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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลอื แนะนำ และ         

ใหค้ำปรกึษาอย่างดยีิ่งจาก ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ประธาน 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง  กรรมการ 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ ที่ไดก้รุณาถ่ายทอดความรู ้แนวคิด วธิกีาร คำแนะนำ และตรวจสอบ

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ยิ่ง ผูว้จิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ผูจ้ัดทำวิจัยขอขอบคุณ อาจารย์ทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนประสทิธปิระสาท

ความรูใ้นหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ผูจ้ัดทำ

ตลอดระยะเวลาการศกึษา ขอขอบพระคุณ ผูเ้ชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบป้องกัน ทุก

ท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย และไดก้รุณาปรับปรุง แก้ไข

ขอ้บกพร่อง พรอ้มใหค้ำแนะนำในการสรา้งเครื่องมือใหถู้กต้องสมบูรณย์ิ่งข้ึน รวมทัง้บุคคล

ที่ผูว้จิัยไดอ้า้งอิง ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูอ้ำนวยการโครงการชลประทานสกลนคร ที่ใหค้วามอนุเคราะห์

และความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย ตลอดจนบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

เป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทัง้ด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้หค้ำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้จิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ไดห้มด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านัน้ไว ้ณ โอกาสนี้

ดว้ย คุณค่าทัง้หลายที่ได้รับจากวทิยานิพนธ์ฉบับนี้ ผูว้ิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที  

แด่บดิา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูม้พีระคุณทุกท่าน   
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บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการ

ของโครงการชลประทานสกลนคร 2) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

และปัจจัยด้านสมรรถนะการปฏบิัติงานของโครงการชลประทานสกลนคร 3) เพื่อศึกษา

อทิธิพลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และปัจจัยดา้นสมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง

ได้แก่ บุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร จำนวน 268 คน และจะทำการสุ่มตัวอย่าง

แบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.51) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ( X =4.64) รองลงมาคอื ดา้นประสทิธิภาพของ

การปฏบิัตริาชการ ( X =4.56) ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ ( X =4.52) ส่วนดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาองค์การ ( X =4.34) 

 2. ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) และปัจจัยดา้นสมรรถนะการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) 



 

 

 

 3. ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 3 ด้าน สามารถร่วมกันทำนาย

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 51.20  

(R2Ad =.512) โดยดา้นการเจรญิเตบิโต ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร มากที่สุด (β=.400) รองลงมาคอื ดา้นการยอมรับนับถือ (β=.384) 

และด้านการยอมรับนับถือ (β =.134) ส่วนดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้าในการ

ทำงาน และดา้นความรับผดิชอบ ไมม่อีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร 

 4. ปัจจัยด้านสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร ทัง้ 3 ปัจจัย สามารถร่วมกันทำนายผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 14.10 (R2Ad=.141) โดยด้านสมรรถนะหลัก ส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร มากที่สุด (β=.224) 

รองลงมาคอื ด้านสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (β=.151) และสมรรถนะในด้านการจัดการ 

(β=.158) 

 

คำสำคัญ: ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ, โครงการชลประทานสกลนคร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate the level 

of the achievement of Sakon Nakhon Irrigation Project’s performance, 2) to examine 

the level of work motivation factors in the performances and competencies of Sakon 

Nakhon Irrigation Project, and 3) to study the work motivation factors in the 

performances and competencies that influenced on the achievement of Sakon Nakhon 

Irrigation Project. The samples consisted of 268 personnel of Sakon Nakhon Irrigation 

Project. The instrument employed for data collection was a questionnaire and statistics 

used for data analysis comprised frequency, percentage, mean, standard deviation, 

and Multiple Linear Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The achievement of Sakon Nakhon Irrigation Project’s performance, as a 

whole, was at the highest level ( X =4.51). Contemplating each aspect, it was found 

that the service quality got the highest mean ( X =4.64). The efficiency of their 

performances contained the second highest mean ( X =4.56). The effectiveness of 

their missions gained the third highest mean ( X =4.52) while the organizational 

development attained the lowest mean ( X =4.34). 

 2. The work motivation factors of the performances of Sakon Nakhon 

Irrigation Project, as a whole, was at the high level ( X =4.50). At the same time, The 



 

 

 

work motivation factors of the competencies of Sakon Nakhon Irrigation Project, as a 

whole, was at the highest level ( X =4.61). 

 3. Regarding the work motivation of the personnel of Sakon Nakhon 

Irrigation Project, it was found that the success of the performance (MOT2; β=.297),  

accountability/responsibility  (MOT4; β=.196), occupational progress  (MOT3; β=.145),  

occupational growth (MOT5; β=.123) and acknowledgement and recognition in the 

workplace  (MOT6; β=.122) had significant influences on the achievement of Sakon 

Nakhon Irrigation Project at .05 statistical level with .175 coefficient and they could be 

used to correctly predict the achievement of Sakon Nakhon Irrigation Project 17.50%.  

 4. About the competencies of the personnel of Sakon Nakhon Irrigation 

Project, it was found that the functional/position competencies (PER3; β=.186), core 

competencies (PER1; β=.165), management competencies (PER2; β=.159) had 

significant influences on the achievement of Sakon Nakhon Irrigation Project at .05 

statistical level with .108 coefficient and they could be used to correctly predict the 

achievement of Sakon Nakhon Irrigation Project 10.80%.  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 โครงการชลประทานสกลนคร เป็นโครงการชลประทานประจำจังหวัดสกลนคร 

ซึ่งสังกัดของสำนักชลประทานที่ 5 กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ตัง้อยู่ที่ 

บา้นนาคำ ตำบลหว้ยยาง อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร ห่างจากตัวเมอืงสกลนคร

ประมาณ 11.75 กม. ถนนสายสกลนคร - กาฬสินธุ์ ที่ตัง้โครงการอยู่ในเนื้อที่ 300 ไร ่มี

หนา้ที่และความรับผดิชอบวางแผน ควบคุม ตรวจสอบ การดำเนนิการส่งน้ำและ

บำรุงรักษาของโครงการพเิศษที่ไดร้ับมอบหมาย ควบคุมและบรหิารงานทั่วไป ดา้นพัสดุ

ครุภัณฑ ์งานธุรการและบัญชกีารเงนิ ควบคุมดำเนนิงานของกรมชลประทานภายในเขต

จังหวัดที่รับผดิชอบ ตดิต่อประสานงานกับส่วนราชการอื่น ๆ เพื่อเร่งรัดพัฒนาแหล่งน้ำ

ขนาดเล็ก ส่งเสรมิกจิกรรมในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนนำ้ การเกดิอุทกภัย รวมทัง้

วางแผนงานส่งนำ้บำรุงรักษาและระบายนำ้ จัดทำสถติิขอ้มูลเกี่ยวกับปรมิาณนำ้ท่า น้ำฝน 

และปรมิาณน้ำที่ส่งเขา้สู่พื้นที่โครงการชลประทานขนาดเล็ก โครงการศูนย์บรกิาร

เกษตรกรเคลื่อนที่ โครงการขุดลอกหนองนำ้และคลองธรรมชาต ิโครงการพเิศษอื่น ๆ เช่น 

โครงการตามพระราชดำร ิโครงการขนาดกลางเร่งด่วน โครงการพัฒนาเพื่อความม่ันคง

และงานก่อสร้างอื่น ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย รวมทัง้ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุน

การปฏบิัตงิานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏบิัตงิานอื่น ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชา

มอบหมาย (โครงการชลประทานสกลนคร, 2562, หน้า 1) 

 ปัจจุบันอ่างเก็บน้ำ ฝาย และโครงการสูบน้ำดว้ยไฟฟา้ ที่อยู่ในเขตจังหวัด

สกลนคร มีทัง้ขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็ก โครงการอันเนื่องจากพระราชดำร ิใน

เขตจังหวัดสกลนครมีโครงการขนาดใหญ่ 2 โครงการ คอื เข่ือนน้ำพุง ของการไฟฟา้ฝ่าย

ผลติแห่งประเทศไทย ความจ ุ165 ล้านลูกบาศก์เมตร ทำหน้าที่ผลติไฟฟา้ 6,000 กิโลวัตต์ 

และเข่ือนน้ำอูน โดยโครงการส่งนำ้และบำรุงรกัษานำ้อูน ความจุ 520 ลา้นลูกบาศก์เมตร 

มพีื้นที่ชลประทาน 180,464 ไร่ และนอกเขตโครงการชลประทานขนาดใหญ่ อยู่ในความ

ดูแลของโครงการชลประทานสกลนคร ในดา้นส่งน้ำและบำรุงรักษาโครงการอ่างเก็บนำ้
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ขนาดกลาง โครงการชลประทานขนาดเล็ก และโครงการชลประทานอันเนื่องมาจาก

พระราชดำร ิที่ดำเนนิการก่อสรา้งเสร็จ กระจายอยู่ในอำเภอต่าง ๆ ในเขตจังหวัดสกลนคร 

รวม 18 อำเภอ รวมพื้นที่ชลประทานทัง้สิ้น 349,514 ไร่ (โครงการชลประทานสกลนคร, 

2562, หนา้ 3) 

 การดำเนนิงานของโครงการชลประทานสกลนคร จะประสบความสำเร็จ  

มปีระสทิธผิล และประสทิธภิาพมากน้อยเพยีงใดนัน้ ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย ๆ อย่าง  

ซึ่งปัจจัยในส่วนของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรก็มคีวามสำคัญเป็นอย่างมาก 

โดยการพัฒนาบุคลากรหรอืการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การจึงเป็นวธิทีี่องค์การ

ส่วนใหญ่ใหค้วามสำคัญ เนื่องจากบุคลากรในองค์การเป็นอกีหนึ่งปจัจัยที่ทำใหอ้งค์การ

ประสบความสำเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าหากบุคลากรในองค์การมีคุณภาพชวีติในการ

ทำงานที่ดแีลว้ก็จะเป็นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน สามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจใหแ้ก่การ

ปฏบิัติงานซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์การสามารถบรรลุเปา้หมายที่วางไว ้เพราะการที่บุคคลใดจะ

สามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จลุล่วงไดน้ัน้จำเป็นอย่างยิ่งที่บุคคลนัน้จะตอ้งไดร้ับ

สิ่งที่ดแีละเป็นสิ่งท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ และเมื่อองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการที่ดี

ซึ่งถอืเป็นสิ่งจูงใจใหก้ับบุคคลที่ปฏบิัตงิานได้ พวกเขาเหล่านัน้จะเกิดขวัญและกำลังใจใน

การทำงาน เกิดความทะเยอทะยานและกระตอืรอืร้นในการทำงานใหด้กีว่าผูอ้ื่น ทั้งน้ีเพื่อ

ไต่เต้าไปสู่สถานภาพที่สูงข้ึนดว้ยความพยายามทำงานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง

มากขึน้ กล้าเสี่ยงที่จะทำงานยากขึน้และรูจ้ักวางแผนประเมนิความยากง่ายของงาน ตัง้แต่

เริ่มตน้จนสิ้นสุดในงานนัน้ ๆ อันนำมาซึ่งความรับผดิชอบต่องานและความใฝ่ฝันที่จะเห็น

ผลงานของตนเองบรรลุถงึความสำเร็จ แสดงใหเ้ห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นการ

กระตุน้ ปลุกเรา้ใหบุ้คลากรในองค์การมีกำลังใจ มคีวามตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิัตหินา้ที่

อย่างเต็มความสามารถ มคีวามมุ่งมั่นที่จะใหผ้ลงานออกมาดทีี่สุด มคีวามรูส้กึว่าเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ ต้องการพัฒนาองค์การของตนใหบ้รรลุเป้าหมายซึ่งจะส่งผลต่อความ

เจรญิก้าวหน้าขององค์การในที่สุด การรักษาผูมี้ศักยภาพสูงใหท้ำงานอยู่กับองค์การไป

นาน ๆ นัน้เป็นสิ่งสำคัญมากสำหรับสถานการณ์ที่มกีารแข่งขันกันสูงในปัจจุบัน (จิตตมิา 

อัครธติพิงศ,์ 2556, หน้า 36) 

 องค์กรที่มปีระสทิธผิลการปฏบิัติงานสูงจะเป็นองค์กรที่ประสบความสำเร็จ 

ในการทำงานไดต้ามเปา้หมาย ในทางตรงกันข้ามองค์กรที่มปีระสทิธผิลการปฏบิัติงานต่ำ

จะเป็นองค์กรที่ไม่ประสบความสำเร็จในการทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายตามที่ไดต้ัง้เอาไว ้
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โดยจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎตี่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานตามแนวคดิของ Cumming and Schwab (1973), Steers (1977), Schermerhorn, 

Hunt, and Osborn (1991) และปัจจัยดา้นบรรยากาศองค์กรตามแนวคดิ ของ Cumming 

and Schwab (1973 ), Steers (1977) เป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อประสทิธผิลการ

ปฏบิัติงาน ซึ่งแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานมคีวามสำคัญต่อการบรหิารงานเป็นอย่างมาก 

โดยจะส่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน เนื่องจากผูบ้รหิารจะทำงานใหป้ระสบ

ความสำเร็จไดต้อ้งอาศัยบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มชีวีติจติใจ แรงจูงใจจงึเป็นเรื่องที่

เกี่ยวขอ้งกับอารมณ ์ความรูสึ้กของบุคลากรในการปฏิบัตงิาน จงึถือไดว้่าแรงจูงใจมี

ความสำคญัต่อผูบ้รหิารเสมอ (สมบูรณ ์เหล่าทอง, 2551, หน้า 21) 

 นอกจากแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรแลว้ การมีบุคลากรที่มี

ความสามารถที่เหมาะสมกับงานที่ปฏบิัตินัน้ บุคลากรจำเป็นตอ้งมีสมรรถนะในงาน 

(Technical competency) คอื มคีวามรู้ ความสามารถเฉพาะในงานนัน้ ๆ และมสีมรรถนะ 

ในการจัดการ (Managerial competency) ซึ่งจะช่วยสนับสนุนใหส้ามารถจัดการงาน 

ที่รับผดิชอบ มีผลการดำเนินงานที่ดี สิ่งสำคัญอกีประการหน่ึงที่จะทำใหอ้งค์การประสบ

ความสำเร็จ คอื การที่บุคลากรมสีมรรถนะและมีวัฒนธรรมที่สอดคลอ้งกับวสัิยทัศน์และ

การดำเนนิงานขององคก์าร (Employee core competency) องค์กรจำนวนมากไดน้ำแนวคดิ

เรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใชเ้ป็นเครื่องมือในการบรหิารจัดการด้านทรัพยากร

มนุษย ์เพื่อใหท้รัพยากรมนุษย์ ที่มอียู่มีศักยภาพและสมรรถนะอย่างต่อเนื่องใหเ้หมาะสม

กับสภาพแวดลอ้มก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ในระยะยาวปัจจัยที่จะตัดสนิอนาคตของ 

องค์กรจึงไม่ใช่สินคา้และบรกิารแต่จะเป็นสมรรถนะขององคก์ร ซึ่งเกี่ยวข้องกับขดี

ความสามารถบุคคลโดยตรง เพราะถา้บุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะที่ดแีลว้จะทำใหม้ี

ความสามารถในการปฏบิัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพนำไปสู่ประสทิธผิลที่องคก์าร

ตอ้งการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคดิของ Gibson et al. (1973, p. 122) ที่มีความเหน็ว่า

ประสทิธผิลขององค์กรเกดิจากความสัมพันธ์ของประสิทธผิล 3 ระดับคอืระดับบุคคล

ระดับกลุ่ม และระดับองคก์ร องค์กรที่มปีระสทิธภิาพจำเป็นที่จะตอ้งมีบุคลากรที่มี

ความสามารถในการทำงานได้อย่างมีประสทิธผิล อันเป็นพื้นฐานที่สำคัญที่ทำใหอ้งค์กร

ประสบความสำเร็จตามเปา้หมายที่วางไว ้(สมบูรณ ์เหล่าทอง, 2551, หน้า 23) 
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 จากหลักการและเหตุผลที่กล่าวมาข้างตน้ ผูว้จิัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษา  

“ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร”  

เพื่อศกึษาว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน สมรรถนะการปฏบิัติงาน และผลสัมฤทธิ์ 

การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร อยู่ในระดับใด มคีวามสัมพันธ์กันและ

ส่งผลกระทบต่อกันหรอืไม่อย่างไร ซึ่งผลจากการวจิัยสามารถนำไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางใน

การสัง่การและพัฒนาการปฏิบัติงานของโครงการชลประทานสกลนครใหม้ปีระสทิธิภาพ

มากยิ่งข้ึน อันจะส่งผลต่อการนำความรูไ้ปส่งเสรมิใหป้ระชากรเปา้หมาย และประชากรที่

อยู่ในหมู่บ้านรอบ ๆ พื้นทีโ่ครงการชลประทานสกลนคร ตลอดจนประชาชนทั่วไปที่มคีวาม

สนใจ สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาอาชพีเกษตรกรรมอนัเหมาะสมแก่สภาพพื้นที่ และการ

พัฒนาคุณภาพชวีติใหม้คีวามเข้มแข็งและพัฒนาอย่างยั่งยนืต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้นี้ผูว้จัิยได้กำหนดคำถามของการวจิัยไว้ดังนี้ 

  1. ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร อยู่ใน

ระดับใด 

  2. ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และปัจจัยด้านสมรรถนะการ

ปฏบิัติงานของโครงการชลประทานสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ปัจจัยดา้น แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน สมรรถนะการปฏบิัตงิาน มี

อทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 การวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร 

  2. เพื่อศกึษาระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และปัจจัยดา้น

สมรรถนะการปฏบิัตงิานของโครงการชลประทานสกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และปัจจัย

ดา้นสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร 
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สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยไดต้ั้งสมมตฐิานของการวจิัย ไวด้ังน้ี 

  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน และปัจจัยดา้นสมรรถนะการ

ปฏบิัติงาน มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 1. ทำใหท้ราบระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร 

 2. ทำใหท้ราบระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และปัจจัยด้าน

สมรรถนะการปฏบิัตงิานของโครงการชลประทานสกลนคร 

 3. ทำใหท้ราบถึงอทิธพิลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และปัจจัย

ดา้นสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร 

 4. ผลจากการวจิัยที่ได ้สามารถนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์การ

ปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ใหป้ระสบความสำเร็จ บรรลุตาม

วัตถุประสงค์อย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิลยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวจิัย ได้แก่ บุคลากรของโครงการชลประทาน

สกลนคร จำนวน 890 คน (โครงการชลประทานสกลนคร, 2563, หนา้ 10) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรของโครงการชลประทาน

สกลนคร จำนวน 268 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าโดยการเทยีบตารางสำเร็จรูป 

คำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สนิ พันธุ์พนิิจ, 2554,  

หนา้ 137) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) 

(รายละเอยีดในภาคผนวก ฉ) 
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 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศกึษา  

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่  

   2.1.1 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร ประกอบดว้ย 

    2.1.1.1 ลักษณะของงาน 

    2.1.1.2 ความสำเร็จในงาน 

    2.1.1.3 ความก้าวหน้าในการทำงาน 

    2.1.1.4 ความรับผดิชอบ 

    2.1.1.5 การเจรญิเติบโต 

    2.1.1.6 การยอมรับนับถือ 

   2.1.2 สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร ประกอบดว้ย 

    2.1.2.1 สมรรถนะหลัก  

    2.1.2.2 สมรรถนะในด้านการจัดการ  

    2.1.2.3 สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ประกอบดว้ย  

   2.2.1 ดา้นประสิทธิผลตามพันธกจิ 

   2.2.2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 

   2.2.3 ดา้นประสิทธภิาพของการปฏบิัตริาชการ 

   2.2.4 ด้านการพัฒนาองค์การ 

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ในการวจิัยครัง้นี้ทำการวิจัย และเก็บข้อมูลในช่วงระหว่าง เดอืนตุลาคม 

พ.ศ. 2562 – เดอืนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 

 4. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 

  พื้นที่ในการวจิัยในครัง้น้ี คอื หน่วยงานในสังกัดโครงการชลประทาน

สกลนคร ประกอบดว้ย 

  4.1 โครงการชลประทานสกลนคร (อ่างเก็บน้ำหว้ยเดยีก) 

  4.2 ฝา่ยส่งน้ำและบำรุงรกัษาที่ 1 
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  4.3 ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 2 

  4.4 ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรักษาที่ 3 

  4.5 ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 4 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการวิจัยแนวคดิ ทฤษฎี ตลอดจนงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผูว้จิัยไดน้ำ  

  1) แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959, p. 113-115)  

  2) องค์ประกอบของสมรรถนะของ แกว้ตา ผูพ้ัฒนพงศ์ และ นคิม เจยีร

จนิดา (2561, หน้า 72) และทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏบิัตงิาน ของ David C. 

McClelland (1998, p. 186)  

  3) กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมชลประทาน และแนวคดิ 

Balanced Scorecard (B.S.C.) (สำนักงานข้าราชการพลเรอืน, 2555, หน้า 2)  

 มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบ

แนวคดิเพื่อตอบคำถามของการวจัิยดังภาพประกอบ 1 
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              ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม 

     (Independent Variables)                           (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคดิของการวิจัย 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจิัยครัง้น้ีไดน้ยิามศัพท์เฉพาะไวด้ังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถงึ แรงผลักดันต่อบุคคลที่ทำใหเ้กดิแรง

กระตุน้หรือสิ่งเรา้ที่ช่วยใหบุ้คคลเกดิความเต็มใจในการทำงาน เกิดความพอใจ และมุ่งม่ัน

ที่จะทำงานใหด้ทีี่สุดและประสบความสำเร็จ เพื่อบรรลุเปา้หมายขององคก์ร ดว้ยความเต็ม

ใจ ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ประกอบด้วย 

   1.1 ลักษณะของงาน หมายถงึ งานที่ไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ มอีสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ไดร้ับมอบหมายมี

ปรมิาณงานที่พอใจ และมคีวามท้าทายทำใหมี้ความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิัตงิาน 

   1.2 ความสำเร็จของงาน หมายถงึ การปฏบิัตงิานที่ไดร้ับมอบหมาย

สำเร็จไดต้ามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเปา้หมาย สามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำ

อยูไ่ด้อย่างถูกตอ้ง มคีวามพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏบิัตงิานมคีุณภาพเหมาะสม 

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

ของโครงการชลประทานสกลนคร 

   1. ด้านประสทิธผิลตามพันธกิจ 

   2. ด้านคุณภาพการใหบ้ริการ 

   3. ดา้นประสทิธิภาพของการปฏบิัติ

ราชการ 

   4. ดา้นการพัฒนาองค์การ 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

   1. ลักษณะของงาน 

   2. ความสำเร็จในงาน 

   3. ความก้าวหน้าในการทำงาน 

   4. ความรับผดิชอบ 

   5. การเจรญิเตบิโต 

   6. การยอมรับนับถือ 

สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

   1. สมรรถนะหลัก  

   2. สมรรถนะในด้านการจัดการ  

   3. สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 
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   1.3 ความก้าวหน้า หมายถงึ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง การฝกึอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่การงาน ไดร้ับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ และรูสึ้กว่ามี

ความกา้วหนา้ในการทำงาน 

   1.4 ความรับผดิชอบ หมายถืง มีหน้าที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่าง

ชัดเจนตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถอุทศิเวลาทำงานอย่างเตม็ที่ ไดร้ับ 

มอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะ

ต่อผูบ้ังคับบัญชา 

   1.5 การเจรญิเติบโต หมายถึง การพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถ

การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ  

มโีอกาสเจรญิเตบิโตในตำแหน่งหน้าที ่มีความรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

   1.6 การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันใน

ความรูค้วามสามารถยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับความร่วมมอืได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

  2. สมรรถนะการปฏบิัตงิาน หมายถงึ พฤตกิรรมที่แสดงออกมาจากความรู ้

ทักษะความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลกิลักษณะภายในที่บุคลากรพงึมีเป็นพื้นฐาน

และใชใ้นการปฏิบัติงานอย่างมปีระสทิธภิาพ และเกิดผลงานสูงสุดตามที่โครงการ

ชลประทานสกลนคร ตอ้งการ ประกอบด้วย 

   2.1 สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถงึ สมรรถนะที่บุคลากรใน

องค์การพงึมรี่วมกัน ได้แก่ ความรูเ้กี่ยวกับองค์การ ระบบงาน และงานที่ปฏบิัตงิานอยู่, 

ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน และระบบงานที่ปฏบิัติอยู,่ ทัศนคตทิี่ดตี่อองค์การ 

ระบบงาน และงานที่ปฏิบัตงิานอยู ่บุคลกิภาพที่ดีและเหมาะสม เชาว์ทางอารมณ์ที่ดีและ

เหมาะสม ความมคีุณธรรม จรยิธรรมและความรับผดิชอบ  

   2.2 สมรรถนะในด้านการจัดการ (Managerial competency) หมายถงึ 

สมรรถนะของบุคลากรในตำแหน่งงานระดับบังคับบัญชา ได้แก่ สมรรถนะในการวเิคราะห์

วางแผน และการตัดสินแก้ปัญหา สมรรถนะในการทำงานเป็นทมี สมรรถนะในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนับสนุน และติดตามงาน  
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   2.3 สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional competency) หมายถงึ 

สมรรถนะซึ่งเป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของวิชาชพีนัน้ ๆ ของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร 

  3. ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

หมายถงึ ผลสำเร็จของการปฏบิัตงิานของบุคลากรของโครงการชลประทานสกลนครใน

ภาพรวมใหเ้กดิผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร ตาม

กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใน 4 มิติ ของกรมชลประทาน ไดแ้ก่ มิตดิ้าน

ประสทิธผิลตามพันธกิจ มิตดิา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร มติดิ้านประสทิธภิาพการปฏิบัติ

ราชการ และมิตดิา้นการพัฒนาองค์กร 

   3.1 ประสทิธผิลตามพันธกิจ หมายถึง ผลการปฏบิัติราชการของ

โครงการชลประทานสกลนครเป็นไปตามที่วางแผนไว ้บรหิารงานบรรลุตามภารกิจที่ได้

แถลงไว ้การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนครก่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่

ประชาชน ไดแ้ก่ มปีรมิาณน้ำเก็บกัดและพื้นที่ชลประทานเพิ่มขึ้น ทุกภาคส่วนได้รีบนำ้

อย่างทั่วถงึและเป็นธรรม และมีความสูญเสยีที่ลดลงอันเน่ืองมาจากภัยอันเกดิจากนำ้ 

   3.2 คุณภาพการใหบ้รกิาร หมายถงึ การปฏบิัตงิานโดยคำนงึถงึ

ประชาชนมกีารสร้างความพงึพอใจแก่ประชาชนมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริการ

ประชาชนอย่างต่อเนื่องมีการอำนวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนที่มารับบรกิารโครงการ

ชลประทานสกลนครสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ไดแ้ก่ อาคาร

ชลประทานอยู่ในสภาพพรอ้มใช้งาน ผูใ้ชน้ำ้ได้รับความพงึพอใจจากการบรหิารน้ำ 

คุณภาพน้ำไดเ้กณฑ์มาตรฐาน และระบบพยากรณ์เพื่อเตอืนภัยอยู่ในสภาพพรอ้มใช้งาน 

   3.3 ประสิทธภิาพของการปฏบิัติราชการ หมายถงึ การปฏิบัตงิานตาม

อำนาจหน้าที่ของโครงการชลประทานสกลนครไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยคำนงึถึงความ

ประหยัดและความคุม้ค่าในการบรหิารราชการ ไดแ้ก่ การก่อสรา้งซ่อมแซมและปรับปรุง

แลว้เสร็จตามแผนงาน การเตรยีมความพรอ้มก่อนการก่อสรา้งเป็นไปตามแผนงาน 

ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม มีการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง

และทั่วถงึ มีการวางแผนและการดำเนนิการบรหิารจัดการนำ้ที่ดี มผีลการศกึษา วจิัยและ

การพัฒนาสนับสนุนการดำเนินงาน มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย ระบบบรหิารงานมี

ประสทิธภิาพ 
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   3.4 การพัฒนาองค์กร หมายถงึ โครงการชลประทานสกลนครมีการวาง

แผนการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ มีการจัดสรรอัตรากำลังของบุคลากรของ

โครงการชลประทานสกลนครอย่างคุม้ค่ามกีารมอบอำนาจการตัดสินใจในการบริหารงาน 

มรีะบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยสีารสนเทศที่เหมาะสม มีการนำระบบอเิล็กทรอนกิส์ 

เขา้มาใชใ้นการพัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการใหป้ระสบผลสำเร็จ สามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญกำลังใจการทำงาน 

และองค์กรมกีารจัดการความรู้ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวจิัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร ผูว้จิัยไดศ้กึษาคน้ควา้จากเอกสาร ทบทวนแนวคดิ ทฤษฎีและ

ผลงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนำมาใช้เป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา  โดยจะไดน้ำเสนอ

ตามลำดับ  ดังน้ี 

  1. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

  2. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

  3. แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการ 

  4. บรบิทของโครงการชลประทานสกลนคร 

  5. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

 แรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญต่อพฤตกิรรมต่าง ๆ ของบุคคล เพราะเป็นสิ่งที่

ผลักดันใหบุ้คคลสามารถกระทำกจิการงานใด ๆ ก็ตามใหผ้ลสำเร็จลุล่วงไปได้ แรงจูงใจ 

ในการทำงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตนตอ้งการ 

เช่น การยอมรับจากผูอ้ื่น การยกย่องชมเชย ความพงึพอใจ ชื่อเสยีงเกยีรตยิศ อำนาจ 

หรอืเงนิตอบแทนต่าง ๆ เป็นตน้ 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่องค์การใช้เพื่อที่กระตุน้ใหส้มาชกิในองค์การกระทำในสิ่งท่ี

บรรลุวัตถุประสงค์และเปา้หมายขององค์การ ซึ่งควรที่จะตอบสนองความต้องการของ

สมาชิกในองค์การไดอ้ย่างเหมาะสม โดยมีนักวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวดังนี้  

  รัชนก มูลเกตุ (2552, หนา้ 9) ใหค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถงึ  

การที่ปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน ค่าจา้ง รายได้ การบังคับบัญชา การไดร้ับการยกย่อง 

ยอมรับนับถอื ความเหมาะสมในปรมิาณงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูร้่วมงาน และปัจจัยอื่น ๆ ไดต้อบสนองความตอ้งการของผูป้ฏบิัตงิาน และเกดิความพงึ

 

 



 

 
 
 
 

13

พอใจในการปฏบิัตงิาน และเม่ือเกดิความพงึพอใจของผู้ปฏบิัตงิานแลว้ ก็จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่แต่ในทางตรงข้ามหากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ไดร้ับการตอบสนองความต้องการ

ดังกล่าว จนทำให้ผูป้ฏบิัติงานเกิดทัศนคตทิางลบ ก็จะทำใหเ้กดิความไม่พงึพอใจของ

ผูป้ฏบิัตงิานขึ้น 

  ศศพิร ภูมสิุวรรณ ์(2554, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

  อธิวัฒน์ ปาคาถา (2555, หน้า 11) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลไดร้ับการกระตุ้นจากสิ่งเรา้แล้วทำใหเ้กิดพลังที่แสดงออกทางพฤตกิรรม เพื่อ

จะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวกำหนดพฤตกิรรม

ของบุคคล แรงจูงใจน้ีอาจเกดิจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอกเพยีงอย่างเดียวหรอืทั้งสอง

อย่างพรอ้มกันก็ได ้ 

  อัญชล ีมันตะรักษ ์(2556, หนา้ 16) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า 
(Motivation) แรงจูงใจ หมายถงื ภาวะอนิทรยี์ภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่ง

เรา้ (Stimulus) ภายในและภายนอก ที่ก่อใหเ้กดิความต้องการอันจะนำไปสู่แรงขับที่จะ

ส่งผลต่อพฤตกิรรมการทำงานทมคีุณค่าในทิศทางที่ถูกตอ้งตามเป้าหมายขององค์กร   

  อสิรยิา รัฐกจิวิจารณ์ ณ นคร (2557, หนา้ 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน หมายถึง ส่ิงที่อยู่ภายในของบุคคล มีอทิธพิลทำใหก้ำหนดทศิทางและการใช ้

ความพยายามในการทำงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจงึเป็นสิ่งเรา้ซึ่งทำใหบุ้คคล 

เกดิความคดิรเิริ่ม ควบคุมรักษาพฤตกิรรม และการกระทำหรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็น

สาเหตุใหบุ้คคลที่มพีฤตกิรรมที่ทำใหเ้กดิความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเปา้หมาย 

บางประการไดม้นุษย์มคีวามตอ้งการทางด้านร่างกาย (นำ้ อากาศ อาหาร พักผ่อน และ 

ที่อยู่อาศัย) และมคีวามตอ้งการทางด้านอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก  

ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูส้กึที่ดี การให ้การประสบความสำเร็จ โดยทั่วไปจะมีการ

เปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไปและความตอ้งการจะมคีวามแตกต่างกันในแต่ละบุคคลดว้ย 

  คำนาย อภิปรัชญาสกุล (2560, หน้า 63) ได้ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจ 

(Motive) หมายถงึ สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมนัน้ดว้ยคนที่มีแรงจูงใจ

สูง จะใช้ความพยายามในการกระทำไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ  
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   แรงจูงใจในการปฏบิัติงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทำงาน

ใหบ้รรลุเปา้หมายที่ตนตอ้งการ เช่น การยอมรับจากผู้อื่น การยกย่องชมเชย ความพงึ

พอใจ ชื่อเสยีงเกยีรติยศ อำนาจ หรอืเงนิตอบแทนต่าง ๆ เป็นตน้ 

  Dalton, M, D G. Hoyle; and M. W. Watts. (2000, p. 275) ใหค้วามหมาย

ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ความรูสึ้กที่เป็นสาเหตุใหเ้ราแสดงพฤตกิรรม ตัวกระตุน้

อาจจะเป็นความตอ้งการหรอืแรงขับที่กระตุน้ใหเ้กิดพฤตกิรรมบางอย่าง 

  Draft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังหรอืแรงผลักดัน

ทัง้ภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมที่กระตอืรอืรน้ รวมทัง้เป็นแรง 

กระตุน้ที่จะทำใหบุ้คคลรักษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ 

  Spector (2000, p.176) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่อยู่ภายใน ที่เป็นตัวชักนำ

ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมในลักษณะต่าง ๆ 

  Greenberg and Baron (2003) ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจเป็นชุดของ

