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 I

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไดอ้ย่างด ีดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเยน็ กรรมการท่ีปรกึษา

วทิยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความ 

เอาใจใส่ตลอดมาตัง้แต่เริ่มตน้จนสำเร็จเรยีบรอ้ย ผูว้จิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวจิัยครัง้น้ีเป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงวทิยานิพนธ์และ

สอบป้องกันวทิยานพินธ์ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชใ้นการวจัิย 

พรอ้มใหค้ำแนะนำการพัฒนาวธิดีำเนนิการวจิัยให้มปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคล 

ที่ผูว้จิัยไดอ้า้งอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณนายกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย 

ตลอดจนบุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทัง้ดา้นกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดตีลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้ห้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้จิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่น้ีได้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาส 

นี้ดว้ย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวทิยานิพนธ์ฉบับนี้ ผูว้จิัยขอมอบแด่บดิา มารดาของ

ผูว้จิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

          วรีะวัฒน์ ชาแสน 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ 

    ประสทิธิภาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

    ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ผู้วจิัย    วรีะวัฒน์ ชาแสน 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสด์ิไธสง 

    ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2566 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายของการวจิัยเพื่อศึกษา 1) ระดับภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบ้รหิาร และประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 2) อทิธพิลของ

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น 3) อทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น กลุ่มตัวอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรท่ี

ปฏบิัตงิานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 

204 คน ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ เครื่องมอืในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม  

ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .869 และค่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.379-0.815 และสถิตท่ีิใช้ 

ในการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. ภาวะผู้นำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.82) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) 

 2. ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง



 

 

III 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.90 (R2Adj=.869) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .01 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ พบว่า ตัวแปรที่มค่ีาอทิธิพลสูงสุด ได้แก่ วธิกีารคิดเชงิปฏิวัติ การกำหนดวสิัยทัศน์ 

ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยทุธ์ โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ .684 .266 และ.124 ตามลำดับ 

 3. ตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 77.10 (R2Adj=.771) อย่างมนีัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ 

.05 เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

พบว่า ตัวแปรที่มีค่าอทิธพิลสูงสุด ไดแ้ก่ โอกาสก้าวหน้า ความสำเร็จของงาน การไดร้บั

การพัฒนา และลักษณะของงาน โดยมคี่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ .382 .240 และ .157 

ตามลำดับ 

   ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนา

แก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 86.50 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยคำ้จุน พบว่า ตัวแปรท่ีมีค่าอทิธพิลสูงสุด 

ไดแ้ก่ นโยบายและการบรหิารงาน สถานะของอาชพี การนิเทศงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และเงนิเดอืนและผลประโยชน์เก้ือกูล โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

.619 .322 .256 .077 และ .070 ตามลำดับ 

 

คำสำคัญ : ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์, แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน, ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
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ABSTRACT 

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

administrators’ strategic leadership and motivation to work, and the personnel’s 

performance efficiency in the Local Administrative Organizations in Na Kae District, 

Nakhon Phanom Province, 2) To examine the influences of the strategic leadership on 

the performance efficiency of the Local Administrative Organizations’ personnel, and 3) 

To study the influences of motivation to work on the performance efficiency of the 

Local Administrative Organizations’ personnel. The samples consisted of 204 personnel 

of the Local Administrative Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province. 

They were obtained through stratified random sampling technique. A questionnaire 

with .869 reliability and 0.379-0.815 discrimination was employed as the data 

collection tool while statistics used for data analysis were composed of frequency, 

percentage, mean, standard deviation and Multiple Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The  strategic leadership of the administrators of the Local Administrative 

Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province, as a whole, was at the 

high level ( X =3.82). Likewise, the motivation to work of the personnel of the Local 

Administrative Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province ( X =3.92) 

as well as their performance efficiency ( X =3.96) were also at the high levels.  



 

 

V 

 2. The variables of strategic leadership could be used jointly to correctly 

predict the performance efficiency of the personnel of the Local Administrative 

Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province 86.90% (R2Adj=.869) at .01 

statistical level of significance. Considering each variable, these variables had high 

influences: revolutionary thinking, establishing/creating vision, gathering multiple inputs 

to formulate the strategy; they contained the forecasting coefficients of  .684 .266 and 

.124, respectively.  

 3. The variables of motivation to work could be used jointly to correctly 

predict the performance efficiency of the personnel of the Local Administrative 

Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province 77.10% (R2Adj=.771) at .05 

statistical level of significance. Contemplating each variable, these variables had high 

influences: progress opportunity, job achievement, receiving development, and job 

traits; they possessed the forecasting coefficients of .382 .240 and .157, respectively.  

 Altogether, these sustaining factors of the motivation to work could be used 

to accurately predict the performance efficiency of the personnel of the Local 

Administrative Organizations in Na Kae District, Nakhon Phanom Province 86.50% 

(R2Adj=.865) at .05 statistical level of significance. Considering each sustaining factor, 

these factors had high influences: policy and work administration, career status, job 

supervision, relationships with colleagues, salary and welfare/benefits; these variables 

contained the predictive coefficients of .619 .322 .256 .077 and .070, respectively.  

 

Keywords: Strategic leadership, motivation to work, performance efficiency 
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บทที่  1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาต ิประเทศใดที่มี

ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมศีักยภาพสูงและสามารถนำมาใชใ้ห้เกดิประโยชน์ในทางสรา้งสรรค์

แลว้ ประเทศนั้นก็เจรญิก้าวหนา้ มคีวามมั่งคั่งและม่ันคงทัง้ในทางเศรษฐกิจ การเมือง 

และทางสังคมแต่ถา้หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณค่าหรอืไม่สามารถนำมาใช้

ให้เกดิประโยชน์ต่อประเทศชาติได ้ประเทศก็พัฒนาไปได้ยาก ความเจรญิหรอืความล้าหลัง

ของประเทศจึงข้ึนอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น

ปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนาปัจจัยอื่น ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศไม่ว่าจะเป็น

ดา้น เศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็มาจากทรพัยากรมนุษยท์ัง้สิ้น ประเทศต่าง ๆ จงึมุ่งหวัง 

ที่จะมทีรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธภิาพและมีระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ดแีละ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ (กรรณิการ์ สุวรรณศร,ี 2557, หนา้ 1) 

 การปกครองท้องถิ่น  (Local Government) เป็นการปกครองรูปแบบหนึ่งที่เป็น

พื้นฐานการพัฒนาประเทศ มีความสำคัญต่อการปกครองและการบรหิารราชการแผ่นดิน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชุมชนทอ้งถิ่นที่มีปัญหาสังคม วัฒนธรรม ความเป็นอยู่ และ

ทรัพยากรธรรมชาตทิี่แตกต่างกัน ลำพังเพยีงรฐับาลกลางในฐานะที่ตอ้งดูแลประชาชน

โดยรวมทั่วประเทศ ย่อมไม่สามารถตอบสนองความต้องการหรือแก้ไขปัญหาไดอ้ย่าง

ทั่วถึง และตรงตามความต้องการของประชาชนในแต่ละพื้นที่ การปกครองทอ้งถิ่นเป็น

กลไกสำคัญในการบริหารจัดการภาครัฐในยคุปัจจุบัน โดยยดึหลักการกระจายอำนาจการ

ปกครองและการมสี่วนร่วมของประชาชนเพื่อตอบสนองความต้องการได้อย่างแท้จริง 

องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่จัดตั้งข้ึนโดยกฎหมายจากส่วนกลาง มีสถานะ   

เป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย มีขอบเขตของการปกครองที่แน่นอนและมีคณะผูแ้ทนที่ไดร้บั

เลอืกต้ังจากประชาชนในทอ้งถ่ินนัน้ เป็นผูร้บัผดิชอบต่อการบรหิารงานอย่างอสิระและมี

อำนาจอิสระในดา้นการคลัง เช่น การจัดเก็บภาษแีละการจัดหารายได้อื่น ๆ ตามที่กฎหมาย

กำหนด จัดทำงบประมาณได้เอง รวมทัง้มีอำนาจอสิระในการกำหนดนโยบายมีการบรหิารงาน
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ดว้ยตนเองไม่ตอ้งขอคำสั่งจากราชการบรหิารส่วนกลางซึ่งองค์กรปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้ง

ขึ้นนี้จะมีบุคลากรของตนเองบริหารงานภายในท้องถิ่นเป็นข้าราชการหรือพนักงานของ

ท้องถิ่นที่ได้รับเงินเดือนจากงบประมาณของทอ้งถิ่นเอง (ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 2557, หนา้ 

6) 

 ผลการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น จะมีประสทิธภิาพ และ 

ประสิทธผิลมากเพยีงใดย่อมข้ึนอยู่กับการปฏบิัติงานของพนักงานในองค์กรปกครอง    

ส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ๆ ว่ามีแรงจูงใจความเต็มใจและพงึพอใจในการปฏิบัติหน้าที่อยา่งเต็มความ

ความสามารถเพยีงใด ซึ่งจากผลการศึกษาในงานวจิัยที่เก่ียวขอ้ง และจากการสังเกต

สภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น พบว่า มอีงค์ประกอบ 

บางประการที่น่าจะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานในองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น เช่น ความไม่เข้าใจในระบบบรหิารงานใหม่ ๆ ปรมิาณงานในหน้าที่ความ

รับผดิชอบมีมากเกนิไป  ไม่มีความมั่นคงในตำแหน่งงาน เกดิการทุจรติในการปฏบิัติหนา้ที่

เห็นประโยชน์ส่วนตนและพวกพอ้ง ไม่ไดร้ับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไปในการปฏิบัติ

หนา้ที่ เป็นตน้ และผลสบืเนื่องจากการบรหิารงานตามพระราชบัญญัตกิำหนดแผน และ

ขัน้ตอนการกระจายอำนาจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ในดา้นการเงิน 

การคลัง งบประมาณและบุคลากร โดยเฉพาะแนวทางการถ่ายโอนบุคลากรสู่ทอ้งถิ่นซึ่ง

จะตอ้งมกีารปรับโครงสรา้งให้อำนวยต่อการรับโอนงาน บทบาทหนา้ที่และวธิกีาร บรหิาร

จัดการ การเสรมิสรา้งคุณภาพ เจ้าหนา้ที่ และเทคโนโลยกีารประกันความก้าวหน้า  

ของพนักงานส่วนทอ้งถิ่น และการตัดโอนงบประมาณด้านบุคลากรให้ทอ้งถิ่น (สำนักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบรกิารบุคคลส่วนทอ้งถิ่น, 2553, หนา้ 27-33) 

 เจา้หนา้ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จงึถอืไดว้่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด 

ในองค์กร ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจึงจำเป็นต้องรกัษาบุคลากรขององค์กร 

นัน้ ๆ ใหอ้ยู่กับองค์กรนานที่สุด นโยบายการบรหิารบุคลากรโดยทั่วไปจึงเน้นให้บุคลากร

เกดิความพงึพอใจในองค์กร พรอ้มทัง้ตอบสนองความต้องการข้ันพื้นฐาน เช่น เงินเดือน

โบนัส สวัสดกิาร เป็นตน้ เพราะการจัดทำบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นจะเกดิขึ้นไม่ไดเ้ลย หากไม่มีเจา้หนา้ที่เป็นผูด้ำเนนิการ เพราะเจา้หนา้ท่ีคอืผูท้ี่จะ

ปฏบิัตงิานในการจัดทำบรกิารสาธารณะต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของทอ้งถิ่น 

หากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นตอ้งการไดผ้ลงานที่มีประสทิธภิาพ ก่อให้เกดิประโยชน์

สูงสุด ก็ย่อมตอ้งมีระบบการบรหิารจัดการเกี่ยวกับเจา้หนา้ที่ของตนที่ดเีพยีงพอดว้ย  
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กล่าวคือตอ้งมกีารบรหิารบุคคลส่วนทอ้งถิ่นท่ีมปีระสิทธภิาพ และเหมาะสมต่อการ 

ดำเนนิการตามหน้าที่และอำนาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้ ๆ ดังนัน้ระบบการ

บรหิารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์ของทอ้งถ่ิน ย่อมส่งผลใหเ้จา้หน้าที่ของ

ทอ้งถิ่นปฏบิัตงิานในหนา้ที่ของตนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (สมคิด เลศิไพฑูรย์, 2558,  

หนา้ 2) 

 ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นเป็นบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง 

เนื่องจากเป็นผูก้ำหนดทศิทาง การดำเนินงานตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายขององค์การ 

เป็นหัวใจของการบรหิาร เป็นผู้ที่สามารถดำเนนิงานให้สำเร็จไดจ้ากความร่วมมอืของผูอ้ื่น 

ผูน้ำที่ดีมีหนา้ที่ประสานเพื่อนำไปสู่จุดหมาย เป็นผู้มวีสิัยทัศน์กวา้งไกลและสามารถทำให้

ผูอ้ื่นยอมรับและยนิดท่ีีจะเป็นผู้ตาม ผู้นำที่ประสบความสำเร็จจะตอ้งมี “ภาวะผูน้ำ” 

(Leadership) ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลอย่างยิ่งต่อความสำเร็จหรอืความล้มเหลว  

ขององค์การ หากองค์การใดมผีูบ้รหิารท่ีมภีาวะผูน้ำ คือ มีความรู้ ความสามารถ  

ความเชี่ยวชาญ รวมทัง้มคีุณธรรม จรยิธรรม องค์การนัน้จะไดเ้ปรยีบในการแข่งขัน 

(Competitive Advantage) อันจะนำไปสู่ความสำเรจ็ตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ ผู้นำใน

ปัจจุบันตอ้งมกีิจกรรมต่าง ๆ เพิ่มมากขึน้ทัง้กจิกรรมภายในและภายนอกองค์การ ผูน้ำจงึ

จำเป็นตอ้งมี “ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์” (Strategic Leadership) เพื่อพัฒนาศักยภาพการ

ตัดสนิใจในสถานการณ์ที่ซับซอ้นมากขึ้น พัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์วสิัยทัศน์

ของตน และที่สำคัญอย่างยิ่งตอ้งพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผูม้คีุณธรรมและจรยิธรรม (Boal and 

Schultz, 2007) เพิ่มข้ึนตามไปดว้ย 

 จากการศกึษาคน้ควา้วจิัยเกี่ยวกับตัวแปรหรอืปัจจัยที่จะมอีทิธพิล 

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน ซึ่งพบว่ามหีลายตัวแปรหรอืหลายปัจจัย ตัวแปรหรอืปัจจัย 

ที่มอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน ปัจจัยหนึ่งที่สำคัญซึ่งไดร้บัการยอมรับว่ามี

อทิธพิลมากคือ แรงจูงใจในการทำงาน ก็เป็นอกีปัจจัยที่จะมีอทิธพิลต่อความผกูพัน 

ต่อองค์กรของบุคลากรหรอืทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร “แรงจูงใจ” ถือเป็นปัญหาใหญ่ 

ต่อการดำเนนิงานของทุกองค์กร องค์กรทุกองค์กรต่างพยายามหาวธีิการที่จะสรา้ง

แรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการเพิ่มประสทิธภิาพการทำงาน

และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้ังไว้ นอกจากนี้แรงจูงใจยังเป็นเครื่องมอืในการ

แกป้ัญหาในการทำงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงค์ของพนักงานและยงัเป็นการ

เพิ่มจำนวนพนักงานในองค์กรนัน้ ๆ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน เป็นสิ่งสำคัญที่ผูบ้ริหาร 
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ควรให้ความสำคัญและตระหนักว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ละเอยีดอ่อน และสามารถปรับเปล่ียน 

ไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตามเวลา และเป็นสิ่งที่จะเชื่อมโยงไปสู่ผลการ

ปฏบิัตงิานของพนักงานซ่ึงจะเป็นเครื่องมือที่ช้ีวัดถึงความสำเร็จในการดำเนินงานตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กรที่กำหนดไวห้รอืไม่ (อนิวัช แกว้จำนง, 2557, หนา้ 179) 

 แรงจูงใจเป็นพลังอันสำคัญที่จะทำใหพ้นักงานทำงานใหแ้ก่องค์กรจนประสบ

ความสำเร็จ องค์การมคีวามจำเป็นตอ้งสรา้งความเชื่อม่ันและความม่ันคงในการทำงาน

ให้แก่พนักงาน มคีวามยดืหยุ่น มีการจูงใจเพื่อให้พนักงานสามารถปฏบิัตงิานไดอ้ย่างมี

ประสิทธภิาพมากขึ้น เพราะบุคลากรในองค์การบางคนมคีวามสามารถสูง แต่ถา้ขาด

แรงจูงใจที่ดอีาจส่งผลต่อการทำงาน ดังนัน้ ถ้าผู้บรหิารเพิ่มแรงจูงใจใหแ้ก่พนักงาน         

จะส่งผลต่อการปฏบิัติงาน ทำให้ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานเพิ่มขึ้น และช่วยประหยัด

ทรัพยากรในการปฏบิัตงิานดว้ย (นติิพล ภูตะโชต,ิ 2559, หนา้ 185) แรงจูงใจเป็นสิ่ง

สำคัญมากต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรรวมทัง้บุคลากรในองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นซึ่งถา้องค์กรมแีรงจูงใจในระดับที่สูงเสมอ บุคลากรก็จะมีความพงึพอใจที่จะ

ปฏบิัตงิานอย่างเต็มใจ มีความอดทน และมีปัญหาในการปฏบิัติงานน้อยมาก ดังนัน้จงึ

กล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานเป็นสิ่งที่องค์กรควรทำให้เกดิขึ้น เพื่อทำให้บุคลากร  

มคีวามตัง้ใจในการปฏิบัตงิาน ทำใหส้ำเรจ็ลุล่วงดว้ยและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ จงึทำ

ให้ผลการปฏิบัติงานมคีุณภาพ  และอกีประการหนึ่งการดำเนนิงานให้บรรลุเป้าหมาย

ดังกล่าวน้ันได้บุคลากรทุกคนมีส่วนสำคัญเป็นอย่างยิ่งในการช่วยขับเคลื่อน ผลักดันให้การ

ดำเนนิงานบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงความร่วมมอืรว่มกันนั้นเองจะนำพาองค์กรไปสู่ผลสำเร็จ  

(ธัชฤทธิ์  ปนารักษ์, 2555) ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลากรทำงานดว้ยความ

กระตอืรอืรน้และดว้ยความสมัครใจ ซึ่งจะมีผลทำใหอ้งค์การบรรลุเปา้หมายและเกิด

ประสิทธภิาพมากที่สุด บุคคลในองค์กรจะทำงานไดม้ีประสทิธภิาพสูงหรอืต่ำนัน้เป็นผล   

มาจากความพอใจในการทำงานของบุคลากรซึ่งมาจากแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัย

แรงจูงใจมีทัง้ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ทำใหม้นุษย์ตอ้งทำงาน

มากขึ้นเพื่อเป็นตัวสรา้งความพงึพอใจในองค์กร เช่น การที่บุคคลมีความ พยายามและ

พรอ้มปฏบิัติงานด้วยความตัง้ใจ มคีวามรับผดิชอบต่อหนา้ที่ของตน ย่อมคาดหวังต่อการ 

ยอมรับนับถือและความกา้วหนา้ในองค์กร ส่งผลใหบุ้คลากรยดึมั่นในองค์กร เป็นต้น  

เป็นแรงจูงใจที่ทำใหม้คีวามรูส้กึดตี่อองค์กร อยากร่วมงานกับองค์กรนั้น ๆ อย่างยาวนาน  
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ส่วนปัจจัยคำ้จุน เป็นปัจจัยที่ปอ้งกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ อาทิ บุคลากรในองค์กร

คาดหวังผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ไดร้ับมอบหมายและความสัมพันธ์ที่ดใีนองค์กร 

โดยสามารถวัดไดจ้ากประสิทธภิาพ ทัง้คุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลา ค่าใช้จ่ายและ

บรรยากาศในการทำงาน องค์การใดที่บุคลากรมคีวามพอใจในการทำงานนอ้ย องค์กรน้ัน

จะมแีต่ปัญหาเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ตรงขา้มองค์กรใดที่บุคลากรองค์การมีความพอใจใน

การทำงานสูงองค์กรนัน้ก็จะเกดิประสทิธิภาพในการทำงานสูง (กัญญนันทน์ ภัทร์สรณ์สริิ, 

2554) 

 อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ประกอบดว้ย 12 ตำบล มอีงค์กรปกครอง  

ส่วนทอ้งถิ่น จำนวน 13 แห่ง ภารกจิขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีหลายด้าน ทำให้

บุคลากรที่ปฏบิัตงิานมคีวามหลากหลาย ตามประเภท วชิาชีพ และมีความรับผิดชอบ

แตกต่างกันไปการท่ีบุคลากรจะทำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมอื

และเสยีสละในการทำงานอย่างจริงจังของบุคคลในองค์กร ซ่ึงความร่วมมอืดังกล่าวอาจมี

สาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุที่สำคัญประการหนึ่งคอื แรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากรภายในองค์กร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหน่ึงในการบรหิารท่ีสำคัญ  

อันจะทำให้การบรหิารที่สำคัญอันจะทำให้การดำเนนิการตามนโยบายของผูบ้รหิารสำเร็จ

ลุล่วง และเป็นเรื่องสำคัญที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏบิัตงิานของข้าราชการองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซึ่งผูบ้ริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้อง

ควรให้ความสนใจที่จะเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของขา้ราชการ เพราะแรงจูงใจ

จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลทำงานดว้ยความกระตอืรอืรน้ ด้วยความสมัครใจและมคีวาม

เต็มใจในการปฏบิัตงิาน ทำให้องค์การบรรลุเปา้หมายและเกดิประสิทธิภาพในที่สุด หาก

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นสามารถปฏบิัตหินา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งมี

ประสิทธภิาพแลว้ ย่อมส่งผลใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมคีวามเข้มแข็ง สามารถ

บรหิารจัดการท้องถิ่นเพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นมีชวีติความเป็นอยู่ที่ดขีึ้น 

(ศุภจริา จันทรอ์ารักษ์, 2551) 

 จากเหตุผลและความเป็นมาขา้งตน้ ผูว้จิัยในฐานะที่ปฏิบัตงิานในองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จงึสนใจศกึษาเกี่ยวกับ ภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม เพื่อค้นหาว่า

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ส่งผลต่อ
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ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม มากนอ้ยเพยีงใด มีความสัมพันธ์เก่ียวขอ้งกันและส่งผลกระทบต่อกัน 

หรอืไม่อย่างไร เพื่อนำผลการวจิัยมาใชเ้ป็นแนวทางสำหรับการพัฒนาปรับปรงุและพัฒนา

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน และประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของข้าราชการและพนักงาน

จา้งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ให้มปีระสทิธผิล 

บรรลุเปา้หมายที่กำหนดไว ้เพื่อใหป้ระชาชนในพื้นที่ไดร้ับประโยชน์สูงสุด และใหบ้รกิาร   

ไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิลต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผู้วจิัยไดก้ำหนดคำถามของการวจิัย ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานและประสิทธภิาพ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์มอีทิธิพลต่อประสทิธภิาพการปฏบัิตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม หรอืไม่ 

  3. แรงจูงใจในการปฏบิัติงานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูว้จัิยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้นำเชงิกลยทุธ์ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม 
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  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูว้จัิยไดต้ัง้สมมตฐิานของการวจิัย ไวด้ังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ซึ่งประกอบด้วย ผูน้ำที่มคีวามคิดความเขา้ใจ

ระดับสูง ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ การมีความ

คาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต วธิกีารคิดเชงิปฏวิัติ และการกำหนดวิสัยทัศน์ 

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคำ้จุน  

มอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
 

ความสำคญัของการวจิัย 

 จากการศกึษาครัง้นี้ ผลการศกึษามคีวามสำคัญดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 

  2. ทำให้ทราบถึงอทิธพิลของภาวะผู้นำเชิงกลยทุธ์และแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  3. ผลจากการวจิัยทำใหไ้ด้แนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร แรงจูงใจในการปฏบิัติงานและประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซ่ึงองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม กรมส่งเสรมิการปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง สามารถนำขอ้มูลที่ไดจ้ากการวจัิยไปประยุกต์ใช้  
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ในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ และประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน เพื่อให้บรรลุสู่

วัตถุประสงค์ และเปา้หมายขององค์การต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

     1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 435 คน (สำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม, 2564) 

  1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 204 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มา 

โดยการเทยีบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(1970 อา้งถงึใน บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หน้า 37-43) (รายละเอยีดในภาคผนวก จ) 

และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่  

   2.1.1 ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ของ DuBrin 

(1998 อ้างถงึใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, หน้า 22 -23) ประกอบด้วย 

    1) ผูน้ำที่มคีวามคดิความเขา้ใจระดับสูง  

    2) ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยทุธ์ 

    3) การมีความคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต 

    4) วธิกีารคิดเชงิปฏิวัติ  

    5) การกำหนดวสิัยทัศน์ 

   2.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม ตามทฤษฎกีารจูงใจหรอืทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, 

and Barbara (1959 อา้งถึงใน นติพิล ภูตะโชติ, 2559) ประกอบด้วย 

    2.1.2.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
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     1) ความสำเร็จของงาน 

     2) การไดร้บัการยกย่องชมเชย 

     3) ลักษณะของงาน 

     4) ความรับผิดชอบ 

     5) โอกาสกา้วหนา้ 

     6) การไดร้ับการพัฒนา 

    2.1.2.2 ปัจจัยคำ้จุน ได้แก่ 

     1) นโยบายและการบรหิารงาน 

     2) การนิเทศงาน 

     3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     4) สภาพแวดลอ้มการทำงาน 

     5) เงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

     6) สถานะของอาชพี 

     7) ความมั่นคง 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิาน

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตามแนวคิดประสทิธภิาพ

การปฏบิัตงิาน ของ Peterson and Plowman (1989) ประกอบดว้ย 4 ด้าน ดังนี้ 

   2.2.1 ดา้นคุณภาพของงาน  

   2.2.2 ดา้นปรมิาณงาน  

   2.2.3 ดา้นเวลา  

   2.2.4 ด้านค่าใชจ้่ายในการปฏบิัตงิาน 

 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ของการวจิัย 

  พื้นที่ที่ใช้ในการศกึษา คอื องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม จำนวน 13 แห่ง ไดแ้ก่ 1) เทศบาลตำบลนาแก 2) เทศบาลตำบลพระซอง 

3) องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก 4) องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ 5) องค์การ

บรหิารส่วนตำบลนาคู่ 6) องค์การบรหิารส่วนตำบลพมิาน 7) องค์การบรหิารส่วนตำบล

พุ่มแก 8) องค์การบรหิารส่วนตำบลกา้นเหลอืง 9) องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองบ่อ  

10) องค์การบรหิารส่วนตำบลนาเลยีง 11) องค์การบรหิารส่วนตำบลบา้นแกง้ 12) องค์การ

บรหิารส่วนตำบลคำพี้ 13) องค์การบรหิารส่วนตำบลสีชมพู  
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 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนนิการวจัิย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมขอ้มูล คอื ระหว่างวันที่ 1 กรกฎาคม   

พ.ศ. 2564 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้จิัยไดท้ำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผูว้จิัยไดน้ำ 1) แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ของ DuBrin (998 อ้างถึงใน  

ณัฐนันท์ทร เอ่ียมแทน, 2559, หนา้ 22 -23) 2) ทฤษฎกีารจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย 

ของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959 อา้งถึงใน นิตพิล  ภูตะโชติ, 2559) และ  

3) แนวคดิประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของ Peterson and Plowman (1989) มาประยกุต์

เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิเพื่อตอบปัญหา

การวจิัย และกำหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการวจิัยไดด้ังภาพประกอบ 1 
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                ตัวแปรอสิระ                   ตัวแปรตาม 

        (Independent Variable)                            (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

1. ปัจจัยจูงใจ 

   - ความสำเร็จของงาน 

   - การไดร้ับการยกย่องชมเชย 

   - ลักษณะของงาน 

   - ความรับผดิชอบ 

   - โอกาสก้าวหนา้ 

   - การไดร้ับการพัฒนา 

2. ปัจจัยค้ำจุน 

   - นโยบายและการบรหิารงาน 

   - การนเิทศงาน 

   - ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

   - สภาพแวดลอ้มการทำงาน 

   - เงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

   - สถานะของอาชพี 

   - ความม่ันคง 

ประสทิธิภาพการปฏบิัตงิาน 

   1. ดา้นคุณภาพของงาน  

   2. ดา้นปรมิาณงาน  

   3. ด้านเวลา  

   4. ดา้นค่าใชจ้่ายในการปฏบิัติงาน 
 

          ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ 

   - ผู้นำที่มีความคิดความเข้าใจระดับสูง  

   - ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้

ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 

   - การมคีวามคาดหวังและการสร้าง

โอกาสสำหรับอนาคต 

   - วธิกีารคดิเชิงปฏิวัติ  

   - การกำหนดวสัิยทัศน ์
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวจิัยในครัง้นี้ผูว้จิัยไดใ้ห้นยิามศัพท์เฉพาะไวดั้งนี้ 

  1. ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซึ่งแสดงออกถงึความเป็นผูมี้

ความสามารถในการคาดการณ์เหตุการณ์ มีวสัิยทัศน์กวา้งไกล มมุีมมองที่หลากหลาย 

ในระยะยาวและสรา้งความยดืหยุ่นให้หน่วยงานบรรลุเปา้หมาย ให้หน่วยงานบรรลุ

เปา้หมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม 

   1.1 ผูน้ำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง หมายถึง การแสดงออกของ

ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นท่ีมคีวามสามารถในการคดิ วเิคราะห์ คดิสังเคราะห์ 

จนสามารถสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนปฏบิัตงิาน ผูบ้รหิารมคีวามคดิ  

เชงิระบบ คือสามารถบรหิารงานใหค้นในองค์กรทำงานร่วมกันเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ 

และมีความสามารถในการคิดแก้ไขปัญหาสามารถนำความรูค้วามเข้าใจ ที่มไีปใชใ้นการ

แกป้ัญหาอย่างมีวจิารณญาณ มคีวามคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน 

   1.2 ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 

หมายถงึ ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่แสดงถึงความสามารถในการวเิคราะห์

ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในองค์กรเพื่อเก็บเป็นข้อมูลในการกำหนดกลยุทธ์บรหิาร

จัดการขอ้มูลโดยจัดเป็นขอ้มูลสารสนเทศ มกีารรายงานผล แผนงานและโครงการเพื่อนำ

เป็นขอ้มูลในการพัฒนางาน มกีารคดิเชงิประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บรวบรวมไดม้าใชใ้ห้เกิด

ประโยชน์เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

   1.3 การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต หมายถงึ 

การแสดงออกของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่แสดงออกถงึการมคีวามสามารถ

ในการวางแผนการทำงาน สามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์ขององค์กร มีการ

ทำงานเชิงรุก มีปฏภิาณไหวพรบิ มทัีกษะ ในการคดิแก้ปัญหาขององค์กรเป็นนักวางแผน

กลยุทธ์และขับเคลื่อนกลยุทธ์ใหบ้รรลุเปา้หมายขององค์กร 

   1.4 วธิีการคดิเชงิปฏวิัติ หมายถึง การแสดงออกของผู้บรหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่แสดงถึงการมีความสามารถในการคดิเชิงบูรณาการ มคีวามคิด

รเิริ่มสรา้งสรรค์ มคีวามสามารถในการคิดแบบองค์รวม คดิเปลี่ยนแปลง คิดแปลกใหม่

เพื่อพัฒนาความเป็นเลิศขององค์กร มีการเรยีนรูป้ระสบการณ์ใหม่อย่างไม่หยุดนิ่ง พัฒนา
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ทักษะใหม่ ๆ ภายใตก้รอบการทำงานอย่างชัดเจน มคีวามเข้าใจหลักการพัฒนาองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นแบบยั่งยนื 

   1.5 การกำหนดวสิัยทัศน์ หมายถึง การแสดงออกของผูบ้รหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่สามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผูน้ำ เพื่อพาองค์การสู่เปา้หมาย

แห่งความสำเร็จ มองเห็นภาพรวมในอนาคตขององค์กรที่ต้องการทีจ่ะให้เป็นไดอ้ย่าง

ชัดเจน โดยภาพนั้นตอ้งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร มีความเป็นไปไดข้องวสิัยทัศน์

และสามารถมองเป็นวธิกีารที่จะนำองค์กรใหบ้รรลุความตอ้งการนัน้ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงที่กระตุน้ให้ข้าราชการส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่บุคคล

คาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤตกิรรม โดยสิ่งที่คาดหวังนัน้ บุคคลอาจจะ

พอใจหรอืไม่ก็ได้ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การปกครอง

บังคับบัญชา นโยบายและการบรหิาร สภาพแวดลอ้มในการทำงาน สวัสดกิารและความ

มั่นคง และสวัสดกิารและสิทธิประโยชน์อื่น  

  3. ปัจจัยจูงใจ หมายถงึ เป็นการกระตุน้หรอืผลักตันให้มนุษย์แสดงความ

ตอ้งการและพฤตกิรรมบางอยา่งออกมา เพื่อใหบุ้คคลเหล่านัน้จะแสดงพฤตกิรรมออกมา

อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิานให้บรรลุเปา้หมาย  

ขององค์กร ซึ่งก็จะส่งผลทำให้ไดผ้ลงานมคีุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้  

   3.1 ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏบิัตงิานที่ได้รบัมอบหมาย

สำเร็จไดต้ามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเปา้หมาย สามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำ

อยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง มคีวามพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

   3.2 การไดร้ับการยกย่องชมเชย หมายถงึ ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและ

เชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถยอมรับฟังความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะ การยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน ไดร้ับความร่วมมือไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

   3.3 ลักษณะของงาน หมายถงึ งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับ

มอบหมาย มีปรมิาณงานท่ีพอใจ และมีความทา้ทายทำใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการ

ปฏบิัตงิาน 
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   3.4 ความรบัผดิชอบ หมายถงึ มีหน้าที่ความรบัผดิชอบกำหนดไวอ้ย่าง

ชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัตงิานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่ 

ไดร้ับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอสิระในการแสดงความคิดเห็น  

และขอ้เสนอแนะต่อผูบั้งคับบัญชา 

   3.5 โอกาสก้าวหนา้ หมายถงึ การไดร้ับมอบหมายงานที่ ทา้ทาย

ความสามารถเพื่อให้มโีอกาสในการเล่ือนขัน้เลื่อนตำแหน่ง การฝกึอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาสกา้วหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน ไดร้ับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมเีส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ และรูส้กึว่ามี

ความกา้วหน้าในงานการทำงาน 

   3.6 การได้รับการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถการใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ดว้ยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความทา้

ทายใหม่ ๆ มโีอกาสเจรญิเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ มีความรูค้วามสามารถและมนุษย

สัมพันธ์ท่ีดี  

  4. ปัจจัยค้ำจุน หมายถงึ ปัจจัยมีส่วนช่วยให้การทำงานสุขสบายมากขึ้น  

และปอ้งกันมใิห้มผีลจากงาน ถา้ปัจจัยน้ีไม่มีงานหรอืจัดไวไ้ม่ดี จำทำให้ขวัญของคนทำงาน

ไม่ดี  

   4.1 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ นโยบาย วสัิยทัศน์ และ 

พันธกิจของหน่วยงานมคีวามเหมาะสมมคีวามพึงพอใจมีการกำหนดโครงสร้างสายการ

บังคับบัญชาหนา้ที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตัง้ใจและเต็มใจ   

ที่จะปฏิบัตงิานตามนโยบายเพื่อความก้าวหนา้ของหน่วยงาน 

   4.2 การนเิทศงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ังคับบัญชาสามารถเขา้ใจนโยบาย

และแนะนำแนวทางในการปฏบิัติงานไดอ้ย่างชัดเจน ใหโ้อกาสปรกึษาหารอืส่งเสริม  

และสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสไดเ้ลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นมีการมอบหมายงานให้ 

ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนไดร้ับความยุติธรรม 

   4.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

มคีวามสนิทสนมเป็นกันเอง มโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลา มีความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานได้  

เพื่อการปฏิบัตงิานร่วมกันอย่างมปีระสทิธภิาพ 
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   4.4 สภาพแวดลอ้มการทำงาน หมายถงึ จำนวนบุคลากรมจีำนวน  

ที่เหมาะสมเพยีงพอต่อจำนวนปรมิาณงานมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวย 

สะดวกอาคารสถานที่และห้องทำงานที่เหมาะสมมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอ และ

บรรยากาศในสถานที่ทำงานทำใหเ้กิดความรูส้กึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

   4.5 เงินเดอืนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถงึ เงินเดอืนที่ไดร้ับมีความ

เหมาะสมเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีค่าตอบแทน

นอกเวลาปฏบิัตงิาน  การเบกิจ่ายสวัสดกิาร มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความ

เป็นจรงิ และค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รับผดิชอบ 

   4.6 สถานะของอาชพี หมายถงึ อาชพีมีความมั่นคงมีกระบวนการ

ดำเนนิงานที่ชัดเจน มีความทา้ทาย น่าสนใจมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่งเพื่อความกา้วหน้า

ไดร้ับผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากับการดำเนนิงาน และไดร้ับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ 

   4.7 ความม่ันคง หมายถึง มีความรูส้กึมั่นคงในชวีติที่ปฏิบัตงิานใน

หน่วยงานความมั่นใจว่าจะปฏบัิตงิานในตำแหน่งนี้ไดต้ลอดอาชีพตำแหน่งหน้าที่การงาน 

มคีุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตจงึปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและได้ตาม

มาตรฐาน และมีโอกาสได้รับการวจิัยต่อหรอืฝึกอบรมความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพ  

  5. ประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน หมายถงึ การดำเนนิงานของขา้ราชการ 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ใหเ้ป็นไปตามท่ีคาดหมายไว้ หรือกล่าวอกี 

นัยหนึ่ง คอื การทำงานที่ตอ้งไดร้ับผลประโยชน์สูงสุดและจะพิจารณาไดจ้ากผลงาน 

สามารถบรรลุเปา้หมายที่ตัง้ไว้  

   5.1 ดา้นคุณภาพของงาน หมายถงึ ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนมปฏิบัติงานได้ผลงานที่ถูกตอ้ง แม่นยำ ไม่มีข้อผิดพลาด หน่วยงาน

ไดป้ระโยชน์คุ้มค่า และมคีวามพงึพอใจ  

   5.2 ดา้นปรมิาณงาน หมายถึง ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนมปฏบิัตงิานได้ผลงานเป็นไปตามท่ีหน่วยงานกำหนด หรอืคาดหวังไว้  

   5.3 ดา้นเวลา หมายถงึ ระยะเวลาที่ขา้ราชการส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม ต้องปฏิบัติงานใหไ้ด้ผลงานแล้วเสร็จสมบูรณ์ตามกำหนดเวลา 

หรอืตามคาดหวังของหน่วยงาน 

   5.4 ดา้นค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน หมายถึง ข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนมปฏิบัตงิานใหไ้ด้ผลงานนัน้ ๆ โดยไม่ส้ินเปลอืง 
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งบประมาณ และทรพัยากรขององค์การเกนิจากที่กำหนด หรอืคาดหวังไว้ 

  6. ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม หมายถึง 

ขา้ราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ประจำอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม จำนวน 13 แห่ง ประกอบด้วย 1) เทศบาลตำบลนาแก ครอบคลุมพื้นที่

บางส่วนของตำบลนาแก 2) เทศบาลตำบลพระซอง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพระซอง        

ทัง้ตำบล 3) องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาแก (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลตำบลนาแก) 4) องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ ครอบคลุมพื้นที่ตำบล   

หนองสังข์ท้ังตำบล 5) องค์การบรหิารส่วนตำบลนาคู่ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาคู่ทัง้ตำบล  

6) องค์การบรหิารส่วนตำบลพมิาน ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพมิานทัง้ตำบล 7) องค์การ

บรหิารส่วนตำบลพุ่มแก ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพุ่มแกทั้งตำบล 8) องค์การบรหิารส่วน

ตำบลกา้นเหลือง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลก้านเหลอืงทัง้ตำบล 9) องค์การบรหิารส่วนตำบล

หนองบ่อ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลหนองบ่อท้ังตำบล 10) องค์การบรหิารส่วนตำบลนาเลียง 

ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาเลียงทัง้ตำบล 11) องค์การบรหิารส่วนตำบลบ้านแกง้ ครอบคลุม

พื้นที่ตำบลบา้นแก้งทัง้ตำบล 12) องค์การบรหิารส่วนตำบลคำพี้ ครอบคลุมพื้นที่ตำบล 

คำพี้ทัง้ตำบล 13) องค์การบรหิารส่วนตำบลสชีมพู ครอบคลุมพื้นที่ตำบลสชีมพูทัง้ตำบล 

  7. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ ข้าราชการ ลูกจา้งประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจา้ง สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ที่ปฏิบัติงานตามโครงสรา้งการบรหิารงาน 



 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล 

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม ผู้วิจัยได้ศกึษาค้นควา้จากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนำมาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการวจัิย  โดยจะไดน้ำเสนอ

ตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ 

  2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสทิธิภาพการปฏบัิตงิาน 

  4. บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  5. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 ภาวะผูน้ำ (Leadership) ซ่ึงเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลอย่างยิ่งต่อความสำเร็จ   

หรอืความลม้เหลวขององค์การ หากองค์การใดมผีูบ้รหิารท่ีมีภาวะผูน้ำ คอื มีความรู้ 

ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมทัง้มีคุณธรรม จรยิธรรม องค์การน้ันจะไดเ้ปรยีบใน

การแข่งขัน (Competitive Advantage) อันจะนำไปสู่ความสำเร็จตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ 

ผูน้ำในปัจจุบันตอ้งมกีจิกรรมต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึนทัง้กิจกรรมภายในและภายนอกองค์การ 

ผู้นำจงึจำเป็นตอ้งมี “ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์” (Strategic Leadership) เพื่อพัฒนาศักยภาพ

การตัดสนิใจในสถานการณ์ที่ซับซอ้นมากข้ึน 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

  ในปัจจุบันมกีารให้ความหมายของภาวะผูน้ำไวห้ลากหลายและแตกต่างกัน

ดังนี้ 
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  สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ (2555) กล่าวว่าผู้นำมี 2 ระดับ โดยแต่ละระดับจะมี

บทบาทแตกต่างกันซึ่งเก่ียวเนื่องกับองค์การในการวางกลยุทธ์ขององค์การ  

   1. ภาวะผู้นำในระดับสูง (Upper-echelon leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร

ระดับสูงขององค์การซึ่งมหีน้าที่รับผดิชอบโดยตรงในการวางแผนกลยุทธ์เพื่อกำหนด

ทศิทางและจุดมุ่งหมายรวมขององค์การตลอดจนปรัชญาและหลักการพื้นฐานที่เกี่ยวกับ

การดำเนนิงานต่าง ๆ ให้มคีวามเหมาะสม ผูบ้รหิารระดับสูงดังกล่าวมขีอบเขตความ

รับผดิชอบครอบคลุมทัง้องค์การรวมทัง้เนน้การดำเนินงานภายนอกองค์การจึงเป็น

ลักษณะภาวะผูน้ำแบบมหาภาคคอืมีบทบาทที่ส่งผลกระทบในวงกวา้งตลอดทัง้องค์การ 

จงึเรยีกภาวะผู้นำในระดับสูงนี้ว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์เพราะเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถในการ

คาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตไดด้ ีเป็นผูส้รา้งองค์การให้มีความสามารถในการยืดหยุ่น

และปรับตัวอยู่เสมอ และมีมุมมองระยะยาวที่เป็นเปา้หมายในการนำทางใหแ้ก่องค์การได้

อย่างชัดเจน 

   2. ภาวะผูน้ำในระดับจุลภาค (Micro leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร

ระดับกลางและระดับตน้ขององค์การซึ่งเป็นผูท้ี่รบัแผนกลยุทธ์จากผูบ้รหิารระดับสูงนำไป

ถ่ายทอดสู่ระดับภาคปฏิบัติ เป็นผู้บรหิารที่มขีอบเขตความรับผดิชอบต่องานหนา้ที่เฉพาะ

ดา้นและแผนปฏิบัตกิาร 

  กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2558) ไดอ้ธบิายไวอ้ยา่งน่าสนใจว่า ภาวะผูน้ำ 

หมายถงึ ความสามารถในการนำ จงึเป็นสิ่งสำคัญยิ่งสำหรับความสำเรจ็ของผูน้ำ ภาวะ

ผูน้ำไดร้ับความสนใจ และมีการศกึษามาเป็นเวลานานแลว้ เพื่อให้รูว้่าอะไรเป็น

องค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้้นำมคีวามสามารถในการนำ หรอืมภีาวะผูน้ำที่มปีระสทิธภิาพ 

  นิตภูิม ิภูตะโชต ิ(2560) ได้อธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า ภาวะผูน้ำ 

(Leadership) หมายถงึสัมพันธภาพในเรื่องของการใช้อิทธพิลที่มีต่อกันและกัน 

ระหว่างผู้นำกับผู้ตามที่มุ่งหมายให้เกดิการเปลี่ยนแปลง โดยสะทอ้นถึงวัตถุประสงค์ที่มี

ร่วมกัน ภาวะผูน้ำเกี่ยวขอ้งกับการใช้อทิธพิล (Influence) เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มบุคคล โดย

กลุ่มบุคคลเหล่านัน้มีความตัง้ใจท่ีจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว

จะสะทอ้นให้เห็นวัตถุประสงค์ที่มรี่วมกันระหว่างผู้นำกับผู้ตาม 
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  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2560) ไดอ้ธบิายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า ภาวะผูน้ำ 

หมายถงึสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ไม่ใช่การยอมจำนนและการบังคับ ซึ่งตอ้งมีลักษณะ

เป็นการยอมรับซึ่งกันและกัน (Reciprocal) ระหว่างผูน้ำกับผูต้าม บุคคลในระบบ  

ความสัมพันธด์ังกล่าวมคีวามตอ้งการการเปล่ียนแปลง ดังนัน้ ภาวะผู้นำจึงเกี่ยวขอ้ง 

กับการสรา้งและการพัฒนาให้เกิดการเปล่ียนแปลง ไม่ใช่การรกัษาสถานภาพเดมิ (Status 

Quo) ยิ่งไปกว่านัน้ การเปลี่ยนแปลงที่ตอ้งการผูน้ำไม่ไดเ้ป็นผูก้ำหนด แต่เป็นที่

วัตถุประสงค์กำหนดร่วมกันระหว่างผู้นำและผู้ตาม อนัจะก่อให้เกดิแรงจูงใจที่จะโน้มนา้ว

บุคคลให้มุ่งไปสู่ผลสำเร็จที่ตอ้งการอย่างแท้จรงิ 

  Koontz and Weihrich (1988, pp. 437-438) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำหรอื

อทิธพิล (influence) หมายถึง ศลิปะหรอืกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อใหเ้ขา

เหล่านัน้ใช้ความพยายามอย่างที่สุด อย่างสมัครใจ และอย่างกระตอืรอืรน้ เพื่อบรรลุ

เปา้หมายของกลุ่มในเชงิอุดมคตแิลว้การที่ผูน้ำใช้อทิธพิลเพื่อให้ผูต้ามทำงานด้วยเต็มใจ

เพยีงอย่างเดยีวยังไม่เพยีงพอแต่ควรพัฒนา ให้ผูต้ามทัง้เต็มใจทำงานดว้ยความ

กระตอืรอืรน้ และมีความเชื่อมั่นผูน้ำที่มภีาวะผูน้ำจะไม่เป็นผูท้ี่ชอบอยู่ข้างหลังกลุ่ม      

เพื่อผลักดันหรอืคอยกระตุ้นใหก้ลุ่มทำงาน แต่จะวางตัวเองไวข้า้งหน้ากลุ่มคอยทำหนา้ที่

อำนวยความสะดวกเพื่อช่วยให้งานก้าวไปข้างหน้าอกีท้ังคอยสรา้งอารมณ์ร่วมใหก้ลุ่ม

ทำงานจนบรรลุเปา้หมาย เฉกเช่นการทำหนา้ที่ของวทิยากรหรอืผู้อำนวยการเพลง 

แห่งดนตร ีและการพสูิจน์ว่าวทิยากรมภีาวะผูน้ำที่มคีุณภาพมากนอ้ยเพยีงใดย่อมสังเกต

หรอืวัดไดจ้ากความไพเราะของเสยีงดนตรทีี่วงดนตรวีงนัน้บรรเลงในทัศนะนี้เห็นว่า  

ภาวะผูน้ำ ประกอบดว้ยองค์ประกอบอย่างนอ้ย 4 ประการ คอื ความสามารถในการใช้

อำนาจอย่างมปีระสิทธภิาพ ความสามารถในการโน้มนา้วจากจติใจผู้อื่นเพราะโดยปกติ

มนุษย์แต่ละคนตอ้งการกระตุน้แตกต่างกัน ความสามารถในการสรา้งความรูส้กึร่วม และ

ความสามารถที่จะช่วยให้เกิดบรรยากาศที่เอ้ือให้เกิดการตอบสนองต่อแรงกระตุน้ 

 2. ความหมายของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

  มีนักวชิาการได้ใหค้วามหมายของ ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ ไวดั้งนี้ 

  เนตร์พัณณา ยาวริาช (2550, หน้า 44) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

หมายถงึ รูปแบบของผูน้ำเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการเป็นผู้นำที่มีวสิัยทัศน์ หมายถึง ผูน้ำที่มอง

การณ์ไกลในอนาคตถงึสิ่งที่ต้องการใหเ้กดิขึ้นในระยะยาวขา้งหน้า เช่น 5-10 ป ีขา้งหนา้ 
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วางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางที่ตัง้ใจไว ้ผูน้ำเชงิกลยุทธ์มีความสนใจต่อ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการกำหนดกลยุทธ์ 

  นฤมล สุภาทอง (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ เป็นรปูแบบ        

ของภาวะผูน้ำที่มองการณ์ไกลในการสรา้งและพัฒนาองค์กรตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่

เปา้หมาย  

  รังสรรค์ ประเสรฐิศร ี(2551, หนา้ 10) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ 

หมายถงึ การเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถในการคาดการณ์ มวีสิัยทัศน์กวา้งไกล มคีวาม

ยดืหยุ่น และสามารถนำวสิัยทัศน์ไปสู่การปฏบิัตเิพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 55) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 

เป็นกระบวนการของอทิธพิลผูน้ำมตี่อบุคคลอื่นใหม้พีฤตกิรรมไปในทศิทางที่ตอ้งการ  

เพื่อการบรรลุและรักษาไวซ้ึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ ที่ครอบคลุมทัง้เปา้หมาย (Ends) 

และวธิีการ (Means) โดยการกำหนดทิศทางขององค์การ การวางแผนหรอืการสรา้ง

ทางเลอืก การนำไปสู่การปฏบิัต ิและการควบคุมหรอืการประเมิน 

  Rowe (2001, p. 82) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

เป็นความสามารถใชอ้ทิธพิลสนับสนุนให้บุคลากรปฏบิัตงิานดว้ยความเต็มใจ ซึ่งเป็นการ

สรา้งศักยภาพใหก้ับองค์กรในระยะยาว 

  Robbins and Coulter (2003) เป็นกระบวนที่ผูน้ำมกีารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

รวมถงึเป็นทักษะท่ีเกดิจากประสบการณ์และความอาวุโส มีความรอบรู ้(Wisdom) และ 

มวีสิัยทัศน์ (Vision) ในการวางแผนการดำเนนิงาน สามารถตัดสนิใจภายใตส้ภาวการณ์ 

ที่มคีวามหลากหลายและไม่แน่ไม่นอน 

  Dubrin (2004, p. 43) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ภาวะผู้นำเชงิกลยทุธ์ หมายถงึ

การกำหนดทศิทางองค์การกระตุ้นให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์เพื่อความอยู่รอดของ

องค์การ 

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 

หมายถงึ คุณลักษณะของผู้บรหิาร ซ่ึงมีบทบาทและสามารถพัฒนาองค์การให้มคีุณภาพ 

การกำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Goal) 

ขององค์กร ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นสามารถ

ดำเนนิงานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว ้
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 3. องค์ประกอบของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

  การแข่งขันในศตวรรษที่ 21 มคีวามซับซ้อนทา้ทาย เต็มไปดว้ยโอกาส     

และภัยคุกคาม ภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่คาดเดาไดย้าก ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์เป็นภาวะผูน้ำ

ที่มปีระสิทธผิลสามารถนำความเจรญิก้าวหนา้และเพิ่มประสิทธผิลใหก้ับองค์การได ้

(Ireland and Hitt, 2007, p. 43) ผูน้ำองค์กรหลายแห่งที่ประสบความสำเร็จลว้นมีความ

เป็นผูน้ำเชิงกลยทุธ์ (เนตร์พัณณา ยาวริาช, 2550)  ลำดับต่อไปผูว้จิัยจะได้นำเสนอแนวคิด 

ทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสทิธผิลจากทัศนะของ

นักวชิาการและจากผลงานวจิัย เพื่อไปสังเคราะห์และกำหนดรูปแบบของภาวะผูน้ำเชิง 

กลยุทธ์ที่เหมาะสมกับบรบิทขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

   Robbins and Coulter (2003) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ประกอบดว้ย

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขัน้ตอน คือ ขัน้ที่ 1) การวางแผน (Planning)  

การระบุพันธกจิ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ ข้ันที่ 2 การวเิคราะห์สถานการณ์ 

ขัน้ที่ 3 กำหนดโอกาสและอุปสรรค ขัน้ที่ 4 การวเิคราะห์ทรัพยากรและความสามารถ   

ขององค์การ ขัน้ที่ 5 การกำหนดจุดแข็งและจุดอ่อน ข้ันที่ 6 การกำหนดกลยุทธ์นำไป

ปฏิบัต ิ(Implementation) ขั้นที่ 7 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติและควบคุมหรือประเมนิผล 

(Evaluation) ขัน้ที่ 8 การประเมนิผลงาน ซึ่งจะเห็นว่าการดำเนนิกระบวนการเชิงกลยุทธ์จะ

เนน้การวางแผน แต่หากการวางแผนกลยุทธ์ไดเ้ป็นอย่างดแีลว้มไิด้นำไปปฏบิัติ หรือ

ประเมินผลอย่างเหมาะสม องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเปา้หมายที่กำหนดได้ ดังนัน้ จงึ

กล่าวได้ว่า ทุกกระบวนการต่างก็มีความสำคัญและต่อเนื่องซึ่งกันและกัน ซ่ึงแต่ละข้ันตอน

มรีายละเอยีด ดังนี้ 

   ขัน้ที่ 1 การระบุพันธกจิ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ (Identify 

Current Mission Objection Strategies) การสำรวจและทบทวนพันธกจิ วัตถุประสงค์ และ

กลยุทธ์ปัจจุบันขององค์การ พันธกิจจะทำให้ผูบ้รหิารทราบถึงความมุ่งหมาย (Purpose) 

