา่งอ่ืน
หรือถูกบงัคบักระท า แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจโดยมีผลประโยชน์อ่ืนหรือมีส่ิงตอบแทน
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ให ้หรือเป็นการบงัคบัใหบุ้คคลกระท าซ่ึงอาจจะจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ชนิดคือ แรงจูงใจใน
ทางบวก หรือ การจูงใจแบบใชไ้มน้วม หรือ การจูงใจโดยการใหร้างวลั แรงจูงใจประเภทน้ีเป็น
แรงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานโดยใหส่ิ้งตอบแทน เช่น การใหร้างวลั การใหบ้ าเหน็จความชอบ 
หรือโดยการส่งเสริมและให้ก าลงัใจในการท างาน เช่น การยกยอ่งสรรเสริญ หรือชมเชยเม่ือ
ปฏิบติังานไดผ้ลดี และแรงจูงใจภายนอกอีกประเภท คือ ทางลบ หรือ การจูงใจแบบใชไ้มแ้ขง็ 
หรือ การลงโทษ เป็นการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติัโดยใชว้ธีิการตรงขา้มกบัวธีิแรก กล่าวคือจะใช้
วธีิการขู่บงัคบัหรือการลงโทษ เช่น การลงโทษทางวินยั การต าหนิติเตียน แมว้า่การจูงใจแบบน้ี
จะไดผ้ลนอ้ยกวา่วธีิแรก แต่หากการลงโทษทางวนิยัหรือการต าหนิติเตียนกระท าโดยการช้ีแจง
ใหรู้้สึกในความคิด ใหเ้ขา้ใจในความผดิท่ีไดก้ระท าและยอมรับในความผดินั้น ก็จะเป็น
แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนต่อไปได ้
   สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2550 : 85 - 86) กล่าววา่นอกจากความ
ตอ้งการซ่ึงเป็นตน้เหตุของพฤติกรรมและเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจแลว้ความแตกต่างของบุคคล
ไม่วา่จะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึงสภาพแวดลอ้มของบุคคลผูน้ั้น อาทิ กลุ่มและ
เทคโนโลย ีต่างก็มีความส าคญัต่อการจูงใจของบุคคลนั้น ๆ ท่านคงคุน้เคยกบัสุภาษิตโบราญ
เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่ “ความพยายามอยูท่ี่ไหนความส าเร็จอยูท่ี่นั้น” (Where there is a will, 
there is away) สุภาษิตน้ีเป็นส่ิงสั่งสอนใจใหบุ้คคลมีความอุตสาหะวริิยะพากเพียรและไม่ยอ่ทอ้ 
บุคคลมากมายยดึสุภาษิตน้ีเป็นค าสอนประจ าใจและก็ประสบผลส าเร็จในชีวติ การงานได้
ดว้ยดี ดงักล่าวแลว้วา่สุภาษิตน้ีมีเพื่อสอนใจบุคคลจริงอยูค่วามพยายามเป็นท่ีมาทางหน่ึงของ
ความส าเร็จยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกท่ีส าคญั คือ สมการ P = (ExA), P-person (บุคคล), E-effort 
(ความพยายาม), A — Ability (ความสามารถ) นัน่ก็คือนอกจากความพยายามแลว้
ความสามารถก็เป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึงและยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีก ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมิใช่การจูงใจแต่
เก่ียวกบัการจูงใจอยา่งส าคญันัน่คือประสบการณ์ กลุ่มและเทคโนโลยเีก่ียวกบัประสบการณ์นัน่
บุคคลอาจไดม้าโดยการเรียนรู้ฝึกอบรม และท่ีสุดก็เกิดทกัษะ (Skills) หรือความช านิช านาญ
นัน่เอง ส่ิงเหล่าน้ีจะเพิ่มศกัยภาพของความสามารถเป็นอยา่งมาก การท างานหนกัและท าดีท่ีสุด
เท่าท่ีสามารถแต่เพียงประการเดียวนัน่ไม่เป็นการเพียงพอท่ีจะท าใหบ้รรลุงานท่ีดีท่ีสุดได ้หาก
บุคคลนั้นยงัขาดลกัษณะท่ีส าคญั อ่ืน ๆ อาทิ ความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem Solving) 
ทกัษะพิเศษในเร่ืองอ่ืน ๆ ส าหรับกลุ่มนัน่ก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ จาก
การศึกษาคน้ควา้ฮอธ์ทอรัน ในสมยัมนุษยสัมพนัธ์ โดยมีเอลตนั เมโย (Elton Mayo) เป็นผู ้
ท  าการศึกษาวจิยัในคร้ังนั้น ผลการศึกษาไดบ้่งชดัถึงอิทธิพลของระบบสังคมและกลุ่ม เช่น         
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จะมีการพฒันาปทสัถานข้ึนมา ในกลุ่มเกิดปทสัถานของงานท่ียติุธรรมส าหรับค่าจา้งท่ียุติธรรม
ในทศันะของผูป้ฎิบติัการ ผูท่ี้ท  างานเกินอตัรามาตรฐาน (A Rate Buster) หรือต ่ากวา่มาตรฐาน 
(A Chiseler) จะไดรั้บแรงกดดนัภายในกลุ่มใหท้ างานไดเ้ท่ากบัอตัรามาตรฐาน มิฉะนัน่จะถูก
กลุ่มลงโทษ หรือถูกคดัออกนอกสังคมกลุ่มไป  
   เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2547 : 56 - 61) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ี
มีส่วนส าคญัในการจูงใจใหค้นอยากท างาน ไดแ้ก่ 
    1. งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานใหเ้ตม็
ความ สามารถ ผูบ้ริหารควรท าใหง้านท่ีจะใหเ้ขาท ามีลกัษณะท่ีทา้ทายสามารถใหม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท า แต่ก็จะตอ้งค านึงไวอ้ยูเ่สมอวา่งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึงอาจจะไม่เป็นส่ิง
ทา้ทายของอีกบุคคลหน่ึงไดเ้น่ืองจากคนเรามีความแตกต่างกนั ดงันัน่ผูบ้ริหารควรจะตอ้ง 
พิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั ทกัษะ การศึกษาในการท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีมอบหมาย 
ใหท้  าได ้
    2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจสูงกวา่หากพวก
เขาไดมี้ส่วนช่วยในการวางแผนงานและก าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานของเขาเอง 
ถา้บุคคลนั้นอยูใ่นระดบัสูงมากเท่าใด การใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเป็น
แรงจูงใจในการท างานมากข้ึนเท่านั้น แต่อยา่งไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเป็นผูต้ามแต่เป็นแค่จูงใจ
ใหเ้ขาอยากท างานเท่านั้น 
    3. การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ คนเราทุกคนตอ้งการไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนพอ้งและจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละคน  
    4. การใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน และการใหมี้อ านาจบารมีมากข้ึน มีคน
จ านวนมากในองคก์ารท่ีตอ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบ และมีอ านาจบารมีมากข้ึนจากการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีการคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีจาก
การท างาน ดงันั้นการให้อ านาจและการมอบความรับผดิชอบอยา่งเหมาะจะสมเป็นเคร่ืองมือใน
การท่ีจะจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    5. ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ ความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความ
กลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่น การไม่มีงานท าการสูญเสียต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสีย
รายได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจิตใจของทุกคน ระดบัความตอ้งการของบุคคลใน
เร่ืองความมัน่คง ปลอดภยัจะเป็นส่ิงส าคญักวา่ส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้น
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ต่อความไม่สะดวก และการท างานท่ีไม่ยติุธรรมได ้เน่ืองจากตอ้งการท่ีจะมีงานท าหรือเพียงเพื่อ
กลวัวา่จะเสียโอกาสท่ีจะไดเ้งินตอบแทนคือบ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนั้นเอง 
    6. ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระ
ในการกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตวัเอง ตอ้งการท่ีจะเป็นนายของตนเองในการปฏิบติังาน
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่สูง การบอกวา่ควรจะท างานอยา่งไรจะเป็นการท าให้แรงจูงใจ 
ในการท างานต ่าลง และท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 
    7. โอกาสในดา้นการเจริญเติบโตทางดา้นส่วนบุคคล คนส่วนมากตอ้งการท่ี
จะเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวชิาชีพ ประสบการณ์ 
เคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดีคือ การให้ค  ามัน่สัญญาและด าเนินตามสัญญานั้น องคก์ารต่าง ๆ ท่ีมี
การฝึกอบรมและมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ีการหมุนเวยีนงาน 
และการสร้างประสบการณ์จากการท างานและจากเคร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นแต่ใชว้ธีิการใหโ้อกาส
ในดา้นความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งนั้น 
    8. โอกาสในการกา้วหนา้เป็นการจูงใจท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหไ้ปสู่
ระดบัท่ีสูงกวา่องคก์าร ซ่ึงบางคนอาจกา้วหนา้ไดร้วดเร็วแต่บางคนก็มีความกา้วหนา้ไปเร่ือย ๆ 
ตามล าดบั 
   สุพาณี  สฤษฏว์านิช (2552 : 156) กล่าววา่ส่ิงจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายประการ คือ 
    1. ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน เป็นการตอบแทนชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้
เป็นอยา่งดี 
    2. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัใน
การ ช่วยเหลือ หรือส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุเพราะส่ิงจูงใจ
ท่ีเป็นโอกาสน้ีบุคคลจะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ 
และการมีอ านาจเป็นตน้ 
    3. สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ สถานท่ีทางานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ  
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการท างาน 
    4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจอยูร่ะหวา่งความมีอ านาจมากท่ีสุด
กบัความทอ้แทท่ี้สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะสนอง
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ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้
โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ื้นรวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
    5. ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรคบัผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าใหเ้กิดความผกูพนั และความพอใจร่วมกบั
หน่วยงาน 
    6. การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการ ทศันคติของบุคคล 
หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงาน วธีิท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึง
แต่ละคนมี ความสามารถแตกต่างกนั 
    7. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให ้
บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียม
กนัในหมู่ผูร่้วมงานและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
    8. สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นความมัน่คง
ทาง สังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมัน่คงในการท างาน เช่น การ
รวมตวั จดัตั้งสมาคมของผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างผลประโยชน์ 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ แรงจูงใจประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีมีความ 
สัมพนัธ์กนัและเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ ความตอ้งการ คือ ภาวะสมดุลของมนุษยเ์ราความ
ตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ แรงขบั คือ แรงขบัจะถูกสร้าง
ข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหน้อ้ยลง เป้าหมาย คือ ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความ
ตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้

 5. บรรยากาศองค์การกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  บรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กนัถา้องคก์ารมี
บรรยากาศในการท างานดี ผูป้ฏิบติังานยอ่มมีความพึงพอใจ ผลการปฏิบติังานยอ่มส าเร็จตามมา
ดว้ย ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ี ในการท างานและความพึงพอใจในงานของหน่วยงาน การใหก้าร
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและการไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานจะมีผลต่อองคก์าร
เพิ่มความพึงพอใจในงานกบัหน่วยงาน โดยเฉพาะกบับุคลากรท่ีมีระดบัความรู้เก่ียวกบังานต ่า 
เช่น เดียวกนั ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในงานของผูป้ฏิบติังาน
อยา่งมีความส าคญั และผูป้ฏิบติังานท่ีมีความพึงพอใจในบรรยากาศจะมีความพึงพอใจในงาน
สูง แต่เม่ือผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในบรรยากาศ จะมีความพึงพอใจในงานต ่าดว้ยบรรยากาศ
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องคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานก าหนดไว ้9 ดา้น ดงัน้ี (สร้อยตระกลู  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ. 2550 : 142) 
   5.1 ดา้นโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานใน
ลกัษณะดา้นน้ี จะเป็นความรู้สึก คิดเห็นของบุคคลเก่ียวกบัการปกครองการบริหาร กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ การท่ีมีการบริหารดี ไม่เคร่งครัดกฎระเบียบจนเกินไป มีโครงสร้างไม่
หลากหลายหรือซบัซอ้น บุคคลมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัโครงสร้างจะท าใหเ้กิด
บรรยากาศผอ่นคลายไม่เคร่งเครียด จะจูงใจใหบุ้คคลช่ืนชอบองคก์าร เตม็ใจ เสียสละ ทุ่มเท
ใหก้บัการท างาน ท างานอยา่งมีความสุข ประสบความส าเร็จในงาน และจะรู้วา่งานท าใหต้นเอง
มีคุณค่า ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีส าคญัของบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงาน  
   5.2 ดา้นความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะ
เป็นบรรยากาศของการเป็นนายตวัเอง มีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบ และมีความ
รักงานพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตอ้งการประสบความส าเร็จในงาน 
   5.3 ดา้นการให้รางวลั มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานโดยเม่ือ
บุคคลในองคก์ารเห็นวา่องคก์ารมีการตอบแทน หรือ ให้รางวลัซ่ึงอาจจะเป็นทั้งรูปธรรมหรือ
นามธรรมจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งเสริมแรงจูงใจใหบุ้คคลพึงพอใจในงานยิ่งข้ึน  
   5.4 ดา้นความเส่ียงของงาน เป็นบรรยากาศท่ีรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงในงาน 
การตดัสินใจหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการด าเนินงาน บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จใน
งานมกัจะเสนอตวัต่องานท่ีมีความเส่ียงปานกลาง เน่ืองจากการด าเนินงานในสภาวะแวดลอ้ม
ปัจจุบนั จะเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางสังคม การเมือง และเทคโนโลยแีละจะกระทบกบั
งานในองคก์าร นบัเป็นส่ิงทา้ทาย ซ่ึงจะกระตุน้แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานให้เห็นความส าคญั
ของงาน และคุณค่าของตนเอง ท าใหเ้กิดความพอใจในงานยิง่ข้ึน 
   5.5 ดา้นใหค้วามอบอุ่น เป็นบรรยากาศการปฏิบติังาน ท่ีไม่ตึงเครียด มีการ
แสดงความเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั การช่ืนชมซ่ึงกนัและกนั จะส่งเสริมให้
บุคคลลดความกลวัท่ีจะลม้เหลวในงาน จะท าใหเ้กิดแรงบนัดาลใจใจการปฏิบติังาน เกิดความ
เสียสละ เตม็ใจท างาน มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน กนัอยา่งเป็นมิตร เม่ือมีปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ก็จะไดรั้บค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี จึงท าให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
   5.6 ดา้นการสนบัสนุนเห็นวา่ การท่ีบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ ซ่ึงจะท าให้
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บุคลากรมีความพึงพอใจ ความไวว้างใจต่อกนั ความเช่ือถือไวใ้จในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การรับ
ฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหค้วามสนบัสนุนเก้ือกลูผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความมี
มนุษยสัมพนัธ์และความส าเร็จของการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กบัความพอใจ ในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ 
   5.7 ดา้นมาตรฐานงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานจะ
เก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์ารเช่นกนั ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผกูพนัในงานจะเป็นบุคคลท่ี
ตอ้งการประสบความส าเร็จในงาน โดยมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีสูงจะกระตุน้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ท าใหบุ้คคลนั้นทุ่มเทแรงกายแรงใจ และเวลา รวมทั้งร่วมงานกบัผูอ่ื้นเพื่อให้
ประสบความส าเร็จในงาน 
   5.8 ดา้นความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฎิบติังาน นั้น
เป็นบรรยากาศท่ีเกิดข้ึนในทุกองคก์าร แต่ความส าคญัอยูท่ี่การจดัการใหเ้หมาะสม ฉบัพลนั 
และเป็นไปในทางบวกซ่ึงถือเป็นการน าไปสู่เป้าหมาย คือ ความส าเร็จได ้บุคคลท่ีมีความพอใจ
ใจงาน จะมีความตอ้งการความส าเร็จสูงการท่ีองคก์ารจดัการกบัความขดัแยง้ไดดี้จะท าใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปดว้ยดีไม่มีอุปสรรค จึงเป็นบรรยากาศท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจใหก้บังาน ซ่ึงผลท าให้เกิดความพอใจในงาน 
   5.9 ความภกัดีต่อองคก์าร เป็นบรรยากาศท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม การเป็น
สมาชิกในทีมงาน บรรยากาศท่ีเนน้ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม เป้าหมายของกลุ่ม ซ่ึงจะน าไปสู่การ
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ถา้ไม่ค  านึงถึงเป้าหมายของกลุ่มแลว้ บุคคลจะคิดถึงประโยชน์ส่วนตน ขาด
การไวว้างใจและความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ท าใหไ้ม่อยากปฏิบติังาน ไม่เห็นความส าคญัของการ
ปฏิบติังาน จะแยกตวั ซ่ึงเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีไม่พึงพอใจในงานหรือไม่ผกูพนัในงาน 
เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงความส าคญัของการบริหารจดัการ ในการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยการสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีท าใหบุ้คคลในองคก์ารพึงพอใจในงาน การท่ี
บุคคลพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่จะท าใหมี้การรับรู้คุณค่าของงาน และมีความสุขกบัการท างาน 
และจะประสบความส าเร็จในงาน 
   ธารทิพย ์ ศุขสายชล. (2546 : 15) ความตอ้งการของคนจากการปฏิบติังาน โดย
อาศยัทฤษฎีการใหร้างวลัเพื่อจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สามารถ
แบ่งความตอ้งการ ดงัน้ี  
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    1. ค่าจา้งแรงงาน บุคลากรจะพอใจในงานก็ต่อเม่ือไดรั้บค่าตอบแทน
พอสมควร คุม้กบัความเหน่ือยและความคิดท่ีตนใหก้บันายจา้ง 
    2. ลกัษณะงานท่ีท า บางคนเห็นวา่ลกัษณะงานท่ีท า งานส าคญักวา่เงิน เพราะ
งานบางอยา่งอาจสกปรก ใชแ้รงงานมาก หรือสถานท่ีท างานไม่น่าอภิรมย ์เป็นตน้ แต่งาน
บางอยา่งสบายแมร้ายไดจ้ะนอ้ยก็ตาม 
    3. เพื่อนร่วมงาน ถา้มีเพื่อนร่วมงานท่ีถูกใจแลว้ แมส่ิ้งท่ีจะไม่ค่อยดี เช่น 
ค่าจา้งหรือสภาพการท างาน เป็นตน้ เขาก็ยงัชอบเพราะมีเพื่อนดี ท าใหท่ี้ท างานน่าอยูย่ิ่งข้ึน 
    4. หวัหนา้งานและฝ่ายจดัการ ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งยอ่มมีอิทธิพลต่อ
คนงานไม่นอ้ย เพราะเป็นผูมี้อ  านาจ เป็นผูก้  าหนดนโยบาย ถา้หวัหนา้งานหรือฝ่ายจดัการ
ยติุธรรมและเป็นกนัเองแลว้ คนงานก็สบายใจ 
    5. ความมัน่คงในงาน ถา้ลกัษณะท่ีท ามีความมัน่คง คนเราก็จะตั้งใจท่ีจะ
ท างานเพื่อท่ีจะสร้างตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน เพราะเช่ือวา่พอจะเอาเป็นท่ีพึ่งได ้
    6. โอกาสกา้วหนา้ เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับคนหนุ่มสาวหรือคนฉลาดท่ี
มีการศึกษาดี ถา้หากเขารู้วา่เขาไม่มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้แลว้ เขาก็อาจจะไม่พอใจในการ
ปฏิบติังาน นั้นก็ได ้
    7. ประชาธิปไตยในงาน คนงานยอ่มไม่ชอบกดข่ีบงัคบั ถา้เป็นไปไดช้อบให้
มีการปรึกษาหารือ เพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดมี้ส่วนร่วมในงานขององคก์ารดว้ย 
    8. ส่ิงแวดลอ้มทางวตัถุ เช่น สี แสง ความร้อน ความเยน็ ความช้ืนแฉะของท่ี
ท างาน ก็เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นงานพอใจหรือไม่พอใจในงานได ้เช่นกนั 
    9. ความมีระเบียบ หมายถึง ความมีระเบียบคงเส้นคงวาขององคก์าร คนงาน
ทุกคนท างานไปตามระเบียบท่ีวางไว ้
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์ของบุคคลกบัองคก์าร สร้างบรรยากาศองคก์ารกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานในดา้นโครงสร้างองคก์าร ความรับผดิชอบ การใหร้างวลั ใหค้วาม
อบอุ่น ใหก้ารสนบัสนุนท าใหบุ้คคลเกิดความภกัดีต่อองคก์าร 