กระบวนการที่ปลุกเรา้กำหนดทศิทาง และรักษาพฤตกิรรมของมนุษย์ใหบ้รรลุถึงเปา้หมาย

บางอย่าง 

  Robbins (2005, p. 209) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถงึ 

กระบวนการที่ทำใหเ้กิดความตัง้ใจ กำหนดทศิทางและความต่อเนื่องของบุคคล เพื่อให้

บรรลุเปา้หมาย 

  Robbins (2007, p. 215 อา้งถงึใน กฤษดา เชยีรวัฒนสุข, 2556, หน้า 210)  

ใหค้วามหมายของการจูงใจ คอื กระบวนการที่เป็นสาเหตุใหบุ้คคลมกีารใชค้วามพยายาม

ของตนเองอย่างทุ่มเท อดทน ต่อเนื่อง และมจีุดหมายไปยังเปา้หมายที่ตนเองตอ้งการ  

ดว้ยการใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อบรรลุเปา้หมายใดเป้าหมายหน่ึงและมุ่งประเด็นไปยัง

การบรรลุเปา้หมายขององค์การ โดยเนน้ความสำคัญว่าบุคคลจะใชค้วามพยายามอย่าง

หนักเพยีงใด แต่การใชค้วามพยายามอย่างหนักไม่ไดห้มายถงึ การไดผ้ลของการปฏบิัตงิาน

เป็นที่พงึพอใจหากแต่การใชค้วามพยายามนัน้ ไม่ไดเ้ป็นไปในทศิทางที่มุ่งไปสู่เปา้หมายของ

องค์การ และการจูงใจจะต้องมีมติขิองความคงทนอย่างต่อเนื่องซึ่งจะสามารถวัดว่าบุคคล

สามารถรักษาระดับของความพยายามไวไ้ดน้านเพยีงใด กล่าวคอืบุคคลจะตอ้งรักษาระดับ

ของการจูงใจไวน้านพอที่จะทำใหบ้รรลเุปา้หมายที่องค์การตอ้งการ 

 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานข้างตน้ สามารถสรุปไดว้่า 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน หมายถงึ ส่ิงที่กระตุ้นใหพ้นักงานปฏบิัติงานตามความต้องการ
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ขององค์กรโดยการกำหนดเปา้หมายส่วนบุคคลที่จะไดร้ับ การกำหนดเกณฑ์การให้รางวัล

เมื่อเปรยีบเทยีบกับผลการปฏิบัติงานเพื่อใหพ้นักงานมีความมุ่งมั่นที่จะทำใหเ้ปา้หมายของ

องค์กรบรรลุเปา้หมาย 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่เกดิไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษย์มีความตอ้งการ 

(Needs) ซึ่งจะทำใหเ้กดิความไม่สมดุลทางร่างกายและจติใจ ก่อใหเ้กิดแรงขับ (Drives) 

หรอืแรงจูงใจ (Motives) ที่จะทำใหแ้สดงพฤตกิรรมและการกระทำไปสู่เป้าหมาย (Goals) 

ที่สามารถตอบสนองความต้องการน้ัน ๆ เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนอง แรงขับก็จะลด 

พลังลง ทำใหเ้กดิความพงึพอใจในการทำงานต่อไป แรงจูงใจประกอบดว้ย (คำนาย 

อภปิรัชญาสกุล, 2560, หน้า 63-64) 

  1. ความต้องการ (Needs) เกดิจากการขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงในตัวบุคคล เป็นการ

ขาดสมดุลทัง้ทางร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก ม ี2 ประเภท คือ ความตอ้งการทาง

กายภาพและความตอ้งการทางจติใจและสังคม 

  2. แรงผลักดันที่เกิดข้ึน (Drives) หมายถึง เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ 

ถา้ความตอ้งการมีพลังสูง แรงขับหรอืแรงจูงใจก็สูง ทำใหบุ้คคลเกดิความพยายามอย่าง

แรงกล้าที่จะกระทำการต่าง ๆ ใหบ้รรลุเปา้หมายที่ตอ้งการ 

  3. เปา้หมาย (Goals) หมายถึง จุดมุ่งหมายของพฤตกิรรม ซึ่งเม่ือบรรลุ

เปา้หมายแลว้ จะทำใหบุ้คคลพงึพอใจเป็นการลดแรงขับและลดแรงความตอ้งการ หรอื

หากไม่เป็นที่พงึพอใจ จะเป็นการเพิ่มแรงกระตุน้และเพิ่มความตอ้งการขึ้นตอ่ไปได้ 

 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 

 กระบวนการเกดิแรงจูงใจสามารถอธบิายใหเ้ขา้ใจได้ง่าย โดยพจิารณา

องค์ประกอบพื้นฐานเก่ียวกับแรงจูงใจ ดังนี้ (รัตตกิรณ์ จงวศิาล, 2560, หน้า 74-75) 

  ขัน้ที่ 1 ขัน้ความตอ้งการ (Needs) บุคคลจะเกิดแรงจูงใจได ้จะตอ้งมีความ

ตอ้งการหรอืมีสิ่งเรา้มากระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ ความต้องการน้ีอาจเป็นความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาน เช่น อาหาร นำ้ หรอืความตอ้งการทางดา้นจิตใจ เช่น ความรัก เพื่อน 

การยอมรับ ตำแหน่ง ชื่อเสียง ความภาคภูมใิจ ความรูส้กึมีคุณค่า ในบุคคลคนเดียว 

  ขัน้ที่ 2 แรงขับ (Drives) หรอืแรงผลักดัน เป็นพลังงานภายในที่เกิดขึ้นเมื่อ

บุคคลอยู่ในสภาพที่มคีวามตอ้งการ และถ้ามคีวามตอ้งการมาก แรงขับก็จะมากดว้ย แรง

ขับเป็นตัวกระตุน้หรอืผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายสิ่งที่ต้องการ 
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เช่น เม่ือร่างกายขาดน้ำ มคีวามตอ้งการนำ้ ก็จะเกิดแรงขับใหร้่างกายแสดงพฤตกิรรม 

เพื่อใหไ้ดน้ำ้มา เมื่อไดน้้ำมาแลว้ ความตอ้งการไดร้ับการตอบสนอง ร่างกายสมดุลแรงขับ

ก็ลดลง หรอืเม่ือบุคคลมคีวามตอ้งการเงนิเพิ่มมากขึ้นก็จะเกดิแรงขับกระตุน้บุคคลให้

แสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมาย คอื เงนิที่ตอ้งการ 

  ขัน้ที่ 3 พฤติกรรม (Behaviors) เมื่อบุคคลมีความตอ้งการและเกิดแรงขับ 

แรงขับก็จะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม ซึ่งเป็นพฤตกิรรมที่มเีป้าหมาย เป็นพฤตกิรรม

ที่มทีิศทางที่จะตอบสนองความตอ้งการของบุคคล เช่น เม่ือบุคคลตอ้งการเงนิเพิ่มมากขึ้น 

ก็จะเกดิแรงขับที่จะทำใหเ้กิดพฤตกิรรมต่าง ๆ บางคนอาจจะทำงานหนักมากขึ้น เพื่อใหไ้ด้

เงนิค่าจ้างหรอืค่าล่วงเวลามากขึ้น หรอืบางคนอาจจะเอาเวลาว่างไปทำงานพเิศษ เช่น ขาย

ประกัน ขายเครื่องสำอาง หรอืบางคนก็อาจจะไปซื้อล็อตเตอรี่ ไปเล่นการพนัน ไปขโมยเงนิ

คนอื่น แรงขับจะทำใหเ้กดิพฤตกิรรมแบบใดขึ้นอยู่กับเงื่อนไขหลายประการ ทัง้ปัจจัย

ภายในตัวบุคคลเอง เช่น สติปัญญา การเรยีนรู ้ความสามารถ ค่านยิม บุคลิกภาพ 

คุณธรรม ความเพยีรพยายาม และปัจจัยภายนอก เช่น สภาพแวดลอ้ม ครอบครัว โอกาส 

และเวลา เป็นตน้ 

  ขัน้ที่ 4 ความตอ้งการไดร้ับการตอบสนอง (Needs Satisfactions) 

หรอืแรงขับลดลง (Drive Reduction) เมื่อบุคคลมีพฤตกิรรมที่สามารถทำใหค้วามต้องการ 

ตามเปา้หมายได้รับการตอบสนองหรอืเกิดความพงึพอใจแล้ว แรงขับก็จะลดลง แต่ถ้าหาก

ว่าพฤตกิรรมนัน้ยังไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้แรงขับก็ยังไม่ลดลง แต่จะยัง

กระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรม เพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นต่อไป หรอืหากบุคคลพบปัญหา

อุปสรรค ทำใหไ้ม่สามารถบรรลุความต้องการหรอืเปา้หมายได ้บุคคลอาจจะเลอืกวธิกีาร

เปลี่ยนความตอ้งการใหม่ ความตอ้งการเดมิก็จะไม่ส่งผลใหเ้กดิแรงขับ เพื่อแสดง

พฤตกิรรม แต่ความต้องการใหม่ก็จะมาแทนที่ และเช่นเดยีวกัน หากความตอ้งการใหม่ 

ได้รับการตอบสนองแรงขับก็จะลดลงและบุคคลก็จะเกิดความตอ้งการใหม่มาแทนที่ และ

หมุนไปตามวงจรของกระบวนการเกดิแรงจูงใจต่อไปเรื่อย ๆ  

 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 การจูงใจเป็นเรื่องของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความสำคัญและ

ประโยชน์ต่อองค์การโดยส่วนรวมไดม้งีานวจัิยหรอืขอ้มูลที่เคยศกึษาไวด้ังนี้ 

  จรญิญา ครูพพิรม (2553, หนา้ 27) ความสำคัญของแรงจูงใจ เป็นแนวทาง

ใหอ้งคก์ารสามารถพัฒนางานและผลงานให้ดข้ึีน หรอือย่างน้อยใหค้งสภาพเดมิไวด้ว้ย 
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การธำรงรักษาบุคลากรผูป้ฏบิัตงิานที่มปีระสทิธภิาพในการผลิตใหอ้ยู่กับองค์การต่อไป  

ทำใหบุ้คลากรเต็มใจทุ่มเทมีความพยายามในการทำงานใหม้ากขึ้นเพื่อประโยชน์ของ

องค์การ และในขณะเดยีวกันกฎจะทำใหป้ระสิทธภิาพในการทำงานต่ำลง 

  ปรญีาพัชญ ์นนทวงค์กุลศริิ (2553, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจมี

ความสำคัญโดยตรงต่อพฤตกิรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจจะเป็นทัง้สภาวะที่ผลักดัน 

และดึงใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน ซึ่งการที่จะเข้าใจพฤตกิรรมของบุคคล จึงตอ้ง

ทาความเข้าใจกับแรงจูงใจของคน ๆ นั้นว่าบุคคลนัน้มแีรงจูงใจอยู่ในประเภทใด ระดับใด 

  ทับทมิ วงศ์ประยูร และพรทพิย ์คำพอ (2554, หน้า 90) กล่าวว่า  

การปฏบิัตงิานใหมี้ประสทิธิภาพได้ผลผลติผลงานที่ดี ส่วนหน่ึงมาจากแรงจูงใจ เพราะ

แรงจูงใจจะเป็นสิ่งเรา้กระตุ้นใหบุ้คคลทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อเปา้หมายที่วาง

ไวต้ามแรงจูงใจที่เกดิขึ้นในตัวเอง แรงจูงใจมีความสำคัญต่อตัวผูป้ฏบิัตงิานโดยตรง เพราะ

แรงจูงใจจะเป็นพลังสรา้งขวัญและกำลังใจในการทำงาน ทำใหเ้กดิสุขภาพจติที่ดีในการ

ทำงาน แรงจูงใจมีความสำคัญต่อองคก์าร เพราะเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ทางบวก มแีนวคดิที่ดีต่อองค์การ ย่อมเป็นแรงกระตุน้เสรมิพลังในการทำงานทำใหไ้ดผ้ล

ผลติที่มคีุณภาพและประสิทธผิล สรา้งความก้าวหน้าใหแ้ก่องค์การและตัวผูป้ฏิบัตงิานดว้ย 

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจมคีวามสำคัญและมคีุณประโยชน์ต่อตัวพนักงานและ

องค์การพนักงานที่มแีรงจูงใจจะทำงานอย่างมกีำลังใจ สามารถขับเคล่ือนการทำงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์การตัง้ไวห้รอือาจจะผลักดันใหมี้สำเร็จมากกว่าที่คาดคดิก็

เป็นได้ 

 ทฤษฏทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 นักจติวทิยาไดศ้กึษาแนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจไวจ้ำนวนมาก

พอสมควร มีนักจติวทิยาบางท่าน ไดจ้ัดกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มใหญด้๋วยกัน 

คอื (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2560, หนา้ 77) 

  1. ทฤษฎทีี่เนน้เนื้อหา (Content Theories) เป็นกลุ่มทฤษฎีที่เนน้เนื้อหาสาระ 

ของแรงจูงใจพยายามอธิบายว่าอะไรบา้งท่ีใชเ้ป็นตัวจูงใจหรอืตัวกระตุน้ใหบุ้คคลแสดง

พฤตกิรรม ทฤษฎทีี่จัดอยู่ในกลุ่มนี้ ไดแ้ก่ ทฤษฎคีวามต้องการลำดับขัน้ของ Maslow 

ทฤษฎี อ ีอาร์ จ ี(ERG) ของ Alderfer ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทฤษฎีความต้องการ

ของ Murray ทฤษฎีความต้องการของ McClelland ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก 

เป็นตน้ 
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  2. ทฤษฎีที่เนน้กระบวนการ (Process Theories) เป็นกลุ่มทฤษฎทีี่มุ่งเนน้

เรื่องกระบวนการรูค้ดิการตัดสนิใจ และการเลอืกพฤติกรรม พยายามอธิบายว่า แรงจูงใจ

เกิดขึ้นได้อย่างไรและอะไรคอื เปา้หมายของการจูงใจ ทฤษฎีที่จัดอยู่ในกลุ่มนี้ ไดแ้ก่ ทฤษฎี

ความคาดหวังของ Vroom ทฤษฎีการตัง้เปา้หมายของ Locke ทฤษฎคีวามเสมอภาคของ 

Adams ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lower เป็นตน้ 

  3. ทฤษฎีที่เนน้การเสรมิแรง (Reinforcement Theories) เป็นกลุ่มทฤษฎทีี่ 

มุ่งเนน้เรื่องกระบวนการเรยีนรู ้การเสริมแรงทางบวกและทางลบ การปรับพฤติกรรม 

ทฤษฎีที่จัดอยู่ในกลุ่มนี้ ได้แก่ ทฤษฎีการเรยีนรูแ้บบผลกรรมของ Thorndike ทฤษฎีการ

เสรมิแรงทางบวกและทางลบ เป็นต้น 

 ในที่นี้ผูว้จิัยจะกล่าวกลุ่มถงึทฤษฎีต่าง ๆ ที่สำคัญบางทฤษฎี ดังนี้ 

  1. ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory)  

(รัตตกิรณ์ จงวศิาล, 2560, หน้า 81-84) 

   Frederick Herzberg และคณะ ได้ศกึษาเรื่อง ความพงึพอใจในการ

ทำงานและการเพิ่มผลผลิตของวศิวกรและนักบัญชี ประมาณ 200 คน โดยศกึษาในป ี

1959 ในการศกึษานี้จะใหพ้นักงานแต่ละคนคิดถึงเหตุการณ์เม่ือพวกเขารูส้กึดเีป็นพเิศษ

เกี่ยวกับงานของพวกเขา และคดิถงึเหตุการณ์ที่รูส้กึไม่ดีหรอืแย่เป็นพเิศษเกี่ยวกับงานของ

พวกเขา และใหอ้ธบิายว่า อะไรที่ทำใหเ้ขามีความรูสึ้กแบบน้ัน การวจิัยครัง้นี้พบว่า 

พนักงานอธบิายเงื่อนไขที่ทำใหเ้ขารูส้กึดีหรอืแย่แตกต่างกัน และจากผลการวิจัยนี้ 

Herzberg สรุปเป็นสองปัจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังน้ี (Hodgetts and Hegar, 2008,  

p. 278) 

   1.1 ปัจจัยไฮยนี (Hygience Factors) 

    ปัจจัยไฮยนี หรอืเรยีกอกีชื่อหนึ่งว่าปัจจัยสุขอนามยั เป็นปัจจัยที่

เกี่ยวกับความรูส้กึทางลบประกอบดว้ย เงนิเดือน สภาพการทำงาน ความมั่นคงในงาน 

นโยบายและการบรกิารจัดการขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทัง้กับหัวหนา้ 

เพื่อนร่วมงาน และลูกนอ้ง และการบังคับบัญชา ปัจจัยไฮยนีเหล่าน้ีเป็นปัจจัยที่เกี่ยวขอ้ง

กับสิ่งแวดล้อมในการทำงาน (Environment) และเป็นเพยีงปัจจัยพื้นฐานเหมือนกับปัจจัย

สุขอนามัยของร่างกายที่เป็นเพยีงการปอ้งกัน แต่ไม่ได้ทำเจรญิเตบิโตหรอืแข็งแรง เช่น  

การแปรงฟันทุกวัน เป็นการปอ้งกันฟันผุ หรอืการสูญเสียฟัน แต่ไม่ไดท้ำใหฟ้ันแข็งแรงข้ึน 

Herzberg อธิบายว่า ถ้าเราใหป้ัจจัยไฮยนี เราไม่ไดท้ำใหค้นมีแรงจูงใจ เราเพยีงแต่ปอ้งกัน
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ความไม่พงึพอใจ อย่างไรก็ตาม Herzberg เช่ือว่าปัจจัยไฮยนีมผีลต่อการปฏบิัตงิาน เช่น 

ถา้ปัจจัยไฮยนีไดร้ับการตอบสนองจนถงึพอใจ คนจะทำงานโดยใช้ความสามารถประมาณ

รอ้ยละ 80 น้อยกว่าความสามารถทัง้หมดของพวกเขา แต่ถา้พวกเขาไม่พึงพอใจก็จะใช้

ความสามารถเพยีงรอ้ยละ 60 ผลการปฏิบัติงานก็จะลดลง ดังน้ันปัจจัยไฮยนีไม่ไดท้ำ

ใหผ้ลผลติเพิ่มขึ้นเพยีงแต่เป็นการปอ้งกันผลผลติลดลง  

    ปัจจัยไฮยนี หรอืปัจจัยคำ้จุน (สภาพแวดลอ้ม) (Hygience Factors) 

ได้แก่ 

    1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถงึ นโยบายและวธิกีารจัดการขององค์การที่มผีลต่อความเจรญิเตบิโตขององค์การ

และของตัวพนักงานการดำรงรักษาและใหค้วามมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบรหิารงาน 

เช่น การใชอ้ำนาจอทิธพิลระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแยง้ความรว่มมอื และความ

เป็นธรรมในองคก์าร 

    2) เงนิเดอืนและผลตอบแทน (Salary) หมายถงึ ค่าจา้ง เงนิเดอืนหรอื

ค่าตอบแทนที่ไดร้ับจากการปฏบิัตงิาน ซึ่งพจิารณาไดจ้ากความเหมาะสมหรอืไม่เหมาะสม

กับงานที่ทำ พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ไดเ้งนิไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อน

ขัน้ การข้ึนเงนิเดอืนและตำแหน่งช้าเกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในองค์การ 

    3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง 

ท่าที ความรูสึ้กในการตดิต่อส่ือสารกันที่แสดงถงึความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

    4) สภาพแวดลอ้มในการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดล้อม 

ต่าง ๆ เกี่ยวกับการทำงาน บรรยากาศ ทำเลที่ตัง้ของที่ทำงาน วัสดุครุภัณฑ์อำนวยความ

สะดวกในการทำงาน 

    5) ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้กึของบุคคล 

ที่มตี่อความมั่นคงของความยั่งยนืของอาชพี หรอืความมั่นคงขององค์การ 

    6) เทคนคิการควบคุมดูแล (Technical Supervision) หมายถงึ ความรู ้

ความสามารถและวธิกีารต่าง ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชาใช้ในการบรหิารงานตลอดจนความ

เชี่ยวชาญในเทคนคิวทิยาการใหม่ ๆ ด้านองค์การและการจัดการ 

 

   1.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
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    ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความรูส้กึทางบวก ประกอบดว้ย 

ความรับผดิชอบ การยอมรับความก้าวหน้า โอกาสที่จะเตบิโต ความสำเร็จ และตัวงานเอง 

Herzberg เชื่อว่า ปัจจัยจูงใจเป็นตัวที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน (Work Itself) 

เป็นสิ่งที่ทำใหผ้ลการปฏบิัติงานเพิม่สูงข้ึน ตัวอย่างเช่น ก่อนการจูงใจพนักงานใช้

ความสามารถประมาณรอ้ยละ 80 แต่เม่ือเราให้ตัวจูงใจ เช่น การยอมรับ ความก้าวหน้า 

โอกาสที่จะเตบิโต ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาอาจะเพิ่มขึ้นเกือบที่จะเต็มศักยภาพของ

พวกเขาทีเดียว กล่าวโดยสรุปก็คอื ปัจจัยจูงใจทำใหศั้กยภาพในการทำงานเพิ่มขึ้น ผลการ

ปฏบิัตงิานสูงข้ึน 

    ปัจจัยจูงใจ (ตัวงาน) (Motivator Factors) ไดแ้ก่ 

    1) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลที่มี

ต่อลักษณะงาน เช่น งานประจำงานที่ต้องอาศัยความรู ้ความสามารถ คุณลักษณะของ

งานที่ยากหรอืง่าย รวมทัง้ปรมิาณงานที่มากหรอืนอ้ยเกนิไป ถา้เป็นงานที่น่าสนใจและ 

ทา้ทายในความสามารถ เป็นงานสำคัญที่มคีุณค่าเป็นงานที่ตอ้งใชค้วามคดิงานประดษิฐ์

คดิคน้สิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะทำงานในลักษณะนี้ 

    2) ความสำเร็จในงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถ

ทำงานไดลุ้ล่วงและประสบความสำเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขและรูจ้ัก

ปอ้งกันปัญหาที่เกดิขึ้นไปไดเ้สมอรวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลใหเ้ห็นถึงผลงานของ

บุคคลย่อมจะรูส้กึมคีวามพึงพอใจและปลืม้ใจในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ทำใหมี้

กำลังใจจะทำงานอืน่ต่อไป 

    3) ความก้าวหนา้ในงาน (Advancement) หมายถงึ ความพงึพอใจ 

ของบุคคลที่ไดร้ับการพจิารณาเล่ือนขัน้ เลื่อนตำแหน่ง หนา้ที่ในการทำงาน ข้ึนเงนิเดอืน

ค่าจา้งใหสู้งข้ึน อันจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสรมิกระตุน้ใหพ้นักงานตั้งใจทำงานใหม้ากยิ่งข้ึน 

    4) ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคล

ได้รับเกยีรตแิละความไวว้างใจมอบหมายใหร้ับผดิชอบทำงานอย่างมอีสิระเสรใีหโ้อกาส

ทำงานไดอ้ย่างเต็มที่ โดยผูบ้ังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกนิไป พนักงานจะมคีวาม

พงึพอใจเป็นอย่างมาก 

    5) การเจริญเติบโต (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่จะ

ได้รับการแต่งต้ังเลื่อนตำแหน่งและประสบกับความสำเร็จจากการทำงานนั้น ๆ 



 

 
 
 
 

21

    6) การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถงึ การที่ผูบ้ังคับบัญชา

เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมใหค้วามสำคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชม

ยนิดีในผลงานและความสามารถเมื่อทำงานบรรลุผลอันเป็นสิ่งที่สรา้งความประทับใจ  

ทำใหพ้นักงานนัน้เกิดความรูส้กึภาคภูมิใจมีกำลังใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้ำงาน 

ได้ดยีิ่งข้ึน 

   นอกจากนี้ Herzberg ยังได้อธบิายเพิ่มเติมอกีว่า องค์ประกอบทางด้าน

การจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านัน้ จงึจะทำใหบุ้คคลมีความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน

ขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามคี่าเป็นลบ จะทำใหบุ้คคลไม่พงึพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบ

ทางดา้นการค้ำจุน ถ้าหากว่ามคี่าเป็นลบบุคคลจะไม่มีความรูสึ้กไม่พงึพอใจในงานแต่อย่าง

ใด เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยนี้ มหีนา้ที่คำ้จุนหรอืบำรุงรกัษาบุคคลใหมี้ความ

พงึพอใจในงานอยู่แลว้ สรุปไดว้่าปัจจัยทัง้สองนี้ ควรจะตอ้งมีในทางบวก จงึจะทำให้

เสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการเพิ่มขึ้น ซึ่งส่งผลในการปฏบิัตงิานของ

ขา้ราชการรัฐสภา ใหม้ปีระสทิธภิาพและรูส้กึผูกพันกับองค์การ ผูบ้รหิารหรอื

ผูบ้ังคับบัญชาจำเป็นตอ้งทำการจูงใจใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาทุ่มเทกำลังความสามารถในการ

ปฏบิัติงานเพื่อใหเ้กดิผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน แต่ในสภาพปกตงิานต่าง ๆ 

โดยตัวของมันเองจะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจและไม่ค่อยท้าทายหรอืจูงใจคนมากนัก งานต่าง ๆ 

ในสายตาของผูใ้ตบ้ังคับบัญชาจะเป็นสิ่งไม่น่าสนใจเท่าใดและค่อนข้างจะน่าเบื่อ แต่ด้วย

ความจำเป็นก็ยังคงตอ้งปฏิบัตงิานใหเ้สร็จสิน้ลุล่วงไปด้วยดี ดังนัน้การจูงใจ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาจึงเป็นสิ่งที่ผูบ้รหิารจะตอ้งทำเพื่อใหม้ีการแกไ้ขปัญหาข้างต้นนี้ได้  

การจูงใจผูใ้ตบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตหิน้าที่จะมีความหมายในทางท่ีใหผ้ลงานที่ดแีละ

สูงข้ึน ทัง้น้ีเพื่อที่จะทำใหห้น่วยงานมขีอ้ไดเ้ปรยีบหน่วยงานอื่นในด้านต่าง ๆ จากความ 

มปีระสทิธภิาพในการทำงานของเจ้าหนา้ที่ เปา้หมายของการจูงใจจงึตอ้งเนน้ใหก้ารทำงาน

ของเจา้หน้าที่มปีระสทิธภิาพสูงสุดเท่าที่จะทำไดป้ระโยชน์ตอบแทนแก่ผูป้ฏิบัติตามที่เขา

ตอ้งการอยู่เป็นวัตถุประสงค์ส่วนบุคคลในขัน้แรกผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามประสานหรอื

ปรับเปา้หมายส่วนตัวของเจ้าหน้าที่ใหเ้ข้ากับเปา้หมายของหน่วยงานเสมอ ทัง้นี้เพื่อจะให้

เจา้หน้าที่มผีลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ของหน่วยงาน และเมื่อเขาไดเ้ห็นหนทางที่จะ

ได้รับผลประโยชน์หรอืไดร้ับการตอบสนองตรงตามความตอ้งการแล้วการปฏบิัติงานตาม

ความรับผดิชอบก็ควรจะเป็นไปอย่างดทีี่สุด การจูงใจจงึมีหลักการอย่างกว้าง ๆ ว่าจะตอ้ง

พยายามตอบสนองความต้องการของคนงานอยู่เสมอและตลอดเวลา 
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  2. ทฤษฎลีำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of 

Needs) (จอมพงศ์ มงคลวนชิ, 2556, หน้า 219-220) 

   ทฤษฎลีำดับข้ันความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow, 1943, p. 370)  

เริ่มจากสมมตฐิานที่มีเหตุผล 2 ประการ 

   ประการที่ 1 มนุษย์มคีวามต้องการในหลายสิ่งหลายอย่างที่มคีวาม

แตกต่างกัน มีช่วงห่างกันนับจากระดับความตอ้งการข้ันต่ำทางสรรีะจนกระทั่งถึงระดับ

ความตอ้งการข้ันสูงทางจติวทิยา 

   ประการที่ 2 ความตอ้งการของมนุษย์ที่เกิดขึ้นเป็นลำดับขัน้ความ

ตอ้งการ ดังนัน้ ก่อนที่จะมีความตอ้งการในระดับที่สูงขึ้น ก่อนที่จะทำการจูงใจและ

ก่อใหเ้กดิผลกระทบต่อพฤตกิรรมอย่างนอ้ยที่สุถดก็จะต้องทำใหเ้กดิความรูส้กึบางส่วนที่มี

ความพอใจในความตอ้งการของมนุษย์ในระดับขัน้ต่ำเสียก่อน มาสโลว์จะหาคำตอบไดว้่า 

อะไรเป็นความต้องการของมนุษย์ในระดับต่ำและระดับสูง 

   Maslow เชื่อว่า มนุษย์มคีวามตอ้งการทั้งหมด 5 ขัน้ดว้ยกัน ความ

ตอ้งการทัง้ 5 ข้ัน มีการเรยีงลำดับจากขัน้ต่ำสุดไปหาข้ันสูงสุด มนุษย์จะมีความตอ้งการใน

ขัน้ต่ำสุดก่อน เมื่อไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการในข้ันนี้เป็นที่พงึพอใจแล้ว ก็จะเกดิ

ความตอ้งการในข้ันสูงต่อไปความตอ้งการในข้ันต่ำกว่าจะตอ้งไดร้ับการตอบสนองจนเป็นที่

พอใจเสยีก่อนเสมอมนุษย์จึงจะเกดิความตอ้งการขัน้สูงได้ ความตอ้งการทัง้ 5 ข้ัน 

เรยีงลำดับจากขัน้ต่ำสุดไปยังสูงสุด ดังนี้ 

   1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

ขัน้แรกหรอืข้ันต่ำสุดหรอืเรียกว่า ข้ันพื้นฐานของมนุษย ์ซึ่งความตอ้งการดังกล่าวเป็น

สิ่งจำเป็นสำหรับการอยู่รอดของชีวติมนุษย์ที่จะขาดเสียมิได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร น้ำ 

อากาศ เครื่องนุ่งหม่ ยารักษาโรคที่อยู่อาศัย เป็นตน้ ส่ิงเหล่านี้จำเป็นสำหรับมนุษย์ทุกคน

ทำใหม้นุษย์จำเป็นตอ้งใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มาตอบสนองก่อนสิ่งอื่นใด ดว้ยเหตุผลดังกล่าวจะ

เหน็ได้ว่าการตอบสนองความตอ้งการของร่างกายก็จะเป็นสิ่งหนึ่งที่จูงใจใหม้นุษย์เราได ้

ส่วนสิ่งที่เกี่ยวกับจติใจหรอืความนกึคดิ จะมีอทิธพิลก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางร่างกาย

ได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบรอ้ยแล้วเท่านัน้ ดังน้ันความจำเป็นทางด้านร่างกายเป็น

ความตอ้งการลำดับแรกที่มนุษย์จะต้องมีเป็นพื้นฐานก่อนจงึจะมคีวามตอ้งการลำดับต่อไป 
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   2. ความตอ้งการด้านความปลอดภัยหรอืความมั่นคง (Safety or 

Security Needs) เมื่อมนุษย์ไดร้ับการตอบสนองทางด้านร่างกายแลว้ตามสมควร มนุษย์ก็

จะตอ้งการในขัน้ที่สูงขึ้นต่อไป คอื ความตอ้งการความปลอดภัย หรอืความม่ันคงในชีวติ

และทรัพย์สนิ เช่น ความมั่นคงในหนา้ที่การงานคนงานจะตอ้งไม่ถูกปลดใหอ้อก หรอืถูก

ยา้ยง่าย ๆ แต่เขาและเพื่อนร่วมงานจะตอ้งไดร้ับการปฏิบัตอิย่างยุตธิรรมทัดเทยีมกัน เวลา

เจ็บป่วยก็มคีนรักษาพยาบาลใหไ้ดร้ับการเอาใจใส่ดูแล เมื่อออกจากงานก็จะต้องได้รับ

บำเหน็จบำนาญเป็นการตอบแทน นอกจากนี้ยังต้องความมรีายไดด้พีอสมควร หรอือย่าง

นอ้ยก็พอเพยีงแก่การดำรงชีวติอย่างสุขสบาย มหีลักประกันต่าง ๆ ในการทำงานอย่าง

เพยีงพอตลอดทัง้ครอบครวัเป็นสุขปลอดภัยดว้ย ในฐานะที่ผูบ้รหิารเป็นผูบ้ังคับบัญชาหรอื

หัวหนา้หน่วยงานผู้บรหิารจำเป็นตอ้งสนองส่ิงต่าง ๆ ดังกล่าวแก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาเพื่อให้

เขามีความรูส้กึว่างานที่ทำอยู่มีความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งจะมีผลทำใหร้ะดับความร่วมมอื

ร่วมใจในการปฏบิัตงิานสูงยิ่งข้ึน 

   3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษย์ไดร้ับการ

ตอบสนองตามลำดับความตอ้งการ 2 ข้ัน ดังกล่าวแล้ว คอืทัง้ทางกายภาพและความ

ปลอดภัย ความตอ้งการทางดา้นสังคมซึ่งเป็นขัน้ที่สูงกว่าตามมา นั่นคอื ความตอ้งการ

สังคม ซึ่งหมายถงึ ความตอ้งการเขา้สู่สังคมต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพัน

จากผูอ้ื่นในสังคม ความตอ้งการที่จะใหสั้งคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกร่วมอยู่ด้วย หรอื

ตอ้งการที่จะเขา้พวกเข้าหมู่มสี่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ความตอ้งการเข้าร่วมเป็นสมาชกิ

ขององค์การต่าง ๆ รวมทัง้มิตรภาพและความเห็นใจจากเพื่อนมนุษย์ดว้ย ทัง้นี้เนื่องจาก

มนุษย์เป็นสัตว์สังคม โดยธรรมชาตมินุษย์จึงต้องอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นเสมอ ในจติสำนกึจงึมี

ความกลัวที่จะถูกทอดทิ้ง กลัวการอยู่อย่างโดดเดี่ยว ความตอ้งการข้ันนี้มักจะมองในแง่ที่

เกดิความรูส้กึแก่ตนองว่าเป็นผูมี้ความสำคัญคนหนึ่งในกลุ่มและมบีุคคลรักใคร่เช่ือถอื

ตนเอง ผูบ้ังคับบัญชาจะตอ้งทำใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชามีความรูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงาน

ที่ทำหรอืหน่วยงานนัน้ โดยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน

ทัง้ในดา้นการทำงานและในด้านสังคม เช่น ใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชามสี่วนร่วมในการแสดงออก

ซึ่งความคดิเห็นต่าง ๆ ในการทำงานใหไ้ด้รูส้กึว่าตนเป็นส่วนประกอบสำคัญในความสำเร็จ

ของงาน ตลอดจนใหไ้ดเ้ขา้ร่วมในงานสังคมต่าง ๆ เช่น การเชิญรับประทานอาหารร่วมกัน 

เป็นตน้ อาจพูดไดว้่าความต้องการทางดา้นสังคมนี้เป็นความตอ้งการทางจิตใจมากขึ้น

นั่นเอง 
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   4. ความตอ้งการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรอื

เรยีกว่า ความตอ้งการการยอมรบัในสังคม ซึ่งความต้องการด้านนี้จะมคีวามตอ้งการสูง

กว่าความตอ้งการด้านสังคม คอื นอกเหนอืจากมีเพื่อนร่วมกลุ่มในสังคมแลว้ยังต้องการให้

ตนมฐีานะเด่นในสังคมนัน้ด้วย โดยเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น และมบีุคคลอื่นสรรเสรญิ

ยกย่องหรอืนับหน้าถอืตา และนี่คอืความตอ้งการทีจ่ะมีความมั่นใจเชื่อมั่นในเรื่องของ

ความรู ้ความสามารถของตนและความสำคัญของตนเองมากขึ้นนั่นเอง เมื่อบุคคลใดไดร้ับ

การยกย่องว่ามคีวามสำคัญในกจิกรรมต่าง ๆ แล้ว เขาผูน้ัน้ก็จะเกดิความภาคภูมใิจเมื่อจะ

ชักชวนใหท้ำสิ่งใดก็มักจะร่วมมอืดว้ยเสมอ 

   5. ความตอ้งการที่จะไดร้ับความสำเร็จ (Needs for self-actualization) 

หมายถงึ ความต้องการแสดงศักยภาพภายในออกมาใหป้รากฏและพยายามมุ่งม่ันที่จะทำ

ในสิ่งที่เป็นความมุ่งหวังใหส้ำเร็จหรอืทำในสิ่งที่เป็นความหวังสูงสุดในชีวติใหป้ระสบ

ความสำเร็จ เป็นความตอ้งการของบุคคลที่จะบรรลุถึงความสำเร็จในสิ่งต่าง ๆ ซึ่งถอืว่า

เป็นความสามารถในระดับที่มนุษย์พงึกระทำได ้ความตอ้งการขั้นนี้จะเกดิขึ้นหลังจากความ

ตอ้งการต่าง ๆ ที่กล่าวมาแลว้ทุกขัน้ไดร้ับการตอบสนองแล้ว ถา้หากขาดการตอบสนอง

ความตอ้งการดังกล่าวข้างตน้ โอกาสที่จะทำใหค้น ๆ นัน้ สามารถเข้าสู่ศักยภาพ 

สูงสุดในตนเองไม่มี 

  3. ทฤษฎ ีอ ีอาร์ จี ของ Alderfer (ERG Theory) 

   Alderfer (1972, p. 204 อา้งถึงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554, หน้า 59) 

ได้เสนอทฤษฎกีารจูงใจทเีกี่ยวกับความตอ้งการเรยีกว่า ทฤษฎอีอีาร์จี ซงึคลา้ยกับทฤษฎี

ของมาสโลว์แต่จัดระดับความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพยีง 3 ระดับ ซึ่งแทนดว้ยอักษรย่อดังนี้ 

   1) ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E = Existence Needs) ซึ่งเป็นความ

ตอ้งการการตอบสนองดว้ยปัจจัยทางวัตถ ุจึงมีความคล้ายกับความตอ้งการระดับที ่1 และ 

2 ของมาสโลว์ ที่เป็นความตอ้งการทางร่างกายกับความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย ซึ่ง

การตอ้งตอบสนองดว้ยเงอืนไขที่เป็น วัตถุ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เงนิค่าจ้าง และความ

ปลอดภัยในการทำงาน 

   2) ความตอ้งการดา้นความสัมพันธ ์(R = Relatedness Needs) ซึ่งเป็น

ความตอ้งการที่สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการสื่อสารอย่างเปดิเผยและการไดแ้ลกเปลี่ยน

ความคดิและความรูสึ้กกับสมาชกิคนอืน่ในองค์การ จงึเป็นระดับความต้องการทใีกล้เคยีง

กับความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม และบางส่วนของขันความตอ้งการไดร้ับการยกย่อง
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นับถือตามทฤษฏีของมาสโลว์ แต่แอลเดอเฟอร์เนน้การตอบสนองความตอ้งการด้าน

ความสัมพันธ์ด้วยการปฏสิัมพันธ์อย่างเปดิเผยถูกตอ้งและซื่อสัตย์ต่อกันมากกว่าดูที่ความ

ถูกใจซึ่งใหค้วามสำคัญนอ้ยกว่า 

   3) ความตอ้งการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความ

ตอ้งการส่วนบุคคล ในการไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถและทักษะของตนเพื่อทำงานอย่าง

เต็มศักยภาพทมีอียู่รวมทัง้ไดมี้โอกาสใช้ความสามารถในการสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ไดอ้ย่าง

เต็มที่ ความต้องการดา้นความงอกงามตามทฤษฎีนี้ จึงสอดคลอ้งกับทฤษฎขีองมาสโลว์ 

ในประเด็นทีเ่กี่ยวกับความตอ้งการความสำเร็จดังใจปรารถนากับบางส่วนของความ

ตอ้งการไดร้ับการยกย่องนับถอืในแงก่ารไดร้ับความความสำเร็จ (Achievement) และได้

รับผดิชอบ (Responsibility) 

  4. ทฤษฎคีวามต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland’s 

Three Needs Theory) 

   McClelland เช่ือว่า ความตอ้งการของคนมาจากการเรยีนรูม้ากกว่าอย่าง

อื่น ความตอ้งการที่เกดิจากการเรยีนรูน้ี้มอีทิธพิลจูงใจ ทำใหค้นแสดงหรอืประพฤติปฏบิัติ

เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายของเขา McClelland และผูร้่วมงานของเขา (McClelland, 1961 อา้ง

ถงึใน รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2560, หนา้ 87-88) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษย์เป็น 3 

ประการ คอื 

   1) ความตอ้งการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) คอื ความ

ตอ้งการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความสำเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการ

ความสำเร็จสูงจะชอบการแข่งขันชอบงานที่ทา้ทายและตอ้งไดร้ับขอ้มูลปอ้นกลับ เพื่อให้

ประเมนิตัวเอง มคีวามชำนาญในการวางแผนมคีวามรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับ

ความลม้เหลว บุคคลที่ตอ้งการประสบผลสำเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปขา้งหน้า 

จะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแกป้ัญหา 

ต่าง ๆ 

   2) ความตอ้งการความผูกพัน (Need for Affiliation) คอื เป็นความ

ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดี

ต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์รว่มมอืมากกว่า

สถานการณ์แข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดกีับผูอ้ื่น บุคคลที่
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ตอ้งการความรักความผูกพันสูงมองความต้องการนี้คล้ายกับความตอ้งการระดับที ่3 ของ 

Maslow 

   3) ความตอ้งการอำนาจ (Need for Power) คอื เป็นความตอ้งการ

อำนาจเพื่อมอีทิธพิลเหนอืผู้อื่น บุคคลที่มคีวามตอ้งการอำนาจสูง จะแสวงหาวถิทีางเพื่อ

ทำใหต้นมอีทิธพิลเหนอืบุคคลอื่นและไดร้ับการยกย่อง ตอ้งการเป็นผูน้ำ ตอ้งการทำงานให้

เหนือกว่าบุคคลอื่น ความปรารถนาอยากไดอ้ำนาจบารมีเพื่อนำไปใชค้วบคมุกำกับผูอ้ื่น 

บุคคลผูต้อ้งการมอีำนาจบารมสีูงตามแนวความคดิของMcClelland มคีวามตอ้งการอำนาจ

แยกเป็น 2 แนวทาง คอื ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมอีำนาจบารมี สามารถเชญิ

ชวนและดลบันดาลใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได้ และในทางลบ คอืความตอ้งการอำนาจ

เพื่อใหมี้อทิธพิลเหนอืผูอ้ื่น ตอ้งการทำงานใหเ้หนือกว่าบุคคลอื่น 

  5. ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor  

   Douglas McGregor ใหแ้นวความคดิว่าในการบังคับบัญชาผูบ้รหิารแต่ละ

คนนัน้จะข้ึนอยู่กับความเชื่อเกี่ยวกับผูใ้ต้บังคบับัญชาว่าเป็นอย่างไร การบรหิารงานของเขา

จะขึ้นอยู่กับทัศนะและความคดิของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ความตอ้งการของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และรงจูงใจของผูใ้ต้บังคบับัญชา McGregor ไดต้ัง้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ขึ้น สรุปได้ดังน้ี (สมคดิ บางโม, 2558, หน้า 175) 

   ทฤษฎ ีX ได้ตัง้ข้อสมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแลว้จะมลีักษณะเป็นคน

ที่เกียจครา้นและหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ดังนัน้จงึมีความจำเป็นที่จะต้องมีการบังคับให้

ทำงาน” 

   ทฤษฎ ีY ไดต้ัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแลว้มีความ

ขยันหม่ันเพยีร ใหค้วามร่วมมือและสนับสนุน มคีวามรับผดิชอบในหนา้ที่การงาน” 

   ผูบ้รหิารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใชม้าตรการควบคุมผูใ้ตบ้ังคับบัญชา

อย่างใกลช้ดิ จะใชว้ธิจีูงใจด้วยผลตอบแทนทางดา้นการเงนิ และผลประโยชน์พเิศษอื่น ๆ มี

การคุกคามดว้ยการลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผูบ้รหิารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายาม

จัดสิ่งแวดลอ้มในการทำงานใหเ้หมาะสม ส่งเสรมิใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะ

ส่งเสรมิการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ 

   ทฤษฎนีี้มีความสัมพันธ์กับทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎี X จะ

ตัง้อยู่บนสมมตฐิานการตอบสนองความต้องการในระดับต่ำเท่านัน้ (ความตอ้งการทาง
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ร่างกายและความตอ้งการความปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏบิัตติามคำสั่งเท่านัน้ 

    2) มคีวามสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก 

    3) จะมกีารหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าที่จะทำได้ 

    4) ต้องการผลตอบแทนทางดา้นการเงนิเท่านัน้ 

   ทฤษฎ ีY จะตัง้อยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมี

ชื่อเสยีงและความสมหวังในชีวติ) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจงึคาดหมายเกี่ยวกับ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏบิัตงิานมากกว่าที่กำหนดให ้

    2) ใหค้วามสนใจในการปรับปรุงงานใหด้ีข้ึน 

    3) ไม่ยอมเสยีเวลาในการทำงาน 

    4) ต้องการใหเ้ป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่น 

   ทฤษฎไีหนเป็นทฤษฎทีี่ถูกตอ้ง ทฤษฎ ีX หรอืทฤษฎี Y คำตอบสำหรับ

คำถามนี้ย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลแต่ละคนที่มาเก่ียวขอ้ง สถานการณ์ ลักษณะขององค์การ

และปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม ผลจากการวจัิยจำนวนมากชี้ใหเ้ห็นว่าการใช้แนวทางของ

ทฤษฎี Y นัน้ในระยะเวลายาวแล้วจะก่อใหเ้กดิผลสำเร็จของงานได้มากกว่า 

   เมื่อวเิคราะห์ไดว้่าบุคคลส่วนใหญ่ขององคก์ารมลีักษณะตามทฤษฎ ีX 

หรอืทฤษฎี Y วธิจีูงใจจงึแตกต่างกันดังน้ี 
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ตาราง 1 วธิีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

กจิกรรมจูงใจตามทฤษฎ ีX กจิกรรมจูงใจตามทฤษฎ ีY 

1. ออกระเบียบขอ้บังคับใหล้ะเอยีด 1. อำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น 

สถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมือ ใหค้รบถว้น 

2. ใช้ระบบการลงโทษเม่ือทำผดิหรอื

ผลงานต่ำกว่ามาตรฐาน 

2. เปดิโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทำงาน 

3. คำสั่งการมอบหมายงานชัดเจน 3. ใหอ้สิระในการทำงานและการแสดงความ

คดิเหน็ 

4. ควบคุมการทำงานอย่างใกลช้ดิ 4. มรีะบบการใหร้างวัลตามผลงาน เช่น 

คอมมชิชัน โบนัส 

5. ใช้ระบบการตรวจสอบสม่ำเสมอ 5. ยกย่องชมเชยเมื่อผลงานดเีด่น 

6. การจูงใจใชเ้งนิเป็นหลัก 6. เปดิโอกาสใหมี้ความก้าวหนา้ 

ที่มา : สมคดิ  บางโม (2558, หน้า 177) 

 

  โดยสรุป จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานขา้งตน้ สามารถ

สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ หมายถงึ แรงผลักดันต่อบุคคลที่ทำให้

เกดิแรงกระตุ้นหรอืสิ่งเรา้ที่ช่วยใหบุ้คคลเกดิความเต็มใจในการทำงาน เกิดความพอใจ 

และมุ่งมั่นที่จะทำงานใหด้ทีี่สุดและประสบความสำเรจ็ เพื่อบรรลุเปา้หมายขององค์กร 

ดว้ยความเต็มใจ ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร โดยผูว้จิัยไดน้ำทฤษฎีการจูง

ใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย (Motivation Maintenance Theory หรอื Two Factors Theory of 

Motivation) ของ Frederick Herzberg (Herzberg, 1959, pp.113-115 อา้งถงึใน รัตตกิรณ์ 

จงวศิาล, 2560, หนา้ 81-84) มาประยุกต์และบูรณาการเพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิในการ

วจิัยในครัง้นี้ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

ประกอบดว้ย 1) ลักษณะของงาน 2) ความสำเรจ็ในงาน 3) ความก้าวหน้าในการทำงาน 4) 

ความรับผดิชอบ 5) การเจรญิเตบิโต และ 6) การยอมรับนับถือ 
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แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับสมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

 แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนำเสนอบทความทางวชิาการของ David 

C. McClelland นักจติวทิยาแหง่มหาวทิยาลัยฮาวาร์ด เมื่อปี ค.ศ. 1960 ซึ่งกล่าวถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดขีองบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับระดับ

ทักษะความรูค้วามสามารถโดยกล่าวว่า การวัดIQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่

เหมาะสมในการทำนายความสามารถ หรอืสมรรถนะของบุคคลได ้เพราะไม่ไดส้ะทอ้น

ความสามารถที่แทจ้รงิออกมาได้ 

 ความหมายของสมรรถนะ 

  ณรงค์วทิย ์แสนทอง (2547, หนา้ 71) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะไว้  

2 กลุ่ม ดังน้ีกลุ่มที่ 1 หมายถึง บุคลกิลักษณะของคนที่สะทอ้นใหเ้ห็น ความรู ้(knowledge) 

ทักษะ (skill) ทัศนคต ิ(attitude) ความ เชื่อ (belief) และอุปนสิัย (trait) และกลุ่มที่ 2 

หมายถงึ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะของบุคคล (attitude) 

ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นจากพฤติกรรมในการทำงานที่แสดงออกของแต่ละบุคคลที่แสดงออกของ

แต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ 

  ปัทมา เพชรไพรนิทร์ (2547, หนา้ 42) ไดใ้หค้วามหมายสมรรถนะ หมายถงึ 

ความรู ้ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติของบุคคลที่มผีลทำใหเ้กดิ

ความสามารถในการปฏบิัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายของงาน 

  อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2548, หนา้ 36) กล่าวถงึลักษณะทั่วไปของ สมรรถนะ 

คอื ลักษณะ พฤติกรรมที่แสดงออกของคนซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรูค้วามสามารถ 

ทักษะ ทัศนคตติลอดจนคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในพฤตกิรรมที่แตกต่างกันเป็น

สิ่งที่เชื่อมโยงจากวสิัยทัศน ์ภารกจิเปา้หมาย และกลยุทธ์ทางธุรกจิ 

  ศุภวรรณ เศาฌานนท์ (2548, หนา้ 67) ไดใ้หค้วามหมาย สมรรถนะ 

หมายถงึ พฤตกิรรมที่แสดงออกถงึความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิตลอดจน

บุคลกิลักษณะภายในที่เป็นคุณสมบัตทิี่เหมาะสมต่อการแสดงออกหรอืกระทำสิ่งหนึ่งส่ิงใด 

ได้อย่างมีประสทิธภิาพ เป็นผลใหไ้ด้ผลงานระดับสูงสุด 

  เรชา ชูสุวรรณ (2550, หนา้ 98) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ หมายถงึ 

คุณลักษณะและความสามารถ ที่มาจากตัวคนทัง้หมด ที่สะทอ้นออกมาในรูปพฤติกรรม

การทำงานที่มคีวามสัมพันธ์ในเชงิเหตุผล และก่อใหเ้กดิผลลัพธ์สูงสุด (Superior 
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performance) ที่องค์การตอ้งการโดยมทีี่มาจากพื้นฐานความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) 

วธิคีดิ (Self-concept) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)  

  McClelland (1998, p. 331) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะไวว้่า หมายถึง 

บุคลกิลักษณะที่เป็นพื้นฐานของปัจเจกบุคคลซึ่งมีส่วนในการทำนายผลการปฏบิัตงิานที่ดี 

และ/หรอืตามเกณฑ์ที่กำหนดไวใ้นงานสมรรถนะประกอบดว้ยแรงขับ (Motives) ลักษณะ 

(Traits) แนวคดิ/ความคดิของตน (Self-concepts) ทัศนคต ิ(Attitude) หรอืคุณค่า (Values) 

ความรูใ้นเนื้อหา (Content knowledge) หรอื ความรู-้ความคดิ (Cognitive) หรอืทักษะเชิง

พฤตกิรรม (Behavioral skills) ที่สามารถวัดไดห้รือเช่ือถือได ้ซึ่งประกอบกันทำใหบุ้คคลแต่

ละคนไดร้ับความสำเร็จในการทำงานแตกต่างกัน  

  McShane and Glinow (2008, p. 169) ใหค้วามหมายของสมรรถนะว่า 

หมายถงึ ทักษะ ความรูค้วามสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จะนำไปสู่ผลการปฏิบัตงิาน

ที่ดขีึ้น  

  Duboiss and Rothwell (2004, p. 246) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ 

หมายถงึ พฤตกิรรม (Behaviors) แรงจูงใจ (Motivations) และความรู้ (Knowledge) น้ัน  

มคีวามสัมพันธ์กับความสำเร็จหรอืความลม้เหลวของงานในองค์การนัน้ ๆ  

  Hellriegel, Jackson, and Slocum (2008, p. 189) ไดส้รุปความหมายของ

สมรรถนะ(competency) จาก Anne Mulcahy ซึ่งเป็น CEO ของบรษิัท XEROX ไวด้ังนี้คอื 

สมรรถนะหมายถงึ การรวมเอาความรู ้ทักษะพฤตกิรรม และทัศนคตอิัน เปน็คุณลักษณะ

ส่วนบุคคลที่ไดท้ำงานอย่างมปีระสิทธภิาพ ซึ่งสมรรถนะหลายอย่างเหล่าน้ีทำใหก้าร

บรหิารงานและการดำเนนิงานของบรษิัทประสบความสำเร็จอย่างสูง  

 จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะ พบว่า นักวชิาการส่วนใหญ่ใหค้วาม 

หมายไปในทำนองเดยีวกัน โดยใช้แนวคดิของ McClelland เป็นพื้นฐานในการใหค้วามหมาย

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี (Excellent performer) ของบุคคลใน

องค์การที่ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมและผลลัพธ์ที่ดีเลิศของงานกับระดับทักษะ ความรู ้

ความสามารถ และความมุ่งมั่นสูความสำเร็จในการศกึษานี้ไดน้ยิามความหมายของ

สมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คอืความสามารถใด ๆ ซึ่งผู้ปฏบิัติงานพงึมี เพื่อใหส้ามารถ

ปฏบิัติงานที่รับผดิชอบไดบ้รรลุตามเป้าหมาย และสามารถพัฒนาไปสู่ผลการปฏบิัตงิานที่

เป็นเลิศได้ โดยความสามารถซึ่งประกอบข้ึน เป็นสมรรถนะหน่ึง ๆ นัน้ประกอบดว้ย 

ความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) บุคลิกลักษณะ (Traits) แนวคดิ/ความคดิของตน (Self-
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concepts) ทัศนคต ิ(Attitude) หรอื ค่านยิม (Values) ซึ่งสมรรถนะนี้สามารถวัดได้หรอื

เชื่อถอืได ้ 

 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 ปัจจุบันองค์การในส่วนของรัฐและเอกชนมีการนำสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือใน

การบรหิารงานทรัพยากรบุคคล(Competency-based Human Resource management) 

แทนที่การบรหิารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมที่มุ่งเนน้การวเิคราะห์งานหรอื Job Analysis ซึ่ง

กำหนดเพยีงหน้าที่ความรับผดิชอบในงานหรอืใบพรรณนาหน้าที่งาน และกำหนด

คุณสมบัตเิบื้องตน้ที่ตำแหน่งงานตอ้งการเท่านัน้โดยมิไดร้ะบุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการของ

ตำแหน่งงาน (อาภรณ ์ภู่วทิยพันธุ,์ 2547) จงึมีการนำ Competency มาใช้ในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรบุคคล โดยเรยีกชื่อแตกต่างกันไปตามประเภทงาน (อรัญญา สมแกว้, 

2547, หน้า 67) เช่น 

  1. Competency-based Training หมายถงึ การบรหิารงานฝกึอบรมโดย

พจิารณาจากความรูค้วามสามารถ(Competency) ที่จำเป็นต่อการปฏบิัตงิาน โดยนำมาใช้

เป็นขอ้มูลในการหาความจำเป็นในการฝกึอบรมวางแผนหลักสูตร และปรับระดับ

ความสามารถ(Proficiency Level) ของบุคคลภายหลังการประเมินผลฝกึอบรม 

  2. Competency–based career path หมายถึง การนำความรูค้วามสามารถ

(Competency) ของตำแหน่งงานมาใชใ้นการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร

โยกยา้ยสับเปลี่ยน โดยเปรยีบเทยีบกับความรู้ ความสามารถ(Competency) ของตำแหน่ง

งานนัน้ 

  3. Competency-based executive succession plan หมายถึง การนำความรู้

ความสามารถ (Competency) มาใช้ในการวางแผนทดแทนตำแหน่งโดยเปรยีบเทียบ

คุณสมบัต ิและความรูค้วามสามารถของบุคลากรที่จะเลื่อนตำแหน่งหรอืมาทดแทนระดับ

บรหิารในอนาคต 

  4. Competency in performance management หมายถงึ การประเมนิผล

การปฏบิัตงิานโดยพจิารณาทัง้ผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรยีบเทยีบกับเป้าหมาย

หรอืตัวช้ีวัด และความรูค้วามสามารถ(Competency) ของตำแหน่งงานนัน้ อาภรณ์  

ภู่วทิยพันธุ์ (2548, หนา้ 76) กล่าวว่าสมรรถนะเป็นปัจจัยหน่ึงที่ใช้ประเมนิผลการ

ปฏบิัติงานของพนักงานโดยมุ่งเนน้การวัดพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานซึ่งเป็นการวัดปัจจัย

นำเข้าและกระบวนการในการทำงานมากกว่าวัดผลของงานที่เกิดขึ้นเพื่อมุ่งตอบคำถามว่า 
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ทำอย่างไรใหพ้นักงานสามารถปฏิบัตงิานตามที่ไดร้ับมอบหมายใหบ้รรลุผลสำเร็จตาม

เปา้หมายที่กำหนด 

  5. Competency-based pay หมายถงึ การนำความรูค้วามสามารถ

(Competency) มาช่วยประกอบการตัดสนิใจในการจ่ายค่าตอบแทน ตามผลการประเมนิ 

ที่ไดม้า 

 Hay Group (2004, p. 163) ไดก้ล่าวถึงความสำคัญของสมรรถนะต่อองคก์าร 

ต่อผูบ้รหิาร และต่อพนักงานดังนี้ 

  1. ต่อองค์กร สมรรถนะทำใหไ้ดม้าซึ่งการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มี

คุณภาพสูง ทำใหไ้ดค้นที่เหมาะกับงานมาขึ้นทำใหเ้กดิการเพิ่มผลผลติและลดอัตราการ

ลาออกและนั่นหมายถึง การพัฒนาและความสำเร็จขององคก์ารบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดัน

ใหเ้กิดผลการปฏบิัตงิานที่สุดยอด 

  2. ต่อผูบ้รหิาร สมรรถนะเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนของความสำเร็จในการ

คัดเลือกบุคคลเขา้ทำงานมีประโยชน์ในการประเมนิและการพัฒนาพนักงานทำใหเ้ข้าใจ

บทบาทหนา้ที่ที่แตกต่าง จุดแข็งจุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนในทมีงาน 

  3. ต่อพนักงาน สมรรถนะใหค้วามชัดเจนในสิ่งที่บุคคลหวัง สิ่งซึ่งแสดงถงึ

ความสำเร็จของงานและทักษะที่ต้องพัฒนา ช่วยใหม้องเหน็ทางเดนิอาชพีและทำให้แน่ใจ

ว่าตนเหมาะสมกับงานและทำใหเ้ข้าใจความแตกต่างของงานกับการพัฒนาสมรรถนะเพื่อ

ไปทำหนา้ที่ในงานใหม่ 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 David C. McCleland (1973, p. 105) อธิบายความหมายขององคป์ระกอบไว้ 5 

ส่วน ดังนี้ 

  1. ความรู ้(Knowledge) คอื ความรูเ้ฉพาะในเรื่องทีต่อ้งรับรู ้เป็นความรูท้ี่

เป็นสาระสำคัญ เช่น ความรูด้้านเครื่องยนต ์เป็นตน้ 

  2. ทักษะ (Skill) คอื สิ่งที่ตอ้งการใหท้ำไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพ เช่น ทักษะ

ทางดา้น คอมพวิเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู ้เป็นตน้ทักษะที่เกดิไดน้ัน้มาจาก

พื้นฐานทางความรู ้และสามารถปฏบิัติได้ อย่างแคล่วคล่องว่องไว  

  3. ความคดิเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-concept) คอื เจตคติ ค่านยิม และ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจ

ในตนเอง เป็นตน้ 
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  4. บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งทีอ่ธิบายถงึบุคคลนัน้ 

เช่น คนที่น่าเชื่อถอืและไวว้างใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผู้นำ เป็นตน้ 

  5. แรงจูงใจ/เจตคต ิ(Motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรอืแรงขับภายใน 

ซึ่งทำใหบุ้คคล แสดงพฤตกิรรมที่มุ่งไปสู่เปา้หมาย หรอืมุ่งสู่ความสำเร็จ เป็นตน้ 

 แก้วตา ผูพั้ฒนพงศ์ และนคิม เจยีรจินดา (2561, หนา้ 69) ได้สรุป

องค์ประกอบของสมรรถนะที่จะอธบิายคุณภาพการใหบ้รกิารของผูป้ฏิบัติงานไดอ้ย่าง

เหมาะสม ครอบคลุม ประกอบดว้ย  

  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คอื สมรรถนะที่บุคลากรในองค์การ

พงึมรี่วมกัน ได้แก่ ความรูเ้กี่ยวกับองคก์าร ระบบงาน และงานที่ปฏิบัตงิานอยู ่ทักษะที่

เกี่ยวขอ้งกับการทำงาน และระบบงานที่ปฏิบัตอิยู ่ทัศนคตทิี่ดตี่อองค์การ ระบบงาน และ

งานที่ปฏบิัตงิานอยู ่บุคลกิภาพที่ดีและเหมาะสม เชาว์ทางอารมณ์ที่ดแีละเหมาะสม 

ความมคีุณธรรม จรยิธรรมและความรับผดิชอบ  

  2. สมรรถนะในด้านการจัดการ (Managerial competency) คอื สมรรถนะ

ของบุคลากรในตำแหน่งงานระดับบังคับบัญชา ไดแ้ก ่สมรรถนะในการวเิคราะห์วางแผน 

และการตัดสนิแกป้ัญหา สมรรถนะในการทำงานเป็นทีมสมรรถนะในการสื่อสารข้อมูล 

การสนับสนุน และตดิตามงาน  

  3. สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional competency) คอื สมรรถนะซึ่ง

เป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของวิชาชพีนัน้ ๆ ซึ่งในที่นี้ไดก้ำหนดใหส้มรรถนะที่เป็นความ

เชี่ยวชาญในงานประกอบด้วยขดีความสามารถย่อย 3 ประเภท คอื สมรรถนะหลัก  

(Core competency) คอื สมรรถนะที่บุคลากรในองค์กรพงึมีร่วมกัน สมรรถนะดา้นการ

บรหิาร (Managerial competency) คอื สมรรถนะของบุคลากรในตำแหน่งงานระดับบงัคับ

บัญชา สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional competency) ที่เป็นความเชี่ยวชาญซึ่ง

บุคลากรในกลุ่มงาน (Function) นัน้ ๆ ต้องมีร่วมกัน และสมรรถนะที่เป็นความเชี่ยวชาญ 

ในงานที่เฉพาะของตำแหน่งงาน ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแต่ละตำแหน่งงานที่อยู่ในกลุ่มงาน

เดยีวกัน 

 สรุปจากการที่ผูว้จัิยศกึษาแนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับสมรรถนะการ

ปฏบิัติงาน สามารถสรุปไดว้่า สมรรถนะการปฏบิัตงิาน หมายถงึ พฤตกิรรมที่แสดง

ออกมาจากความรู ้ทักษะความสามารถ ทัศนคต ิตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่

บุคลากรพงึมีเป็นพื้นฐานและใช้ในการปฏบิัติงานอย่างมีประสทิธภิาพ และเกดิผลงาน
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สูงสุดตามที่โครงการชลประทานสกลนคร ตอ้งการ โดยในการวจิัยในครัง้นี้ผูว้จิัยไดน้ำ

องค์ประกอบของสมรรถนะของ แกว้ตา ผูพ้ัฒนพงศ ์และ นคิม เจยีรจนิดา (2561,  

หนา้ 72) และทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏบิัติงาน ของ David C. McClelland 

(1998, p. 186)  มากำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวิจัย โดยสมรรถนะการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ประกอบดว้ย 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะ

ในดา้นการจัดการ และ 3) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 
 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ในหัวขอ้นี้ เป็นการกล่าวถงึแนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการ ซึ่งผูว้จิัยไดท้ำการศกึษาจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ 

 เมื่อกล่าวถงึการปฏิรูประบบราชการโดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้วและที่

กำลังพัฒนา ต่างกำลังดำเนินการใหร้ะบบราชการกา้วไปสู่ความเป็นระบบราชการขนาด

เล็กแต่มีประสทิธภิาพ และในหลาย ๆ ประเทศก็ได้ทำสำเร็จมาแลว้ โดยใชว้ธิกีาร

บรหิารงานในแนวทางที่เหมาะสมกับระบบราชการของแต่ละประเทศ ดว้ยความร่วมมอื

ร่วมใจและเอาจรงิเอาจังของทุกฝ่ายที่มสี่วนเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบบบรหิาร

สูงสุด คอื รัฐบาล ระดับบรหิารของกระทรวง และระดับบรหิารของส่วนราชการต่าง ๆ เช่น 

การบรหิารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก  

 1. ความหมายของผลสัมฤทธิ ์(Results) หมายถงึ ผลจากงานบรหิารจัดการ 

ที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานการบรหิารที่มกีารกำหนดวัตถุประสงค ์เปา้หมายไวอ้ย่างชัดเจน มกีาร

กำหนดตัวช้ีวัด ที่จะใชเ้ป็นการวัดผลสัมฤทธิม์กีารประเมินผล วัดผลกระทบที่เกดิขึ้นว่าตรง

ตามวัตถุประสงค ์และเปา้หมายที่ตัง้ไวห้รอืไม่ และตอ้งเป็นการดำเนนิงานที่มีประสิทธิภาพ 

ประสทิธผิล และประหยัด และมุ่งเนน้ที่ผลงานอันไดแ้ก่ ผลผลิต (Outputs) กับผลลัพธ์ 

(Outcome) ตรงตามวัตถุประสงค์มากกว่าที่จะเนน้ทรัพยากรที่ใช้ในการดำเนนิงานหรอื

ปัจจัยนำเข้า (Inputs) และกระบวนการทำงาน (Process) 

 2. องค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิป์ระกอบดว้ย  

  2.1 วัตถุประสงค ์(Objective) เป็นเปา้หมายของผลสัมฤทธิ์ของงานที่

ตอ้งการ ทัง้ในระยะสัน้ ระยะกลางและในระยะยาว  
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  2.2 ปัจจัยนำเข้า (Input) เป็นทรัพยากรการบรหิารที่องค์การหรอืหน่วย

ราชการใชเ้ป็นปัจจัยในการทำงาน ประกอบดว้ย กำลังคน เงนิงบประมาณ วัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือเครื่องใช้ ตลอดจนวัตถุส่ิงของต่าง ๆ วธิกีารบรหิารจัดการระบบสารสนเทศเพื่อ

การบรหิาร 

  2.3 กระบวนการ (Processes) หรอืกิจกรรม กระบวนการทำงาน ได้แก่  

การนำปัจจัยนำเข้าทัง้หลายมาผ่านกระบวนการเพื่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มตามมาตรฐาน

คุณภาพที่กำหนดไว้  

  2.4 ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรอืบรกิารที่องค์การนัน้จัดขึ้น โดยกจิกรรม

ที่เกิดผลงานนั้นจะอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ  

  2.5 ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที่เกดิจากผลผลิตหรอืผลงานทีไ่ด้ทำ 

ขึ้น ซึ่งก่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงต่อผู้รับบรกิารอันเนื่องมาจากการดำเนนิการ  

  2.6 ผลสัมฤทธิ ์(Results) เป็นผลรวมของผลผลติและผลลัพธ ์ประกอบดว้ย 

ผลผลิต เป็นผลสำเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ในการวัดผลผลิต อาจวัดในเชิงปริมาณ 

คุณภาพของงาน เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และความคุม้ค่าเม่ือตอ้งมีค่าใช้จ่ายในการ

ดำเนนิงานกับผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลที่ต่อเนื่องจากผลผลิต มักจะใช้ในแง่ของการนำเอา