องค์การจะได้ยดึเป็นหลักในขอบเขตของสนิค้าหรอืบรกิารขององค์การ ส่วนเปา้หมาย

ปัจจุบันขององค์การจะทำใหท้ราบถึงรายละเอยีดของพันธกิจที่กำหนดไว ้ผูบ้รหิาร       

ตอ้งพจิารณาว่าเป้าหมายที่กำหนดไวส้อดคลอ้งของกลยุทธ์กับเปา้หมายขององค์การ และ

พจิารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่าควรมีการปรับเปลี่ยนหรอืไม่ในสถานการณ์ปัจจุบัน

และอนาคต 
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   ขัน้ตอนที่ 2 การวเิคราะห์สถานการณ์ (Analyzing the Environment)  

คอื การวเิคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึ่งมีผลกระทบต่อการ

ดำเนนิงานขององค์การ ผูบ้รหิารจำเป็นตอ้งวเิคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อนำมากำหนดกลยุทธ์ขององค์การอย่างถูกตอ้ง ทัง้สิ่งแวดลอ้มภายนอกทั่วไป (General 

Environment) ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม 

ประชากรศาสตร์ เทคโนโลยแีละโลกาภวิัตน์ ตลอดจนสิ่งแวดลอ้มเฉพาะ (Specific  

Environment) เช่น ผูร้บับรกิาร วัตถุดิบ คู่แข่ง กลุ่มผลประโยชน์ ซึ่งผู้บรหิารต้องพจิารณา

แนวโนม้ (Trends) ของสิ่งแวดลอ้มเหล่าน้ี เพื่อให้เป็นขอ้มูลในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์    

ขององค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปล่ียนไป 

   ขัน้ตอนที่ 3 กำหนดโอกาสและอุปสรรค (Identify Opportunities and 

Threats) เป็นขัน้ตอนที่มีผลมาจากขัน้ตอนที่ 2 เมื่อวเิคราะห์สถานการณ์ที่เป็นสิ่งแวดลอ้ม

ภายนอกแลว้หากผลกระทบต่อองค์การเป็นลบ (Negative) แสดงว่าเป็นอุปสรรค (Threats) 

ต่อองค์การ แต่อย่างไรก็ตามสถานการณ์เดียวกันอาจเป็นโอกาสต่อองค์การหน่ึง แต่เป็น

อุปสรรคต่ออกีองค์การหนึ่งก็ได ้ทัง้นี้ เพราะแต่ละองค์การอาจมส่ิีงแวดลอ้มภายใน คือ 

ทรัพยากรขององค์การแตกต่าง หรอืความสามารถในการจัดแตกต่างกันบางครัง้แนวโนม้

ของสถานการณ์เดยีวกันอาจมีผลกระทบทัง้ที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การเดียวกัน

ทัง้สองอย่างพรอ้ม ๆ กัน 

   ขัน้ที่ 4 การวเิคราะห์ทรัพยากรและความสามารถขององค์การ 

(Analyzing the Organization’ s Resources and Capabilities) คอื การวเิคราะห์สิ่งแวดลอ้ม

ภายในองค์การ (Internal Environment) เช่น พิจารณาทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) ของพนักงานขององค์การ ผลิตภัณฑ์ (Product) สถานะทางการเงนิ (Financial 

Position) ส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การจะเป็นกรอบกำหนดความสำเร็จในการบรหิารงาน  

ขององค์การอย่างหนึ่ง องค์การท่ีมีความสามารถเด่น (Core Competencies) ทางใดทาง

หนึ่ง เช่น ทักษะความชำนาญ เทคโนโลย ีเงินทุน เหนอืองค์การอื่นใดจะเป็นอาวุธ 

(Competitive Weapons) ที่สรา้งได้เปรยีบทางด้านการแข่งขัน องค์การธุรกจิปัจจุบันจงึ

พยายามสร้างความสามารถเด่นที่คู่แข่งไม่อาจมหีรอืเทียบเทยีมได้ 

   ขัน้ที่ 5 การกำหนดจุดแข็ง และจุดอ่อน (Indentifying Strength and 

Weakness) จากาการวเิคราะห์ในขัน้ตอนที่ 4 หากองค์การมสีิ่งแวดลอ้มภายในที่ดเีด่นหรอื
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เหนอืกว่าเมื่อเทยีบกับคู่แข่ง หมายถงึ องค์การนัน้มีจุดแข็ง (Strength) แต่หากสิ่งแวดลอ้ม

ภายในดอ้ยกว่าคู่แข่งจะเป็นจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เมื่อองค์การมีจุดแข็ง      

ตอ้งรักษาไวใ้หมี้อยู่โดยตลอด ขณะเดยีวกันต้องแกไ้ขจุดอ่อนหรอืพยายามปรับเปลี่ยนให้

เป็นจุดแข็งใหไ้ด ้อย่างไรก็ด ีวัฒนธรรมองค์การ (Organization’s Culture)  ซึ่งเป็น

สิ่งแวดลอ้มอย่างหนึ่งขององค์การที่เป็นบุคลิกภาพ (Personality) ที่สะท้อนค่านยิม ความ

เชื่อร่วมกันของคนในองค์การ อาจเป็นจุดแข็งหรอืจุดอ่อนขององค์การได ้เช่น หาก

วัฒนธรรมองค์การมีผลทำให้พนักงานมีความสามัคค ีภักดีต่อองค์การร่วมมือกันทำงาน

หนักเพื่อองค์การก็จะเป็นจุดแข็ง แต่หากวัฒนธรรมองค์การท่ีเคยปฏบิัตมิาตลอดไม่

เหมาะสมกับสถานการณ์ เช่น การแต่งตัง้พนักงานที่ใชร้ะบบอาวุโสอย่างเดยีวโดยไม่

พจิารณาความสามารถอาจถอืเป็นจุดอ่อนขององค์การไดเ้ช่นเดียวกัน ดังนัน้วัฒนธรรม

องค์การจึงเป็นปัจจัยที่ผูบ้รหิารตอ้งพจิารณาเพื่อประกอบการกำหนดกลยทุธ์ขององค์การ

ดว้ยหากองค์การใดมวีัฒนธรรมองค์การที่ไม่เหมาะสมอาจจำเป็นตอ้งปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมองค์การดว้ยเช่นกัน 

   ขัน้ที่ 6 การกำหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies) องค์การทัง้หลาย

จำเป็นตอ้งมกีลยทุธ์ระดับองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับหนา้ที่ การกำหนดกลยทุธ์จะ

ดำเนนิตามขัน้ตอนการตัดสินใจ ผูบ้รหิารจะกำหนดกลยุทธ์หลากหลาย แลว้เลอืกกลยุทธ์

ที่ใหผ้ลลัพธ์ที่ดทีี่สุด และต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ให้เขา้กันได้กับกลยุทธ์อื่น ๆ ของ

องค์การ และตอ้งเป็นกลยุทธ์ท่ีสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขัน จากจุดแข็ง

และโอกาสเหนอืคู่แข่งโดยพยายามให้เกดิความได้เปรยีบอย่างยั่งยนื (Sustainable) 

   ขัน้ที่ 7 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies) กลยุทธ์จะ

บังเกิดผลเม่ือนำไปปฏิบัติ แมผู้บ้รหิารจะวางแผนกลยุทธ์ไวดี้เพยีงใด หากไม่มกีารปฏบิัติ

อย่างเหมาะสมก็ไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซ่ึงตอ้งอาศัย

การจัดการทรพัยากรมนุษย์ การทำงานเป็นทมี การจูงใจและความเป็นผู้นำ 

   ขัน้ที่ 8 การประเมินผลงาน (Evaluating Results) เพื่อให้ทราบว่ากลยุทธ์ 

(Strategies) ทีป่ฏบิัตไิปทำให้องค์การบรรลุเปา้หมาย (Goals) หรอืวัตถุประสงค์ 

(Objectives) ภายใตพ้ันธกจิ (Mission) เพยีงใด มคีวามคลาดเคล่ือนระหว่างวัตถุประสงค์

กับการปฏบิัตจิรงิตรงไหน ควรตอ้งมีการปรับแก้อย่างไร กระบวนการประเมินผลงานหรอื

การควบคุม (Control Process) ซ่ึงเป็นกระบวนการในการตรวจสอบกจิกรรมที่ปฏิบัติ 
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เพื่อใหแ้น่ใจว่าจะบรรลุผลสำเร็จตามแผน หากมีการเบี่ยงเบนจากแผนตอ้งดำเนนิการ

แกไ้ข ผู้บรหิารต้องเกี่ยวข้องกับหนา้ที่ในการควบคุม แมเ้ป็นผูบ้รหิารในส่วนงานหรอื

กิจกรรมย่อย ๆ ในแผนก็ตาม 

   Cholonel Stephen (2004) ผูน้ำที่มีภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ มบีทบาทหนา้ที่

สำคัญคือ 1) มทีักษะการกำหนด (Skill) 2) มุ่งเนน้วิสัยทัศน์ (Provides Vision and Focus)  

3) มคีวามเช่ียวชาญในการควบคุมและสร้างผูน้ำอื่น (Musters Command And Peer 

Leadership Skills) กระตุ้นผู้อ่ืนให้คิดและแสดงออก (Inspires Other to Think and Act)  

4) มเีปา้หมาย (Coordinates ends) วธิีการ (Ways) และแนวทางปฏบิัตริ่วมกัน (Means)  

  Ireland and Michael (2005, pp.63-77) ได้ศกึษาสัมฤทธิ์ผลและการคงไว้

ซึ่งกลยุทธ์ที่สมบูรณ์แบบในศตวรรษที่ 21 “บทบาทของผูน้ำเชงิกลยุทธ์” (The Role of 

Strategic Leadership) พบวา่ ลักษณะที่สำคัญของความเป็นผูน้ำเชงิกลยุทธ์ คอื มี

ความสามารถในการประเมินการดำเนินงานไดอ้ย่างครอบคลุมว่าบรรลุเปา้หมายที่กำหนด

ไวห้รอืไม่ ในส่วนขององค์ประกอบภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คอื 

1) การกำหนดทิศทางเชงิกลยทุธ์ที่แน่ชัดและมีวสิัยทัศน์ที่ชัดเจน 2) การคงไวซ่ึ้งกลยุทธ์ที่มี

ความสำคัญ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การประเมนิและดำรงไวซ่ึ้งกลยทุธ์ท่ีมี

ประสิทธผิล 5) ให้ความสำคัญกับหลักจรยิธรรม และ 6) แสดงให้เห็นความสมดุล        

ของการควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ 

  Hill and Jones (2008) กล่าวว่า ผู้นำเชงิกลยุทธ์ท่ีมปีระสทิธภิาพเป็นหัวใจ

สำคัญของความสำเร็จในการจัดการจัดเชงิกลยุทธ์ ดังนัน้ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ท่ีมปีระสิทธผิล 

มลีักษณะดังนี้ 

   1. มคีวามชัดเจนในวสัิยทัศน์ (Clarify of vision) การจัดการเชิงกลยทุธ์

เป็นการพจิารณาภาพรวมขององค์การและบรบิท เพื่อกำหนดเปา้หมายระยะยาวหรอื

วสิัยทัศน์ขององค์การ หากผูน้ำซึ่งมบีทบาทสำคัญในการกำหนดทศิทาง ไม่สามารถระบุ

เปา้หมายในอนาคตไดอ้ย่างชัดเจนให้แก่บุคลากร ความลม้เหลวในการจัดการเชิงกลยุทธ์

ย่อมเกดิขึ้นได ้เพราะทุกคนมีความเข้าใจในเปา้หมายที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้นำจงึต้องสรา้ง

ความชัดเจนในเชงิเปา้หมายหรอืวสิัยทัศน์ และสามารถสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การ

รวมถงึคุณค่าภายใต้วสิัยทัศน์นัน้ใหแ้ก่ผูเ้กี่ยวขอ้งได้รับรูแ้ละตระหนัก รวมถึงการสรา้ง

วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการจัดการเชิงกลยุทธ์ให้มคีวามเข้มแข็ง 
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   2. ผูน้ำตอ้งสามารถระบุตัวแบบธุรกิจ (Articulation Business Model)  

โดยผูน้ำต้องแสดงให้เห็นแนวทางหรอืกลยุทธ์ขององค์การที่จะใช้เพื่อบรรลุวสิัยทัศน์ได้ เช่น  

การใช้เครอืข่ายของการพัฒนาทอ้งถิ่นเป็นฐานในการระดมทรพัยากรเชงิบูรณาการ 

 การประชาสัมพันธ์แบบปากต่อปากเพื่อเพิ่มยอดขายในกลุ่มแม่บา้น เป็นต้น แสดงให้เห็น

ว่าองค์การจะดำเนนิการอย่างเป็นขัน้ตอนได้ผลต่อเนื่องจนบรรลุวสิัยทัศน์ 

   3. ผูน้ำตอ้งสามารถสร้างความผูกพันต่อภารกจิ (Commitment) แก่ 

ผูป้ฏบิัตเินื่องจากความสำเร็จของการจดัการเชงิกลยุทธ์ยังขึ้นอยู่กับความสำเร็จในการ

ปฏบิัตหินา้ที่ของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มีประสิทธิผล คือ การส่งเสรมิให้ผูป้ฏิบัตติระหนักใน

คุณค่าของเป้าหมายและการเชื่อมโยงประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายกับผลตอบแทน    

ของหน่วยงานย่อยและบุคคล 

   4. ผูน้ำตอ้งสามารถให้ข้อมูลการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสทิธผิล (Being 

Well Informed) เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นตลอดเวลา กลยุทธ์ขององค์การจึงต้อง

ปรับปรุงให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ ผู้นำจึงตอ้งมขีอ้มูลของการเปลี่ยนแปลงที่ดี โดยการ

สรา้งเครอืข่ายทัง้ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอ้มูล    

ของสถานการณ์ 

   5. ผูน้ำตอ้งมคีวามตัง้ใจจรงิที่จะมอบอำนาจแก่ผูป้ฏบิัติ (Willingness  

to Delegate and Empowerment) สบืเนื่องจากการดำเนนิงานตามกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับ

บุคคลจำนวนมาก ซึ่งผูป้ฏิบัติตอ้งมอีำนาจในการบรหิารและตัดสินใจใชดุ้ลยพนิิจในระดับ

หนึ่ง เพื่อให้ความยดืหยุ่นในการปฏิบัติงาน ผู้นำที่ไม่มอบอำนาจให้แก่ผู้ปฏิบัติหรอืมอบแต่

ไม่เพยีงพอย่อมทำให้การจัดการเชงิกลยุทธ์ในช่วงของการปฏิบัติมอีุปสรรค 

   6. ผูน้ำตอ้งฉลาดในการใชอ้ำนาจ (Astute Use of Power) คอื การ

จัดสรรทรัพยากรท่ีมอียู่จำกัดใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการของทุกหน่วยงานเพื่อให้เกดิ

ความสมดุลของการดำเนนิงานและสร้างความผูกพันและการทำงานที่เชื่อมโยงกัน        

ของหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การ 

  เชวงศักด์ิ  พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 73-80) ไดส้รปุองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คือ 1) ดา้นการกำหนดทศิทาง   

ขององค์การ 2) ดา้นการนำกลยทุธ์ไปปฏิบัต ิและ 3) ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

รายละเอยีดแต่ละองค์ประกอบ สรุปได้ดังนี้ 
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   1. ดา้นการกำหนดทศิทางขององค์การ หมายถงึ วธิกีารที่จะบรรลุ

วสิัยทัศน์จะตอ้งใช้วธิกีารอย่างไร องค์การที่ประสบความสำเร็จตอ้งสามารถแปลง

วสิัยทัศน์ไปสู่การปฏบิัตอิยา่งมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยผู้นำตอ้งมี

คุณลักษณะที่สำคัญ ไดแ้ก่ ความเข้าใจในระดับสูง ความสารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ 

มากำหนดกลยุทธ์ความสามารถในการพยากรณ์และกำหนดอนาคต ความสามารถในการ

คดิเชงิปฏวิัต ิและความสามารถในการกำหนดวสิัยทัศน์ 

   2. ดา้นการนำกลยุทธ์ไปปฏบิัต ิหมายถงึ การตัดสนิใจและการลงมือ

ดำเนนิการปฏบิัติของผูบ้รหิารซึ่งเป็นการกำหนดการดำเนนิการระยะยาวขององค์การ  

การจัดการเชงิกลยุทธ์จำเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพื้นฐานขององค์การ หรอื

หนา้ที่ของการบรหิารจัดการ (functions of Management) ได้แก่ การวาง (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การนำไปปฏิบัต ิ(Leading) และการควบคุมการปฏบิัตกิาร 

(Controlling) 

   3. ดา้นการควบคุมและประเมนิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัด 

การปฏบิัตงิานที่ไดม้กีารวางแผน เพื่อให้เกดิความเช่ือม่ันว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

กลยุทธ์ขององค์การ โดยครอบคลุมการปฏิบัตงิานที่เกิดขึน้จรงิ การเปรยีบเทยีบผลการ

ปฏบิัตงิานกับมาตรฐานที่กำหนด และการแกไ้ขปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน 

ไดแ้ก่ การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกดิขึ้นจรงิ การเปรยีบเทยีบผลการปฏิบัติงานกับ

มาตรฐานที่กำหนด และการแกไ้ขหรอืปรับปรงุสิ่งที่ผดิพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจาก

มาตรฐาน 

  สบืวงศ์ กาฬวงศ์ (2554, หนา้ 76 -87) ไดส้ังเคราะห์และจำแนก

คุณลักษณะของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ม่ีมีประสิทธภิาพภายใต้แนวคดิบทบาทของผูน้ำเชิงกลยุทธ์

และแนวคิดของผูน้ำเชงิกลยทุธ์ที่มีประสิทธผิลที่สะทอ้นทัง้ลักษณะของขอบข่ายความ

รับผดิชอบและสมรรถนะ (Competency) ที่ผู้นำเชงิกลยุทธ์พงึม ีจากแนวคิดของนักวชิาการ

ประกอบดว้ย Boal and Hooljberg (2000); Davies and Davies (2006); Gandz (2006); 

และ Cross and other (2008) โดยแบ่งคุณลักษณะของผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสทิธผิล

ออกเป็น 5 คุณลักษณะดังน้ี 

   1. สามารถพัฒนาวสิัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การได้ กล่าวคือ ผู้นำ

เชงิกลยุทธ์ตอ้งสามารถเห็นภาพในอนาคตอย่างชัดเจน สามารถคาดการณ์บรบิทของการ
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แข่งขันโอกาสและอุปสรรคขององค์การได้อย่างแม่นยำ เพื่อนำมากำหนดเป็นเปา้หมาย

ระยะยาวขององค์การหรอืวิสัยทัศน์ที่ทา้ทา้ย และสรา้งคุณค่าเป็นที่รับรูข้องผูเ้กี่ยวขอ้ง 

ตลอดจนมีความสามารถในการนำวสิัยทัศน์ดังกล่าวไปสื่อสารให้ผูเ้ก่ียวขอ้ง เกิดความ

เขา้ใจตระหนักถงึความสำคัญและคุณค่าของวสัิยทัศน์ จนเกิดเป็นความเชื่อมั่นของ

ผูเ้กี่ยวข้องในอันที่จะยดึถอืวสิัยทัศน์นัน้เป็นหลักแห่งคุณค่า 

   2. สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่มปีระสทิธิผล เนื่องจากกลยุทธ์เป็นแนว

ทางการบรรลุวสิัยทัศน์ที่สรา้งความไดเ้ปรยีบให้แก่องค์การ หรอืเป็นการดำเนนิการ        

ในแนวทางที่องค์การใชท้รัพยากรน้อยแต่ได้ผลตอบแทนสูง ผู้นำเชงิกลยุทธ์ตอ้งสามารถ

ระบุและมีความเขา้ใจถึงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ขององค์การ สามารถเขา้ใจ

บรบิทสภาพแวดล้อมของการแข่งขัน สามารถมองภาพรวมของการแข่งขัน การดำเนนิงาน  

จุดแข็งจุดอ่อนที่มคีวามซับซอ้นของเหตุการณ์ ความทับซ้อนในความเป็นเหตุและผล 

สามารถสังเคราะห์หรอืคดิเชงิกลยุทธ์ใหอ้งค์การไดเ้ปรยีบ เป็นกลยทุธ์ที่สะทอ้นความ

ตอ้งการของประชาชนหรอืเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยใหอ้งค์การใช้ทรัพยากรนอ้ย เพื่อการบรรลุ

เปา้หมายองค์การ 

   3. สามารถเช่ือมโยงกลยุทธ์สู่การปฏบิัต ิซึ่งหมายถงึกลยุทธ์นัน้ตอ้งถูก

นำไปปฏิบัติอย่างมปีระสทิธผิล ผู้นำเชงิกลยุทธ์ตอ้งมสีมรรถนะในการประสานกิจกรรม

และทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อนำมาขับเคลื่อนกลยุทธ์ในฐานะที่เป็นศูนย์กลาง

ของการเปลี่ยนแปลง โดยผู้นำตอ้งทราบถงึขอ้กำหนด ระเบยีบและวัฒนธรรมของแต่ละ

หน่วยย่อย มคีวามสามารถในการวนิจิฉัยตัดสนิใจ ลำดับการใช้ทรัพยากรและจัดลำดับ

ความสำคัญของกลยุทธ์ไดอ้ย่างถูกตอ้ง ตลอดจนสามารถดำเนนิการเชิงกลยทุธ์ได้ 

อย่างสมดุล ไม่เนน้แต่งานพัฒนาโดยละเลยการเรยีนรูข้ององค์การและบุคลากรหรอื

ผลตอบแทนทางการเงิน 

   4. สามารถสรา้งปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง เนื่องจากการจัดการ

เชงิกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่ตัง้อยู่บนการยอมรับอทิธพิลต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมองค์การ การเปลี่ยนแปลงนำไปสู่ผลที่คาดหวัง ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มปีระสทิธผิล

ตอ้งมีความฉลาดในการใชอ้ำนาจและมคีวามฉลาดทางสังคมเพื่อกระตุน้ใหเ้กดิวัฒนธรรม

ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเป็นผูน้ำที่ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องผูป้ฏบิัตงิาน มคีวามตั้งใจจรงิ
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ในการมอบอำนาจให้แก่ผูป้ฏบิัตเิพื่อให้เกิดการเรยีนรูแ้ละการปรับตัวอย่างมปีระสิทธิผล 

นอกจากนัน้ผู้นำเชิงกลยุทธ์ตอ้งสามารถเป็นแบบอย่างในการดำเนินงานบนฐาน           

ของจรยิธรรมเพื่อสรา้งความเชื่อมั่นในคุณค่าของการดำเนนิงานในบรบิทสังคมที่พิสูจน์ 

ความตัง้ใจจรงิและความจรงิใจจากจรยิธรรมของผูน้ำ สุดท้ายผูน้ำตอ้งไม่ละเลยต่อการ

พัฒนาทุนทางสังคม ซึ่งจะมีบทบาทสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยนื 

   5. สามารถพัฒนาความสามารถของผูป้ฏบิัตงิาน การจัดการเชิง 

กลยุทธ์เกี่ยวข้องกับผูป้ฏบิัตจิำนวนมาก ซ่ึงทุกคนมีความสำคัญต่อความสำเร็จเชิงกลยุทธ์

เนื่องจากการจัดการเชงิกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงการปฏิบัตงิานของหน่วยงานต่าง ๆ ไปสู่

การบรรลุเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ ผลการดำเนนิงานเชงิกลยุทธ์ได้สำเรจ็หรอือาจไม่สำเร็จ 

ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากรของแต่ละฝ่ายขาดความรู้ ขาดความเขา้ใจ ขาดความผกูพัน  

และขาดทักษะในการจัดการเชงิกลยุทธ์ ผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่มีประสทิธผิลตอ้งให้ความสำคัญ

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มศัีกยภาพในการดำเนนิงานเชงินวัตกรรม และให้มี

สมรรถนะสอดคลอ้งกับการดำเนนิงานที่มีประสิทธผิล 

   Dubrin (2004, pp. 333–336 อา้งถึงใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, 

หนา้ 22-23) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผูน้ำที่มีภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์ว่า ประกอบด้วย 

คุณลักษณะเฉพาะพฤตกิรรมและแนวทางการปฏิบัตโิดยรวมคุณลักษณะทัง้ของภาวะผูน้ำ

ที่มคีวามสามารถพเิศษ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเขา้ด้วยกันโดยมีองค์ประกอบ 5 

ประการ 

   1. ผูน้ำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธ์นัน้ตอ้งอาศัย

ทักษะด้านความเข้าใจที่เกดิขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชงิมโนภาพในการ

ซึมซับและการรบัรูแ้นวโนม้ของสิ่งต่าง ๆ จำนวนมาก ไดอ้ยา่งมเีหตุผล และมี

ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนปฏบิัตกิาร ตลอดจน

สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และผลที่เข้าใจตามมาสำหรับองค์การที่มีปฏิกิรยิากับ

สภาพแวดล้อมนี้เรยีกว่าการคิดเชงิระบบ เป็นความสามารถในการบรหิารธุรกิจใหฝ้่าย 

ต่าง ๆ ได้ทำงานรว่มกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดยีวกัน ทัง้นี้ต้องคำนงึถงึสิ่ง

ต่อไปน้ี 

    1) ตอ้งคำนึงถึงทัง้ความเกี่ยวข้องกันและมีความอสิระต่อกัน 

    2) การวเิคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จำเป็นสำหรับ 
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ดา้นความเขา้ใจ 

    3) การแยกงานดา้นบรหิารออกเป็นระบบที่มหีลายระดับ โดยแต่ละ

ระดับนัน้ก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวแทน และทักษะสำหรับงานน้ัน ๆ ซึ่งบางคน

อาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างชั้นที่สูงกว่าและต่ำกว่าได้ 

    4) ผูจั้ดการ ที่มีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผูท้ี่มทีักษะและไหวพรบิ

ในการแกป้ัญหามากขึ้นเท่านัน้ เช่น ผู้จัดการท่ีมอีายุงาน 25 ปี ย่อมมทีักษะในการ

แกป้ัญหาได้ดกีว่าผูจ้ดัการที่มอีายงุานเพยีงแค่ 1 ป ีเป็นตน้ และยิ่งการไต่เตา้ตำแหน่ง      

ที่สูงขึ้น ก็ยิ่งจำเป็นตอ้งมีทักษะดังกล่าวมากยิ่งข้ึนเช่นกัน 

    5) นักคิดเชิงระบบต้องมีความสามารถดา้นการจนิตภาพเพื่อรับมอื

กับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองค์การจะประสบ

ความสำเร็จไดก้็ต่อเมื่อองค์การน้ันมีผูน้ำที่มคีวามสามารถในการด้านความคิด ความเข้าใจ 

และเรื่องของการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ก็มคีวามสำคัญอกีเช่นกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วย

ในการกำหนดทางเลอืกปฏิบัต ิเพื่อกำหนดทศิทางขององค์การที่จะดำเนินไป และการตัง้

คำถามแบบสร้างเง่ือนไขก็เป็นเรื่องที่ตอ้งอาศัยด้านการจินตภาพ 

   2. ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์  

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์นัน้อาจเปรยีบไดก้ับผูท้ี่มีสมาธสูิงในการทำงานโดยอสิระ และสามารถ

กำหนดอนาคตไดใ้นทางปฏิบัตแิลว้ผู้นำก็จะปรกึษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวขอ้งหลาย ๆ 

ฝ่ายซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธปิไตยในการทำงานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล

ต่าง ๆ แต่ขอ้ควรระวังอย่างหนึ่งก็คือ อย่าพยายามใช้คตนิยิมแบบเพิ่มขึ้นทลีะน้อย  

ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจที่ใชพ้ื้นฐานของสถานการณ์ที่แลว้ ๆ มาเป็นหลัก 

กล่าวคือ ถา้ปทีี่ผ่านมาเคยทำอย่างไร ก็มักจะใช้ส่ิงนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลด 

ในปตี่อไป ทำใหข้าดการพจิารณาขอ้มูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากอดตีไปแล้ว 

   3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต ซึ่งตอ้งอาศัย

ทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคำกล่าวที่ว่าการมองอนาคตอยา่งทะลุปรุโปรง่เป็นเรื่อง

ของความแตกต่างระหว่างความสำเร็จและความล้มเหลว ดังนัน้จงึตอ้งทำความเข้าใจ

เกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นยำเกี่ยวกับรสนยิมและความตอ้งการของ

ลูกค้า ตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จำเป็นสำหรับองค์การในอนาคต 

   4. วธิกีารคดิเชิงปฏิวัต ิไดก้ล่าวไวว้่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถ 
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ทา้ทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ก็ไม่อาจเรยีกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์เป็นการใช้ความคดิ 

สรา้งสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ ซึ่งมลีักษณะคลา้ยคลงึกับคำว่า การสรา้งสรรค์ 

อนาคตใหม่ หลายองค์การที่ไม่ประสบความสำเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกคา้ได้เหนอืกว่าคู่แข่ง แนวความคิดเชงิปฏิวัตจิงึเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคดิใหม่เกี่ยวกับสนิค้า บรกิารตลาด และแมแ้ต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม  

ซึ่งสามารถใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การมากกว่า

การเปลี่ยนแปลงเพยีงเล็กนอ้ย 

   5. การกำหนดวสัิยทัศน์ เป็นการกำหนดสภาพขององค์การที่ต้องการ   

จะเป็นในอนาคตหรอืเป็นเป้าหมายท่ีมีลักษณะกวา้ง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต โดย

ยังไม่ได้กำหนดวธิกีารเอาไว้เป็นการสรา้งความคดิโดยการใชค้ำถาม เช่น คำถามถงึส่ิงที่ดี

ที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด บรกิารที่ดีที่สุด ฯลฯ วสัิยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะ 

แบบไม่เจาะจง และเป็นตำแหน่งของทิศทางที่จะไปองค์ประกอบของวสิัยทัศน์ มดีังนี้ 

    1) การกำหนดวิสัยทัศน์ เป็นการกำหนดส่ิงที่องค์การต้องการใน

อนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

    2) การปฏบิัตติามวสิัยทัศน์ เป็นการปฏิบัตติามภารกิจที่กำหนดเอาไว้

เพื่อใหเ้ป็นไปตามวสัิยทัศน์ที่กำหนดเอาไว ้ซึ่งต้องอาศัยความสามารถและความ 

เต็มใจจากผู้ที่เกี่ยวขอ้งทุกฝ่าย 

    3) นวัตกรรมที่เป็นจรงิได้ วิสัยทัศน์ที่กำหนดไวน้ัน้จะต้องมีลักษณะ

ใหม่ และเป็นจรงิได้ ซึ่งตอ้งอาศัยผู้นำที่มีความสามารถพเิศษ 

    4) แบบกวา้ง ๆ ลักษณะวสิัยทัศน์อาจจะเป็นเปา้หมายที่มลัีกษณะ

กวา้งขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ไดเ้จาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

    5) แบบเจาะลกึลงรายละเอียด ลักษณะวสัิยทัศน์อาจจะเป็นลักษณะ

เจาะจงในรายละเอยีดของเรื่องหนึ่งก็ได้ 

    6) การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวสิัยทัศน์จะมีลักษณะที่ต้องเผชิญ

ความเส่ียงเพราะสิ่งที่ตอ้งการในอนาคตนัน้ไม่ใช่สิ่งที่จะทำไดโ้ดยง่ายดาย ซึ่งใครจะทำก็ได้

ลักษณะน้ี จงึถอืว่าวสัิยทัศน์จะตอ้งมคีวามเสี่ยงเกดิขึ้น  

    7) การมุ่งกำไร โดยทั่วไปแลว้วสิัยทัศน์จะมุ่งที่การสรา้งกำไร  

  จากนยิามความหมายและองค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์ขา้งตน้  
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สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ หมายถึง คุณลักษณะของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง      

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซึ่งแสดงออกถงึความเป็นผูมี้ 

ความสามารถในการคาดการณ์เหตุการณ์ มีวสัิยทัศน์กวา้งไกล มมุีมมองที่หลากหลาย   

ในระยะยาวและสรา้งความยดืหยุ่นให้หน่วยงานบรรลุเปา้หมาย ให้หน่วยงานบรรลุ

เปา้หมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม โดยในการวจัิยในครัง้นี้ผูว้จิัยไดน้ำแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ ของ DuBrin (998 อา้งถงึใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, หนา้ 22-23)  

มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จากแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ำ 

เชงิกลยุทธ์ จำนวน 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผูน้ำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง  

2) ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 3) การมคีวามคาดหวัง

และการสรา้งโอกาสสำหรบัอนาคต 4) วธิกีารคดิเชิงปฏิวัติ 5) การกำหนดวสัิยทัศน์ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การจูงใจเป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญต่อการทำงานของพนักงานมาตัง้แต่

อดตีจนถงึปัจจุบัน และในอนาคตการจูงใจก็ยังจะมีบทบาทที่สำคัญต่อการบริหารองค์การ

ต่อไป ผูบ้รหิารท่ีชาญฉลาดจะต้องเขา้ใจพฤตกิรรม เข้าใจความตอ้งการของพนักงาน และ

รูว้ธิจีูงใจพนักงาน เพื่อใหก้ารบรหิารงานในองค์การบรรลุความสำเร็จตามเปา้หมาย     

ขององค์การ และยงัสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานไดด้ว้ย 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ความหมายของคำว่า แรงจูงใจ นัน้ ไดม้นัีกวชิาการให้คำนยิาม จำกัดความ

เอาไวห้ลายความหมายด้วยกัน แต่โดยภาพรวมแลว้ มีเนื้อหาความหมายที่ใกลเ้คยีงกัน  

คำว่า แรงจูงใจนัน้ เป็นคำที่ใช้แทนความหมายของคำในภาษาอังกฤษ คอื Motivation 

นอกจากนี้ยังมีนักวชิาการหลายที่ ท่ีใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวใ้นหลายแง่มุมและหลาย

ทัศนคติ มีความน่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผูว้จิัยไดศ้กึษาและขออ้างอิงถึง ดังนี้ 

  จรญิญา ครพูพิรม (2553, หนา้ 24-25) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่มคีวาม

จำเป็นต่อการปฏบิัติงานของบุคคล เป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและกาลังใจในการ
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ทำงาน พฤตกิรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจและในการจูงใจบุคลากรในองค์การ

นับว่ามคีวามสำคัญต่อองค์การโดยรวม ต่อผูบ้รหิารและต่อบุคลากรในองค์การ 

  ประเวศน ์มหารัตน์สกุล (2553) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การจูงใจ หมายถึง

ความตอ้งการของมนุษย์ตามความจำเป็นต่อการดำรงชีวติหรอืต่อหนา้ที่การงาน 

  ทัศนี ศรกีติติศักดิ์ (2554, หนา้ 38) แรงจูงใจในการทำงาน หมายถงึ 

พลังงานที่ผลักดันให้คนทำพฤตกิรรม พรอ้มทัง้ควบคุมให้ดำเนินไปตามเปา้หมายที่ตัง้ไว้ 

และพยายามรักษาพฤตกิรรมนัน้ให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดไปทัง้นี้ในแง่ของการทำงาน 

ในองค์การนัน้ คำว่า “เปา้หมาย”ก็คือ ผลการปฏบิัติงานที่ได้ตามมาตรฐานโดยมี

ประสิทธภิาพสูงสุดนั่นเอง 

  ศศพิร ภูมิสุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลมแีรงกระตุน้ให้แสดงพฤตกิรรมออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

  อธวิัฒน์ ปาคาถา (2555, หนา้ 11) ได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า  

การที่บุคคลไดร้ับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแลว้ทำใหเ้กดิพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อจะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวกำหนด

พฤตกิรรมของบุคคล แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเรา้ภายในหรอืภายนอกเพยีงอย่างเดยีว

หรอืทัง้สองอย่างพรอ้มกันก็ได้  

  Michael A. (1990) กล่าวว่า การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลเกิดการ

กระทำและมพีฤตกิรรมไปในทศิทางที่ตอ้งการและแน่นอน เพื่อให้เกดิความมั่นใจในการ

ปฏบิัตหินา้ที่ให้บรรลุเปา้หมาย  

  Harold Koontz (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการผลักดันหรอืขับเคลื่อน    

ให้เกดิการกระทำกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งการกระทำดังกล่าวจะส่งผลต่อความพงึพอใจ ความ

ตอ้งการ หรอืเปา้หมายที่ไดก้ำหนดไว้ 

  David A. Decenzo (2002) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจเอาไวว้่า 

“แรงจูงใจเป็นกำลังใจในการกระทำบางสิ่งบางอย่างของแต่ละบุคคลโดยมีเงื่อนไข ซึ่งการ

กระทำดังกล่าวสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

  Schermerhorn (2003) กล่าวถงึแรงจูงใจคือ พลังที่มีอยู่ในใจแต่ละบุคคล 

ซึ่งพลังนี้จะมีผลต่อการทำงานของแต่ละคนให้บรรลุผลสำเรจ็ 



 

 

 

33

  Robbins (2005, p. 209) ใหค้วามหมายไวว้่า แรงจูงใจ (Motivation) 

หมายถงึ เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดร้ับการกระตุน้ (Energized) ช้ีนำ 

(directed) และรักษาให้คงอยู่ (sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเปา้หมาย 

 ฉะนัน้ จงึสรุปไดว้่า กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถงึ ปัจจัยที่ทำให้ผูน้ั้น

ปฏบิัตงิานดว้ยความตัง้ใจเต็มใจพรอ้มใจ และพงึพอใจ ที่จะปฏบัิตงิานตามที่ได้รับ

มอบหมาย ให้บรรลุเปา้หมายขององค์กรได้อย่างมปีระสทิธิภาพ โดย นอกจากนี้ยังช่วย

ส่งผลใหบุ้คคลมีความตอ้งการในการปฏบิัติงาน ทุ่มเทปฏิบัตงิานให้บรรลุวัตถุประสงค์  

และเปา้หมายอย่างสุดความสามารถ โดยประกอบดว้ยความยนิดแีละความเต็มใจของ

บุคคล ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อใหก้ารปฏบิัตงิานบรรลุ

เปา้หมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรอืรน้ มี

ทศิทางที่เด่นชัดและไม่ย่อทอ้เมื่อเผชญิอุปสรรคหรอืปัญหา เป็นปัจจยัที่ผลักดันใหบุ้คคล

แสดงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายที่วางไว ้

 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 มีนักวชิาการที่ทำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจ 

ไวอ้ย่างน่าสนใจ ซึ่งผูว้จิัยจะขออา้งองิและยกมาดังนี้ 

  Hilgard (1983, p. 119) ได้แบ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คอื 

   1. แรงจูงใจที่จะมีชีวติอยู่ (Survival Motives) เกิดจากความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย เช่น อาหาร พักผ่อน ปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

   2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) คอื ความสัมพันธ์ท่ีเกี่ยวข้อง

ระหว่างบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ความตอ้งการทางเพศเป็นส่ิงสำคัญที่จะสบืทอดเชื้อสายของ

มนุษย ์แต่ไม่ใช่สิ่งจำเป็นเพื่อความอยู่รอดของมนุษย์ 

   3. แรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจ 

ที่ทำให้บุคคลประสบความสำเรจ็ในการกระทำสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับความเช่ือมั่นในตัวเอง  

การตัดสนิใจและความตัง้ใจไปสู่เปา้หมายของชวีติ 

  สรปุได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งได้ตามความปรารถนาที่เกิดความ

ตอ้งการที่มีแรงขับจากทัง้ภายในจติใจและภายนอกจติใจ 

  บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจติวทิยาไดแ้บ่ง

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบ ท่ีสำคัญมีดังนี้ 
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   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถงึ แรงจูงใจที่เป็น

แรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤตกิรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตัง้ไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ 

ทำงานเพราะหวังรางวัลแต่ทำเพื่อจะประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว  

ผูมี้แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 

    1.1 มุ่งหาความสำเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว 

(Fear of Failure) 

    1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

    1.3 ต้ังเป้าหมายสูง 

    1.4 มีความรับผดิชอบในการงานดี 

    1.5 มีความอดทนในการทำงาน 

    1.6 รูค้วามสามารถที่แทจ้รงิของตนเอง 

    1.7 เป็นผูท้ี่ทำงานอย่างมกีารวางแผน 

    1.8 เป็นผูท้ี่ต้ังระดับความคาดหวังไวสู้ง 

   2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Facilitative Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 

มักจะเป็นผูท้ี่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มลีักษณะเห็นใจผูอ้ื่น ซึ่งเมื่อศกึษาจากสภาพ

ครอบครัวแล้วผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบา้น

ปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ ไม่มลีักษณะข่มขู่ พี่นอ้งมีความรักสามัคคกัีนดี ผูม้แีรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์จะมลัีกษณะสำคัญ ดังนี้ 

    2.1 เมื่อทำส่ิงใด เปา้หมายก็เพื่อไดร้ับการยอมรับจากกลุ่ม 

    2.2 ไม่มีความทะเยอทะยาน มคีวามเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก 

    2.3 ต้ังเปา้หมายต่ำ 

    2.4 หลกีเลี่ยงการโต้แยง้มักจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น 

   3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) สำหรับผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่อำนาจนัน้ 

พบว่าผูท่ี้มแีรงจูงใจแบบน้ีส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึ้กว่า ตนเอง “ขาด” ใน 

บางสิ่งบางอย่างที่ตอ้งการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ทำให้เกิดมคีวามรูส้กึเป็น  

“ปมดอ้ย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายามสรา้ง “ปมเด่น” ข้ึนมาเพื่อชดเชยกับส่ิงที่ตนเองขาด  

ผูมี้แรงจูงใจใฝอ่ำนาจจะมีลักษณะสำคัญ ดังน้ี 
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    3.1 ชอบมอีำนาจเหนอืผู้อื่น ซ่ึงบางครัง้อาจจะออกมาในลักษณะ  

การกา้วร้าว 

    3.2 มักจะต่อตา้นสังคม 

    3.3 แสวงหาช่ือเสยีง 

    3.4 ชอบเสี่ยง ทัง้ในดา้นของการทำงาน รา่งกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 

    3.5 ชอบเป็นผูน้ำ 

   4. แรงจูงใจใฝก่า้วรา้ว (Aggression Motive) ผูท้ี่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้

มักเป็นผูท่ี้ได้รบัการเลี้ยงดูแบบเขม้งวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแม่อาจจะใชว้ธิกีารลงโทษ   

ที่รุนแรงเกินไป ดังน้ัน เด็กจงึหาทางระบายออกกับผูอ้ื่นหรอือาจจะเนื่องมาจากการ

เลยีนแบบ บุคคลหรอืจากสื่อต่าง ๆ ผูมี้แรงจูงใจใฝก่้าวรา้วจะมลีักษณะที่สำคัญดังน้ี 

    4.1 ถอืความคิดเห็นหรอืความสำคัญของตนเป็นใหญ่ 

    4.2 ชอบทำร้ายผูอ้ื่น ทัง้การทำรา้ยดว้ยกายหรอืวาจา 

   5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมแีรงจูงใจ

แบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกนิไป ไม่เปดิโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือ

ตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่พึ่งพามีลักษณะสำคัญดังนี้ 

    5.1 ไม่มั่นใจในตนเอง 

    5.2 ไม่กลา้ตัดสนิใจในเรื่องต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มักจะลังเล 

    5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

    5.4 ตอ้งการความช่วยเหลือและกำลังใจจากผู้อื่น 

  ประเภทของแรงจูงใจ สามารถสรุปไดด้ังนี้ 

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือการจูงใจที่เกดิจากความ

ตอ้งการภายในเป็นแรงผลักดันจากภายในตัวของบุคคล นักจติวทิยาเช่ือว่ามนุษย์มีแรงขับ

จากภายในที่จะทำส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง แรงจูงใจภายในไดแ้ก่ ความตอ้งการ เจตคติ 

และความสนใจ 

    คนที่มีแรงจูงใจประเภทน้ีจะเป็นผูท้ี่มีความสุขในการทำสิ่งต่าง ๆ 

เพราะมคีวามพึงพอใจโดยตัวของมันเอง มิได้หวังรางวัลหรอืคำชม จงึมีแรงจูงใจที่จะทำสิ่ง

ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องไม่มทีี่สิ้นสุด ไม่มีความเบื่อหน่าย จะเป็นผูท้ี่ทำงานเพราะรักในงาน 

ถึงแม้ว่าจะไม่มใีครเห็น ไม่มีใครชมหรอืทำแลว้ไม่ไดส้องขัน้ก็ไม่เกิดความทอ้ถอยและเบ่ือ
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หน่าย เพราะเขามีความสุข ความพงึพอใจท่ีได้ทำงานน้ัน ๆ ลักษณะของผูท้ี่มกีารกระทำ

อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผูท้ี่ทำสิ่งต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง  

ไม่ต้องคอยหวาดวติกหรอืกังวลว่าใครจะคิดอย่างไรกับตนซึ่งทำให้สามารถทำงานได้เต็มที่ 

เป็นผูท่ี้สามารถมีสัมพันธภาพกับคนทั่วไปได้ดี ไม่ใช่สรา้งสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทำ

ประโยชน์ให้เท่าน้ัน เป็นผูท้ี่ทำงานโดยมุ่งหวังประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือการจูงใจที่เกิดจากการ

นำกิจกรรมมากระตุน้ให้บุคคลอื่นทำในสิ่งที่ตนเองตอ้งการ นักจติวทิยาอธบิายเกี่ยวกับ

แรงจูงใจภายนอกด้วยเรื่องของการเสรมิแรง (Reinforcer) กับสิ่งจูงใจต่าง ๆ การเสรมิแรง

หมายถงึ การใหส่ิ้งเรา้ที่ทำใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจ และสิ่งเร้านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้ 

แสดงพฤตกิรรมเพิ่มขึ้น สกินเนอร์ (Skinner, 1972) กล่าวว่า การกระทำใด ๆ ถ้าได้รับ   

การเสรมิแรงย่อมมแีนวโนม้ให้เกดิการกระทำน้ัน ๆ อกี ส่วนการกระทำใด ๆ ที่ไม่มีการ

เสรมิแรงย่อมมแีนวโน้มใหค้วามถี่ของการกระทำนัน้ ๆ ค่อย ๆ สลายไปในที่สุด ฉะนัน้ 

แรงจูงใจภายนอกจงึหมายถึงสิ่งเรา้อนัได้แก่ตัวเสรมิแรง หรอืสิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่ทำให้บุคคล

เกดิความพงึพอใจและมบีทบาทในการเป็นตัวกระตุน้ให้บุคคล แสดงพฤติกรรมเพิ่มข้ึน 

 ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 การสรา้งแรงจูงใจในการทำงานให้บุคคลในหน่วยงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัตงิาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและเกดิประสทิธผิลขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มีในหน่วยงานเหมาะสมกับความ

ตอ้งการของบุคคลเพยีงใด ฉะนัน้ จงึเป็นส่ิงสำคัญที่ภาครัฐหรอืผูบ้รหิารควรจะทราบวธิี  

จูงใจของบุคลากรมรีูปแบบอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการโนม้นา้วจติใจใหบุ้คคลมี

ความรูส้กึผูกพันกับงาน อยากที่จะทำงาน พรอ้มที่จะทุ่มเทและเสยีสละเพื่องานและ

หน่วยงานอย่างจรงิจัง 

 ประเภทของทฤษฎีแรงจูงใจ (รงัสรรค์ ประเสรฐิศรี, 2548) สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีการเสรมิแรง (Reinforcement theories) มุ่งที่วธิต่ีาง ๆ ใน

กระบวนการควบคุมพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลเพื่อใหเ้กดิผลลัพธ์ที่เหมาะสม โดยมุ่งที่การ

สังเกตพฤตกิรรมมากกว่าความรูส้กึนกึคิดของพนักงาน ดังนัน้ ทัศนะการเสรมิแรงจะ

เกดิข้ึนจากการสังเกตตัวบุคคลเพื่อทราบถึงผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับการทำงาน (Work-

related outcomes) ซึ่งมคีุณค่าในระดับสูง โดยสังเกตว่ามีการเปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน 
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อย่างไร และทำไม โดยผู้บริหารสามารถเปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของพนักงานไดโ้ดย

การจัดการเสรมิแรงอย่างมีระบบ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการปฏบิัติงานของพนักงาน 

  2. ทฤษฎีเน้ือหา (content theories) มุ่งที่การกำหนดความต้องการของแต่ละ

บุคคลที่มอีทิธิพลต่อพฤติกรรมในการทำงาน ซึ่งประกอบดว้ย ความตอ้งการทางกายภาพ 

(physiological) และความตอ้งการด้านจิตวทิยา (psychological) ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้

บุคคลเกดิการตอบสนองเพื่อลดหรอืขจัดความตอ้งการนัน้ใหห้มดไป ทฤษฎน้ีียังเสนอแนะ

ว่าผูบ้รหิารจะตอ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มในการทำงานที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ดา้นบวกของแต่ละบุคคล นอกจากน้ีผูบ้ริหารยังตอ้งอธิบายให้พนักงานทราบถึงวธิกีาร

ทำงานที่ไม่ดี พฤตกิรรมที่ไม่พงึปรารถนา ความพงึพอใจในระดับต่ำและอื่น ๆ ที่อาจจะเป็น

ตัวขัดขวางไม่ให้ความตอ้งการไดร้ับการตอบสนองหรอืทำให้เกดิความไม่พงึพอใจในการ

ทำงานขึ้น 

  3. ทฤษฎีกระบวนการ (process theories) มุ่งที่การแสวงหาความเข้าใจใน

กระบวนการความรูค้วามเข้าใจ (cognitive process) ซ่ึงเกดิข้ึนภายในจติใจของมนุษยแ์ละมี

อทิธพิลต่อการแสดงพฤตกิรรมของบุคคล McClelland กล่าวว่า ทุกคนมคีวามตอ้งการท้ัง 

3 ดา้นอยู่ในตัวแต่มรีะดับมากน้อยแตกต่างกันไป บุคคลใดมคีวามตอ้งการด้านใดสูงจะ

แสดงออกมาใหเ้ห็นเด่นชัดเป็นบุคลกิภาพส่วนบุคคล ทำใหม้พีฤตกิรรมในการทำงาน

แตกต่างกันไป ในช่วงแรกเริ่มของการศกึษา McClelland ให้ความสำคัญกับแรงจูงใจในดา้น

ความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลมาก เพราะเป็นความต้องการที่มคีวามหมายและมี

ความสำคัญต่อการทำงานมากที่สุด จงึมผู้ีนยิมศกึษาและวจัิยกันเฉพาะด้านนี้ด้านเดยีว

อย่างกวา้งขวาง เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่สำคัญในการประกอบธุรกิจ โดยเฉพาะกลุ่ม 

นักขายควรไดร้ับการฝกึฝนใหมี้ความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูง เพื่อกระตุ้นใหต้อ้งการ

ทำสิ่งต่าง ๆ ใหด้ีข้ึนกว่าเดมิและพบว่าความตอ้งการด้านน้ีเป็นกุญแจอันหน่ึงที่นำไปสู่

ความเจรญิทางเศรษฐกจิเพราะคนที่ชอบทำอะไรให้ดขีึ้นกว่าเดิมนัน้ เป็นผูท้ี่มคีวาม

กระตอืรอืรน้ในการทำงาน สรา้งความเจรญิให้แก่ตนเองและหน่วยงาน อันเป็นรากฐาน    

ที่มั่นคงของการพัฒนาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาต่อมา McClelland และเพื่อน ๆ เริ่มให้ความ

สนใจแรงจูงใจที่ทำให้ผูบ้รหิารประสบความสำเร็จในงานและได้ศกึษาผูบ้รหิารขององค์การ 

หรอืบรษิัทขนาดใหญ่ท่ีมีระบบการบรหิารงานและสายการบังคับบัญชาเป็นลำดับขัน้ พบว่า

การที่ผูบ้รหิารมแีรงจูงใจดา้นความต้องการความสัมฤทธิ์ผลสูงไม่ได้ทำให้ผูบ้รหิารประสบ
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ความสำเร็จหรอืทำงานได้อยา่งมปีระสทิธผิล เพราะผูบ้รหิารเหล่านี้มุ่งทำงานให้สำเร็จดว้ย

ตัวของเขาเอง แต่การเป็นผูบ้รหิารจำเป็นที่จะตอ้งทำงานโดยอาศัยผูใ้ตบ้ังคับบัญชา การที่

จะใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาทำงานจงึเกี่ยวข้องกับการใช้อำนาจของผูบ้รหิารเป็นส่วนใหญ่ ทำให้ 

McClelland มุ่งศกึษาและให้ความสำคัญกับแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอำนาจโดยไม่ทิ้ง

ความสำคัญของแรงจูงใจด้านความตอ้งการมติรสัมพันธ์ เพราะการมีสัมพันธภาพที่ดี     

ต่อกันเป็นส่ิงจำเป็นสำหรับผูบ้รหิารเช่นกัน (สมภศิ การดำริห์, 2544) 

 กล่าวโดยสรุป ความต้องการท้ังสามประการเป็นผลจากประสบการณ์ในชวีิต

ของบุคคลโดยแต่ละบุคคลต่างใชช้วีติขวนขวายส่ิงต่าง ๆ คลา้ยกัน จะแตกต่างกันที่ขนาด

ของความตอ้งการเหล่านัน้ (ปอแกว้ จันทคุณ, 2551) 

 ทฤษฎแีรงจูงใจ มาจากกลุ่มความคิดต่าง ๆ ซึ่งพากันตัง้สมมุตฐิานขึ้น แลว้ 

ทำการศึกษาค้นคว้า เพื่อให้ไดม้าซึ่งคำตอบที่จะช่วยใหเ้ข้าใจเกี่ยวกับพฤตกิรรมของมนุษย์

ว่า สาเหตุที่คนกระทำพฤตกิรรมนัน้เพราะอะไร มสีิ่งใดเป็นเครื่องกระตุน้หรอืเรา้ให้กระทำ 

เช่นนัน้ สิ่งเรา้นัน้เกดิข้ึนไดอ้ย่างไร ทำให้เกิดทฤษฎแีรงจูงใจต่าง ๆ ข้ึนหลายทฤษฎ ีดังที่

กล่าวต่อไปนี้คอื 

  1. ทฤษฎีลำดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow Need Hierarchy) 

Maslow (1970, pp. 69-91) ไดต้ั้งสมมตฐิานเกี่ยวกับความตอ้งการของมนุษย์ไวว้่า มนุษย์

มคีวามตอ้งการอยู่เสมอ ความต้องการใดไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะมคีวามต้องการ

อย่างอื่นเข้ามาแทนที่ความตอ้งการท่ีได้รบัการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ  

อกีต่อไป แต่ความตอ้งการที่ยังไม่ไดร้ับการตอบสนองนัน้จะเป็นสิ่งจูงใจแทนและยังแบ่งขัน้

ของความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ออกเป็น 5 ลำดับ ไดแ้ก่ 