 6. แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน  

  ทฤษฎีสองปัจจยัของ (Two - Factor Theory of Motivation) Ferderick Herzberg. 
(1959 : 110 – 117) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย ไดส้รุปวา่ ความพึงพอใจ
ในงานท่ีท ามาจากปัจจยัท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือมีปัจจยัประเภทหน่ึงท าใหเ้กิดความพอใจในงาน
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ท่ีท าเรียก ปัจจยัจูงใจ (Motivation) และปัจจยัอีกประเภทหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน
ท่ีท าเรียกวา่ ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) 
   ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มของการท างาน และ
วธีิการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะท าใหบุ้คคลรู้สึก
ไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคง
ปฏิบติังานอยู ่เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริม
ใหค้นท างานโดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได ้ตวัอยา่งปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ นโยบาย
ของหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน แบบการ
บริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการต่างๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นตน้ 
   ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแ้ก่ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงาน
และท าใหผู้ป้ฏิบติัมีความพอใจในงาน ใชค้วามพยายามและความสามารถทุ่มเทในการท างาน
มากข้ึน เช่น ความส าเร็จ การไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
เหมาะกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ 
 การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานจึงมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหวัหนา้งานหรือ
ผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบใหม้ัน่ใจวา่ปัจจยัอนามยัไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดบัเงินเดือน
ค่าจา้งเหมาะสม งานมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มปลอดภยั และอ่ืนๆ จนแน่ใจวา่ความรู้สึกไม่
พอใจจะไม่เกิดข้ึนในหมู่ผูป้ฏิบติังาน ในตอนท่ีสองคือการใหโ้อกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น 
การไดรั้บการยกยอ่งในความส าเร็จและผลการปฏิบติังาน มอบความรับผดิชอบตามสัดส่วน ให้
โอกาสใชค้วามสามารถในงานส าคญั ซ่ึงอาจตอ้งมีการออกแบบการท างานใหเ้หมาะสมดว้ย 
การตอบสนองดว้ยปัจจยัอนามยัก่อน จะท าใหเ้กิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความไม่พอใจ แลว้
จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานทุ่มเทในการท างานอยา่งมี
ประสิทธิผลมากข้ึน การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึนมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง เป็นส่ิงท่ีจูงใจท่ีบุคคลใหมี้ความตั้งใจใน
การท างานและเกิดความพอใจในการท างาน ปัจจยัน้ีไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล (Achievement) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั (The Work It Self) ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ดา้นความกา้วหนา้ 
(Advancement) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) ดา้น
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เงินเดือน (Salary) และดา้นความมัน่คงในงาน (Security) Ferderick Herzberg. (1959 : 110 – 
117 ; อา้งถึงใน เนตร์พณัณา  ยาวรีาช. 2556 : 171 - 182) 
  6.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
   ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง 
ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้นเป็นอยา่งยิง่ ลกัษณะความส าเร็จในการท างานของบุคคล ประกอบดว้ย 
Ferderick Herzberg. (1959 : 110 – 117) 
    6.1.1 ชอบท างานท่ีมีระดบัยากปานกลาง เป็นงานท่ีไม่ยาก หรือง่ายเกิน 
ความสามารถของบุคลากร ในการทดลองช้ินหน่ึงใหผู้รั้บการทดลองโยนเกือกมา้ใส่ห่วงท่ีปัก
กบัดิน ผลปรากฏวา่ บุคคลมีแรงจูงใจสองลกัษณะ คือ แรงจูงใจในความส าเร็จสูงและต ่า มีการ
ปฏิบติั ท่ีแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจสูง จะเลือกระยะห่าง จากหลกัพอสมควรท่ีเขา
สามารถ จะโยนเกือกมา้ เขา้หลกัได ้เขาจะไม่ยนื ใกลห้รือไกลเกินไป แต่จะยนืใหห่้างมาก 
เท่าท่ีเขาจะพยายามโยน ใหเ้ขา้ได ้ส่วนบุคลากรท่ีแรงจูงใจดา้นน้ีต ่า มกัเลือกยนืใกล ้ๆ ใหใ้ส่
เกือกมา้ไดง่้าย ๆ หรือยนืไกล ๆ จนไม่สามารถโยนเขา้ได ้
    6.1.2 ชอบไดรั้บการตอบสนองต่อผลส าเร็จ เพื่อจะไดว้ดัประเมิน ผลงาน
ความกา้วหนา้ของบุคลากร และจะวดัตาม กฎเกณฑท่ี์บ่งเฉพาะ 
    6.1.3 ชอบท่ีจะท าส่ิงใดแลว้ ท าใหส้ าเร็จไป และบุคลากรมกัมีความสนใจ 
ในงานนั้น ๆ มีการตอบสนอง ความตอ้งการภายใน (Intrinsic Reward) งานนั้น ควรน่าสนใจ
และทา้ทาย 
    6.1.4 เม่ือเลือก และมีจุดมุ่งหมายแลว้ จะตอ้งท าจนส าเร็จลุล่วงไป บุคลากร
อาจ จะมีลกัษณะเงียบ ไม่ยุง่เก่ียวกบั คนอ่ืนมากนกั เขารู้ถึงวา่ ความสามารถของเขานั้นจริง ๆ มี
แค่ไหน ไม่ใช่ คิดเองวา่ เขามีความสามารถ มีแค่นั้นแค่น้ี 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 146) กล่าววา่ ส่วนประกอบความส าเร็จ
ของการท างาน (Components of Performance) นั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ ความสามารถ 
(Ability) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถา้บุคลากรมีความสามารถ 
และไดรั้บการสนบัสนุนจากส่ิงแวดลอ้มองคก์ารและมีการจูงใจท่ีเพียงพอท่ีจะสามารถท างาน
บรรลุเป้าหมายท่ีดีได ้ถา้หน่ึงของปัจจยัขาดไป การท างานก็จะมีปัญหา อยา่งไรก็ตามถา้บุคคล
ขาดความรู้ความสามารถแลว้ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาความสามารถของพวกเขาดว้ยการ
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ฝึกอบรมและการสอนงาน และถา้ขาดสภาพแวดลอ้มท่ีดีผูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุงใหดี้ข้ึนได ้
แต่ถา้บุคคลมีปัญหาดา้นแรงจูงใจจะเป็นความยุง่ยากในการแกปั้ญหาของผูบ้ริหารมากข้ึน
เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซบัซอ้น และผูบ้ริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ได้
วา่เหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจและจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ยา่งไรเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงทา้ทายท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งเห็นความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจะกระทบต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงความส าคญัของ
การจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการดงัน้ี 
    1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
    2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
    3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
    4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคีความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและ
กลุ่มในองคก์าร 
    5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
    6. ช่วยใหเ้กิดความเช่ือถือ ศรัทธา ในองคก์ารท่ีท างานอยู ่บุคลากรมี
ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั 
    7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูท่ี้ท  างาน ท าใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 
    8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556 : 183) กล่าววา่ ในการท่ีจะท าส่ิงหน่ึง ส่ิงใดให้
บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ หรือ ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพไดน้ั้นไม่ไดใ้ช้
ความสามารถเพียงอยา่งเดียวจ าเป็นตอ้งอาศยั แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ใหมี้ความพยายาม และ
ผลส าเร็จของงานจะมีคุณภาพดี และมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน
ดว้ย กล่าวคือการจูงใจเป็นส่ิงส าคญัในการท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จโดยการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของบุคลากร ท่ีเป็นการตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยการจูงใจเป็น
องคป์ระกอบส าคญัของการจดัการสมยัดั้งเดิมจนถึงปัจจุบนัและต่อไปในอนาคต ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาพฤติกรรมของคนในองคก์ารและรูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ การเป็นผูบ้ริหารท่ีดี
จ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของ
บุคลากรเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย การเพิ่มผลผลิตคือ ผลท่ีเกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจท่ีดี
ในการท างาน องคก์ารควรมีการจูงใจบุคลากรดว้ยเช่นกนั 
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  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล คือ องคก์ารมี
การพฒันาความสามารถของบุคลากรดว้ยการฝึกอบรมและใหค้วามรู้เสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่บุคลากรท่ีท างาน โดยมีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ การ
ปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้ 
  6.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
   ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานนั้นดว้ย ซ่ึงการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือมีลกัษณะท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี Ferderick Herzberg. (1959 : 110 – 117) 
    6.2.1 มีการท างานร่วมกนัแบบประชาธิปไตย 
     บุคคลส่วนใหญ่มกัตอ้งการมีส่วนร่วมในกลุ่มท่ีตนเป็นสมาชิกซ่ึงการ
ท างานร่วมกนัแบบประชาธิปไตยจะสนองความตอ้งการน้ีได ้โดยท่ีทุกคนต่างมีสิทธิมีเสียงใน
การแสดงความคิดเห็นต่องาน รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั และเคารพในมติของเสียง
ส่วนใหญ่ซ่ึงจากผลการศึกษาวจิยัของเลอวนิ นกัจิตวทิยากลุ่มทฤษฎีสนาม พบวา่การท างาน
ร่วมกนัแบบประชาธิปไตย ช่วยใหก้ลุ่มมีความร่วมมือและงานส าเร็จดีกวา่กลุ่มเผด็จการ หรือ
กลุ่มเสรีนิยม จึงกล่าวไดว้า่การท างานร่วมกนัแบบประชาธิปไตยช่วยเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์
ในหน่วยงานได ้
    6.2.2 มีความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถซ่ึงกนัและกนั 
     บุคคลทัว่ไปมกัตอ้งการความเช่ือถือไวว้างใจจากผูอ่ื้น ดงันั้น ในการ
ท างานร่วมกนัทุกคนควรตอ้งใหค้วามไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ใหเ้กียรติและเช่ือถือใน
ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน ไม่เขา้ไปกา้วก่ายถา้เขาไม่ขอความช่วยเหลือ การกา้วก่ายเกิน
หนา้ท่ีมกัก่อใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ สร้างผลเสียต่องานมากกวา่ผลดี 
    6.2.3 มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีในหน่วยงาน 
     มนุษยทุ์กคนมกัตอ้งการความชดัเจนในงานและตอ้งการความสบายใจ
ในการอยูร่่วมกนัดว้ย ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีดีนอกจากช่วยสร้างความเขา้ใจในงานร่วมกนัแลว้
ยงัช่วยเสริมความสัมพนัธ์ส่วนตวักนัดว้ย ถา้กลุ่มมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีจะมีส่วนส่งเสริมทั้ง
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ประสิทธิภาพของงานและการอยูร่่วมกนั ในกลุ่มท างานท่ีดีนั้น มกัใชก้ารส่ือสารสองทางหรือ
หลายทางมากกวา่ส่ือสารทางเดียว คือใหมี้การตอบโต ้อภิปราย แสดงความเห็น หรือซกัถามขอ้
สงสัยร่วมกนัมากกวา่ท่ีจะรับค าสั่ง หรือรับฟังความคิดอยูข่า้งเดียว ขณะเดียวกนัในการใชภ้าษา
เพื่อส่ือสารไม่วา่จะเป็นการพดูหรือเขียน ก็ใหเ้ป็นไปตามทางสร้างสรรคใ์หเ้กิดผลดีต่อกนัและกนั 
    6.2.4 มีการช่วยเหลือกนัในขอบเขตท่ีเหมาะสม 
     ในการท างานและอยูร่่วมกนัในกลุ่ม ถา้ทุกคนพร้อมต่อการเป็นผูใ้หย้อ่ม
ท าใหเ้กิดความสุขในกลุ่มได ้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน จดัวา่เป็นการให้อีกรูปแบบหน่ึงซ่ึง
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นมิตร ซาบซ้ึงใจ พึงพอใจและเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั แต่ทั้งน้ีตอ้ง
เป็นการใหใ้นขอบเขตท่ีเหมาะสม เช่น ใหเ้ม่ืออีกฝ่ายตอ้งการความช่วยเหลือ ใหโ้ดยไม่มี
ผลกระทบในทางเสียหายต่องานส่วนรวม หรือช่วยเหลือโดย เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั คือขาดความ
ยติุธรรม ซ่ึงบางทีน าไปสู่การแตกสามคัคีหรืออิจฉาริษยากนัในหน่วยงานการช่วยเหลือกนัใน
ขอบเขตท่ีเหมาะสม ไม่วา่จะอยูใ่นสถานะของผูบ้งัคบับญัชา ผูอ้ยูร่ะดบัเดียวกนั หรือผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชา ก็ยอ่มน ามาซ่ึงการอยูร่่วมกนัโดยราบร่ืนสงบสุข 
    6.2.5 มีการท างานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ 
     การท างานร่วมกนัโดยหลายคนนั้น ถา้มีทีมงาน (Team Work) ท่ี
เหมาะสม คือ มีระบบงานท่ีดี มีสายงานบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ี และมี
ขอบข่ายงานท่ีก าหนดเด่นชดั การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีขั้นตอน และมีการร่วมมือ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดี มกัส่งผลใหง้านส าเร็จ และมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัดว้ย  
    6.2.6 มีการร่วมมือท่ีดี 
     การร่วมมือเป็นพฤติกรรมของกลุ่มท่ีมีลกัษณะไปในทางเดียวกนัของ
สมาชิกกลุ่ม คือแต่ละบุคคลจะไดรั้บความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายก็ต่อเม่ือกลุ่มไดรั้บความส าเร็จ 
ดงันั้นจึงจดัไดว้า่ในการท างานร่วมกนันั้น ถา้ท าใหทุ้กคนร่วมมือกนัท าเพื่อใหก้ลุ่มท างาน
ส าเร็จได ้ก็จดัวา่กลุ่มดงักล่าวมีความสามคัคีและมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั วธีิน้ีจะเป็นท่ี
ยอมรับของนกัจิตวทิยามากกวา่การแข่งขนั เน่ืองจากในกระบวนการของการแข่งขนันั้น เม่ือ
ฝ่ายหน่ึงได ้อีกฝ่ายหน่ึงจะเสีย แมบ้างคร้ังการแข่งขนัอาจท าใหผ้ลงานของกลุ่มดีข้ึนแต่ในแง่
ของสัมพนัธภาพมกัเสียไป 
    6.2.7 ผูม้าร่วมกลุ่มท างานมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
     ในการท างานร่วมกนั ถา้ผูม้าร่วมกลุ่มท างานมีลกัษณะบางประการ ท่ีเอ้ือ
ต่อการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คือมีลกัษณะส่วนตวัท่ีพร้อมอยูแ่ลว้ก็ยอ่มส่งผลใหก้ารท างานกลุ่ม
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เป็นไปดว้ยไมตรีอนัดี เช่น สมาชิกกลุ่มมีความสมคัรใจในการท างานนั้น รู้สึกมีส่วนร่วมใน
กลุ่ม รู้วธีิด าเนินงานกลุ่ม รู้นโยบายและเป้าหมายของงาน มีความเป็นกนัเอง คบคนง่าย มี
ลกัษณะใหก้ าลงัใจผูอ่ื้น ฯลฯ ดว้ยลกัษณะของสมาชิกกลุ่มดงักล่าวน้ี มกัส่งผลใหเ้กิดมนุษย
สัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
   วรัิช  สงวนวงศว์าน (2551 : 215 - 216) ไดก้ล่าววา่ การก าหนดเป้าหมาย (Goal 
Setting Theory) ประสบความส าเร็จเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั มีประสิทธิภาพสูงจะตอ้ง
ประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 
    1. เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั (Goal Commitment) ซ่ึงผูบ้ริหารอาจ
ท าไดโ้ดยประกาศเป้าหมายใหเ้ป็นท่ีรับทราบโดยทัว่กนัหรือผูป้ฏิบติัมีความเช่ือวา่ผลงานเกิด
จากการกระท าดว้ยความอุตสาหะมิใช่จากโชคช่วย หรือเป้าหมายจากผูป้ฏิบติั ก าหนดข้ึนเอง 
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนด 
    2. ความเช่ือของผูป้ฏิบติังาน วา่ตนเองมีความสามารถ ท่ีจะท างานนั้นให้
ส าเร็จได ้(Adequate Self – Efficacy) ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรวา่จะ
สามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้หส้ าเร็จไดแ้น่นอน 
    3. วฒันธรรมประจ าชาติของผูป้ฏิบติังาน (National Culture) ทฤษฎีการ
ก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) เหมาะท่ีจะใชก้บัผูป้ฏิบติังานท่ีมีวฒันธรรมท่ีเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีความคิดและการท างานมีความเป็นอิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหารและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างรับฟังความคิดเห็น และร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและวธีิการปฏิบติั รวมทั้ง
การควบคุม หลกัการบริหารแบบการจดัการแบบมีวตัถุประสงค ์(Management by Objectives) 
   ภาวไิล  เจริญพงศ ์(2547 : 12 - 13) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ความส าเร็จมี 4 ขอ้ ดงัน้ี 
    1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล (Energy) เป็นแรงขบั
เคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคล มีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น กระท าให ้ส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั 
บุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 
    2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล (Persistence) ท า
ใหบุ้คคลมีความมานะอดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของตนมาใชป้ระโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมี
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อุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน
เร่ือย ๆ 
    3. การจูงใจ ช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
(Variability) รูปแบบ การท างานหรือวธีิท างาน ในบางคร้ังก่อใหเ้กิด การคน้พบช่องทาง
ด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลง
เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงัแสวงหาการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง เม่ือด้ินรนท่ีจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาด และพยายามแกไ้ขใหดี้
ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างาน จนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ี
เหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
    4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 
(Value) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญ 
กา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้
ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนั
เป็นอยา่งดีจากการท างานเป็นทีม มีความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถของซ่ึงกนัและกนั
ในองคก์าร และมีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน   
  6.3 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
   ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท า 
ตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
   ประดินนัท ์ อุปรมยั (2551 : 113 - 114) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะดงัน้ี คือ 
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    6.3.1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นส่ิงกระตุน้ภายในตวับุคคลซ่ึง
มีผลต่อการท างานของบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการ ความถนดั ความสนใจ ทศันคติ ค่านิยม การ
เห็นคุณค่าในตวัเอง และลกัษณะนิสัยเฉพาะตวั 
    6.3.2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่ิงกระตุน้ท่ีอยูภ่ายนอกตวั
บุคคลท่ีมีผลต่อการท างานของบุคคล ไดแ้ก่ ความยากง่ายของงาน ท่าทีของเพื่อนร่วมงาน 
มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
   วเิชียร  วทิยอุดม (2547 : 151) ไดก้ล่าววา่ ในเร่ืองลกัษณะของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานน้ี มีส่ิงท่ีส าคญับางประการท่ีควรจะตอ้งท าความเขา้ใจใหม้ากข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
นอกเหนือเหตุผลอนัไม่อาจจะคาดการณ์ไดเ้ลย ซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยัต่อไปน้ี 
    1. แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซอ้น (Complexity) มีตวัปัจจยัหรือตวัแปร
ต่างๆ หลายประการท่ีเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั้น ไม่ค่อยมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งเห็นไดช้ดัและเป็นการยากท่ีจะเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหรือ
ตวัแปรเหล่านั้นได ้แต่ปัจจยัหรือตวัแปร 
    2. แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้(Changeable) แรงจูงใจสามารถ
เปล่ียนแปลงไปไดทุ้กขณะเวลาหรือทุกโอกาสท่ีเอ้ืออ านวยให ้ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเขา้มา
กระทบหรือเก่ียวขอ้งดว้ยการจูงใจของบุคคล จึงมีการเปล่ียนแปลงไดไ้ม่เพียงแต่วตัถุเพียงอยา่ง
เดียวเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นความคิด อารมณ์ และดา้นการงานดว้ย 
    3. แรงจูงใจมีมากมายหลายชนิด (A Variety Motive) ในการบริหารแบบ
ดั้งเดิม คิดวา่การจูงใจคนก็โดยการใชเ้งินเป็นเคร่ืองล่อใจในการท างานและเพิ่มผลผลิต แต่
ทา้ยท่ีสุดผลผลิตก็ไม่ไดเ้พิ่มข้ึนเลย ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ การจูงใจดว้ยเงินแมเ้ป็นส่ิงส าคญัแต่ก็
ไม่ใช่ปัจจยัตวัเงินเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ยงัตอ้งอาศยัปัจจยัอ่ืน ๆ อีกดว้ยเช่น การใหส้วสัดิการ 
การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม เป็นตน้ โดยน ามาใชก้บั
องคป์ระกอบการจูงใจบุคลากรในการบริหารสมยัใหม่ก็มกัตระหนกัและใหค้วามสนใจปัจจยั
หรือตวัแปรทางพฤติกรรมเพิ่มข้ึนท าใหส้ามารถจูงใจบุคลากรใหมี้ความเตม็ใจท่ีจะใชศ้กัยภาพ
ท่ีมีอยูอ่อกมาท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ไดม้าก
ยิง่ข้ึนกวา่เดิม 
    4. บางคร้ังเราไม่ไดต้ระหนกัถึงเร่ืองแรงจูงใจเลย (Indifference toward 
Motive) แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีเราไม่สามารถเขา้ใจและอธิบายใหเ้ห็นภาพได ้เพราะแรงจูงใจเป็น
ความรู้สึกท่ีมีอยูใ่นตวัของคนคนนั้น บางคร้ังคนเราบางคน อาจจะรู้สึกถึงซ่ึงแรงจูงใจของ
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ตวัเองหรืออาจไม่ทราบเลยก็ได ้จึงเป็นการยากท่ีจะอธิบายช้ีชดัลงไปไดว้า่ แบบน้ีเป็นแรงจูงใจ
เพราะอาจจะข้ึนอยูก่บัความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล 
    5. แรงจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกนั (Course of Different Motive) 
บุคคลอาจจะไดรั้บการจูงใจท่ีเหมือนกนั แต่การจะรู้ถึงแรงจูงใจอาจจะแตกต่างกนัคนหน่ึงอาจ
มองเห็นวา่เป็นแรงจูงใจแต่อีกคนหน่ึงอาจมองตรงกนัขา้มทั้งน้ีอาจเกิดจากประสบการณ์ท่ีแต่
ละคนไดรั้บมาแตกต่างกนัไป จึงเป็นผลใหแ้รงจูงใจแตกต่างกนัไปดว้ย 
   อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2557) กล่าววา่ คนทุกคนกา้วเขา้สู่ช่วงวยัของการท างาน
แลว้ แต่ละคนยอ่มมีความตอ้งการและความคาดหวงัใหง้านของตนประสบผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้น วธีิการเพื่อการสร้างความส าเร็จในการปฏิบติังานตามหลกัการง่าย ๆ ของ " 
D-E-V-E-L-O-P " ดงัน้ี  
    D : Development  ไม่หยดุย ั้งการพฒันา 
    E : Endurance   มุ่งเนน้ความอดทน 
    V : Versatile    หลากหลายความสามารถ 
    E : Energetic    กระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
    L : Love     รักงานท่ีท า 
    O : Organizing   จดัการเป็นเลิศ 
    P : Positive Thinking คิดแต่ทางบวก 
    Development หมายถึง ไม่หยดุย ั้งการพฒันา ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จใน
หนา้ท่ีการงานไดจ้ะตอ้งเป็นคนท่ีมีหวัใจของการพฒันาอยูเ่สมอ ไม่วา่จะเป็นเร่ือง
บุคลิกลกัษณะ พฤติกรรม หรือแมแ้ต่วธีิการท างาน โดยตอ้งเป็นผูท่ี้มีการส ารวจและประเมิน
ความสามารถของตนเองอยูต่ลอดเวลา คอยตรวจสอบวา่เรามีจุดแขง็และจุดบกพร่องในดา้น
ใดบา้งและพยายามท่ีจะหาทางพฒันาจุดแขง็และปรับปรุงจุดบกพร่องของตนใหดี้ข้ึน เช่น ถา้
ไม่เก่งภาษาองักฤษ ซ่ึงจ าเป็น ตอ้งน ามาใชใ้นการท างาน ก็ควรขวนขวายหาโอกาสท่ีจะเรียน
เพิ่มเติม นอกจากน้ี ยงัตอ้งเป็นคนท่ีไม่ยดึติดกบัวธีิการหรือขั้นตอนการท างานแบบเดิม ๆ โดย
ควรจะหาเทคนิคและแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพฒันาการท างานของตนเองใหดี้ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอยูเ่สมอ  
    Endurance หมายถึง มุ่งเนน้ความอดทน ความอดทนเป็นพลงัของ
ความส าเร็จ อดทนต่อค าพดู อดทนต่อพฤติกรรมการดูหม่ินหรือสบประมาท อดทนต่อ
ความเครียดในการท างานคนบางคนลาออกจากท่ีท างานเพราะเจอหวัหนา้งานพดูจารุนแรง 
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หรือเพียงแค่ถูกต่อวา่ต่อหนา้ท่ีประชุมเท่านั้น การลาออกจากงานบ่อย ๆ นั้นเป็นส่ิงท่ีไม่ดี 
เพราะเวลาคุณไปสมคัรงานท่ีไหนเคา้อาจจะมองวา่คุณเป็นคนไม่มีความอดทนเลยก็เป็นได ้
(เสียประวติัการท างานของคุณเอง) หากคุณตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเลวร้ายหรือไม่ปรารถนา 
ขอเพียงแต่ใหคุ้ณมีความอดทนและอดกลั้นเขา้ไว ้แลว้คุณจะสามารถเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ได้
ส าเร็จ  
    Versatile หมายถึง หลากหลายความสามารถหลาย ๆ องคก์ารยอ่มตอ้งการ
คนท่ีมีความรู้ และความสามารถใหเ้ขา้มาพฒันาและปรับปรุงองคก์ารใหดี้ข้ึน องคก์ารตอ้งการ
ไดค้นท่ีมีความสามารถท างานไดห้ลากหลาย ไม่ปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
พิเศษ ซ่ึงบางคนท่ีหลีกเล่ียงงาน กลวัวา่จะตอ้งท างานมากกวา่คนอ่ืน ไม่อยากใหใ้ครเอาเปรียบ 
ไม่เคยอาสาท่ีจะท างานนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ แน่นอนวา่คนกลุ่มน้ีไม่มีทางท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้และความส าเร็จในชีวติการท างานไดเ้ลย ดีไม่ดีกลุ่มคนเหล่าน้ีอาจจะเป็นกลุ่มคน
แรกท่ีถูกพิจารณาให ้Lay Off ก่อนก็เป็นได ้(หากองคก์ารตอ้งเผชิญกบัสภาวะการเงินท่ีถดถอย) 
    Energetic หมายถึง กระตือรือร้นอยูเ่สมอ ความส าเร็จต่าง ๆ ยอ่มเกิดข้ึนได้
ถา้มีความกระตือรือร้น และมีความต่ืนตวัท่ีจะแสวงความรู้ใหม่ ๆ การรับฟังขอ้มูลข่าวสาร 
ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งมีความมุ่งมัน่ท่ีจะแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคให้
ประสบผลส าเร็จ โดยส่วนใหญ่คนท่ีมีความกระตือรือร้นจะเป็นคนท่ีชอบลองผดิลองถูก มา
ท างานก่อนเวลาเสมอเพื่อหาโอกาสคน้ควา้ขอ้มูลและหาความรู้เพิ่มเติม พยายามท่ีจะใหง้าน
เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงแตกต่างจากคนท่ีขาดความกระตือรือร้น โดยส่วนใหญ่
จะเป็นคนท่ีไม่อยากใหว้นัท างานมาถึง รอคอยเวลาเลิกงานหรือเสร็จส้ินสัปดาห์การท างาน 
ท างานเฉ่ือย ไม่สนใจรับฟังขอ้มูลข่าวสารใด ๆ เลย ขอเพียงใหง้านของตนเองเสร็จเท่านั้น
เพื่อท่ีจะไดก้ลบับา้นหรือไปท่ีไหน ๆ ตามท่ีใจปรารถนา ซ่ึงท านายไดเ้ลยวา่ บุคคลเหล่านั้นไม่
มีทางหรือมีโอกาสนอ้ยมากในการไดรั้บความส าเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของ
ตน  
    Love หมายถึง รักงานท่ีท า การเลือกงานท่ีรักมีโอกาสเกิดข้ึนนอ้ยกวา่การท่ี
จะเลือกรักงานท่ีท า ดงันั้น “หากไม่สามารถเลือกงานท่ีรักได ้ก็ควรเลือกท่ีจะรักงานท่ีท า” 
เพราะความรู้สึกน้ีเองจะส่งผลใหคุ้ณมีความสุขกบังาน ขอใหคุ้ณลองถามตวัเองวา่คุณรักงานท่ี
ท าอยูห่รือไม่ แลว้คุณมีพฤติกรรมอยา่งไรหากคุณมีความรู้สึกวา่คุณไม่รักงานท่ีท าอยูเ่ลย และ
ผลงานท่ีเกิดข้ึนของคุณเป็นอยา่งไรบา้ง บางคนเบ่ือหน่ายกบัชีวติ ท างานแบบเชา้ชามเยน็ชาม 
ไม่มีเป้าหมายในการท างาน ซ่ึงยอ่มแน่นอนวา่คุณคงไม่ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน
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ของคุณเลย พื้นฐานของความส าเร็จอยูท่ี่ความรักในส่ิงนั้น เม่ือคุณมีความรัก คุณจะมีความสุข
กบังานท่ีท า ซ่ึงจะท าใหคุ้ณพยายามหาวธีิการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มมูลค่าของงานท่ีท าอยูต่ลอดเวลา 
และนัน่จะส่งผลใหคุ้ณรู้จกัวางแผนชีวติและเป้าหมายความส าเร็จในการท างานของคุณ  
    Organizing หมายถึง จดัการเป็นเลิศการจดัการงานท่ีดี จะท าใหคุ้ณรู้วา่ควร
จะท าอะไรก่อนและหลงับา้ง สามารถจดัสรรเวลาและทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่หเ้กิด
ประสิทธิภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การจดัการจะเป็นส่ิงผลกัดนัใหคุ้ณตอ้งวางแผนและเป้าหมายการ
ท างานอยูเ่สมอ ทั้งน้ีคุณเคยส ารวจตวัเองบา้งหรือไม่วา่ คุณมีความสับสนและไม่สามารถ
ท างานไดเ้สร็จตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเองจะเป็นเคร่ืองบ่งบอกวา่คุณขาด
ประสิทธิภาพในการจดัการงานของคุณ คุณไม่สามารถบริหารทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีใหเ้กิด
ประสิทธิผลได ้ 
    Positive Thinking หมายถึง คิดแต่ทางบวก ความคิดทางบวกจะเป็นส่ิงท่ีช่วย
ท าใหคุ้ณมองโลกในแง่ดี มีก าลงัใจและพลงัท่ีจะท างานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ คนท่ีมีความคิดทางบวกจะเป็นคนท่ีสนุกและมีความสุขกบังานท่ีท า แสวงหาโอกาสท่ี
จะช่วยเหลือและสนบัสนุนผูอ่ื้นอยูเ่สมอ ส าหรับผูท่ี้มีความคิดในดา้นลบอยูต่ลอดเวลา จะเป็นผู ้
ท่ีหมกมุ่นอยูแ่ต่กบัปัญหา ชอบโทษตวัเองและคนรอบขา้งอยูเ่สมอ ขาดความคิดท่ีจะพฒันา
ตนเองและงานท่ีท าในท่ีสุดผลงานท่ีไดรั้บยอ่มขาด ประสิทธิภาพ  
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ ลกัษณะงานท่ี
บุคลากรปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร มีความทา้ทายต่อความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้
และเพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเร็จตอ้งมีการการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้ าซอ้นกนั
และปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
  6.4 ด้านความรับผดิชอบ 
   ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน 
จากการไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   ความรับผดิชอบ คือ ภาระหรือพนัธะผกูพนัในการจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานของ
ผูร่้วมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร เน่ืองจากบุคคลตอ้งอยูร่่วมกนัท างานในองคก์าร 
จ าเป็นตอ้งปรับลกัษณะนิสัย เจตคติของบุคคลเพื่อช่วยเป็นเคร่ืองผลกัดนัใหป้ฏิบติังานตาม
ระเบียบรู้จกัเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบและมีความซ่ือสัตยสุ์จริต 
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คนท่ีมีความรับผิดชอบ จะท าใหก้ารปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และช่วยใหก้ารท างาน
ร่วมกนัเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ความรับผดิชอบจึงเป็นภาระผกูพนัท่ีผูน้  าตอ้งสร้างข้ึนเพื่อให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดี ถา้ในองคก์ารใดมีบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ จะท าให้
เกิดผลดีต่อองคก์าร ดงัน้ี (พชัรา. 2557) 
    6.4.1 องคก์ารจะไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูอ่ื้น 
    6.4.2 การปฏิบติังานจะพบความส าเร็จทนัเวลาและทนัต่อเหตุการณ์ ภายใต้
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
    6.4.3 ท าใหเ้กิดความเช่ือถือในตนเอง เพราะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเรียบร้อย 
    6.4.4 องคก์ารเกิดความมัน่คงเป็นท่ียอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น 
    6.4.5 องคก์ารประสบความส าเร็จสามารถพฒันาไปสู่ความเป็นปึกแผน่และ
มัน่คง 
    6.4.6 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนทุกคนใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
    6.4.7 ศกัยภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกได ้2ดา้น ดงัน้ี (สุวทิย ์ จนัทร์
เพช็ร. 2544 : 7) 
     1) ศกัยภาพดา้นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะของบุคคลในการปฏิบติังาน 
คุณลกัษณะท่ีเป็นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้แก่องคก์าร และคุณลกัษณะ
เฉพาะตวัท่ีเป็นเร่ืองบุคลิกภาพ ของ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติัหรือลูกนอ้งจะตอ้งมี
คุณสมบติัแตกต่างกนั กล่าวคือ หวัหนา้งาน จะตอ้งมีคุณสมบติัโดดเด่นในตา้นความสามารถ
ในการปกครองบงัคบับญัชา ความสามารถในการควบคุม และใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน
แก่ลูกนอ้ง และมีความสามารถในการวางแผนงานท่ีไตรั้บมอบหมาย ส่วนลูกนอ้งหรือผูป้ฏิบติั
ก็จะตอ้งมีความสามารถในการรับผิดชอบงานท่ีไตรั้บมอบหมายในหนา้ท่ี ความสามารถในการ
เรียนรู้งาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความสามารถในการปรับตวัเองเพื่อใหมี้ความรู้ ความ
สันทดัในการปฏิบติังาน เป็นตน้  
     2) ศกัยภาพดา้นบทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึง 
การบริหารและการจดัการ ไดน้ าเสนอคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานโดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชา ควร
ประกอบดว้ย POSDCORB คือ 
      Planning คือ การวางแผนงาน จะท าอะไร มีเป้าหมายและ
วตัถุประสงคป์ระการใดและมีวธีิการอยา่งไรท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์
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      Organizing คือ การจดัรูปงานและการจดัองคก์าร เป็นการจดั
โครงสร้างอ านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการโดยมีการแบ่งงานยอ่ยลดหลัน่กนัลงไปเพื่อให้
ประสานกนัเหมาะสมกบังานและตวัผูป้ฏิบติั 
      Staffing คือ การบริหารงานบุคคล การสรรหาคนดีมีความรู้
ความสามารถมาท างานให ้องคก์ารการพฒันาคนท่ีดีอยูแ่ลว้ใหดี้ยิง่ข้ึน การรักษาคนดีไว ้และ
การรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน ใหดี้อยูเ่สมอ 
      Directing คือ การปกครองบงัคบับญัชาหรือการอ านวยการ เป็นเร่ือง
การตดัสินใจและ การมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมส าหรับการสร้างแรงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      Coordinating คือ การประสานงาน ซ่ึงเป็นบทบาท หนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบในการ ประสานงานระหวา่งบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
      Reporting คือ การรายงานผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการรายงานผล
การปฏิบติังานใน ความรับผิดชอบใหผู้บ้งัคบับญัชาไดท้ราบและการแจง้ขอ้มูลข่าวสารให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบรวมทั้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้ายงานผลของการปฏิบติังานมายงั
ผูรั้บมอบหมายงาน 
      Budgeting คือ การเงิน บญัชี และงบประมาณ เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการ
วางแผนดา้นการเงิน ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชจ่้าย และเป็นการควบคุมเงินและงบประมาณขององคก์าร 
  การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานให้กบั ขา้ราชการ ลูกจา้ง ขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ตอ้งเร่ิมจากการพฒันาความคิด ทศันคติ ค่านิยม สมรรถนะในการปฏิบติังาน ให้
พร้อมท่ีจะแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติังาน ทกัษะ ความสามารถ ท่ีท าใหข้า้ราชการ 
ลูกจา้ง สามารถสร้างผลงานไดบ้รรลุ วตัถุประสงคข์ององคก์าร และเกิดปะโยชน์สุขแก่
ประชาชน การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานจะวดัไดโ้ดยการประเมินสมรรถนะหรือ
ความสามารถ (Competency) ของบุคคลท่ีปฏิบติังานนั้น ๆ  จากผลของการปฏิบติังาน (ธนพรรณ  
ธานี. 2549 : 68) 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความรับผิดชอบ คือ การท่ีบุคลากรเตม็ใจ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จแมจ้ะตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บค่า  
ตอบแทนและมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบให้
ส าเร็จ มีการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการปฏิบติังานขององคก์าร ในการ
ท างานไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูอ่ื้น และมีอ านาจในการตดัสินใจใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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  6.5 ด้านความก้าวหน้า 
   ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสกา้วหนา้ในงานไดรั้บ
การส่งเสริมใหด้ ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการ
ฝึกอบรมปัจจยัสู่ความส าเร็จและกา้วหนา้ในการท างาน ประกอบดว้ย (เนตร์พณัณา  ยาวรีาช. 
2556 : 182) 
    6.5.1 เรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกบัคนอ่ืน  
     เราทุกคนไดเ้คยเรียนรู้ในวยัเยาว ์ถึงการสนใจต่อความรู้สึกของคนอ่ืน ๆ 
แต่เราหลายคนคงลืมส่ิงน้ีไปแลว้ ระบบการเรียนการสอนซ่ึงท าใหแ้ข่งขนักนั มิไดส้อนเราให้
รู้จกัท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและแบ่งปันรางวลัดว้ยกนั บุคคลท่ีประสบความส าเร็จส่วนใหญ่ คือ คน
ท่ีระลึกวา่ พวกเขาไม่ไดมี้แต่งานเพียงอยา่งเดียว หรือระลึกวา่เขาไม่ไดอ้ยูใ่นสังคมน้ีคนเดียว 
เขาเขา้ใจวา่คนอ่ืน ๆ ต่างก็มีความฝัน มีเป้าหมาย และมีความหวงัในอาชีพและในชีวิตของ
ตนเอง คนท่ีจะกา้วหนา้ คือ คนท่ีรู้จกัเรียนรู้ ท่ีจะท างานและอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ค านึงถึงความคิด
และความรู้สึกของผูอ่ื้นดว้ย เขาจะรู้จกัการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่รู้จกัขอโทษ และสนใจต่อความรู้สึก
ของผูอ่ื้นจริง ๆ 
    6.5.2 เรียนรู้ในการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น  
     เม่ือมีการปลดบุคลากรผูจ้ดัการซ่ึงรับผดิชอบการเลิกจา้งและปลดคนงาน
ออก 75% ของคนท่ีถูกใหอ้อกส่วนใหญ่น้ี เป็นผูท่ี้ขาดทกัษะในการติดต่อส่ือสาร ความสามารถ
ท่ีจะส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด ในการประสบความส าเร็จในการจดัการ
และการท างานอ่ืน ๆ ดว้ย ทั้งน้ี ไม่ไดห้มายความวา่ คุณจะตอ้งเป็นนกัพูดต่อหนา้สาธารณชนท่ี
เก่ง แต่จะหมายถึงว่า คุณทราบวิธีการท่ีจะส่ือความหมาย ทั้งการพูดเป็นส่วนตวัและการเขียน 
การรู้จกัช่วยเหลือผูอ่ื้น รู้จกัท่ีจะเป็นผูใ้หแ้ละรับฟังความคิดเห็นไปดว้ยอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิง
ท่ีส าคญัท่ีสุด คือ คุณตอ้งรู้จกัท่ีจะรับฟังผูอ่ื้น  
    6.5.3 พยายามเรียนรู้ และกา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า  
     ผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ไม่ใช่ผูท่ี้พอใจตนเอง แต่จะสนใจท่ีจะขยาย
ประสบการณ์และความกา้วหนา้ของเขาไปสู่งานอ่ืน หรือมกัจะพยายามท่ีจะขยายขอบข่ายของ
ความเช่ียวชาญและความรับผดิชอบออกไป ไม่ใช่เพราะวา่ตอ้งการสร้างอาณาจกัร แต่เป็น
เพราะวา่ มีความอยากรู้อยากเห็นโดยเน้ือแท ้และปรารถนาท่ีจะคน้พบส่ิงต่าง ๆ ใหม้ากกวา่ท่ี
เขาเห็นอยู ่ชอบพฒันาสมอง เช่น ชอบไปเรียนเพิ่มเติม ไปสัมมนา ชอบอ่านหนงัสือ ชอบตอบ
ค าถาม และไม่ลงัเลท่ีจะลองความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ 
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    6.5.4 พยายามด าเนินตามจุดมุ่งหมายต่อไป  
     ส่ิงต่าง ๆ มกัไม่เป็นไปตามท่ีเราคาดหวงัเสมอไป บุคคลท่ีฉลาดจะเรียนรู้
วา่เขาไดรั้บส่ิงใดจากความผิดหวงัในตอนน้ีบา้ง และรู้จกัถามตวัเองวา่ส่ิงใดท่ีเรียนรู้ไดจ้าก
ประสบการณ์ คร้ังต่อไปจะท าใหดี้กวา่น้ีไดอ้ยา่งไรคนกลุ่มน้ีเป็นผูมี้ความอดทนรู้จกัวิธีการท่ี
จะสนใจต่อเป้าหมายระยะยาวโดยไม่ปล่อยใหค้วามผดิหวงัในระยะสั้นมาท าลายความเช่ือมัน่
ของเขา 
    6.5.5 จงมีความสุขในเวลาท างาน และนอกเวลาท างาน  
     ผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูงสุดไม่ใช่ผูท่ี้บา้งาน แต่รักในส่ิงท่ีท า ไม่เฉพาะ
เพียงแต่สนุกและลุ่มหลงแต่งานท่ีท าเท่านั้น เขายงัมีส่ิงอ่ืนๆในชีวติดว้ย ตอ้งรู้จกัท่ีจะรักและ
หล่อเล้ียงส่วนอ่ืนในชีวติ รู้จกัการผอ่นคลายและเติมพลงัในยามวา่งเพื่อจะไดก้ลบัไปท างานท่ี
รัก ดว้ยความกระฉบักระเฉงต่อไป รู้จกัใชเ้วลาวา่งส าหรับครอบครัว สังคม และตวัเอง  
   พงศ ์ หรดาล. (2540 : 6) ไดก้  าหนดเกณฑห์รือมาตรวดัความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ 
    1. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี การท่ีไดเ้ล่ือนข้ึนดารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบั
ต าแหน่งท่ีไดด้ ารงอยูก่บัระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบัอายตุวัของบุคลากร
นั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมรุ่น 
    2. ความกา้วหนา้ในเงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความกา้วหนา้
ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริมและสนบัสนุนกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ผู ้
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูง หรือมีความกา้วหนา้ใน
เงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย 
    3. ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ 
ทศันคติตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังาน อนัจะท าใหง้านท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งรวดเร็ว ยอ่มมี
ความกา้วหนา้ทั้งต าแหน่งหนา้ท่ีและเงินเดือนเพราะการไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือไดเ้ล่ือนข้ึน
เงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความ
ประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั 
   ธงชยั  สันติวงษ ์ (2546 : 252) กล่าววา่ การพฒันาความกา้วหนา้ของสายงาน
อาชีพแต่ละคน ประกอบไปดว้ยขั้นตอนกิจกรรมต่าง ๆ ดงัน้ี 
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    1. การประเมินตนเอง ทุกคนควรจะไดโ้อกาสรู้จกัตนเอง อาจจะท าโดยการ
ใหค้  าปรึกษาหรือแนะแนว หรืออาจจะกระท าโดยการทดสอบเพื่อท่ีจะใหแ้ต่ละคนไดรู้้จกัและ
ประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดอ่อน จุดแขง็ของตนเองออกมาใหเ้ห็นตามสมควร ซ่ึง 
จะช่วยใหบุ้คคลนั้นไดมี้การตระหนกัถึงตนเองในแง่เป็นจริงมากข้ึน ก่อนท่ีจะก าหนดแผน
ความกา้วหนา้ในชีวิตตน 
    2. การเสาะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัอาชีพต่าง ๆ จะช่วยใหส้ามารถมองเห็น
ตนเองไดว้า่จะมีทิศทางการเติบโตไปทางใด 
    3. การก าหนดเป้าหมาย ผูต้อ้งการความกา้วหนา้ควรไดมี้การก าหนด
เป้าหมายท่ีพึงประสงคใ์นทางอาชีพของตนไวซ่ึ้งเป้าหมายของแต่ละบุคคลมกัไม่เหมือนกนั 
หลกัการวางแผนความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ จะดีเพียงใดนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถ
ของแต่ละคนท่ีมีอยู ่เปรียบเทียบกบัคนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การรู้เก่ียวกบังานท่ีท าอยูว่า่เป็น
อยา่งไร จะช่วยในการวางแผนไดม้าก 
    4. การวางแผนความกา้วหนา้ของอาชีพและการด าเนินงานตามแผน แผน
อาชีพท่ีดีควรมีการแบ่งระยะ ๆ ท่ีจะตรวจสอบเป็นชั้น ๆ ความส าเร็จของงานเร่ือยไปจนถึง
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความกา้วหนา้ คือ บุคลากรในองคก์ารไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการปรับปรุงต าแหน่งหรือโอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งท่ีกา้วหนา้
กวา่เดิม และไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้อยา่งต่อเน่ือง ในการท างานมีการก าหนด
เป้าหมายในการท างานเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง  
  6.6 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
   6.6.1 หลกัการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
    ผูบ้งัคบับญัชาทุกท่านมีหลกัครบทั้ง 20 ประการ จะท าให้บริหารงานไดดี้
เยีย่มกวา่เดิมเพื่อความเจริญโดยส่วนรวมของทุกคน ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้จะตอ้งท างานให้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคโ์ดยอาศยัคนอ่ืน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีควรท่ีจะมีคุณสมบติัของผูน้ าควบคู่
ไปดว้ย ดงัน้ี(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร. 2556 : 25) 