ผลผลิตไปใช้ประโยชน์ 

  2.7 ความมปีระสทิธิผล ไดแ้ก่ ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงาน 

โครงการ จัดทำบรกิารสาธารณะของส่วนราชการ การบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว

จำเป็นตอ้งบังเกดิผลสำเร็จภายในระยะเวลาที่กำหนด  

  2.8 ความมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ รอ้ยละของอัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับ

ปัจจัยนำเข้า การจะเกดิประสทิธภิาพการดำเนนิการได้ ตอ้งมีวธิกีารบรหิารจัดการที่ดอีัน

จะทำใหไ้ด้ผลผลิตมาก ๆ แต่ใช้ทรัพยากรในการดำเนนิงานหรอืปัจจัยนำเขา้นอ้ย ๆ ทัง้น้ี

ผลที่เกดิขึน้จะต้องอยู่ภายในระยะเวลาที่กำหนด  

  2.9 ความประหยัด เป็นผลจากการใชว้ธิกีารบรหิารจัดการที่ดี สามารถใช้

ทรัพยากรบรหิารที่มีอยู่อย่างจำกัดนำไปดำเนนิงานใหเ้กิดผลสำเร็จตามเปา้หมาย  

ซึ่งมุ่งเนน้เรื่อง ความคุม้ค่า การลดความสิ้นเปลอืง เป็นตน้ 

 3. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์หมายถึง ความมุ่งม่ันและตัง้ใจที่จะปฏบิัติหนา้ที่ราชการ

ใหด้ี มีประสทิธผิลสูงเกนิกว่ามาตรฐานที่มีอยูค่ำว่า “มาตรฐาน” ซึ่งอาจวัดหรอืเทยีบเท่า

จากผลการปฏบิัตงิานของตนเองที่ผ่านมาหรอือาจหมายถงึ มาตรฐานตามเกณฑ์วัดผล
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สัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถงึการรังสรรค ์

การพัฒนาผลงาน หรอืการปฏิบัตงิานที่ยากและท้าทายอกีด้วย  

 การกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิของงาน  

 1. เลือกใชเ้ทคนคิการวัดวธิีใดวธิหีน่ึงหรอืหลายวธิผีสมกัน  

  1.1 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal cascading 

method)  

  1.2 การสอบถามความคาดหวังของผูร้ับบรกิาร (Customer-focused 

method)  

  1.3 การไล่เรยีงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work flow charting method)  

  1.4 การพิจารณาจากประเด็นสำคัญที่ตอ้งปรับปรุง (Issue-driven)  

  1.5 การประเมนิ 360 องศา (360 Degree feedback)  

  1.6 การสังเกตจากพฤตกิรรมที่แสดงออกที่เด่นชัด (Critical incident 

technique)  

 2. สรุปตัวชี้วัดลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  

 3. ระบุค่าเปา้หมาย โดยแยกออกเป็น 5 ระดับ ลงในแบบสรุปการประเมนิ

ผลสัมฤทธิ์ของงาน  

 4. กำหนดน้ำหนักของแต่ละตัวชี้วัด  

 การบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ ์(Result based management) คอื วธิกีารบรหิารที่มุ่ง

ผลสัมฤทธื์หรอืผลการปฏบิัตงิานเป็นหลัก โดยมีการวัดผลการปฏบิัตงิานดว้ยตัวชี้วัดอย่าง

เป็นรูปธรรม เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ทำใหผู้บ้รหิารทราบผลความกา้วหน้าของ

การดำเนนิการเป็นระยะ ๆ และสามารถแกป้ัญหาไดอ้ย่างทันท่วงท ีเป็นการควบคุมทิศ

ทางการดำเนนิงานใหมุ้่งไปสู่วสิัยทัศน์ของหน่วยงาน กล่าวโดยสรุป การบรหิาร 

มุ่งผลสัมฤทธิค์อืการบรหิารที่เนน้ผลสัมฤทธิ ์(Results) โดยมตีัวชี้วัดผล (Indicators) ที่เป็น

รูปธรรม 

 แนวคดิและทฤษฏวีวิัฒนาการของแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 

  บาลานซด์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) หรอืเรยีกย่อ ๆ ว่า BSC คอื

การประเมนิผลองค์การแบบสมดุลเป็นแนวคดิดา้นการจัดการที่องค์การธุรกิจใน 

ประเทศไทยตลอดจนองค์การทางราชการของไทยได้นำมาประยุกต์ในการประเมินผลงาน

และกำลังแพร่หลายข้ึนในวงกวา้ง 



 

 
 
 
 

37 

  ในประเทศไทย บาลานส์สกอร์การ์ด ยังไม่มีศัพท์บัญญัตทิี่ชัดเจน แต่ไดม้ี

นักวชิาการและผูรู้ห้ลายท่านไดต้ัง้ช่ือเป็นภาษาไทยแตกต่างกัน เช่น การประเมินผลเชงิ

ดุลยภาพ การประเมินองค์กรแบบสมดุล การวัดผลแบบสมดุล ลขิิตสมดุล ลขิิตดัชนี  

ดุลดัชนสีมดุลกระดานคะแนน หรอืการกำหนดผลสำเร็จอย่างสมดุลรอบด้าน โดยมี

นักวชิาการไดใ้หค้วามหมาย สรุปไดด้ังนี้ 

  บัณฑูร ล่ำซำ (2550, หนา้ 42) ประธานเจ้าหนา้ที่บรหิารธนาคารกสกิรไทย 

จำกัด (มหาชน) ใหค้าจำกัดความว่า บาลานส์สกอร์การ์ด คอื “เครื่องมือการบรหิาร

จัดการในเชิงสมดุล” 

  Kaplan and Norton (2000, p. 246) กล่าวถงึ บาลาส์สกอร์การ์ด ว่า เป็น

เครื่องมือทางด้านการจัดการที่องค์กรสามารถนำมาใชใ้นการบรหิารจัดการในองค์กรได้

อย่างมีประสทิธภิาพ ซึ่งช่วยในการนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategic implementation) 

 โดยอาศัยการวัดหรอืประเมิน (Measurement) ที่จะช่วยใหอ้งค์กรเกดิความสอดคลอ้ง 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมุ่งเนน้ในสิ่งที่มคีวามสำเร็จขององคก์ร (Alignment and 

focused) 

  ผูศ้กึษาแนวคดิทฤษฎีนี้ คอื Robert S. Kaplan จาก Harvard Business 

School และ David P.Norton จาก Norton and Company เป็นผูน้ำเทคนคิ Balanced 

Scorecard (BSC) มาใชเ้ป็นครัง้แรกปี ค.ศ. 1992 เพื่อใชใ้นการวัดสัมฤทธผิลขององค์กร

ภาคธุรกิจโดยไดเ้พิ่มมติทิางดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการบรหิารภายในองคก์าร และดา้น

การเรยีนรูม้าช่วยในการวเิคราะห์ ซึ่งถือเป็นการวเิคราะหแ์นวทางใหม่ที่ใช้แผนกลยุทธ์

ระยะยาวรวมกับแผนกิจกรรมระยะสัน้ในกรอบของระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Management System) และเทคนคิ BSC ยังใช้เพื่อใหเ้กิดการปฏบิัติงานอย่างคุม้ค่า (Time 

Value of Money) โดยการประเมนิผลที่อาศัยตัวชี้วัดในลักษณะองค์รวมนอกเหนอืไปจาก

ตัวชี้วัดทางด้านการเงนิอย่างเดยีว (พสุ เดชะรนิทร,์ 2557, หน้า 20) การวัดผลการ

ปฏบิัติงานจะเป็นลักษณะผสมผสานของตัวชี้วัดการปฏิบัติการ (Performance Indicators)    

4 มติิ ประกอบดว้ย ดา้นการเงนิ ด้านลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรู้

และเติบโต ดังนี้ (สมคดิ  บางโม, 2558, หน้า 276) 

   1. ด้านการเงนิ (Financial Perspective) ได้แก่ ความสามารถในการทำ

กำไร การเตบิโตยอดขายและผลตอบแทนแก่ผูถ้อืหุน้มูลค่าหุน้เงนิปันผล 
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   2. ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) ไดแ้ก่ การตอบสนอง (ความ

รวดเร็วและความถูกตอ้ง) การใหบ้รกิาร (คุณภาพของการบรกิาร) ราคาความคุม้ค่าในการ

ใชบ้รกิาร 

   3. ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) ไดแ้ก่ เวลา

ในกระบวนการการใช้เวลาในแต่ละขั้นตอนการดำเนินกจิกรรม) คุณภาพในกระบวนการ 

คุณภาพของงานในแต่ละขัน้ตอนการดำเนนิงาน และผลิตภาพในกระบวนการทักษะ

แรงจูงใจผลผลติต่อคน 

   4. ดา้นการเรยีนรู้และเตบิโต (Learning and Growth Perspective) ไดแ้ก่ 

การคน้ควา้ทดลองการผลติ และบรกิารชนิดใหม่ การเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องการศึกษาหาวธิี

ปรับปรุงระบบงานการรักษาทุนทางปัญญา (การใช้ทักษะการมีส่วนร่วมของบุคลากรการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างบุคลากร) ซึ่งด้านกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรู้

และเติบโตเป็นปัจจัยตน้ ในขณะที่ดา้นการเงนิและด้านลูกคา้เป็นปัจจัยตามแนวทาง 

การประเมนิและการกำหนดกลยุทธ์แบบ BSC นี้ไดมี้การนำมาใชก้ันอย่างแพร่หลาย 

ในภาคธุรกจิ ขณะนี้ภาครัฐโดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  

ได้นำเทคนคิ BSC มาประยุกต์ในการประเมินผลการปฏิบัตริาชการของหน่วยราชการทัง้

ประเทศอกีดว้ย  

  สำหรับประเทศไทย ไดน้ำแนวทางการปฏิรูประบบราชการไทยซึ่งอาศัย

แนวคดิการจัดการภาคเอกชนสมัยใหม่มาเป็นแนวทางในการบรหิารราชการโดยกำหนด

เป็นแผนยุทธศาสตร ์ในการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) โดยกำหนด

ยุทธศาสตร์ที่ 1 เรื่องการปรับเปลี่ยนกระบวนและวธิกีารทำงาน มาตรการที่กำหนดไว้

อย่างหน่ึงคอืใหมี้การปรับปรุงระบบการประเมินผลการดำเนินงาน โดยตอ้งมีการเจรจาตก

ลงว่าดว้ยผลงานประจำปมีีการติดตามประเมินผลงานทุกสิน้ปี เพื่อใหส้อดรับกับแผน

ยุทธศาสตร์และแผนดำเนินงานรายปี นอกจากนี้ไดจ้ัดใหมี้องค์การ เพื่อพัฒนาระบบ

ราชการข้ึนตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการแผน่ดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

มาตรา 71/9 โดยกำหนดใหม้สีำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  

ทำหนา้ที่ติดตามประเมนิผลการปฏบิัตงิานตามระเบียบราชการบรหิารแผ่นดนิ ซึ่งคอื 

การนำแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช้ในการประเมินผลการปฏบิัติราชการนั่นเอง  

(เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, หนา้ 2) 
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  โดยในส่วนขององค์การมหาชนที่เป็นหน่วยงานของรัฐที่ไม่ใช่ส่วนราชการ

หรอืรัฐวสิาหกจิ ไดม้กีารนำแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช้ในองค์การ ตามมติ

คณะรัฐมนตรเีมื่อวันที่ 7 กันยายน พ.ศ. 2547 ที่เห็นชอบในหลักการกำหนดระบบการ

ประเมนิผลองค์การมหาชน เพื่อพสิูจน์ถงึความมปีระสทิธภิาพและความคุ้มค่าขององคก์าร

มหาชน โดยใหอ้งค์การมหาชนทุกแห่งจัดทำแผนยุทธศาสตร์เสนอต่อคณะรัฐมนตรแีละลง

นามในคำรับรองการปฏบิัติงาน โดยใหส้ำนักงาน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมนิผลงานขององค์การ

มหาชนตามคำรับรองการปฏบิัตงิานและรายงานต่อคณะรัฐมนตร ี(สำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553, หน้า 1) 

  ซึ่งสำนักงาน ก.พ.ร. ไดด้ำเนนิการประเมนิผลองค์การมหาชนเมื่อ

ปงีบประมาณ พ.ศ. 2548 เป็นปแีรก กระบวนการประเมินผลเริ่มดว้ยการกำหนดกรอบ

การประเมนิผลการปฏบิัตงิานและปฏทิินการจัดทำคำรับรองการปฏบิัตงิานและการ

ประเมนิผลการปฏิบัติงานขององค์การมหาชนโดยคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

หลังจากนัน้เป็นการเจรจาความเหมาะสมของตัวชี้วัด น้ำหนัก ค่าเปา้หมาย และเกณฑ์การ

ใหค้ะแนนผลการปฏบิัตงิานตามคำรับรองฯ ระหว่างคณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและ

ประเมนิผล และผู้แทนคณะกรรมการบรหิารองค์การมหาชน(สำนักงาน ก.พ.ร., 2553, 

หนา้ 1) รวมทัง้ ประเมนิผลการปฏบิัตงิานขององค์การมหาชนตามคำรับรองการปฏบิัตงิาน

ขององค์การมหาชนดังกล่าว เพื่อนำผลการประเมนิไปใชป้ระกอบการพจิารณาถงึความมี

ประสทิธภิาพ และความคุม้ค่าต่อไป (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 

2553, หน้า 1) 

  ทัง้น้ี การประเมนิผลการปฏิบัตงิานตามคำรับรองการปฏบิัตงิานของ

องค์การมหาชนสำนักงานก.พ.ร. ไดก้ำหนดกรอบการประเมนิผล ใหอ้ยู่ภายใตก้รอบการ

ประเมนิผล 4 มิต ิประกอบดว้ย มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิัติงาน มิตทิี ่2 ดา้น

คุณภาพการใหบ้รกิาร มิตทิี่ 3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิัตงิาน และ มิตทิี ่4 ด้านการ

กำกับดูแลกิจการและการพัฒนาองค์การ พิจารณาจากบทบาทและการปฏบิัตหิน้าที่ของ

คณะกรรมการและการพัฒนาตนเองของคณะกรรมการ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ, หนา้ 9-10) 
  จากการที่ประเทศไทยเริ่มมีการนำแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช้ใน

หน่วยงานภาครัฐในป ีพ.ศ. 2545 และใชใ้นการประเมินผลขององคก์ารมหาชน ในปี  

พ.ศ. 2548 ซึ่งความแตกต่างของมุมมองตามแนวคดิ Balanced Scorecard ระหว่างองค์กร

ภาคเอกชน กับหน่วยงานภาครัฐนัน้ 
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ตาราง 2 มุมมอง 4 ด้านของ Balanced Scorecard 

มติทิี่ องค์กรเอกชน หน่วยงานภาครัฐ 

1 ดา้นการเงนิ ดา้นประสิทธผิลของการปฏิบัตงิาน 

2 ดา้นลูกคา้ ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 

3 ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นประสิทธภิาพของการปฏิบัตงิาน 

4 ดา้นการเรยีนรูแ้ละการพัฒนา ดา้นการกำกับดูแลกจิการและการพัฒนาองค์กร 

ที่มา : Kaplan and Norton (2000, p. 246 อา้งถงึใน ภัทราวดี พรหมสุวรรณ,์ 2546, 

         หนา้ 8) 

 

  ในป ีค.ศ. 1996 Kaplan และNorton (2000 อา้งใน ภัทราวดี พรหมสุวรรณ,์ 

2546, หนา้ 8) ได้เขียนหนังสื่อ "Balanced Scorecard" โดยเนน้เรื่องการใช้ Balanced 

Scorecard เป็นเครื่องมือในการสื่อสารกลยุทธ์ของคนทัง้ องค์กร เพื่อทำใหเ้กดิความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคล และทำใหแ้นวคดินี้ไดม้กีารพัฒนาอย่างต่อเน่ืองจนมาถึง

ปัจจุบัน นอกจากนี้ทัง้สองยังไดเ้ขียนหนังสื่อช่ือ Strategy-Focused Organization ขึ้นมาอกี

เล่มหนึ่งและทำให ้Balanced Scorecard มิใช่เป็นเพยีงเครื่องมือในการประเมนิผลองคก์ร

เท่านัน้ แต่จัดไดว้่าเป็นเครื่องมือในการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัต ิและบุคลากรก็ใหค้วามสำคัญ

กับกลยุทธ์มากขึ้น 

  Balanced Scorecaard เป็นการผสมผสานระหว่างการพจิารณาข้อมูลจาก

ภายนอก ซึ่งไดม้าจากลูกคา้และผูถ้อืหุน้ กับข้อมูลจากภายในองค์กร นอกจากนี้ Balanced 

Scorecard ยังเป็นการผสมผสานระหว่างการวัดผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน ในอดีตและ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในอนาคต ซึ่ง Balanced Scorecard มลีักษณะพเิศษอยู ่4 

ประการ คอื 

   1) สะทอ้นจากบนลงล่าง (Top-Down) ของพันธกจิและกลยุทธ์องคก์ร 

ในทางตรงกันข้าม ตัวชี้วัดต่าง ๆ ที่บรษิัทส่วนใหญ่เฝ้าติดตามมักเป็นในแบบล่างข้ึนสู่บน 

(Bottom-Up) ซึ่งจะได้มาจากกิจกรรมต่าง ๆ ที่ดำเนินการอยู่ในแต่ละหน่วยงาน หรอื

กระบวนการเฉพาะกจิต่าง ๆ ตามความจำเป็นซึ่งบ่อยครัง้มักจะไม่ค่อยสอดคลอ้งสัมพันธ์

กับกลยุทธ์โดยรวมทัง้หมดขององค์กร 

   2) เป็นการมองไปขา้งหนา้ โดยเป็นการเนน้ถงึความสำเร็จทัง้ในปัจจุบัน

และอนาคตตัวชี้วัดต่าง ๆ ทางการเงนิแบบดัง้เดมินั้น อธิบายเพยีงว่าในช่วงระยะเวลาของ
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การรายงานผลครัง้ล่าสุดที่ผ่านมา องค์กรดำเนนิการไดผ้ลเป็นอย่างไรบ้าง โดยปราศจาก

การบ่งช้ีใหเ้ห็นว่าผูบ้รหิารจะสามารถปรับปรุงผลการดำเนนิงานสำหรับระยะเวลาที่เหลือ

ของการรายงานครัง้ต่อไปไดอ้ย่างไร 

   3) ผนวกรวมตัววัดต่าง ๆ ทั้ง ภายในภายนอกเข้าดว้ยกัน สิ่งนี้ช่วยให้

ผูจ้ัดการมองเห็นจุดต่าง ๆ ที่ไดใ้หค้วามสำคัญ ช่วยให้ม่ันใจไดว้่า ความสำเร็จในอนาคต

สำหรับตัวช้ีวัดตัวหนึ่งจะไม่เกิดขึ้นบนความลม้เหลวของตัวชี้วัดอกีตัวหน่ึง 

   4) ช่วยใหมี้จุดมุ่งหมาย องค์กรบางแห่งติดตามดูตัวชี้วัดต่าง ๆ ในจำนวน

ที่มากเกินกว่าที่จะนำไปใช้ไดจ้รงิ แต ่Balanced Scorecard นัน้ ตอ้งการใหผู้บ้รหิารสามารถ

บรรลุผลได้กับตัวช้ีวัดแค่เพียงบางตัวที่มคีวามสำคัญต่อความสำเร็จ ในการดำเนินกลยุทธ์

ขององค์กรอย่างแทจ้รงิเท่านัน้ 

  นอกจาก 4 ประการข้างต้นแลว้ Balanced Scorecard ยังสามารถนำมาใชใ้น

การคดิวางแผนเชิงกลยุทธ์ใหก้ับองค์กร โดยตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน (KPIs) เป็นตัวช่วยใน

การตดิตามผล ในการวัดผลการปฏบิัติงานขององค์กร ซึ่งการจัดทำ KPIs จะตอ้งใหมี้ความ

สมดุล คอื 

   (1) จุดมุ่งหมาย (Objective) : ระยะสั้นและระยะยาว (Short-and Long-

Term) 

   (2) การวัดผล (Measure) : ทางด้านการเงนิและไม่ใช่การเงนิ (Finance 

and Non -Financial) 

   (3) ตัวช้ีวัด (Indicators) : เพื่อการตดิตามและการผลักดัน (Lagging and 

Leading) 

   (4) มุมมอง (Perspective) : ภายในและภายนอก (Internal and External) 

 รูปแบบการจัดทำบาลานส์สกอร์การ์ด  

  Kaplan and Norton (2001, p. 256 อา้งถึงใน นวพร ฉายเรอืงโชติ,  

มยุร ีบุญโต 2548, หน้า 79) อธบิายถึงการนำบาลานส์สกอร์การ์ด ไปสู่ภาคปฏบิัติก็

เหมือนกับรูปแบบการบรหิารอื่น ๆ คอื เจ้าของทฤษฎีมักจะไม่บอกหรอืเขยีนขัน้ตอนการ

ปฏบิัติที่ชัดเจนว่ามีกี่ขัน้ตอนและในแต่ละตอนตอ้งทาอย่างไร มักจะบอกหลักการ แนวคดิ

ทฤษฎีอย่างกวา้ง ๆ แลว้ให้ผูอ้า่นตคีวาม ทาความเข้าใจแล้วประยุกต์ใช้เอง ทัง้ 2 ท่าน จงึ

ได้เสนอว่า กระบวนการจัดทำบาลานส์สกอร์การ์ด มี 4 ระยะ คอื ทบทวนกลยุทธ ์กำหนด

วัตถุประสงค์ของกลยุทธ ์การออกแบบการวัด และประเมินผล และการนำไปสู่การปฏบิัติ 

นอกจากนี้ได้มีผูพ้ัฒนาการจัดทำบาลานส์สกอร์การ์ดในดา้นรูปแบบอืน่ ๆ อกีแต่ก็ไม่ต่าง
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จากกรอบแนวคดิของ Kaplan และ Norton มากนัน้ สิ่งที่เป็นขอ้โดดเด่นของบาลานส์สกอร์

การ์ด คอื ผูใ้ช้ความยดืหยุ่นในการปรับขยายรูปแบบไดโ้ดยไม่จำเป็นตอ้งยดึมุมมองทัง้ 4 

มุมมอง แต่ขอใหม้กีารวัดประเมินที่ครอบคลุมหรอืรอบด้าน 

   ระยะที ่1 การทบทวนกลยุทธ์  

    ขัน้ตอนที ่1 เลอืกกลยุทธ์ของหน่วยงาน โดยเลอืกจากกลยุทธ์ของแต่

ละหน่วยงานย่อยหรอืแผนกที่ไดท้ำไวแ้ล้ว หากหน่วยงานใดยังไม่มแีผนกลยุทธ์ ตอ้งรบีทำ

ก่อน  

    ขัน้ตอนที ่2 วเิคราะห์และเชื่อมโยงกลยุทธ์ของแต่ละแผนกเขา้เป็นกล

ยุทธ์ของหน่วยงานหรอืองค์กร ซึง่ในขัน้นี้ช่วยใหท้ราบเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์แต่

ละแผนกว่าเป็นอย่างไร ทัง้ทางดา้นการเงนิ ลูกคา้ กระบวนการ ซึ่งจะลดความซำ้ซอ้นการ

ทำงาน  

   ระยะที ่2 การกำหนดวัตถุประสงค ์ 

    ขัน้ตอนที ่3 การสัมภาษณ ์เป็นการสัมภาษณ์ ผูบ้รหิารระดับสูง

เกี่ยวกับวสิัยทัศน์ พันธกจิ ลูกคา้ เทคโนโลย ีเพื่อนาแนวคดิต่าง ๆ มาเป็นข้อมูลในการ 

กำหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ แนวทางการวัดผลใหค้รอบคลุมทัง้ 4 มุมมอง  

    ขัน้ตอนที ่4 สังเคราะห์ขอ้มูล หลังจากสัมภาษณ์เสร็จสิ้น แล้วทมีงาน

ตอ้งรวบรวมคำตอบที่ไดม้าพัฒนา เป็นวัตถุประสงค์และการวัดผลที่ครอบคลุมทัง้ 4 

มุมมอง  

    ขัน้ตอนที ่5 จัดประชุมเชิงปฏบิัติการ โดยเชิญผูบ้รหิารทุกระดับร่วม

พจิารณาเกี่ยวกับการจัดวัตถุประสงค์และมุมมองที่ทางทมีงานไดร้่างขึ้นมา ในช่วงนี้อาจจะ

มกีารปรับแกมุ้มมองใหม้ากข้ึนหรอืน้อยกว่าเดิม ควรมีการถกเถยีงหารอื ควรพจิารณา 

จดุแข็งจุดอ่อนของวัตถุประสงค ์หลังจากนั้นใหมี้การโหวตในประเด็นต่าง ๆ 

   ระยะที ่3 การออกแบบวธิวีัดผล  

    ขัน้ตอนที ่6 ประชุมกลุ่มย่อย ในขัน้นี้เป็นการทบทวนการใช้ภาษาใน

การเขยีนวัตถุประสงค ์กลยุทธ์ระบุวธิกีารวัดผลและแหล่งข้อมูลที่จำเป็นตอ้งใช้ และ

เชื่อมโยงวธิกีารวัดผลของแต่ละมุมมองใหมี้ความสัมพันธ์กัน  

    ขัน้ตอนที ่7 การประชุมเชงิปฏบิัติการครัง้ที ่2 ในครั้งน้ีมกีารเชญิ

ผูบ้รหิารระดับสูงมาร่วมพจิารณา วสิัยทัศน ์กลยุทธ์ ร่างวัตถุประสงค์และการวัดผลที่

ทมีงานในข้อ 6 ไดจ้ัดทำ 
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   ระยะที ่4 การจัดทำแผนการนำไปใช้  

    ขัน้ตอนที ่8 พัฒนาแผนการนำไปใช ้เริ่มต้นดว้ยการจัดตัง้ทมีในการ

กำหนดเปา้หมาย และจัดทำแผนภายในประกอบไปดว้ย การวัดผลที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานขอ้มูล

สารสนเทศของหน่วยงาน  

    ขัน้ตอนที ่9 ประชุมเชงิปฏบิัตกิาร ครัง้ที่ 3 เป็นการประชุมเพื่อ

ทบทวนวสิัยทัศน ์พันธกจิ วัตถุประสงค ์และการวัดผลครัง้สุดท้าย เพื่อตรวจสอบกับพื้นที่

ที่จะออกไปปฏบิัติจรงิ ทัง้ในด้านวัตถุประสงค ์การวัดผล และเปา้หมาย 

    ขัน้ตอนที ่10 การวางแผนในการนำไปใช้ครัง้สุดทา้ย โดยนำไป

ผสมผสาน หรอืบูรณาการกับระบบบรหิารของหน่วยงานโดยเฉพาะ ในช่วงเริ่มตน้การ

บรหิารหรอื 60 วันแรก ของการบรหิารควรใช้ BSC และในระหว่างการบรหิารควรตัง้อยู่

บนพื้นฐานขอ้มูลสารสนเทศ 

  Howard Rohm (2003, p. 256 อา้งถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุร ีบุญโต, 

2548, หนา้ 61) ได้นำเสนอรูปแบบของบาลานส์สกอร์การ์ดสู่ความสำเร็จ 9 ขั้นตอน 

สำหรับหน่วยงานในภาครฐัไวด้ังนี้  

   1. การประเมนิองค์กร (Organization assessment) เป็นการคดิ วเิคราะห์ 

การตัดสนิใจ เกี่ยวกับ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคองค์กร ความสามารถบุคลากร 

ทบทวนวสิัยทัศน ์พันธกจิ ผลลัพธ์ ความตอ้งการ และความจำเป็นของชุมชน  

   2. การกำหนดกลยุทธ ์โดยกำหนด พันธกิจ วสิัยทัศน์ กลยุทธ์และ

ประเมินกลยุทธ์ตามกระบวนการวางแผนกลยุทธ์  

   3. การกำหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ โดยกำหนดจากกลยุทธ์องค์กรแลว้

แบ่งมุมมองออกเป็น 4 ดา้น โดยมีมุมมองด้านงบประมาณแทนด้านการเงนิ ส่วนด้านอื่น ๆ 

คงหลักการเดมิไว้  

   4. สร้างแผนที่กลยุทธ์ โดยเขียนความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่าง

วัตถุประสงค์กลยุทธ์ตามมุมมอง 4 ด้าน  

   5. วัดผลงาน (Performance measures) เป็นการพจิารณาว่า เราจะ

วัดผลผลิตและผลลัพธ์อะไรบา้ง การวัดผลผลติมุ่งเนน้การวัดผติภัณฑ์และผลงานที่เกิด

จากการใหบ้รกิาร ส่วนผลลัพธ์จะวัดการบริหารงาน การบรรลุวัตถุสัมฤทธิ์ผล 

ความสำเร็จและผลกระทบ  

   6. การกำหนดแผนงาน (initiatives) เป็นการคดิกจิกรรมที่จะนำไปสู่การ

ปฏบิัติ หลังจากทราบวัตถุประสงค์กลยุทธ์และแนวทางการวัดความสำเร็จของผลงานที่
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ชัดเจนแล้ว กจิกรรมในข้ันตอนนี้คอืการคดิแผนงาน/โครงการต่าง ๆ โดยวเิคราะห์และ

เลอืกขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ เช่น แผนงานรัฐบาล แผนงานงบประมาณ งานวจิัย เป็นตน้ 

แลว้นำแผนงาน/โครงการที่ไดศ้กึษาวเิคราะห์แล้วมาจัดลำดับความสำคัญ แล้วเลอืกเป็น

แผนงาน/โครงการที่จะนำไปสู่การปฏบิัตติามทัง้กำหนดงบประมาณควบคู่ไปดว้ย  

   7. กำหนดซอฟตแ์วร์ เพื่อใชใ้นการบรหิารงาน ทัง้นี้ข้ึนอยู่กับขนาดของ

องค์กร ตัวชี้วัด ความสำเร็จ และการรายงานว่าซับซอ้นเพยีงใด  

   8. กำหนดความรับผดิชอบ การนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัติซึ่งในมุมมอง

แต่ละด้านควรมีการกำหนดความรับผดิชอบทัง้ในดา้นวัตถุประสงค ์การวัดผล เปา้หมาย

แผนงานในแต่ละระดับ ตั้งแต่ระดับองค์กร หน่วยงาน แผนก บุคคล รวมทัง้การสื่อสารกล

ยุทธ์ขององคก์รไปสู่หน่วยปฏบิัติ ทัง้ในดา้นกลยุทธ์ วัตถุประสงค์และการวัดผล  

   9. การประเมนิผลและการเปลี่ยนแปลง 

 ของแนวคดิ Balanced Scorecard (B.S.C.) ในฐานะเครื่องมอืที่ช่วยใน

การนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัตใินการพัฒนาองค์การในยุคปัจจุบัน 

             BSC นอกจากจะเป็นเครื่องมอืในการประเมนิผลแลว้ ยังเป็นเครื่องมือ 

ในการนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัติ ซึ่งในปัจจุบันว่า จุดอ่อนที่สำคัญของผูบ้รหิารส่วนใหญ่

ไม่ไดอ้ยู่ที่การวางแผนหรอื การจัดทำกลยุทธ์แต่อยู่ที่ความสามารถในการนำกลยุทธ์ที่ได้

กำหนดข้ึนไปสู่การปฏบิัตอิย่างมปีระสทิธิภาพและประสิทธผิล การที่องค์กรจะประสบ

ผลสำเร็จนัน้จะตอ้งประกอบด้วยทัง้กลยุทธ์ที่ดี และความสามารถในการนำกลยุทธ์ไปสู่

การปฏบิัตถิ้าองค์กรมกีลยุทธ์ที่ดีเพยีงอย่างเดียวย่อมไม่สามารถดำเนินงานไดต้ามกลยุทธ์

ที่ตัง้ไวใ้นขณะเดยีวกันถ้ามีความสามารถในการปฏบิัติ แต่ขาดกลยุทธ์ที่ดยี่อมทำใหอ้งค์กร

ขาดทศิทางที่ชัดเจนและยิ่งถา้องค์กรขาดทัง้กลยุทธ์ที่ดแีละความสามารถในการปฏบิัตทิี่ดี

องค์กรน้ันย่อมจะประสบความลม้เหลวตัง้แต่ตน้ ดังน้ันแนวทางสำคัญที่จะทำใหอ้งค์กร

ประสบความสำเรจ็จงึตอ้งประกอบดว้ย การมีทัง้กลยุทธ์ที่ดีและความสามารถในการนำ

กลยุทธ์น้ันไปสู่การปฏิบัติซึ่งอุปสรรคสำคัญที่ทำใหก้ลยุทธ์ไม่สามารถนำไปสู่การปฏิบัตไิด ้

ประกอบดว้ย 

              1. วสัิยทัศน์และกลยุทธ์ที่กำหนดข้ึนขาดการส่ือสารและการถ่ายทอด      

ไปยังผูบ้รหิาร ระดับต่าง ๆ และพนักงานซึ่งถา้บุคคลภายในองค์กรไม่สามารถเขา้ใจต่อ

วสิัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรย่อมยากที่จะทำใหบุ้คคลเหล่านัน้ปฏบิัตติามวสิัยทัศน ์ 

และกลยุทธ์ 
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              2. การที่ผูบ้รหิารระดับต่าง ๆ และพนักงานยังขาดแรงจูงในที่จะปฏบิัติ

ตามกลยุทธ์ผูบ้รหิารระดับสูงขององค์กรมักไม่ค่อยใหค้วามสนใจและใหค้วามสำคัญกับกล

ยุทธ์มาใชก้ับผูบ้รหิารมักจะมองว่ากลยุทธ์เป็นเพยีงกจิกรรมที่ทำเพยีงแคป่ลีะครัง้เท่านัน้ 

ทำใหห้ลักการ BSC สามารถนำมาใชแ้กป้ัญหาอุปสรรคทัง้ 3 ขอ้เบื้องต้นของการนำกล

ยุทธ์ไปสู่การปฏบิัติได ้เพราะ BSC จะเปน็เครื่องมือในการส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ให้

บุคลากรทุกระดับได ้

             สำนักงานขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ไดน้ำ BSC มาใช้เป็นกรอบแนวทาง

กำหนดปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จและตัวชี้วัดผลการดำเนนิการหลักขององค์กรในการ

พัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประโยชน์ในการพจิารณาองคก์ร จากทุกมุมมอง

อย่างครบถว้น ทัง้ 4 มุมมอง คอื มุมมองด้านผู้มีส่วนเกี่ยวขอ้งภายในองค์กรมุมมองด้าน 

องค์ประกอบภายในองค์กรมุมมองด้านนวัตกรรมและมุมมองด้านการเงนิ ซึ่งตามปกติ

หน่วยงานราชการจะใหค้วามสำคัญกับปัจจัยภายในองค์กรโดยมุ่งเนน้ที่กระบวนการทำงน

และตัวหน่วยงานมากกว่าปัจจัยภายนอก เช่น ประชาชนผูร้ับบรกิารหรอืผู้มีส่วนได้เสยี

ประโยชน์และใหค้วามสำคัญกับเรื่อง การเงนิเฉพาะเวลาเสนอของบประมาณประจำปี

เท่านัน้มุมมองของ BSC ไม่จำเป็นต้องมี 4 ดา้นเสมอไป องค์กรที่นำเทคนคิ BSC มาใช้

ประเมินผลการปฏบิัตงิานสามารถปรับมุมมองใหมี้จำนวนเพิ่มขึ้นหรอืลดลงไดต้ามความ

เหมาะสมโดยมุมมองที่กำหนดข้ึนควรเอื้ออำนวยใหอ้งค์กรสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของผูม้สี่วนไดเ้สยีประโยชน์ทุกกลุ่มตัวแบบประยุกต์ของ BSC ที่ปรับใช้กับ 
ส่วนราชการไทย ดังภาพประกอบ 2 
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ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์กร 

-ประชาชนผูร้ับบรกิารนักวิชาการ, 

หน่วยงานราชการและรัฐวสิาหกจิรัฐบาล 
ผูมี้ส่วนไดเ้สยีประโยชน์ 

องค์ประกอบภายในองค์กร 

-ความรูค้วามสามารถของบุคลากรทักษะ

จรยิธรรมขวัญและกำลังใจกระบวนการ

ทำงานวัฒนธรรมองค์กร 

นวัตกรรม 

-งานวจิัยที่สามารถนำไปใช้ประโยชน์การ

พัฒนาระบบงานการสรา้งเครอืข่ายระบบ

การตรวจคน้ข้อมูลระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

การเงนิ 

-ความประหยัดความมปีระสิทธภิาพ 
ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากรการใช้

งบประมาณใหต้รงตามวัตถุประสงค์การ

ตรวจสอบป้องกันการรั่วไหลการปอ้งกัน

การทุจรติและประพฤติมิชอบ 
 

ภาพประกอบ 2 แบบประเมินผลการปฏบิัติงานองค์การดว้ยแนวคดิ 

Balanced Scorecard (B.S.C.) 