   1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการ

พื้นฐานของมนุษย์เพื่อการอยู่รอด เช่น ความตอ้งการในเรื่องอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย 

อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารกัษาโรค และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางด้าน

ร่างกายจะมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของคนก็ต่อเมื่อความตอ้งการทั้งหมดของคนที่ยังไม่ได้

รับการตอบสนองเลย เม่ือมนุษย์ไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวจะเป็น

เครื่องกระตุน้พฤตกิรรมของมนุษย์ 

   1.2 ความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็น

เรื่องเกี่ยวกับการปอ้งกันเพื่อให้เกดิความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนกับ
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รา่งกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสยีทางเศรษฐกจิ รวมถึงการรบัประกันความม่ันคง

ในหนา้ที่การงานและการส่งเสรมิเพื่อให้เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกจิ ความตอ้งการดา้นนี้

มี 2 แบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภัยดา้นร่างกายและจติใจ ได้แก่ ความปลอดภัย

จากโจรผูร้า้ย อุบัตเิหตุ กับความมั่นคงทางดา้นเศรษฐกจิ ไดแ้ก่ ความมั่นคงในการทำงาน 

เช่น ไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย เม่ือออกจากงานก็ไดร้ับบำเหน็จบำนาญ มีหลักประกัน    

ในการทำงานอย่างเพยีงพอ 

   1.3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness Needs)

เป็นความตอ้งการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันและไดร้ับการยอมรับจากบุคคลอื่น โดยมี

ความรูส้กึว่าตนเองนัน้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมอยู่เสมอ ไดแ้ก่ ความตอ้งการเป็น

สมาชกิหรอืเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการความรัก ต้องการการยอมรับ ตอ้งการมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรูสึ้กว่าตัวเองเป็นหนึ่งของหน่วยงาน ความตอ้งการดังกล่าว

เป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤตกิรรมของมนุษยท์ัง้นี้เพราะคนมีนสิัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม 

   1.4 ความตอ้งการเกียรติยศ ชื่อเสยีง (Esteem Needs) หมายถงึ การให้

ผูอ้ื่นยอมรับนับถือ ตอ้งการเป็นบุคคลที่มคุีณค่า มคีวามม่ันใจในตนเอง ตอ้งการเป็นผูมี้

ความสามารถ ความตอ้งการเกยีรติยศของแต่ละคนมมีากน้อยต่างกัน บางคนพงึพอใจ     

ที่จะไดร้ับความสำคัญระดับท่ีทำงาน บางคนต้องการระดับชาติ และบางคนต้องการระดับ

นานาชาต ิงานเป็นสิ่งสำคัญที่ทำใหค้นมีโอกาสแสดงความสามารถ แต่งานประจำโดย

เฉพาะงานที่ไดร้ับการควบคุมตรวจตราอย่างใกลช้ดิ มักไม่มโีอกาสให้คนไดแ้สดง

ความสามารถอย่างเต็มที่และไม่เปดิโอกาสแข่งขัน ทำให้เกิดความเบื่อหน่าย 

   1.5 ความตอ้งการที่ไดร้ับความสำเร็จในชวีิต (Self Actualization Needs) 

ความตอ้งการที่พจิารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของคนที่จะบรรลุเปา้หมายตามที่ต้องการ 

เมื่อบุคคลมีการพจิารณาถึงบทบาทของเขาในชวีติว่าเป็นอย่างไร บุคคลนัน้จะผลักดันชวีติ

ตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีสุดที่คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของ

เขาเองดว้ยความตอ้งการขั้นสูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ความตอ้งการข้ึนอยู่กับความสามารถ

ของเขาเองด้วย ตามความนึกคดิ ความคาดหวังของตนไดท้ำอะไรตามที่ตนต้องการ และมี

ความสุขอยู่กับสิ่งที่ตนเองทำ 

  สรปุ ความตอ้งการของมนุษย์มอียู่มากมายทัง้ปรมิาณและขอบเขต เพราะ

มนุษย์อยู่ในสภาพแวดลอ้มต่างกัน การกำหนดความตอ้งการปัจจัยพื้นฐานจงึแตกต่างกัน
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ไป แต่อย่างไรก็ตามอาจกล่าวไดว้่า หากความตอ้งการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแลว้

มนุษย์จะเกิดความพงึพอใจในระดับหนึ่ง เหล่านี้ส่งผลถงึประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน 

ดว้ย ดังนัน้การทำความเข้าใจเรื่องความตอ้งการของมนุษย์จงึนับว่ามคีวามสำคัญ  

ต่อผูบ้รหิารเป็นอย่างสูงมาก ในด้านการกำหนดสิ่งจูงใจหรอืปัจจัยที่เหมาะสมกับความ

ตอ้งการ 

  2. ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Frederick Herzberg (นติพิล  

ภูตะโชต,ิ 2559, หนา้ 187-188) 

   ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นที่รูจั้กและนยิมกันอย่าง

แพรห่ลาย ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวมีชื่อเรยีกแตกต่างกันไป เช่น Dual-Factor theory, Two-

Factor theory, Motivation Maintence theory, Motivation-Hygien theory 

   ในทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factors Theory) น้ี มีปัจจัยสำคัญ 2 อย่างที่ทำ

ให้คนมคีวามพอใจและไม่พอใจในการทำงาน จากการที่เขาไดท้ำการศกึษาและสำรวจ

ความคิดเห็นของนักบัญชแีละวศิวกร จำนวน 200 คน ในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง  

ที่เมือง Pittsburgh เป็นการสำรวจความพงึพอใจแบบดัง้เดิม คือ ในโรงงานอุตสาหกรรม 11 

แห่ง ที่เมอืง Pittburgh เป็นการสำรวจความพงึพอใจแบบดัง้เดมิคอื ความพึงพอใจและ 

ความไม่พงึพอใจในการทำงาน และผลของการวเิคราะห์ขอ้มูลพบว่า มีปัจจัยหลายอย่าง 

ที่ทำให้พนักงานมคีวามรู้สกึพอใจและไม่พอใจในการทำงาน ปัจจัยดังกล่าวสามารถแยก

ออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดังน้ี 

   1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygience factors) เป็นปัจจัยที่ปอ้งกันและลด

ความรูส้กึไม่พอใจในการทำงานของพนักงาน เป็นปัจจัยที่มผีลต่อการทำงาน ถ้าไม่มีปัจจัย

ดังกล่าวจะทำใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึไม่พอใจในการทำงาน ถึงแมว้่าปัจจัยนี้จะไม่ใช่

ปัจจัยจูงใจในการทำงานโดยตรงก็ตาม ปัจจัยสุขอนามัยประกอบดว้ย นโยบายการบรหิาร

ของบรษิัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เง่ือนไขของการทำงาน 

ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ชีวติส่วนตัว สถานภาพ ความมั่นคงในงาน 

   2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อการทำงาน 

เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุน้ให้พนักงานทุ่มเทความสามารถและความพยายามทำงานใหไ้ดด้ี

ที่สุด ปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อความสำเร็จของงาน พนักงานจะเกดิความพึงพอใจในงาน 
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ปัจจัยดังกล่าวจะมผีลต่อประสทิธภิาพในการทำงานของพนักงานโดยตรง เช่น ความสำเร็จ 

การยอมรบันับถอื ลักษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความก้าวหนา้ ความเจรญิเตบิโต 

  3. ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s Existence, Relatedness, 

Growth (ERG) Theory) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1992) ไดถู้กพัฒนาโดยยดึถอื

พื้นฐานความรูม้าจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่ไดม้กีารสรา้งรูปแบบที่เป็นจุดเด่น    

ที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ  

   1) ความตอ้งการเพื่อการดำรงชวีติ (Existence Needs) จะเกี่ยวขอ้งกับ

ความตอ้งการเพื่อการดำรงชวีติของมนุษย ์ซ่ึงเปรยีบได้กับความต้องการทางด้านกายภาพ

กับความตอ้งการทางด้านความปลอดภัยของ Maslow 

   2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) จะเก่ียวขอ้งกับ

ความตอ้งการความสัมพันธ์อันดกัีบบุคคลที่อยู่รอบขา้ง ซึ่งเปรยีบได้กับความตอ้งการ   

ทางสังคมของ Maslow 

   3) ความตอ้งการความเจรญิก้าวหนา้ (Growth Needs) ความตอ้งการ

ชนดินี้จะเป็นความตอ้งการในระดับสูง จะเกี่ยวขอ้งกับการสร้างสรรค์และผลติภาพ 

ของบุคคล ความกา้วหนา้ หมายถงึ การที่บุคคลสามารถบรรลุผลตามศักยภาพของตน 

หรอืการไดร้ับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง ซึ่งเปรยีบได้กับความตอ้งการมี

ชื่อเสยีงเพื่อความมั่นใจในตนเอง และความตอ้งการข้ันสุดทา้ยของ Maslow 

  ทฤษฎ ีERG มีข้อสมมติฐานอยู่ 3 ประการ คือ 

   1) ความตอ้งการท่ีจะไดร้ับการตอบสนอง นั่นคอื หากความตอ้งการ

ระดับใดไดร้ับการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนี้จะมอียู่สูง 

   2) ขนาดของความต้องการ ถา้หากความตอ้งการประเภทที่อยู่ต่ำกว่า 

เช่น ความตอ้งการเพื่อการดำรงชพี ได้รับการตอบสนองมากพอแลว้ก็จะยังทำให้ความ

ตอ้งที่มอียู่สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น 

   3) ความตอ้งการท่ีไม่ไดร้บัการตอบสนอง ถ้าหากความตอ้งการประเภท

ที่มอียู่สูงมอีุปสรรคตดิขัดหรอืไดร้ับการตอบสนองนอ้ย ก็จะทำให้ความต้องการประเภท   

ที่อยู่ตำ่ลงไปเพิ่มความสำคัญขึ้น 

  สำหรับการจัดระบบการจูงใจในหน่วยงาน อาจพบว่างานบางงานไม่

สามารถสนองตอบความตอ้งการในระดับสูง ในด้านความกา้วหน้า แต่ถา้สามารถสรา้ง
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กลุ่มทำงานที่คนงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน คนงานมีความเข้าใจกันดตี่อกัน มบีรรยากาศ

การทำงานที่ดตีอบสนองต่อความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ก็ยงัมีสิ่งจูงใจให้กับคนงาน  

แต่ถ้าองค์การไม่สามารถแมแ้ต่จะตอบสนองความต้องการดา้นความตอ้งการเพื่อการ

ดำรงชวีติใหกั้บคนงานได้ คนงานก็จะออกจากองค์การ ดังนัน้ อยา่งนอ้ยที่สุดองค์การ  

ตอ้งมีสิ่งจูงใจที่ตอบสนองความตอ้งการระดับต่ำใหก้ับคนงาน 

  4. ทฤษฎตีัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ Porter and Lawler 

(1968) เป็นแนวคิดที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจและผลของการ

ปฏบิัตงิาน แนวความคิดนี้ ไดร้ับการพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหส้ามารถอธบิายแรงจูงใจ

และความตอ้งการของบุคคลไดม้ากและเหมาะสมขึ้น รวมทัง้สามารถทำการทดสอบได้ง่าย

ขึ้น ตามทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปไดว้่า ในทางปฏบิัตกิารจูงใจหรอืการสรา้งความ

ตอ้งการให้คนทำงานนัน้ ผู้บรหิารจะต้อง 1) พยายามที่จะเพิ่มหรอืกระตุ้นความพยายาม

ของลูกนอ้งเพื่อให้งานบรรลุตามที่คาดหวังไว้ โดยอาศัยการฝกึอบรม การแนะนำ การสอน

งาน และการมีส่วนร่วม เป็นตน้ 2) การใหร้างวัลจะต้องมคีวามชัดเจนและสัมพันธ์กับ

พฤตกิรรมที่บุคคลแสดงออกมาโดยเฉพาะพฤตกิรรมที่มคีวามสำคัญกับองค์การ และ  

3) ความตอ้งการของคนในองค์การนัน้ย่อมมีจำนวนมาก มีความหลากหลายและมีคุณค่า

ต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผูบ้รหิารจงึตอ้งทำความเข้าใจและแสวงหาเพื่อใหท้ราบ

ความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการให้รางวัลของแต่ละบุคคล โดยการพจิารณาให้

รางวัลกับความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม และจากที่ไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นได้ว่า 

ทฤษฎคีวามคาดหวังนัน้ เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวเิคราะห์จุดมุ่งหมายของการ

กระทำหรอืการแสดงพฤตกิรรมของมนุษยน์ัน้ ควรพิจารณาถงึความคาดหวังของบุคคล   

ในผลตอบแทนที่จะได้รับอันเป็นผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจากการกระทำของมนุษย์ในเรื่องใด

เรื่อง หนึ่งหรอืหลายเรื่อง โดยเฉพาะการพจิารณาความคาดหวังในแง่ค่านิยมและความ

สนใจท่ีมีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซ่ึงจะทำใหก้ารตัดสนิใจเลอืกทางเลอืกของแต่ละ

บุคคลแตกต่างกันออกไป 

  5. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ท่ีเสนอโดย Adam ทฤษฎน้ีี 

พิจารณาองค์ประกอบของส่ิงที่นำเขา้ (Inputs) กับผลลัพธ์ (Outputs) ของบุคคล 

เปรยีบเทยีบกับความเสมอภาค และเนน้ศกึษาแรงจูงใจที่แสดงออกจากมิตดิ้าน

ทัศนคติ(เรื่องความพงึพอใจ) และพฤตกิรรม (เรื่องการปฏิบัติงาน) แต่กระนัน้ กลุ่มทฤษฎี
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การจูงใจท่ีเนน้ในด้านกระบวนการจูงใจยังไดร้ับความสนใจนำมาศกึษาในแง่ของการ

นำไปใช้ทำนายและควบคุมพฤตกิรรมของบุคคลในองค์การไม่แพร่หลายมากนัก สรุปไดว้่า 

แรงจูงใจในการทำงาน คอื แรงจูงใจในการทำงาน รกังานแลว้ สามารถที่จะทำงานให้ได้

ประสิทธภิาพสูงก็ต่อเม่ือได้รับการตอบสนองต่อความตอ้งการในปัจจัยกระตุน้และปัจจัย

คำ้จุนเพยีงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยท่ีเกดิจากตัวงานเอง เมื่อคนงานได้รับความสำเร็จใน

การทำงานหรอืไดร้ับความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานก็จะมีความสุขจากการทำงาน ส่วน

ปัจจัยค้ำจุนนัน้เป็นปัจจัยที่ปอ้งกันไม่ให้คนงานกังวล หรอืไม่พอใจในการทำงาน เช่น ไดร้ับ

เงินเดอืนไม่พอใช้ขาดความมั่นใจในการทำงาน หรอืมพีอใจในนโยบายการบรหิารของ

หน่วยงาน จะส่ง ผลกระทบต่อการทำงาน อาจทำให้การทำงานประสบผลลม้เหลวได้ 

  6. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

   Douglas McGregor ให้แนวความคิดว่าในการบังคับบัญชาผูบ้รหิารแต่ละ

คนนัน้จะขึ้นอยู่กับความเชื่อเก่ียวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การบรหิารงานของเขา

จะขึ้นอยู่กับทัศนะและความคิดของเขาเองที่เก่ียวกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ความตอ้งการของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และรงจูงใจของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา McGregor ไดต้ัง้ทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y 

ขึ้น สรุปไดด้ังนี้ (สมคิด บางโม, 2558, หนา้ 175) 

    ทฤษฎี X ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแล้วจะมลัีกษณะเป็น

คนที่เกียจครา้นและหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ดังนัน้จึงมคีวามจำเป็นท่ีจะตอ้งมกีารบังคับ

ให้ทำงาน” 

    ทฤษฎี Y ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพื้นฐานแลว้มีความ

ขยันหมั่นเพยีร ให้ความร่วมมอืและสนับสนุน มีความรับผดิชอบในหนา้ที่การงาน” 

   ผูบ้รหิารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างใกลช้ดิ จะใชว้ธิีจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางด้านการเงิน และผลประโยชน์พเิศษอื่น ๆ   

มกีารคุกคามด้วยการลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผู้บรหิารท่ีเชื่อในทฤษฎ ีY จะพยายาม

จัดสิ่งแวดลอ้มในการทำงานให้เหมาะสม ส่งเสรมิให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะ

ส่งเสรมิการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ 

   ทฤษฎีนี้มคีวามสัมพันธ์กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎ ีX จะ

ตัง้อยู่บนสมมตฐิานการตอบสนองความต้องการในระดับต่ำเท่านัน้ (ความตอ้งการทาง
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ร่างกายและความตอ้งการความปลอดภัย) ในการจงูใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ตบั้งคับบัญชาว่า 

    1) ปฏบิัตติามคำส่ังเท่านัน้ 

    2) มคีวามสนใจในการปรับปรงุงานนอ้ยมาก 

    3) จะมกีารหยุดพักหรอืหลีกเล่ียงงานมากที่สุดเท่าที่จะทำได้ 

    4) ตอ้งการผลตอบแทนทางดา้นการเงินเท่าน้ัน 

   ทฤษฎี Y จะตัง้อยู่บนสมมตฐิานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมี

ชื่อเสยีงและความสมหวังในชวีติ) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมายเกี่ยวกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏิบัตงิานมากกว่าที่กำหนดให้ 

    2) ให้ความสนใจในการปรับปรุงงานใหด้ีข้ึน 

    3) ไม่ยอมเสยีเวลาในการทำงาน 

    4) ตอ้งการให้เป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่น 

   ทฤษฎีไหนเป็นทฤษฎีที่ถูกตอ้ง ทฤษฎี X หรอืทฤษฎ ีY คำตอบสำหรับ

คำถามนี้ย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลแต่ละคนที่มาเกี่ยวขอ้ง สถานการณ์ ลักษณะขององค์การ 

และปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม ผลจากการวจิัยจำนวนมากชี้ใหเ้ห็นว่าการใช้แนวทางของ

ทฤษฎ ีY นัน้ในระยะเวลายาวแลว้จะก่อให้เกิดผลสำเร็จของงานไดม้ากกว่า 

   เมื่อวเิคราะห์ได้ว่าบุคคลส่วนใหญ่ขององค์การมีลักษณะตามทฤษฎ ีX 

หรอืทฤษฎี Y วธิจีูงใจจึงแตกต่างกันดังนี้ 
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ตาราง 1 วธิีจัดกจิกรรมจูงใจตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

กิจกรรมจูงใจตามทฤษฎี X กจิกรรมจูงใจตามทฤษฎี Y 

1. ออกระเบยีบขอ้บังคับใหล้ะเอียด 1. อำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น 

สถานที่ อุปกรณ์ เครื่องมอื ให้ครบถว้น 

2. ใชร้ะบบการลงโทษเมื่อทำผดิหรอืผลงาน

ต่ำกว่ามาตรฐาน 

2. เปดิโอกาสให้มสี่วนร่วมในการทำงาน 

3. คำสั่งการมอบหมายงานชัดเจน 3. ให้อสิระในการทำงานและการแสดงความ

คิดเห็น 

4. ควบคุมการทำงานอย่างใกลชิ้ด 4. มีระบบการใหร้างวัลตามผลงาน เช่น 

คอมมชิชัน โบนัส 

5. ใช้ระบบการตรวจสอบสม่ำเสมอ 5. ยกย่องชมเชยเม่ือผลงานดเีด่น 

6. การจูงใจใช้เงินเป็นหลัก 6. เปดิโอกาสใหมี้ความก้าวหน้า 

ที่มา : สมคดิ บางโม (2558, หนา้ 177) 

 

  7. ทฤษฎคีวามต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland’s Three 

Needs Theory) David McClelland เป็นนักทฤษฎทีางจติวทิยาอเมรกิัน แนวทฤษฎีนี้ได้

ทำการศึกษาทดสอบความตอ้งการของแต่ละคน McClelland ไดท้ำการวิจัยตาม

แนวความคดิของความต้องการทัง้ 3 ประการ สรุปไดด้ังนี้ 

   1) ความตอ้งการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) คอื  

ความตอ้งการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความสำเร็จ โดยบุคคลท่ีตอ้งการ

ความสำเร็จสูงจะชอบการแข่งขันชอบงานที่ทา้ทายและต้องไดร้ับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้

ประเมินตัวเอง มีความชำนาญในการวางแผนมคีวามรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับ

ความลม้เหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลสำเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปข้างหนา้ 

จะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแก้ปัญหา 

ต่าง ๆ 
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  2) ความตอ้งการความผูกพัน (Need for Affiliation) คอื เป็นความตอ้งการ

การยอมรบัจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคล

อื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์แข่งขัน 

โดยจะพยายามสรา้งและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น บุคคลที่ต้องการความรักความ

ผูกพันสูงมองความตอ้งการนี้คลา้ยกับความตอ้งการระดับที่ 3 ของ Maslow 

  3) ความตอ้งการอำนาจ (Need for Power) คอื เป็นความตอ้งการอำนาจ

เพื่อมอิีทธพิลเหนอืผูอ้ื่น บุคคลที่มีความตอ้งการอำนาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทำให้ตน

มอีทิธพิลเหนอืบุคคลอื่นและได้รบัการยกย่อง ต้องการเป็นผู้นำ ตอ้งการทำงานให้

เหนอืกว่าบุคคลอื่น ความปรารถนาอยากไดอ้ำนาจบารมเีพื่อนำไปใชค้วบคุมกำกับผู้อื่น 

บุคคลผูต้อ้งการมอีำนาจบารมีสูงตามแนวความคิดของ McClelland มีความตอ้งการ

อำนาจแยกเป็น 2 แนวทาง คอื ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมอีำนาจบารมี 

สามารถเชญิชวนและดลบันดาลใจผูอ้ื่นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได้ และในทางลบ คือ 

ความตอ้งการอำนาจเพื่อให้มีอทิธพิลเหนอืผูอ่ื้น ตอ้งการทำงานใหเ้หนอืกว่าบุคคลอ่ืน 

  จากการศกึษาทฤษฎทีี่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจ จะเนน้การศกึษาในดา้นของ

ปัจจัยต่าง ๆ ที่บุคลากรตอ้งการจากองค์การ ซึ่งการสร้างแรงจูงใจควรมองในด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เมื่อความตอ้งการของบุคลากรได้รับ

การตอบสนองแลว้นัน้ก็จะทำให้เกดิแรงจูงใจในการทำงาน จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่

กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าความตอ้งการเป็นสิ่งเรา้ภายในที่สำคัญในการจูงใจให้บุคคล

เกดิพฤตกิรรม นอกจากนี้ส่ิงเรา้อื่น ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็น

มติร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัล ก่อกำลังใจ หรอืการทำให้เกดิความพอใจเป็นเหตุจูงใจ

ให้บุคคลเกิดพฤติกรรมได้ 

 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮริ์ซเบริ์ก  

 ในการศกึษาวจิัยแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขต

จังหวัดสกลนคร ในครัง้นี้ผู้วจัิยไดน้ำทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg 

(1959 อา้งถึงใน นิตพิล ภูตะโชต,ิ 2559) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิ       

ของการวจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และกำหนดเป็น

วัตถุประสงค ์โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 
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 ทฤษฎแีรงจูงใจของเฟรเดอรกิ เฮริ์ซเบริก์ (Frederick Herzberg) เป็นทฤษฎี

แรงจูงใจอกีทฤษฎหีนึ่งที่ไดรบัการยอมรับอยา่งแพร่หลายจากนักบรหิาร ทฤษฎีน้ีเรยีกว่า 

Motivation Maintenance Theory หรอื ทฤษฎ ี2 ปัจจัยในการจูงใจ (Two-Factors Theory 

of Motivation) (สมคิด บางโม, 2557, หน้า 174-175)  

   1. ปัจจัยกระตุ้นหรอืปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปน็ปัจจัยท่ีทำให้

เกดิแรงจูงใจ ในการทำงานในระดับสูง ทำให้การทำงานมปีระสิทธภิาพเพิ่มข้ึน ผลผลติ

เพิ่มขึ้น ซ่ึงทำใหเ้กดิความ พงึพอใจในการทำงาน ปัจจัยกระตุน้ ได้แก่ ความสำเร็จในการ

ทำงาน การไดร้ับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรบัผดิชอบและความกา้วหนา้

ในการทำงาน  

   2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรง 

ที่จะเพิ่มประสทิธภิาพในการทำงาน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องตน้ที่จะป้องกันไม่ให้เกดิความ

ไม่พอใจในงาน ท่ีทำอยู่ ปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายของบรษิัท

และการบรหิาร เงินเดอืนหรอืค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการทำงาน การควบคุมดูแล

หรอืการบังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน 

  ทฤษฏสีองปัจจัยของเฮริ์ซเบริ์กนัน้ เป็นทฤษฏีที่ชี้ให้เห็นว่าความพงึพอใจ 

และแรงจูงใจนัน้ ไม่ใช่สิ่งเดียวกัน ปัจจัยอนามัย เป็นสิ่งที่จะทำให้บุคคลยังคงทำงานให้กับ

องค์การ ไม่ลาออกหรอืประท้วง แต่ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนัน้ การจูงใจหรอื

การสรา้งแรงจูงใจให้เกดิแก่พนักงานน้ัน จงึตอ้งใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อกระตุ้นให้พนักงาน 

มแีรงจูงใจในการทำงานให้บรรลุเปา้หมาย และมีประสิทธภิาพ (ศศพิร ภูมสิุวรรณ์, 2554, 

หนา้ 23) 

  ทฤษฎกีารจูงใจหรือทฤษฎสีองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) 

คอื ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) แบ่งออกเป็นปัจจัย 2 ดา้น (Frederick Herzberg, 

1959 อ้างถึงใน นติิพล ภูตะโชต,ิ 2559) 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ช่วยทำให้มนุษย์

เกดิความพงึพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบดว้ยปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมคีวามสำคัญเรยีงลำดับ

จากมากไปหานอ้ย 
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   1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) เป็นปัจจัยจูงใจที่สำคัญที่สุด 

ของมนุษยเ์พราะชีวติของมนุษย์ตอ้งทำงานเพื่อแลกเงนิ เพื่อเกยีรตยิศ อันมีจุดเปา้หมาย

สูงสุด คอื ความสำเร็จที่มนุษย์ทุกคนพยายามให้บรรลุผลสำเร็จดังกล่าว เพื่อให้สอดคลอ้ง

กับ คำที่กล่าวว่า "ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน" มนุษย์ที่พยายามมุ่งความสำเร็จจะไดเ้กดิ

ความภาคภูมใิจในศักดิ์ศรีแห่ง ความเป็นมนุษย์ที่ตอ้งการพบกับความสำเร็จในชวีิตจะได้

เปน็เพชรในองค์การนัน้ ๆ  

   1.2 การได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) เป็นปัจจัยที่สำคัญ  

และมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชดิกับค่าของคน หรือค่าแห่งความเป็นมนุษย์ที่มคีุณค่า  

มคีวามหมาย ทัง้การพูด และการงานที่รับผดิชอบสำเร็จลงดว้ยดี ย่อมได้รบัการ 

ยกย่องชมเชย ทัง้จากผูบั้งคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นกำลังใจใหแ้ก่มนุษย์คนนัน้ 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) เป็นปัจจัยจูงใจที่สำคัญรองลงมา และ

มคีวามสัมพันธ์กับความสำเร็จของงาน และการไดร้ับการย่องย่องชมเชย น่ันคอื ลักษณะ

ของงานมีเกยีรติ มศีักดิ์ศร ีตามลักษณะแห่งวิชาชพีชัน้สูง (Professional) ที่มนุษย์          

ซึ่งปฏบิัตงิานในลักษณะนี้จะไดร้ับการจัดให้อยู่ในกลุ่มสูง 

   1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจัยที่สำคัญ รองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อมนุษย์คนใดไดร้บัมอบหมายงานมาแลว้ จะเป็นโอกาสอันดทีี่จะพสูิจน์