42 

     1) มีภาวะผูน้ า มีศิลปะในการครองใจคน สามารถจูงใจคนใหเ้ตม็ใจ
ร่วมมือหรือใหก้ารสนบัสนุน เป็นนกัประสานความาเขา้ใจของทุกฝ่าย สามารถบริหารความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและประสานประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์ารได ้
     2) มีเมตตาธรรม ไม่มีอคติ หรือ ฉนัทคติ คือ ล าเอียงดว้ยความชงัหรือรัก 
ไม่เอาเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย การต าหนิหรือลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งลงโทษดว้ยเมตตา  ไม่ใช่
ดว้ยอารมณ์โกรธแคน้ส่วนตวั นกับริหารท่ีเป็นผูน้ าขององคก์ารยงัตอ้งรู้จกัสละประโยชน์ส่วน
ตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวมตอ้งรู้จกัแสดงน ้าใจกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในโอกาสอนั
สมควร และส่ิงท่ีสมควรท่ีจะตอ้งมีอยา่งยิง่ คือ ความรู้จดัอดกลั้น และอดทน ทั้งทางอารมณ์
และจิตใจ สุดทา้ยคือการรู้จกัใหอ้ภยั ไม่อาฆาตแคน้ เร่ืองท่ีแลว้ก็ใหแ้ลว้กนัไป ถา้ผูบ้ริหารมี
เมตตาธรรมรู้จกัให้อภยั จะท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  
     3) ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของเหตุผลและความถูกตอ้ง ในการปฏิบติังาน ถา้มี
หลกัการท่ีชดัเจน การปฏิบติังานก็จะง่าย สะดวกเร็วข้ึน มีความเป็นธรรม และตดัสินใจปัญหา 
ต่าง ๆ ไดแ้ม่นย  า  
     4) เป็นนกัคิด นกัวเิคราะห์ นกับริหารท่ีดีตอ้งคิดสร้างสรรคใ์หบ้งัเกิดส่ิง
ท่ีเป็นไปได ้และ ตอ้งมีความสามารถในการจดัระบบความคิดใหเ้ช่ือมโยง มองถึงองคก์ารรวม
ของปัญญาทั้งหมด  นอกจากการคิดอยา่งมีระบบแลว้ยงัตอ้งรู้จกัวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้
ชดัเจน  มีความสามารถในการคิดแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
     5) มีการสร้างวสิัยทศัน์ นกับริหารท่ีมีความสามารถตอ้งมองเห็น
เหตุการณ์ในอนาคตออก และคาดการณ์ไดอ้ยา่งแม่นย  า ดว้ยสายตาท่ีกวา้งไกล จาก
ประสบการณ์ท่ีสะสมมานานปี ดว้ยการศึกษาและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองยาวนาน มองเห็น
ภาพรวมทั้งระบบ ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ ทนัสมยั จะช่วยกะเก็งเหตุการณ์ในอนาคตได้
ใกลเ้คียงความเป็นจริงมากข้ึน และสามารถตดัสินใจด าเนินการบริหารองคก์ารให้เป็นใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้งเหมาะสมได ้ 
     6) มีทกัษะหลายดา้น นอกจากจะเป็นนกัคิด นกัวิเคราะห์ ยงัตอ้งมีทกัษะ
ในเร่ืองต่อไปน้ี  
      6.1) ทกัษะในการตดัสินใจ ตอ้งมีการจดัการท่ีดี มีทีมงานท่ีแขง็แกร่ง 
มีขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมากพอและทนัสมยั รู้จกัรุก ในโอกาสและจงัหวะเวลาท่ีดีและเหมาะสม รู้จกั
รอ เม่ือยงัไม่ถึงเวลาท่ีสมควร 
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      6.2) ทกัษะในการวางแผน ทั้งแผนขององคก์าร (แผนแม่บท) และ
แผนกลยทุธ์ เป็นยทุธศาสตร์ท่ีจะท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยก าหนดทิศทางและวธีิการ
ท างานไวล่้วงหนา้ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเดินตามแนวทางท่ีก าหนดไวไ้ดโ้ดยสะดวก มี
การก าหนดแผนระยะสั้น ระยะยาว เพื่อท่ีจะปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้มและ
สถานการณ์ในแต่ละขณะไดอ้ยา่งเหมาะสมลงตวัทกัษะในการจดัองคก์าร ก าหนดโครงสร้าง
ขององคก์ารใหมี้รูปแบบเหมาะสมกบัพนัธกิจ และภารกิจขององคก์าร วางตนใหเ้หมาะสมกบั
งานท่ีถนดั สร้างทีมงานท่ีดี ขจดัปัญหาและอุปสรรคในการท างานดว้ยวธีิละมุนละม่อม 
บางคร้ังอาจตอ้งใชค้วามเด็ดเด่ียว เฉียบขาด ก็ตอ้งท า 
      6.3) ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา พึงระลึกไวเ้สมอวา่ ปัญหาเป็นส่วน
หน่ึงของงาน จึงเป็นเร่ืองธรรมดา ความสามารถในการแกปั้ญหา ดูวา่ปัญหาใดเป็นปัญหาหลกั 
ปัญหาใดเป็นปัญหารอง ปัญหาใดส าคญัเร่งด่วน ท่ีส าคญั ผูบ้ริหารตอ้งไม่กระท าตวัเป็นปัญหา
เสียเอง 
      6.4) ทกัษะในการสร้างทีมงาน ตอ้งสามารถสร้างทีมงานท่ีดี มีฝีมือ
ใหเ้หมาะสมในแต่ละดา้น จดัมือท างานไวเ้ป็นสตาฟท ์(Staff) ช่วยคิด ช่วยกลัน่กรองงาน 
     7) รอบรู้และมีขอ้มูลท่ีทนัสมยั เพราะการมีขอ้มูลท่ีดี ช่วยใหก้าร
ตดัสินใจถูกแม่นย  าข้ึน จึงตอ้งรู้ลึก รู้รอบ รู้กวา้ง รู้ไกล กระตือรือร้นอยูเ่สมอ เป็นนกัอ่าน ขยนั
ใฝ่หาความรู้ ช่างสังเกต รู้จกัฟัง  
     8) รู้และเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีทนัสมยั รู้วา่ขณะน้ีตนเป็นใคร มีบทบาท
และมีอ านาจหนา้ท่ีอยา่งไร เพื่อท่ีจะสวมบทบาท และแสดงบทบาทตามอ านาจหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ไม่เขา้ไปยุง่ในหนา้ท่ีรับผิดชอบของคนอ่ืน  
     9) กลา้ตดัสินใจ ในหลกัวชิาการบริหาร กล่าวกนัวา่ ส่ิงท่ียากท่ีสุดของ
นกับริหาร คือ การตดัสินใจ แมจ้ะมีขอ้มูลครบถว้นในมือแต่ก็ไม่กลา้ตดัสินใจ เพราะขาดความ
มัน่ใจ กลวัท่ีจะตอ้งรับผดิชอบกบัผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจนั้น องคก์ารใดท่ีมีผูบ้ริหารแบบน้ี
องคก์ารนั้นคงเจริญเติบโตไดย้าก มองไม่เห็นอนาคตดา้นความเจริญกา้วหนา้  
     10) มียทุธวธีิและเทคนิค กลยทุธ์เป็นปัจจยัส าคญัหน่ึงท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานส่วนเทคนิคจะช่วยประหยดัเวลา และทรัพยากรอ่ืน ๆ มิใหส้ิ้นเปลือง 
เทคนิคท่ีดีไม่ควรมีความสลบัซบัซอ้นมากเกินไป สามารถเขา้ใจและง่ายต่อการปฏิบติัใหเ้กิดผล
ส าเร็จได ้ 
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     11) รู้จกัประนีประนอมและยดืหยุน่ จะช่วยลดความขดัแยง้และขจดั
ปัญหาอุปสรรคในการท างานไดม้าก  
     12) รู้จกัการเจรจาต่อรอง ไม่เอาแต่ไดฝ่้ายเดียว ไม่มีใครไดท้ั้งหมด และ
ตอ้งไม่มีใครเสียทั้งหมดตอ้งไดท้ั้งสองฝ่าย (Win Win) บางคร้ังตอ้งรู้จกั แพเ้พื่อชนะ 
     13) ประสานงานเป็นและประสานประโยชน์ได ้การสร้างพนัธภาพอยา่ง
ไม่เป็นทางการ มีความส าเร็จขององคก์ารอยา่งสูง ท าใหเ้ร่ืองยากเป็นเร่ืองง่าย ยน่ระยะเวลา ลด
พิธีกรรมรูปแบบต่าง ๆ  
     14) รู้จกัใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า นบัตั้งแต่ทรัพยากรมนุษย ์วสัดุอุปกรณ์ 
ทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ รวมทั้งเวลาเหล่าน้ีลว้นเป็นตน้ทุนในการท างาน  
     15) เป็นนกัประชาธิปไตย นกับริหารตอ้งใจกวา้งพอจะยอมรับความ
แตกต่างทางความคิด และตอ้งอยูท่่ามกลางความแตกต่างใหไ้ด ้พร้อมทั้งตอ้งพยายามประสาน
ความต่างนั้นให้เกิดประโยชน์เชิงสร้างสรรค ์ 
     16) กระจายอ านาจเป็น โดยดูจากการกระจายอ านาจหนา้ท่ี และความรู้
ผดิชอบไปสู่มือท างานเพื่องานจะไดส้ าเร็จลุล่วง เรียบร้อย รวดเร็ว มอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อพฒันาใหเ้ขารู้จกัผดิชอบสูงข้ึน เปิดโอกาสใหเ้ขาเป็น
เจา้ของงานและตดัสินใจในงานช้ินส าคญั ๆ ใหค้วามรู้สึกในดา้นจิตวทิยา ใหโ้อกาสและ
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความริเร่ิมสร้างสร้างในส่ิงใหม่ ๆ และเป็นประโยชน์  
     17) รู้จกัท างานในเชิงรุก มุ่งผลงานในเน้ืองานเป็นหลกัมากกวา่รูปแบบ
หรือพิธีการ เป็นฝ่ายเร่ิมตน้กระท าก่อนในส่ิงท่ีถูกตอ้ง และจ าเป็นเพื่อใหง้านส าเร็จ  
     18) พิจารณาคนเป็น นกับริหารตอ้งเช่ือในความสามารถของคนอ่ืนดว้ย 
มนุษยทุ์กคนลว้นมีศกัยภาพและความสามารถในทางใดทางหน่ึงเสมอ นกับริหารท่ีมี
ความสามารถจึงตอ้งมองคนใหเ้ป็นใชค้นใหถู้ก ใชใ้หถู้กคนและถูกงาน ตอ้งแยกเร่ืองส่วนตวั
ออกจากเร่ืองของส่วนรวมโดยเด็ดขาดสังคมไทยมกัจะแยกไม่ค่อยออก  
     19) โปร่งใสและตรวจสอบได ้เป็นหน่ึงในการบริหารการจดัการท่ีดี 
(Good Governance) แสดงถึงความสุจริตใจในการท างาน ตอ้งเปิดเผย ชดัเจน ตรงไปตรงมา 
ตอบค าถามของสังคมได ้
     20) รู้จกัควรไม่ควร รู้จกัความพอดี เป็นเร่ืองยากท่ีจะบอกอยา่งไรจึงพอดี 
ข้ึนอยูก่บัสติปัญญาวจิารณญาณและประสบการณ์ของแต่ละคน ท่ีจะเรียนรู้ความพอเหมาะพอดี 
ตอ้งรู้จกังาน รู้จกัดี รู้จกัชัว่ แยกแยะออกไดอ้ยา่งชดัเจน  
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   6.6.2 เทคนิคการจูงใจ (Motivational Techniques) 
    วธีิการท่ีผูบ้ริหารน าไปใชจู้งใจบุคลากรใหท้ างานอยา่งเต็มความสามารถ ใน
ฐานะหวัหนา้งานหรือนายจา้งไม่วา่จะอยูใ่นองคก์ารธุรกิจหรือองคก์ารรัฐบาลก็ตามควรใช้
เทคนิคท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท างานใหมี้ประสิทธิภาพ เทคนิคดงักล่าว ไดแ้ก่ 
(สิริรักษ ์ วรรธนะพนัธ์ุ. 2548 : 16) 
     1) จะตอ้งบอกเป้าหมายขององคก์ารใหแ้น่นอน (Goal Setting) เพราะ
การท่ีบุคคลท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารไดรู้้เป้าหมายขององคก์ารแน่นอนนั้น เป็นการทา้ทายใหเ้ขา
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย แต่เป้าหมายน้ีบุคลากรตอ้งยอมรับดว้ย ไม่ใช่เฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร 
     2) จะตอ้งยอมรับ (Recognition and Approval) เม่ือใครมีความสามารถ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจะตอ้งยอมรับ และแสดงใหผู้อ่ื้นรับรู้ดว้ย การยอมรับอาจท าได้
โดยวธีิต่างๆ เช่นการใหร้างวลั เขม็เกียรติยศ เป็นตน้ 
     3) ตอ้งให้โอกาสใหค้วามปลอดภยั (Opportunity and Security) บุคลากร
ตอ้งการความปลอดภยัจากการท างาน ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งวางนโยบายไวว้า่ องคก์ารจะตอ้ง
เจริญเติบโตกา้วหนา้บุคลากรจะตอ้งมีโอกาสไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ “โอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้เป็นโอกาสท่ีดีในการท างาน” 
     4) ตอ้งใหค้นมีความสัมฤทธ์ิ (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
พยายามหาวธีิการใหบุ้คลากรไดป้ระเมินตวัเองแลว้ท าให้เขารู้สึกวา่ เขาท าส าเร็จ จะโดยวธีิ ทา้
ทายเขาใหท้ างาน หรือโดยวิธีวางแผนการท างานให้รอบคอบ พยายามสร้างคุณภาพและ
มาตรฐานของผลผลิตไว ้
     5) พยายามปรับปรุงงาน (Job-Enrichment) การปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนอาจ
ปรับปรุงความรับผิดชอบ คือ มอบหมายใหค้นท างานหรือบุคคล ท่ีท างานระดบัต่างๆ 
รับผดิชอบหนา้ท่ีของเขาและคุณภาพของผลผลิตหรือบางคร้ังงานบางอยา่งท่ีใชห้ลายคนท าก็
อาจเปล่ียนแปลงใหค้นจ านวนนอ้ยลงท าใหเ้ขามีความรับผดิชอบมากข้ึน 
     6) กระตุน้โดยใชเ้งิน (Financial Incentives) วธีิการใชเ้งินเป็น
เคร่ืองกระตุน้นั้น คือ การให้เงินนอกเหนือไปจากค่าแรงท่ีเขาไดรั้บตามขอ้ตกลงปกติ เช่น จ่าย
โบนสั จะจ่ายเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ได ้นอกจากจ่ายโบนสัแลว้ ก็คือการแบ่งสรรผลประโยชน์
หรือก าไร (Profit Sharing) บริษทัไดก้ าไรมากบุคลากรก็ได ้รับปันผลจากก าไรนั้นดว้ย 
     7) กระตุน้ใหท้  างานเป็นทีม (Team Approach) คือ ใหบุ้คลากรไดท้  างาน
เป็นกลุ่มโดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความสนใจใกลเ้คียงกนัและกลุ่มเพื่อนเหมือนกบัโปรแกรมท่ีใหเ้ขา
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รวมกลุ่มกนัช่วยตวัเอง (Self-Help Program) แต่กลุ่มตอ้งเขา้ใจเป้ามายขององคก์าร และเห็นอก
เห็นใจ พร้อมท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้
     8) ใหค้วามยติุธรรม (Justice) ความถูกตอ้ง ความยติุธรรม หรืออะไรก็
แลว้แต่ท่ีมีความหมายดงักล่าว บริษทั องคก์ารหรือหน่วยงานทุกแห่งควรจะมีและทุกคนใน
องคก์ารควรจะไดรั้บการประเมินจากผลงาน ไม่ใช่จากบุคลิกภาพหรือความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 
การใหร้างวลัตอบแทนจากผลงาน ถือวา่เป็นความสัมพนัธ์ และส าคญัท่ีสุด 
     9) กระตุน้โดยใหเ้ขามีอิสระในการท างานและมีความรับผิดชอบ 
   6.6.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ผูบ้ริหาร ควรพิจารณาและเลือกใชส่ิ้งจูงใจใหเ้หมาะสมกบัสภาพของ
ผูป้ฏิบติังานแรงจูงใจมีความส าคญั และจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต และการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงควรพิจารณาแรงจูงใจ ดงัน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ. 2545 : 136-140) 
     1) การจูงใจดว้ยงาน (Task Motivation) มีจุดมุ่งหมายใหบุ้คลากรภายใน
องคก์าร มีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิดความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่า ท าใหเ้กิดความรับผิดชอบ 
และก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม บุคลากรมีความภูมิใจ กระตือรือร้น เพียรพยายาม 
ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ความสามารถ ในขณะเดียวกนับุคลากรรู้สึกอิสระในการ
ใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนอยา่งเต็มท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างานอยา่งตั้งใจ
และมีความสุข 
     2) การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (Money Incentives Motivation) 
ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินในรูปแบบต่าง ๆ จะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง
กระตือรือร้น ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการทางสังคมไดด้ว้ย ดงันั้นการจ่าย
ค่าตอบแทนคือเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลงาน ท าใหบุ้คลากรกระตือรือร้น ตั้งใจ 
เสียสละ ทุ่มเท ส าหรับงานไดอ้ยา่งเตม็เวลาเตม็ท่ี และเตม็ความสามารถ 
     3) การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-Money Incentives 
Motivation) การตอบแทนการท างานท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล
ในระดบัสูงข้ึน 
     4) แรงจูงใจในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Physical Environment 
Motives) บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีในวนัหน่ึงๆเป็นเวลาหลายชัว่โมงฉะนั้นหากสถานท่ีท างานมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้น สะดวกสบาย รู้สึกอยากท างานและ
ขยนัท างาน 
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     5) การจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ (Fringe Benefit) การให้สวสัดิการ
บุคลากร ท าใหบุ้คลากร รู้สึกสะดวกสบาย และมีความมัน่คงปลอดภยั จึงเป็นส่ิงจูงใจให้
บุคลากรท างานดว้ยความเตม็ใจ และเป็นสุขในการท างาน 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ การปกครองบงัคบับญัชา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของ
องคก์ารเป็นผูน้ ายคุใหม่ มีวสิัยทศัน์ กวา้งไกล และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์บริหารงานดว้ย
ความยติุธรรม มีทกัษะ ความรู้ความสามารถในการบริหารเป็นอยา่งดี และสัมพนัธภาพระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์าร 
  6.7 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
   ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ารท่ีติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร หรือ การ
ก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จในการ
บริหารขององคก์ารและการจดัท าวธีิหรือแนวทางในการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตาม
นโยบายท่ีก าหนดไว”้ การก าหนดนโยบายขององคก์ารมีขั้นตอน ดงัน้ี (ศรีโพธ์ิ  วายพุกัตร์. 2557)  
    6.7.1 การส ารวจขอ้มูลขององคก์าร ก่อนการก าหนดนโยบายขององคก์าร
ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งศึกษาและส ารวจขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อใหท้ราบถึงปัญหา
และความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ารก่อน ดงัน้ี  
     1) การร่วมกนัส ารวจปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารเพื่อก าหนดเป็นนโยบาย
ในการแกไ้ขปัญหา 
     2) ส ารวจความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ารวา่สมาชิกมีความตอ้ง
อยา่งไรบา้ง อะไรเป็นความตอ้งการหลกัอะไรเป็นความตอ้งการรอง 
     3) จดัล าดบัความส าคญัของปัญหาและความตอ้งการของสมาชิกใน
องคก์าร 
     4) ศึกษาแนวทางในความเป็นไปไดใ้นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์าร
และการด าเนินการตามความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร 
     5) จดัล าดบัความส าคญัในการสามารถแกไ้ขปัญหา และความสามารถใน
การสนองตอบความตอ้งการของสมาชิกและน าไปก าหนดเป็นนโยบายขององคก์าร 
     6) ก าหนดความตอ้งการในการพฒันาองคก์ารของผูบ้ริหารองคก์าร และ
จดัล าดบัความส าคญัความตอ้งการดงักล่าวเพื่อเลือกไปเป็นนโยบายขององคก์าร (ก าหนดในส่ิง
ท่ีผูบ้ริหารองคก์ารอยากท า) 
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    6.7.2 การก าหนดนโยบายขององคก์าร 
     1) น าปัญหาต่าง ๆ ท่ีไดส้ ารวจและจดัล าดบัความส าคญัตาม มาศึกษา
ความเป็นไปไดใ้นการแกไ้ขและด าเนินการโดยแบ่งนโยบายออกเป็นประเภทต่าง ๆ ตามท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น นโยบายต่อสมาชิก นโยบายต่อนายจา้ง นโยบายต่อองคก์ารแรงงานอ่ืน ๆ ฯลฯ 
     2) ก าหนดนโยบายเพื่อแกไ้ขปัญหาและเพื่อพฒันาองคก์ารตามล าดบั
ดงัน้ี คือ 
      2.1) ก าหนดนโยบายเพื่อแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
      2.2) ก าหนดนโยบายเพื่อสนองความตอ้งการของสมาชิก 
      2.3) ก าหนดนโยบายเพื่อการพฒันาองคก์ารตามความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารองคก์าร 
    6.7.3 นโยบายการปฏิบติังานของทีม เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลท างาน อยา่ง
กระตือรือร้นและเอาจริงเอาจงัแลว้ แรงจูงใจยงัส่งผลไปถึงคุณภาพของผลงานของทีมและ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการท าเป็นทีม 
ไดแ้ก่ หวัหนา้ทีม หรือผูบ้ริหาร และบุคลากรท่ีท างานในทีมนัน่เอง 
     การสร้างแรงจูงใจ โดยหวัหนา้ทีมหรือผูบ้ริหารถือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจภายนอกดงันั้น ส่ิงท่ีจะมาจูงใจบุคลากรในทีมไดน้ั้น จึงจ าเป็นตอ้งท าใหบุ้คคลในทีม
มองเห็นความส าคญัของส่ิงท่ีจะจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจท่ีหวัหนา้หรือผูบ้ริหารสามารถสร้างใหเ้กิด
แก่บุคคลในทีมงาน ไดแ้ก่ ทีม (ประดินนัท ์ อุปรมยั. 2551 : 113)  
      1) การประพฤติตนของหวัหนา้ทีม หรือผูบ้ญัชา เช่น ใหค้วามส าคญั
กบังานของทีมเปิดโอกาสใหทุ้กคนในทีมงานไดแ้สดงความความคิดเห็น สอนงานหรือ
สนบัสนุนใหทุ้กคนในทีมงาน มีความรู้ในงานอยา่งเพียงพอ ใหค้วามเป็นกนัเองกบัสมาชิก 
ปฏิบติัตามหลกัพรหมวิหาร 4 
      2) การใหข้วญัและก าลงัใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย ใหค้  าแนะน าดว้ย
ถอ้ยค าท่ีสุภาพใหเ้กียรติดว้ยการแนะน าผูร่้วมทีมในฐานะท่ีมีบทบาทส าคญัในทีมงาน และให้
อภยัในความผดิพลาด 
      3) การเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น การจดัสถานท่ี
ท างานใหมี้ลกัษณะเหมาะสมกบัการท างาน และวสัดุครุภณัฑค์วรมีอยา่งเพียงพอ รวมทั้งความ
คล่องตวัดา้นการเงินเม่ือจ าเป็นส าหรับการด าเนินงาน 
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      4) การส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของงานและการท างานร่วมกนั เช่น ควร
ใหมี้การระดมความคิดเพื่อประเมินผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการท างานร่วมกนัและใหมี้การ
วเิคราะห์ร่วมกนัถึงความส าคญัของบทบาทหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนไดรั้บมอบหมาย 
    6.7.4 บริหารงานโดยหลกัธรรมาภิบาล 
     องคป์ระกอบของธรรมาภิบาลเป็นเร่ืองเก่ียวกบักรอบ เป้าหมาย 
วตัถุประสงคแ์นวทางหรือวธีิปฏิบติั ในการพิจารณาองคป์ระกอบของธรรมาภิบาลในท่ีน้ีได้
พิจารณาจากการน าแนวนโยบาย และหลกัเกณฑก์ารปฏิบติัเพื่อให้เกิดธรรมาภิบาลของ
หน่วยงานหลกัท่ีมีความส าคญั ไดแ้ก่องคก์าร และหน่วยงานราชการภาครัฐ (ชนะศกัด์ิ  ยวุ
บูรณ์. 2550 : 3-12) 
      1) ดา้นนิติธรรม เป็นการตรากฎหมาย และกฎขอ้บงัคบั ใหท้นัสมยั
และเป็นธรรมเป็นท่ียอมรับของสังคม อนัจะท าใหส้ังคมยินยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตาม
กฎหมายและกฎขอ้บงัคบัเหล่านั้น โดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่อ าเภอใจหรือ
อ านาจของตวับุคคล 
      2) ดา้นคุณธรรม เป็นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์ห้
เจา้หนา้ท่ีของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้เป็นตวัอยา่งแก่สังคม และส่งเสริม
สนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั 
อดทน มีระเบียบวนิยัประกอบอาชีพสุจริตเป็นนิสัยประจ าชาติ 
      3) ดา้นความโปร่งใส เป็นการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของ
คนในชาติโดยปรับปรุงกลไกการท างานขององคก์ารทุกวงการใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผย
ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูล
ข่าวสารไดส้ะดวกและมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน 
      4) ดา้นความมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม
รับรู้และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาส าคญัของประเทศ ไม่วา่ดว้ยการแสดง
ความเห็นการไต่สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ 
      5) ดา้นความรับผดิชอบ เป็นการตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี ความส านึก
ในความรับผดิชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและกระตือรือร้นในการ
แกปั้ญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลการกระท า
ของตน 
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      6) ดา้นความคุม้ค่า เป็นการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดั
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชข้องอยา่ง
พฒันาและรักษาทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน คือ ผูบ้ริหารมี
ความสามารถในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรและดา้นอ่ืน ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จ 
มีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จใน
การบริหารขององคก์าร ก าหนดนโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปสู่การ
ปฏิบติัได ้และมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
  6.8 ด้านสภาพการท างาน 
   ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) การมีสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีดีมีบรรยากาศการท างานท่ีสะดวกสบาย มีอุปกรณ์เคร่ืองมือใชใ้นการท างานท่ีดี ซ่ึง
ประกอบดว้ย (เนตร์พณัณา  ยาวรีาช. 2556 : 182) 
    6.8.1 ดา้นโครงสร้าง (Structure) ซ่ึงในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงโครงสร้างองคก์าร
เพียงอยา่งเดียว แต่จะพิจารณาวา่บุคลากรรู้สึกวา่มีความชดัเจนในบทบาทและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบหรือไม่ ปัจจยัดา้น Structure จะดีถา้บุคลากรมีความรู้สึกวา่งานของทุกคนมีความ
ชดัเจน และจะต ่าถา้บุคลากรมีความรู้สึกวา่สับสนในงานท่ีตอ้งท าและการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนวา่
ใครตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบ 
    6.8.2 ดา้นมาตรฐาน (Standards) ครอบคลุมถึงการท่ีบุคลากรมีความภูมิใจ
ในงานท่ีท าอยู ่รวมถึงความตอ้งการท่ีจะยกมาตรฐานการท างานใหสู้งข้ึน ถา้ระดบัของ 
Standards สูงแสดงวา่บุคลากรจะมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน
อยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 
    6.8.3 ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) สะทอ้นถึงความรู้สึกของ
บุคลากรวา่สามารถท างานและรับผดิชอบงานไดโ้ดยอิสระดว้ยตนเองหรือไม่ หรืออีกนยัหน่ึง
คือการเป็นเจา้นายของตนเอง ไม่ตอ้งคอยใหใ้ครมาตรวจซ ้ าถึงการท างานหรือการตดัสินใจท่ีได้
ท าไป ถา้ระดบัของ Responsibility สูงแสดงวา่รู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง แต่ถา้ระดบัต ่าแสดงวา่การตดัสินใจดว้ยตนเองหรือการยอมรับ
ความเส่ียงมีอยูใ่นระดบัท่ีต ่า 
    6.8.4 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) สะทอ้นวา่บุคลากรมี
ความรู้สึกวา่รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีไดท้  าหรือไม่ ถา้ระดบัของ 
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Recognition สูงแสดงวา่บุคลากรในองคก์ารรู้สึกวา่มีความสมดุลระหวา่งงานท่ีท าไปกบั
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากรรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่คุม้กบังานท่ีไดท้  า
ลงไป ก็จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานต่อไปในอนาคต ซ่ึงผลตอบแทนในท่ีน้ีก็ไม่ได้
หมายถึงเฉพาะดา้นเงินเพียงอยา่งเดียว 
    6.8.5 ดา้นการสนบัสนุน (Support) สะทอ้นถึงความรู้สึกท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจและ
การไดรั้บการสนบัสนุนในกลุ่ม ระดบัของ Support จะสูง ถา้บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของทีมงาน และรู้สึกวา่จะไดรั้บการช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ ปัจจยัในดา้นน้ีจะส่งผล
โดยตรงต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เน่ืองจากถา้บุคลากรทราบวา่มี
ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ารสนบัสนุนอยูต่ลอดเวลา ยอ่มส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน  
    6.8.6 ดา้น Commitment สะทอ้นถึงความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร และความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ระดบัของ 
Commitment ท่ีสูงแสดงวา่บุคลากรมีความภกัดีต่อองคก์าร (พสุ  เดชะรินทร์.  2557) 
    6.8.7 องคป์ระกอบท่ีมี ส่วนส าคญัในการจูงใจใหค้นอยากท างาน ไดแ้ก่  
(เทพพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ. 2547 : 56 - 61)  
     1) งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานให้
เตม็ ความสามารถของผูบ้ริหารควรท าใหง้านท่ีจะใหเ้ขาท ามีลกัษณะท่ีทา้ทายสามารถใหม้าก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดแ้ก่ก็จะตอ้งค านึงไวอ้ยูเ่สมอวา่ งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึงอาจจะ
ไม่เป็น ส่ิงทา้ทายของอีกบุคคลหน่ึงไดเ้น่ืองจากคนเรามีความแตกต่างกนั ดงันัน่ผูบ้ริหารควร
จะตอ้ง พิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั ทกัษะ การศึกษาในการท่ีจะปฏิบติังานตามท่ี
มอบหมาย ใหท้  าได ้
     2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวก
เขา ไดมี้ส่วนช่วยในการวางแผนงานและ ก าหนดสภาวะแวดลอ้มในการปฏิบติังานของเขาเอง 
ถา้บุคคลนัน่อยูใ่นระดบัสูงมากเท่าใด การใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเป็น 
แรงจูงใจในการท างานมากข้ึนเท่านัน่ แต่อยา่งไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเป็นผูต้าม แตกเป็นแค่จูง
ใจใหเ้ขาอยากท างานเท่านัน่ 
     3) การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ คนเราทุกคนตอ้งการไดรั้บการ
ยอมรับ จากเพื่อนทอ้งและจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละ
คน  
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     4) การใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน การใหมี้อ านาจบารมีมากข้ึนมีคน
จ านวน มากในองคก์ารท่ีตอ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบอ านาจบารมีมากข้ึนจากการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีการคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีจาก
การท างาน ดงันั้นการให้อ านาจและการมอบความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมเป็นเคร่ืองมือใน
การท่ีจะจูงใจ ใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     5) ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ ความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จาก 
ความกลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และ การ
สูญเสียรายได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจิตใจของทุกคน ระดบัความตอ้งการ ของ
บุคคลในเร่ืองความมัน่คง ปลอดภยั จะเป็นส่ิงส าคญักวา่ส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีจะมี ความ
อดกลั้นต่อความไม่สะดวก และการท างานท่ีไม่ยติุธรรมไดเ้น่ืองจากตอ้งการท่ีจะมีงานท า หรือ
เพียงเพื่อกลวัวา่จะเสียโอกาสท่ีจะไดเ้งินตอบแทน คือ บ าเหน็จ บ านาญตอนออกจากงานนั้นเอง 
     6) ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมี
อิสระ ในการกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตวัเอง ตอ้งการท่ีจะเป็นนายของตนเองในการ
ปฏิบติังาน โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่สูง การบอกวา่ควรจะท างานอยา่งไรจะเป็นการท า
ใหแ้รงจูงใจ ในการท างานต ่าลง และท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 
     7) โอกาสในดา้นการเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนมากตอ้งการท่ี
จะ เจริญงอกงาม หรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวชิาชีพ ประสบการณ์ 
เคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดีคือ การให้ค  ามัน่สัญญาและด าเนินตามสัญญานั้น องคก์ารต่าง ๆ ท่ีมี 
การฝึกอบรม และมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ี การหมุนเวยีนงาน 
และการสร้างประสบการณ์จากการท างาน และจากเคร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นแต่ใชว้ธีิการใหโ้อกาส 
ในดา้นความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งนั้น 
     8) โอกาสในการกา้วหนา้ เป็นการจูงใจท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้
ไปสู่ ระดบัท่ีสูงกวา่องคก์าร ซ่ึงบางคนอาจกา้วหนา้ไดร้วดเร็ว แต่บางคนก็มีความกา้วหนา้ไป
เร่ือย ๆ ตามล าดบั 
    6.8.8 ส่ิงจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ หลายประการ คือ (สุพาณี  สฤษฏว์านิช. 2552 : 156) 
     1) ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน เป็นการตอบแทนชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้
เป็นอยา่งดี 
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     2) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญั
ในการ ช่วยเหลือ หรือส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ เพราะ
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ีบุคคลจะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การใหสิ้ทธิ
พิเศษ และการมีอ านาจเป็นตน้ 
     3) สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างานต่าง ๆซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอนัอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน 
     4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจอยูร่ะหวา่งความมีอ านาจมาก
ท่ีสุดกบั ความทอ้แทท่ี้สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะ
สนอง ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั 
การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ื้นรวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
     5) ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรกบัผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าใหเ้กิดความผกูพนั และความพอใจร่วมกบั
หน่วยงาน 
     6) การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการ ทศันคติของบุคคล 
หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงาน วธีิท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึง
แต่ละคนมี ความสามารถแตกต่างกนั 
     7) โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาส
ให ้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่า
เทียมกนั ในหมู่ผูร่้วมงานและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
     8) สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นความ
มัน่คงทาง สังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมัน่คงในการท างาน เช่น การ
รวมตวั จดัตั้งสมาคมของผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างผลประโยชน์ 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ สภาพการท างาน คือ บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง และบุคลากรในองคก์าร
มีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังาน ในสถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมมี
การจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและกระตุน้ให้อยาก
ปฏิบติังาน 
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  6.9 ด้านเงินเดือน 
   เนตร์พณัณา  ยาวีราช (2556 : 181) กล่าววา่ เงินเดือน คือ จ านวนเงินท่ีไดรั้บจาก
การท างานอยา่งเป็นธรรมเป็นไปตามความรู้ความสามารถ  
   เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ี
ท างาน หรือการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น เพิ่มค่าจา้ง หรือเล่ือนค่าตอบแทน เป็น
กระบวนการหน่ึงในการจูงใจใหข้า้ราชการ ลูกจา้ง หรือพนกังานจา้ง ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
ตั้งใจ ดว้ยความอุตสาหะ ขยนัหมัน่เพียร และตั้งมัน่อยูใ่นระเบียบวนิยั ขนบธรรมเนียม และ
วฒันธรรมท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการบริหารงานองคก์าร  
   การเล่ือนขั้นเงินเดือนฯ มีวตัถุประสงคท่ี์ดี หากผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการให้
เป็นไปตามกระบวน ขั้นตอนท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม และเคร่งครัด เช่ือวา่ ความแตกแยก ความ
บาดหมาง ความไม่พอใจในท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารเดียวกนัจะเบาบางลง และหากกระท า
อยา่งตรงไปตรงมา เช่ือวา่ การท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียร ซ่ือสัตยสุ์จริต 
ยอ่มจะไดรั้บการพิจารณาให้ความดีความชอบอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงการท างานจะท าใหเ้ป็นไป
ตามระเบียบ วธีิการ และขั้นตอนท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายใหถู้กตอ้ง เคร่งครัด  
   ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541 : 2) กล่าวถึงหลกัการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนโดยยดึหลกัการ ดงัน้ี 
    1. เป็นการใหบ้ าเหน็จความชอบแก่ขา้ราชการในการปฏิบติังานในรอบปีท่ี
ผา่นมา ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนดก็จะ
ไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน ถา้ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดก็จะไม่ไดเ้ลือน
ขั้นเงินเดือน 
    2. เป็นระบบจูงใจใหข้า้ราชการไดป้ฏิบติังานวธีิหน่ึง เพราะการเล่ือนขั้น
เงินเดือน ประจ าปีผูบ้งัคบบญัชาจะพิจารณาเล่ือนใหเ้ฉพาะผูท่ี้ปฏิบติังานไดผ้ลดีตามเกณฑท่ี์
ก าหนด 
    3. ขา้ราชการจะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี ในขั้นท่ีก าหนดส าหรับ
ต าแหน่งท่ีครองอยูเ่ท่านั้น 
    4. การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้นจะตอ้งมีระบบ วธีิการในการด าเนินการ
อยา่ง เหมาะสมและเป็นธรรมสามารถจูงใจหรือสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ขา้ราชการในการ
ปฏิบติังาน 
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   ณฐัวฒิุ  มาสาซา้ย (2555 : 6 - 7) การเล่ือนขั้นเงินเดือนส าหรับขา้ราชการนั้น 
เป็นขั้นตอนส าคญัอีกประการหน่ึงของการบริหารงานบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจ
ของขา้ราชการผูป้ฏิบติังาน โดยถือเป็นหลกัปฏิบติักนัมาตั้งแต่ดั้งเดิมวา่เป็นการใหบ้ าเหน็จ
ความชอบแก่ขา้ราชการ อยา่งไรก็ดี การเล่ือนเงินเดือนส าหรับขา้ราชการแต่เดิมนั้น โดยปกติ
ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาการเล่ือนเงินเดือนให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามใจชอบ หรือตามแต่
อธัยาศยัโดยไม่มีเกณฑแ์ต่อยา่งใดการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนไดเ้ร่ิมมีหลกัเกณฑเ์ป็นแนวทาง
ปฏิบติัหลงัจากไดมี้การประกาศใช ้พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2476 ซ่ึงไดว้าง
หลกัเกณฑก์วา้ง ๆ ไวว้า่ การเล่ือนเงินเดือนนั้นใหค้  านึงถึงความชอบในการปฏิบติัราชการ 
ความอุตสาหะความสามารถและความประพฤติตามวนิยัขา้ราชการพ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการ
พลเรือนฉบบัต่อ ๆ มา ไดย้ดึถือหลกัเกณฑเ์ดิมใน พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการฉบบัปี 2476 โดย
ให ้ก.พ. วางหลกัเกณฑก์ าหนดรายละเอียดเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือนต่อมาใน พ.ร.บ. ระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2495 และ พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2497 ไดมี้
หลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือนเพิ่มเติม ซ่ึงนอกจากจะค านึงถึงความอุตสาหะความสามารถ 
และการปฏิบติัตามวนิยัแลว้ ยงัไดก้  าหนดใหพ้ิจารณาถึงคุณภาพและปริมาณของงานใน
ต าแหน่งนั้น ๆ ดว้ย โดยให ้ก.พ. ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการไวใ้นกฎ ก.พ. 
   หลกัเกณฑก์ารเล่ือนเงินเดือนตาม พ.ร.บ. ระบบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2497 
น้ี ไดใ้ชเ้ป็นหลกัในการเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการเร่ือยมาจากระทัง่มีการประกาศใช ้พ.ร.บ. 
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 แลว้ จึงไดมี้การเพิ่มเติมหลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือน
บางประการข้ึนใหม่ ซ่ึงจะไดร้ายละเอียดต่อไปอน่ึง มีขอ้สังเกตเพิ่มเติมวา่ ในปี 2479 
คณะรัฐมนตรีไดมี้มติตามขอ้เสนอของ ก.พ.ใหมี้การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ตั้งแต่ระดบัประจ าแผนกข้ึนไปในรูปของ“จรรยาบรรณ” โดยใชแ้บบฟอร์ม ก.พ. 1 
วตัถุประสงคข์องการจดัทาจรรยาบรรณหรือการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ เพื่อ
ใชบ้นัทึกความดีความชอบและความผดิ เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาการเล่ือนล าดบัและขั้น
เงินเดือนขา้ราชการ ต่อมาในปี 2494 ไดมี้การปรับปรุงแบบฟอร์ม ก.พ. 1 ใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
และอาจถือไดว้า่มติคณะรัฐมนตรีท่ีให้จดัทาจรรยาบรรณขา้ราชการพลเรือนนั้น ยงัมีผลใช้
บงัคบัอยูจ่นทุกวนัน้ี อยา่งไรก็ดี ปรากฏวา่ส่วนราชการต่าง ๆ ไม่ไดมี้การน าแบบจรรยาบรรณน้ี
มาใชก้นัอยา่งจริงจงั ทั้งน้ีก็ดว้ยสาเหตุท่ีส าคญั 2 ประการ กล่าวคือ แบบจรรยาบรรณน้ีไม่มีการ
ก าหนดมาตรฐานปริมาณและคุณภาพของงานแต่ละต าแหน่งใหแ้น่นอน และไม่มีการก าหนด
แบบฟอร์มประเมินผลงานตามระดบัความรับผดิชอบของลกัษณะงานโดยใชแ้บบเดียวกนัหมด 
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ท าใหแ้บบจรรยาบรรณไม่รัดกุมและสมบรูณ์เท่าท่ีควร นอกจากนั้นนกัวชิาการการต่างประเทศ
บางคน ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงอุปสรรคส าคญัของการประเมินผลงานในรูปของจรรยาบรรณน้ีวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชามกัจะประเมินลูกนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเมตตาสงสารมากกวา่ท่ีจะ
ประเมินดว้ยวจิารณญาณท่ีแทจ้ริงของตน ดงันั้นขา้ราชการเกือบทุกคนจึงไดรั้บการประเมินผล
ในเกณฑ ์“ดีเลิศ” (Excellent) ส่วนขา้ราชการท่ีไม่มีความสามารถในการทางานเลยมกัจะไดรั้บ
การประเมินวา่ “พอใชไ้ด”้ (Fair) เม่ือเป็นเช่นน้ีแลว้ การประเมินผลงานในรูปจรรยาบรรณจึง
ไม่บรรลุผลส าเร็จเท่าท่ีควร 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ เงินเดือน คือ การพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการ
ปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนดก็จะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนและเงินเดือนท่ีบุคลากร
ไดรั้บเพียงพอมีความเพียงพอต่อการครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ดงันั้นในการเล่ือน
ขั้นเล่ือนเงินเดือน จึงมีความส าคญัต่อความกา้วหนา้และชีวติการท างานของบุคลากร และการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้นจะตอ้งมีระบบ วธีิการในการด าเนินการอยา่งเหมาะสมและเป็น
ธรรม ส่วนเงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งเหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณงานท่ีปฏิบติั 
  6.10 ด้านความมั่นคงในงาน 
   เนตร์พณัณา  ยาวีราช (2556 : 182) กล่าววา่ ดา้นความมัน่คงในงาน คือ มีการ
จา้งงานท่ีมัน่คงและต่อเน่ืองตลอดเวลาเพราะความพึงพอใจในงานมีผลต่อความส าเร็จในการ
ท างาน หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือ
ความมัน่คงขององคก์าร 
   ความตอ้งการจากการท างานของคน คือ ค่าตอบแทนเพื่อการเล้ียงชีพ ลูกจา้ง 
ยอ่มอยากไดค้่าตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล และสูงพอท่ีจะเล้ียงชีพอยูไ่ด ้ไม่ถึงกบัอตัคดั ได้
เงินเดือนเตม็จ านวนโดยท่ีไม่ถูกหกั แต่อีกหน่ึงความตอ้งการของบุคลากรท างาน คือความ
มัน่คง นัน่คือ ความมัน่คงในการท างาน คนส่วนมากถูกปลูกฝังใหท้  างานเป็นขา้ราชการ เพราะ
ขา้ราชการมีความมัน่คงสูง ถา้ไม่ไดรั้บราชการ และถา้เป็นไดก้็ตอ้งท างานในรัฐวสิาหกิจ เช่น 
การไฟฟ้า การประปา ไปรษณียไ์ทย เป็นตน้ หรือถา้ไม่ไดรั้บราชการ ก็ตอ้งท างานเป็นบุคลากร
บริษทัใหญ่ ๆ ท่ีมัน่คงและมีสวสัดิการใหห้ลงัเกษียณอายแุลว้ นัน่คือทศันคติท่ีเรามองและ
อยากไดจ้ากองคก์าร แต่หากมองอีกในแง่มุมหน่ึง คือมุมของ ตวัคนท างานเอง จะเป็นอยา่งไร 
ถา้คนท างาน ท าตวัไม่ดี ไม่มี ไม่สร้างผลงาน ต่อใหท้ าราชการก็ไม่รุ่ง อาจจะอยูใ่นต าแหน่งเดิม
หรือไม่กา้วเหนา้เลยก็ได ้ไม่คิดไม่สร้างผลงาน องคก์ารไหนเขาก็ไม่ใหเ้ราอยูด่ว้ย เพราะ
องคก์ารจะมัง่คงได ้มาจากคนในองคก์ารต่างหาก 
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   ความมัน่คงท่ีจะหาได ้คือความสามารถ ความมีคุณธรรม หรือทศันคติท่ีดีใน
การท างาน หากมีความสามารถ ต่อให้อยูอ่งคก์ารเล็ก ๆ ก็เจริญเติบโตได ้มีความกา้วหนา้ได ้ต่อ
ใหบ้ริษทัลม้ละลาย หรือปิดกิจการไป คนท่ีมีความสามารถก็ยงัหางานท าได ้หรืออยูไ่ด ้เพราะมี
ความสามารถอยูก่บัตวัอยูแ่ลว้ นัน่คือความมัน่คงท่ีเราสามารถสร้างใหก้บัตนเองได ้ 
   นิรามยั  บุณยะกาณจน (2542 : 33) แบ่งประเภทก าลงัใจในการท างาน ดงัน้ี 
    1. ก าลงัใจท่ีเกิดจากวตัถุส่ิงของ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ ตอบแทนในรูปวตัถุ 
    2. ก าลงัใจท่ีเกิดจากโอกาสของบุคคล ไดแ้ก่ การไดรั้บเกียรติยศ โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บต าแหน่งดี ๆ เป็นตน้ 
    3. ก าลงัใจท่ีเกิดจากสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ สภาพท่ีท างาน 
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างาน เป็นตน้ 
    4. ก าลงัใจท่ีเกิดจากผลประโยชน์ทางอุดมคติ ไดแ้ก่ สมรรถภาพของหน่วย 
งานท่ีสนองความตอ้งการของกลุ่มในดา้นความภูมิใจท่ีแสดงฝีมือการมีโอกาสในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
    5. ก าลงัใจท่ีเกิดจากความดึงดูดใจทางสังคม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรใน
หมู่ผูร่้วมงาน การยกยอ่งนบัถือซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 
    6. ก าลงัใจท่ีเกิดจากโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน ไดแ้ก่ การเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน โดยใหเ้ขามีความรู้สึกวา่เขา
เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงในหน่วยงานเหมือนกนั 
    7. ก าลงัใจท่ีเกิดจากสภาพการอยูร่่วมกนั ไดแ้ก่ ความพอใจของบุคคลใน
ดา้นสังคมหรือความมัน่คงในสังคมท่ีท าใหรู้้สึกมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในการท างาน 
   บรรยง  โตจินดา (2545 : 192 - 193) กล่าววา่ การเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน เล่ือน
ต าแหน่ง มีความส าคญัต่อความกา้วหนา้ต่อชีวติการท างานของบุคลากรเป็นอยา่งยิง่ พร้อมจะ
ท างานใหอ้งคก์ารอยา่งทุ่มเท คือ ยดึถือผลประโยชน์ส่วนตนเบาบางมากแต่ยดึถือผลประโยชน์
ส่วนรวมรักษาประโยชน์และเพิ่มประโยชน์ให้องคก์ารมากกวา่บุคลากรจะอยูด่ว้ยความพอใจ
ในงาน มองเห็นอนาคต รักษาระเบียบวนิยั รักองคก์ารและไม่สร้างปัญหามีขวญัท่ีมีความมัน่คง
ทั้งทางเศรษฐกิจและความมัน่คงทางใจ และจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไปจนส้ินอายงุาน คือ 
เกษียณอาย ุสภาพทางจิตใจของบุคลากรจะดีหรือไม่ดี ข้ึนอยูก่บัวธีิการสร้างขวญัท่ี
ประกอบดว้ย 
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    1. สร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
    2. ใหสิ้ทธิประโยชน์แก่บุคลากรเพิ่มข้ึนตามสมควรแก่เหตุผล 
    3. ใหค้วามเช่ือถือและสร้างความมัน่คงทางจิตใจและอารมณ์โดยเฉพาะ
ความมัน่คงขององคก์ารและหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 
    4. ใชรู้ปแบบการบงัคบับญัชาแบบเปิดและสร้างการมีส่วนร่วมในงาน 
    5. สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในทุกระดบัของสมาชิกในองคก์าร ใหพ้วกเขาเกิด 
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 
    6. ติดตามดูแลทุกขสุ์ขของบุคลากรเท่า ๆ กบัติดตามตรวจสอบ และ
ประเมินผลงานอยา่งมีคุณธรรม ใชร้ะบบคุณธรรมไม่ใช่ระบบอุปถมัภ ์
    7. ผูบ้ริหารตอ้งท าตวัเป็นผูใ้หญ่ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี สามารถแนะน า และ
ช่วยแกปั้ญหาใหพ้วกเขาได ้
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความมัน่คงในงาน คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บ
ต าแหน่งงานในการปฏิบติังานท่ีมัน่คงไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อการเล้ียงชีพท่ีสมเหตุสมผลและสูง
พอท่ีจะเล้ียงชีพอยูไ่ด ้ในลกัษณะการท างานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงต่ออาชีพ
และไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกใส่ร้ายจากผูบ้งัคบับญัชา จึงท าใหบุ้คลากรไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือ
เปล่ียนท่ีท างาน 
  จากแนวคิดแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมการท างานท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 
ผูบ้ริหารจึงควรทราบวธีิการแรงจูงใจในรูปแบบต่าง ๆ และท าความเขา้ใจในความตอ้งการของ
บุคลากร เพราะบุคลากรแต่ละคนมีความตอ้งการแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะท าการ
วจิยัเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด และน าแนวคิดแรงจูงใจมาเป็นกรอบ
แนวคิดในงานวจิยัซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารดา้นสภาพการท างาน ค่าจา้ง
เงินเดือน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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บริบทองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 