ที่มา : สำนักงานขา้ราชการพลเรอืน (2555, หน้า 2) 
 

         จากเกณฑ์การวัดประสทิธผิลองค์การที่กล่าวมาขา้งต้นผูว้จิัยสรุปไดว้่าเกณฑ์

ในการวัดประสทิธผิลขององค์การสามารถพจิารณาการบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไวว้่า

ประสบผลสำเร็จเพยีงใดผลิตผลขององค์การที่มีคุณภาพก่อใหเ้กดิผลประโยชน์สูงสุดกับ

ประชาชนในพื้นที่ ในการวจิัยในครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดน้ำกรอบการประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ

ของกรมชลประทาน และแนวคดิ Balanced Scorecard (B.S.C.) (สำนักงานข้าราชการพล

เรอืน, 2555, หน้า 2) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัย 

มาวเิคราะห์ สังเคราะห์ในการวจิัยเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร ครั้งน้ีประกอบดว้ย 4 ด้าน ดังน้ี 

  1. ประสทิธผิลตามพันธกิจ คอื ผลการปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนครเป็นไปตามที่วางแผนไว ้บรหิารงานบรรลุตามภารกจิที่ไดแ้ถลงไว ้การ

ปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนครก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน ไดแ้ก่ 

มปีรมิาณน้ำเก็บกัดและพื้นที่ชลประทานเพิ่มข้ึน ทุกภาคส่วนไดร้บีนำ้อย่างทั่วถงึและเป็น

ธรรม และมคีวามสูญเสยีที่ลดลงอันเนื่องมาจากภัยอันเกดิจากนำ้ 

  2. คุณภาพการใหบ้รกิาร คอื การปฏบิัติงานโดยคำนึงถงึประชาชนมกีาร

สรา้งความพงึพอใจแก่ประชาชนมีการปรับปรุงและพัฒนาการบรกิารประชาชนอย่าง
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ต่อเนื่องมกีารอำนวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนที่มารับบรกิารโครงการชลประทาน

สกลนครสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ไดแ้ก่ อาคารชลประทาน

อยู่ในสภาพพรอ้มใช้งาน ผูใ้ช้นำ้ไดร้ับความพงึพอใจจากการบรหิารนำ้ คุณภาพนำ้ได้

เกณฑ์มาตรฐาน และระบบพยากรณ์เพื่อเตอืนภัยอยู่ในสภาพพรอ้มใช้งาน 

  3. ประสทิธภิาพของการปฏิบัตริาชการ คอื การปฏบิัตงิานตามอำนาจ

หนา้ที่ของโครงการชลประทานสกลนครไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพ โดยคำนึงถึงความ

ประหยัดและความคุม้ค่าในการบรหิารราชการ ไดแ้ก่ การก่อสรา้งซ่อมแซมและปรับปรุง

แลว้เสร็จตามแผนงาน การเตรยีมความพรอ้มก่อนการก่อสรา้งเป็นไปตามแผนงาน 

ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม มีการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง

และทั่วถงึ มีการวางแผนและการดำเนนิการบรหิารจัดการนำ้ที่ดี มผีลการศกึษา วจิัยและ

การพัฒนาสนับสนุนการดำเนินงาน มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย ระบบบรหิารงานมี

ประสทิธภิาพ 

  4. การพัฒนาองค์กร คอื โครงการชลประทานสกลนครมีการวางแผนการ

พัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ มกีารจัดสรรอัตรากำลังของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนครอย่างคุม้ค่ามีการมอบอำนาจการตัดสนิใจในการบรหิารงาน มีระบบฐานข้อมูล

และเทคโนโลยสีารสนเทศที่เหมาะสม มกีารนำระบบอเิล็กทรอนิคเขา้มาใช้ในการพัฒนา

คุณภาพการบรหิารจัดการใหป้ระสบผลสำเร็จ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

องค์การ บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญกำลังใจการทำงาน และองค์กรมกีารจัดการความรู ้
 

บรบิทของโครงการชลประทานสกลนคร 

 โครงการชลประทานสกลนคร เป็นโครงการชลประทานประจำจังหวัดสกลนคร 

ซึ่งข้ึนในสังกัดของสำนักชลประทานที่ 5 กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ ์

 ประวัตโิครงการ 

 ป ีพ.ศ. 2482 กรมชลประทาน ไดเ้ริ่มงานก่อสรา้งโครงการชลประทานในภาค

อสีาน โดยมทีี่ทำการตัง้อยู่ที่ จังหวัดนครราชสมีา 

 ป ีพ.ศ. 2492 ได้มกีารก่อสรา้งโครงการหว้ยปลาหาง ทีบ่า้นโพนแพง ตำบล

ม่วงไข่ อำเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร และไดใ้ช้เป็นที่ทำการแห่งแรก 

 ป ีพ.ศ. 2526 ไดย้า้ยที่ทำการมาตัง้ที่โครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยเดยีก บา้นนาคำ 

ตำบลหว้ยยาง อำเภอเมอืง จนถงึปัจจุบัน 
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 สถานที่ตั้ง 

 ตัง้อยู่ที่ บา้นนาคำ ตำบลหว้ยยาง อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร ห่างจากตัว

เมอืงสกลนครประมาณ 11.75 กโิลเมตร ถนนสายสกลนคร-กาฬสนิธุ์ ที่ต้ังโครงการอยู่ใน

เนื้อที่ 300 ไร่ 

 หน้าท่ีและความรับผดิชอบ 

 มีหนา้ที่และความรับผดิชอบวางแผน ควบคุม ตรวจสอบ การดำเนนิการส่งนำ้

และบำรุงรักษาของโครงการพเิศษที่ไดร้ับมอบหมาย ควบคุมและบรหิารงานทั่วไป ดา้น

พัสดุครุภัณฑ์ งานธุรการและบัญชกีารเงนิ ควบคุมดำเนนิงานของกรมชลประทานภายใน

เขตจังหวัดที่รับผดิชอบ ตดิต่อประสานงานกับส่วนราชการอื่น ๆ เพื่อเร่งรัดพัฒนาแหล่งนำ้

ขนาดเล็ก ส่งเสรมิกจิกรรมในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนนำ้ การเกดิอุทกภัย รวมทัง้

วางแผนงานส่งนำ้และบำรุงรักษาและระบายนำ้ จัดทำสถติขิอ้มูลเกี่ยวกับปรมิาณนำ้ท่า 

นำ้ฝน และปรมิาณน้ำที่ส่งเข้าสู่พื้นที่โครงการชลประทานขนาดเล็ก โครงการศูนย์บรกิาร

เกษตรกรเคลื่อนที่ โครงการขุดลอกหนองนำ้และคลองธรรมชาต ิโครงการพเิศษอื่น ๆ เช่น 

โครงการตามพระราชดำร ิโครงการขนาดกลางเร่งด่วน โครงการพัฒนาเพื่อความม่ันคง

และงานก่อสร้างอื่น ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย รวมทัง้ปฏิบัตงิานร่วมกับหรอืสนับสนุน

การปฏบิัตงิานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏบิัตงิานอื่น ๆ ที่ผูบ้ังคับบัญชา

มอบหมาย โดยแบ่งการบรหิารภายในออกเป็น 1 งาน 8 ฝ่าย คอื 

 1. งานบรหิารทั่วไป  

  มหีนา้ที่รับผดิชอบในการควบคุมงานด้านธุรการ ดา้นบัญชีและการเงนิ ดา้น

การเจา้หนา้ที่ ดา้นพัสดุครุภัณฑ์ ด้านการรักษาความปลอดภัยอาคารและรักษาบรเิวณ

โครงการฯ ด้านการตดิต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ตลอดจนงานบรกิารด้าน

อื่น ๆ รวมทัง้งานดา้นประชาสัมพันธ์ เพื่อดำเนนิการเผยแพร่ผลงานและกจิการของ

โครงการและหน่วยงานของกรมชลประทาน เผยแพร่ผลการปฏบิัติงานชลประทานให้

เกษตรกรไดเ้ขา้ใจอย่างถูกต้อง 

 2. ฝ่ายวศิวกรรม  

  มหีนา้ที่รับผดิชอบในการวางแผนงานวิศวกรรม ควบคุมงบประมาณของ

โครงการพจิารณาความเหมาะสมของโครงการ ได้แก่ งานปรบัปรุงระบบชลประทาน งาน

ซ่อมแซมระบบชลประทาน งานขุดลอกส่งนำ้และคลองระบายน้ำที่อยู่ในเขตพื้นที่ของ

โครงการพจิารณาสำรวจแบบ ออกแบบงานปรับปรุงโครงการเบื้องตน้ เก็บรวบรวมขอ้มูล
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รายละเอยีดเพื่อจัดทำรายงานสภาพงานวศิวกรรมของเขื่อนรวมทัง้ตรวจสอบติดตาม

ประเมนิงานเพื่อนำมาวเิคราะห์และจัดทำรายงานผลการปฏบิัตงิานที่อยู่ในความรับผดิชอบ

เสนอสำนักชลประทานตลอดจนปฏบิัติหนา้ที่อื่น ๆ ตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย 

 3. ฝ่ายจัดสรรนำ้และปรับปรุงระบบชลประทาน  

  มหีนา้ที่และความรับผดิชอบในการวางแผนจัดสรรน้ำ การส่งน้ำ การระบาย

นำ้และการใช้น้ำเพื่อใหไ้ดประโยชน์สูงสุด ดำเนนิการเรื่องการใชท้ี่ราชพัสดุในเขตโครงการ

ต่าง ๆ รวมทัง้ด้านเกษตรชลประทาน ตดิต่อประสานงานกับหน่วยราชการที่เกี่ยวขอ้งใน

การวางแผนปลูกพืช การสำรวจเก็บสถิติผลผลติด้านการเกษตรภายในโครงการ ควบคุม

งานปรับปรุงซ่อมแซมบำรุงรักษาโครงการและดำเนนิการจัดตัง้กลุ่มเกษตรกรผูใ้ช้นำ้ งาน

พัฒนาแหล่งน้ำขนาดเล็กและดำเนนิการจัดต้ังกลุ่มเกษตรกรผูใ้ชน้ำ้ รวมทัง้การจัด

ฝกึอบรมและใหค้ำแนะนำแก่เกษตรกร ใหรู้จ้ักการใชน้ำ้ชลประทานอย่างถูกวธิี 

 4. ฝ่ายช่างกล 

  มหีนา้ที่และความรับผดิชอบในการควบคุมดูแลรักษายานพาหนะ

เครื่องจักรกลและเครื่องใชเ้ครื่องมือสื่อสารต่าง ๆ รวมทัง้การซ่อมแซมบำรุงรักษาเครื่อง

กวา้นบานระบาย อุปกรณ์ไฟฟา้ ประปาและเครื่องมือกลอื่น ๆ ในเขตโครงการที่อยู่ใน

ความรับผดิชอบ ตลอดจนปฏิบัตหินา้ที่อื่น ๆ ตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมาย 

 5. ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 1 

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยหวด อำเภอเตา่งอย จังหวัดสกลนคร มี

หนา้ที่และความรับผดิชอบในการควบคุมดูแลการส่งน้ำและบำรุงรกัษาโครงการ

ชลประทานขนาดกลางและขนาดเล็กที่อยู่ในเขตอำเภอที่รับผดิชอบ 7 อำเภอคอื อำเภอ

เมอืง อำเภอกุดบาก อำเภอกุสุมาลย์ อำเภอเต่างอย อำเภอโคกศรสีุพรรณ อำเภอโพนนา

แกว้และอำเภอภูพาน พรอ้มทัง้ประสานงานกับอำเภอและเกษตรกร ในการพจิารณา

แกป้ัญหาเบื้องตน้ในส่วนที่เกี่ยวกับงานดา้นส่งน้ำใหแ้ก่ พื้นที่เพาะปลูก รวมทัง้ดำเนินการ

จัดตัง้กลุ่มผูใ้ชน้ำ้ ฝกึอบรมเกษตรกรใหม้คีวามรูเ้รื่องการใชน้ำ้ชลประทานอย่างถูกวธิแีละ

ใหค้ำแนะนำในการก่อสรา้งและบำรุงรักษาระบบการส่งน้ำ รวมทัง้งานพัฒนาแหล่งน้ำ 

ต่าง ๆ ที่อยู่นอกเขตโครงการส่งนำ้และบำรุงรกัษา 

 6. ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 2  

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการพัฒนาลุ่มนำ้หว้ยปลาหาง(ระบบผันนำ้) บ้านธาตุ 

ตำบลวารชิภูมิ อำเภอวารชิภูม ิจังหวัดสกลนคร มีหนา้ที่และความรับผดิชอบในการ
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ควบคุมดูแลการส่งนำ้และบำรุงรกัษาโครงการชล ประทานขนาดกลางและขนาดเล็ก ที่อยู่

ในเขตอำเภอที่รับผิดชอบ 4 อำเภอ คอื อำเภอพังโคน อำเภอพรรณานคิม อำเภอวารชิภูมิ

และอำเภอนคิมนำ้อูนพรอ้มทัง้ประสานงานกับอำเภอและเกษตรกร ในการพิจารณา

แกป้ัญหาเบื้องตน้ในส่วนที่เกี่ยวกับงานดา้นส่งน้ำใหแ้ก่พื้นที่เพาะปลูก รวมทัง้ดำเนินการ

จัดตัง้กลุ่มผูใ้ชน้ำ้ ฝกึอบรมเกษตรกรใหม้คีวามรูเ้รื่องการใชน้ำ้ชลประทานอย่างถูกวธิแีละ

ใหค้ำแนะนำในการก่อสรา้งและบำรุงรักษาระบบการส่งน้ำ รวมทัง้งานพัฒนาแหล่งน้ำ 

ต่าง ๆ ที่อยู่นอกเขตโครงการส่งนำ้และบำรุงรกัษา 

 7. ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 3  

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยโทง อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร 

มหีนา้ที่และความรับผดิชอบในการควบคุมดูแลการส่งนำ้และบำรุงรักษาโครงการ

ชลประทานขนาดกลางและขนาดเล็กที่อยู่ในเขตอำเภอที่รับผดิชอบ 4 อำเภอ คอื อำเภอ

วานรนวิาส อำเภออากาศอำนวย อำเภอบ้านม่วงและอำเภอคำตากล้า พรอ้มทัง้

ประสานงานกับอำเภอและเกษตรกรในการพจิารณาแกป้ัญหาเบื้องต้นในส่วนที่เกี่ยวกับ

งานด้านส่งนำ้ใหแ้ก่ พื้นที่เพาะปลูกรวมทัง้ดำเนนิการจัดตัง้กลุ่มผูใ้ชน้ำ้ ฝกึอบรมเกษตรกร

ใหม้คีวามรูเ้รื่องการใชน้ำ้ชลประทานอย่างถูกวธิแีละใหค้ำแนะนำในการก่อสร้างและ

บำรุงรักษาระบบการส่งน้ำ รวมทัง้งานพัฒนาแหล่งนำ้ต่าง ๆ ที่อยู่นอกเขตโครงการส่งน้ำ

และบำรุงรักษา 

 8. ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรักษาที่ 4  

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยทรายสว่าง ตำบลสว่างแดนดนิ อำเภอ

สว่างแดนดนิ จังหวัดสกลนคร มีหนา้ที่และความรับผดิชอบในการควบคุมดูแลการส่งนำ้

และบำรุงรักษาโครงการชล ประทานขนาดกลางและขนาดเล็กที่อยู่ในเขตอำเภอที่

รับผดิชอบ 3 อำเภอ คอื อำเภอสว่างแดนดนิ อำเภอส่องดาวและอำเภอเจรญิศลิป์ พรอ้ม

ทัง้ประสานงานกับอำเภอและเกษตรกร ในการพิจารณาแก้ปัญหาเบื้องต้นในส่วนที่

เกี่ยวกับงานด้านส่งนำ้ใหแ้ก่ พื้นที่เพาะปลูกรวมทัง้ดำเนินการจัดตั้งกลุ่มผูใ้ช้นำ้ ฝกึอบรม

เกษตรกรใหมี้ความรูเ้รื่องการใช้น้ำชลประทานอย่างถูกวธิแีละใหค้ำแนะนำในการก่อสรา้ง

และบำรุงรักษาระบบการส่งน้ำ รวมทัง้งานพัฒนาแหล่งน้ำต่าง ๆ ที่อยู่นอกเขตโครงการส่ง

นำ้และบำรุงรักษา 

 

 



 

 
 
 
 

51

 ศักยภาพและความรับผดิชอบ  

 ปัจจุบันอ่างเก็บน้ำ ฝาย และโครงการสูบน้ำดว้ยไฟฟา้ ที่อยู่ในเขตจังหวัด

สกลนคร มีทัง้ขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็ก โครงการอันเนื่องจากพระราชดำร ิใน

เขตจังหวัดสกลนครมีโครงการขนาดใหญ่ 2 โครงการ คอื เข่ือนน้ำพุง ของการไฟฟา้ฝ่าย

ผลติแห่งประเทศไทย ความจ ุ165 ล้านลูกบาศก์เมตร ทำหน้าที่ผลติไฟฟา้ 6,000 กิโลวัตต์ 

และเข่ือนน้ำอูน โดยโครงการส่งนำ้และบำรุงรักษานำ้อูน ความจุ 520 ลา้นลูกบาศก์เมตร 

มพีื้นที่ชลประทาน 180,464 ไร่ และนอกเขตโครงการชลประทานขนาดใหญ่ อยู่ในความ

ดูแลของโครงการชลประทานสกลนคร ในดา้นส่งน้ำและบำรุงรักษาโครงการอ่างเก็บนำ้

ขนาดกลาง โครงการชลประทานขนาดเล็ก และโครงการชลประทานอันเนื่องมาจาก

พระราชดำร ิที่ดำเนนิการก่อสรา้งเสร็จ กระจายอยู่ในอำเภอต่าง ๆ ในเขตจังหวัดสกลนคร 

รวม 18 อำเภอ รวมพื้นที่ชลประทานทัง้สิ้น 349,514 ไร่ ดังน้ี.- 

 1. อ่างเก็บน้ำ 

  จำนวนทัง้ส้ิน 155 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 237,339 ไร ่

  1.1 โครงการขนาดกลาง จำนวน 34 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 119,040 ไร่ 

   1.1.1 โครงการขนาดกลาง จำนวน 10 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 

34,920 ไร ่

   1.1.2 โครงการพระราชดำร ิจำนวน 24 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 

84,120 ไร่ 

  1.2 โครงการขนาดเล็ก จำนวน 121 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 118,299 ไร ่

   1.2.1 โครงการขนาดเล็ก จำนวน 10 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 10,129 

ไร ่

   1.2.2 โครงการพระราชดำริ จำนวน 24 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 

93,050 ไร่ 

 2.ฝาย จำนวนทั้งสิ้น 44 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 76,175 ไร ่

  2.1 โครงการขนาดกลาง จำนวน 3 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 43,600 ไร่ 

   2.1.1 โครงการขนาดกลาง จำนวน 1 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 40,000 

ไร ่

   2.1.2 โครงการพระราชดำร ิจำนวน 2 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 3,600 

ไร ่
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  2.2 โครงการขนาดเล็ก จำนวน 41 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 32,575 ไร่ 

   2.2.1 โครงการขนาดเล็ก จำนวน 37 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 10,129 

ไร ่

   2.2.2 โครงการพระราชดำร ิจำนวน 24 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 

93,050 ไร่ 

 3. สถานสีูบน้ำดว้ยไฟฟา้  

  มหีนา้ที่และความรับผดิชอบในการควบคุมดูแลการใช้พลังงานไฟฟ้าสูบน้ำ

จากแม่น้ำ คลอง หรอืแหล่งนำ้ธรรมชาตทิี่มพีอเพยีงตลอดป ีเพื่อส่งใหพ้ื้นที่เกษตรและ

บำรุงรักษาระบบสูบน้ำที่รับผดิชอบในพื้นที่จังหวัดสกลนคร พรอ้มทัง้ประสานงานกับ

อำเภอและเกษตรกร ในการพจิารณาแกป้ัญหาเบื้องตน้ในส่วนที่เกี่ยวกับงานดา้นส่งนำ้

ใหแ้ก่พื้นที่เพาะปลูก รวมทัง้ดำเนนิการจัดตั้งกลุ่มผูใ้ชน้้ำ ฝกึอบรมเกษตรกรใหม้คีวามรู้

เรื่องการใช้น้ำชลประทานอย่างถูกวธิี และใหค้ำแนะนำในการบำรุงรักษาระบบการส่งนำ้ มี

สถานสีูบนำ้ จำนวน 44 แห่ง มพีื้นที่ชลประทานทั้งสิ้น 36,000 ไร่ 

  จำนวนทัง้ส้ิน 44 โครงการ พื้นที่ชลประทาน 36,000 ไร ่

 ประโยชน์ที่ได้รับ  

 โครงการชลประทานสกลนคร ไดด้ำเนนิการจัดตัง้กลุ่มผูใ้ชน้้ำชลประทาน 

เพื่อใหก้ารใช้น้ำชลประทานเกดิประโยชน์สูงสุด และการบรหิารจัดการน้ำอย่างมี

ประสทิธภิาพ โดยแบ่งกลุ่มจำนวนองค์กรเกษตรกรผูใ้ชน้ำ้ตามประเภทไดด้ังนี้ 

 1. สมาคมผูใ้ช้นำ้ชลประทาน จำนวน 6 สมาคม มสีมาชิก 993 ราย พื้นที่ 

20,769 ไร่ 

 2. กลุ่มบรหิารการใช้น้ำชลประทาน จำนวน 4 กลุ่ม มีสมาชกิ 489 ราย พื้นที่ 

5,069ไร ่

 3. กลุ่มผูใ้ช้นำ้ชลประทาน จำนวน 370 กลุ่ม มีสมาชกิ 1,165 ราย พื้นที่ 

19,095 ไร่ 

 4. กองทนุชลประทาน จำนวน 8 กองทุน วงเงนิ 185,790 บาท 

 ประสทิธภิาพของการส่งน้ำและบำรุงรักษา  

 โครงสรา้งระบบส่งน้ำและระบายน้ำ ระบบส่งน้ำโดยทั่วไปของโครงการยังอยู่ใน

เกณฑ์ค่อนข้างต่ำ เนื่องจากระบบส่งน้ำส่วนใหญ่ ก่อสร้างมานานหลายป ีทำใหอ้ตัราการ

รั่วซมึการสูญเสยีนำ้ค่อนข้างสูง ตลอดจนทัง้สภาพดนิในแถบนี้เป็นดินร่วนปนทรายทำให้
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การสูญเสยีนำ้มีมากยิ่งข้ึน สภาพและการใชน้้ำโดยทั่วไป ปรมิาณน้ำที่เก็บกักไวจ้ากอ่าง

เก็บน้ำของโครงการฯ จะใช้เพื่อสนองความตอ้งการข้ันพื้นฐาน 4 ประการ คอื 

 1. เป็นนำ้ชลประทานเพื่อช่วยการเพาะปลูกในฤดูฝนสำหรบันาข้าว และการ

เพาะปลูกในฤดูแลง้ 

 2. ใชส้ำหรับการอุปโภค-บรโิภค 

 3. ใช้สำหรับเลี้ยงสัตว์ 

 4. ใชส้ำหรบัการประมง 

 ปัญหาของโครงการ  

  1. ปัญหาด้านการเกษตร 

  เกษตรกรยังขาดความรูแ้ละความเขา้ใจในการทำงานแบบเป็นระบบหมู่คณะ

เกษตรกรยังขาดความมั่นใจในการที่จะเลือกเพาะปลูกพชืใหเ้หมาะสมในแต่ละฤดูกาล

เกษตรกรยังขาดความเขา้ใจเกี่ยวกับการตลาด และปัญหาที่ไม่สามารถขายผลผลติไดใ้น

ราคาดีและไม่มีตลาดรองรับระบบส่งน้ำยังไม่สมบรูณ์ ซึ่งอาจเกิดจากเกษตรกรยังไม่เขา้ใจ

ระบบส่งน้ำในด้านการใช้งาน หรอืมีการทำลายอาคารชลประทานต่าง ๆ ทำใหเ้กิดความ

เสยีหาย และเป็นอุปสรรคแก่การกระจายนำ้เข้าสู่แปลงเพาะปลูก ประกอบกับระบบส่งน้ำ

ที่มอียู่ในปัจจุบันตามอ่างเก็บนำ้ต่าง ๆ ไดก้่อสรา้งมาเป็นเวลานานสภาพเสื่อมโทรมถงึแม้

จะทำการซ่อมแซมอยู่เป็นประจำป ีแต่ก็เป็นเพยีงใหส้ามารถใชง้านไดเ้ท่านั้น ไม่ถึงเกณฑท์ี่

จะยกประสิทธภิาพสูงข้ึนได้อกี ทัง้ขาดระบบคูส่งนำ้ที่จะกระจายน้ำใหเ้ข้าสู่แปลงนาได้

อย่างทั่วถงึโดยสม่ำเสมอ 

 2. ปัญหาดา้นวศิวกรรม 

  ในสภาพปัจจุบันหัวงานบางแหง่ได้ก่อสรา้งมานาน ทำใหส้ภาพบรเิวณที่ทำ

การ และสิ่งปลูกสร้างในเขตหวังานโครงการต่าง ๆ มสีภาพชำรุดทรุดโทรม ซึ่งขาด

งบประมาณในดา้นปรับปรุงซ่อมแซม โดยเฉพาะอย่างยิ่งถนนเขา้หัวงาน สะพานไม้ขา้ม

คลอง บ้านพักและรัว้รอบบรเิวณโครงการฯ 

 3. ปัญหาด้านยานพาหนะและการสื่อสาร 

  ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาแต่ละแห่งมีพื้นที่และขอบเขตรับผดิชอบมาก ยัง

ขาดเครื่องมอืสื่อสารในการตดิต่อส่งข่าวสารและยานพาหนะในการเดนิทางปฏิบัติภารกิจ

ต่าง ๆ ซึ่งแต่ละที่อยู่ห่างกันมาก ทำใหก้ารปฏบิัตงิาน และการประสานงานต่าง ๆ ไม่

สะดวกรวดเร็วและทั่วถึงเท่าที่ควร 
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 ที่ตั้งโครงการชลประทานสกลนคร  

 โครงการชลประทานสกลนคร (อ่างเก็บนำ้หว้ยเดยีก) 

  37 หมู่ 4 บ้านนาคำ ตำบลหว้ยยาง อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 

  โทรศัพท์ : 042-747-219 โทรสาร : 042-747-215 

 ที่ตัง้ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษา โครงการชลประทานสกลนคร 

 ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 1 

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้บา้นหว้ยหวด ตำบลจันทร์เพ็ญ อำเภอเต่า

งอย จังหวัดสกลนคร รหสัไปรษณยี์ 47260 

 ฝา่ยส่งนำ้และบำรุงรักษาที่ 2 

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการพัฒนาลุ่มนำ้หว้ยปลาหาง(ระบบผันนำ้) บ้านธาตุ 

ตำบลวารชิภูมิ อำเภอวารชิภูม ิจังหวัดสกลนคร รหสัไปรษณยี์ 47150 

 ฝา่ยส่งนำ้และบำรุงรักษาที่ 3 

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยโทง อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร 

รหัสไปรษณยี์ 47120 

 ฝา่ยส่งนำ้และบำรุงรักษาที่ 4 

  ที่ตัง้บรเิวณโครงการอ่างเก็บนำ้หว้ยทรายสว่าง ตำบลสว่างแดนดนิ อำเภอ

สว่างแดนดนิ จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณยี์ 47110 
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 1. งานวจิัยในประเทศ 

  สุนทร แทบทับ (2554, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา เรื่อง ปัจจัยที่มอีทิธิพล

ต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของข้าราชการและพนักงานจา้งองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ภูเก็ต โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงาน 2) เปรยีบเทียบ

ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน และ 3) ปัจจัยที่มอีิทธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงาน ซึ่งผลการศกึษาพบว่า 1) ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการและ

พนักงานจ้างองค์การบรหิารส่วนจังหวัดภูเก็ต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

2) การเปรยีบเทียบผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานที ่1-11 ไม่แตกต่างกัน  

3) ปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานทุกดา้น พบว่า ตัวแปรอสิระมี

ความสัมพันธ์ 4 ตัวแปร มรีะดับนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
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ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมใหม่ของข้าราชการ ปัจจัยด้านการบรหิาร 

กจิการบา้นเมอืงที่ดี และปัจจัยด้านการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ ์ทัง้นี้ กลุ่มตัวอย่างได้

เสนอแนะใหอ้งค์กรควรพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ ด้านระบบสารสนเทศ และประเมิน

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อนำขอ้มูลที่ได้มาพัฒนาการปฏบิัตงิานใหเ้กดิ

ประสทิธภิาพและประสทิธิผล 

  นภิาวรรณ รอดโรคา และคณะ (2556, บทคัดยอ่) ไดท้ำการศึกษาเรื่อง

ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์

ส่วนกลาง 2) เปรยีบเทยีบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการแต่ละกอง/

สำนักในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 3) ศกึษาปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการในภาพรวมของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง และ 4) เสนอแนวทางในการเสรมิสรา้ง

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของข้าราชการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ส่วนกลาง ซึ่งผลการศกึษาพบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของ

ขา้ราชการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยู่ใน

ระดับมากกว่ารอ้ยละ 70 2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของขา้ราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง ในแต่ละกอง/สำนักแตกต่างกัน ซึ่งยอมรับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว ้3) ปัจจัยดา้นการบรหิารกิจการบา้นเมอืงที่ด ีปัจจัยด้านสมรรถนะ และ

ปัจจัยด้านแรงจูงใจมอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 และ  

4) แนวทางในการเสรมิสรา้งผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คอื ควรนำหลักการบรหิารกจิการบา้นเมอืง 

ที่ดมีาใช้ในการปฏิบัติงานอยา่งจรงิจังและต่อเนื่อง ส่งเสรมิการจัดทำแผนความก้าวหนา้ 

ในอาชพี การนำระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหน่ง และ

ผูบ้รหิารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

  นภิาพร เฉียนเลี่ยน และคณะ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศึกษาเรื่อง 

ปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของขา้ราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 โดยมี
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วัตถุประสงค์ในการศกึษาเพื่อ 1) ศกึษาผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมภาค 8 2) เปรยีบเทียบผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุติธรรม  

แต่ละศาลในภาค 8 3) ศกึษาปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 และ 4) ศึกษาแนวทางในการสรา้งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 ซึ่งผลการวจัิยพบว่า 1) ผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 อยู่ในระดับรอ้ยละ 80 2) ระดับผลสัมฤทธิ์

ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 แต่ละศาลแตกต่างกัน 3) ปัจจัยดา้น

คุณภาพ การบรหิารจัดการภาครัฐ ปัจจัยดา้นสมรรถนะ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วัฒนธรรมและค่านยิมในการทำงาน และปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ใน

การปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

และ 4) แนวทางในการสรา้งผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุตธิรรมภาค 

8 ไดแ้ก่ ควรนำการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม่ กระบวนทัศน์ใหม ่รวมทัง้วัฒนธรรม

และค่านยิมในการทำงานมาใช้อย่างจรงิจัง นอกจากนั้นควรนำระบบสมรรถนะมาใชใ้นการ

ประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อพจิารณาความดคีวามชอบและเลื่อนตำแหน่ง และสรา้ง

แรงจูงใจเพื่อปรับเปลี่ยนค่านยิมในการทำงานของข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 เพื่อให้

เกดิผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานที่สูงข้ึน 

  วไิล ชัยสมภาร (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการวจิัยเรื่องผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน การวจิัยมวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน 2) ศกึษา

เปรยีบเทยีบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาลในเทศบาลเมือง

และเทศบาลตำบลในจังหวัดลำพูน 3) ศกึษาปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ

ราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน และ 4) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาและ

เพิ่มระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน รูปแบบ

กรอบแนวคดิที่ใช้ในการศกึษาวจิัยประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจ ปัจจยัด้านสมรรถนะ ปัจจัย

ดา้นกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการทำงาน ปัจจัยการบรหิารเชิงยุทธศาสตร ์

ปัจจัยด้านการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิแ์ละปัจจัยดา้นการบรหิารกจิการบา้นเมอืงที่ด ีการวจิัย

นี้เป็นการการวจัิยเชิงสำรวจ ประชากรที่ศกึษา คอื พนักงานเทศบาลในจังหวัด ลำพูน 

จำนวน 39 แห่ง จำนวน 879 คน กลุ่มตัวอย่างที่นำมาศกึษา จำนวน 275 คน เครื่องมือ 
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ที่ใช้ในการวจิัย คอื แบบสอบถาม ผลการวจิัยพบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ

ราชการของ พนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน มคี่าไม่ต่ำกว่ารอ้ยละ 80 ซึ่งยอมรับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว ้2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาล 

ในเทศบาลเมืองและเทศบาลตำบลในจังหวัด ลำพูน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมตฐิานที่ตั้งไว ้3) การวเิคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติราชการของ พนักงานเทศบาล 

ในจังหวัดลำพูน พบว่า ปัจจัยดา้นการบรหิารกิจการบา้นเมืองที่ด ีปัจจัยด้านการบรหิาร

เชงิยุทธศาสตร์ ปัจจัยด้านสมรรถนะ ปัจจัยดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิแ์ละปัจจัยดา้น

กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมในการทำงาน มีอทิธพิลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05  

4) แนวทางในการพัฒนา และเพื่อระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาล

ในจังหวัดลำพูน ไดแ้ก ่ด้านบุคลากรควรเปดิโอกาสใหพ้นักงานแสดงความคดิเห็น และมี

อสิระทางความคดิในการปฏิบัตงิาน ควรมีการสนับสนุนและเปดิโอกาสใหพ้นักงานพัฒนา

ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที ่ควรมกีารสรา้งจิตสำนกึความร่วมมือร่วมใจ ความ

สามัคคขีองบุคลากรในหน่วยงานด้านเทคโนโลย ีควรมีการนำเทคโนโลยสีารสนเทศ 

มาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาการปฏบิัติงานเพิ่มมากขึ้น และดา้นแนวทาง 

การบรหิารงาน การปฏบิัตงิานควรยดึระเบยีบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด ควรมี

การพัฒนาองค์ความรูใ้หม่ ๆ ในการปฏบิัตงิาน และเปิดเวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรูข้องพนักงาน 

เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานหรอืแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกดิขึ้น รวมถงึการแกไ้ข

ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวขอ้งใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

  ปวณีรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฎิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดอาชวีศกึษาจังหวัดลำปาง การศกึษา

ครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจ ระดับประสทิธภิาพและระดับแรงจูงใจที่มผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดลำปาง กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรในสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดลำปางที่ปฏบิัตงิานใน

วทิยาลัยเทคนคิลำปาง วทิยาลัยอาชวีศกึษาลำปาง วทิยาลัยสารพัดช่างลำปาง วทิยาลัย

การอาชพีเกาะคา วทิยาลัยการอาชพีเถนิ และวทิยาลัยเทคโนโลยแีละการจัดการ กฟผ. 