ค่าของความเป็นมนุษย์ว่า จะเป็นมนุษย์ท่ีมคุีณภาพระดับสูง กลาง หรอืตํ่า อาจพสูิจน์ได้

ทางหนึ่งจากความรับผิดชอบ เพราะมนุษย์ที่ไดร้ับมอบหมายงานจะไดร้ับความรู้

ความสามารถ ทักษะ และความมวีนิัยต่อการปฏบิัตหิน้าที่การงาน อันจะแสดงถงึความ

รับผดิชอบซึ่งจะเป็นบันไดไต่เต้าไปสู่งานที่ตอ้งใช้ความรับผดิชอบสูง แสดงว่าได้รับการ   

ยกย่องชมเชยในความสำเร็จของงานมาแลว้เป็นหลักประกันในความรบัผดิชอบของตน   

ว่าจะไดร้ับมอบหมายงานที่มเีกยีรต ิมีศักดิ์ศร ีและมีความหมาย 

   1.5 โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) เป็นปัจจัยที่สำคัญรองลงมาจาก

ความรับผดิชอบ เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความกา้วหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่ การงาน 

ตอ้งการไดร้บัการเลื่อนขัน้เงินเดอืนเป็นพเิศษ 2 ข้ันบ่อย ๆ ต้องการไดร้ับการเลื่อนตำแหน่ง

ให้สูงขึ้น ตอ้งการได้รับการแต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งที่มเีกยีรต ิมศัีกด์ิศร ีมคีวามหมาย      

มอีำนาจ มโีอกาสจะไดร้บัประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ทัง้โดยชอบและโดยมิชอบด้วยกฎหมาย 

ซึ่งอาจเป็นที่มาของการทุจรติและประพฤตมิิชอบ 
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   1.6 ได้รับการพัฒนา (Growth) เป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญ เป็นอันดับ

สุดทา้ย เพราะมนุษย์ทุกคนตอ้งการความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การงาน ก่อนที่จะ

ไดร้ับการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่งหรอืเพิ่มความรับผดิชอบในหนา้ที่การงานมนุษย์จะตอ้ง

ไดร้ับการพัฒนาโดยการไดร้ับการคัดเลอืก สนับสนุน และส่งเสรมิให้ไปศึกษาต่อไปศึกษาดู

งาน อบรม ประชุมสัมมนาทัง้ในประเทศ และต่างประเทศ หรอืในบางองค์การอาจจะใช้

กรณีการส่งไปศกึษาดูงาน ประชุมสัมมนา เป็นปัจจัยจูงใจ หรอืเป็นสิ่งล่อใจ 

ให้มนุษย์หรอืพนักงานตัง้ใจปฏบิัตหิน้าที่ หรอืผลติความคดิสรา้งสรรค์พัฒนางานในหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบของตนให้ก้าวหนา้ เด่น และทันสมัยยิ่งขึ้น เช่น บรษัิทขายตรงที่จูงใจ

พนักงานดว้ยวธิกีารนี้ เป็นต้น 

  2. ปัจจัยคำ้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะกระทำใหม้นุษย์เกิดความ

ไม่พงึพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบด้วย ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมคีวามสำคัญเรยีงลำดับ

จากมากไปหานอ้ย ดังนี้ 

   2.1  นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

นโยบายและการบรหิารงานขององค์การนัน้จะเป็นปัจจัยด้านอนามัยของพนักงานใหอ้ยู่ดี

และกนิด ีทำงานสะดวกสบาย และค่าจา้งที่เหมาะสม ในทางตรงกันขา้มถ้านโยบายและ

การบรหิารงานขององค์การไม่ส่งเสรมิอนามัยของพนักงานแล้ว จะเป็นสาเหตุสำคัญมาก  

ที่จะทำใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึไม่พงึพอใจในงาน และชักชวนให้เกดิการชุมนุมประท้วง

ต่อนโยบายและการบรหิารงานขององค์การได ้

   2.2 การนเิทศงาน (Supervision) การนิเทศงานของผูบ้ังคับบัญชา      

เป็นปัจจัยอนามัยของพนักงานใหม้คีวามสุขกับการทำงาน เช่น ผูบ้ังคับบัญชามีความเป็น

กันเอง สนใจเรื่องชีวติความเป็นอยู่ ความสะดวกสบายในการทำงาน 

   2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษย์เป็นสัตว์สังคม จำเป็นอย่างยิ่งต้องเก่ียวขอ้งและสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษยด์ว้ยกัน 

ดังนัน้ พนักงานจะใชค้วามสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยอนามัย และเพื่อช่วยให้

พนักงานทำงานดว้ยกันอย่างเป็นปกติสุข ในทางตรงกันขา้มถ้าพนักงานขาดความสัมพันธ์ 

ที่ดกีับเพื่อนร่วมงานจะทำให้เกดิปัญหาในการทำงาน 

   2.4 สภาพแวดลอ้มการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้ม     
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ในการทำงานเป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน พนักงานตอ้งการสภาพในการ

ทำงานที่ดี มคีวามสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไม่มีมลพษิรา้ยแรงทางเสียง แสง และ

กลิ่น มอีุณหภูมิท่ีพอเหมาะมีเครื่องมอื เครื่องใช ้และอุปกรณ์ที่ทันสมัยจะช่วยใหพ้นักงาน

ทำงานดว้ยความปกตสิุข 

 

   2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary and Fringe  

Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นทัง้ปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจในการทำงาน 

พนักงานตอ้งการไดร้ับเงินเดอืน หรอืค่าจา้งสูง และยังตอ้งการไดร้ับประโยชน์เกื้อกูล 

อย่างอื่นเพิ่มเติมอกี เช่น ขอรบัสวัสดกิารในดา้นการรักษาพยาบาล ดา้นที่พัก         

อาหารกลางวัน เครื่องอุปโภค และบรโิภคอยา่งอื่น และพาหนะรับ-ส่งในการเดินทาง     

มาทำงาน เป็นตน้ 

   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชพีเป็นปัจจัยอนามัย      

แก่พนักงานในการทำงาน ถ้าพนักงานตัง้ใจทำงาน ไดร้ับมอบหมายที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มที่ดีในการทำงาน จะช่วยใหป้ระสบ

ความสำเร็จในการทำงาน อาจได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับจากผูบั้งคับ 

บัญชามีหนังสอืประกาศยกย่องชมเชยให้เป็นพนักงานดเีด่น ทำให้ไดร้ับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน เป็นผลใหส้ถานภาพของพนักงานสูงขื้น นับว่าเป็นปัจจัยอนามัยที่ช่วยให้

พนักงานอยู่ดมีีสุข และมีความพงึพอใจในการทำงาน 

   2.7 ความม่ันคง (Security) ความม่ันคงในงานและความมั่นคงของ

หน่วยงาน หรอืองค์การ เป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน เพราะพนักงาน

ตอ้งการความมั่นคงในชวีติการทำงาน ถ้ามนุษย์มคีวามรูส้กึว่างานนี้มีความมั่นคง เขาจะ

อยู่ดมีีสุขและต้ังใจทำงานต่อไป 
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ตาราง 2 ปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัยจูงใจของ Frederick Herzberg 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygienefactors) 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ทำให้เกดิความไม่พอใจในงาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 

ลักษณะของงานที่ทำเป็นส่ิงจูงใจ 

ทำใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน 

1. นโยบายการบรหิารของบริษัท (Company 

policy and administration) 

2. การบังคับบัญชา (Supervision) 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

(Relationship with supervisor) 

4. เง่ือนไขในการทำงาน (Work conditions) 

5. เงินเดือน (Salary) 

6. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(Relationship with peers) 

7. ชวีติส่วนตัว (Personal life) 

8. สถานภาพ (Status) 

9. ความม่ันคงในงาน (Security 

Advancement) 

1. ความสำเร็จ (Achievement) 

2. การไดร้ับการยอมรับ (Recognition) 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

5. ความเจรญิ (Advancement) 

6. การเจรญิเตบิโต (Growth) 

 

  (นิตพิล ภูตะโชต,ิ 2559, หนา้ 188-189) 

 

  วธิจีัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg ทำได้หลายวธิ ีดังนี้ 

   1. การมอบหมายงานควรมอบหมายงานง่าย ๆ ให้ทำก่อนแลว้ส่งมอบ

งานที่ยากขึ้นให้ตามลำดับ 

   2. เพิ่มความรับผดิชอบงานใหท้ั่วถงึและมากขึ้น 
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   3. ยกย่องใหเ้กียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรตบิัตร     

มอบโล่ จัดงานเลี้ยงแสดงความยนิด ีเป็นตน้ 

   4. ให้มโีอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่สำคัญ 

   5. มอบหมายงานที่สำคัญและงานที่ทา้ทาย 

   6. แต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งที่สูงข้ึนและมคีวามรับผดิชอบมากขึ้น 

   7. สรา้งความรูส้กึว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกยีรติมคุีณค่า 

   8. เปดิโอกาสใหก้า้วหนาในหนา้ที่การงาน มโีอกาสเข้ารับการฝกึอบรม 

สัมมนา ศกึษาดูงาน 

 สรุป จากการท่ีผูว้จิัยไดท้ำการศึกษาแนวคดิและทฤษฎท่ีีเกี่ยวข้อง สามารถ

สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง สิ่งที่กระตุน้ให้ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเป็น

ตัวกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤตกิรรม โดยสิ่งที่คาดหวังน้ันบุคคลอาจจะพอใจหรอืไม่ก็ได้ 

ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การปกครองบังคับบัญชา นโยบาย

และการบรหิาร สภาพแวดลอ้มในการทำงาน สวัสดกิารและความม่ันคง และสวัสดกิาร

และสทิธปิระโยชน์อ่ืน โดยในการวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยได้นำทฤษฎกีารจูงใจหรอืทฤษฎสีอง

ปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959 อา้งถงึใน นติพิล ภูตะโชติ, 2559) 

มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการ

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ประกอบดว้ย 1) ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่  

(1) ความสำเร็จของงาน (2) การได้รับการยกย่องชมเชย (3) ลักษณะของงาน  

(4) ความรับผดิชอบ (5) โอกาสกา้วหนา้ (6) การไดร้บัการพัฒนา 2) ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่  

(1) นโยบายและการบรหิารงาน (2) การนเิทศงาน (3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

(4) สภาพแวดล้อมการทำงาน (5) เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล (6) สถานะของอาชพี 

และ (7) ความมั่นคง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับประสทิธิภาพการปฏบิัตงิาน 

 จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธภิาพการปฏบัิตงิาน โดย

ผูว้จิัยไดร้วบรวม ข้อมูลเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎจีากหนังสือ งานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งและ
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บทความต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไป ดว้ย ความหมายของประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน แนวคดิ

ของประสิทธภิาพการปฏบิัติงานและองค์ประกอบ ของประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

 ความหมายของประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน 

 การศึกษาเกี่ยวกับประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานน้ัน ได้มนีักวชิาการและ

ผูท้รงคุณวุฒิ หลายท่านได้ใหค้วามหมายของคำว่า “ประสิทธภิาพ” และ “การปฏบิัตงิาน”  

ไวด้ังนี้ 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) ไดใ้ห้

ความหมายของประสทิธภิาพ หมายถงึ ความสามารถที่ทำให้เกดิผลในการงาน และคำว่า 

การปฏบิัติ หมายถงึ การดำเนนิไปตามระเบยีบ แบบแผน การกระทำ เพื่อให้เกิดความ

ชำนาญ ปฏิบัติ ปรนนิบัติ รับใช ้ 

  กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2550, หนา้ 13) ใหค้วามหมายว่า ประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัตงิาน หมายถงึ การสร้างผลงานหรอืผลสำเร็จออกมาโดยผลงานที่ไดมี้คุณค่า

มากกว่าทรพัยากรท่ีใชไ้ป กล่าวคอื สามารถผลิตของได้เพิ่มสูงขึ้นกว่าเดิม โดยที่ตน้ทุนไม่

เพิ่ม หรอืสามารถผลติของทุกอย่างได้มากเหมอืนเดิม แต่มกีารใชต้น้ทุนนอ้ยลงกว่าเดิม 

  จำลักษณ์ ขุนพลแกว้ (2551, หนา้ 148) ให้ความหมายว่า ประสิทธภิาพ 

หมายถงึ การใช้ทรัพยากรต่างๆอย่างคุม้ค่าโดยไม่ใหเ้กิดความสูญเปล่าหรอืความสูญเสยี 

ทรัพยากรต่างๆคือ ปัจจัยท่ีใชใ้นการบรหิารจัดการ ไดแ้ก่ แรงงาน ต้นทุนการดำเนินงาน 

พลังงาน เครื่องมอื วัตถุดบิและเวลา 

   1. ปัจจัยด้านแรงงานที่สำคัญต่อประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน 

ประกอบดว้ย 1) จำนวนพนักงาน 2) ค่าจา้งเงินเดือนพนักงาน และ 3) จำนวนชั่วโมงทำงาน 

   2. ปัจจัยด้านต้นทุนการดำเนินงานที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอื

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน ประกอบดว้ย 1) เงินลงทุน 2) ชั่วโมงการทำงานของ

เครื่องจักรหรือพาหนะ  

   3. ปัจจัยด้านพลังงานที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอืประสทิธภิาพ   

การปฏบิัตงิานประกอบดว้ย 1) น้ำมัน 2) ไฟฟา้ และ 3) ก๊าซธรรมชาติ 

   4. ปัจจัยด้านเครื่องมอืที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลติหรอืประสิทธภิาพ  

การปฏบิัตงิานประกอบดว้ย ความพรอ้มใชข้องเครื่องจักรหรอืพาหนะ 
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   5. ปัจจัยด้านวัตถุดิบสำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอืประสทิธภิาพการ

ปฏบิัตงิานประกอบดว้ย 1) ปรมิาณ หรอืจำนวนเครื่องจักรหรอืพาหนะ 2)ระดับราคาเพื่อ

การลงทุน 

  สำนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552 อา้งถงึใน 

ไพบูลย์ ตัง้ใจ, 2554) กล่าวว่า ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะหมายถงึ  

การทำงานที่ประหยัด ไดผ้ลงานที่รวดเรว็ มคุีณภาพคุม้ค่ากับการใชท้รัพยากรด้านการเงนิ  

คน อุปกรณ์ และเวลา 

  ไพบูลย ์ตัง้ใจ (2554, หน้า 8) ประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานหมายถึง    

การกระทำของแต่ละบุคคลที่มคีวามสามารถและความพรอ้มพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจใน

การปฏบิัตงิานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบยีบ มีกฎเกณฑ์ ปฏบิัติงานให้เสรจ็

ทันเวลา รวดเรว็ ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน สรุปไดว้่าบุคคลจะมปีระสิทธภิาพ    

การปฏบิัตงิานตอ้งเกดิจากความขยันหม่ันเพยีรมคีวามรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงาน

พรอ้มดว้ยจติใจที่ซ่ือสัตย์และภักดตี่อองค์กรงานจะประสบความสำเร็จตามเป้าหมายของ

องค์กรที่กำหนดไวห้รอืดียิ่งขึ้น 

  สริวิดี ชูเชิด (2556) ได้กล่าวว่า ประสทิธภิาพการทำงาน หมายถงึ 

ความสามารถและทักษะในการกระทำของบุคคลของตนเอง หรอืของผูอ้ื่นให้ดขีึ้น เจรญิขึ้น 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและขององค์กร อันจะทำให้ตนเอง ผูอ้ื่นและองค์กร  

เกดิความพงึพอใจและสงบสุขในที่สุด 

  คำนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) ให้ความหมายว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ 

การใช้ทรัพยากรในการดำเนนิการใด ๆ ก็ตามโดยมสีิ่งมุ่งหวังถงึผลสำเร็จ และผลสำเร็จ

นัน้ไดม้าโดยการใชท้รัพยากรนอ้ยที่สุด และการดำเนนิการเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะ

เป็นระยะเวลา ทรัพยากรแรงงาน รวมทัง้สิ่งต่าง ๆ ที่ตอ้งใชใ้นการดำเนนิการนัน้ ๆ ให้เป็น

ผลสำเร็จ และถูกตอ้ง 

  WoodCock (1989) ไดก้ล่าวว่า ลักษณะของทมีการทำงานที่มปีระสทิธภิาพ

ไว ้11 ดา้น ดังนี้  

   1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คอื ในทมีการทำงานจะ

ผสมผสานทักษะความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันงานของบุคคล และใชค้วามแตกต่าง

ดำเนนิบทบาทขอแต่ละงานไดอ้ย่างเหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป  
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   2. เปา้หมายที่ชัดเจนและสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ (Clear objectives 

and agreed goals) คอื ทมีการทำงานมเีปา้หมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน สอดคลอ้งกัน 

สมาชกิทุกคนในทมีรับรูแ้ละยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์นัน้  

   3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คอื บรรยากาศ

ในการทำงานเป็นทมี เป็นไปอย่างเปดิเผย สมาชกิสามารถที่จะแสดงความรูส้กึความ

คดิเห็นของตนต่อการทำงานได้ มกีารส่ือสารโดยตรง หันหนา้มาร่วมกันแกไ้ขปัญหา สร้าง

ความเขา้ใจกัน  

   4. การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคน

ไดร้ับการช่วยเหลอื สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจรงิใจต่อกัน สามารถพูดไดอ้ย่าง

ตรงไปตรงมาเก่ียวกับปัญหาที่เกดิขึ้นในการทำงาน พร้อมที่จะรับมอืในการแก้ไขปัญหา  

   5. ความร่วมมอืและขัดแยง้ (Co-operation and conflict) คอื สมาชกิ    

ในทมีใหค้วามร่วมมอืกันทำงาน พรอ้มท่ีจะช่วยเหลอืสนับสนุน ช่วยเสริมสรา้งทักษะ 

ความรูค้วามสามารถให้แก่กันรวมทัง้การสนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารที่เอื้อ

ประโยชน์ต่อการทำงาน มกีารใช้ความขัดแย้งในทางสรา้งสรรค์เพื่อร่วมมอืกันแกไ้ขปัญหา  

   6. วธิีการปฏิบัตงิานชัดเจน (Sound procedures) คือ การทำงานของทมี

มกีารประชุมปรกึษาหารอืและหาแนวทางปฏบิัตริ่วมกันการตัดสนิใจจะใช้ข้อมูลและ

ความเห็นของสมาชกิทมีทุกคน  

   7. ภาวะผูน้ำที่เหมาะสม (Appropriate leadership) การทำงานในทมี

จะตอ้งมผีู้นำที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคน

สามารถที่จะเป็นผู้นำทมีได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้น  

   8. ทบทวนการทำงานอย่างสม่ำเสมอ (Regular review) คอื การตดิตาม

ผลการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ำเสมอ ว่ามปีัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรบัปรุงแกไ้ข 

   9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คอื การพัฒนาทักษะ

ความรูค้วามสามารถของสมาชกิทมีให้โอกาสสมาชกิไดใ้ช้ทักษะความรูค้วามสามารถที่มี

ในการทำงานอย่างเต็มที่ 

   10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound inter-group relations) คอื    

การทำงานที่มีสัมพันธภาพที่ดี มกีารร่วมมอืให้ความช่วยเหลอืซ่ึงกันและกัน  
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   11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good communications) คอื การติดต่อสื่อสาร

ในทมีเป็นไปอย่างถูกตอ้งชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชกิในทมีมีการส่ือสาร

เพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร ความคดิเห็น 

  Millet (1994) ไดน้ยิามคำว่า “ประสทิธภิาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัตงิาน 

ที่ก่อให้เกดิความพอใจแก่มนุษย์ และไดผ้ลกำไรจากการปฏบิัติงานนั้นด้วย และความพงึ

พอใจน้ัน หมายถึง ความพึงพอใจในการบรกิาร Satisfactory Service) ซึ่งพจิารณาจาก  

   1. การให้บรกิารอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service)  

   2. การใหบ้รกิารอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

   3. การใหบ้รกิารอยา่งเพยีงพอ (Ample service)  

   4. การใหบ้รกิารอย่างต่อเน่ือง (Continuous service)  

   5. การใหบ้รกิารอยา่งกา้วหนา้ (Progressive service) 

  Harrington (1996, pp. 1853-1931) ไดใ้ห้คำนยิามประสทิธภิาพรวม      

ขององค์กรโดยให้ ความสำคัญที่โครงสรา้งและเปา้หมายขององค์กร (Organization’s 

Structure and its Goals) ซึ่งกำหนดหลักประสทิธภิาพไว้ 12 ประการ ที่สะทอ้นถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการบรหิารจัดการที่ มรีะบบโดยมุ่งที่การทำงานให้

เหมาะสมและง่ายขึ้น ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลอืงในด้านต่าง ๆ มรีายละเอยีดดังนี้  

   1. กำหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้รหิารตอ้ง

ทราบถงึสิ่งที่ ต้องการเพื่อลดความคลุมเครอืและความไม่แน่นอน 

   2. ใชห้ลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบ้รหิารตอ้งพัฒนา

ความสามารถสรา้งความแตกต่างโดยค้นหาความรู้ และคำแนะนำใหม้ากเท่าที่จะทำได้  

   3. คำแนะนำที่ดี (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการคำแนะนำจาก

บุคคลอื่น  

   4. วนิัย (Discipline) ผูบ้รหิารควรกำหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเชื่อถอื

ตามกฎและวนิัยต่าง ๆ  

   5. ความยุตธิรรม (Fair Deal) ผูบ้รหิารควรใหค้วามยุตธิรรมและความ

เหมาะสม  

   6. มีข้อมูลที่เช่ือถือได้ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบ้รหิารควรจะมีขอ้เท็จจรงิเพื่อใชใ้นการตัดสนิใจ  
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   7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผูบ้รหิารควรใช้การวางแผน

ตามหลัก วทิยาศาสตรส์ำหรับแต่ละหนา้ที่เพื่อให้องค์กรทาหน้าที่ได้อย่างราบรื่นและบรรลุ

จุดมุ่งหมาย  

   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้รหิาร   

ตอ้งพัฒนาวธิกีาร ทำงานและกำหนดเวลาทำงานสำหรับแต่ละหนา้ที่  

   9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้รหิารควรรักษา

สภาพแวดล้อมให้ดี  

   10. การปฏบิัตกิารท่ีมมีาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้รหิาร

ควรรกัษารูปแบบ มาตรฐานของวธิกีารปฏบิัตท่ีิดี  

   11. มคีำสั่งการปฏบิัตงิานที่มมีาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-

practice Instructions) ผูบ้รหิารตอ้งระบุการทำงานที่มีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลักษณ์

อักษร 

   12. การให้รางวัลท่ีมปีระสทิธภิาพ (Efficiency Reward) ผูบ้รหิารควรให้

รางวัลพนักงาน สำหรับการทำงานที่เสร็จสมบูรณ 

  Certo (2000, p. 9) ได้ใหค้ำนยิามของประสทิธิภาพ (Efficiency) หมายถงึ 

เป็นวธิกีารจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดความสิ้นเปลืองนอ้ยที่สุดโดยสามารถ บรรลุ

จุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ำสุด กล่าวคอื เป็นการใชโ้ดยมเีปา้หมาย (Goal) คอื 

ประสิทธผิลหรอืใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไวสู้งสุดอาจเรยีกว่า “ทำสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง 

(Doing Things Right)” 

 แนวคดิเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 สำหรับในเรื่องของคนทำงานจะต้องมีแนวคดิการปฏิบัติตัวในการทำงานและ

การพัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่ง สมพศิ สุขแสน (2556, หนา้ 35) ได้เขยีนในเทคนคิการ

ทำงานให้มปีระสทิธภิาพ ดังนัน้คนทำงานที่มปีระสทิธภิาพควรมีลักษณะดังนี้ 

  1. ความฉับไว หมาย ถงึการใช้เวลาไดอ้ย่างดทีี่สุด รวดเร็ว ไม่ทำงานล่าชา้ 

แบบชา้ชามเย็นชาม นั่นคอืคนที่มีประสิทธภิาพถา้นายมอบหมายงานใหท้ำภายในเวลา 10 

นาที ก็ควรทำให้เสร็จตามกำหนด ไม่ควรใช้เวลาถึงครึ่งชั่วโมง หรอืงานบรกิาร ผู้รับบรกิาร

ย่อมตอ้งการความรวดเร็วดังนัน้ผูใ้หบ้รกิารจะตอ้งสรา้งวัฒนธรรมการให้บรกิารแบบ

เบ็ดเสร็จจุดเดยีว (One Stop Service) 
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  2. ความถูกตอ้งแม่นยำ หมาย ถงึการผดิพลาดในงานน้อย ตลอดจนมคีวาม

แม่นยำในกฎระเบียบขอ้มูล ตัวเลข หรอืสถติติ่างๆ ตลอดจนไม่เลนิเล่อจนทำใหเ้กิดความ

เสยีหายแก่องค์การตอ้งตรวจทานงานก่อนเสนอนายเสมอ 

  3. ความรู ้หมาย ถงึการมอีงค์ความรูใ้นงานดี รูจ้ักศกึษาหาความรูใ้นเรื่อง

งานที่กำลังทำอยู่ตลอดเวลา มใิช่การมีวุฒกิารศกึษาสูงเท่านัน้ แต่คนที่มีประสิทธิภาพ 

จะเป็นผูท่ี้แสวงหาความรูอ้ยู่ตลอดเวลาดังคำกล่าวที่ว่า “No one is too old to learn” หรอื

ที่เรยีกว่า “พวกนำ้ไม่เต็มแก้ว” ทัง้การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง เรยีนรูจ้ากองค์การ เรยีนรู้จาก 

ผูอ้ื่น เรยีนรูจ้ากอินเทอรเ์น็ต เป็นตน้ โดยเรยีนให้“ รูจ้รงิ และรูแ้จ้ง” และนำความรูน้ัน้มา 

ปรับปรุงการทำงานให้ดขีึ้น 

  4. ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรูห้รอืรูร้อบดา้น จากการการได้เห็น ได้

สัมผัสไดล้งมือปฏบิัตบิ่อยๆ มิใช่มีความรูด้า้นวชิาการแต่เพยีงอย่างเดยีว เช่น เป็นหมอที่

รักษาคนไขม้านาน เป็นอาจารย์ที่สอนนักศกึษามานาน หรอืเป็นเจา้หนา้ที่ธุรการมานาน บุ

คลเหล่านี้เราอาจเรยีกว่า “ผูม้ชีั่วโมงบนิสูงในการทำงาน”คนเหล่านี้ถอืว่าเป็นผูมี้

ประสบการณ์สูง จะทำงานผดิพลาดน้อยสมควรที่องค์การจะตอ้งธำรงรักษาบุคคลเหล่านี้

ให้อยู่ในองค์การนานที่สุดเพราะคนเหล่าน้ีจะทำให้องค์การพัฒนาไดเ้ร็ว 

  5. ความคดิสรา้งสรรค์ หมายถึง การคิดรเิริ่ม สิ่งใหม่ ๆ มุมมองแปลกใหม่ที่

เรยีกว่า “นวัตกรรม” (Innovation) มาใช้ในองค์การ เช่น คิดระบบการให้บรกิารใหม่ ๆ ที่

ลดขัน้ตอนคดิระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานแบบใหม่ คดิวธิกีารบรหิารงานแบบเชงิ