 1. อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ 
สังคม และวฒันธรรม ภายใต ้พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
ใหแ้ก่องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 การก าหนดอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบ
การบริการสาธารณะ มาตรา 16 ใหเ้ทศบาล เมืองพทัยา และองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ
และหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการ สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของ
ตนเอง ดงัน้ี (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2557) 
   1.1 อ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการ 
    1.1.1 การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง  
    1.1.2 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า  
    1.1.3 การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ  
    1.1.4 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  
    1.1.5 การสาธารณูปการ  
    1.1.6 การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ  
    1.1.7 การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน  
    1.1.8 การส่งเสริมการท่องเท่ียว  
    1.1.9 การจดัการศึกษา  
    1.1.10 การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา 
และผูด้อ้ยโอกาส  
    1.1.11 การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และ 
วฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน  
    1.1.12 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั  
    1.1.13 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ  
    1.1.14 การส่งเสริมกีฬา  
    1.1.15 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ 
ประชาชน  
    1.1.16 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน  
    1.1.17 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ 
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บา้นเมือง  
    1.1.18 การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย  
    1.1.19 การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
    1.1.20 การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน  
    1.1.21 การควบคุมการเล้ียงสัตว ์ 
    1.1.22 การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์ 
    1.1.23 การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการ 
อนามยั โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ  
    1.1.24 การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
    1.1.25 การผงัเมือง  
    1.1.26 การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร  
    1.1.27 การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ  
    1.1.28 การควบคุมอาคาร  
    1.1.29 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
    1.1.30 การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการ 
ป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  
    1.1.31 กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี 
คณะกรรมการประกาศก าหนด 
   1.2 อ านาจหนา้ท่ีของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
    อ านาจหนา้ท่ีของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2557) 
     1.2.1 ใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาต าบล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร
กิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     1.2.2 พิจารณาใหค้วามเห็นชอบร่างบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
     1.2.3 ควบคุมการปฏิบติังานของคณะผูบ้ริหารให้เป็นไปตามนโยบาย
และแผนพฒันาต าบลตาม 1) และกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ (ความเดิม
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ในมาตรา46 ถูกยกเลิกและใชค้วามใหม่แทนแลว้โดยมาตรา 9 ของ พ.ร.บ.สภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2546) 
   1.3 อ านาจหนา้ท่ีของคณะผูบ้ริหาร  
    อ านาจหนา้ท่ีของคณะผูบ้ริหาร มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  (กรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2557) 
     1.3.1 บริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามมติ
ขอ้บญัญติัและแผนพฒันาต าบล และรับผดิชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลต่อสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     1.3.2 จดัท าแผนพฒันาต าบล และงบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพื่อเสนอ
ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
     1.3.3 รายงานการปฏิบติังาน และการใชจ่้ายเงินใหส้ภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลทราบอยา่งนอ้ยปีละสองคร้ัง 
     1.3.4 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย (ความเดิมใน
มาตรา 59 ถูกยกเลิกและใชค้วามใหม่แทนแลว้ โดยมาตรา 18 แห่ง พ.ร.บ.สภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2546)  
   1.4 อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในการพฒันาต าบลในดา้น
เศรษฐกิจสังคมและวฒันธรรม 
   องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้น
เศรษฐกิจสังคมและวฒันธรรม โดยมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัน้ี (กรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2557) 
    1.4.1 จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้ าและทางบก 
    1.4.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้ง
ก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
    1.4.3 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
    1.4.4 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    1.4.5 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
    1.4.6 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ 
    1.4.7 คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
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    1.4.8 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดี
ของทอ้งถ่ิน 
    1.4.9 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีราชการมอบหมายโดยจดัสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรใหต้ามความจ าเป็นและสมควร 
    นอกจากหนา้ท่ีตอ้งท าดงักล่าวมาแลว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท า
กิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัน้ี 
     1) ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภคและการเกษตร 
     2) ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
     3) ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
     4) ใหมี้และบ ารุง สถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และ
สวนสาธารณะ 
     5) ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
     6) ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
     7) บ ารุงและส่งเสริมประกอบอาชีพของราษฎร 
     8) การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของ
แผน่ดิน 
     9) หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     10) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
     11) กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
     12) การท่องเท่ียว 
     13) การผงัเมือง 
    อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามท่ีไดก้ล่าวมานั้นไม่เป็นการ
ตดัอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวง ทบวง กรม หรือองคก์าร หรือหน่วยงานของรัฐในอนัท่ี จะ
ด าเนินการใด ๆ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในต าบล แต่ตอ้งแจง้ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล
ทราบล่วงหนา้และองคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการนอกเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หรือร่วมกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลอ่ืน องคก์ารบริหารบริหารส่วนจงัหวดั หรือหน่วยการ
บริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนเพื่อกระท ากิจการร่วมกนัได ้ทั้งน้ี เม่ือไดรั้บความยนิยอมจาก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหรือหน่วยการบริหารราชการส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้งและกิจการนั้น เป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งท า และเป็นการเก่ียวเน่ืองกบักิจการ
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ท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของตน ในการบริหารงาน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล คณะผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จะเป็นผูรั้บผิดชอบด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามมติของสภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบล โดยมีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็น ผูแ้ทนขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล และมีบุคลากรส่วนต าบลเป็นผูป้ฏิบติังานประจ าองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 2. หลกัการและแนวทางการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบล 

  ในการบริหารราชการส่วนภูมิภาค รัฐบาลมีความปรารถนาท่ีจะใหมี้การ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดผลจากการปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม โดยยดึเอา ประชาชนเป็น
ศูนยก์ลางในการบริหาร และเนน้ใหจ้งัหวดัมีฐานะเสมือนหน่วยธุรกิจเชิงยทุธศาสตร์ 
(Strategic Business Unit : SBU) ท่ีสามารถวนิิจฉยัขอ้มูล ปัญหา อุปสรรค ์ก าหนดแนวทาง
แกไ้ขปัญหาและด าเนินการใหเ้ป็นไปตามท่ีจดัสินใจไดอ้ยา่งครบวงจร ภายในจงัหวดั โดยการ
ปรับเปล่ียนบทบาทและอ านาจหนา้ท่ีของผูว้า่ราชการจงัหวดัใหเ้ป็นผูบ้ริหารสูงสุดของจงัหวดั 
(Chief Executive Officer : CEO) สามารถบงัคบับญัชาสั่งการใหก้ารด าเนินการในจงัหวดั
เป็นไปดว้ยความรวดเร็ว ตรงตามนโยบายรัฐและสนองตอบต่อความตอ้งการของแต่ละจงัหวดั
ไดโ้ดยตรง 
  การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลพระราชบญัญติัสภาต าบล และ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พุทธศกัราช 2537 ไดก้ าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมี
ขา้ราชการของตนเอง เรียกวา่ พนกังานส่วนต าบลโดยการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลด าเนินการภายใตพ้ระราชฎีกาพนกังานส่วนต าบล พุทธศกัราช 2539 ซ่ึงมีผลบงัคบั
ใชต้ั้งแต่วนัท่ี 10 เมษายน 2539 เป็นตน้มา ทั้งน้ี โดยมีคณะกรรมการพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล (อบต.) เป็นองคก์ารรับผิดชอบโดยไดก้ าหนดต าแหน่งรวมทั้งคุณสมบติัของ
พนกังานส่วนต าบลข้ึนแลว้ จ านวน 21 ต าแหน่ง มีดงัน้ี 1) ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 3 – 7) 2) รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (เจา้หนา้ท่ีบริหารงาน
ทัว่ไป 3 – 6) 3) หวัหนา้ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล (เจา้หนา้ท่ีบริหาร 3 – 5) 4) 
หวัหนา้ธุรการ (เจา้พนกังานธุรการ 2 – 5) 5) เจา้หนา้ท่ีธุรการ ระดบั 1 – 4 6) เจา้หนา้ท่ีบนัทึก
ขอ้มูล ระดบั 1 -4 7) หวัหนา้งานนิติการ (นิติกร 3 – 5) 8) หวัหนา้ส่วนการคลงั (เจา้หนา้ท่ี
บริหารงานการเงินและบญัชี 2 – 6) 9) หวัหนา้งานงบประมาณ (เจา้พนกังานการเงินและการ
บญัชี 2 – 5)10) หวัหนา้งานจดัเก็บรายได ้(เจา้พนกังานการเงินและการบญัชี 2 – 5) 11) 
เจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้ระดบั 1 – 4 12) หวัหนา้งานการเงินและการบญัชี (การเงิน 4 และการ
บญัชี 2 -5)13) เจา้หนา้ท่ีการเงินและการบญัชี ระดบั 1 -4 14) หวัหนา้ส่วนโยธา (เจา้หนา้ท่ี
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บริหารงานช่าง 2 – 6) 15) หวัหนา้งานโยธา (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานช่าง 2 – 6) 16) นายช่างโยธา 
ระดบั 2 – 5 17) ช่างโยธา ระดบั 1 – 4 18) หวัหนา้ส่วนสาธารณสุข (นกับริหารงานสาธารณสุข 
3 – 6) 19) หวัหนา้งานสุขาภิบาล (นกัวชิาการสุขาภิบาล 3 -5) 20) หวัหนา้งานป้องกนัและ
ควบคุมโรคติดต่อ (พยาบาลวชิาชีพ 3 – 5) และ 21) เจา้พนกังาน 
สาธารณสุขชุมชน ระดบั 2 -4 