แม่เมาะ จำนวน 241 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใช้ในการ

วเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA 
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การทดสอบความสัมพันธ ์Pearson Chi-Square ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่เป็นหญงิ อายุระหว่าง 25-35 ป ีมสีถานภาพสมรส ระดับการศกึษาปรญิญาตร ี

เงนิเดอืนต่ำกว่า 10,000 บาท และมปีระสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ป ีระดับแรงจูงใจ

ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรยีงตามลำดับ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความ

ผูกพัน ดา้นความตอ้งการความสำเร็จและดา้นความต้องการอำนาจ ระดับประสทิธิภาพใน

การปฏบิัตงิานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงตามลำดับ ไดแ้ก่ ดา้น

คุณธรรมจรยิธรรม ดา้นจรรยาบรรณวชิาชพี ด้านการรักษาวนิัย และดา้นผลการ

ปฏบิัติงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดลำปาง ไดแ้ก่ ดา้นความต้องการความสำเร็จ ความตอ้งการความผูกพัน 

และความตอ้งการอำนาจ 

  สุทธิคุณ วริยิะกุล (2558, บทคัดย่อ) ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

กับสมรรถนะการปฏบิัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการ

ต่างประเทศ มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และระดับสมรรถนะ

ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ และ

เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงใจ กับสมรรถนะในการปฏบิัติงานของข้าราชการ

สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ ผลการวจิัย พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักปลัด กระทรวงการต่างประเทศ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยดา้นความสำเร็จของงาน อยู่ในระดับสูง ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง พบว่า ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก โดยมีสมรรถนะดา้นจรยิธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาดา้นการ 

สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชพี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นการบรกิารที่ดี ตามลำดับ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ ์มีค่าต่ำสุดกว่าด้านอื่น ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจ กับสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวง

การต่างประเทศ โดยภาพรวม พบว่าแรงจูงใจกับสมรรถนะในการปฏบิัตงิานมี

ความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ ที่ระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r=.303**) 

ซึ่งมีความสัมพันธ์เชงิบวก ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทศิทางเดยีวกัน มีค่า

ความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสทิธิ์ค่อนข้างนอ้ยหมายความว่า ยิ่งมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง ก็จะมสีมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

มากขึน้ 
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  สุรยี์พร นอ้ยมณ ี(2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มตี่อ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงาน กรณศีกึษาองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอ 

สามพราน จังหวัดนครปฐม งานวิจัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค ์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การปฏบิัตงิานในองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดาใหป้ระสบความสำเร็จ 2) ศกึษา

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดาใหป้ระสบ

ความสำเร็จ 3) ศกึษาปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรใหม้ีประสทิธภิาพ ผลการวิจัย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามของ

องค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นร้อยละ 54 เพศชาย 

คดิเป็นรอ้ยละ 46 มีอายุ 36-40 ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 34 มีระดับการศกึษาปรญิญาตร ี 

คดิเป็นรอ้ยละ 46 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชพี ข้าราชการ โดยส่วนใหญ่

ปฏบิัติงานในฝ่ายประสานสาธารณูปโภค มรีายไดต้่อเดือนอยู่ที ่10,000-15,000 บาท  

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสามารถปฏิบัตงิานไดต้ามเปา้หมายและงานเสร็จทันตาม

ระยะเวลาที่กำหนด บุคลากรปฏบิัติงานไดถู้กตอ้งตามกฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผน 

ที่องค์กรได้กำหนด บุคลากรมีผลการประเมนิอยู่ในเกณฑ์ที่ดทีำใหไ้ด้รับผลตอบแทนการ

ปฏบิัติงาน (โบนัส) ตามเกณฑ์ที่กำหนด ผลการศกึษารายดา้น พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 

ไม่ส่งผลต่อการปฏบิัตงิานของ บุคลากร ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการปฏบิัติงาน ไดแ้ก ่ 

การเลื่อนตำแหน่งและผลสำเร็จของงาน ปัจจัยคำ้จุนที่ส่งผลต่อการปฏบิัตงิาน ได้แก่ 

สถานะของอาชพีและเงนิเดือน ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลใหก้ารปฏบิัตงิานของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

ใหป้ระสบความสำเร็จ คอื 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ดา้นความสำเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ

นับถือ และด้านลักษณะของงาน 2) ปัจจัยคำ้จุน ได้แก่ ด้านสภาพการทำงาน ด้านสถานะ

ของอาชพี และด้านความมั่นคงในงาน 

  แสงทอง แปน้ประโคน (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา สมรรถนะ 

การปฏบิัตงิานของนายช่างโยธาองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม การวจิัย

ครัง้น้ี มีวัตถุประสงค์ของการวจิัย ไดแ้ก่ 1) เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของ

นายช่างโยธา องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม 2 ) เพื่อเปรยีบเทยีบ

สมรรถนะในการปฏบิัติงานของนายช่างโยธา องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัด

นครพนม 3) เพื่อศกึษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิ่มสมรรถนะในการปฏบิัตงิานนายช่าง

โยธา องคก์ารบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก ่นายช่างโยธา 
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ที่ปฏิบัตหินา้ที่ในองคก์ารบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม จำนวน 120 คน โดยหา 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ ทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 727) และใช้

วธิกีารสุ่มอย่างง่ายดว้ยวธิีการจับสลาก เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น

แบบสอบถาม ซึ่ง มีค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบับเท่ากับ .97 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่ การแจกแจงความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

สมมตฐิานเปรยีบเทยีบ t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว F-test วเิคราะห์

ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธิีการของ L.S.D. ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะในการ

ปฏบิัติงานของ นายช่างโยธา องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน และอยู่ใน

ระดับปานกลาง จำนวน 1 ด้าน เรยีงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ดังนี้ ดา้นการบรกิาร 

ที่ดี ดา้นการยดึมั่นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม ดา้นการทำงานเป็นทมี  

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ ์และดา้นดา้นการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี ตามลำดับ  

2) นายช่างโยธา ที่มปีระเภทบุคลากรต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏบิัติงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และนายช่างโยธาที่มีองค์การบรหิารส่วนตำบล

ต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถติ ิ.05  

3) ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของนายช่างโยธา องค์การ

บรหิารส่วนตำบลในเขต จังหวัดนครพนม (1) ควรจะสนับสนุนเครื่องมือที่ใชใ้นการ

ปฏบิัติงาน (2) ควรเพิ่มจำนวนเจา้หน้าที่ในการใหบ้รกิารประชาชน (3) นายช่างโยธาควร

ได้รับการฝกึอบรมเพื่อสมรรถนะในการปฏบิัติงาน (4) ในการปฏบิัติงาน ควรปฏิบัตเิหมือน

เพื่อนร่วมงาน และต้องใหทุ้กคนมีสทิธิ์แสดงความคิดเห็นในการทำงาน 

  จ.ส.อ.สมัย จุ่นเจรญิ (2560, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผล 

ต่อผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการสังกัด กองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 

การศกึษาครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการสังกัด

กองรอ้ย ทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 และเพื่อศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อผลสัมฤทธิ์

ของงานของข้าราชการสังกัด กองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 เป็นการวจัิย

เชงิปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือวจิัย และเก็บขอ้มูลจากทัง้ประชากร คอื 

ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 จำนวน 135 นาย และใช้

ขอ้มูลทุตยิภูมิ คือ คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน ของข้าราชการสังกัดกองรอ้ยทหาร สารวัตร 

มณฑลทหารบกที ่14 ที่ไดจ้ากแบบประเมนิค่ากำลังพลชัน้สัญญาบัตร ทบ.101-157 และ
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แบบ ประเมินค่ากำลังพลต่ำกว่าชัน้สัญญาบัตร ทบ.101-158 ปี 2560 ส่วนสถิตทิี่ใชใ้นการ

วเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของ

เพยีร์สัน และการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพห ุผลศกึษาพบว่า 1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน ของ

ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 มีระดับคะแนนประเมิน

สูงสุด 364 คะแนน คะแนนประเมนิต่ำสุด 320 คะแนน คะแนนเฉลี่ย 337 คะแนน และเมื่อ

ทดสอบสมมตฐิานการวจิัย พบว่า ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑล

ทหารบกที่ 14 มีผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่ารอ้ยละ 80 2) ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหาร

สารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับ มากที่สุด 

รองลงมา คอื ด้านความสำเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด และดา้นการไดร้ับการยอมรับอยู่ใน

ระดับมาก ตามลำดับ 3) ข้าราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14  

มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัย สมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า ดา้นบุคลิกประจำตัวของบุคคลอยู่ในระดับมาก รองลงมาคอื ด้านความคดิเห็น

เกี่ยวกับตนเอง อยู่ในระดับมาก และดา้นความรูอ้ยู่ใน ระดับมาก ตามลำดับ 4) ผลการ

วเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสมรรถนะไม่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของ

งาน ของข้าราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 

  แกว้ตา ผูพ้ัฒนพงศ ์และนคิม เจยีรจินดา (2561, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษา สมรรถนะของผูป้ฏบิัตงิานกับคุณภาพการใหบ้รกิารขององค์การ การวจิัย

นี้เป็นการวจิัยเชงิปรมิาณ โดยวธิกีารวจิัยเชงิสำรวจ เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย ไดแ้ก่ 

แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นผูป้ฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 400 คน ผลการวจัิย พบว่า สมรรถนะของผูป้ฏิบัตงิาน ในภาพรวม อยู่ในระดับสูง 

เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า สมรรถนะตามตำแหน่งงาน สมรรถนะดา้นการจัดการ และ 

สมรรถนะหลัก อยู่ที่ระดับสูง สำหรับคุณภาพการใหบ้ริการขององค์การ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับสูง เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นการใหบ้ริการอย่างเสมอภาค ด้านการ

ใหบ้รกิารที่ตรงเวลา ดา้นการใหบ้รกิารอย่างเพยีงพอ ดา้นการใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง 

และด้านการใหบ้รกิารอย่างก้าวหนา้ อยู่ที่ระดับสูง การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

สมรรถนะของการปฏบิัติงานมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพการใหบ้รกิารขององค์การ 

และสามารถทำนาย คุณภาพการใหบ้รกิารขององค์การ ไดร้อ้ยละ 28.7 ไดอ้ย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ < 0.01 
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 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Lausti and Penttinen (1998, p.116) ไดท้ำการศกึษาเกี่ยวกับการสนับสนุนการ

ตัดสนิใจในการเลอืกใชร้ะบบการจัดการหรอืการปอ้งกันน้ำที่ใช้ในการเกษตร โดยมเีป้าหมายเพื่อ

สนับสนุนการตัดสินใจของผูผ้ลติใหส้ามารถเลอืกใช้ระบบการปอ้งกันน้ำไดอ้ย่างเหมาะสม  

มปีระสทิธภิาพและเป็นประโยชน์สูงสุดกับสิ่งแวดลอ้มและเศรษฐกิจ ซึ่งจากการสังเกตวธิีการใช้

นำ้โดยการปล่อยไปตามสายยางที่อยู่ในพื้นที่นัน้โดยมรีะบบการปอ้งกันคอยควบคุมอยู่ตลอดเวลา 

สำหรบัเหตุผลในการเลือกระบบการใช้นำ้เพื่อใหเ้กดิประสิทธภิาพสูงสุดในปัจจุบัน คอื  

ทศิทางการเปลี่ยนสภาพของนำ้รวมทัง้คุณภาพและประสทิธผิลในการปอ้งกันอกีทัง้การเป็น

ประโยชน์ต่อสิ่งแวดลอ้ม 

  Morren (2002, p. 1152) ไดศ้กึษาการรวมเอาแนวคดิประชาสังคมมา

อภปิราย ซึ่งไดถู้กหยบิยกมาเป็นคำถามสำคัญหลายประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาและ

ประชาธปิไตย การนยิามคำว่าประชาสังคมจะสะทอ้นแนวคดิของเราว่า เราคาดหวังว่า 

การมีส่วนร่วมของประชาชนตามระบอบประชาธิปไตยจะเกิดขึ้นที่ไหน และประชาธปิไตย

จงึควรตอ้งแบ่งแยก กำหนดแน่ชัดระหว่างภาครัฐกับเอกชนมากนอ้ยเพยีงใด สังคมและ 

รัฐควรมีโครงสร้างอย่างไร เพื่อที่จะปกป้องสิทธเิสรภีาพอันเป็นหัวใจสำคัญของระบอบ

ประชาธปิไตย และแนวคดิประชาสังคมสามารถถ่ายทอดไปไม่เฉพาะแค่พื้นที่หน่ึงและ 

รัฐหนึ่งไปสู่ที่อื่นไดห้รอืไม ่การปกครองและประชาธปิไตยซึ่งอยู่เบื้องหลังแนวคดิ สามารถ

ที่จะนำไปใช้ไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิลภายใตท้ฤษฎีการพัฒนาและปฏบิัตไิด้

เพยีงใด การศกึษาวิจัยครัง้น้ีไดส้ำรวจถงึวธิกีารเข้าถงึหลักธรรมาภบิาล และแสดงถงึ

สังคมที่เป็นตัวอย่างในการเข้าถงึแนวคดิประชาสังคมที่ถูกใชโ้ดย CIDA และธนาคารโลก 

  McAllister (2006, p. 163) ศกึษาการประเมินสมรรถนะข้ันพื้นฐานใน

ตำแหน่งของผูป้ฏบิัติงานผลการวจัิย พบว่า ผูป้ฏบิัติงานตอ้งมีความพรอ้มเพรยีงและเขา้ใจ

ในการปฏบิัตงิาน สามารถระบุไดว้่า การปฏบิัตงิานควรมคีวามเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถที่เพยีงพอ เข้าใจถงึบทบาทหนา้ที่และความสามารถที่จะทำใหส้ิ่งเหล่านัน้

เพิ่มขึ้นอย่างเป็นธรรมชาตใินการปฏบิัตงิาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพื้นฐานของขอ้มูล

ข่าวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครัง้แรกของการประเมินความสามารถ และ

ความกา้วหนา้การพัฒนาที่ตอ้งการเพื่อใหเ้กดิความรู ้ความเขา้ใจและความสามารถ  

ซึ่งการคน้ควา้วจิัยนี้จะช่วยเหลือใหเ้กดิการพัฒนาอาชีพอย่างมีคุณภาพ 
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  Wood Sheena, Webb Paul and Page Steve. (2007, Abstract) ไดศ้กึษา

การวัดความพึงพอใจของลูกคา้ : การวัดประสทิธิภาพและในกรอบของรัฐบาลทอ้งถิ่นที่

ประเทศอังกฤษ พบว่า การวางแผนที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดเปา้หมายและการจัดอันดับ 

ของรัฐบาลมคีวามสัมพันธ์กับกระบวนการทำงานและกจิกรรมสำหรับองค์การและลูกคา้ 

โดยการวางแผนในแต่ละระดับจะตอ้งมีการเชื่อมโยงกับระดับอื่น ๆ เช่น รัฐบาลกลาง

องค์การ ระดับแผนก เป็นต้น ความสำเร็จประสทิธภิาพการทำงานอาจจะสะทอ้นใหเ้ห็น 

ในหลายปัจจัย เช่น การบริการลูกคา้ในเวลาที่เหมาะสม รายได้ตรงตามเป้าหมาย  

(ในภาครัฐมีเปา้หมายที่เป็นตัวเลข) 

  Local Government Studies (2007, Abstract) ทำการศกึษา 

Transformational Government? The Role of Information Technology in Delivering Citizen 

–Centric Local Public Services เป็นงานที่มคีวามทันสมัย มีประเด็นที่น่าสนใจของการ

กำหนดนโยบายอย่างมีวสัิยทัศน์ใหม่เกี่ยวกับการนำเอาเทคโนโลยเีขา้มาบรหิารจัดการ

ภาครัฐในการปกครองส่วนทอ้งถ่ินซึ่งถอืไดว้่าเป็นองค์กรที่มอีำนาจหน้าที่กฎหมายภายใต้

การกระจายอำนาจตามรัฐธรรมนูญ ทัง้น้ีผูบ้รหิารในบทบาทเป็นผูก้ำหนดนโยบายของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซึ่งตอ้งอาศัยเครื่องมือในการดำเนินกจิกรรมหรอืการกระทำ

ต่าง ๆ โดยบทบาทใชเ้ทคโนโลยใีนการพัฒนาองค์กรในลักษณะของการบรหิารจัดการ และ

การดำเนนิงานตามขัน้ตอนต่าง ๆ รวมทัง้บรบิทเกี่ยวกับการบรกิารประชาชน นับว่าเป็น

ความท้าทายนักบรหิาร งานบทความนี้มคีวามน่าสนใจในการศกึษาถึงนโยบายการ

ใหบ้รกิารประชาชนของภาครัฐในส่วนของทอ้งถ่ินเกี่ยวกับบทบาทของการจัดการข้อมูลทีม่ี

การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง ปฏิรปู ใหมี้ความรวดเร็ว คล่องตัว สะดวก อย่างมีประสทิธภิาพ 

และประสทิธผิล ในการใหบ้รกิารประชาชนภายใตก้ารตั้งช่ือว่า ศูนย์การบรกิารสาธารณะ

ของภาครัฐ บรกิารครบสมบรูณ์ในจุดเดยีว One Stop Service, Citizen-Centric, CRM,  

e-government, t-government เป็นตน้ นับว่ามอีทิธอิย่างสูงต่อองคก์รและมีผลกระทบกับ

บุคคลอกีหลากหลาย ที่ตดิต่อประสานงานกับองค์กร ผูว้จิารณ์เห็นว่าวัตถุประสงค์ของ

บทความ มีความครอบคลุม ชัดเจน ไดเ้นื้อหาสาระ มีความสมบรูณ์ ในรายละเอยีดของ

การอธบิายความเพื่อใหเ้กดิความเข้าใจได้งา่ยข้ึน ประกอบกับเนน้ใหเ้หน็ถึงความสำคัญ

ของการจัดการภาครฐัสมัยใหม่ (NPM) ที่ตอ้งอาศัยเครื่องมือในการจัดการของภาครัฐใน

ส่วนของทอ้งถ่ิน ต่อการให้บรกิารภาคประชาชน โดยการประเมินผล การนำนโยบายไป

ปฏบิัติของการต้ังศูนย์การใหบ้รกิารประชาชน ที่มาจากการออกแบบของภาครัฐ ถือว่าเป็น

ทางเลอืกของนโยบายที่ดซีึ่งสามารถสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างแทจ้รงิ 
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ร่วมกับการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างภาคประชาชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ต่อไป หากภาครัฐนำเอาทางเลอืกของนโยบายการขับเคลื่อนศูนย์การบรกิารประชาชนใน

ระดับทอ้งถิ่น โดยการนำเอาเทคโนโลยมีาใช้ในการจัดการข้อมูลอย่างเป็นระบบ อาจมี

ผลเสยีในแงข่องค่าใชจ้่ายที่สูง บุคคลากรขาดความชำนาญ ตอ้งอาศัยระยะเวลา อย่างไรก็

ตามการกำหนดนโยบาย นำนโยบายไปปฏบิัติ และประเมนิผลของนโยบาย Citizen-Centric 

เป็นทางเลอืกนโยบายที่จะนำมากำหนดนโยบายใหค้รอบคลุมทอ้งถ่ินทัง้หมด โดย

เปา้หมายนำมาซึ่งประโยชน์กับประชาชนโดยรวมอย่างแทจ้รงิต่อไป 

 
 โดยสรุป จากการที่ผูว้จัิยไดท้ำการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัย 

ที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้จิัยไดน้ำ 1) แนวคดิเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของ Herzberg, 

Bernard, and Barbara (1959, p. 113-115) 2) องค์ประกอบของสมรรถนะของ 

แกว้ตา ผูพ้ัฒนพงศ ์และ นิคม เจยีรจนิดา (2561, หน้า 72) และทฤษฎีที่เก่ียวกับสมรรถนะ

ในการปฏบิัตงิานของ David C. McClelland (1998, p. 186) 3) กรอบการประเมนิผลการ

ปฏบิัติราชการของกรมชลประทาน และแนวคดิ Balanced Scorecard (B.S.C.) (สำนักงาน

ขา้ราชการพลเรอืน, 2555, หน้า 2) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัย

เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ซึ่งหมายถึง 

ผลสำเร็จของการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนครในภาพรวมให้

เกดิผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร ตามกรอบการ

ประเมนิผลการปฏิบัติราชการ ใน 4 มติิ ของกรมชลประทาน ได้แก่ มิตดิ้านประสทิธผิล

ตามพันธกิจ มติดิ้านคุณภาพการใหบ้รกิาร มติดิ้านประสทิธิภาพการปฏิบัตริาชการ และ

มติดิา้นการพัฒนาองค์กร 

 

 



 
 

 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจิัย 

 การวจิัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร ในครัง้น้ี เป็นการวิจัยเชงิปรมิาณโดยใช้วธิกีารสำรวจ  (Survey  

Research) โดยใช้แบบสอบถาม ผูว้ิจัยกำหนดรายละเอียดต่าง ๆ  เกี่ยวกับระเบยีบวธิวีจัิย  

ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย 

  3. ข้ันตอนการสรา้งเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

จำนวน 890 คน (โครงการชลประทานสกลนคร, 2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร จำนวน 268 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าโดยการเทยีบตารางสำเร็จรูป

คำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สนิ พันธุ์พนิิจ, 2554,  

หนา้ 137) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) 

(รายละเอยีดในภาคผนวก ฉ) 

 3. วธิกีารสุ่มตัวอย่าง 

  การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

และการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อใหไ้ดจ้ำนวนตัวอย่างมากนอ้ยตาม 
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สัดส่วนของจำนวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน แล้วทำการจับสลากรายช่ือ ทำการสุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละพื้นที่จนครบจำนวนตามที่กำหนด 

 

ตาราง 3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวจิัย 

หน่วยงาน 
จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

โครงการชลประทานสกลนคร (อ่างเก็บนำ้หว้ยเดยีก) 305 92 

ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 1 126 38 

ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 2 145 43 

ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 3 153 46 

ฝ่ายส่งนำ้และบำรุงรกัษาที่ 4 163 49 

รวม 890 268 

ที่มา : โครงการชลประทานสกลนคร มกราคม พ.ศ. 2563 
 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูว้จิัย

สรา้งข้ึนจากแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง แบ่งออกเป็น 6 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ลักษณะของแบบสอบถามในตอนที่ 1 เป็นคำถามขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกบั

คุณลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร อันประกอบดว้ย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน ลักษณะคำถามเป็นแบบ

เลอืกตอบ (Check List) 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

  แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร ทัง้นี้ ผูว้จิัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 

5 ระดับ ดังนี้ 
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   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ์, 2553, หนา้ 197-208) 

                ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับ 

มากที่สุด 

                ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับ 

ปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับน้อย 

                ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

 ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

  แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับสมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร ทัง้นี้ ผูว้จิัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 

5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ์, 2553, หนา้ 197-208) 

                ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานในระดับ 

มากที่สุด 
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                ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานในระดับมาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานในระดับ 

ปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานในระดับน้อย 

                ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มสีมรรถนะการปฏบิัตงิานในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

 ตอนที่ 4 ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร ทัง้นี้ ผูว้จิัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 

5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กจิปรดีาบรสิุทธิ์, 2553, หนา้ 197-208) 

                ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับ

มากที่สุด 

                ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับ

มาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการในระดับ

ปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับ

นอ้ย 

                ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มผีลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับ

นอ้ยที่สุด 
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 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลสมัฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  ลักษณะแบบสอบถาม ในตอนที่ 5 มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ 

(Open-ended Form) 
 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์ และ

งานวจิัยเกี่ยวขอ้ง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจิัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิในการวจิัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยนำ 1) แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร  

2) สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร มากำหนดเป็นตัว

แปรอสิระ (Independent  Variable) และนำผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม (Dependent  Variable) เพื่อใหก้ลุ่ม

ตัวอย่างทำการประเมนิค่าตามความคดิเห็น 

 3. กำหนดองคป์ระกอบและตัวบ่งช้ีของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห์ 

  3.1 แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ของ Herzberg, Bernard, 

and Barbara (1959, p. 113-115)  

  3.2 องค์ประกอบของสมรรถนะของ แก้วตา ผูพ้ัฒนพงศ์ และ นคิม  

เจยีรจินดา (2561, หนา้ 72) และทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏบิัตงิาน ของ David 

C. McClelland (1998, p. 186)  

  3.3 กรอบการประเมนิผลการปฏบิัตริาชการของกรมชลประทาน และ

แนวคดิ Balanced Scorecard (B.S.C.) (สำนักงานขา้ราชการพลเรอืน, 2555, หน้า 2)  

 ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับ 

 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดย 
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นำแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒ ิจำนวน 5 ท่าน  ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิ

เนื้อหา (Content Validity) หลังจากนัน้นำมาหาดัชนคีวามสอดคลอ้ง  (IOC)  โดยใชสู้ตร 

ดังนี้  
 

   IOC = 
N

R  

 

   เม่ือ IOC หมายถงึ ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง ความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒิ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถงึข้อคำถามสามารถนำไปวัดไดอ้ย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถงึ ข้อคำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดไดอ้ย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลอืกขอ้ที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดมคี่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้จิัยนำมาปรับปรงุแก้ไข ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ดังน้ัน ขอ้คำถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวาม

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแล้ว

ดั่งมีรายช่ือต่อไปนี้ 

 โดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบด้วย 

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบรหิารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิ กติตเิลศิไพศาล  คณบดีคณะวทิยาการ

จัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ว่าที่รอ้ยตรี ดร.พิศดาร  แสนชาติ  อาจารย์ประจำสาขารัฐประศาสน

ศาสตร์ คณะวทิยาการจัดการ  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายไกรโรจ  มัฆมาน  หัวหนา้ฝ่ายวิศวกรรม โครงการชลประทาน

สกลนคร 
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  5.5 นายวัชรพงศ์  ศรสีำราญ  หัวหนา้ฝ่ายจัดสรรน้ำและปรับปรุงระบบ

ชลประทาน โครงการชลประทานสกลนคร 

 6. การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้  

(Try Out)  กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจำนวน 30 ชุด คอื บุคลากร

โครงการชลประทานจังหวัดนครพนม หลังจากนัน้นำมาหาค่าความเชื่อม่ันโดยการ

วเิคราะห์หาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha – Coefficient) ดว้ยวธิกีารของ Cronbach  ทัง้น้ี

ทำการวเิคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมสำเร็จรปูทางสถิต ิโดยกำหนดค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จึงจะถอืว่าแบบสอบถามนัน้ใช้ได้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ไดค้่าความเชื่อม่ัน .78 

  2) แบบสอบถามการแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ไดค้่าความเชื่อมั่น .77 

  3) แบบสอบถามสมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร ไดค้่าความเชื่อม่ัน .86 

  4) แบบสอบถามผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ไดค้่าความเชื่อม่ัน .84 

(รายละเอยีดดังภาคผนวก ง) 

 7. นำข้อคำถามที่ไดม้าวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตัง้แต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพยีร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 (ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน, 2551, หนา้ 76) 

  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 0.38-

0.85 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.39-0.85 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.40-0.84 

  4) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.38-0.76 

(รายละเอยีดดังภาคผนวก จ) 
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 8. นำแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อมั่นแลว้นำไปเก็บ

รวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จัิยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผูว้จิัยทำหนังสือจากบัณฑติวทิยาลัย ถงึผูอ้ำนวยการโครงการ

ชลประทานสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับประชากรที่เป็น

กลุ่มตัวอย่าง 

  2. ส่งแบบสอบถามไปใหผู้ท้ี่เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอยีด ความมุ่ง

หมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้จิัยดำเนนิการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่ประชากรกลุ่มเป้าหมาย จำนวน 245 

คน พรอ้มทัง้ช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ข้อมูล  ผูว้จัิยมีขัน้ตอนการดำเนินการ  ดังน้ี 

  1.  นำแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้นแลว้ 

นำมาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละส่วน 

  2.  นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแลว้ มาบันทกึลงในโปรแกรมสำเร็จรปูทาง

สถติ ิเพื่อประมวลผลข้อมูลที่ไดจ้ัดเก็บและคำนวณหาค่าทางสถิตแิลว้นำผลที่ไดม้า

วเิคราะห์เพื่อตอบคำถามวจัิยและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้โดยนำเสนอผลในรูปแบบตาราง

ประกอบความเรยีงและนำผลการศกึษาที่วเิคราะห์ได้มาสรุปผลการวจิัย อภปิรายผลและ

เขยีนข้อเสนอแนะ 

  3. การวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปดิ (Open ended) 

ผูว้จิัยนำมาวเิคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
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สถติท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิัยครัง้นี้ผูว้จิัยไดท้ำการศกึษาขอ้มูล โดยใชส้ถติิที่เกี่ยวขอ้งในการ

วเิคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาขอ้คน้พบจากการวจิัย และทดสอบสมมตฐิานการวจิัย 

โดยแยกสถิติออกเป็น 2 ส่วน  ดังน้ี 

 1. สถิตพิรรณนา  (Descriptive statistics) 

  1.1  ใชค้่ารอ้ยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่  (Frequencies)  

บรรยายลักษณะของขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกบัคุณลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  1.2  ใชค้่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 

Deviation) วเิคราะหร์ะดับ 

   1.2.1 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร  

   1.2.2 สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร 

   1.2.3 ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อศกึษาอทิธิพลของปัจจัยดา้น 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ดำเนินการโดย 

  2.1 ในเบื้องต้นจะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบไดโ้ดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

สมรรถนะการปฏบิัตงิาน กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ผูว้ิจัยใชก้ารหาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson Product 
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Moment Correlation Coefficient) ทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พจิารณาจากค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย  ตรวีานิช, 2552) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิ

เสน้ตรง 

   2.2.2 การศกึษาอทิธิพลของอทิธพิลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน และสมรรถนะการปฏบิัติงาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
 การวเิคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ผูว้จิัยได้อันดับการวเิคราะห์ข้อมูล ไวด้ังน้ี 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล 

 เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้จิัยไดก้ำหนดสัญลักษณ ์

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว้ 

 B     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TMOT   แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       โครงการชลประทานสกลนคร 

 MOT1   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านลักษณะของงาน 

 MOT2   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านความสาํเร็จในงาน 
 MOT3   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัติงานด้านความกา้วหน้าในการทำงาน 

 MOT4   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านความรับผดิชอบ 
 MOT5   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัติงานด้านการเจรญิเตบิโต 
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 MOT6   แทน  แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านการยอมรับนับถอื 

 TPER   แทน  ผลรวมของสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ 

       ชลประทานสกลนคร 

 PER1   แทน  สมรรถนะหลัก 

 PER2   แทน  สมรรถนะในด้านการจัดการ 

 PER3   แทน  สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 

 TACH   แทน  ผลรวมของผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ 

       ชลประทานสกลนคร 

 ACH1   แทน  ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ 

 ACH2   แทน  ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 

 ACH3   แทน  ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการดา้นประสทิธภิาพ 

       ของการปฏบิัตริาชการ 

 ACH4   แทน  ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการดา้นการพัฒนาองค์การ 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล ตามลำดับข้ันตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหร์ะดับผลสมัฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะหอ์ิทธพิลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

และสมรรถนะการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 6 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร จำนวน 268 คน อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน รายละเอยีดดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=268) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