 3. ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล 

  ยทุธศาสตร์องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
  องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ไดจ้ดัท าแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันา เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงยทุธศาสตร์การพฒันา ทิศทางการพฒันา วิสัยทศัน์  
พนัธกิจและจุดมุ่งหมายเพื่อการพฒันา มีดงัน้ี 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 1  
    ปรับโครงสร้างการผลิตใหเ้อ้ือต่อการผลิตและการแปรรูปเกษตรอาหาร 
และเกษตรพลงังาน  
    1.1 กลยทุธ์ 
     1.1.1 ส่งเสริมและพฒันาการผลิตอาหารและเกษตรพลงังานทดแทน 
     1.1.2 ส่งเสริมการผลิตสินคา้เกษตรปลอดภยัและไดม้าตรฐาน 
     1.1.3 เสริมสร้างความเขม้แข็งและศกัยภาพใหแ้ก่กลุ่มเกษตรกร สหกรณ์
และกลุ่มอาชีพ 
     1.1.4 พฒันาระบบการบริหารจดัการทรัพยากรน ้าและดินเพื่อการเกษตร
ใหมี้ประสิทธิภาพ 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 2  
    ส่งเสริมอุตสาหกรรม เกษตรกรรม พาณิชยกรรม และการท่องเท่ียวเชิง
สร้างสรรค ์เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มและค านึงถึงการใชท้รัพยากรธรรมชาติอยา่งสมดุล 
    2.1 กลยทุธ์ 
     2.2.1 พฒันาปัจจยัพื้นฐานให้เอ้ือต่อการพฒันาอุตสาหกรรม เกษตรกรรม
และท่องเท่ียวในจงัหวดั 
     2.2.2 ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพผลิตภณัฑเ์กษตรแปรรูปและการตลาด 
     2.2.3 ฟ้ืนฟูและพฒันาสถานท่ีท่องเท่ียวเพื่อพฒันาศกัยภาพการท่องเท่ียว 
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     2.2.4 ป้องกนัและแกไ้ขมลภาวะจากอุตสาหกรรมและเกษตรอยา่งเป็น
ระบบ 
     2.2.5 สร้างความสมบูรณ์ของฐานทรัพยากรธรรมชาติ 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 3  
    ยกระดบัมาตรฐานการครองชีพและคุณภาพชีวติของประชาชน 
    3.1 กลยทุธ์ 
     3.1.1 สร้างรายไดจ้ากอาชีพเสริมและลดรายจ่าย เพื่อยกระดบัมาตรฐาน
การครองชีพตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 
     3.1.2 พฒันาทกัษะฝีมือแรงงาน เพื่อความมัน่คงทางอาชีพ 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 4  
    สร้างสังคมเอ้ืออาทรและสมานฉนัท ์
    4.1 กลยทุธ์ 
     4.1.1 ปลูกฝังค่านิยมดา้นคุณธรรม จริยธรรม วฒันธรรมท่ีดีงาม และ
ส านึกสาธารณะใหแ้ก่ประชาชน 
     4.1.2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีดีงามของสังคมและสร้างความ
สมานฉนัทใ์หเ้กิดความมัน่คงข้ึนในพื้นท่ี 
     4.1.3 จดัระเบียบชุมชนใหมี้ความสงบเรียบร้อยเพื่อให้เกิดความมัน่คงใน
สังคม 

 4. สวสัดิการบุคลากร 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบลถือเป็นหน่วยงานท่ีท างานใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด 
จ านวนบุคลากร เจา้หนา้ท่ีก็มีจ  านวนมาก แต่ทวา่ สวสัดิการในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะการ
รักษาพยาบาลนั้น กลบักลายเป็นภาระท่ีหนกัหน่วงขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเองต่อมาไดมี้
การจดัท าขอ้ตกลงความร่วมมือ (MOU) ระหวา่งคณะกรรมการหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ
และผูแ้ทนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบุ้คลากรและลูกจา้งของ
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงไดรั้บสวสัดิการการรักษาพยาบาลจากรัฐตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยฯ (ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ.  2556 : 2) 
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แผนภาพที ่1 สวสัดิการบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีมา : สมศกัด์ิ  พนากิจสุวรรณ (2556 : 1) 

 
  4.1. ค่ารักษาพยาบาล 
   4.1.1 ระเบียบ ขอ้กฎหมาย 
    1) ระเบียบ มท.วา่ดว้ยสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลของบุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2541 
    2) ระเบียบ มท.วา่ดว้ยสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลของบุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ิน ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2549 
   4.1.2 การรักษาพยาบาล 
    1) ผูมี้สิทธิ 
     1.1) บุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ า ผูรั้บบ านาญ  
     1.2)นายกและรองนายก  
     1.3)ประธานกรรมการสุขาภิบาล  
     1.4)ประธานกรรมการบริหาร อบต. กรรมการบริหาร อบต. 
    2) ผูไ้ม่มีสิทธิ 

การรักษาพยาบาล เงินรางวลั การศึกษาบุตร 

การลา เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เงินท าขวญั เงินสวสัดิการ 3 จ.ภาคใต ้

ค่าเช่าบา้น เงินสวสัดิการพ้ืนท่ี

พิเศษ 

เงินเดือน, เงินตอบแทนอ่ืน การเดินทางไปราชการ 

สวสัดกิารบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
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     2.1) รองนายก ท่ีมาจากการเลือกตั้ง 
    3) ค่ารักษาพยาบาล 
     เงินท่ีสถานพยาบาลเรียกเก็บในการรักษาพยาบาล ประกอบดว้ย 
     3.1) ค่ายา ค่าเลือดและส่วนประกอบของเลือด 
     3.2) ค่าอวยัวะเทียม 
     3.3)ค่าบริการทางแพทย ์
     3.4) ค่าหอ้งและค่าอาหาร 
     3.5) ค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 
  4.2 การศึกษาบุตร 
   4.2.1 ระเบียบ ขอ้กฎหมาย 
    1) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตรบุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2541 
    2) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตรบุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2541 
    3) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตรบุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ิน (ฉบบั ท่ี 3) พ.ศ. 2549 
   4.2.2 สถานศึกษาของเอกชน 
    1) หลกัสูตรไม่สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าใหไ้ดรั้บเตม็
จ านวนตามท่ีจ่ายจริง 
    2) หลกัสูตรสูงกวา่มธัยมตอนปลายหรือเทียบเท่า แต่ไม่สูงกวา่อนุปริญญา
หรือเทียบเท่า ใหไ้ดรั้บคร่ึงหน่ึงของจ านวนท่ีจ่ายจริง 
    3) หลกัสูตรปริญญาตรี ใหไ้ดรั้บคร่ึงหน่ึงของจ านวนท่ีจ่ายจริง 
   4.2.3 เง่ือนไข 
    1) ตอ้งเป็นไปตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
ส าหรับบุตรท่ีศึกษาในสถานศึกษาของทางราชการหรือเอกชน 
    2) หลกัสูตรปริญญาตรี ตอ้งเป็นการศึกษาในระดบัปริญญาตรีเป็นหลกัสูตร
แรก 
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   4.2.4 เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร 
    1) ค่าธรรมเนียมการเรียน หมายถึง ค่าเล่าเรียน ค่าหน่วยกิต ค่าลงทะเบียน
แรกเขา้ (ค่าข้ึนทะเบียนนกัศึกษา) ค่าบ ารุงหอ้งสมุด ค่าบ ารุงกีฬา ค่าเวชภณัฑ์ ค่าภาคปฏิบติั 
หรือวสัดุฝึกหดั หรืออุปกรณ์การศึกษา (สมศกัด์ิ  พนากิจสุวรรณ. 2556 : 20) 
    2) บุตรของขา้ราชการหรือลูกจา้งประจ าท่ีเสียชีวติจากการปฏิบติังานใน
พื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีสิทธิไดรั้บการช่วยเหลือสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร 
จนกวา่จะหมดสิทธิ ตามระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยการเบิกจ่ายเงินค่าช่วยเหลือการศึกษา
ของบุตรขา้ราชการ และลูกจา้งประจ า ท่ีเสียชีวติจากการปฏิบติังานในเขตพื้นท่ีจงัหวดัยะลา 
ปัตตานี และนราธิวาส พ.ศ. 2547 
  4.3 เงินท าขวญั 
   4.3.1 ระเบียบ ขอ้กฎหมาย 
    1) ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยเงินท าขวญัขา้ราชการ และลูกจา้ง พ.ศ. 2546 
    2) ระเบียบคณะกรรมการวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการขอรับเงินท าขวญัและ
การพิจารณาเงินท าขวญัขา้ราชการและลูกจา้งพ.ศ. 2550 
    3) ประกาศ ก.กลาง เร่ือง เงินท าขวญัขา้ราชการบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินและ
ลูกจา้งขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 30 มิถุนายน 2547 
   4.3.2 เง่ือนไข 
    1) ขา้ราชการหรือลูกจา้งผูใ้ดไดรั้บอนัตรายหรือเจบ็ป่วยจนพิการหรือ
สูญเสียอวยัวะเพราะเหตุปฏิบติัราชการในหนา้ท่ี 
    2) ยงัสามารถรับราชการต่อไปได ้
    3) เงินท าขวญัตามอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
    4) ตวัอยา่ง 
     4.1) มือขาดขา้งหน่ึง  ใหไ้ดรั้บ  18  เท่าคร่ึงของเงินเดือนหรือค่าจา้ง 
     4.2) ตาบอดขา้งหน่ึง   ใหไ้ดรั้บ  11  เท่าคร่ึงของเงินเดือนหรือค่าจา้ง 
     4.3) น้ิวหวัแม่มือขาดน้ิวหน่ึง  ใหไ้ดรั้บ  4  เท่าคร่ึงของเงินเดือนหรือ
ค่าจา้ง 
  4.4 เงินประโยชน์ตอบแทนอื่น (เงินรางวลั) 
   ขั้นตอนการขอก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ฯ (เงินรางวลัประจ าปี) 
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แผนภาพที ่2 ขั้นตอนการขอก าหนดประโยชน์ตอบแทน 
ท่ีมา : สมศกัด์ิ  พนากิจสุวรรณ (2556 : 23) 

 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปวา่สวสัดิการบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ การ
รักษาพยาบาล การศึกษาบุตร เงินรางวลั เงินท าขวญั การท่ีองคก์ารสร้างแรงจูงใจดว้ยสวสัดิการ 
ต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีก าลงัใจในการท างานและเป็นการลดภาระใหก้บัครอบครัวของ
บุคลากร ดงันั้น การมีสวสัดิการใหบุ้คลากร เป็นส่ิงกระตุน้อยา่งหน่ึงท่ีท าใหบุ้คลากรมีก าลงัใจ
ในการท างาน 

อบต.ท่ีผา่นการประเมินการบริหารจดัการ

ท่ีดี ในปีงบประมาณท่ีแลว้มา 

มีสิทธิก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนฯ 

 

อบต.เสนอขอรับการประเมินประสิทธิภาพ
ฯ และโครงการตามมิติท่ี 4 จ านวน 1 
โครงการต่อ ก.จงัหวดัเพ่ือรับทราบ (ภายใน
เดือนตุลาคมของทุกปี) 

อบต.รายงานผลการปฏิบติังานตามมิติ 
และตวัช้ีวดัและแบบแสดงรายจ่าย 
ดา้นเงินเดือน ค่าจา้งและประโยชน์ตอบ
แทนอ่ืนฯ เสนอ ก.จงัหวดั 
 

อบต.บริหารราชการไม่นอ้ยกวา่ 8 เดือน 
(ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน) 

อปท.แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา 
จ่ายเงินโบนสัตามเกณฑก์ารก าหนดวงเงิน
โบนสั 
 

วงเงินโบนสัรวมของอปท =  
(วงเงิน 40% ท่ีเหลือ)*(คะแนนประเมิน) 

100 
 

ก.จงัหวดัแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ 
ตรวจสอบผลการประเมิน 
(คะแนน 75 % = ผา่น) 

คณะอนุกรรมการเสนอผล 

การประเมินให ้ก.จงัหวดัเห็นชอบ 
 

- 75 คะแนนไม่เกินคนละ 3 เท่า 
- 95 คะแนนอาจขอความเห็นชอบจาก ก.จงัหวดัเพ่ือใหมี้สิทธิรับไม่เกิน 5 เท่า 

ไม่จ าเป็นตอ้งไดเ้ท่ากนัทุกคน โดยพิจารณาจากผลการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
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 5. ภาพรวมองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 

  อ าเภอจตุรพกัตรพิมานมีประชากรจ านวน 81,441 คน เป็นชาย 40,325 คน เป็น
หญิง 41,116 คน มีจ านวนครัวเรือน 19,198 หลงัคาเรือน ในจงัหวดัร้อยเอ็ด แบ่งการปกครอง
ออกเป็น 20 อ าเภอ 192 ต าบล 2,444 หมู่บา้น 20 ชุมชน ประกอบดว้ย อ าเภอเมืองร้อยเอด็ 
อ าเภอเกษตรวสิัย อ าเภอปทุมรัตต ์อ าเภอธวชับุรี อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน อ าเภอพนมไพร 
อ าเภอโพนทอง อ าเภอโพธ์ิชยั อ าเภอหนองพอก อ าเภอเสลภูมิ อ าเภอสุวรรณภูมิ อ าเภอเมือง
สรวง อ าเภอโพนทราย อ าเภออาจสามารถ อ าเภอเมยวดี อ าเภอศรีสมเด็จอ าเภอจงัหาร อ าเภอ
เชียงขวญั อ าเภอหนองฮี และ อ าเภอทุ่งเขาหลวง (สารานุกรุมเสรี. 2558) 
  5.1 วสัิยทัศน์อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 
   เป็นแหล่งผลิตและจ าหน่ายขา้วหอมมะลิคุณภาพ มุ่งพฒันาผลิตภณัฑก์ลุ่มอาชีพ
เพื่อการตลาด ส่งเสริมเกษตรอินทรีย ์สู่แนวทางเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อคุณภาพชีวติท่ีดีของ
ประชาชน 
   การบริหารจดัการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน 
จงัหวดัร้อยเอด็ เป็นการมองไปขา้งหนา้อาจเป็นช่วงสั้น ระยะปานกลาง หรือระยะยาว เป็น
กระบวนการก าหนดการใชท้รัพยากรขององคก์าร โดยก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ไวล่้วงหนา้ให้
บรรลุภารกิจ วตัถุประสงค ์นโยบาย เป้าหมาย และเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
จงัหวดัร้อยเอด็นั้น จะเก่ียวขอ้งกบัชีวติความเป็นอยูข่องประชาชนในอนาคต  
   5.1.1 ด้านเศรษฐกจิและโครงสร้างพืน้ฐาน 
    เป็นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน เพื่อการฟ้ืนฟู บ ารุงรักษา ทรัพยากรดินป่า
ไมแ้ละการใชป้ระโยชน์ในความเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ี ส่งผลใหป้ระชาชนมีอาชีพมัน่คงและ
มีรายไดเ้พียงพอต่อการด ารงชีพ ดงัน้ี 
     1) ปรับปรุงความสมบูรณ์ของดินใหเ้หมาะสมกบัการเกษตรกรรมโดยใช้
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน เนน้การใชปุ๋้ยหมกัแทนปุ๋ยวทิยาศาสตร์ การส่งเสริมเกษตรพอเพียง พร้อม
กบัการแกปั้ญหาความยากจนของเกษตรกร และส่งเสริมสถาบนัเกษตรกรใหเ้กิดความเขม้แขง็ 
     2) ส่งเสริมและกระตุน้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเขา้มามีส่วนร่วมของชุมชนทั้ง
ภาคราชการ เอกชน องคก์ารพฒันาเอกชน นกัวชิาการ ส่ือมวลชน และประชาชนในการร่วมคิด
ร่วมท าและร่วมติดตาม ประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง กระตุน้ใหมี้การจดัตั้งกลุ่มอาชีพเครือข่ายเพื่อ
สร้างขอ้ต่อรองในระบบเศรษฐกิจท่ีเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัและฉวยโอกาส   
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     3) ปรับปรุงทางคมนาคมระหวา่งหมู่บา้น ต าบลท่ีมีอยูใ่ห้เป็น
ถนนลาดยางและคอนกรีตพร้อมท่อระบายน ้า 
     4) ขยายเขตไฟฟ้าใหท้ัว่ถึงและติดตั้งโทรศพัทส์าธารณะใหค้รบทุก
หมู่บา้น 
     5) ปรับปรุงตลาดและสถานีขนส่งใหพ้อส าหรับรับรองการใชบ้ริการของ
ประชาชนท่ีเพิ่มข้ึนซ่อมแซมถนนและมีท่อระบายน ้าเพียงพอควบคุมการก่อสร้าง และปรับ
พื้นท่ีป้องกนัภาวะน ้าท่วม 
   5.1.2 ด้านสังคมและคุณภาพชีวติ 
    เป็นการพฒันาและเสริมสร้างความเขม้แขง็ขององคก์ารชุมชนทุกระดบั
รวมทั้งการสร้างเครือข่ายขององคก์ารสร้างชุมชนน่าอยูแ่ละสังคมท่ีสงบสุข ปลอดภยั ให้
ประชาชนไดรั้บบริการทางการศึกษาทุกระดบั ทุกประเภทอยา่งกวา้งขวางทัว่ถึง มีความรู้คู่
คุณธรรม มีจริยธรรมในการด ารงชีวิต สามารถยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ทั้งน้ีตอ้ง
ค านึงถึงคนพิการและผูด้อ้ยโอกาส โดยน าภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน องคก์ารศาสนาและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา มาใชใ้นการจดัการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม ประชาชนมีคุณภาพได้
มาตรฐานสูงข้ึน ดงัน้ี 
     1) กระตุน้ให้เกิดความสมดุลพอดีข้ึนในสังคม สนบัสนุนการเสริมสร้าง
เศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริและเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชนและประชาคม
เพื่อน าไปสู่การพฒันาแบบพึ่งพาตนเอง 
     2) สนบัสนุนการปฏิรูประบบการศึกษาตามแนวพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติฉบบัปัจจุบนั 
     3) ปราบปรามยาเสพติดและสามารถประกาศเป็นหมู่บา้นปลอดยาเสพ
ติดใหค้รอบคลุมทุกหมู่บา้น 
     4) ปรับปรุงวดัให้เป็นศูนยก์ลางวฒันธรรมท่ีควรร่วมกนัด ารงรักษาไว ้
     5) สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลอ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอ็ด 
แต่ละแห่งเป็นศูนยก์ารอบรมต าบลอยา่งแทจ้ริง ในดา้นกีฬา แหล่งท่องเท่ียว และสร้าง
สาธารณะท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
     6) จดัใหมี้กระบวนการประชาคมระดบัหมู่บา้น ต าบล อ าเภอ และด ารง
ความมุ่งหมายไวเ้พื่อความสะทอ้นปัญหาชุมชนในทุก ๆ ดา้น 
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     7) จดัใหส้ถานีอนามยัเพิ่มข้ึนและเพิ่มศกัยภาพสถานีอนามยัท่ีมีอยูแ่ลว้
ใหส้ามารถบริการไดม้ากข้ึน 
    5.1.3 ด้านการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
     เป็นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีดี สามารถอ านวย
ประโยชน์ไดอ้ยา่งพอเพียงและย ัง่ยนื เพื่อชุมชนปราศจากมลพิษ มลภาวะท่ีเป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพ ดงัน้ี 
      1) สร้างจิตส านึกในการรักป่าไมแ้ละป่าอ่ืน ๆ ในพื้นท่ี 

      2) สนบัสนุนการจดัตั้งกลุ่มอนุรักษธ์รรมชาติ อาสาสมคัรพิทกัษ์
ส่ิงแวดลอ้มในพื้นท่ีป่าไม ้และพื้นท่ีทัว่ไป 
      3) ตรวจสอบแนวเขตป่าไม ้ใหช้ดัเจนและจดัท าหนงัสือส าคญั
ส าหรับท่ีทางหลวง เพื่อป้องกนัขอ้พิพาทต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน 
      4) จดัใหมี้รถขยะ ท่ีทิ้งขยะใหเ้พียงพอ และถูกสุขลกัษณะ 
      5) จดัตั้งชมรมอนุรักษธ์รรมชาติและเครือข่ายใหท้ัว่ถึงทุกหมู่บา้น 
      6) ขดุลอกแหล่งน ้าและแกปั้ญหาเร่ืองดินเคม็ 
    5.1.4 ด้านกจิกรรมทางการพัฒนา 
     เป็นกิจกรรมการพฒันาเสริมสร้างบรรยากาศของสภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือ
ต่อการสร้างโอกาสใหก้บัประชาชนสามารถเขา้ถึงการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัร้อยเอด็ ดงัน้ี   
      1) พฒันาและเสริมสร้างความเขม้แขง็ขององคก์ารชุมชนทุกระดบั
รวมทั้งการสร้างเครือข่ายขององคก์ารสร้างชุมชนน่าอยูแ่ละสังคมท่ีสงบสุข ปลอดภยั  
      2) การพฒันาประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมและสร้างความเขม้แขง็
ใหก้บักระบวนการประชาสังคม 
      3) ส่งเสริมกีฬาเพื่อสร้างโอกาสใหก้บัเยาวชนไดพ้ฒันาทกัษะดา้น
กีฬาและนนัทนาการสู่ความเป็นเลิศ 
      4) สร้างนิสัยรักการกีฬาและใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์ 
      5) เสริมสร้างคนให ้ลด ละ เลิก พฤติกรรมสุ่มเส่ียงต่อสุขภาพส่งเสริม
การออกก าลงักายและดูแลสุขภาพตนเอง 
      6) ส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล การฟ้ืนฟู
สมรรถภาพทางกายและจิตใจตลอดจนคุม้ครองผูบ้ริโภคโดยครอบคลุมทุกกลุ่มอาย ุ
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      7) ส่งเสริมความรู้และอาชีพใหก้ลุ่มองคก์ารต่าง ๆ ใหส้ามารถ
พึ่งตนเองได ้
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัร้อยเอด็ จดัตั้ง
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ตลอดจนกฎหมายอ่ืน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพฒันา
จงัหวดั  แผนพฒันาอ าเภอ แผนพฒันานโยบายของนโยบายของรัฐบาล และสภาพปัญหาของ
ต าบลต่าง ๆ ในจงัหวดัร้อยเอ็ด  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ในการวจิยัเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้งานวจิยัใน
ประเทศและงานวจิยัต่างประเทศ เพื่อประกอบในงานวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 
  1. งานวจัิยในประเทศ 
   การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวม
งานวจิยัในประเทศท่ีมีความเก่ียวขอ้งและใกลเ้คียงกบัการวจิยั ดงัน้ี 
    ศุภชาติ  ธาตุบุรมย ์(2553 : 108) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา ผลการศึกษา พบวา่ 1) บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูง
เนิน จงัหวดันครราชสีมาเห็นวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นทุก
ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรู้สึก
ยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบและ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) บุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีระดบัการศึกษา และอายงุาน แตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา โดยรวมมีเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และ บุคลากรท่ีมีเพศ และขนาดของ อบต. ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนินจงัหวดันครราชสีมา 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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    บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมาควรไดรั้บการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยผูบ้ริหารควรมีจิตใจเป็น
กลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ การ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงาน หรือวา่การแจกจ่ายงาน อยา่งเท่าเทียมกนั ส่งเสริม
และพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากร ใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการจดัฝึกอบรม การศึกษาดู
งาน หรือการสอนงานจากผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ อยา่งสม ่าเสมอ และหาแนวทางในการเพิ่ม
ค่าตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ (โบนสั) การประกนัการเส่ียงภยัจากการปฏิบติังานและเบ้ียประกนั 
สวสัดิการต่าง ๆ ใหเ้ทียบเท่ากบัขา้ราชการประเภทอ่ืน และใหร้างวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานดีในรอบปีนอกเหนือ จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
    ธญันนัท ์ รินมาร (2555 : 75) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัชยั อ าเภอน ้าพองจงัหวดัขอนแก่น ผล
การศึกษา พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัชยั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น พบวา่อยูใ่นระดบั
มาก ความส าคญัระดบัเห็นดว้ย คือดา้นความผกูพนัในองคก์าร รองลงมาคือดา้นการยอมรับนบั
ถือ และดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้น
นโยบาย การบริหารและการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ตามล าดบัส่วน ปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามคิดเห็นแรงจูงใจในระดบัไม่แน่ใจ คือ ดา้นรายได้
ค่าตอบแทน สวสัดิการ รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียระหวา่งระดบัความคิดเห็นท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ในระดบัต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นท่ี แตกต่างกนั คือ ปัจจยัขา้ราชการพนกังานในหน่วยงานมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในนโยบายการ บริหารในระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
    วนสันนัท ์ พลูทรัพย ์(2555 : 42) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี ผล
การศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เขาขลุง 
อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาขลุง ดา้นความส าเร็จใน
งาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นล าดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและ
การบริหารงานขององคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการเงิน 
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    ชยากร  รัตนาธรรม (2556 : 69) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ผล
การศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในส านกังานเทศบาล
เมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น รายดา้น
พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้น ความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะ ของ
งานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่น 
ระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร 
อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
    ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเทศบาล เมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาและอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ไม่
แตกต่างกนั 
    ยทุธนา  ไทยประเสริฐ (2556 : 42) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร ผล
การศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย มากท่ีสุด คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบาย และการบริหาร อยูใ่นระดบันอ้ย การเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์ารปกครอง ส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามคุณลกัษณะดา้น 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน รายไตต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน และ
สถานท่ีท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ของพนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน
เขตอ าเภอกุดบาก ในภาพรวม ไม่มีความ แตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีควรน าไปศึกษาหาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานองคก์าร ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดสกลนคร
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มีจ านวน 3 ดา้น ดือ 1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 2) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
และ 3) ดา้น สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
    ปิยะ  ปัญจิต (2557 : 123) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสมเด็จ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษา 
พบวา่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสมเด็จ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก และการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน ต าบลในเขตอ าเภอสมเด็จ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ี
มีเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ ในการท างาน และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
    ฐิติมา  ค  ามุงคุณ (2557 : 104) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอค าชะอี จงัหวดัมุกดาหาร ผลการศึกษา 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอค าชะอี จงัหวดั
มุกดาหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่น ระดบัมาก
ท่ีสุด 4 ดา้น ระดบัมาก 9 ดา้น และระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ แรงจูงใจดา้น ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้า
จุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความ มัน่คงในงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
    เปรียบเทียบศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
ใน เขตพื้นท่ีอ าเภอ ค าชะอี จงัหวดัมุกดาหารจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยรวมและรายดา้นไม่
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 ส่วนจ าแนกตามสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ี
แตกต่างกนั โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 และจ าแนก ตาม
หมู่บา้นท่ีอาศยัอยูโ่ดยรวมพบวา่ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 โดยรวมพบวา่ไม่
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 จ  านวน 1 ดา้น คือความเป็นอยูส่่วนตวั และมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลไม่แตกต่างกนั จ านวน 13 ดา้น คือดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ 
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ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ดา้น
สภาพการท างาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความ มัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นเงินเดือน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
    ขอ้เสนอแนะทัว่ไปของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอค าชะอี จงัหวดั 
มุกดาหาร เห็นวา่ ผูบ้ริหารทุกระดบัควรใหค้วามส าคญัและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส่วนต าบล โดยการใหเ้งินเดือนควรใหมี้ความเหมาะสมมากกวา่น้ี ตามสภาวะ 
เศรษฐกิจปัจจุบนั ควรใหค้วามส าคญักบัพนกังานใหม้ากข้ึน สนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บ 
การศึกษาสูงข้ึน ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนใหมี้ความรวดเร็วและมีความ 
ยติุธรรม ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม สะดวก สบาย ไม่ควรกา้วก่าย 
ในเร่ืองส่วนตวัของพนกังาน ปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนกังานจา้ง ท่ีตอ้งครบสัญญา 
เพียง 4 ปี และควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานใชห้ลกัการบริหารตาม
หลกัธรรมาธิบาล 
  2. งานวจัิยต่างประเทศ 
   การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งการวจิยั ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมงานวจิยั
ต่างประเทศท่ีมีความเก่ียวขอ้งและใกลเ้คียงกบัการวจิยั ดงัน้ี 
    Yun, Riki and Wei. (2007 : 745 – 756) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปรับปรุง
ตวัของลูกจา้งและผลการปฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม (พฤติกรรมการเป็นพลเมืองของบริษทั
และการปฏิบติังาน การคน้หาผลกระทบของบทบาทท่ีคลุมเครือของลูกจา้ง และความเขา้ใจใน
การจดัการของความรับผดิชอบของลูกจา้ง พบวา่ การแสดงพฤติกรรมการท างานของลูกจา้งใน
ส่วนของการปรับปรุงตวัโดยเฉพาะเม่ือบทบาทของพวกเขาไม่ไดช้ดัเจนแน่นอน ไดมี้การหารือ
มากกวา่น้ีวา่ อิทธิพลของพฤติกรรมเหล่าน้ีมีผลต่อการให้รางวลัในการจดัการ การแนะน า ใน
การตดัสินใจควรมีความเขม้แขง็เม่ือผูจ้ดัการเช่ือในตวัลูกจา้งท่ีมีความรับผิดชอบมากกวา่ 
ผลลพัธ์จากกลุ่มตวัอยา่ง 84 คน ซ่ึงเป็นนกัเรียนทีท างานอยู ่ไดบ้อกวา่บทบาทท่ีก ากวมไดมี้
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปรับปรุงตวัเองต่อผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
และความเขา้ใจในการจดัการท่ีมีผลต่อความรับผดิชอบขององคก์าร และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมความเป็นพลเมืองขององคก์าร ซ่ึงไดมี้เป้าหมายในรายบุคคลต่อการตดัสินใจแบ่ง
ส่วนการใหร้างวลัของผูจ้ดัการ 
    Sulaiman. (2008 : 141) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและผลการ ปฏิบติังาน
ของพนกังานในโรงพยาบาลของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ผลการวจิยัในกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 185 
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คน ปรากฎวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่
พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ พนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่งงานสูงกวา่จะมีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังาน
มากวา่พนกังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีแนวโนม้ ท่ีจะ
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลนานกวา่พนกังานท่ีไม่มีแรงจูงใจ 
    Mohan P. Pokharel, Karen M. Hult (2010 : 249) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงการเรียนรู้ในองคก์ารภาครัฐในระดบัทอ้งถ่ินเน่ืองจากการแทรกแซงนโยบายใน
การร่วมมือกบัมหาวทิยาลยั ของรัฐเวอร์จิเนีย ผลการวจิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ท่ี
ไดรั้บเน่ืองจากการแทรกแซงนโยบายในการร่วมมือกบัมหาวทิยาลยัมีอิทธิพลต่อการศึกษา
ระดบัปริญญาของการเรียนรู้ขององคก์าร และการประเมินผลรูปแบบการเรียนรู้โดยอตัราการ
เปล่ียนแปลงในหน่วยงานในทอ้งถ่ินของบริการทางสังคม พบวา่มีความแตกต่างกนัไปแลว้แต่
ความต่อเน่ืองในการเรียนรู้ในทอ้งถ่ินต่าง ๆ ซ่ึงผลจากการมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุการเรียนรู้อยา่งมีสติ 
สามารถส่งผลต่อคุณภาพภาพการบริการในองคก์ารภาครัฐในระดบัทอ้งถ่ิน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก
การศึกษา สนบัสนุนใหมี้การร่วมมือกบัมหาวทิยาลยั ในการดูแลการเรียนรู้ในองคก์ารภาครัฐ
ในระดบัทอ้งถ่ินไปยงัรัฐอ่ืน ๆ และพื้นท่ีอ่ืน ๆ โดยมีนโยบายการปรับเปล่ียนการเรียนรู้
บางส่วนเม่ือสภาพทอ้งถ่ินแตกต่างกนัไป 
    Nieto Morales, F., Wittek, R and Heyse, L. (2012 : 182) ไดท้  าการศึกษา
เร่ืองบทบาทของหน่วยงานหลงัจากท่ีมีการเปล่ียนแปลงในองคก์ารภาครัฐและเอกชนโดยการ
จดัการแนวใหม่ ในประเทศเนเธอร์แลนด ์พบวา่ หน่วยงานของรัฐมีความยดืหยุน่และการ
ปรับตวัหลงัจากมีการจดัการเปล่ียนแปลงการบริหารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ารและนโยบายภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงกดดนัการแข่งขนัดา้นกฎระเบียบ 
เป็นไปในทางเดียวกนักบัองคก์ารเอกชน แสดงใหเ้ห็นวา่จากการแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึน ท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งในองคก์ารภาครัฐและเอกชน  
    Panthawom. (2015) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของผูจ้ดัการ ฝ่ายบุคคล
โรงงานอุตสาหกรรมหนกั พบวา่ระดบัแรงจูงใจของผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในโรงงาน 
อุตสาหกรรมหนกั จ าแนกตามกลุ่มอาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างานใน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นบวก ไดแ้ก่ การ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ความส าเร็จ การมีผูน้ าท่ีดี และความปลอดภยั และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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แรงจูงใจในการท างานในดา้นลบ ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีไม่ดี ความบกพร่องของขอ้มูลข่าวสาร และ
ความไม่พอใจในงาน 
  จากท่ีกล่าวมาสรุปวา่งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ การท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์าร
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวท่ี้ไดผ้ลงานทั้ง ทางดา้นประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น ตอ้งใชก้ารจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้หรือผลกัดนัเพื่อใหบุ้คลากรแสดง
พฤติกรรมตอบสนองความตอ้งการของตนอนัจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก
ยิง่ข้ึน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 ในการวจิยัเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็คร้ังน้ี ไดก้  าหนดขอบเขตดา้น
ตวัแปร คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี Ferderick Herzberg. (1959 : 110 – 117) 
ประกอบดว้ย 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 3) ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีท า 4) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 6) ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา 7) ดา้นนโยบายและการบริหาร 8) ดา้นสภาพการท างาน 9) ดา้น
ค่าจา้งเงินเดือน และ10) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน และการบริหารส่วนต าบล 
ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด  
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แผนภาพที ่3 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

 
 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของ บุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
8. ดา้นสภาพการท างาน   
9. ดา้นเงินเดือน 
10. ดา้นความมัน่คงในงานท างาน  
       10.1 เง่ือนไขปัจจยัการผลิต  
        10.2 เง่ือนไขดา้นอุปสงค ์ 
        10.3 อุตสาหกรรมเก่ียวขอ้งและสนบัสนุน 
       10.4 บริบทของการแข่งขนัและกลยทุธ์ธุรกิจ 
       10.5 บทบาทรัฐบาล 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

       การวจิยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ มีวธีิด าเนินการ ดงัน้ี   

  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4. การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 1. ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ปี 2558 จ านวน 
428 คน (องคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้าใส. 2558 : 1) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ในอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ส าหรับการก าหนด
กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยค านวนใหท้ราบก่อนวา่ไดม้า 20 เท่า เน่ืองจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนั Hair, Black, Babin and Anderson (2010) ท่ีเสนอวา่ ตวัอยา่งขนาดใหญ่โดยทัว่ไปใน
การวเิคราะห์จะมีเสถียรภาพมากข้ึนมีแนวโนม้ท่ีจะจ าลองโมเดลได ้การตดัสินใจเลือกขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งท าตามชุดของปัจจยั ซ่ึงแนะน าขนาดตวัอยา่งขั้นต ่า 100 ตวัอยา่ง หรือ
ใชจ้  านวนตวัอยา่งขั้นต ่าอยา่งนอ้ย 10 เท่าของจ านวนตวัแปรท่ีจะวเิคราะห์ โดยทัว่ไปจะใช้
จ  านวนตวัอยา่งเท่ากบั 200 ตวัอยา่ง หรือ 20 เท่าของตวัแปร ดงันั้นจากการค านวณดว้ยสูตรของ
Yamane. (1973 : 727 - 728) ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดม้า คือ จ านวน 207 คน ผูว้จิยัจึงใชจ้  านวน
กลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 300 คน 
   สูตร  

n =  N 
               1+N e2 
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  เม่ือ N แทน ประชากรทั้งหมด 
    n แทน ตวัอยา่ง 
   e แทน ความคลาดเคล่ือนก าหนด เท่ากบั .05 

  แทนค่า  n  = 428  
         [1+274 (0.05)2] 
        =   428  
          1+ [428x 0.0025] 
        = 428 
         1+(1.07)  
        = 428 
         2.07 

       n  = 206.76 
       n  = 207 

 3. การสุ่มตัวอย่างจากประชากร 

  3.1 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งสัดส่วน แบ่ง
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้300 คน เพื่อใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่เพียงพอ
ส าหรับการวิเคราะห์ดว้ย AMOS จึงแบ่งออกเป็น 6 ต าบล และสุ่มแบบชั้นภูมิ โดยแบ่งตาม
สัดส่วนจากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ โดย
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดม้าจากการค านวณคิดร้อยละของบุคลการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางที ่1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ล าดบั ต าบล 
 

บุคลากร 
ประชากร               

(บุคลากร/คน)  
ตวัอยา่ง             

(บุคลากร/คน) 
1 
 
 
2 
 
 

3 
 
 

4 
 
 

5 
 
 

6 
 
 

อบต. น ้าใส  
 
 
อบต. ดู่นอ้ย 
 
 
อบต.ป่าสังข ์
 
 
อบต. อีง่อง 
 
 
อบต. ศรีโคตร 
 
 
อบต. ดงกลาง 
 
 

ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง 

17 
1 

39 
22 
1  

54  
27 
1 

52 
25 
1   

38 
22 
1 

49 
20 
1 

57 

12 
1 

27 
15 
1 

38 
19 
1 

36 
17 
1 

27 
15 
1 

34 
14 
1 

40 
รวม 428 300 

 
  3.2 การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มแบบงัเอิญ (Accidental Sampling) จนกวา่จะได้
ครบจ านวน 300 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถามแบบเรียงล าดบั ดงัน้ี 
  1. ลกัษณะของแบบสอบถาม 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบเรียงล าดบั   
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยการบูรณาการจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน มีรายละเอียด ดงัน้ี  
    ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของประชาชนผูต้อบแบบสอบถาม
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ 
อาย ุการศึกษา ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ลกัษณะเป็นแบบ
ตรวจเช็ครายการ (Check List) จ  านวน 6 ขอ้ 
    ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ประกอบดว้ย ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
เงินเดือน ดา้นความมัน่คงในงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบเรียงล าดบั จ านวน 68 ขอ้  

  2. ขั้นตอนการสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
   ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
    2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็ เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถาม 
    2.2 ก าหนดขอบเขตและเน้ือหาในการตั้งค  าถาม เพื่อใหส้ามารถตอบ
วตัถุประสงคข์องการวจิยั  
    2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิด เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์เพื่อพิจารณาความเหมาะสม ความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และครอบคลุมเน้ือหา
ของการวิจยั  
    2.4 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า
แลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญประกอบดว้ย 
     2.4.1 ดร.กมลทิพย ์ ตรีเดช วุฒิการศึกษา บธ.ด. (บริหารธุรกิจ) ต าแหน่ง 
อาจารยส์าขาวชิาเศรษฐศาสตร์ คณะวทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็น
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ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นโครงสร้างและเน้ือหา เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม และความถูกตอ้งของ
แบบสอบถาม 
     2.4.2 นางอรนุช  ค  าสิงห์ วุฒิการศึกษา ค.ม. (ภาษาไทย) ต าแหน่ง ครู
วทิยาฐานะช านาญพิเศษ (คส. 3) โรงเรียนโนนแดงวทิยา อ าเภอบรบือ จงัหวดัมหาสารคาม เป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการใชภ้าษาการวจิยั เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง เหมาะสมของขอ้ความท่ีใช้     
     2.4.3 ดร.นิตยา  บรรเทา วุฒิการศึกษา ปร.ด. (สถิติประยกุต)์ ต าแหน่ง 
อาจารยป์ระจ าคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นสถิติ  เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบเคร่ืองมือ 
    2.5 ผูว้จิยัท าการรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อค าถามแต่ละ
ขอ้แลว้น ามาวิเคราะห์ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามของการวจิยัดว้ยค่า IOC 
(Index of Item Objective Congruence) 
    2.6 วเิคราะห์ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัดว้ยค่า IOC ซ่ึงขอ้ค าถามตอ้งมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 -1.00 ข้ึนไปจึงใชไ้ด ้
    2.7 น าแบบสอบถามมาท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ   
น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกัและอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม เพื่อขอ
ค าแนะน าเพิ่มเติม      
    2.8 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัร้อยเอ็ด จ านวน 45 คน 
    2.9 ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด าเนินการเป็นล าดบั ดงัน้ี 
     2.9.1 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ (Discrimination 
Power) โดยเทคนิค Item - Total Correlation ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีค่าอาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .2344-.7242 ดงัภาคผนวก ข 
     2.9.2 น าขอ้ท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกผา่นเกณฑ ์หาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั (Reliability) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์อลัฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวธีิ
ของ Cronbach ซ่ึงงานวจิยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .953.5 ดงัภาคผนวก ค 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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ในการออกหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด  
  2. ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยมีผูช่้วยนกัวจิยัด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 2 คน ในการแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็  
  3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งและ
สมบูรณ์ของขอ้มูล 
  4. น าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจยั 

การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากไดข้อ้มูลครบถว้นและสมบูรณ์ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการกระท าขอ้มูลและวเิคราะห์
ขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี 
  1. การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
   ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ไดแ้ก่ ความผดิพลาด ขอ้มูลไม่สมบูรณ์ 
ไดแ้ก่ การตอบแบบสอบถามไม่ครบ ตอบไม่ตรงวตัถุประสงค ์
  2. การวเิคราะห์ข้อมูล 
   วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้ดงัน้ี 
    2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยใชค้่าความถ่ี และค่าร้อยละ   
    2.2 วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploration Factor Analysis : EFA) 
เพื่อคดัเลือกตวัแปรของแต่ละองคป์ระกอบท่ีสามารถวดัไดอ้ยา่งเท่ียงตรง โดยมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบตวัแปรต ่ากวา่ 0.3 จะถูกตดัออกไป  
    2.3 ตรวจสอบ Matrix สหสัมพนัธ์ของขอ้มูลในส่วนท่ีสอง โดยพิจารณาจาก
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั
เพียงพอ 
    2.4 ตรวจสอบค่า KMO (Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling 
Adequacy) มีค่ามาก (เขา้สู่หน่ึง) คือ 0.80 ข้ึนไปมีค่าเหมาะสม แสดงวา่เทคนิค Factor Analysis 
ใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีมีอยู ่ 
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    2.5 วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด (Confirmatory 
Factor Analysis : CFA) โดยใชโ้ปรแกรม Amos (ยทุธ  ไกยวรรณ์. 2556 : 16 - 23)  

เคร่ืองมอืเพือ่หาประสิทธิภาพแบบสอบถาม 

 1. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมี ดงัน้ี 
  1.1 การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั มีดงัน้ี 
   วเิคราะห์หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
ค าถามของแบบสอบถามกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัท ์(Index of Item Objective 
Congruence : IOC) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (สมนึก  ภทัทิยธนี. 2546 : 221) 
 

     สูตรหาค่าเฉล่ียดชันีความสอดคลอ้ง 

       IOC =  
N

Ri
1


i  

     เม่ือ  IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามท่ี
สอบถาม 
       Ri  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อ
ค าถามแต่ละขอ้ 
       N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  1.2 อ านาจจ าแนกรายขอ้ โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหวา่งคะแนนรายขอ้
กบัคะแนนรวม (Item-Total Correlation) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด. 2556 : 83) 
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     เม่ือ   rxy  แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบั 
          คะแนนรวม 
      ∑ X  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละขอ้ 
 

      ∑ Y  แทน  ผลรวมของคะแนนรวม 
 

      ∑ X2  แทน  ผลรวมทั้งหมดของก าลงัสองของคะแนน 
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      ∑ Y2  แทน ผลรวมทั้งหมดของก าลงัสองของคะแนนรวม 
 

      ∑XY  แทน ผลรวมทั้งหมดของผลคูณระหวา่งคะแนนแต่ละขอ้ 
          กบัคะแนนรวมแต่ละคู่ 
      n  แทน  จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 
  1.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา ของ 
ครอนบาค โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (สมนึก  ภทัทิยธนี. 2544 : 226 - 227)  
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                     เม่ือ        แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่      
                              n   แทน  จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือวดัทั้งฉบบั 
        s

2

i
  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

                                        s
2        แทน    ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 

 2. สถิติเพื่อการวิจยั 

  2.1 สถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย 
   2.1.1 ร้อยละ (Percentage) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด. 2556 : 38) 

                             P   =     100
n

f
  

                  เม่ือ     P     แทน  ค่าร้อยละ 
                             f      แทน  ค่าความถ่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
                             n      แทน  จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
   2.1.2 ค่าเฉล่ีย (X ) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด.  2556 : 42) 

                        X  =   
n

x  

    เม่ือ    X   แทน  ค่าเฉล่ีย 
                          x   แทน  ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 
                                n     แทน    จ  านวนตวัอยา่ง 
   2.1.3 หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด. 
2556 : 66) 
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                                            S.D.   =    
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    เม่ือ       S.D.     แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
                                              X        แทน คะแนนแต่ละตวั 
                                              n         แทน จ านวนสมาชิกในแต่ละกลุ่ม 
                                            x

2   แทน ผลรวมของคะแนนยกก าลงัสองทั้งหมด 
  2.2 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ EFA (Exploratory Factor Analysis) 
ดว้ยการวเิคราะห์ Factor Analysis ใชว้ธีิหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal) โดยวธีิ Varimax 
  2.3 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั CFA (Confirm Factor Analysis) 
ดว้ย AMOS 
   2.3.1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั Confirm Factor Analysis 
ดว้ย AMOS มีขั้นตอนการวเิคราะห์ขั้นตอน ดงัน้ี 
    1) ค  านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation) เพื่อหาค่าเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
    2) ตรวจสอบเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์วา่แตกต่างจากศูนย์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ โดยพิจารณาจากค่า ดงัต่อไปน้ี 
     2.1) Bartlett’s Test of Sphericity ตอ้งมีค่ามาก ๆ ต่างจากศูนยอ์ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
     2.2) Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy ตอ้งมีค่าเขา้
ใกล ้1 
   2.3.2 น าเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ท่ีมีคุณสมบติัตามการพิจารณาขา้งตน้ มา
ด าเนินการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง โดยใชโ้ปรแกรม  AMOS เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยการพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลเชิง
สมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
    1) ค่าสถิติไค - สแควร์ (Chi-square Statistic : χ 2 ) โดยถา้ค่าสถิติไค - 
สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (p > .05) และค่าไค – สแควร์ก าลงัสองสัมพนัธ์ (Relative Chi-square)  
ซ่ึงมีค่าเท่ากบัค่าสถิติไค - สแควร์หารดว้ยองศาของความเป็นอิสระ ( χ 2 / df) มีค่าเท่ากบั 2 
หรือนอ้ยกวา่นั้นแสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    2) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ดชันี GFI 
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เป็นอตัราส่วนของผลต่างระหวา่งฟังกช์ัน่ความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับ
โมเดลมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ดชันี GFI มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    3) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit 
Index : AGFI) เป็นการน าดชันี GFI มาปรับแก ้โดยค านึงถึงองศาอิสระ (df) ซ่ึงรวมทั้งจ  านวน
ตวัแปรและขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยค่าดชันี AGFI มีคุณสมบติัเช่นเดียวกบัดชันี GFI มีค่า
มากกวา่ .90 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    4) ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือท่ีเหลือ
(Standardized Root Mean Squared Residual : SRMR) ดชันี SRMR เป็นดชันีบอกความ
คลาดเคล่ือนจากการเปรียบเทียบ ระดบัความกลมกลืนของโมเดลของโมเดลตามสมมติฐานกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดชันี SRMR มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    5) ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean 
Error of Approximation : RMSEA) เป็นค่าสถิติจากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัค่าไค - สแควร์ วา่
โมเดล AMOS ตามสมมติฐานมีความเท่ียงตรง ไม่สอดคลอ้งกบัความจริงและเม่ือเพิ่ม
พารามิเตอร์อิสระแลว้ ค่าสถิติมีค่าลดลง เน่ืองจากค่าสถิติตวัน้ีข้ึนอยูก่บัประชากรและชั้นของ
ความอิสระ ดชันี RMSEA มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ถา้มีค่าสถิติต ่ากวา่ 0.05 หรือไม่เกิน 0.08 
แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    6) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Residuals) ซ่ึงมีค่าไค สแควร์ 
ท่ีใชพ้ิจารณา คือค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 2 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอผลการวิจยัเร่ือง องคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหก้ารน าเสนอขอ้มูลเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย ผูว้จิยัจึงได้
ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี   
  X    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean)  
  S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   2   แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square)     
  GFI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
  AGFI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust Goodness  
       of Fit Index) 
  RMSEA แทน ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในการประมาณ 
       ค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 
  df   แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
  P-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
  Sk   แทน ค่าความเบ ้(Skewness) 
  Ku   แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
  pc   แทน ความเท่ียงขององคป์ระกอบ (Construct reliability : pc) 
  pv   แทน ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Average Variance  
       extracted : pv) 
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                Motivations  แทน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance) 
  Ach        แทน   ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) 

  Reco   แทน   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
  Work    แทน   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self) 

  Res   แทน   ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  Advan   แทน ความกา้วหนา้ (Advancement) 
   Super   แทน การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
  Com   แทน นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
        Administration) 
  Working  แทน สภาพการท างาน (Working Conditions) 
  Sal    แทน เงินเดือน (Salary) 
  Sec   แทน ความมัน่คงในงาน (Security) 

ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยั เร่ือง องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ซ่ึงล าดบัขั้นตอนในการน าเสนอ      
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุ การศึกษา ต าแหน่ง 
อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างาน โดยน าเสนอในรูปตารางวเิคราะห์ การหา
ค่าสถิติพื้นฐาน ความถ่ี และร้อยละ 
  ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ประกอบดว้ย ดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(Recognition) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self) ดา้นความรับผดิชอบ 
(Responsibility) ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
(Supervision) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)        
ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) ดา้นเงินเดือน (Salary) และดา้นความมัน่คงใน
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งาน (Security) โดยน าเสนอในรูปตารางวิเคราะห์การหาค่าสถิติพื้นฐาน ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   

   ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โดยใชข้ั้นตอนการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ดว้ย 
AMOS 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 

  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน 
และประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวน และร้อยละ ดงัตารางท่ี 2  
 
ตารางที ่2 จ  านวนและร้อยละ ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
    ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
116 
184 

 
38.67 
61.33 

รวม 300 100.00 
2. อาย ุ
         20 - 30 ปี 
         31-40 ปี    
         41-50 ปี 
         มากกวา่ 50 ปี 

 
32 

132 
81 
55 

 
10.67 
44.00 
27.00 
18.33 

รวม 300 100.00 
3. การศึกษา   



94 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 

26 
176 
98 

8.67 
58.67 
32.66 

รวม 300 100.00 
4. ต าแหน่ง 
          ขา้ราชการ 
          ลูกจา้งประจ า 
          พนกังานจา้ง    

 
99 
6 
195 

 
33.00 
2.00 
65.00 

รวม 300 100.00 
5. อตัราเงินเดือน 
          นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
          10,001 – 15,000 บาท 
          15,001 – 20,000 บาท 
          มากกวา่ 20,000 บาท 

 
6 
142 
125 
27 

 
2.00 
47.33 
41.67 
9.00 

รวม 300 100.00 
6. . อายกุารท างาน 
          ต  ่ากวา่ 3 ปี 
          3 – 5 ปี 
          6 – 10 ปี 
          สูงกวา่ 10 ปี 

 
25 
98 

109 
68 

 
8.33 

32.67 
36.33 
22.67 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตร
พิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 61.33 รองลงมา
เป็นเพศชาย จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 38.67 
 อายสุ่วนใหญ่อยูใ่นระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมา 
คืออาย ุ41-50 ปี จ  านวน 81 คน คิดเป็น ร้อยละ 27.00 อายสูุงกวา่ 50 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.33  และอาย ุ20 -30 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67 
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 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 58.67 รองลงมา คือ สูงกวา่
ปริญญาตรี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.66 และต ่ากวา่ปริญญา จ านวน 26 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8.67 
 ต าแหน่งพนกังาน จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 67.00 รองลงมา คือ ขา้ราชการ
จ านวน 99 คน คิดเป็น ร้อยละ 33.00 และลูกจา้งประจ า จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00  
 อตัราเงินเดือน 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.33 เงินเดือน 
15,001 – 20,000 บาท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 เงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท 
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และเงินเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.00 
 อายกุารท างาน 6 – 10 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 36.33 อายกุารท างาน 3 – 5 ปี 
จ  านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 33.67 อายกุารท างานสูงกวา่ 10 ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.67 และอายกุารท างานต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 

  2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 

  2.1 ผลการวเิคราะห์โดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 
   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ คือ ดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความมัน่คงในงาน ผูว้จิยัไดน้ า
ขอ้มูลจากแบบสอบถามมาค านวณโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยภาพรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 3 ถึง 13 
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ตารางที ่3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
     จงัหวดัร้อยเอด็ โดยภาพรวมและจ าแนกรายดา้น 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน X  S.D. แปลผล 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.46 0.48 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.47 0.48 มาก 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.36 0.47 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.29 0.62 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 4.40 0.52 มาก 
6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.48 0.52 มาก 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.51 0.55 มากท่ีสุด 
8. ดา้นสภาพการท างาน 4.02 0.37 มาก 
9. ดา้นเงินเดือน 4.31 0.39 มาก 
10. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.28 0.48 มาก 

รวม 4.36 0.38 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (X = 4.36 ; S.D.= 0.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน (X = 4.51 ; S.D. = 0.55) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X = 
4.48 ; S.D. = 0.52) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X = 4.47 ; S.D. = 0.48) ดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล (X = 4.46 ; S.D. = 0.48) ดา้นความกา้วหนา้ (X = 4.40 ; S.D. = 0.52) 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X = 4.36 ; S.D. = 0.47) ดา้นเงินเดือน (X  = 4.31 ; S.D. = 0.39) 
ดา้นความรับผดิชอบ (X = 4.29 ; S.D. = 0.62) ดา้นความมัน่คงในงาน (X = 4.28 ; S.D. = 
0.48) และดา้นสภาพการท างาน (X = 4.02 ; S.D. = 0.37) ตามล าดบั  
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  2.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลรายด้านเกีย่วกบัองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิาน  จังหวดัร้อยเอด็ 
 
ตารางที ่4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
     จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล จ าแนกรายขอ้ 

ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล X  S.D. แปลผล 
1. อบต.มีการวางแผนในการปฏิบติังาน 
    ล่วงหนา้ เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตาม 
    เป้าหมาย 

 
 

4.08 

 
 

0.84 

 
 

มาก 
2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
    จากการปฏิบติังานได ้

 
4.54 

 
0.63 

 
มากท่ีสุด 

3. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามท่ี 
    เป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด 

 
4.58 

 
0.56 

 
มากท่ีสุด 

4. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 
    และประสบการณ์ในการปฏิบติังานจน 
    ประสบผลส าเร็จ 

 
 

4.57 

 
 

0.66 

 
 
มากท่ีสุด 

5. อบต. มีการช่วยเสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่บุคลากรท่ี
ท างาน 

 
4.48 

 
0.70 

 
มาก 

6. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จ 
    จากการท างานของท่าน 

 
4.50 

 
0.68 

 
มาก 

รวม 4.46 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล โดยรวมค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.46 ; S.D. = 0.48) และเม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ดงัน้ี ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามท่ีเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด (X = 4.58 ; 
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S.D. = 0.56) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ (X = 4.57 ; S.D. =  0.66) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้(X = 4.54 ; S.D. = 0.63) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จจากการท างานของท่าน (X = 4.50 ; S.D. = 0.68) อบต. มีการช่วยเสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่บุคลากรท่ีท างาน (X = 4.48 ; S.D. = 0.70) และอบต.มีการ
วางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย (X = 4.08 ; S.D. = 
0.84) ตามล าดบั  
  
ตารางที ่5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
     จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ าแนกรายขอ้  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ X  S.D. แปลผล 
1. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจาก 
    เพื่อนร่วมงาน 

 
4.62 

 
0.62 

 
มากท่ีสุด 

2. มีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ี
ไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและ 
    ภายนอกหน่วยงาน 

 
 

4.63 

 
 

0.59 

 
 
มากท่ีสุด 

3. อบต. ของท่านมีความไวว้างใจและเช่ือใน 
    ความสามารถซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 

 
4.58 

 
0.62 

 
มากท่ีสุด 

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็น 
    อยา่งดีจากการท างานเป็นทีม 

 
4.35 

 
0.70 

 
มาก 

5. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูท่ี้มาติดต่อ  
    อบต. 

 
4.41 

 
0.71 

 
มาก 

6. ท่านรู้สึกวา่ตนมีเกียรติและศกัด์ิศรีในการเป็น 
    บุคลากรขององคก์าร 

 
4.40 

 
0.70 

 
มาก 

7. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ 
    องคก์าร 

 
4.32 

 
0.80 

 
มาก 

รวม 4.47 0.48 มาก 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.47 ; S.D. = 0.48) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี มีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน (X = 4.63 ; S.D. = 0.59) รองลงมาไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (X = 4.62 ; S.D. =  0.62) อบต. ของท่านมีความไวว้างใจและเช่ือใน
ความสามารถซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร (X = 4.58 ; S.D. = 0.62) ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
จากผูท่ี้มาติดต่อ อบต. (X = 4.41 ; S.D. = 0.71) ท่านรู้สึกวา่ตนมีเกียรติและศกัด์ิศรีในการเป็น
บุคลากรขององคก์าร (X = 4.40 ; S.D. = 0.70) ท่านไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็น
อยา่งดีจากการท างานเป็นทีม (X = 4.35 ; S.D. = 0.70) และท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (X = 4.32 ; S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
     จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ าแนกรายขอ้  

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั X  S.D. แปลผล 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้  
    ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน 

 
4.11 

 
0.83 

 
มาก 

2. ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบั 
    ความรู้ความสามารถของท่าน 

 
4.28 

 
0.79 

 
มาก 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้ 4.53 0.63 มากท่ีสุด 

4. อบต. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้ าซอ้นกนั 4.33 0.72 มาก 

5. ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพ 4.41 0.73 มาก 

6. ท่านมีความเขา้ใจในงานท่ีท่านปฏิบติัเป็น อยา่งดี 4.44 0.68 มาก 

7. เม่ืองานท่ีท าอยูมี่ปัญหาท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีได ้
    เป็นอยา่งดี 

 
4.47 

 
0.65 

 
มาก 

รวม 4.36 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 6 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.37 ; S.D. = 0.47) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 6 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้ (X = 4.53 ; S.D. = 0.63) รองลงมาไดแ้ก่ เม่ือ
งานท่ีท าอยูมี่ปัญหาท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี (X = 4.47 ; S.D. =  0.65) ท่านมี
ความเขา้ใจในงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นอยา่งดี (X = 4.44 ; S.D. = 0.68) ท่านมีการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพ (X = 4.41 ; S.D. = 0.73) อบต. มีการลดขั้นตอนการ
ปฏิบติังานท่ีซ ้ าซอ้นกนั (X = 4.33 ; S.D.= 0.72) ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน (X = 4.28 ; S.D.= 0.79) และงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ต่อความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน (X = 4.11 ; S.D.= 0.83) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
    ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
    จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกรายขอ้  

ดา้นความรับผดิชอบ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพ่ือท่ีจะปฏิบติังาน 
ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของท่านใหส้ าเร็จ 

 
4.29 

 
0.87 

 
มาก 

2. ท่านปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการ
ปฏิบติังานของ อบต. อยา่งเคร่งครัด 

 
4.16 

 
0.87 

 
มาก 

3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีท่านไดรั้บ 
มอบหมาย 

 
4.22 

 
0.84 

 
มาก 

4. ท่านเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จแม ้
จะตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บ 
ค่าตอบแทน 

 
 
4.22 

 
 
0.83 

 
 

มาก 
5. ปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ี 
เหมาะสมกบัต าแหน่ง 

 
4.23 

 
0.85 

 
มาก 

6. ท่านไดรั้บผิดชอบงานตรงกบัความสนใจและความถนดั 4.47 0.71 มาก 
รวม 4.29 0.62 มาก 
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นความรับผิดชอบ โดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.29 ; S.D. = 0.62) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ท่านไดรั้บผดิชอบงาน
ตรงกบัความสนใจและความถนดั (X = 4.47 ; S.D. = 0.71) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านมีความ
กระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของท่านใหส้ าเร็จ (X = 4.29 
; S.D. =  0.87) ปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง  
(X = 4.23 ; S.D. = 0.85) ท่านเต็มใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จแมจ้ะตอ้งปฏิบติังาน
นอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน (X = 4.22 ; S.D.= 0.83) ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย (X = 4.22 ; S.D. = 0.84) และท่านปฏิบติัตาม กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการปฏิบติังานของ อบต. อยา่งเคร่งครัด (X = 4.16 ; S.D. = 
0.87) ตามล าดบั  
 

ตารางที ่8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
      จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นความกา้วหนา้ จ าแนกรายขอ้  

ดา้นความกา้วหนา้ X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใน การ ปรับปรุง
ต าแหน่งหรือโอนยา้ยไปด ารง ต  าแหน่งท่ี กา้วหนา้กวา่เดิม 

 
4.53 

 
0.68 

 
มากท่ีสุด 

2. ท่านพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพ่ือกา้วหน้าต่อไปใน
งานท่ีท า 

 
4.55 

 
0.68 

 
มากท่ีสุด 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ฝึกอบรมเพ่ิมพนูความรู้อยา่งต่อเน่ือง 4.50 0.67 มาก 

4. ท่านมีความสุขในเวลาท างาน 4.53 0.60 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 
4.49 

 
0.65 

 
มาก 

6. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้น ต  าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง  และเป็นธรรม 4.46 0.71 มาก 

7. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบตาม
ความสามารถในการท างาน 

 
4.48 

 
0.63 

 
มาก 

รวม 4.40 0.52 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 8 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นความกา้วหนา้ โดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X = 4.40 ; S.D. = 0.52) และเม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ดงัน้ี ท่านพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพื่อกา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า (X = 
4.55 ; S.D. = 0.68) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านมีความสุขในเวลาท างาน (X = 4.53 ; S.D. = 0.60) 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ ปรับปรุงต าแหน่งหรือโอนยา้ยไปด ารง
ต าแหน่งท่ี กา้วหนา้กวา่เดิม (X = 4.53 ; S.D. = 0.68) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ฝึกอบรม
เพิ่มพนูความรู้อยา่งต่อเน่ือง (X = 4.50 ; S.D. = 0.67) ท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี (X = 4.49 ; S.D. = 0.65) ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบตามความสามารถในการท างาน (X = 4.48 ; S.D. = 0.63) และท่านไดรั้บการเล่ือน
ขั้น ต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง และเป็นธรรม (X = 4.46 ; S.D. = 0.81) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่ 9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
      ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
      จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกรายขอ้  

ด้านการปกครองบังคบับัญชา X  S.D. แปลผล 

1. ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานดว้ยความ  ยติุธรรม 4.44 0.67 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเอง 4.43 0.65 มาก 

3. สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 

 
4.47 

 
0.65 

 
มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูน้ ายคุใหม่ มีวิสยัทศัน์ กวา้งไกล 
และมีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค ์

 
4.54 

 
0.63 

 
มากท่ีสุด 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีทกัษะ ความรู้ความสามารถใน การ
บริหารเป็นอยา่งดี 

 
4.55 

 
0.63 

 
มากท่ีสุด 

6. เม่ือท่านประสบปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ ท่านจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

 
4.55 

 
0.67 

 
มากท่ีสุด 

7. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสท่านไดแ้สดงความรู้ ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

 
4.42 

 
0.74 

 
มาก 

รวม 4.48 0.52 มาก 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.48 ; S.D. = 0.52) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีทกัษะ ความรู้ความสามารถใน การบริหารเป็นอยา่งดี (X = 4.55 
; S.D. = 0.63) รองลงมาไดแ้ก่ . เม่ือท่านประสบปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ ท่านจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ (X = 4.55 ; S.D. = 0.67) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูน้ ายคุ
ใหม่ มีวสิัยทศัน์ กวา้งไกล และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X = 4.54 ; S.D. = 0.63) 
สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี (X = 4.47 ; 
S.D. = 0.65) ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานดว้ยความยติุธรรม (X = 4.44 ; S.D. = 0.67) 
ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเอง (X = 4.43 ; S.D. = 0.65) และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสท่านได้
แสดงความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี (X = 4.42 ; S.D. = 0.74) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
  จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จ าแนกรายขอ้  

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน X  S.D. แปลผล 

1. อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการ ด าเนินงาน
ขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่  ความส าเร็จในการบริหารของ
องคก์าร 

 
 

4.56 

 
 

0.65 

 
 

มากท่ีสุด 

2. อบต. มีการก าหนดแผนงานท่ีมีความชดัเจน  และสามารถ
น าไปสู่การปฏิบติัได ้

 
4.59 

 
0.62 

 
มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารจดัการ  ดา้นบุคลากร
และดา้นอ่ืน ๆ เพ่ือให้องคก์ารมุ่งสู่ ความส าเร็จ 