   -ชาย 179 66.79 

   -หญงิ 89 33.21 

4. อาย ุ   

   - ไม่เกนิ 30 ป ี 41 15.30 

   - 31-40 ปี 92 34.33 

   - 41-50 ปี 106 39.55 

   - 51-60 ปี 29 10.82 

3. การศกึษา   

   - ต่ำกว่าปรญิญาตรี 99 36.94 

   - ปรญิญาตร ี 154 57.46 

   - สูงกว่าปรญิญาตร ี 15 5.60 

4. สถานภาพ   

   - โสด 45 16.79 

   - สมรส 178 66.42 

   - หม้าย/หย่ารา้ง 45 16.79 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

(n=268) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

5. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน   

   - 1-5 ปี 41 15.30 

   - 6-10 ปี 111 41.41 

   - 11-20 ป ี 88 32.84 

   - มากกว่า 20 ป ี 28 10.45 

รวม 268 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร มีจำนวน 268 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จำนวน 179 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 66.79 มอีายุระหว่าง 41-50 ป ีจำนวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.55 มีการศึกษา

ในระดับปรญิญาตรี มากที่สุด จำนวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.46 มสีถานภาพสมรส 

มากที่สุด จำนวน 178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.42 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ี

มากที่สุด จำนวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.41ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

โครงการชลประทานสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 5-11 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร รายด้าน 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 ลักษณะของงาน 4.30 0.47 มาก 

2 ความสำเร็จในงาน 4.61 0.37 มากที่สุด 

3 ความก้าวหนา้ในการทำงาน 4.48 0.53 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 4.49 0.40 มาก 

5 การเจรญิเตบิโต 4.57 0.43 มากที่สุด 

6 การยอมรับนับถือ 4.53 0.35 มากทีสุ่ด 

รวม 4.50 0.25 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความสำเร็จในงาน ( X =4.61) มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ดา้นการเจรญิเตบิโต ( X =4.57) มแีรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด ดา้นการยอมรับนับถือ ( X =4.53) มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด ดา้นความรับผิดชอบ ( X =4.49) มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ในระดับมาก ด้านความกา้วหนา้ในการทำงาน ( X =4.48) มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานใน

ระดับมาก ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นลักษณะงาน ( X =4.30) มแีรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิานในระดับมาก 

 

 



 

 

81

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นลักษณะของงาน 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน 4.10 0.67 มาก 

2 ท่านมีอสิระในงานที่ไดร้ับมอบหมายใหท้ำอย่าง

เต็มที่ 4.27 0.56 มาก 

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง 4.43 0.58 มาก 

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่าน

พอใจ 4.25 0.64 มาก 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำใหม้คีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏบิัตงิาน 4.46 0.62 มาก 

รวม 4.30 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.30) เม่ือ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื งานที่ท่านปฏิบัติมคีวามท้าทายทำใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิัตงิาน 

( X =4.46) รองลงมาคอื งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์

ของตนเอง ( X =4.43) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมคีวาม

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของท่าน ( X =4.10)  
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นความสำเรจ็ในงาน 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 4.59 0.49 มากที่สุด 

2 ท่านสามารถปฏบิัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้ 4.65 0.52 มากที่สุด 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 4.60 0.53 มากที่สุด 

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่าน

ปฏบิัติ 4.55 0.54 มากที่สุด 

5 ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 4.65 0.48 มากที่สุด 

รวม 4.61 0.37 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านความสำเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด ทุกขอ้ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ  

( X =4.65) รองลงมาคอื ท่านสามารถปฏบิัตงิานใหป้ระสบผลสำเร็จ ตามวัตถุประสงค์

และเปา้หมายที่วางไว ้( X =4.65) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมคีวามพอใจใน

ความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =4.55)  
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นความก้าวหน้าในการทำงาน 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดร้ับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง 4.42 0.65 มาก 

2 ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่

การงาน 4.43 0.59 มาก 

3 ท่านไดร้ับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 4.57 0.58 มากที่สุด 

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 4.40 0.74 มาก 

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามกา้วหนา้

ในงานการทำงาน 4.57 0.64 มากที่สุด 

รวม 4.48 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านความกา้วหนา้ในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.48) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านไดร้ับการ

สนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.57) มแีรงจูงใจในการปฏบิัติงานใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาคอื บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหน้าในงานการ

ทำงาน ( X =4.57) มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คอื ท่านมีเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชพี ( X =4.40) มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมาก 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นความรับผดิชอบ 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน 4.26 0.66 มาก 

2 ท่านมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 4.56 0.53 มากที่สุด 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับ

มอบหมายในการปฏบิัติงาน 4.63 0.54 มากที่สุด 

4 ท่านไดร้ับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4.50 0.59 มาก 

5 ท่านมีอสิระในการแสดงความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตงิานใน

หนา้ที่ 4.52 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.49 0.40 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.49) เมื่อ

พจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือ

ได้รับมอบหมายในการปฏบิัตงิาน ( X =4.63) มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมาก

ที่สุด รองลงมาคอื ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้

บรรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย ( X =4.56) มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน  

( X =4.26) มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในระดับมาก 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นการเจริญเตบิโต 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถของตนเอง

อยู่สม่ำเสมอ 4.61 0.55 มากที่สุด 

2 การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหา

โอกาส 4.37 0.61 มาก 

3 การเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ และไดร้ับ

ความสำเร็จในชีวติ 4.62 0.51 มากที่สุด 

4 ท่านมโีอกาสเจรญิเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ 4.56 0.61 มากที่สุด 

5 ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถและมนุษย์

สัมพันธ์ที่ด ีจึงไดร้ับโอกาสใหร้บัผดิชอบงาน 4.71 0.48 มากที่สุด 

รวม 4.57 0.43 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านการเจรญิเตบิโต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.57) เม่ือ

พจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถ

และมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีจึงได้รับโอกาสใหร้ับผดิชอบงาน ( X =4.71) มแีรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื การเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ และไดร้ับ

ความสำเร็จในชีวติ ( X =4.62) มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ดว้ยการแสวงหาโอกาส  

( X =4.37) มแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมาก 
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ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นการยอมรับนับถอื 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 4.60 0.49 มากที่สุด 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 4.48 0.54 มาก 

3 ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏบิัติงาน 4.49 0.51 มาก 

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดี

จากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.52 0.53 มากที่สุด 

5 ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 4.56 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.53 0.35 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.53) เมื่อ

พจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นใน

ความรูค้วามสามารถของท่าน ( X =4.60) มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด 

รองลงมาคอื ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน  

( X =4.56) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื  

ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ( X =4.48) มแีรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิานในระดับมาก 
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 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

โครงการชลประทานสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 12-15 

 

ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร รายด้าน 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
สมรรถนะการปฏบิัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 สมรรถนะหลัก 4.71 0.29 มากที่สุด 

2 สมรรถนะในด้านการจัดการ 4.56 0.43 มากที่สุด 

3 สมรรถนะตามตำแหน่งงาน 4.55 0.36 มากที่สุด 

รวม 4.61 0.24 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 12 พบว่า สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า มสีมรรถนะการปฏบิัติงานอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื  

สมรรถนะหลัก ( X =4.71) รองลงมาคอื สมรรถนะในด้านการจัดการ ( X =4.56)  

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื สมรรถนะตามตำแหน่งงาน ( X =4.55) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นสมรรถนะหลัก 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเข้าใจระบบการบรหิารงานขององค์การ 4.46 0.56 มาก 

2 ท่านเขา้ใจงานที่ปฏิบัติงานอยู ่ 4.69 0.48 มากที่สุด 

3 ท่านมทีักษะที่เกี่ยวขอ้งกับการทำงานและ

ระบบงานที่ปฏิบัตอิยู่ 4.72 0.50 มากที่สุด 

4 ท่านมทีัศนคติที่ดีต่อองค์การระบบงาน และงานที่

ปฏบิัติงานอยู่ 4.76 0.42 มากที่สุด 

5 ท่านมีบุคลกิภาพที่ดแีละเหมาะสมกับการ

ปฏบิัติงาน 4.74 0.44 มากที่สุด 

6 ท่านมเีชาว์ทางอารมณ์ที่ดแีละเหมาะสมกับการ

ปฏบิัติงาน 4.75 0.46 มากที่สุด 

7 ท่านยดึถือคุณธรรม จรยิธรรรมและความ

รับผดิชอบ 4.84 0.37 มากที่สุด 

รวม 4.71 0.29 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 13 พบว่า สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.71) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านยดึถอืคุณธรรม จรยิธรรรม

และความรับผดิชอบ ( X =4.84) มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา

คอื ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อองค์การระบบงาน และงานที่ปฏบิัตงิานอยู่ ( X =4.76) มี

สมรรถนะการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านเขา้ใจ

ระบบการบรหิารงานขององค์การ ( X =4.46) มีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นสมรรถนะในด้านการจัดการ 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถการวเิคราะห์วางแผน 4.51 0.54 มากที่สุด 

2 ท่านสามารถตัดสนิแก้ปัญหา 4.56 0.55 มากที่สุด 

3 ท่านสามารถทำงานเป็นทีม 4.48 0.52 มาก 

4 ท่านสามารถสื่อสารขอ้มูลไดอ้ย่างชัดเจน 4.64 0.51 มากที่สุด 

5 ท่านมีสมรรถนะในการสนับสนุน และตดิตามงาน 4.63 0.48 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.43 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 14 พบว่า สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านสมรรถนะในด้านการจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

( X =4.56) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื ท่านสามารถสื่อสาร

ขอ้มูลได้อย่างชัดเจน ( X =4.64) มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา

คอื ท่านมสีมรรถนะในการสนับสนุน และตดิตามงาน ( X =4.63) มีสมรรถนะการ

ปฏบิัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านสามารถทำงานเป็น

ทมี ( X =4.48) มสีมรรถนะการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัตภิารกจิของท่านดว้ยตนเอง  4.56 0.50 มากที่สุด 

2 ท่านสามารถตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน 

ตดิตามงาน 4.64 0.51 มากที่สุด 

3 ท่านใชท้ักษะการส่ือสารและจูงใจแก่ผูร้่วมงาน 

หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิัตงิาน 4.47 0.53 มาก 

4 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยใีนการพัฒนางาน 4.41 0.65 มาก 

5 ท่านเชี่ยวชาญในการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์

สำนักงานไดเ้ป็นอย่างดี 4.65 0.53 มากที่สุด 

6 ท่านสามารถใชท้ักษะที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้กับการ 

ปฏบิัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 4.55 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.55 0.36 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 15 พบว่า สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านสมรรถนะตามตำแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

( X =4.55) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านเชี่ยวชาญในการ

ใช้เครื่องมืออุปกรณ์สำนักงานได้เป็นอย่างดี ( X =4.65) มีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยู่ใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ท่านสามารถตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน ตดิตามงาน 

( X =4.64) มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื ท่านสามารถใช้เทคโนโลยใีนการพัฒนางาน ( X =4.41) มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับมาก 
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 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ 

โครงการชลประทานสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 16-20 

 

ตาราง  16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร รายดา้น 

(n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการ X  S.D. ความหมาย 

1 ด้านประสทิธผิลตามพันธกจิ 4.52 0.45 มากที่สุด 

2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 4.64 0.34 มากที่สุด 

3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ 4.56 0.33 มากที่สุด 

4 ดา้นการพัฒนาองค์การ 4.34 0.51 มาก 

รวม 4.51 0.22 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.51) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้น

ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ( X =4.64) มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติ

ราชการในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ด้านประสิทธภิาพของการปฏบิัตริาชการ  

( X =4.56) มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการในระดับมากที่สุด ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ 

( X =4.52) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมากที่สุด ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ย

ที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาองค์การ ( X =4.34) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการในระดับมาก 
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ตาราง  17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร ด้านประสิทธผิลตามพันธกจิ 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผลการปฏบิัติราชการของหน่วยงานของท่าน

เป็นไปตามที่วางแผนไว้ 4.49 0.50 มาก 

2 ผลการปฏบิัตงิานของ หน่วยงานของท่าน

สอดคลอ้งกับงบประมาณที่ไดว้างแผนไว ้ 4.55 0.62 มากที่สุด 

3 หน่วยงานของท่านบรหิารงานไดบ้รรลุตามภารกจิ

ที่ได้แถลงนโยบายไว้ 4.46 0.61 มาก 

4 การปฏบิัติราชการของหน่วยงานของท่าน 

ได้ก่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่ประชาชน 4.56 0.52 มากที่สุด 

รวม 4.52 0.45 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ดา้นประสทิธผิลตามพันธกจิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52) เม่ือ

พจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของ

ท่านได้ก่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่ประชาชน ( X =4.56) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการ 

ในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ผลการปฏบิัตงิานของ หน่วยงานของท่านสอดคลอ้งกับ

งบประมาณที่ได้วางแผนไว้ ( X =4.55) มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการในระดับมากที่สุด 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านบริหารงานไดบ้รรลุตามภารกิจที่ได้

แถลงนโยบายไว้ ( X =4.46) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมาก 
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ตาราง  18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านไดป้ฏบิัติงานโดยคำนึงถงึ

ประชาชน 4.70 0.46 มากที่สุด 

2 หน่วยงานของท่านสามารถสรา้งความพงึพอใจแก่

ประชาชน 4.57 0.53 มากที่สุด 

3 หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุงและพัฒนาการ

บรกิารประชาชนอย่างต่อเนื่อง 4.58 0.52 มากที่สุด 

4 หน่วยงานของท่านไดอ้ำนวยความสะดวกให้แก่

ประชาชนที่มาใชบ้รกิาร 4.63 0.52 มากที่สุด 

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้าน

คุณภาพการใหบ้รกิาร 4.72 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.64 0.34 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.64) เม่ือ

พจิารณารายข้อ พบว่า มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมากที่สุด ทุกขอ้ โดย 

ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพ

การใหบ้รกิาร ( X =4.72) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านไดป้ฏบิัติงานโดยคำนึงถงึ

ประชาชน ( X =4.70) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถสรา้ง

ความพงึพอใจแก่ประชาชน ( X =4.57) 
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ตาราง  19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร ด้านประสิทธภิาพของการปฏบิัตริาชการ 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านสามารถก่อสรา้งซ่อมแซมและ

ปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน 4.64 0.51 มากที่สุด 

2 หน่วยงานของท่านไดใ้ช้งบประมาณได้ทันตาม

กำหนดเวลา 4.59 0.52 มากที่สุด 

3 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการใช้จ่ายเงนิ

งบประมาณโดยความประหยัดและคุม้ค่า 4.57 0.50 มากที่สุด 

4 หน่วยงานของท่านจัดทำโครงการที่คุม้ค่ากับ

งบประมาณที่ได้รับอนุมัติ 4.39 0.55 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนและการ

ดำเนนิการบริหารจัดการนำ้ที่ดมีีผลการศกึษาวจิัย

และพัฒนาสนับสนุนการดำเนนิการ 4.61 0.52 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.33 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

( X =4.56) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน

สามารถก่อสรา้งซ่อมแซมและปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน ( X =4.64) มีผลสัมฤทธิ์

การปฏบิัตริาชการในระดบัมากที่สุด รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนและ

การดำเนนิการบรหิารจัดการนำ้ที่ดมีีผลการศกึษาวจิัยและพัฒนาสนับสนุนการดำเนนิการ 

( X =4.61) มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการในระดับมากที่สุด ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื หน่วยงานของท่านจัดทำโครงการที่คุม้ค่ากับงบประมาณที่ไดร้ับอนุมัติ ( X =4.39) มี

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมาก 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร ด้านการพัฒนาองค์การ 

 (n=268) 

ดา้น 

ที่ 
ประเด็น/ข้อคำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการพัฒนาบุคลากร

อย่างสม่ำเสมอ 4.46 0.67 มาก 

2 หน่วยงานของท่านไดจ้ัดสรรอัตรากำลังบุคลากรที่

คุม้ค่า 4.13 0.81 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมอบอำนาจการตัดสนิใจในการ

บรหิารงาน 4.38 0.60 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มูลและ

เทคโนโลยสีารสนเทศที่เหมาะสม 4.21 0.77 มาก 

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของ

การพัฒนาองค์กร 4.54 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.34 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร ดา้นการพัฒนาองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.34) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์

ของการพัฒนาองค์กร ( X =4.54) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการในระดับมากทีสุ่ด 

รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ ( X =4.46) 

มผีลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงาน

ของท่านไดจ้ัดสรรอัตรากำลังบุคลากรที่คุม้ค่า ( X =4.13) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ

ในระดับมาก 
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 ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิาน และสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

ของโครงการชลประทานสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และ

สมรรถนะการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20-22 

 ในเบื้องต้นจะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อปอ้งกันการเกิด Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตวัแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที ่0.05 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันขา้ม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชงิเสน้ตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการทำงานกับความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 20
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ตาราง 20 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏบิัตงิาน กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ 

 ของโครงการชลประทานสกลนคร 

ตัวแปร MOT1 MOT2 MOT3 MOT4 MOT5 MOT6 TMOT PER1 PER2 PER3 TPER ACH1 ACH2 ACH3 ACH4 TACH 

Mean 4.30 4.61 4.48 4.49 4.57 4.53 4.50 4.71 4.56 4.55 4.61 4.52 4.64 4.56 4.34 4.51 

S.D. 0.47 0.37 0.53 0.40 0.43 0.35 0.25 0.29 0.43 0.36 0.24 0.45 0.34 0.33 0.51 0.22 

MOT1 1 .207** .179** .211** .083 .024 .507** .025 .161** .148* .167** .073 .050 .124* .110 .166** 

MOT2  1 .385** .313** .101 .058 .565** .104 .292** .170** .282** .318** .200** .146* .112 .338** 

MOT3   1 .576** .296** .099 .757** .144* .235** .170** .272** .232** -.011 .072 .039 .145* 

MOT4    1 .320** .109 .722** .143* .382** .165** .344** .254** .097 .117 .138* .275** 

MOT5     1 .231** .575** .105 .168** .178** .224** .223** .182** -.030 .088 .207** 

MOT6      1 .382** .230** .183** .272** .338** .131* .218** .006 .051 .177** 

TMOT       1 .204** .393** .304** .447** .341** .188** .123* .149* .356** 

PER1        1 .310** .138* .697** .288** .126* .113 .039 .240** 

PER2         1 .104 .705** .271** .132* .028 .085 .230** 

PER3          1 .624** .182** .111 .209** .038 .225** 

TPER           1 .364** .181** .174** .080 .343** 

ACH1            1 .093 .085 -.087 .439** 

ACH2             1 .040 .004 .461** 

ACH3              1 .259** .598** 

ACH4               1 .663** 

TACH                1 
- 
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 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร โดยภาพรวม (TMOT) มคีวามสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ โดยภาพรวม (TACH) 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิีร่ะดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.356) 

 สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร  

โดยภาพรวม (TPER) มคีวามสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการดา้นประสทิธภิาพ 

ของการปฏบิัตริาชการ โดยภาพรวม (TACH) อย่างมนียัสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.343) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร โดยภาพรวม (TMOT) มคีวามสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ โดยภาพรวม (TACH) อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.356) และ สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร โดย

ภาพรวม (TPER) มคีวามสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการด้านประสทิธภิาพของ

การปฏบิัตริาชการ โดยภาพรวม (TACH) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.343)  ซึ่งไม่ส่งผล

กระทบรุนแรงในการวเิคราะห์ความถดถอยพหคุูณ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไม่มีการ

ปฏสิัมพันธ์ระหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกันเอง จงึไม่มปีัญหาเรื่องภาวะพหสุัมพันธ์รว่ม และ

เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นในการวเิคราะห์พหุถดถอย จงึสามารถนำไปวเิคราะห์หาการ

ถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศกึษา

อทิธิพลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการ

ของโครงการชลประทานสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 21 

 

 

 

 

 



 

 

99

ตาราง 21 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณอทิธพิลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

 ในการปฏบิัตงิาน และสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ 

 การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.081 .227  4.764 .000 

ลักษณะของงาน (MOT1) .013 .030 .019 .435 .664 

ความสำเร็จในงาน (MOT2) .081 .029 .134 2.787 .006** 

ความกา้วหนา้ในการทำงาน (MOT3) .030 .031 .046 .948 .344 

ความรับผดิชอบ (MOT4) .020 .027 .036 .748 .455 

การเจรญิเตบิโต (MOT5) .355 .042 .400 8.548 .000*** 

การยอมรับนับถือ (MOT6) .252 .030 .384 8.261 .000*** 

R2 = .523, R2Adj = .512, F = 47.715, Sig = .000** 

 

 จากตาราง 21 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านการเจรญิเตบิโต (MOT5) (β=.400) ดา้นการยอมรับนับถือ 

(MOT6) (β=.384) และดา้นการยอมรับนับถือ (MOT6) (β=.134) มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์

การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.05 มคี่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ = .512 ส่วนด้านลักษณะของงาน (MOT1) ดา้น

ความกา้วหนา้ในการทำงาน (MOT3) และด้านความรับผิดชอบ (MOT4) ไม่มอีทิธิพลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร โดยสามารถทำนาย

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 51.20 โดย

สามารถสรา้งสมการในรปูคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้ังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.081+.013(X1)+.081(X2)+.030(X3)+.020(X4)+.355(X5)+.252(X6) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = 019(Z1)+.134(Z2)+.046(Z3)+.036(Z4)+.400(Z5)+.384(Z6) 
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 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อทิธพิล

ของสมรรถนะการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณอทิธพิลของสมรรถนะการปฏบิัติงาน  

 ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบตัริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 2.749 .261  10.515 .000 

สมรรถนะหลัก (PER1) .183 .052 .224 3.500 .001* 

สมรรถนะในด้านการจัดการ (PER2) .100 .040 .158 2.485 .014* 

สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (PER3) .100 .038 .151 2.605 .010* 

R2 = .150, R2Adj = .141, F = 15.554, Sig = .000** 

 

 จากตาราง 22 พบว่า สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร ด้านสมรรถนะหลัก (PER1) (β=.224) ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน 

(PER3) (β=.151) และสมรรถนะในดา้นการจัดการ (PER2) (β=.158) มีอทิธพิลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์= .141 โดยสามารถทำนายผลสัมฤทธิ์การ

ปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 14.10 โดยสามารถสรา้ง

สมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 2.749+.183(X1)+.100(X2)+.100(X3) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .224(Z1)+.158(Z2)+.151(Z3) 
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 ตอนที่ 6 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิการ 

ปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 จำนวนและรอ้ยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 
จำนวนคน 

(n = 268) 
รอ้ยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 156 58.21 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 112 41.79 

รวม 268 100.00 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จำนวนทัง้สิ้น 260 คน มผีู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปดิ แสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร จากแบบสอบถาม

ปลายเปดิ จำนวน 156 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.21 ส่วนที่เหลือจำนวน 112 คน เป็นผูท้ี่ไม่

ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ คดิเป็นรอ้ยละ 41.79 

 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร สามารถสรุปเป็นประเด็น

ต่าง ๆ ไดด้ังนี้ 

  1. ผูบ้ังคับบัญชาควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏบิัตงิานของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาในชุดต่าง ๆ เป็นประจำ เพื่อสรา้งขวัญและกำลังใจในการปฏบิัติงานใหแ้ก่

เจา้หน้าที่ฯ 

  2. ควรมีการกำหนดนโยบายและเปา้หมายในการดำเนินงานของหน่วยงาน 

ที่ชัดเจน 

  3. ควรมกีารกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อใหง้านสำเร็จ

ลุล่วง 

  4. ควรมีการจัดระบบการ ทำงานใหม้คีวามคล่องตัวและมปีระสทิธภิาพ 
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  5. ผูบ้รหิารควรยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรทุกคน 

ได้ความเป็นธรรมไม่เลอืกปฏิบัติ 

  6. ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิสนับสนุนและเปดิโอกาสใหม้โีอกาสไดเ้ลื่อนตำแหน่ง 

หนา้ที่การงานที่สูงข้ึนกว่าเดมิ และตอ้งมคีวามยุตธิรรมและเป็นธรรมในการพจิารณา 

ความดคีวามชอบ หรอืการประเมนิผลการทำงาน 

  7. ผูบ้รหิารควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบรหิารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเตมิดว้ยตนเอง การฝกึอบรม 

เพื่อใหส้ามารถแกป้ัญหาเมื่อบุคลากรเกดิความขัดแยง้ในหน่วยงาน ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 

  8. ผูบ้รหิารควรสนับสนุนพนักงานรุ่นใหม่โดยเปดิโอกาสใหแ้สดง

ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที ่ 

  9. ควรมกีารปรับปรุงและเสรมิสรา้งวัฒนธรรมองค์การใหกั้บพนักงาน 

ได้เรยีนรูแ้ละปรับตัวใหเ้ข้ากับหน่วยงานมากขึน้ 

 โดยสรุป ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร คอื ผูบ้ังคับบัญชาควรเอาใจใส่ ดูแลความ

เป็นอยู่ และการปฏิบัตงิานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ควรมกีารกำหนดนโยบายและเปา้หมาย 

ในการดำเนนิงานของหน่วยงานที่ชัดเจน ควรมีการจัดระบบการทำงานใหมี้ความคล่องตัว

และมปีระสทิธภิาพ ควรเปดิโอกาสใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาไดแ้สดงความสามารถในการทำงาน

อย่างเต็มที่ และตัวผูบ้รหิารเองควรพัฒนาศักยภาพในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์  

การบรหิารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเตมิดว้ยตนเอง การฝกึอบรม 

เพื่อใหส้ามารถแกป้ัญหาเมื่อบุคลากรเกดิความขัดแยง้ในหน่วยงาน ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวจิัย 

 1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร  

มจีำนวน 268 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จำนวน 179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.79 มอีายุ

ระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.55 มกีารศกึษาในระดับปรญิญาตร ี

มากที่สุด จำนวน 154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.46 มสีถานภาพสมรส มากที่สุด จำนวน  

178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.42 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ีมากที่สุด จำนวน  

111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.41 ตามลำดับ 

 2. แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ด้านความสำเร็จในงาน ( X =4.61) รองลงมาคอื ด้านการเจรญิเตบิโต  

( X =4.57) ดา้นการยอมรับนับถอื ( X =4.53) ดา้นความรับผิดชอบ ( X =4.49)  

ดา้นความก้าวหนา้ในการทำงาน ( X =4.48) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้าน

ลักษณะงาน ( X =4.30) โดยสรุปผลในแต่ละดา้นไดด้ังนี้ 

  2.1 ดา้นลักษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.30) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื งานที่ท่าน

ปฏบิัติมคีวามท้าทายทำใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิัติงาน ( X =4.46) รองลงมาคอื 

งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =4.43) 
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ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน ( X =4.10)  

  2.2 ดา้นความสำเร็จในงาน มแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( X =4.61) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผลการ

ปฏบิัติงานของท่านมคีุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ ( X =4.65) รองลงมาคอื ท่าน

สามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จ ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่วางไว ้( X =4.65) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัต ิ 

( X =4.55)  

  2.3 ดา้นความก้าวหนา้ในการทำงาน มแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.48) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.57) รองลงมาคอื 

บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหนา้ในงานการทำงาน ( X =4.57) ส่วนข้อที่

มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมเีสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี ( X =4.40)  

  2.4 ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.49) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านอุทศิ

เวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือได้รับมอบหมายในการปฏบิัตงิาน ( X =4.63) รองลงมาคอื 

ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตาม

เปา้หมาย ( X =4.56) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบ

กำหนดไวอ้ย่างชัดเจน ( X =4.26) 

  2.5 ดา้นการเจรญิเตบิโต มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.57) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านเป็นผู้ 

ที่มคีวามรูค้วามสามารถและมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี จึงไดร้ับโอกาสใหร้ับผดิชอบงาน ( X =4.71) 

รองลงมาคอื การเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ และไดร้ับความสำเร็จในชีวติ ( X =4.62) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ดว้ยการแสวงหาโอกาส  

( X =4.37) 

  2.6 ดา้นการยอมรับนับถือ มแีรงจูงใจในการปฏบิัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.53) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถของท่าน ( X =4.60) รองลงมา

คอื ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน  
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( X =4.56) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน ( X =4.48) 

 3. สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มสีมรรถนะการ

ปฏบิัติงานอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื สมรรถนะหลัก ( X =

4.71) รองลงมาคอื สมรรถนะในดา้นการจดัการ ( X =4.56) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด 

คอื สมรรถนะตามตำแหน่งงาน ( X =4.55) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละดา้น ไดด้ังนี้ 

  3.1 ดา้นสมรรถนะหลัก มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( X =4.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านยดึถอื

คุณธรรม จรยิธรรรมและความรับผดิชอบ ( X =4.84) รองลงมาคอื ท่านมทีัศนคตทิี่ดีต่อ

องค์การระบบงาน และงานที่ปฏบิัติงานอยู่ ( X =4.76) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ 

ท่านเขา้ใจระบบการบรหิารงานขององค์การ ( X =4.46) 

  3.2 ดา้นสมรรถนะในด้านการจัดการ มีสมรรถนะการปฏิบัติงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.56) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื ท่านสามารถสื่อสารขอ้มูลได้อย่างชัดเจน ( X =4.64) รองลงมาคอื ท่านมสีมรรถนะใน

การสนับสนุน และตดิตามงาน ( X =4.63) มีสมรรถนะการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมากที่สุด 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านสามารถทำงานเป็นทมี ( X =4.48) 

  3.3 ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน มสีมรรถนะการปฏบิัตงิานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.55) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื ท่านเชี่ยวชาญในการใช้เครื่องมืออุปกรณ์สำนักงานไดเ้ป็นอย่างด ี( X =4.65) 

รองลงมาคอื ท่านสามารถติดต่อส่ือสาร การประสานงาน ตดิตามงาน ( X =4.64)  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ท่านสามารถใช้เทคโนโลยใีนการพัฒนางาน ( X =4.41)  

 4. ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.51) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ( X =4.64) รองลงมาคอื ดา้นประสทิธิภาพของ

การปฏบิัตริาชการ ( X =4.56) ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ ( X =4.52) ส่วนดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาองค์การ ( X =4.34) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละ

ดา้น ไดด้ังนี้ 
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  4.1 ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ มผีลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื การปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของท่านไดก้่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่ประชาชน ( X =

4.56) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของ หน่วยงานของท่านสอดคลอ้งกับงบประมาณที่

ได้วางแผนไว ้( X =4.55) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านบรหิารงาน

ได้บรรลุตามภารกจิที่ไดแ้ถลงนโยบายไว ้( X =4.46) 

  4.2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.64) เม่ือพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คอื หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร ( X =4.72) 

รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านไดป้ฏบิัติงานโดยคำนงึถึงประชาชน ( X =4.70) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถสรา้งความพงึพอใจแก่ประชาชน  

( X =4.57) 

  4.3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏิบัติราชการ มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.56) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หน่วยงานของท่านสามารถก่อสรา้งซ่อมแซมและปรับปรุงแลว้เสร็จ

ตามแผนงาน ( X =4.64) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนและการ

ดำเนนิการบริหารจัดการนำ้ที่ดมีีผลการศกึษาวิจัยและพัฒนาสนับสนุนการดำเนนิการ 

( X =4.61) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านจัดทำโครงการที่คุม้ค่ากับ

งบประมาณที่ได้รับอนุมัต ิ( X =4.39) 

  4.4 ด้านการพัฒนาองค์การ มผีลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =4.34) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร ( X =4.54) รองลงมา

คอื หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ ( X =4.46) ส่วนข้อที่

มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื หน่วยงานของท่านไดจ้ัดสรรอัตรากำลังบุคลากรที่คุม้ค่า  

( X =4.13) 

 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้น

การเจรญิเตบิโต (MOT5) (β =.400) ด้านการยอมรับนับถอื (MOT6) (β =.384) และดา้น

การยอมรับนับถือ (MOT6) (β =.134) มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มคี่าสัมประสิทธิ์
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พยากรณ ์= .512 ส่วนดา้นลักษณะของงาน (MOT1) ด้านความก้าวหนา้ในการทำงาน 

(MOT3) และดา้นความรับผดิชอบ (MOT4) ไม่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ

ของโครงการชลประทานสกลนคร โดยสามารถทำนายผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 51.20 

 6. สมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้น

สมรรถนะหลัก (PER1) (β=.224) ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (PER3) (β=.151) และ

สมรรถนะในด้านการจัดการ (PER2) (β=.158) มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ

ของโครงการชลประทานสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมีค่า

สัมประสทิธิ์พยากรณ ์= .141 โดยสามารถทำนายผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 14.10 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวจิัยจากการศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) เมื่อพจิารณารายด้าน 

พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความสำเร็จในงาน ( X =4.61) มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ดา้นการเจรญิเตบิโต ( X =4.57) มแีรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด ดา้นการยอมรับนับถือ ( X =4.53) มแีรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด ดา้นความรับผิดชอบ ( X =4.49) มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ในระดับมาก ด้านความกา้วหนา้ในการทำงาน ( X =4.48) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในระดับมาก ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านลักษณะงาน ( X =4.30) มีแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานในระดับมาก ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิารโครงการ

ชลประทานสกลนครใหค้วามสำคัญกับบุคลากรในหน่วยงาน มีการสร้างขวัญและกำลังใจ

หรอืแรงจูงใจ ช่วยกระตุน้ใหข้า้ราชการทุกระดับมคีวามหวัง และมคีวามตัง้ใจที่จะ

ปฏบิัติงานเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรทกีำหนดไว ้จงึทำใหแ้รงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ จ.ส.อ.สมัย จุ่นเจรญิ (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการสังกัด 

กองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 ผลศกึษาพบว่า ข้าราชการสังกัดกองรอ้ย
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ทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 มีความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรบัผดิชอบอยู่ในระดับ มากที่สุด 

รองลงมา คอื ด้านความสำเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด และดา้นการไดร้ับการยอมรับอยู่ใน

ระดับมาก ตามลำดับ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุทธคิุณ วริยิะกุล (2558, บทคัดย่อ) 

ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ ผลการวจิัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

ของข้าราชการสำนักปลัด กระทรวงการต่างประเทศ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยดา้น

ความสำเร็จของงาน อยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวจิัยของ ปวณีรัตน์ สงิหภวิัฒน์ 

(2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของ

บุคลากร ในสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดลำปาง ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจของ

บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรยีงตามลำดับ ไดแ้ก่ ดา้นความต้องการความผูกพัน 

ดา้นความตอ้งการความสำเร็จและดา้นความตอ้งการอำนาจ  

 2. ผลการวิจัยจากการศกึษาสมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร พบว่า สมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า  

มสีมรรถนะการทำงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

สมรรถนะหลัก ( X =4.71) รองลงมาคอื สมรรถนะในด้านการจัดการ ( X =4.56) ส่วน 

ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ สมรรถนะตามตำแหน่งงาน ( X =4.55) ที่ผลการวิจัยเป็น

เช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ส่วนใหญม่คีวามมุ่งม่ันใน

การปฏบิัตงิานตามหนา้ที่ของตัวเองอย่างเต็มที ่และมีความรูส้กึภาคภูมิใจในตำแหน่งงาน 

ที่ตนเองทำอยู ่จงึทำใหเ้กดิแรงขับในการพยามยามที่จะปฏบิัตงิานของตนใหเ้กดิ

ประสทิธภิาพและเกิดคุณภาพมากที่สุด รวมถงึโครงการชลประทานสกลนคร มีวัฒนธรรม

องค์กรทีบุ่คลากรถอืปฏบิัตเิป็นวัฒนธรรมที่เอื้อเฟื้อช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นอกีสิ่งหน่ึง

ที่เพิ่มสมรรถนะในการทำงาน เนื่องจากองค์กรที่ทำงานถา้มวีัฒนธรรมองค์กรที่ดี พนักงาน

ยอมรับไดแ้ละมคีวามเข้าใจจะก่อใหเ้กดิการปฏบิัติงานที่มปีระสทิธภิาพ รวมผูบ้รหิารหรอื

หัวหนา้งานที่อาจคอยช่วยเหลอืหรอืใหค้ำแนะนำในการปฏบิัตงิานแก่บุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร จึงทำใหส้มรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ แก้วตา ผูพ้ัฒนพงศ์ และ 

นคิม เจยีรจินดา (2561, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา สมรรถนะของผูป้ฏบิัตงิานกับคุณภาพ 

การใหบ้รกิารขององค์การ ผลการวจิัยพบว่า สมรรถนะของผูป้ฏบิัตงิาน ในภาพรวม  

อยู่ในระดับสูง เม่ือพจิารณารายด้านพบว่า สมรรถนะตามตำแหน่งงาน สมรรถนะ 

ดา้นการจัดการ และ สมรรถนะหลัก อยู่ที่ระดับสูง สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  

จ.ส.อ.สมัย จุ่นเจรญิ (2560, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของ

งานของข้าราชการสังกัด กองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 ผลศกึษาพบว่า  

ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 มีความคดิเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัย สมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านบุคลกิ

ประจำตัวของบุคคลอยู่ในระดับมาก รองลงมาคอื ด้านความคดิเห็นเกี่ยวกับตนเอง อยู่ใน

ระดับมาก และดา้นความรูอ้ยูใ่นระดับมาก ตามลำดับ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ แสงทอง 

แปน้ประโคน (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา สมรรถนะการปฏิบัติงานของนายช่าง

โยธาองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า สมรรถนะในการ

ปฏบิัติงานของนายช่างโยธา องคก์ารบรหิารส่วนตำบลในเขตจังหวัดนครพนม โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน และอยู่ใน

ระดับปานกลาง จำนวน 1 ด้าน เรยีงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ดังนี้ ดา้นการบรกิาร 

ที่ด ีดา้นการยดึม่ันในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม ด้านการทำงานเป็นทมี  

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และดา้นดา้นการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี ตามลำดับ และ

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุทธคิุณ วริยิะกุล (2558, บทคัดย่อ) ศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏบิัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงการต่างประเทศ ผลการวจิัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวง พบว่า ระดับสมรรถนะ ในการปฏบิัตงิาน อยู่ในระดับมาก โดยมสีมรรถนะ

ดา้นจรยิธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาดา้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชพี ดา้น

ความร่วมแรงรว่มใจ ด้านการบรกิารที่ด ีตามลำดับ  

 3. ผลการวจิัยจากการศึกษาผลสมัฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร พบว่า ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.51) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่

มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร ( X =4.64) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื ด้านประสิทธภิาพของการปฏบิัตริาชการ  
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( X =4.56) มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการในระดับมากที่สุด ดา้นประสทิธิผลตามพันธกิจ 

( X =4.52) มีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการในระดับมากที่สุด ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ย

ที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาองค์การ ( X =4.34) มผีลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการในระดับมาก 

ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อธบิายไดว้่าบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร มขีดี

ความสามารถในการปฏบิัติหนา้ที่ตามปรมิาณงานที่ได้รับมอบหมาย ดว้ยความรู้

ความสามารถเพื่อใหไ้ดคุ้ณภาพของผลงานตามเกณฑ์คุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ 

ได้เป็นอย่างด ีจงึส่งผลให้ 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ จ.ส.อ.สมัย จุ่นเจรญิ (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการสังกัด 

กองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที่ 14 ผลศกึษาพบว่า ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ของข้าราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑลทหารบกที ่14 มีระดับคะแนนประเมิน

สูงสุด 364 คะแนน คะแนนประเมนิต่ำสุด 320 คะแนน คะแนนเฉลี่ย 337 คะแนน และเมื่อ

ทดสอบสมมตฐิานการวจิัย พบว่า ขา้ราชการสังกัดกองรอ้ยทหารสารวัตร มณฑล

ทหารบกที่ 14 มีผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่ารอ้ยละ 80 สอดคล้องกับงานวจิัยของ  

วไิล ชัยสมภาร (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการวจิัยเรื่องผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของ

พนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน ผลการวิจัยพบว่า ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการ

ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน มีค่าไม่ต่ำกว่ารอ้ยละ 80 ซึ่งยอมรับสมตฐิานที่ตัง้ไว ้

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นภิาพร เฉยีนเลี่ยน และคณะ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการ 

ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุตธิรรมภาค 

8 ผลการวจิัยพบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 อยู่ใน

ระดับรอ้ยละ 80 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ นภิาวรรณ รอดโรคา และคณะ (2556, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่องปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของ

ขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า 

ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของข้าราชการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยู่ในระดับมากกว่ารอ้ยละ 70 และสอดคลอ้งกับงานวจิัย

ของ สุนทร แทบทับ (2554, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา เรื่อง ปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของข้าราชการและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ภูเก็ต ผลการศกึษาพบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการและพนักงานจ้าง

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดภูเก็ต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 



 

 

111

 4. ผลการวจิัยเพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน  

ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ด้านการเจริญเตบิโต 

(MOT5) (β =.400) ด้านการยอมรับนับถือ (MOT6) (β =.384) และดา้นการยอมรับนับถอื 

(MOT6) (β =.134) มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 มคี่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์= .512 โดย

สามารถทำนายผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร ไดร้อ้ยละ 

51.20 

 ส่วนส่วนดา้นลักษณะของงาน ด้านความก้าวหนา้ในการทำงาน และดา้นความ

รับผดิชอบ ไม่มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร เป็นงานที่ปฏบิัตติามกฎระเบียบขอ้บังคบัของหน่วยงาน มีรูปแบบระเบยีบแบบ

แผนที่เป็นขอ้บังคับหรอืเป็นแนวทางใหบุ้คลากรโครงการชลประทานสกลนครตอ้งยดึถือ

หรอืปฏบิัตติาม จึงทำใหแ้รงจูงใจในการปฏบิัตงิานดา้นลักษณะงานไม่มีมอีทิธิพลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  จากผลการวจิัยแสดงใหเ้ป็นว่าแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานส่งผลเป็นอย่าง

มากต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร ซึ่งโครงการ

ชลประทานสกลนคร มีการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิัติงานใหแ้ก่บุคลากร อย่างต่อเนื่อง 

ทัง้ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยคา้จุน อาทิ การจัดโครงสรา้งการทำงาน การกำหนดหนา้ที่

ความรับผดิชอบที่ชัดเจน การใหก้ารสนับสนุน การช่วยเหลอืกันซึ่งกันและกันในการทำงาน 

ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชา การสนับสนุนใหม้คีวามก้าวหนา้ในตำแหน่ง

หนา้ที่การงาน การยกย่องชมเชยในความสำเร็จ เป็นต้น โดยแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานจะ

เป็นแรงผลักดัน ใหบุ้คลากรสามารถทางานไดบ้รรลุเปา้หมายตามที่องคก์รไดก้ำหนด 

ไวแ้ละส่งผลใหก้ารปฏบิัติงาน เป็นไปอย่างมีประสทิธผิล 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ สุรยี์พร นอ้ยมณ ี(2558, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มตี่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงาน กรณศีกึษาองค์การ

บรหิารส่วนตำบลคลองจินดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลใหก้ารปฏบิัตงิานของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดา 

อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ใหป้ระสบความสำเร็จ คอื 1) ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่  
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ดา้นความสำเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถอื และด้านลักษณะของงาน 2) ปัจจัยคำ้จุน 

ได้แก่ ดา้นสภาพการทำงาน ดา้นสถานะของอาชีพ และด้านความมั่นคงในงาน สอดคลอ้ง

กับงานวจัิยของ นภิาพร เฉียนเลี่ยน และคณะ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาเรื่อง 

ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตงิานของขา้ราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 

ผลการวจิัยพบว่า ปจัจัยด้านคุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจัยด้านสมรรถนะ 

ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมในการทำงาน และปัจจัยด้านแรงจูงใจ  

มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของขา้ราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นิภาวรรณ รอดโรคา และคณะ 

(2556, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาเรื่องปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิาน

ของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง พบว่า ปัจจัยดา้น 

การบรหิารกจิการบ้านเมอืงที่ด ีปัจจัยดา้นสมรรถนะ และปัจจัยดา้นแรงจูงใจมอีทิธพิลตอ่

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์

ส่วนกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวจิัยของ สุนทร 

แทบทับ (2554, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษา เรื่อง ปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการและพนักงานจ้างองค์การบรหิารส่วนจังหวัดภูเก็ต พบว่า ปัจจัย 

ที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานทุกดา้น พบว่า ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธ์  

4 ตัวแปร มรีะดับนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านกระบวน

ทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมใหม่ของข้าราชการ ปจัจัยดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ด ี

และปัจจัยด้านการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 5. ผลการวจิัยเพื่อศกึษาอทิธพิลของสมรรถนะการปฏิบัตงิาน ที่ส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร พบว่า สมรรถนะ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ด้านสมรรถนะหลัก (PER1)  

(β=.224) ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (PER3) (β=.151) และสมรรถนะในด้านการ

จัดการ (PER2) (β=.158) มีอทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมคี่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ 

= .141 โดยสามารถทำนายผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 14.10 จากผลการวจิัยแสดลงใหเ้ห็นว่า ยิ่งบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนครมีสมรรถนะสูงข้ึน จะช่วยใหก้ารปฏบิัติงานมีผลสัมฤทธิก์ารปฏบิัตงิานสูงขึ้น ซึ่ง

สอดคลอ้งกับแนวคดิของ Hay Group (2004, p. 168) ไดก้ล่าวถงึความสำคัญของ
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สมรรถนะต่อองค์การ ต่อผู้บรหิาร และต่อพนักงานดังนี้ 1) ต่อองค์กร สมรรถนะทำให้

ได้มาซึ่งการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูง, ทำใหไ้ดค้นที่เหมาะกับงานมาข้ึนทำให้

เกดิการเพิ่มผลผลิตและลดอัตราการลาออกและนั่นหมายถงึการพัฒนาและความสำเร็จ

ขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันใหเ้กดิผลการปฏิบัตงิานที่สุดยอด 2) ต่อผูบ้รหิาร 

สมรรถนะเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนของความสำเร็จในการคัดเลอืกบุคคลเขา้ทำงานมปีระโยชน์

ในการประเมินและการพัฒนาพนักงานทำใหเ้ข้าใจบทบาทหนา้ที่ที่แตกต่าง จุดแข็งจุดอ่อน

ของสมาชิกแต่ละคนในทมีงาน 3) ต่อพนักงาน สมรรถนะใหค้วามชัดเจนในสิ่งที่บุคคลหวัง 

สิ่งซึ่งแสดงถงึความสำเร็จของงานและทักษะที่ต้องพัฒนา ช่วยใหม้องเหน็ทางเดนิอาชพี

และทำใหแ้น่ใจว่าตนเหมาะสมกับงานและทำใหเ้ข้าใจความแตกต่างของงานกับการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อไปทำหนา้ที่ในงานใหม่ 

  ผลการวจิยัในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ วไิล ชัยสมภาร (2557, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่องผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัด

ลำพูน ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติราชการของ พนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารกจิการ

บา้นเมอืงที่ด ีปัจจัยดา้นการบรหิารเชิงยุทธศาสตร์ ปัจจัยดา้นสมรรถนะ ปัจจัยด้านการ

บรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์และปัจจัยดา้นกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมในการทำงาน  

มอีทิธิพลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตริาชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน 

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ นภิาพร เฉยีนเลี่ยน และคณะ 

(2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติงานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 พบว่า ปัจจัยดา้นคุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจัย

ดา้นสมรรถนะ ปัจจัยดา้นกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านยิมในการทำงาน และปัจจัย

ดา้นแรงจูงใจ มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการศาลยุตธิรรมภาค 8 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ นิภาวรรณ รอดโรคา 

และคณะ (2556, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศึกษาเรือ่งปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางผลการวจิัย

พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบา้นเมืองที่ด ีปัจจัยดา้นสมรรถนะ และปัจจัยด้าน

แรงจูงใจมีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้  

  1.1 โครงการชลประทานสกลนคร ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นลักษณะของงาน โดยผู้บรหิาร

ควรมอบหมายงานและปริมาณงานใหมี้ความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของ

บุคลากรแต่ละคน และควรใหอ้สิระในงานแก่บุคลากรที่รับมอบหมายใหท้ำอย่างเหมาะสม 

  1.2 โครงการชลประทานสกลนคร ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน โดย

การฝกึอบรมใหบุ้คลากรสามารถใช้เทคโนโลยใีนการพัฒนางาน และให้มีทักษะการสื่อสาร

และจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิัติงาน ดา้นสมรรถนะในด้านการจัดการ โดย

การเสรมิสร้างการทำงานเป็นทมี ใหแ้ก่บุคลากร และพัฒนาใหบุ้คลากรมีความรูใ้นการ

วเิคราะห์วางแผน 

  1.3 โครงการชลประทานสกลนคร ควรพัฒนาผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ

ของโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นการพัฒนาองค์การ โดยผูบ้รหิารควรจัดสรร

อัตรากำลังบุคลากรใหเ้หมาะสมคุม้ค่า และควรจัดระบบฐานขอ้มูลและเทคโนโลยี

สารสนเทศที่เหมาะสม 

  1.4 โครงการชลประทานสกลนคร ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นความสำเร็จในงาน ด้านความ

รับผดิชอบ ด้านความกา้วหนา้ในการทำงาน ด้านการเจรญิเตบิโต และด้านการยอมรับนับ

ถอื เนื่องจากพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ทัง้ 5 ด้านนี้ มีอทิธพิลต่อผลสัมฤทธิ์การ

ปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  1.5 โครงการชลประทานสกลนคร ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร ดา้นสมรรถนะตามตำแหน่งงาน 

สมรรถนะหลัก และสมรรถนะในดา้นการจัดการ เนื่องจากพบว่า สมรรถนะการปฏิบัตงิาน  

ทัง้ 3 ดา้นนี้ มีอทิธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  1.6 ผูบ้รหิารโครงการชลประทานสกลนคร ควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ 

และการปฏบิัติงานของผูใ้ต้บังคบับัญชา มีการกำหนดนโยบายและเปา้หมายในการ

ดำเนนิงานของหน่วยงานที่ชัดเจน มกีารจัดระบบการทำงานใหม้คีวามคล่องตัวและมี

ประสทิธภิาพ เปดิโอกาสใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาไดแ้สดงความสามารถในการทำงานอย่าง
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เต็มที่ และตัวผูบ้รหิารเองควรพัฒนาศักยภาพในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ การ

บรหิารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมดว้ยตนเอง การฝกึอบรม 

เพื่อใหส้ามารถแกป้ัญหาเมื่อบุคลากรเกดิความขัดแยง้ในหน่วยงาน ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาวจิัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทยีบกับพื้นที ่

อื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบอทิธพิลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และสมรรถนะ 

การปฏบิัตงิาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทาน  

ในจังหวัดอื่น ๆ  

  2.2 ควรมกีารศกึษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลกึเกี่ยวกับ  

อทิธิพลของปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์

มากขึน้ 

  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกล

ยุทธ์ การสรา้งทมีงานของผู้บรหิาร วัฒนธรรมองค์กร ที่อาจส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  2.4 ควรมีการศกึษาอทิธพิลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และ

สมรรถนะการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทาน

สกลนคร โดยใช้การวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติขิัน้สูงข้ึนไป เช่น การวเิคราะห์ถดถอย 

โลสสิตกิ การวเิคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor 

Analysis) เพื่อสรา้งตัวชี้วัดแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และสมรรถนะการปฏบิัติงาน ที่ส่งผล

ต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร เสนอต่อหน่วยงานใน

ระดับกรม กระทรวง และหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งต่อไป 
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 4. นายไกรโรจ  มัฆมาน  หัวหนา้ฝ่ายวศิวกรรม โครงการชลประทานสกลนคร 

 5. นายวัชรพงศ์  ศรสีำราญ  หัวหนา้ฝ่ายจัดสรรน้ำและปรับปรุงระบบ

ชลประทาน โครงการชลประทานสกลนคร 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

******************************* 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร” คำตอบจาก

แบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ด้

ขอ้มูลที่ถูกตอ้งจงึขอความอนุเคราะหใ์หท้่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก ่

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน

สกลนคร 

  ตอนที่ 3 สมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติ

ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือดว้ยดี*** 
 

                  นายอธกิาร  แสนสุวรรณศรี 

    นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 10 

      คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 คณุลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง 

ตามความเป็นจริง 

 

 1. เพศ 

  1.  ชาย    

  2.  หญงิ 
 2. อายุ 

  1.  ไม่เกนิ 30 ปี   

  2.  31-40  ป ี   

   3.  41-50  ป ี   

   4.  51-60  ป ี   
 3. ระดับการศกึษา 

   1.  ต่ำกว่าปรญิญาตร ี  

   2.  ปรญิญาตรี 

   3.  สูงกว่าปรญิญาตรี 
 4. สถานภาพ 

   1.  โสด    

   2.  สมรส 

   3.  หม้าย/หย่าร้าง 
 5. ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

  1.  1-5 ปี    

  2.  6-10 ปี 

  3.  11-20 ปี   

  4.  มากกว่า 20 ปี 
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 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน 

สกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของท่าน 

ว่ามีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน อยูใ่นระดับมากน้อยเพยีงใด โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย  

ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด 

ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงาน      

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

2 ท่านมอีสิระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่      

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง 
     

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่านพอใจ      

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำใหม้คีวามกระตอืรอืรน้

ในการปฏบิัตงิาน 
     

ความสำเร็จในงาน      

1 ท่านสามารถปฏิบัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 
     

2 
ท่านสามารถปฏบิัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้
     

- 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสำเร็จในงาน (ต่อ)      

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เรยีบรอ้ย 
     

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ      

5 ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 
     

ความกา้วหนา้ในการทำงาน      

1 ท่านไดร้ับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 
     

2 ท่านได้รับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถ

โอกาสกา้วหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน 
     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 
     

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี      

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหนา้ในงาน

การทำงาน 
     

ความรับผดิชอบ      

1 ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน      

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
     

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับมอบหมาย 

ในการปฏบิัตงิาน 
     

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

ต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหน้าที่ 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การเจรญิเตบิโต      

1 การพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถของตนเองอยู่

สม่ำเสมอ 
     

2 การใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาส      

3 การเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และไดร้ับความสำเร็จ 

ในชวีติ 
     

4 ท่านมโีอกาสเจรญิเติบโตในตำแหน่งหนา้ที่      

5 ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถและมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ี

จงึไดร้ับโอกาสใหร้ับผดิชอบงาน 
     

การยอมรับนับถือ      

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 
     

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเหน็และข้อเสนอแนะ

ของท่าน 
     

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏบิัติงาน      

4 ท่านไดร้ับความร่วมมือในการปฏบิัตงิานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
     

5 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานในการทำงาน 
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 ตอนที่ 3 สมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการทำงานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนครว่ามสีมรรถนะการทำงาน อยู่ในระดับมากนอ้ยเพยีงใด โดย

ใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนด

ระดับสมรรถนะการทำงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1  หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด 

ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

สมรรถนะหลัก  

1 ท่านเขา้ใจระบบการบรหิารงานขององค์การ      

2 ท่านเขา้ใจงานทีป่ฏบิัติงานอยู ่      

3 ท่านมทีักษะที่เกี่ยวข้องกับการทำงานและ

ระบบงานที่ปฏิบัตอิยู่ 

     

4 ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อองค์การระบบงาน และงานที่

ปฏบิัติงานอยู่ 

     

5 ท่านมบีุคลกิภาพที่ดแีละเหมาะสมกับการ

ปฏบิัติงาน 

     

6 ท่านมเีชาว์ทางอารมณ์ที่ดีและเหมาะสมกับการ

ปฏบิัติงาน 

     

7 ท่านยดึถือคุณธรรม จรยิธรรรมและความ

รับผดิชอบ 
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ประเด็นขอ้คำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

สมรรถนะในด้านการจัดการ  

1 ท่านสามารถการวเิคราะห์วางแผน      

2 ท่านสามารถตัดสนิแกป้ัญหา      

3 ท่านสามารถทำงานเป็นทีม      

4 ท่านสามารถสื่อสารข้อมูลได้อย่างชัดเจน      

5 ท่านมสีมรรถนะในการสนับสนุน และตดิตามงาน      

สมรรถนะตามตำแหน่งงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัติภารกิจของท่านดว้ยตนเอง       

2 ท่านสามารถตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน 

ตดิตามงาน 

     

3 ท่านใช้ทักษะการสื่อสารและจูงใจแก่ผูร้่วมงาน 

หรอืผูอ้ื่นในการปฏบิัตงิาน 

     

4 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยใีนการพัฒนางาน      

5 ท่านเชี่ยวชาญในการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์

สำนักงานไดเ้ป็นอย่างดี 

     

6 ท่านสามารถใช้ทักษะที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้กับการ 

ปฏบิัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 
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 ตอนที่ 4 ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของ

โครงการชลประทานสกลนคร ว่ามีผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ อยู่ในระดับมากน้อย

เพยีงใด โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

ซึ่งกำหนดระดับผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดบั  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ดา้นประสิทธผิลตามพันธกจิ      

1 ผลการปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของท่าน

เป็นไปตามที่วางแผนไว้ 

     

2 ผลการปฏบิัตงิานของ หน่วยงานของท่าน

สอดคลอ้งกับงบประมาณที่ไดว้างแผนไว ้

     

3 หน่วยงานของท่านบรหิารงานไดบ้รรลุตาม

ภารกจิที่ไดแ้ถลงนโยบายไว้ 

     

4 การปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของท่าน 

ได้ก่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

คุณภาพการใหบ้รกิาร      

1 หน่วยงานของท่านไดป้ฏบิัติงานโดยคำนึงถงึ

ประชาชน 

     

2 หน่วยงานของท่านสามารถสรา้งความพึง

พอใจแก่ประชาชน 

     

3 หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุงและพัฒนาการ

บรกิารประชาชนอย่างต่อเนื่อง 

     

4 หน่วยงานของท่านไดอ้ำนวยความสะดวก

ใหแ้ก่ประชาชนที่มาใชบ้รกิาร 

     

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ด้านคุณภาพการใหบ้รกิาร 

     

ประสิทธิภาพของการปฏบิัตริาชการ      

1 หน่วยงานของท่านสามารถก่อสรา้งซ่อมแซม

และปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน 

     

2 หน่วยงานของท่านไดใ้ช้งบประมาณไดท้ัน

ตามกำหนดเวลา 

     

3 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการใช้จ่ายเงนิ

งบประมาณโดยความประหยัดและคุม้ค่า 

     

4 หน่วยงานของท่านจัดทำโครงการที่คุม้ค่ากับ

งบประมาณที่ได้รับอนุมัติ 

     

5 หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนและการ

ดำเนนิการบริหารจัดการนำ้ที่ดมีผีลการ

ศกึษาวจิัยและพัฒนาสนับสนุนการ

ดำเนนิการ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การพัฒนาองค์กร      

1 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการพัฒนา

บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 

     

2 หน่วยงานของท่านไดจ้ัดสรรอัตรากำลัง

บุคลากรที่คุม้ค่า 

     

3 หน่วยงานของท่านมอบอำนาจการตัดสนิใจ

ในการบรหิารงาน 

     

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มูลและ

เทคโนโลยสีารสนเทศที่เหมาะสม 

     

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กร 
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 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์การ 

ปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิอย่างไรบา้ง โปรดระบุ 

 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

      

                                        ************************* 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบัิตริาชการของโครงการ 

ชลประทานสกลนคร 

(จากการทดลองใช้แบบสอบถาม 30 ชุด) 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โครงการชลประทานสกลนคร .776 ใชไ้ด้ 

 1.1 ลักษณะของงาน .875 ใช้ได ้

 1.2 ความสำเร็จในงาน .725 ใชไ้ด้ 

 1.3 ความก้าวหน้าในการทำงาน .879 ใช้ได ้

 1.4 ความรับผดิชอบ .833 ใช้ได ้

 1.5 การเจรญิเตบิโต .821 ใช้ได ้

 1.6 การยอมรับนับถือ .813 ใช้ได ้

2 สมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการ

ชลประทานสกลนคร .863 ใช้ได ้

 2.1 สมรรถนะหลัก .875 ใช้ได ้

 2.2 สมรรถนะในด้านการจัดการ .789 ใชไ้ด ้

 2.3 สมรรถนะตามตำแหน่งงาน .788 ใชไ้ด้ 

3. ผลสัมฤทธิ์การปฏบิัติราชการของโครงการ

ชลประทานสกลนคร .842 ใช้ได้ 

 3.1 ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ .789 ใช้ได ้

 3.2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร .899 ใช้ได ้

 3.3 ดา้นประสทิธผิลตามพันธกิจ .875 ใช้ได ้

 3.4 ดา้นการพัฒนาองค์การ .726 ใช้ได้ 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .786 ใช้ได ้

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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ค่าอำนาจจำแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรื่อง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏบิัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 
 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโครงการชลประทาน 

สกลนคร 

ลักษณะของงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน .501 

2 ท่านมอีสิระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่ .467 

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง .387 

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่านพอใจ .389 

5 งานที่ท่านปฏบิัติมีความทา้ทายทำใหมี้ความกระตอืรอืรน้ใน

การปฏบิัตงิาน .526 

ความสำเร็จในงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา .408 

2 ท่านสามารถปฏบิัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้ .388 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เรยีบรอ้ย .4257 

4 ท่านมคีวามพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ .394 

5 ผลการปฏบิัตงิานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ .369 
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ความกา้วหนา้ในการทำงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อใหมี้โอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง .425 

2 ท่านได้รับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

กา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การงาน .412 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน .525 

4 ท่านมเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี .427 

5 บุคลากรที่ดำเนนิงานรูส้กึว่าท่านามคีวามก้าวหนา้ในงานการ

ทำงาน .718 

ความรับผดิชอบ  

1 ท่านมหีนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน .376 

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ

เพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย .376 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับมอบหมาย 

ในการปฏบิัตงิาน .410 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ .417 

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

ต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหน้าที่  

การเจรญิเตบิโต  

1 การพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถของตนเองอยู่สม่ำเสมอ .411 

2 การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาส .663 

3 การเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และไดร้ับความสำเร็จ 

ในชวีติ .642 

4 ท่านมโีอกาสเจรญิเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ .502 

5 ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถและมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี จงึ

ได้รับโอกาสใหร้ับผดิชอบงาน .610 
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การยอมรับนับถือ  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถของ

ท่าน .423 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .565 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏบิัติงาน .568 

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .602 

5 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ในการทำงาน .456 

 

 ตอนที่ 3 สมรรถนะการทำงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนคร 

สมรรถนะหลัก  

1 ท่านเขา้ใจระบบการบรหิารงานขององค์การ .392 

2 ท่านเขา้ใจงานที่ปฏบิัตงิานอยู ่ .423 

3 ท่านมทีักษะที่เกี่ยวขอ้งกับการทำงานและระบบงานที่ปฏิบัติอยู ่ .651 

4 ท่านมทีัศนคติที่ดีต่อองค์การระบบงาน และงานที่ปฏิบัตงิานอยู่ .447 

5 ท่านมบีุคลกิภาพที่ดแีละเหมาะสมกับการปฏบิัตงิาน .529 

6 ท่านมเีชาว์ทางอารมณ์ที่ดแีละเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน .425 

7 ท่านยดึถือคุณธรรม จรยิธรรรมและความรับผดิชอบ .400 

สมรรถนะในด้านการจัดการ  

1 ท่านสามารถการวเิคราะห์วางแผน .425 

2 ท่านสามารถตัดสนิแกป้ัญหา .400 

3 ท่านสามารถทำงานเป็นทีม .431 

4 ท่านสามารถสื่อสารข้อมูลได้อย่างชัดเจน .427 

5 ท่านมสีมรรถนะในการสนับสนุน และตดิตามงาน .621 
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สมรรถนะตามตำแหน่งงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัติภารกจิของท่านดว้ยตนเอง  .452 

2 ท่านสามารถตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน ติดตามงาน .426 

3 ท่านใช้ทักษะการสื่อสารและจูงใจแก่ผูร้่วมงาน หรอืผูอ้ื่นในการ

ปฏบิัติงาน .463 

4 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยใีนการพัฒนางาน .427 

5 ท่านเชี่ยวชาญในการใชเ้ครื่องมืออุปกรณ์สำนักงานได้เป็นอย่าง

ดี .386 

6 ท่านสามารถใช้ทักษะที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้กับการ 

ปฏบิัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ .389 

 

 ตอนที่ 4 ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัตริาชการของโครงการชลประทานสกลนคร 

ดา้นประสิทธผิลตามพันธกจิ  

1 ผลการปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของท่านเป็นไปตามที่

วางแผนไว้ .367 

2 ผลการปฏบิัตงิานของ หน่วยงานของท่านสอดคล้องกับ

งบประมาณที่ได้วางแผนไว้ .411 

3 หน่วยงานของท่านบรหิารงานไดบ้รรลุตามภารกิจที่ได้แถลง

นโยบายไว้ .363 

4 การปฏบิัตริาชการของหน่วยงานของท่าน 

ได้ก่อใหเ้กดิประโยชน์สุขแก่ประชาชน .403 
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คุณภาพการใหบ้รกิาร  

1 หน่วยงานของท่านไดป้ฏบิัติงานโดยคำนึงถงึประชาชน .604 

2 หน่วยงานของท่านสามารถสรา้งความพงึพอใจแก่ประชาชน .632 

3 หนว่ยงานของท่านไดป้รับปรุงและพัฒนาการบรกิารประชาชน

อย่างต่อเนื่อง .477 

4 หน่วยงานของท่านไดอ้ำนวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที่มาใช้

บรกิาร .489 

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพการ

ใหบ้รกิาร .417 

ประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ  

1 หน่วยงานของท่านสามารถก่อสรา้งซ่อมแซมและปรับปรุงแลว้

เสร็จตามแผนงาน .432 

2 หน่วยงานของท่านไดใ้ช้งบประมาณไดท้ันตามกำหนดเวลา .408 

3 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการใช้จ่ายเงนิงบประมาณโดย

ความประหยัดและคุม้ค่า .389 

4 หน่วยงานของท่านจัดทำโครงการที่คุม้ค่ากับงบประมาณที่

ได้รับอนุมตัิ .396 

5 หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนและการดำเนนิการบรหิาร

จัดการนำ้ที่ดีมีผลการศกึษาวจิัยและพัฒนาสนับสนุนการ

ดำเนนิการ .746 

การพัฒนาองค์กร  

1 หน่วยงานของท่านไดว้างแผนการพัฒนาบุคลากรอย่าง

สม่ำเสมอ .389 

2 หน่วยงานของท่านไดจ้ัดสรรอัตรากำลังบุคลากรที่คุม้ค่า .501 

3 หน่วยงานของท่านมอบอำนาจการตัดสนิใจในการบรหิารงาน .389 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบฐานขอ้มูลและเทคโนโลยสีารสนเทศ

ที่เหมาะสม .423 

5 หน่วยงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

องค์กร .386 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 
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จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

1200 

1300 

1400 

1500 

1600 

1700 

1800 

1900 

2000 

2200 

2400 

2600 

2800 

3000 

3500 

4000 

4500 

5000 

6000 

7000 

8000 

9000 

10000 

15000 

20000 

30000 

40000 

50000 

75000 

100000 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

327 

331 

335 

338 

341 

346 

351 

354 

357 

361 

364 

367 

368 

370 

375 

377 

379 

380 

381 

382 

384 

ที่มา : ธานนิทร์  ศลิป์จารุ (2555, หนา้ 49) 
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ประวัตยิ่อของผู้วจัิย 

 

ชื่อ-สกุล   อธกิาร  แสนสุวรรณศร ี

วัน เดอืน ปเีกิด   วันที่ 26 เดอืน มกราคม  พ.ศ. 2523 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บา้นเลขที่ 649/61 หมู่บ้านสกลเมืองทอง ตำบลธาตุเชิง

ชุม  อำเภอเมอืง   จังหวัดสกลนคร 47000 

  โทรศัพท์  065-492-4414 

ตำแหน่งปัจจุบัน ประธานปรษิัท ลักโฮม  จำกัด 

สถานที่ทำงาน   โครงการชลประทานสกลนคร (อ่างเก็บนำ้หว้ยเดยีก) 

37 บา้นนาคำ  ตำบลหว้ยยาง อำเภอเมือง จังหวัด

สกลนคร  47000 

โทรศัพท์ : 0 - 4274 - 7219 - 20  

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ 2539 ประกาศนยีบัตรวชิาชพี มหาวทิยาลัยราชมงคลอสีาน  

   อำเภอเมอืง จังหวัดขอนแก่น 

 พ.ศ. 2550 ปรญิญาตรี  สาขาวศิวกรรมศาสตร์ 

  มหาวทิยาลัยราชมงคลธัญบุร ี

 พ.ศ. 2563 ปรญิญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

  สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์  

  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัตกิารทำงาน  

 พ.ศ. 2550-2555 พนักงานบรษิัทเอกชน  

  พ.ศ. 2565 ถงึปัจจุบัน ประธานปรษิัท ลักโฮม  จำกัด 