 
4.55 

 
0.67 

 
มากท่ีสุด 

4. แผนกหรือหน่วยงานไดท้  าการติดต่อส่ือสาร ช่วยเหลือ
ประสานงานกบัแผนกอ่ืน ๆ ใน  องคก์าร 

 
4.46 

 
0.61 

 
มาก 

5. อบต. ไดมี้การติดตามและประเมินผลการ  ปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

 
4.52 

 
0.67 

 
มากท่ีสุด 

6. ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ี  ผูบ้งัคบับญัชาไดก้  าหนด
ไว ้

 
4.45 

 
0.72 

 
มาก 

7. องคก์รของท่านมีระบบการบริหารจดัการอยา่ง เหมาะสม 4.52 0.71 มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.55 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 10 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X = 4.51 ; S.D. = 0.55) และเม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 5 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อบต. มีการก าหนดแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถ
น าไปสู่การปฏิบติัได ้(X = 4.59 ; S.D. = 0.62) รองลงมาไดแ้ก่ อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือ
เป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารขององคก์าร 
(X = 4.56 ; S.D. = 0.65) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรและดา้น
อ่ืน ๆ เพื่อให้องคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จ (X = 4.55 ; S.D. = 0.67) อบต. ไดมี้การติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ (X = 4.52 ; S.D. = 0.67) องคก์รของ
ท่านมีระบบการบริหารจดัการอยา่งเหมาะสม (X = 4.52 ; S.D. = 0.71) แผนกหรือหน่วยงาน
ไดท้  าการติดต่อส่ือสารช่วยเหลือประสานงานกบัแผนกอ่ืน ๆในองคก์าร (X = 4.46 ; S.D. = 
0.61) และท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดก้ าหนดไว ้(X = 4.45 ; S.D. = 
0.72) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
  จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นสภาพการท างาน จ าแนกรายขอ้  

ดา้นสภาพการท างาน X  S.D. แปลผล 
1. อบต. มีการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
    ดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน 

 
4.52 

 
0.70 

 
มากท่ีสุด 

2. สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่ง 
    เหมาะสมและกระตุน้ใหอ้ยากปฏิบติังาน 

 
4.57 

 
0.66 

 
มากท่ีสุด 

3. อบต. มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นใน 
    การปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

 
3.55 

 
0.96 

 
มาก 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้ 
    สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

 
3.69 

 
0.92 

 
มาก 
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ดา้นสภาพการท างาน X  S.D. แปลผล 
5. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ 
    องคก์ารและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อให้ 
    บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 
 

4.43 

 
 

0.83 

 
 

มาก 
6. สถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นแหล่งชุมชน  
    และมีแหล่งอ านวยความสะดวก เช่น ร้านคา้  
    ร้านอาหาร เป็นตน้ 

 
 

3.92 

 
 

0.83 

 
 

มาก 
7. สถานท่ีท างานของท่านมีการจสัภาพแวดลอ้ม  
    เช่น สถานท่ีพกัผอ่น ท่ีจอดรถอยา่งเพียงพอ 

 
3.97 

 
0.83 

 
มาก 

รวม 4.02 0.37 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นสภาพการท างาน โดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.02 ; S.D. = 0.37) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังาน (X = 
4.57 ; S.D. = 0.66) รองลงมาไดแ้ก่ อบต. มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรดว้ยการฝึกอบ
รบและการสอนงาน (X = 4.52 ; S.D. = 0.70) ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร (X = 4.43 ; S.D. = 
0.83) สถานท่ีท างานของท่านมีการจสัภาพแวดลอ้ม เช่น สถานท่ีพกัผอ่น ท่ีจอดรถอยา่ง
เพียงพอ (X = 3.97 ; S.D. = 0.83) สถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นแหล่งชุมชน และมีแหล่ง
อ านวยความสะดวก เช่น ร้านคา้ ร้านอาหาร เป็นตน้ (X = 3.92 ; S.D. = 0.83) ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์ารใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง (X = 3.69 ; S.D. = 0.92) และ
อบต. มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 
(X = 3.55 ; S.D. = 0.96) ตามล าดบั  
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ตารางที ่12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
  จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นเงินเดือน จ าแนกรายขอ้  

ดา้นเงินเดือน X  S.D. แปลผล 
1. อบต. มีการพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังาน 
ตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนดก็จะไดเ้ล่ือนขั้น 
เงินเดือน 

 
 

3.89 

 
 

0.82 

 
 

มาก 
2. ท่านพอใจกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีไดรั้บ 
เปรียบเทียบกบัปริมาณงาน 

 
4.41 

 
0.66 

 
มาก 

3. ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น  
ค่าตอบแทนล่วงเวลา 

 
4.47 

 
0.69 

 
มาก 

4. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ เช่น โบนสั 4.44 0.70 มาก 
5. การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้นจะตอ้งมี 
ระบบ วธีิการในการด าเนินการอยา่ง เหมาะสม 
ฃ และเป็นธรรม 

 
 

4.39 

 
 

0.69 

 
 

มาก 
6. การเบิกจ่ายหรือการด าเนินการดา้นสวสัดิการ 
ขององคก์ารมีความคล่องตวัไม่มีขั้นตอนยุง่ยาก 
ซบัซอ้น 

 
 

4.40 

 
 

0.72 

 
 

มาก 
7. รายไดข้องท่านมีเหลือพอท่ีจะเก็บเป็นเงินออม 4.48 0.70 มาก 

รวม 4.31 0.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นเงินเดือน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.31 ; S.D. = 0.39) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี รายไดข้องท่านมีเหลือพอท่ีจะ
เก็บเป็นเงินออม (X = 4.48 ; S.D. = 0.70) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น
ค่าตอบแทนล่วงเวลา (X = 4.47 ; S.D. = 0.69) ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ เช่น โบนสั  
(X = 4.44 ; S.D. = 0.70) ท่านพอใจกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีไดรั้บเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน  
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(X = 4.41 ; S.D. = 0.66) การเบิกจ่ายหรือการด าเนินการดา้นสวสัดิการขององคก์ารมีความ
คล่องตวัไม่มีขั้นตอนยุง่ยากซบัซอ้น (X = 4.40 ; S.D. = 0.72) การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี
นั้นจะตอ้งมีระบบ วธีิการในการด าเนินการอยา่ง เหมาะสมและเป็นธรรม (X = 4.39 ; S.D. = 
0.69) และอบต. มีการพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนดก็จะได้
เล่ือนขั้นเงินเดือน (X = 3.89 ; S.D. = 0.82) ตามล าดบั  
 
ตารางที ่13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน  
  จงัหวดัร้อยเอด็ดา้นความมัน่คงในงาน จ าแนกรายขอ้  

ดา้นความมัน่คงในงาน X  S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนใน 
    การไดรั้บผลประโยชน์ต่าง ๆจากสวสัดิการ 

 
4.48 

 
0.68 

 
มาก 

2. ท่านไดรั้บต าแหน่งงานในการท างานท่ีมัน่คง 4.39 0.76 มาก 

3. อบต. มีการส่งเสริมบุคลากรโดยการส่งเสริม 
    การศึกษาต่อ 

 
4.21 

 
0.80 

 
มาก 

4. ลกัษณะงานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยูมี่ 
    ความส าคญักบัองคก์ารและมีความมัน่คงต่อ 
    อาชีพ 

 
 
4.24 

 
 
0.77 

 
 

มาก 

5. ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน 4.33 0.77 มาก 

6. อบต. ของท่านใหห้ลกัประกนัในการท างาน 
    และคุม้ครองบุคลากรเป็นอยา่งดี 

 
4.12 

 
0.91 

 
มาก 

7. ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู ่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการ 
    ด าเนินชีวติของท่านและครอบครัว 

 
4.02 

 
0.88 

 
มาก 

รวม 4.28 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ดา้นความมัน่คงในงาน โดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.28 ; S.D. = 0.48) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาให้
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ความส าคญัและสนบัสนุนในการไดรั้บผลประโยชน์ต่าง ๆจากสวสัดิการ (X = 4.48 ; S.D. = 
0.68) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านไดรั้บต าแหน่งงานในการท างานท่ีมัน่คง (X = 4.39 ; S.D. = 0.76) 
ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน (X = 4.33 ; S.D. = 0.77) ลกัษณะงานหรือต าแหน่ง
งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญักบัองคก์ารและมีความมัน่คงต่ออาชีพ (X = 4.24 ; S.D. = 0.77) อบต. 
มีการส่งเสริมบุคลากรโดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ (X = 4.21 ; S.D. = 0.80) อบต. ของท่าน
ใหห้ลกัประกนัในการท างานและคุม้ครองบุคลากรเป็นอยา่งดี (X = 4.12 ; S.D. = 0.91) และ
ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู ่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและครอบครัว (X = 4.02 ; 
S.D. = 0.88) ตามล าดบั  

 3. ผลการวเิคราะห์ทดสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจักษ์
ขององค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัตรพมิาน จังหวดัร้อยเอด็ 

  การวเิคราะห์ทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ขององคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป Amos มีขั้นตอนการวเิคระห์ 
ดงัน้ี 
   3.1 การตรวจสอบการจัดการและการทดสอบการแจกแจงของข้อมูล  
    3.1.1 การตรวจสอบการสูญหายของขอ้มูล ขอ้มูลสูญหาย (Missing Data) 
คือค่าสังเกตท่ีตอ้งการทราบค่าแต่ไม่สามารถทราบค่าได ้ผูว้จิยัไดต้รวจสอบการสูญหายของ
ขอ้มูล ผลการทดสอบไม่พบค่าขอ้มูลท่ีสูญหาย 
    3.1.2 การตรวจสอบการแจกแจงของขอ้มูลของตวัแปรสังเกตได ้การ
ตรวจสอบการแจกแจงปกติของขอ้มูลตวัแปร โดยการพิจารณาความเบ ้(Skewness) และความ
โด่ง (Kurtosis) เป็นค่าลกัษณะของขอ้มูล ค่าความโด่งเป็นบวก (+) ขอ้มูลมีลกัษณะโด่งมาก
หรือมียอดสูง หรือมีลกัษณะโคง้มาก ถา้ค่าความโด่งเป็นลบ (-) ขอ้มูลมีลกัษณะโคง้นอ้ยหรือ
ยอดต ่า และถา้ค่าความโด่งเป็น 0 ลกัษณะขอ้มูลจะมีการแจกแจงแบบปกติ ดงันั้น ลกัษณะของ
โคง้ปกติ ค่าความโด่งจะตอ้งเป็น 0 หรือใกล ้0 ดงัตารางท่ี 14 (ยทุธ ไกยวรรณ์. 2556 : 67)  
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ตารางที ่14 การตรวจสอบการแจกแจงของขอ้มูลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
  (Motivations for Work Performance) ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน 
  เขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 

ตวัแปรสงัเกต ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐา น (S.D.) ความเบ ้(sk) ความโด่ง (ku) 
Ach 4.458 .478 -1.119 1.426 
Reco 4.473 .479 -.973 .684 
Work 4.368 .482 -.816 .791 
Res 4.264 .656 -1.120 1.800 

Advan 4.506 .518 -1.103 .700 
Super 4.484 .527 -1.037 .844 
Com 4.521 .549 -1.389 2.064 

Working 3.949 .374 .200 -.066 
Sal 4.353 .431 -.446 -.377 
Sec 4.254 .486 -.370 -.448 

 
   3.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
    ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้เพื่อพิจารณาสภาพปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การผนัแปรร่วมกนัมากเกินไป (Multicollinearity) กล่าวคือ การท่ีตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัสูง
มากเกินไปอาจจะเกิดปัญหาท าใหผ้ลการวเิคราะห์มีความคลาดเคล่ือนสูง ดงันั้นจึงตอ้งมีการ
วเิคราะห์ Multicollinearity ระหวา่งตวัแปร โดยพิจารณาค่า Bivariated Correlation ของตวัแปร
ท่ีน ามาวเิคราะห์ในโมเดล ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ ดงัตารางท่ี 15 
 

ตารางที ่15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้

ตวัแปร Ach Reco Work Res Advan Super Com Working Sal Sec 
Ach 1.000          
Reco .746 1.000         
Work .654 .703 1.000        
Res .468 .482 .559 1.000       

Advan .706 .794 .742 .664 1.000      
Super .675 .706 .741 .689 .701 1.000     
Com .657 .710 .706 .545 .746 .744 1.000    

Working .286 .338 .400 .297 .407 .431 .464 1.000   
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ตวัแปร Ach Reco Work Res Advan Super Com Working Sal Sec 
Sal .551 .449 .334 .308 .406 .365 .380 .143 1.000  
Sec .376 .599 .394 .278 .475 .344 .389 .184 .647 1.000 

Tolerance .283 .214 .351 .459 .214 .178 .242 .762 .412 .372 
VIF 3.536 4.679 2.851 2.178 4.676 5.608 4.127 1.312 2.428 2.690 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทุกคู่มีค่าความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
0.143 – 0.794 สามารถสรุปไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาวเิคราะห์ไม่มีปัญหาการมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัสูงเกินไป 
   3.3 การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
     ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis : EFA) องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อระบุองคป์ระกอบ
ร่วมท่ีสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้จากเกณฑก์ารพิจารณาการ
วเิคราะห์ ค่าไอเกนตอ้งมากกวา่ 1.0 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงกวา่ 0.6 และค านวณหาค่าความ
เช่ือถือไดข้องขอ้ค าถามมาตรวดัตวัแปรสังเกตได ้โดยไดแ้สดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 
(Corrected Item-Total Correlation) ค่าอลัฟ่าหากตวับ่งช้ีถูกตดัทิ้ง (Cronbach’s Alpha if Item 
Deleted) และค่าความเช่ือถือได ้(Cronbach’s alpha) ซ่ึงค่าความเช่ือถือไดพ้ิจารณาท่ีค่ามากกวา่ 
0.7 เพื่อแสดงหลกัฐานความเช่ือถือไดข้องขอ้มูล ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
(Motivations for Work Performance) สามารถแสดงได ้ดงัน้ี 
     3.3.1 แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน (Motivations for Work Performance) 
      เน่ืองจากวตัถุประสงคห์ลกัของการวิเคราะห์องคป์ระกอบคือ เพื่อ
รวมกลุ่มของตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กนั การตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์
องคป์ระกอบ คือ ตวัแปรตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั โดยการพิจารณาเมตริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวั
แปรในองคป์ระกอบตอ้งมีค่าไม่นอ้ยกวา่ 0.3 การพิจารณาเมตริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรหลกั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance : Motivations) ซ่ึง
ประกอบดว้ยตวัแปร ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement : Ach) ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition : Reco) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self 
: Work) ดา้นความรับผดิ (Responsibility : Res) ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement : Advan) 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision : Super) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
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(Company Policy and Administration : Com) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions : 
Working) ดา้นเงินเดือน (Salary : Sal) และดา้นความมัน่คงในงาน (Security : Sec) เพื่อการ
ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ซ่ึงพบวา่ ตวัแปรทุกตวัมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p < 0.05) โดยทุกตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบั 0.3 ข้ึนไป ผูว้จิยัจึงไดน้ าตวัแปรดงักล่าวไปวเิคราะห์องคป์ระกอบ
ต่อไป 
  การวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ผูว้จิยัไดค้  านวณหาค่า
ความเช่ือถือไดข้องขอ้ค าถามมาตรวดัตวัแปรสังเกตได ้โดยไดแ้สดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 
ค่าอลัฟ่า หากตวับ่งช้ีถูกตดัทิ้ง และค่าความเช่ือมัน่ได ้เพื่อแสดงหลกัฐานความเช่ือถือไดข้อง
ขอ้มูลซ่ึงสามารถแสดงการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ รวมทั้งค่าอ านาจจ าแนกและค่า
ความเช่ือถือไดข้องมาตรวดัตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 16 
 
ตารางที ่16  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ อ านาจจ าแนกและความเช่ือถือไดข้องมาตร 
       วดัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance :  
        Motivations) 

ตวัแปร
สงัเกต 

ตวัแปร 
ภายใน

องคป์ระกอบ 

ค่า 
ไอเกน 

น ้ าหนกั
องคป์ระกอบ 

อ านาจจ าแนก
รายขอ้ 

อลัฟ่าหากตดั
ตวับ่งช้ี 

ครอน
บาคอลัฟ่า 

Motivations Ach 7.118 .680 .754 .906 .917 
 Reco  .775 .821 .902  
 Work  .728 .779 .904  
 Res  .546 .627 .916  
 Advan  .826 .865 .898  
 Super  .852 .845 .900  
 Com  .780 .809 .902  
 Working  .384 .421 .922  
 Sal  .780 .510 .918  
 Sec  .767 .517 .918  
Total Variance Explained = 71.175, KMO = .863 
Bartlett’s test of sphericity Approx. Chisquare =  2293.242 , df = 45, p-value = .000 
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 จากตารางท่ี 16 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ ตวัแปรดา้นแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement : Ach) ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ (Recognition : Reco) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self : 
Work) ดา้นความรับผิด (Responsibility : Res) ดา้นความกา้วหนา้(Advancement : Advan)  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision : Super) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
(Company Policy and Administration : Com) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions : 
Working) ดา้นเงินเดือน (Salary : Sal) และดา้นความมัน่คงในงาน (Security : Sec) 
 ส าหรับค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัการจดัการ มีค่าระหวา่ง .421-.865 และมีค่าความ
เช่ือถือไดข้องมาตรวดั ดา้นการจดัการ เท่ากบั .917 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือถือไดข้องมาตรวดัอยูใ่นระดบัสูง 
 นอกจากน้ี ผลการตรวจสอบความเหมาะสมในการวเิคราะห์องคป์ระกอบของขอ้มูล
จากองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ ค่าร้อยละของความแปรปรวน
สะสมเท่ากบั 71.175 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ร้อยละ 60 และค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO) มีค่าเท่ากบั .863 และค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity Approx. 
Chisquare เท่ากบั 2293.242 และมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  3.4 การวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั (Construct Validity) 
   ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ความแปรปรวนส่วนท่ีเหลือท่ีปรับค่ามาตรฐาน (Standardized 
Residual Covariances) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Standard Regression Weights) ค่าความผนั
แปรท่ีสกดัไดเ้ฉล่ีย และค่าความเช่ือถือไดข้องโครงสร้างของน ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละ
รายการ เพื่อพิจารณาความเช่ือถือไดข้องมาตรวดั ดงัน้ี  
    3.4.1 การวเิคราะห์ความแปรปรวนมาตรฐานของส่วนท่ีเหลือ (Standardized 
Residual Covariances) ของตวัแปร ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work 
Performance : Motivations) การวเิคราะห์ความแปรปรวนส่วนท่ีเหลือปรับค่ามาตรฐาน 
เน่ืองจากความแปรปรวนส่วนท่ีเหลือท่ีปรับค่ามาตรฐานตอ้งมีค่าระหวา่ง -2 ถึง +2 จึงถือวา่ตวั
แปรมีความเหมาะสมในโมเดล 
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ตารางที ่17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนส่วนท่ีเหลือท่ีปรับค่ามาตรฐานของตวัแปร 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตวัแปร Ach Reco Work Res Advan Super Com Working Sal Sec 
Ach .283          
Reco -.103 .214         
Work -.050 -.029 .351        
Res -.024 .039 -.030 .459       

Advan -.035 -.064 -.039 -.095 .214      
Super -.013 -.013 -.040 -.103 -.037 .178     
Com -.012 -.026 -.027 .043 -.013 -.112 .242    

Working .028 .015 -.047 .009 -.032 -.011 -.081 .762   
Sal -.171 .071 .041 -.039 .022 -.007 -.012 .012 .412  
Sec .127 -.133 -.027 .007 -.030 .034 -.055 -.004 -.246 .372 

 
 จากตารางท่ี 17  ความแปรปรวนส่วนท่ีเหลือท่ีปรับค่ามาตรฐานของตวัแปร  แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน มีค่าระหวา่ง -.246 ถึง .762 จึงถือวา่ตวัแปรดงักล่าวไม่กระทบต่อความ
เหมาะสมของโมเดล 
    4.1.2 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัหาความเท่ียงตรง (Pc) และความ
แปรปรวนเฉล่ีย Pv) ของตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
ตารางที ่18  ผลการวเิคราะห์เชิงยนืยนัเพื่อหาความเท่ียงตรงและความแปรปรวนเฉล่ียของ 
   องคป์ระกอบภายในของตวัแปร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตวัแปร องคป์ระกอบ
ภายใน 

น ้าหนกัองคป์ระกอบ R2 Pc Pv 

Motivations Ach 0.68 0.78 0.877 0.425 
 Reco 0.78 0.85   
 Work 0.73 0.83   
 Res 0.55 0.64   
 Advan 0.83 0.91   
 Super 0.85 0.88   
 Com 0.78 0.84   
 Working 0.38 0.45   
 Sal 0.78 0.44   
 Sec 0.77 0.51   
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 จากตารางท่ี 18 องคป์ระกอบภายในของตวัแปร การควบคุมภายใน มีค่าความเท่ียงของ
องคป์ระกอบ (Construct Reliability) เท่ากบั 0.877 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.6 และมีค่าเฉล่ียของความ
แปรปรวนท่ีสกดัได ้เท่ากบั 0.425 จึงมีความเหมาะสมในการเป็นตวัแทนของตวัแปรแฝง 
  3.5 การทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง 
   ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis 
: CFA) ดว้ยการใชโ้ปรแกรม AMOS เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความถูกตอ้งของ
โมเดลสมการโครงสร้างดว้ยการพิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่า R2 เพื่อตรวจสอบ
ความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็ (Motivations for Work Performance : Motivations)  
   จากผลการวเิคราะห์โมเดลมาตรวดัการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (Confirmatory 
Factor Analysis) ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของโมเดลดว้ยโปรแกรม 
AMOS เพื่อประเมินความเหมาะสมระหวา่งขอ้มูลเชิงประจกัษก์บัโมเดลสมการโครงสร้างท่ีได้
ก าหนดไว ้และทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
    3.5.1 การวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ในโมเดล
เร่ิมตน้  
    การทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง ผูว้ิจยัไดท้  าการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance : Motivations) 
ประกอบดว้ย ตวัแปร ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement : Ach) ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition : Reco) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self 
: Work) ดา้นความรับผดิ (Responsibility : Res) ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement : Advan) 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision : Super) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
(Company Policy and Administration : Com) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions : 
Working) ดา้นเงินเดือน (Salary : Sal) และดา้นความมัน่คงในงาน (Security : Sec) ดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูป AMOS เพื่อท าการเปรียบเทียบถึงความกลมกลืนระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์โดยเกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิติ ซ่ึงผลการวเิคราะห์โมเดลคร้ังแรก พบวา่ GFI = .804, 
AGFI = .692, CFI = .837, RMSEA = .189, NFI = .825, RMR = .017, Chi-square = 407.704, 
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df = 35, CMIN/df = 11.649, p-value = .000  ผูว้จิยัไดเ้สนอค่าเร่ิมตน้ของโมเดลสมการ
โครงสร้าง ดงัในภาพท่ี 4 
 
                                  
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
    3.5.2 การวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็  
    จากโมเดลเร่ิมตน้ในการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็ พบวา่ โมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดด้ าเนินการปรับ โมเดลโครงสร้าง โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับ
พารามิเตอร์ในโมเดลดว้ยค่าดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices : MI) จนกระทั้งค่า
ดชันีความกลมกลืนของโครงสร้างมีความกลมกลืน (Model fit) และสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ซ่ึงผลการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างหลงัการปรับโมเดล มีรายละเอียดดงัภาพท่ี 5    
 
 
 

แผนภาพที ่4 ค่าเร่ิมตน้ของโมเดลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
                      บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
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    หลงัจากปรับค่าโมเดลผลการวเิคราะห์โมเดลวดัไดค้่า GFI = .978, AGFI = 
.943, CFI = .994, RMSEA = .056, RMR =  .045, NFI = .986,Chi-square = 33.666, df = 21,  
CMIN/df = 1.603, p-value = .039 แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมีผลต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด มี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ม่ือพิจารณาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดั
ร้อยเอด็ พบวา่ ตวัแปรมีน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี ดา้นความกา้วหนา้ (0.93) ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา (0.86) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (0.85) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
(0.85) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (0.84) ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (0.77) 
ดา้นความรับผดิชอบ (0.62) ดา้นสภาพการท างาน (0.44) ดา้นเงินเดือน (0.43) และดา้นความ
มัน่คงในงาน (0.40) ตามล าดบั        
 

แผนภาพที ่5 โมเดลองคป์ระกอบภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
     บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
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    3.5.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อประเมินผลการวิเคราะห์โมเดลการวดั 
    ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อประเมินผลการวเิคราะห์โมเดลการวดั (Model Fit 
Indices of Measurement) และการตรวจสอบความกลมกลืน (Fit Model) ระหวา่งโมเดลท่ีได้
จากการทบทวนวรรณกรรมกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัตารางท่ี 20 
 

ตารางที ่19  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อประเมินผลการวเิคราะห์โมเดลการวดั 

ค่าดชันี 
ค่าท่ียอมรับไดว้า่มีความ

สอดคลอ้ง 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
GFI .90 < GFI .95 .804 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .978 ผา่นเกณฑ ์
CFI .95 < CFI .97 .837 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .994 ผา่นเกณฑ ์
NFI .90 < NFI .95 .825 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .986 ผา่นเกณฑ ์

RMR .05 < RMR .08 .017 ผา่นเกณฑ ์ .006 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA .05 < RMSEA .08 .189 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .045 ผา่นเกณฑ ์
 2 /df 2 <  2/df 3 11.649 ไม่ผา่นเกณฑ ์ 1.603 ผา่นเกณฑ ์

P – value .01 <   .05 .000 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .039 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากตารางท่ี 19  เม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล พบวา่ โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าความกลมกลืนผา่นเกณฑก์ารยอมรับ คือ 
GFI = .978, AGFI = .943, CFI = .994, RMSEA = .045, RMR = .006, NFI = .986, Chi-square 
= 33.666, df = 21, CMIN/df = 1.603, p-value = .039 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ โมเดลรูปแบบสมการ
โครงสร้างมีความเหมาะสมกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
     1) ค่าไค-สแควส์สัมพทัธ์ (CMIN/df) มีค่าเท่ากบั 1.603 แสดงวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
     2) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนสัมพทัธ์ (Comparative Fit Index : 
CFI) มีค่าเท่ากบั .994 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์กบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์เน่ืองจากขอ้มูลมีค่า .90 ข้ึนไป 
     3) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ซ่ึง
ผูว้จิยัพิจารณา 2 ดชันี คือ ดชันีความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) มีค่าเท่ากบั .978 
และดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust Goodness of Fit Index : AGFI) มีค่าเท่ากบั 
0.943 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากมีคา่มากกวา่ .90 
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     4) ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียคาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.045   
  จากการวเิคราะห์สรุปไดว้า่ โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ มีค่าสถิติ
สอดคลอ้งกบัเกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล จึงมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ผูว้ิจยัจะน าเสนอสรุป 
ผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. สรุปผล  
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวจิัย  

 การวจิยัเร่ือง องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี  
  1. ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X  = 
4.36 ; S.D.= 0.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก 8 ดา้น โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน (X = 4.52 ; S.D. = 0.55) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ (X = 4.51 ; S.D. = 
0.52) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X = 4.48 ; S.D. = 0.53) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(X = 4.47 ; S.D. = 0.48) ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (X = 4.46 ; S.D. = 0.48) 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X = 4.37 ; S.D. = 0.48) ดา้นเงินเดือน (X  = 4.35 ; S.D. = 0.43) 
ดา้นความรับผดิชอบ (X = 4.26 ; S.D. = 0.66) ดา้นความมัน่คงในงาน (X = 4.25 ; S.D. = 
0.49) และดา้นสภาพการท างาน (X = 3.95 ; S.D. = 0.37) ตามล าดบั  
  2. ผลการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตวัแปรแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance : Motivations) ประกอบดว้ย ตวัแปร ดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement : Ach) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(Recognition : Reco) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work It Self : Work) ดา้นความ
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รับผดิชอบ (Responsibility : Res) ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement : Advan) ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา (Supervision : Super) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
and Administration : Com) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions : Working) ดา้น
เงินเดือน (Salary : Sal) และดา้นความมัน่คงในงาน (Security : Sec) ผลการวเิคระห์ ดงัน้ี  
   ผลการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จ ัพบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจาก 1) ค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 33.666 2) ค่า p-value 
เท่ากบั .039แตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ค่าดชันีระดบัความกลมกลืน (GFI ; 
Goodness of Fit Index) มีค่าเท่ากบั 0.978 และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 
(AGFI ; Adjust Goodness of Fit Index) มีค่าเท่ากบั  0.943 ค่า RMSEA (Root Mean Square 
Error of Approximation) มีค่าเท่ากบั 0.045 (RMSEA < 0.05) ค่า RMR เท่ากบั .006 แสดงวา่
องคป์ระกอบโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดล พบวา่ ตวัแปร
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivations for Work Performance : Motivations) มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ดงัน้ี ดา้นความกา้วหนา้ (0.93) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (0.86) ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (0.85) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (0.85) ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน (0.84) ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล (0.77) ดา้นความรับผดิชอบ (0.62) 
ดา้นสภาพการท างาน (0.44) ดา้นเงินเดือน (0.43) และดา้นความมัน่คงในงาน (0.40) ตามล าดบั        

อภิปรายผล 

 ผลการวจิยัท่ีพบในคร้ังน้ี มีประเด็นท่ีส าคญัสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ 
จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน รองลงมา คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ ส่วนค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพการท างาน 
ตามล าดบั ผลการวจิยัดงักล่าว สามารถอภิปรายเหตุผลไดว้า่ 
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ 
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จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
เน่ืองจาก อบต.มีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง
ภายในและภายนอก บุคลากรเกิดความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถซ่ึงกนัและกนัใน
องคก์รหน่วยงาน และไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็นอยา่งดีจากการท างานเป็นทีม การ
ปฏิบติังานมีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ สภาพการท างาน เน่ืองเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานของ อบต. ส่วนมากเป็นคน
ในทอ้งถ่ิน สถานท่ีท างานท่ีตั้งอยูใ่นแหล่งชุมชนใกลบ้า้น และมีแหล่งอ านวยความสะดวกไม่
ตอ้งเสียเวลาในการเดินทางไปท างานและสามารถอยูร่่วมกบัครอบครัวได ้ในการท างานก็
สามารถพฒันาตนเองไดจ้ากการฝึกอบรบและการสอนงาน 
   สอดคลอ้งกบังานวจิยัของฐิติมา  ค  ามุงคุณ (2557 : 104) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอค าชะอี จงัหวดัมุกดาหาร 
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอค าชะ
อี จงัหวดัมุกดาหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่น 
ระดบัมากท่ีสุด 4 ดา้น ระดบัมาก 9 ดา้น และระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ แรงจูงใจดา้น ปัจจยัจูง
ใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนแรงจูงใจ
ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความ มัน่คงในงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนสันนัท ์ พลูทรัพย ์(2555 : 42) 
ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล เขาขลุง อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง ดา้นความส าเร็จในงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นล าดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความ
ยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นการเงิน 
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  2. องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ บุคลากรใชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ และงานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้
ความสามารถ มีการเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพื่อกา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า และผูบ้งัคบับญัชา
วางตวัเป็นกนัเอง อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์รซ่ึงจะ
น าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารขององคก์ร การปกครอง อบต.มีผูน้ ายคุใหม่ มีวสิัยทศัน์ 
กวา้งไกล และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีนโยบายท่ีชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้
มีการเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพื่อกา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และผลการปฏิบติังานเป็นไปตามทีเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชาติ  ธาตุบุรมย ์(2553 : 108) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน 
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
สูงเนิน จงัหวดันครราชสีมาควรไดรั้บการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยผูบ้ริหาร
ควรมีจิตใจเป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงาน หรือวา่การแจกจ่ายงาน อยา่งเท่า
เทียมกนั ส่งเสริมและพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากร ใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการจดั
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือการสอนงานจากผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ อยา่งสม ่าเสมอ และ
หาแนวทางในการเพิ่มค่าตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ (โบนสั) การประกนัการเส่ียงภยัจากการ
ปฏิบติังานและเบ้ียประกนั สวสัดิการต่าง ๆ ใหเ้ทียบเท่ากบัขา้ราชการประเภทอ่ืน และให้
รางวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีในรอบปีนอกเหนือ จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญันนัท ์ รินมาร (2555 : 75) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัชยั อ าเภอน ้าพองจงัหวดั
ขอนแก่น ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัชยั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น พบวา่อยูใ่น
ระดบัมาก ความส าคญัระดบัเห็นดว้ย คือดา้นความผกูพนัในองคก์าร รองลงมาคือดา้นการ
ยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นนโยบาย การบริหารและการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานตามล าดบัส่วน ปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามคิดเห็นแรงจูงใจในระดบัไม่แน่ใจ คือ ดา้น
รายไดค้่าตอบแทน สวสัดิการ รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน ผลการ
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เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งระดบัความคิดเห็นท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ในระดบั
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นท่ี แตกต่างกนั คือ ปัจจยัขา้ราชการพนกังานใน
หน่วยงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในนโยบายการ บริหารในระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  

ข้อเสนอแนะ 

 การวจิยั เร่ือง องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
   เพื่อประโยชน์ส าหรับการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้าก
ผลการวจิยั ดงัน้ี 
    1.1 อบต. ควรมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยา่ง
เหมาะสมและเพียงพอ 
    1.2 สถานท่ีท างานในหน่วยควรจดัอยา่งเหมาะสมและกระตุน้ใหอ้ยาก
ปฏิบติังาน 
    1.3 อบต. ควรใหห้ลกัประกนัในการท างาน และคุม้ครองบุคลากรเป็นอยา่ง
ดี 
    1.4 อบต. ควรมีการพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์
หน่วยงานก าหนดก็จะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 
  2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
   2.1 ในการวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในในการปฏิบติังาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตร
พิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
   2.2 ควรศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 

เร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ 
        จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
 

 

ค าช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามน้ี ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อท าการวิจยั โดยผูว้จิยัจะขอความ 
อนุเคราะห์จากท่าน ไดโ้ปรดกรุณาตอบแบบสอบถามท่ีตรงกบัความเป็นจริง ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีได้
จากท่านจะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าอยา่งสูงยิง่ ต่อการวิจยัในคร้ังน้ี แบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น  
2 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุการศึกษา 
ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ลกัษณะเป็นแบบตรวจเช็ครายการ 
(Check List) จ านวน  
6 ขอ้ 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอจตุรพกัพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นเงินเดือน และดา้นความมัน่คงในงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
เรียงล าดบั จ านวน 68 ขอ้ 

 ผูว้จิยัใคร่ขอขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาสละเวลาในการใหข้อ้มูลตอบแบบสอบถาม มา 
ณ โอกาสน้ี 
 
 

(นิศากร  ศิริวฒันศกัด์ิ) 
นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
              ในเขตอ าเภอจตุรพกัพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด 
 

ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด 
 

1. เพศ 
 (   ) ชาย    (   ) หญิง 
2. อาย ุ
 (   ) 20 -30 ปี      (   ) 31 - 40 ปี 
 (   ) 41 - 50 ปี     (   ) มากกวา่ 50 ปี   
3. การศึกษา 
   (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. ต าแหน่ง 
 (   ) ขา้ราชการ     (   ) ลูกจา้งประจ า 
 (   ) พนกังานจา้ง 
5. อตัราเงินเดือน 
 (   ) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท (   ) 10,001 – 15,000 บาท 
 (   ) 15,001 – 20,000 บาท   (   ) มากกวา่ 20,001 บาท   
6 ประสบการณ์ในการท างาน 
 (   ) นอ้ยกวา่ 2 ปี    (   ) 2-4 ปี 
 (   ) 5-6 ปี       (   ) มากกวา่ 6 ปี 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ 
 

ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย    เพียงหน่ึงขอ้เท่านั้น ลงในช่องท่ีเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัพิมาน 
จงัหวดัร้อยเอด็สอดคลอ้งกบัท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละหมายเลขมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 
ดงัน้ี  

  5 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
  3 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  1 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

ล าดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดบั 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

1 อบต. มีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้      
3 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามท่ีเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด      
4  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจน

ประสบผลส าเร็จ 
     

5. อบต. มีการช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่บุคลากรท่ี
ท างาน 

     

6. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จจากการท างานของท่าน      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
1. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
2. มีการสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้ง

ภายในและภายนอกหน่วยงาน 
     

3. อบต. ของท่านมีความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถซ่ึงกนัและกนัใน
องคก์าร 

     

4  ท่านไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็นอยา่งดีจากการท างานเป็นทีม      
5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูท่ี้มาติดต่อ อบต.      
6. ท่านรู้สึกวา่ตนมีเกียรติและศกัด์ิศรีในการเป็นบุคลากรขององคก์าร      
7. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      
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ล าดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดบั 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
ของท่าน 

     

2. ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้      
4. อบต. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้าซอ้นกนั      
5  ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบติังานของตนให้มีประสิทธิภาพ      
6. ท่านมีความเขา้ใจในงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นอยา่งดี      
7. เม่ืองานท่ีท าอยูมี่ปัญหาท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี      

ด้านความรับผดิชอบ 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพ่ือท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ
ของท่านให้ส าเร็จ 

     

2. ท่านปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการปฏิบติังานของ อบต. 
อยา่งเคร่งครัด 

     

3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย      
4. ท่านเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จแมจ้ะตอ้งปฏิบติังานนอกเวลา

ท าการและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 
     

5  ปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสม 
กบัต าแหน่ง 

     

6. ท่านไดรั้บผิดชอบงานตรงกบัความสนใจและความถนดั       
ด้านความก้าวหน้า      
1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ ปรับปรุงต าแหน่งหรือ

โอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งท่ี กา้วหนา้กว่าเดิม 
     

2 ท่านพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพ่ือกา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า      
3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ฝึกอบรมเพ่ิมพนูความรู้อยา่งต่อเน่ือง      
4. ท่านมีความสุขในเวลาท างาน      
5  ท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี      
6. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้น ต  าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง และเป็นธรรม      
7. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบตามความสามารถในการ

ท างาน 
     

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
1. ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานดว้ยความยติุธรรม      
2. ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเอง      
3. สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานเป็นไป

ดว้ยดี 
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ล าดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดบั 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูน้ ายคุใหม่ มีวิสยัทศัน์ กวา้งไกล และมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์
     

5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีทกัษะ ความรู้ความสามารถใน การบริหารเป็นอยา่งดี      
6. เม่ือท่านประสบปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 
     

7. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสท่านไดแ้สดงความรู้ ความสามารถอยา่ง 
เตม็ท่ี 

     

ด้านนโยบายและการบริหารงาน      
1. อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์ารซ่ึงจะ

น าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารขององคก์าร 
     

2. อบต. มีการก าหนดแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้      
3. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรและดา้นอ่ืน ๆ เพื่อให้

องคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จ 
     

4. แผนกหรือหน่วยงานไดท้  าการติดต่อส่ือสารช่วยเหลือประสานงานกบัแผนกอ่ืน 
ๆในองคก์าร 

     

5  อบต. ไดมี้การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ      
6. ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดก้  าหนดไว ้      
7. องคก์รของท่านมีระบบการบริหารจดัการอยา่งเหมาะสม      

ด้านสภาพการท างาน      
1. อบต. มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน      
2. สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังาน      
3. อบต. มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม

และเพียงพอ 
     

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง      
5  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
     

6. สถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นแหล่งชุมชน และมีแหล่งอ านวยความสะดวก 
เช่น ร้านคา้ ร้านอาหาร เป็นตน้ 

     

7. สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้ม เช่น สถานท่ีพกัผอ่น ท่ีจอดรถ
อยา่งเพียงพอ 

     

9. ด้านเงนิเดอืน      
1.  อบต. มีการพิจารณาวา่ผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์หน่วยงานก าหนดก็

จะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 
     

2. ท่านพอใจกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีไดรั้บเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน      
3. ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น คา่ตอบแทนล่วงเวลา      
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ล าดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดบั 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ เช่น โบนสั      
5. การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้นจะตอ้งมีระบบ วิธีการในการด าเนินการอยา่ง 

เหมาะสมและเป็นธรรม 
     

6. การเบิกจ่ายหรือการด าเนินการดา้นสวสัดิการขององคก์ารมีความคล่องตวัไม่มี
ขั้นตอนยุง่ยากซบัซอ้น 

     

7. รายไดข้องท่านมีเหลือพอท่ีจะเก็บเป็นเงินออม      
10. ด้านความมั่นคงในงาน      
1. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและสนบัสนุนในการไดรั้บผลประโยชน์ต่าง ๆจาก

สวสัดิการ 
     

2. ท่านไดรั้บต าแหน่งงานในการท างานท่ีมัน่คง      
3. อบต. มีการส่งเสริมบุคลากรโดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ      
4. ลกัษณะงานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยูมี่ความส าคญักบัองคก์ารและมีความมัน่คง

ต่ออาชีพ 
     

5  ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน      
6. อบต. ของท่านให้หลกัประกนัในการท างานและคุม้ครองบุคลากรเป็นอยา่งดี      
7. ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู ่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและ

ครอบครัว 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความ IOC ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวกที ่1 ระดบัคะแนนความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (IOC) 

รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 

ระดบัคะแนน 
ความน่าเช่ือถือ 

ของแบบสอบถาม รวม IOC ความหมาย 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล      
   1.1 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังาน
ล่วงหนา้ เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   1.3 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไป
ตามท่ีเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   1.4 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 
1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   1.5 อบต. มีการช่วยเสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่บุคลากรท่ีท างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   1.6 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จจากการท างานของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ       
   2.1 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   2.2 มีการสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับให้แก่ผูอ่ื้นทราบ
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
    2.3 อบต. ของท่านมีความไวว้างใจและ
เช่ือในความสามารถซ่ึงกนัและกนัในองคก์ร 
    2.4 ท่านไดรั้บความร่วมมือประสานงาน
กนัเป็นอยา่งดีจากการท างานเป็นทีม 

    
  
+1 

 
+1 

 
 
+1 

 
+1 

 
 
+1 

 
+1 

 
 
+3 

 
+3 

 
 
1.00 

 
1.00 

 
 
สอดคลอ้ง 

 
สอดคลอ้ง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   2.5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูท่ี้มา
ติดต่อ อบต. 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   2.6 ท่านรู้สึกวา่ตนมีเกียรติและศกัด์ิศรีใน
การเป็นบุคลากรขององคก์าร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   2.7 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 

ระดบัคะแนน 
ความน่าเช่ือถือ 

ของแบบสอบถาม รวม IOC ความหมาย 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 

3. ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ       
   3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อ
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของ
ท่าน 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   3.2 ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   3.3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาส
เจริญกา้วหนา้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   3.4 อบต. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ี
ซ ้าซอ้นกนั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   3.5 ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ตนให้มีประสิทธิภาพ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   3.6 ท่านมีความเขา้ใจในงานท่ีท่านปฏิบติั
เป็นอยา่งดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   3.7 เม่ืองานท่ีท าอยูมี่ปัญหาท่านสามารถ
แกปั้ญหาท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

4. ด้านความรับผดิชอบ       
   4.1 ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
เพ่ือท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ
ของท่านให้ส าเร็จ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   4.2 ท่านปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ตามแนวทางการปฏิบติังานของ อบต. อยา่ง
เคร่งครัด 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   4.3 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมาย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   4.4 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ส าเร็จแมจ้ะตอ้งปฏิบติังาน
นอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   4.5 ปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
มีปริมาณท่ีเหมาะสม 
กบัต าแหน่ง 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   4.6 ท่านไดรั้บผิดชอบงานตรงกบัความ
สนใจและความถนดั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 5. ด้านความก้าวหน้า        
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 

ระดบัคะแนน 
ความน่าเช่ือถือ 

ของแบบสอบถาม รวม IOC ความหมาย 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 
   5.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการ ปรับปรุงต าแหน่งหรือ
โอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งท่ี กา้วหนา้กว่าเดิม 

 
 
+1 

 
 
+0 

 
 
+1 

 
 
+2 

 
 

1.67 

 
 

สอดคลอ้ง 
   5.2 ท่านพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันา
ตนเอง เพ่ือกา้วหน้าต่อไปในงานท่ีท า 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   5.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ฝึกอบรม
เพ่ิมพนูความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

  5.4 ท่านมีความสุขในเวลาท างาน +1 +1 +1 +3 1.00 สอดคลอ้ง 
   5.5 ท่านมีการการก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานเพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   5.6 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้น ต  าแหน่งอยา่ง
ต่อเน่ือง และเป็นธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   5.7 ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบตามความสามารถในการท างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

6. ด้านการปกครองบังคบับัญชา       
   6.1 ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานดว้ย
ความยติุธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   6.2 ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเอง +1 +1 +1 +3 1.00 สอดคลอ้ง 
   6.3 สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   6.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูน้ ายคุใหม่ 
มีวิสยัทศัน์ กวา้งไกล และมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
   6.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีทกัษะ ความรู้
ความสามารถใน การบริหารเป็นอยา่งดี 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 
+3 

 
 

1.00 
 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
 
 

สอดคลอ้ง 
   6.6 เม่ือท่านประสบปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ 
ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   6.7 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสท่านไดแ้สดง
ความรู้ ความสามารถอยา่ง 
เตม็ท่ี 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
7. ด้านนโยบายและการบริหารงาน       
   7.1 อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือ       



142 

รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 

ระดบัคะแนน 
ความน่าเช่ือถือ 

ของแบบสอบถาม รวม IOC ความหมาย 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 
เป้าหมาย ในการด าเนินงานขององคก์รซ่ึงจะ
น าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารขององคก์ร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   7.2 อบต. มีการก าหนดแผนงานท่ีมีความ
ชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   7.3 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหาร
จดัการดา้นบุคลากรและดา้นอ่ืน ๆ เพื่อให้
องคก์รมุ่งสู่ความส าเร็จ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
    7.4 แผนกหรือหน่วยงานไดท้  าการ
ติดต่อส่ือสารช่วยเหลือประสานงานกบั
แผนกอ่ืน ๆในองคก์ร 
   7.5 อบต. ไดมี้การติดตามและประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
   7.6 ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไดก้  าหนดไว ้
   7.7 องคก์รของท่านมีระบบการบริหาร
จดัการอยา่งเหมาะสม 

 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
 
+3 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
 

1.00 
 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
 

สอดคลอ้ง 
 

สอดคลอ้ง 
 

สอดคลอ้ง 
 

สอดคลอ้ง 
8. ด้านสภาพการท างาน       
   8.1 อบต. มีการพฒันาความสามารถของ
บุคลากรดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   8.2 สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   8.3 อบต. มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ี
จ  าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   8.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้
สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   8.5 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รและความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   8.6 สถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นแหล่ง
ชุมชน และมีแหล่งอ านวยความสะดวก เช่น 
ร้านคา้ ร้านอาหาร เป็นตน้ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   8.7 สถานท่ีท างานของท่านมีการจดั
สภาพแวดลอ้ม เช่น สถานท่ีพกัผอ่น ท่ีจอด
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 

ระดบัคะแนน 
ความน่าเช่ือถือ 

ของแบบสอบถาม รวม IOC ความหมาย 
ผู้เช่ียวชาญ 

1 2 3 
รถอยา่งเพียงพอ +1 +1 +1 +3 1.00 สอดคลอ้ง 
   9.2 ท่านพอใจกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีไดรั้บ
เปรียบเทียบกบัปริมาณงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   9.3 ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น 
ค่าตอบแทนล่วงเวลา 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   9.4 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ เช่น 
โบนสั 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   9.5 การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้น
จะตอ้งมีระบบ วิธีการในการด าเนินการอยา่ง 
เหมาะสมและเป็นธรรม 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   9.6 การเบิกจ่ายหรือการด าเนินการดา้น
สวสัดิการขององคก์ารมีความคล่องตวัไม่มี
ขั้นตอนยุง่ยากซบัซอ้น 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   9.7 รายไดข้องท่านมีเหลือพอท่ีจะเก็บเป็น
เงินออม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

10. ด้านความมั่นคงในงาน       
   10.1 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและ
สนบัสนุนในการไดรั้บผลประโยชน์ต่าง ๆ
จากสวสัดิการ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   10.2 ท่านไดรั้บต าแหน่งงานในการท างาน
ท่ีมัน่คง 
   10.3 อบต. มีการส่งเสริมบุคลากรโดยการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
+3 

 
1.00 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

 
สอดคลอ้ง 

   10.4 ลกัษณะงานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยู่
มีความส าคญักบัองคก์รและมีความมัน่คงต่อ
อาชีพ 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
   10.5 ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ี
ท างาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   10.6 อบต. ของท่านให้หลกัประกนัในการ
ท างานและคุม้ครองบุคลากรเป็นอยา่งดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+3 

 
1.00 

 
สอดคลอ้ง 

   10.7 ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู ่ไม่เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและ
ครอบครัว 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+3 

 
 

1.00 

 
 

สอดคลอ้ง 
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ตารางภาคผนวกที ่2 ระดบัคะแนนค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ โดยใชเ้ทคนิค Item-total Correlation 

 
 

รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 
 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

        1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล .2893-.5263 
   1.1 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานล่วงหนา้ เพ่ือให้งานส าเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมาย 
 

.2893 
   1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้ .5014 
   1.3 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามท่ีเป้าหมายท่ีหน่วยงาน

ก าหนด 
 

.5263 
   1.4 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ 
 

.4784 
    1.5 อบต. มีการช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการ   

ท  างานแก่บุคลากรท่ีท างาน 
 

.5224 
    1.6 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จจากการท างานของ

ท่าน 
 

.3297 
       2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ .4088-.6212 

    2.1 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน .5263 
    2.2 มีการสนบัสนุนให้มีการเผยแพร่ผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับ

ให้แก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 

.5224 
    2.3 อบต. ของท่านมีความไวว้างใจและเช่ือในความสามารถซ่ึงกนั

และกนัในองคก์ร 
 

.6212 
    2.4 ท่านไดรั้บความร่วมมือประสานงานกนัเป็นอยา่งดีจากการ

ท างานเป็นทีม 
 

.4202 
    2.5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูท่ี้มาติดต่อ อบต. .5511 
    2.6 ท่านรู้สึกวา่ตนมีเกียรติและศกัด์ิศรีในการเป็นบุคลากรของ

องคก์าร 
 

.4820 
    2.7 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร .4088 
 3. ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ .3059-.5694 
    3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณ์ของท่าน 
 

.3297 
    3.2 ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
 

.5694 
    3.3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสเจริญกา้วหนา้ .4649 
    3.4 อบต. มีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้าซ้อนกนั .4833 
    3.5 ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบติังานของตนให้มีประสิทธิภาพ  

.3059 
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 
 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

    3.6 ท่านมีความเขา้ใจในงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นอยา่งดี .4615 
    3.7 เม่ืองานท่ีท าอยูมี่ปัญหาท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี  

.4686 
     4. ด้านความรับผดิชอบ .3215-.6312 

    4.1 ท่านมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพ่ือท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยูใ่น
ความรับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จ 

 
.6312 

    4.2 ท่านปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตามแนวทางการ
ปฏิบติังานของ อบต. อยา่งเคร่งครัด 

 
.4119 

    4.3 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย  
.6173 

    4.4 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จแมจ้ะตอ้ง
ปฏิบติังานนอกเวลาท าการและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 

 
.3215 

    4.5 ปริมาณงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง 

 
.3570 

    4.6 ท่านไดรั้บผิดชอบงานตรงกบัความสนใจและความถนดั .4880 
                   4.6 ท่านไดรั้บผิดชอบงานตรงกบัความสนใจและความ 
                ถนดั 

 
.4880 

     5. ด้านความก้าวหน้า 
                   5.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ  
                ปรับปรุงต าแหน่งหรือโอนยา้ยไปด ารงต าแหน่งท่ี  
                กา้วหนา้กวา่เดิม 
                   5.2 ท่านพยายามท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง เพ่ือ 
                กา้วหนา้ต่อไปในงานท่ีท า 
                   5.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ฝึกอบรมเพ่ิมพนูความรู้ 
                อยา่งต่อเน่ือง 
                   5.4 ท่านมีความสุขในเวลาท างาน 
                   5.5 ท่านมีการการก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือ 
                ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
                   5.6 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้น ต  าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง และ 
                เป็นธรรม 
                   5.7 ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ 
                ตามความสามารถในการท างาน 
     6. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

.3966-6468 
 
 

.3966 
 

.4957 
 

.6342 

.4556 
 

.6468 
 

.4428 
 

.5571 
.3300-.5676 

   6.1 ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานดว้ยความยติุธรรม .3537 
  6.2 ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็นกนัเอง .3300 
     6.3 สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน  
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 
 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

เป็นไปดว้ยดี .4881 
     6.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูน้ ายคุใหม่ มีวิสยัทศัน์ กวา้งไกล 

และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 

.4485 
     6.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีทกัษะ ความรู้ความสามารถใน การ

บริหารเป็นอยา่งดี 
 

.4619 
     6.6 เม่ือท่านประสบปัญหาในเร่ืองต่าง ๆ ท่านจะไดรั้บความ

ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 
 

.5676 
    6.7 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสท่านไดแ้สดงความรู้ ความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี 
 

.4722 
     7. ด้านนโยบายและการบริหารงาน .2540-.6173 

    7.1 อบต. มีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย ในการด าเนินงานของ
องคก์รซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารขององคก์ร 

 
.4556 

    7.2 อบต. มีการก าหนดแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปสู่
การปฏิบติัได ้

 
.6173 

    7.3 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรและ
ดา้นอ่ืน ๆ เพ่ือให้องคก์รมุ่งสู่ความส าเร็จ 

 
.5014 

    7.4 แผนกหรือหน่วยงานไดท้  าการติดต่อส่ือสารช่วยเหลือ
ประสานงานกบัแผนกอ่ืน ๆในองคก์ร 

 
.5263 

    7.5 อบต. ไดมี้การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

 
.3570 

    7.6 ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดก้  าหนดไว ้ .2540 
    7.7 องคก์รของท่านมีระบบการบริหารจดัการอยา่งเหมาะสม .5676 

    8. ด้านสภาพการท างาน .2344-.5694 
   8.1 อบต. มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรดว้ยการฝึกอบรบ

และการสอนงาน 
 

.4880 
    8.2 สถานท่ีท างานในหน่วยงานจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมและกระตุน้ให้

อยากปฏิบติังาน 
 

.5694 
    8.3 อบต. มีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน

อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 
 

.4485 
   8.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้สามารถแกไ้ขปัญหาได้

ดว้ยตนเอง 
 

.3952 
    8.5 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและความ

มุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
   8.5 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 
.5224 

 
.2667 

    8.6 สถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นแหล่งชุมชน และมีแหล่งอ านวย  
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รายละเอยีดหัวข้อแบบสอบถาม 
 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

ความสะดวก เช่น ร้านคา้ ร้านอาหาร เป็นตน้ .4098 
    8.7 สถานท่ีท างานของท่านมีการจสัภาพแวดลอ้ม เช่น สถานท่ี

พกัผอ่น ท่ีจอดรถอยา่งเพียงพอ 
 

.2344 
   9. ด้านเงนิเดอืน .4098-.7242 

    9.1 อบต. มีการพิจารณาว่าผูใ้ดมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑท่ี์
หน่วยงานก าหนดก็จะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 

 
.5470 

    9.2 ท่านพอใจกบัเงินเดือน ค่าจา้ง ท่ีไดรั้บเปรียบเทียบกบัปริมาณ
งาน 

 
.4878 

    9.3 ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น ค่าตอบแทนล่วงเวลา .4098 
    9.4 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนพิเศษ เช่น โบนสั .4732 
    9.5 การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปีนั้นจะตอ้งมีระบบ วิธีการในการ

ด าเนินการอยา่ง เหมาะสมและเป็นธรรม 
 

.7242 
    9.6 การเบิกจ่ายหรือการด าเนินการดา้นสวสัดิการขององคก์ารมี

ความคล่องตวัไม่มีขั้นตอนยุง่ยากซบัซอ้น 
 

.5263 
  9.7 รายไดข้องท่านมีเหลือพอท่ีจะเก็บเป็นเงินออม .5263 

   10. ด้านความมั่นคงในงาน .2772-.6212 
    10.1 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและสนบัสนุนในการไดรั้บ

ผลประโยชน์ต่าง ๆจากสวสัดิการ 
 

.4130 
    10.2 ท่านไดรั้บต าแหน่งงานในการท างานท่ีมัน่คง .4822 
    10.3 อบต. มีการส่งเสริมบุคลากรโดยการส่งเสริมการศึกษาต่อ  

.2772 
 
 

   10.4 ลกัษณะงานหรือต าแหน่งงานท่ีท าอยูมี่ความส าคญักบัองคก์ร
และมีความมัน่คงต่ออาชีพ 
   10.5 ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน 
   10.6 อบต. ของท่านให้หลกัประกนัในการท างานและคุม้ครอง
บุคลากรเป็นอยา่งดี 

 
.5650 
.5061 

 
.6212 

    10.7 ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู ่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ของท่านและครอบครัว 

 
.4202 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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คะแนนค่าความเช่ือมั่น โดยใช้วธีิค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
Scale             Scale           Corrected 

               Mean             Variance        Item-            Alpha 
              if Item            if Item           Total            if Item 
              Deleted          Deleted       Correlation       Deleted 
 

X1           259.4889       962.1192        .2893           .9535 
X2           259.8222       949.6040        .5014           .9527 
X3           259.5111       948.8919        .5263           .9526 
X4           259.9333       950.8364        .4784           .9528 
X5           260.1111       949.7828        .5224           .9527 
X6           259.9778       959.5677        .3297           .9534 
X7           259.5111       948.8919        .5263           .9526 
X8           260.1111       949.7828        .5224           .9527 
X9           260.0667       941.9273        .6212           .9523 
X10          260.0444       953.8162        .4202           .9530 
X11          259.7778       946.7677        .5511           .9525 
X12          259.8444       950.3616        .4820           .9528 
X13          260.0667       953.7000        .4088           .9531 
X14          259.9778       959.5677        .3297           .9534 
X15          259.7778       945.7222        .5694           .9525 
X16          259.9333       951.6091        .4649           .9529 
X17          260.1111       949.6465        .4833           .9528 
X18          259.6889       959.9919        .3059           .9535 
X19          259.8444       952.2707        .4615           .9529 
X20          259.9111       951.6737        .4686           .9529 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
Scale             Scale           Corrected 

               Mean             Variance        Item-            Alpha 
              if Item            if Item           Total            if Item 
              Deleted          Deleted       Correlation       Deleted 
 
X21          259.9556       941.7707        .6312           .9522 
X22          259.8889       954.5101        .4119           .9531 
X23          259.9333       941.9727        .6173           .9523 
X24          260.1556       959.5889        .3215           .9534 
X25          260.0889       957.8101        .3570           .9533 
X26          260.0889       950.2646        .4880           .9528 
X27          260.1111       954.7828        .3966           .9531 
X28          259.9778       948.5677        .4957           .9527 
X29          260.0222       941.6586        .6342           .9522 
X30          260.1111       951.2828        .4556           .9529 
X31          259.9556       941.8616        .6468           .9522 
X32          259.8444       952.6343        .4428           .9530 
X33          260.0444       947.5889        .5571           .9525 
X34          260.1556       958.2707        .3537           .9533 
X35          260.1333       960.2545        .3300           .9533 
X36          260.0667       950.4273        .4881           .9528 
X37          260.0222       951.6586        .4485           .9529 
X38          260.0667       951.9273        .4619           .9529 
X39          260.1333       946.2545        .5676           .9525 
X40          260.1333       952.3909        .4722           .9528 
X41          260.1111       951.2828        .4556           .9529 
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Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

X42          259.9333       941.9727        .6173           .9523 
X43          259.8222       949.6040        .5014           .9527 
X44          259.5111       948.8919        .5263           .9526 
X45          260.0889       957.8101        .3570           .9533 
X46          259.5778       968.5222        .2540           .9535 
X47          260.1333       946.2545        .5676           .9525 
X48          260.0889       950.2646        .4880           .9528 
X49          259.7778       945.7222        .5694           .9525 
X50          260.0222       951.6586        .4485           .9529 
X51          260.0000       953.2273        .3952           .9532 
X52          260.1111       949.7828        .5224           .9527 
X53          259.5778       966.8404        .2667           .9535 
X54          259.6667       954.1364        .4098           .9531 
X55          259.6444       967.3253        .2344           .9536 
X56          260.0222       945.8404        .5470           .9525 
X57          259.8889       951.6919        .4875           .9528 
X58          259.6667       954.1364        .4098           .9531 
X59          259.9778       952.1131        .4732           .9528 
X60          260.1333       938.6182        .7242           .9519 
X61          259.5111       948.8919        .5263           .9526 
X62          259.6667       954.5909        .4130           .9531 
X63          259.6000       952.1545        .4822           .9528 
X64          259.9333       963.3818        .2772           .9535 
X65          259.5333       946.9364        .5650           .9525 
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Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

X66          260.0889       951.6737        .5061           .9527 
X67          260.0667       941.9273        .6212           .9523 
X68          260.0444       953.8162        .4202           .9530 
 
Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     45.0            N of Items = 68 
 

Alpha =    .9535 
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ภาคผนวก ง 
ค่าการวเิคราะห์ในโมเดล 
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ค่าเร่ิมต้น การวเิคราะห์องค์ประกอบภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิานจังหวดัร้อยเอด็ 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 20 407.704 35 .000 11.649 
Saturated model 55 .000 0   
Independence model 10 2325.651 45 .000 51.681 

 
RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .017 .804 .692 .512 
Saturated model .000 1.000   
Independence model .131 .265 .102 .217 

 
Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .825 .775 .837 .790 .837 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 
Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model .778 .641 .651 

Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 
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NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 372.704 311.402 441.457 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 2280.651 2126.393 2442.250 

 
FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 1.364 1.247 1.041 1.476 
Saturated model .000 .000 .000 .000 
Independence model 7.778 7.628 7.112 8.168 

 
RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model .189 .173 .205 .000 
Independence model .412 .398 .426 .000 

 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 447.704 449.231 521.779 541.779 
Saturated model 110.000 114.201 313.708 368.708 
Independence model 2345.651 2346.415 2382.688 2392.688 

 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 1.497 1.292 1.727 1.502 
Saturated model .368 .368 .368 .382 
Independence model 7.845 7.329 8.385 7.848 
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HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 
Default model 37 43 
Independence model 8 9 

 
ค่าปรับแก้โมเดล การวเิคราะห์โมเดลองค์ประกอบภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจตุรพกัตรพมิานจังหวดัร้อยเอด็ 
 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 34 33.666 21 .039 1.603 
Saturated model 55 .000 0   
Independence model 10 2325.651 45 .000 51.681 

 
RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .006 .978 .943 .374 
Saturated model .000 1.000   
Independence model .131 .265 .102 .217 

 
Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .986 .969 .995 .988 .994 
Saturated model 1.000  1.000  1.000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
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Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model .467 .460 .464 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 1.000 .000 .000 

 
NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 12.666 .644 32.578 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 2280.651 2126.393 2442.250 

 
FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model .113 .042 .002 .109 
Saturated model .000 .000 .000 .000 
Independence model 7.778 7.628 7.112 8.168 

 
RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model .045 .010 .072 .586 
Independence model .412 .398 .426 .000 

 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 101.666 104.264 227.595 261.595 
Saturated model 110.000 114.201 313.708 368.708 
Independence model 2345.651 2346.415 2382.688 2392.688 
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ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 
Default model .340 .300 .407 .349 
Saturated model .368 .368 .368 .382 
Independence model 7.845 7.329 8.385 7.848 

 
HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 
Default model 291 346 
Independence model 8 9 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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วนัเกดิ   15 พฤษภาคม พ.ศ.2519 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  89 หมู่ท่ี 10 ต าบลหวัชา้ง อ าเภอจตุรพกัตรพิมาน 
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ประวตัิการศึกษา   
 พ.ศ. 2542  ศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ.) สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ  
   สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม    
     พ.ศ. 2559  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บธ. ม.) สาขาวชิาบริหารธุรกิจ

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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