รุก คดิปรับปรุงอาคารสถานที่แบบเอนกประสงค์ เป็นตน้ คนที่มีประสิทธภิาพจึงเป็นคนที่

ชอบคดิ หรอื เก่งคดิหรือมองไปขา้งหน้าตลอดเวลาที่เราเรยีกว่ามี “วสิัยทัศน์ ” (Vision) 

 Peterson and Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วรีะศักดิ์การุณย์, 2556) ได้ให้

แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของการปฏิบัติงานที่มีประสทิธภิาพไว้ 4 ข้อ ประกอบดว้ย 

  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคีุณภาพสูง คอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ด้

ประโยชน์คุม้ค่า และมีความพงึพอใจผลการทำงานมคีวามถูกต้องไดม้าตรฐาน รวดเร็ว 

นอกจากนี้ ผลงานที่มีคุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสรา้งความพึงพอใจ 

ของลูกค้า หรอืผูม้ารับบรกิาร  

  2. ปรมิาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 



 

 

 

59

ของหน่วยงานโดยผลงานท่ีปฏิบัติไดม้ปีรมิาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน หรอื

เปา้หมายที่บรษิัทวางไว้ และควรมีการวางแผน บรหิารเวลา เพื่อให้ไดป้รมิาณงานตาม

เปา้หมายที่กำหนดไว้  

  3. เวลา (Time) คอืเวลาที่ใช้ในการดำเนนิงานจะตอ้งอยู่ในลักษณะที่ถูกตอ้ง

ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนคิการทำงานใหส้ะดวก 

รวดเร็วข้ึน  

  4. ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงาน (Costs) ในการดำเนนิงานทัง้หมดจะต้อง

เหมาะสมกับงาน และวธิกีารคือ จะต้องลงทุนนอ้ยและให้ไดผ้ลกำไรมากที่สุด  

ประสิทธภิาพในมติิของค่าใชจ้่าย หรอืต้นทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน 

คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มอียู่อย่างประหยัดคุม้ค่า และเกดิการสูญเสยีนอ้ยที่สุด 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน 

 ปัจจัยสำคัญที่ทำให้การปฏิบัตงิานให้มีประสิทธภิาพ มีนักทฤษฎีได้

ทำการศึกษาและ สรุปเป็นปัจจัยท่ีน่าสนใจดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธภิาพในการทำงาน จำแนกออก

ไดเ้ป็น 2 ระดับ คอื  

   1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล บุคคลที่มปีระสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน คอื 

บุคคลที่ตัง้ใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ ใชก้ลวธีิหรอืเทคนคิในการสรา้งผลงานไดม้าก 

เป็นผลงานที่มคุีณภาพ เป็นที่พงึพอใจในการทำงาน เป็นบุคคลท่ีจะเพิ่มพูนคุณภาพ 

และปรมิาณของผลงาน คิดคน้ ดัดแปลงวธิกีารทำงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ  

   2. ประสทิธภิาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถดำเนินการ

ต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมทัง้กาลังคนอย่าง

คุม้ค่าที่สุด มกีารสูญเสยีน้อยที่สุด มีลักษณะของการดำเนินงานไปสู่วัตถุประสงค์ไดด้ว้ยดี 

โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และบุคคล องค์กรระบบการบรหิารจัดการที่เอื้อต่อ

ผลผลิตและการบรกิารไดต้ามเปา้หมาย องค์กรมคีวามสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 

วธิกีารเทคนคิ และเทคโนโลยอีย่างฉลาด ทำให้เกดิวธิกีารทำงานอย่างเหมาะสม มคีวาม

ราบรื่นในการดำเนนิงาน มีอุปสรรคและความขัดแยง้น้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญและกาลังใจ

ที่ดี มคีวามสุขความพอใจในการทำงาน  

  จิตตมิา อัครธติพิงศ์ (2556) กล่าวว่า ประสิทธภิาพในการทำงาน 
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ในองค์การเป็นหัวใจของการนาองค์การไปสู่การบรรลุผลความสำเรจ็ของการดำเนนิงาน 

องค์การจะมีผลผลติเป็นที่น่าพอใจทัง้ในดา้นการผลติ การบรกิาร มคีวามเจรญิกา้วหนา้

และสรา้งความพงึพอใจทั้งแก่ลูกคา้ และแก่บุคลากรขององค์การ ก็ขึ้นกับองค์ประกอบ

สำคัญ 4 ประการ คือ  

   1. สิ่งแวดลอ้มนอกองค์การ ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกค้า สภาพ

เศรษฐกจิของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟอ้ สภาพคล่องทางการเงนิการ

ธนาคาร กาลังการซื้อของลูกคา้ ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น นยิมฟุ่มเฟอืย ต้องการ

ความสะดวกในการบรกิารบางลักษณะ เช่น บรกิารขายตรง บรกิารสื่อสารขนส่ง  

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น ประดิษฐ์คดิคน้อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้หม่ ๆ  

การซือ้ขายสนิคา้ทางสื่ออเีล็กทรอนิกส์ สภาวะการซือ้ขาย ส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งขัน

ทางการผลิตการบรกิาร แหล่งวัตถุดบิคุณภาพ วัตถุดบิ และผูร้ว่มทุน  

   2. สิ่งแวดลอ้มในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วสิัยทัศน์ และปรัชญา 

ขององค์การท่ีจะกำหนดทศิทางของการดำเนินงานองค์การ วัฒนธรรมองค์การ  

และการจัดบรรยากาศการทำงานที่จะส่งเสรมิการทำงานของบุคลากร 

   3. ปัจจัยขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านที่ดนิ 

อาคารสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะตอ้ง

มปีระสทิธภิาพในการทำงาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะนาไปสู่การพัฒนา

ประสิทธภิาพในการทำงาน ไดแ้ก่ สิ่งสำคัญ ดังต่อไปน้ี  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ์  

    3.2 บุคลกิภาพ  

    3.3 ความตอ้งการ  

    3.4 ค่านยิม  

    3.5 การมีเปา้ประสงค์ที่เหมาะสมของชวีติและการทำงาน  

    3.6 ความสามารถในการสำรวจตนเอง  

    3.7 ความสามารถในการพิชติอุปสรรคในการทำงาน  

    3.8 การสร้างความเช่ือมั่นในตนเอง  
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  กระบวนการขององค์การ เป็นองค์ประกอบสำคัญเป็นลาดับสองต่อจาก

องค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการท่ีสำคัญขององค์การ คอื การดำเนนิงานทัง้หมดที่จะ

ทำให้เกดิการผลติ และการบรกิารที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การที่เอื้อ

ต่อการเพิ่มประสทิธภิาพขององค์การ ได้แก่ การจัดโครงสรา้งงานขององค์การ  

การวางแผน การจัดองค์การในดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การควบคุม

คุณภาพการทำงานและการพัฒนาองค์การเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพ 

 จากการที่ผูว้จิัยไดท้ำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งสามารถสรุปไดว้่า 

ประสิทธิภาพการปฏบัิตงิาน หมายถงึ การดำเนินงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ให้เป็นไปตามที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่ง คือ  

การทำงานที่ตอ้งไดร้ับผลประโยชน์สูงสุดและจะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุ

เปา้หมายที่ตัง้ไว้ โดยในการวจัิยในครัง้น้ีผูว้ิจัยได้นำแนวคิดประสทิธิภาพการปฏิบัตงิาน

ของ Peterson and Plowman (1989) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัย

เกี่ยวกับประสิทธผิลการปฏบิัตงิานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ประกอบดว้ย 1) ดา้นคุณภาพของงาน 2) ดา้นปรมิานงาน 3) ด้านเวลา และ 

4) ดา้นค่าใชจ้่ายในการปฏิบัตงิาน 
 

บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

  ความหมายของการปกครองทอ้งถิ่นนัน้ ได้มีผูใ้หค้วามหมายหรอืคำนยิามไว้

มากมายซ่ึงส่วนใหญ่แลว้คำนยิามเหล่านัน้ต่างมีหลักการท่ีสำคัญคลา้ยคลึงกัน จะมี

แตกต่างกันบ้างก็คือสำนวนและรายละเอยีดปลกีย่อย ซึ่งสามารถพจิารณาไดด้ังนี้  

(โกวทิย์ พวงงาม, 2548, หนา้ 28-29) 

   Daniel Wit (1967, pp. 101-103 อ้างถงึใน ผาน พวงเงิน, 2550, หนา้ 

17) นยิามว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อำนาจหรอื

กระจายอำนาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถิ่น เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถิ่นไดม้ี

อำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบรหิารทอ้งถิ่นตาม

หลักการที่ว่าถ้าอำนาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบริหาร

ทอ้งถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถิ่นแลว้ รัฐบาล
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ของทอ้งถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนเพื่อประชาชน ดังนั้นการบรหิาร

การปกครองทอ้งถิ่นจงึจำเป็นตอ้งมอีงค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอำนาจ 

ของรัฐบาลกลาง โดยให้องค์กรอันมิไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลางมอีำนาจในการ 

ตัดสนิใจ และบรหิารงานภายในทอ้งถิ่นในเขตอำนาจของตน  

  William V. Holloway (1951, pp. 101-103 อ้างถึงใน อดิพงษ์ ฐติพิทิยา, 

2550, หนา้ 22) นยิามว่าการปกครองทอ้งถิ่นหมายถงึ องค์การที่มอีาณาเขตแน่นอน  

มปีระชากรตามหลักที่กำหนดไว้ มอีำนาจการปกครองตนเอง มีการบรหิารการคลัง 

ของตนเองและมสีภาทอ้งถิ่นที่สมาชกิไดร้ับการเลือกตั้งจากประชาชน 

 

  William A. Robson (1953, pp. 574 อา้งถึงใน โกวทิย์ พวงงาม, 2548,  

หนา้ 3) นยิามว่าการปกครองทอ้งถิ่นหมายถึง หน่วยการปกครองซึ่งรัฐได้จัดตัง้ขึ้นและให้มี

อำนาจปกครองตนเอง (Autonomy) มสิีทธติามกฎหมาย (Legal Rights) และตอ้งมีองค์กร 

ที่จำเป็นในการปกครอง (Necessary Organization) เพื่อปฏบิัตหินา้ที่ให้สมความมุ่งหมาย 

ของการปกครองทอ้งถิ่นนัน้ ๆ 

  ประทาน คงฤทธิ์ศกึษากร (2524, หนา้ 15 อา้งถงึใน ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 

2539, หนา้ 12) นยิามว่า การปกครองทอ้งถิ่นเป็นระบบการปกครองที่เป็นผลสบื

เนื่องมาจากการกระจายอำนาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จะเกิดองค์การทำ

หนา้ที่ปกครองทอ้งถิ่นโดยคนในทอ้งถิ่นน้ัน ๆ องค์การน้ีจัดตัง้และถูกควบคุมโดยรัฐบาล 

แต่ก็มีอำนาจในการกำหนดนโยบายและควบคุมใหมี้การปฏบิัติใหเ้ป็นไปตามนโยบายของ

ตนเอง 

  อทุัย หิรัญโต (2523, หนา้ 2 อา้งถงึใน อาคม อดุมเจรญิศลิป์, 2547,  

หนา้ 20) การปกครองที่รัฐบาลมอบอำนาจใหป้ระชาชนในท้องถิ่นใดทอ้งถิ่นหนึ่งจัดการ

ปกครองและดำเนินการบางอย่าง โดยดำเนนิการกันเอง เพื่อบำบัดความตอ้งการของตน   

การบรหิารงานของทอ้งถิ่นมกีารจัดเป็นองค์การมีเจา้หนา้ที่ซึ่งประชาชนเลอืกตัง้ข้ึนมา

ทัง้หมด หรอืบางส่วน  ทัง้นี้มคีวามเป็นอสิระในการบรหิารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ย

วธิกีารต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุม ของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะ 

การปกครองทอ้งถิ่นเป็นส่ิงที่รัฐทำให้เกดิข้ึน 
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 สรุปการปกครองส่วนทอ้งถิ่น เป็นรูปแบบหน่วยการปกครองทอ้งถิ่นหลาย

รูปแบบตามความแตกต่างของความเจรญิ ประชากร หรอืขนาดพื้นที่ มีอำนาจอสิระ 

(Autonomy) ในการปฏบิัตหินา้ที่ตามความเหมาะสมมีสิทธติามกฎหมายที่จะดำเนนิการ

ปกครองตนเอง. ประชาชนในทอ้งถิ่นมสี่วนรว่มในการปกครองทอ้งถิ่น 

 องค์ประกอบการปกครองท้องถ่ิน 

  John Warren (1976, pp.72 อา้งถงึใน พัชพล มกิราช, 2553, หนา้ 23)  

ไดก้ล่าวว่า ระบบการปกครองท้องถิ่นจะตอ้งประกอบดว้ยองค์ประกอบ 8 ประการ  

   1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่า หากประเทศใด

กำหนดเรื่องการ ปกครองทอ้งถิ่นไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถิ่น 

ในประเทศน้ันจะมีความเขม้แข็งกว่าการปกครองทอ้งถิ่นที่จัดตัง้โดยกฎหมายอื่น  

เพราะขอ้ความที่กำหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญนัน้เป็นการแสดงให้เห็นว่า ประเทศนั้นมีนโยบาย 

ที่จะกระจายอำนาจอย่างแทจ้รงิ 

   2. พื้นที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มคีวามสำคัญต่อการ

กำหนดพื้นที่และระดับของหน่วยปกครองทอ้งถิ่นมีหลายประการ เช่น ปัจจัยทาง

ภูมิศาสตร ์ประวัตศิาสตร์ เชื้อชาตแิละความสำนกึในการปกครองตนเองของประชาชน จงึ

ไดมี้กฎเกณฑ์ที่จะกำหนดพื้นที่และระดับของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่นออกเป็น 2 ระดับ 

คอื หน่วยการปกครองทอ้งถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่ 

   3. การกระจายอำนาจและหนา้ที่ การที่จะกำหนดให้ท้องถิ่นมีอำนาจ

หนา้ที่มากนอ้ยเพยีงใดขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมอืงและการปกครองของรัฐบาลเป็น

สำคัญ 

   4. องค์การนติิบุคคล จัดตัง้ขึน้โดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลาง

หรอืรฐับาลแห่งชาติมขีอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีอำนาจในการกำหนดนโยบาย ออก

กฎ ข้อบังคับควบคุมให้มีการปฏบิัตติามนโยบายน้ัน ๆ 

   5. มีการเลอืกต้ัง สมาชิกองค์การหรอืคณะผูบ้รหิารจะตอ้งได้รับการ

เลอืกตัง้จากประชาชนในทอ้งถิ่นนัน้ ๆ ทัง้หมดหรอืบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเข้ามีส่วนรว่ม

ทางการเมอืงการปกครองของประชาชน โดยเลือกผู้บรหิารท้องถิ่นของตนเอง 
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   6. อสิระในการปกครองทอ้งถิ่น สามารถใชดุ้ลยพนิิจของตนเองในการ

ปฏบิัตกิจิการภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมัตจิากรัฐบาลกลาง และไม่อยู่

ในสายการบังคับบัญชาของหน่วยงานทางราชการ 

   7. งบประมาณของตนเอง มอีำนาจในการจัดเก็บรายไดก้ารจัดเก็บภาษี

ตามขอบเขตที่กฎหมายให้อำนาจในการจัดเก็บเพื่อให้ทอ้งถิ่นมรีายได้เพยีงพอที่จะทำนุ

บำรุงทอ้งถิ่นให้เจรญิกา้วหนา้ต่อไป 

   8. การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือได้รบัการจัดต้ังขึ้นแลว้ยังคงอยู่ในการ

กำกับดูแลจากรัฐ เพื่อประโยชน์และความมั่นคงของรฐัและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการ

มอีสิระในการดำเนนิงานของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่นนัน้ ทัง้นี้มิได้หมายความว่ามีอสิระ

เต็มที่ทเีดียว คงหมายถึงเฉพาะอสิระในการดำเนินการเท่านัน้ เพราะมฉิะน้ันแลว้ท้องถ่ิน 

จะกลายเป็นรฐัอธิปไตยไป รัฐจึงตอ้งสงวนอำนาจในการควบคุมดูแลอยู่การปกครอง

ทอ้งถิ่นกำหนดขึ้นบนพื้นฐานทฤษฎีการกระจายอำนาจและอดุมการณ์ประชาธปิไตย  

ซึ่งมุ่งเปดิโอกาสและสนับสนุนใหป้ระชาชนเขา้มามสี่วนรว่มทางการเมืองและกจิกรรม 

การปกครองตนเองในระดับหนึ่ง ซ่ึงจะเห็นได้จากลักษณะสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่น  

ที่เน้นการมีอสิระในการปกครองตนเอง มีการเลอืกตัง้ มีองค์การหรอืสถาบันที่จำเป็น 

ในการปกครองตนเองและที่สำคัญก็คือประชาชนในทอ้งถ่ินจะมีส่วนร่วมในการปกครอง

ตนเองอย่างกวา้งขวาง 

 วัตถุประสงค์และความสำคัญของการปกครองท้องถิ่น 

 วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ผูว้ิจัยได้แบ่งออกเป็น 3 ประการ

ดังนี้  (อังกูร จำเรญิสาร, 2538, หนา้ 20) 

  1. ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ทัง้ทางด้านการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจน

เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิการ 

  2. เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในทอ้งถิ่นอย่างแทจ้รงิ 

  3. เพื่อใหห้น่วยการปกครองทอ้งถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศกึษาการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 

 สรุปไดว้่า วัตถุประสงค์ของการปกครองทอ้งถิ่น เป็นการแบ่งเบาภาระ 

ของรัฐบาลในดา้นต่าง ๆ  เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และใหป้ระชาชน

ปกครองตนเองได้ 
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 ความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่น 

 จากการศกึษาพบว่า ความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่นประกอบด้วย  

  1. การปกครองทอ้งถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบ

ประชาธปิไตย เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ทำใหเ้กิด

ความคุน้เคยในการใช้สทิธิและหน้าที่พลเมือง อันจะนำไปสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบ

ประชาธปิไตย 

  2. การปกครองทอ้งถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 

  3. การปกครองทอ้งถิ่นจะทำใหป้ระชาชนรูจ้ักการปกครองตนเอง เพราะ

เปดิโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ข้าไปมสี่วนร่วมทางการเมอืง ซึ่งจะทำให้ประชาชนเกดิสำนกึ 

ในความสำคัญของตนเองต่อทอ้งถิ่น ประชาชนจะมสี่วนรับรูถ้งึอุปสรรค ปัญหา  

และช่วยกันแกไ้ขปัญหาของทอ้งถิ่นของตน 

 

  4. การปกครองทอ้งถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของทอ้งถิ่น 

ตรงเปา้หมายและมีประสทิธภิาพ 

  5. การปกครองทอ้งถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้นำทางการเมอืง การบรหิาร

ประเทศในอนาคต 

  6. การปกครองทอ้งถิ่นสอดคลอ้งกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบ

พึ่งตนเอง 

 สรุปไดว้่า ความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่นนัน้ ก็เพื่อใหป้ระชาชนปกครอง

ตนเอง ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 

 หน้าท่ีความรับผดิชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่น 

 หนา้ที่ความรับผดิชอบของหน่วยการปกครองทอ้งถิ่น ควรจะตอ้งพจิารณา 

ถึงกำลังเงินกำลังงบประมาณ กำลังคน กำลังความสามารถของอุปกรณ์ เครื่องมอื 

เครื่องใช้ และหนา้ที่รับผดิชอบควรเป็นเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินอย่างแทจ้รงิ หาก

เกินกว่าภาระ หรอืเป็นนโยบายซึ่งรัฐบาลตอ้งการความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทัง้ประเทศ 

ก็ไม่ควรมอบใหท้อ้งถิ่นดำเนนิการ เช่นงานทะเบยีนท่ีดิน การศกึษาในระดับอุดมศึกษา  

การกำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบใหห้น่วยการปกครองท้องถิ่นดำเนินการ มขีอ้พจิารณา

ดังนี้ (ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 2549, หนา้ 18-19) 
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  1. เป็นงานที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มของทอ้งถิ่น และงานที่เกี่ยวกับการ

อำนวยความสะดวกในชวีติความเป็นอยู่ของชุมชน ไดแ้ก่ การจัดทำถนน สะพาน 

สวนหย่อม สวนสาธารณะการกำจัดขยะมูลฝอย เป็นต้น 

  2. เป็นงานท่ีเกี่ยวกับการปอ้งกันภัย รักษาความปลอดภัย เช่น งานดับเพลงิ 

  3. เป็นงานที่เก่ียวกับสวัสดกิารสังคม เช่น การจัดใหมี้หน่วยบรกิารทาง

สาธารณสุขจัดใหม้สีถานสงเคราะห์เด็กและคนชรา เป็นตน้ 

  4. เป็นงานท่ีเกี่ยวกับการพาณิชย์ท้องถิ่น เป็นงานที่หากปล่อยให้ประชาชน 

ดำเนนิการเองอาจไม่ได้รับผลดเีท่าที่ควรจะเป็น จัดให้มโีรงรับจำนำการจัดตลาดและงาน

ต่าง ๆ ที่มีรายไดโ้ดยสามารถเรยีกค่าบรกิารจากประชาชน  

 โครงสร้างและรูปแบบการบรหิารการปกครองทอ้งถิ่น 

 โครงสรา้งการปกครองส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน เป็นระบบการปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น 2 ระดับ  คอื (สมาน รังสโิยกฤษฎ์ และสุธ ีสุทธสิมบูรณ์, 2544, หน้า 73) 

  1. ระดับจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ไดแ้ก่ องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบริหารองค์กรส่วนจังหวัดประกอบดว้ย สภา

องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด เป็นฝ่ายนติบิัญญัติ สมาชกิสภาฯ ได้รับการเลอืกต้ังโดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ป ีและสมาชกิสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดจะ

เลอืกสมาชกิดว้ยกันเป็นประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน และรอง

ประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดอกี 2 คน เป็นนายกองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน   

  2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นระดับล่าง  

(Lower Level) ในปัจจุบัน ไดแ้ก่ เทศบาล และองค์กรบรหิารส่วนตำบล มีรูปแบบ ดังนี้ 

   2.1 เทศบาล มีเทศบาลระดับต่าง ๆ ตามรายไดแ้ละจำนวนประชาชน  

คอื เทศบาลตำบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร การบรหิารงานของเทศบาลทัง้ 3 ระดับ  

มรีูปแบบการจัดองค์กรและการบรหิารงานอย่างเดยีวกัน ประกอบดว้ย สภาเทศบาลเป็น

ฝ่ายนติบิัญญัต ิสมาชกิสภาเทศบาลไดร้บัเลือกโดยตรงจากประชาชน ดำรงตำแหน่งคราว

ละ 4  ป ีสมาชิกสภาเทศบาลจะเลอืกสมาชกิดว้ยกัน เป็นประธานสภาเทศบาล 1 คน และ

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน ส่วนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตร ีผูว้่าราชการจังหวัด 
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จะแต่งตัง้จากสมาชกิสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มอีำนาจหนา้ที่ตาม

พระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 11 พุทธศักราช  

2543 

   2.2  องค์กรบรหิารส่วนตำบล การบรหิารงานประกอบดว้ย   

สภาองค์กรบริหารส่วนตำบล เป็นฝา่ยนิติบัญญัต ิสมาชกิฯ มาจาการเลอืกตัง้ ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชิกสภาฯ จะเลอืกประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดำรงตำแหน่งคราวละ 2 ปี สำหรับคณะ

ผูบ้รหิารองค์กรบรหิารส่วนตำบล ประกอบดว้ย นายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 2 คน เลขานุการนำยกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ป ี มอีำนาจหนา้ที่ตามพระราช บัญญัตสิภาตำบลและองค์กร

บรหิารส่วนตำบล  พุทธศักราช 2537 และที่แกไ้ขเพิ่มเติมถงึฉบับที่ 5 พุทธศักราช 2546 

 นอกจากนี้ยังมกีารปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปแบบพเิศษม ี2 องค์กร คอื 

  ก. กรงุเทพมหานคร การบรหิารงานจะประกอบดว้ย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเป็นฝ่ายนติบิัญญัติ สมาชิกสภาฯ ไดร้ับการเลอืกตัง้จากประชาชนในแต่ละเขต ดำรง 

ตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชกิสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลือกสมาชกิดว้ยกันเองเป็น 

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไม่เกิน 2 คน ดำรงตำแหน่ง 2 ป ีส่วนผูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานครไดร้ับการเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชน และมรีองผูว้่าราชการฯ ไม่เกนิ  

4 คน ที่ไดร้ับการแต่งตั้งจากผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร มีอำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แก้ไข

เพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 4 พทุธศักราช  2542 

  ข. เมืองพัทยา จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการเมอืง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบรหิารคอื สภาเมอืงพัทยาเป็นฝ่ายนติบิัญญัต ิ 

ประกอบดว้ย สมาชกิจำนวน 24 คน เลอืกตั้งโดยราษฎรผูมี้สทิธเิลอืกตัง้ในเขตเมอืงพัทยา  

อันเป็นการเลือกตัง้โดยตรงและและรับตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชกิสภาฯ จะเลอืกตัง้

สมาชกิดว้ยกันเป็นประธานสภาเมืองพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อกี 2 คน แลว้เสนอ

ให้ผูว้่าราชการจังหวัดแต่งตั้ง ส่วนนายกเมืองพัทยานัน้มาจากการเลอืกตัง้โดยราษฎรผูมี้

สทิธเิลอืกตัง้ในเขตเมืองพัทยาอันเป็นการเลือกต้ังโดยตรงและรับเช่นกัน ดำรงตำแหน่ง
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คราวละ 4 ป ีมอีำนาจหนา้ที่ตามพระราชบัญญัตริะเบียบบรหิารราชการเมอืงพัทยา 

พุทธศักราช 2542 

 จากอดตีทีผ่่านมาแมก้ฎหมายจะบัญญัตใิหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นประเภท

ต่าง ๆ มีอำนาจมากพอสมควร  แต่ในความเป็นจรงิกลับมอีำนาจในการบริหารงานน้อย

มาก  เพราะบทบัญญัตทิี่ให้อำนาจแก่ทอ้งถิ่นทัง้หลาย  มักบัญญัตใิห้ตกอยู่ภายใต้

กฎหมายอื่น  ทำให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่มีอำนาจในการดำเนนิการได้เต็มที่  

แต่ในอนาคตองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะมีอำนาจหน้าที่มากขึ้นตามแนวทางที่ได้กำหนด

ไวใ้น พระราชบัญญัตกิำหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น  พุทธศกัราช  2542  ที่กำหนดให้มกีารพัฒนาคุณภาพชวีติของคนในชุมชน  

โดยมีส่วนราชการในส่วนกลางคอยดูแล  แต่การตัดสินใจข้ึนอยู่กับคนในทอ้งถิ่นนั้น ๆ 

  สรุปความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่นว่า เป็นการปกปกครองตนเอง 

ของทอ้งถิ่นโดยการเลอืกตัง้ผูบ้รหิารโดยตรง เพื่อการบรหิารและงบประมาณในการแกไ้ข

ปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของคนในทอ้งถิ่นเอง โดยยดึหลักการกระจายอำนาจ

ให้แก่ประชาชนในทอ้งถิ่นภายใตก้ารกำกับดูแลของรัฐ เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐ  

ในระดับหนึ่ง อกีทัง้เป็นการสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถิ่นได้ตรงตามประเด็น 

ของปัญหา 

 สรุปไดว้่า การปกครองทอ้งถิ่นนัน้ ก็เพื่อให้ประชาชนปกครองตนเอง 

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล และประชาชน 

ในทอ้งถิ่นมสี่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา เพื่อพัฒนาทอ้งถิ่นได้อย่างยั่งยนื 

 แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน ถา้พจิารณาตามพระราช 

บัญญัติระเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 พบว่าได้กำหนดรูปแบบ 

การบรหิารออกเป็นองค์การบรหิารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบรหิารส่วนตำบล 

และการปกครองรูปแบบพเิศษ เช่น กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา ซึ่งรูปแบบ 

การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเหล่านี้ ไดม้กีารพัฒนาขึ้นมาเป็นลำดับ โดยมอีงค์ประกอบสำคัญ 

2 ส่วน คอื ส่วนที่ทำ หน้าที่ดา้นนิตบิัญญัติ และส่วนที่ทำหน้าที่ด้านการบรหิาร โดยจะมี

กลุ่มบุคคลรับผดิชอบปฏบิัตงิานในองค์กร สนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปดว้ยความ
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เรยีบรอ้ย บุคลากรเหล่าน้ีจะมชีื่อเรยีกแตกต่างกันไปตามกฎหมายการจดัต้ังองค์กร เช่น 

ขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล เป็นตน้ 

จากพัฒนาการของการบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่น รปูแบบการบรหิารของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทุกรปูแบบ จะมอีงค์ประกอบเป็นสองส่วน คอื ส่วนที่เป็นสภา

และส่วนที่ทำ หน้าที่บรหิาร โดยจะมกีลุ่มบุคคลทำ หน้าที่สนับสนุนการดำ เนินงานทัง้สอง

ส่วน ให้เป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ย ซึ่งกลุ่มบุคคลเหล่านี้จะประกอบไปด้วยขา้ราชการหรอื

พนักงานส่วนทอ้งถิ่นและลูกจา้ง ซึ่งการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย และพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศักราช

2542 ไดก้ำหนดให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมคีวามเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล

ตามความตอ้งการและความเหมาะสมของทอ้งถิ่น โดยมีองค์กรในการบริหารงานบุคคล 

สำหรับข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นของตนไดโ้ดยตรง ทัง้นี้ให้มคีณะกรรมการ

มาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ทำหนา้ที่กำหนดมาตรฐานกลางและแนวทาง

ในการรักษาคุณธรรมให้มีทศิทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

การบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น หมายถึง กระบวนการดำเนนิงานเก่ียวกับ

บุคคลในการปฏบิัตงิานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น  

การแต่งตัง้ โยกยา้ย เล่ือนตำแหน่ง เลื่อนข้ันเงินเดอืน การลงโทษทางวนิัย รวมถึง 

การให้พน้จากตำแหน่ง เพื่อที่จะสามารถบรหิารทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถดำเนนิงานได้สัมฤทธผิลตามเปา้หมาย 

การจัดทำบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะเกดิขึ้นไม่ไดเ้ลย 

หากไม่มีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ดำเนนิการ เพราะเจา้หนา้ที่คือผู้ที่จะปฏบัิตงิานในการจัดทำบรกิาร

สาธารณะต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของทอ้งถิ่น แต่หากองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นต้องการได้ผลงานที่มปีระสทิธภิาพ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมรีะบบ

การบรหิารจัดการที่ดเีพยีงพอดว้ย อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากการจัดทำบรกิารสาธารณะ 

ของทอ้งถิ่นเป็นเรื่องที่มีลักษณะเฉพาะและส่งผลกระทบโดยตรงต่อชวีติความเป็นอยู่ของ

คนในทอ้งถิ่น ดังนั้น การให้คนในทอ้งถิ่นน้ันเองมีอำนาจในการกำหนดแนวทางในการ

จัดทำบรกิารสาธารณะต่าง ๆ รวมทัง้การบรหิารจัดการกจิการนัน้ ๆ ด้วย จึงเป็นส่ิงที่

ถูกตอ้งและตรงตามหลักการกระจายอำนาจ ซึ่งการที่จะใหกิ้จกรรมต่าง ๆ ของทอ้งถิ่น

บรรลุผลสำเร็จได้นัน้ ผูบ้รหิารทอ้งถิ่นจำเป็นตอ้งมีอำนาจในการปกครองและบังคับบัญชา
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เจา้หน้าที่ของตน ทัง้นี้เพื่อให้การปฏบิัติงานต่าง ๆ เป็นไปในแนวทางเดยีวกันตามนโยบาย

ของผูบ้รหิาร ซึ่งตรงกับความต้องการของทอ้งถิ่นนัน้ ๆ เอง จงึเห็นได้ว่าระบบการบรหิาร

บุคคลของทอ้งถิ่นเป็นเรื่องที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานของทอ้งถิ่น เน่ืองจาก

ระบบบรหิารงานบุคคลของท้องถิ่นจะเป็นตัวกำหนดทศิทางการทำงาน และส่งผลกระทบ

อย่างมากต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของเจา้หน้าที่ ซ่ึงเป็นผูมี้บทบาทสำคัญต่อการ

จัดทำกจิกรรมต่าง ๆ ของทอ้งถิ่น ระบบการบรหิารบุคคลที่ดแีละเหมาะสมกับสภาพการณ์

ของทอ้งถิ่น ย่อมส่งผลให้เจา้หน้าที่ของทอ้งถิ่นปฏบิัตงิานในหนา้ที่ของตนไดอ้ยา่งมี

ประสิทธภิาพ ดว้ยสานกึแห่งความรับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถ อันจะก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่ทอ้งถิ่นนั่นเอง 

 หากเราศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในประเทศต่าง ๆ จะพบว่าสามารถจำแนกระบบการบรหิารบุคคลของทอ้งถิ่นได้เป็น 

3 ระบบ ดังต่อไปนี้  

  1) ระบบที่รวมการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นไวก้ับ

ระบบขา้ราชการพลเรอืน (Integrated National and Local Government Personal system) 

  2) ระบบบรหิารงานบุคคลที่รวมอำนาจไวใ้นองค์กรระดับชาติ (Unified 

Local Government Personal system)  

  3) ระบบบรหิารงานบุคคลที่ใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นแต่ละแห่งมี

อำนาจบรหิารเอง (Separated Personal system for each Local Authority) 

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศักราช 2542 

ไดก้ำหนดให้มคีณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยมโีครงสรา้งในลักษณะไตรภาคี 

ประกอบดว้ยกรรมการโดยตำแหน่ง ไดแ้ก่ หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวขอ้ง กรรมการ

ผูท้รงคุณวุฒิ และกรรมการผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และกำหนดเป็น 3 ระดับ 

คอื 

 1) คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น  

 2) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น 

 3) คณะกรรมการข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นระดับจังหวัด 
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เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ  และหลักการการกระจาย

อำนาจใหแ้ก่ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ที่ใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างรวดเร็ว และสอดคลอ้งกับปัญหาความ

ตอ้งการของประชาชนในทอ้งถิ่นนัน้ ๆ  สำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถิ่น  ไดก้ำหนดทศิทางและแนวทางการดำเนินงานพัฒนาการบรหิารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถิ่น  ประกอบด้วย 

 1. กรอบแนวคดิ ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรับปรุงระบบบรหิารงาน 

บุคคลส่วนทอ้งถิ่น ภายใต้ระบบปัจจุบันไปสู่การบรหิารงานบุคคลที่พงึปรารถนา 

      (1) หลักความเป็นอสิระของทอ้งถิ่นที่จะสามารถกำหนดนโยบาย ตัดสนิใจ 

หรอืดำเนนิการใด ๆ ตามที่ไดร้ับมอบหมาย 

      (2) หลักคุณธรรม ที่เนน้ในเรื่องความรู ้ความสามารถ ความเสมอภาค 

ในโอกาส ความมั่นคงในอาชีพ และความเป็นกลางทางการเมอืง 

      (3) หลักประสทิธภิาพ/ประสิทธผิล ที่เนน้การใชท้รัพยากรการบรหิารให้

เกดิประโยชน์สูงสุด และสัมฤทธผิลตามเปา้หมายที่ตัง้ไว้ 

      (4) หลักความโปรง่ใส สามารถตรวจสอบได ้การบริหารงานตอ้งเป็นไป

อย่างเปดิเผย สามารถให้ทุกฝ่ายตรวจสอบไดทุ้กขัน้ตอน 

      (5) หลักการมีส่วนรว่มในกระบวนการบรหิารงานบุคคล เนน้การเปิด

โอกาสให้ผูม้สี่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสนิใจในเรื่องสำคัญ ไดเ้ข้ามามีส่วนให้

ความคิดเห็นร่วมรับผดิชอบ 

      (6) หลักการรับผดิชอบต่อส่วนรวม หมายถึงการมุ่งเนน้ความรับผดิชอบ

ของส่วนราชการกับสังคม 

 2. แนวทางการพฒันาการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น 

      (1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบุคคล โดยใหอ้ยู่ในกรอบวงเงิน

ไม่เกิน รอ้ยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจำปขีองแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

      (2) พัฒนาบุคลากรโดยเนน้ถงึการสร้างแรงจูงใจ การฝกึอบรม การสรา้ง

กลไก การพัฒนาบุคลากรใหท้อ้งถิ่นพัฒนาไปได้ 

      (3) พัฒนาระบบการตดิตามประเมนิผลบุคคล โดยมตีัวช้ีวัด กลไกในการวัด

และทดสอบสมรรถนะตัวบุคคล 
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      (4) พัฒนาระบบเทคโนโลยแีละการเชื่อมโยงเครอืข่ายโดยเนน้เฉพาะขอ้มูล

บุคคลที่มคุีณสมบัตเิหมาะสม และยนิดมีาทำงานให้ทอ้งถิ่น 

 เป้าหมายการพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 เพื่อให้แนวคิดและทศิทางการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นดังกล่าว 

เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น จงึกำหนดเปา้หมายของการพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น ดังนี้ 

  (1) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มีระบบการบรหิารงานบุคคล ที่มีความเป็น

อสิระตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบที่ยดึถอื

หลักการการบรหิารกิจการบา้นเมืองและสังคมที่ดี  

  (2) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มรีะบบการบรหิารงานบุคคลที่มีความ

ทันสมัยและมีประสิทธภิาพ ประสิทธิผล ในการบรหิารงานสามารถใชท้รัพยากรบุคคล 

ในการบรหิารและจัดการให้บังเกิดประโยชน์สูงสุด โดยมคี่าใชจ้่ายด้านบุคคลไม่เกนิรอ้ยละ 

40 ของงบประมาณรายจ่ายประจำปี  

  (3) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มรีะบบบรหิารงานบุคคลที่ทำให้สามารถ 

ปฏบิัตหินา้ที่รองรับภารกิจ ที่ไดร้ับการถ่ายโอนจากราชการบรหิารส่วนกลาง และราชการ 

บรหิารส่วนภูมภิาคตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

พุทธศักราช 2543 ไดอ้ย่างมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล 

 ทศิทางและแนวทางการดำเนินงานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 กรอบแนวทางการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นตามที่

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินได้มีมตเิห็นชอบดังกล่าว  

มแีนวทางดำเนนิการสู่การปฏบิัต ิดังต่อไปนี้ 

 1. การพัฒนาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบุคคล 

      (1) ส่งเสรมิใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีความเป็นอสิระในการวางแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลของทอ้งถิ่นเอง โดยมีเปา้หมายที่สอดคล้องกับแผนการ

กระจายอำนาจภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานท่ัวไป แต่ตอ้งอยู่ภายใตก้รอบ

วงเงิน 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจำปีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ๆ 
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      (2) ส่งเสรมิและปรับปรุงระบบการบรหิารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมาก

ขึ้น สามารถที่จะดำเนินการให้มกีารโอน ย้าย สับเปล่ียนบุคลากรกันได ้ระหว่างขา้ราชการ/

พนักงานส่วนทอ้งถิ่นประเภทเดียวกันและประเภทอื่น ๆ 

      (3) ส่งเสรมิการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบรหิารจัดการที่เป็นอสิระ

จากราชการทั่วไป ทัง้นี้ ราชการบรหิารส่วนกลางจะเป็นเพยีงหน่วยงานกำกับดูแลและ

กำหนดกรอบแนวทางการบรหิารงาน เพื่อให้เกดิประสทิธภิาพ โดยอาจแบ่งบุคลากร

ออกเป็น 2 ประเภท  

        ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจำอยู่ในระบบราชการ 

                     ประเภทที่สอง เป็นพนักงานของท้องถิ่นตามระบบการจา้งโดยทำสัญญา 

ซึ่งอาจให้ทำหนา้ที่ในการให้บรกิารสาธารณะต่าง ๆ หรอืที่เป็นหน่วยงานกำกับและ

ตรวจสอบ องค์กรและระบบบรหิารจัดการขา้งตน้ 

     (4) สนับสนุนกระบวนการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ดำเนนิกจิการสาธารณะ 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

      (1) ส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในการ 

ให้ความรูแ้ละทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคตทิี่ดตี่อหนา้ที่ 

ความรับผดิชอบ เพื่อประโยชน์ในการทำงานที่มปีระสิทธภิาพและประสิทธผิล โดยการ

พัฒนาบุคลากรจะต้องดำเนนิการทุกระยะตัง้แต่ก่อนการรับเขา้ทำงานและระหว่าง 

การทำงาน  

      (2) ดำเนนิการจัดทำนโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนทอ้งถิ่น นำเสนอ

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ให้ความเห็นชอบ เพื่อเป็น

กรอบให้ทุกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดำเนนิการส่งเสรมิการฝกึอบรมและพัฒนา

ขา้ราชการ/พนักงานส่วนทอ้งถิ่นอย่างจรงิจัง เป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง 

      (3) ดำเนนิการประสานและสนับสนุนการจัดต้ังสถาบันเพื่อการพัฒนา

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอำนาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วน ทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2543  

      (4) ดำเนนิการศกึษา กำหนดและพัฒนาหลักสูตรการบรหิารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถิ่น โดยรวบรวมข้อมูลการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ดำเนินการในปัจจุบัน 
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และประเมินความตอ้งการการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรส่วนทอ้งถิ่น เพื่อกำหนด

กลุ่มเปา้หมาย แนวทางการฝกึอบรม หลักสูตร แนวทางการฝกึอบรม การตดิตาม

ประเมินผลการฝกึอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดให้มกีารฝกึอบรมและพัฒนาการ

บรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

     (5) การส่งเสรมิให้เกดิความร่วมมอื สนับสนุน และประสานกับหน่วยงาน

ภาครัฐ เอกชน ทอ้งถิ่น องค์กรระหว่างประเทศ ดำเนินการพฒันาบุคลากรส่วนท้องถิ่น  

ทัง้ในดา้นทุนการศึกษา ทุนการฝึกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถิ่น 

     (6) พจิารณาศกึษาด้านสทิธปิระโยชน์ตอบแทนข้าราชการ/พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่นโดยยดึหลักความรูค้วามสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่องิกับระดับตำแหน่ง 

พรอ้มสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรที่มีความรูค้วามสามารถจากแหล่งต่าง ๆ เข้ามาปฏบิัตงิาน

ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นเพิ่มมากขึ้น  เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดดำเนินการ

ตามภารกจิได้อย่างมปีระสิทธภิาพ โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่ำกว่า 40 % ของ

งบประมาณรายจ่ายประจำป ีอาจเพิ่มเงินเดอืนกรณพีเิศษให้ขา้ราชการ/พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่นในองค์กรน้ัน ๆ ไดม้ากกว่าที่กำหนดไวต้ามปกติ หรอืการพิจารณาจัดสรรเงนิ

ค่าตอบแทนพเิศษ หรอืพจิารณาเรื่องระบบทุนการศกึษาต่อ  เป็นตน้ เพื่อสรา้งขวัญ 

กำลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่ 

 

 3. การพัฒนาระบบการติดตามประเมนิผล 

      (1) พจิารณากำหนดประเด็นการตดิตามประเมินผลกระบวนการบรหิารงาน

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น โดยคำนึงถงึความตอ้งการและการนำผลการ 

ประเมินไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 

      (2) ดำเนนิการพัฒนาตัวช้ีวัดและกำหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน 

โดยจำแนกเป็นเกณฑ์มาตรฐานดา้นความสัมฤทธ์ิผลของการปฏบิัตงิานของบุคคล และ

เกณฑ์มาตรฐานด้านการบรหิารจัดการขององค์กร 

      (3) ดำเนนิการพัฒนาออกแบบและจัดทำคู่มือในการติดตามประเมนิผล 

      (4) พจิารณาจัดทำโครงการนำร่องการพัฒนาระบบติดตามประเมนิผล 

เพื่อการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น 
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 4. การพัฒนาระบบเทคโนโลยแีละการเชื่อมโยงเครอืข่าย 

     (1) ดำเนนิการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยสีารสนเทศการบรหิารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถิ่น โดย 

   1) ออกแบบและวางระบบฐานขอ้มูล 

   2) นำระบบเทคโนโลยคีอมพวิเตอร์และการสื่อสารมาใชเ้พื่อการบรหิาร

และจัดการระบบงานสารสนเทศ 

     (2) ส่งเสรมิ สนับสนุน และประสานงาน ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

จัดทำและวางแผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทัง้ไดเ้ชื่อมโยงการใช้ระบบงาน

สารสนเทศร่วมกันเป็นระบบเครอืข่าย โดยจัดทำระบบการเชื่อมโยงระหว่าง สำนักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งและ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น โดยใช้เครอืข่ายสื่อสารของสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย

เป็นหลัก ทัง้นี้ เพื่อเป็นการใชป้ระโยชน์ในทรัพยากรรว่มกันอย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถ

ประสานการใชข้้อมูลเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนขอ้มูลได้อยา่งรวดเร็ว 

                  (3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาและนำ

เทคโนโลย ีสารสนเทศมาใชใ้นการปฏบิัตงิาน เพื่อพัฒนาประสทิธภิาพการบรหิารงาน 

     (4) ส่งเสรมิสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ให้มคีวามรูค้วามสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยกุต์ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

ในองค์กร 

     (5) ส่งเสรมิใหม้กีารจัดทำโครงการนำร่องการพัฒนาระบบสารสนเทศ 

เพื่อการบรหิารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และการเช่ือมโยงการแลกเปลี่ยน 

ขอ้มูลระหว่างองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อสรา้งเป็นฐานขอ้มูลบุคลากรส่วนทอ้งถิ่น

ของกรรมการทอ้งถิ่น และขยายผลโครงการให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นอื่นร่วมใช้

ประโยชน์ในโอกาสต่อไป 

 ประเภทของเจ้าหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้กำหนดนยิาม

ของเจา้หนา้ท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นไวใ้นมาตรา 3 โดยเรยีกว่า “พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่น” ดังต่อไปนี้  
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  “พนักงานส่วนทอ้งถิ่น หมายความว่า ขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจังหวัด 

พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการกรุงเทพมหานคร พนักงานเมืองพัทยา 

และข้าราชการหรอืพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นที่มีกฎหมายจัดตัง้ ซึ่งได้รับ

การบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏิบัตริาชการโดยไดร้ับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือน

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หรอืจากเงนิงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรัฐบาล 

ที่ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนามาจัดเป็นเงินเดอืน

ของขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น”  

 จากนยิามของพนักงานส่วนทอ้งถิ่นตามพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารบุคคล

ส่วนทอ้งถิ่น พ.ศ. 2542 อาจจำแนกประเภทของเจา้หนา้ที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ไดด้ังต่อไปนี้  

  1. ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่น คือผูท้ี่ไดร้ับการบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏบิัติราชการ

โดยไดร้ับเงินเดอืนจากงบประมาณหมวดเงินเดอืนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หรอื

จากเงินงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรัฐบาลที่ให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนามาจัดเป็นเงินเดือนของข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยเป็นข้าราชการผูป้ฏบิัตงิานในองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดและกรุงเทพมหานคร  

  2. พนักงานส่วนทอ้งถิ่น คอืผูท้ี่ได้รบัการบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏิบัตริาชการ

โดยไดร้ับเงินเดอืนจากงบประมาณหมวดเงินเดอืนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หรอื

จากเงินงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรัฐบาลที่ให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนามาจัดเป็นเงินเดอืนของขา้ราชการหรอืพนักงาน 

ส่วนทอ้งถิ่น โดยเป็นพนักงานผูป้ฏบัิตงิานในเทศบาล องค์การบรหิารส่วนตำบล  

และเมอืงพัทยา  

  อนึ่ง พนักงานส่วนทอ้งถิ่นไม่ว่าจะเป็นขา้ราชการในองค์การบรหิารส่วน

จังหวัดและกรุงเทพมหานคร หรอืพนักงานในเทศบาล องค์การบรหิารส่วนตำบล และเมอืง

พัทยา มีความแตกต่างกันเพยีงแต่ชื่อที่เรยีกตามกฎหมายจัดต้ังองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นแต่ละประเภทเท่านัน้ โดยทัง้ขา้ราชการและพนักงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ดังกล่าวต่างก็มีสถานะ สิทธิ สวัสดกิาร และความคุม้ครองที่ไม่แตกต่างกัน  
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  โดยในการกำหนดตำแหน่งของข้าราชการและพนักงานส่วนทอ้งถิ่นของไทย

ในปัจจุบัน ไดม้กีารปรับเปล่ียนจากโครงสรา้งแบบระดับช้ันยศ (Common level) เป็น

โครงสรา้งระดับชัน้งานแบบแท่ง (Broadband) ในรูปแบบเดยีวกับขา้ราชการพลเรอืน  

ซึ่งสามารถจำแนกไดเ้ป็น 4 ประเภท ดังต่อไปน้ี 

   2.1 ตำแหน่งประเภทบรหิารจัดการทอ้งถิ่น ได้แก่ ตำแหน่งปลัดองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นและรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรอืตำแหน่งที่เรยีกชื่อ 

อย่างอื่น ตามที่คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นกำหนด  

แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบดว้ย ระดับตน้ ระดับกลาง และระดับสูง  

   2.2 ตำแหน่งประเภทอำนวยการทอ้งถิ่น ไดแ้ก่ ตำแหน่งหัวหน้า

หน่วยงานระดับฝ่าย ระดับส่วน ระดับกอง ระดับสำนักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรอื

ตำแหน่งระดับท่ีเรยีกชื่ออย่างอื่น ตามที่คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรอืพนักงานส่วน

ทอ้งถิ่นกำหนด แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบดว้ย ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  

   2.3 ตำแหน่งประเภทวชิาการ ได้แก่ ตำแหน่งที่จำเป็นต้องใชผู้ส้ำเร็จ

การศกึษาระดับปรญิญา ตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางขา้ราชการหรอื

พนักงานส่วนทอ้งถิ่นกำหนด เพื่อปฏิบัติงานในหนา้ที่ของตำแหน่งน้ัน แบ่งออกเป็น 4 ระดับ 

ประกอบดว้ย ระดับปฏบิัตกิาร ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพเิศษ และระดับ

เชี่ยวชาญ  

   2.4 ตำแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ตำแหน่งที่ไม่ใช่ตำแหน่งประเภทบรหิาร 

ตำแหน่งประเภทอำนวยการ และตำแหน่งประเภทวชิาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่

คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นกำหนด เพื่อปฏิบัตงิานในหนา้ที่ 

ของตำแหน่งนัน้ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบด้วย ระดับปฏบิัตงิาน ระดับชำนาญงาน 

และระดับอาวุโส  

  3. ลูกจา้ง หรือพนักงานจ้างส่วนทอ้งถิ่น โดยนอกจากจะมีข้าราชการหรอื

พนักงานเป็นผูป้ฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นแลว้ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ยังสามารถจ้างลูกจา้งในรูปแบบประจำหรอืช่ัวคราวหรอืพนักงานจา้งได้เช่นเดยีวกับ

ราชการส่วนกลาง โดยพนักงานจ้างนัน้ยังสามารถจำแนกไดอ้กีเป็น 3 ประเภท คอื  

   3.1 พนักงานจ้างทั่วไป หมายถงึพนักงานจ้างที่มีลักษณะงานทั่วไป  

ไม่จำเป็นต้องมคีวามรูห้รอืทักษะใดเป็นพเิศษ ระยะเวลาจ้างไม่เกินหนึ่งปี  
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   3.2 พนักงานจ้างตามภารกจิ หมายถงึพนักงานจ้างที่มลีักษณะงานเป็น

การส่งเสรมิหรอืสนับสนุนการทำงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถิ่น โดยเป็น

ผูช้่วยของขา้ราชการหรอืพนักงานในตำแหน่งนัน้ ระยะเวลาจา้งสี่ปีและสามารถต่อสัญญา

จา้งได้  

   3.3 พนักงานจ้างผูเ้ชี่ยวชาญพเิศษ หมายถึง พนักงานจา้งที่มลัีกษณะ

งานเป็นที่ปรกึษา โดยมคีวามรูห้รอืทักษะความชำนาญงานเป็นพเิศษ หรอืเป็นวิชาชีพ

เฉพาะ 

 ปัญหาการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 สรัล มารู และ เลิศศักดิ์ ตันโต (2558, หนา้ 157) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกับ

ปัญหาดา้นการบรหิารงานบุคคลของทอ้งถิ่นว่ามี 3 ประการ ดังต่อไปนี้  

  ประการแรก ปัญหาความซ้ำซอ้นในโครงสรา้งกรรมการบรหิารงานบุคคล

ของทอ้งถิ่นแม้ว่าจะไดร้ับการแกไ้ขปัญหาไปแลว้บางส่วนภายหลังการประกาศใช้

พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พ.ศ. 2542 แต่ทว่าความซำ้ซ้อน 

ในบทบาทของคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น กับ

คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นยังคงปรากฏใหเ้ห็นอยู่  

  ประการที่สอง แมว้่าพระราชบัญญัติระเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น 

พ.ศ. 2542 จะพยายามลดบทบาทของขา้ราชการส่วนกลางที่มีต่อการบรหิารงานบุคคล

ของทอ้งถิ่นลงก็ตาม แต่ทว่าโดยโครงสรา้งของคณะกรรมการต่าง ๆ ที่กฎหมายได้บัญญัติ

ให้ตัวแทนข้าราชการระดับสูงทัง้ในระดับจังหวัดอย่างเช่นผูว้่าราชการจงัหวัดและจาก

ส่วนกลาง อธบิดกีรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นรว่มเป็นกรรมการนัน้ได้ส่งผลทำให้

บุคลากรจากส่วนกลางยังคงสามารถเขา้ไปมบีทบาทในการบรหิารงานบุคคลของท้องถิ่น 

อยู่ดี 

  ประการสุดท้าย กล่าวคอื กระบวนการบรหิารงานบุคคล ไม่นำไปสู่การ

บรหิารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และไม่ตอบคำถามในเรื่องของความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ทัศนคตขิองบุคลากร และความโปร่งใสในกระบวนการบรรจุแต่งตัง้  

 อีกทัง้ สอดคล้องกับทัศนะของคณะกรรมการขับเคลื่อนปฏิรปูประเทศ  
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ดา้นการปกครองทอ้งถิ่น สภาขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศ (2559, หนา้ 6-7) ที่กล่าวว่า 

กระบวนการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นมิไดบ้ัญญัตไิวใ้นกฎหมาย ดังจะเห็นไดจ้าก

ประเด็นปัญหาดังต่อไปนี้  

  ประเด็นแรก ปัญหาดา้นการดำเนนิการทางวนิัย พบปัญหา เช่น ไม่ได้

กำหนดเป็นบทบัญญัตไิวใ้นพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

พ.ศ. 2542 การอุทธรณ์ การลงโทษ ที่กำหนดไวใ้นหลักเกณฑ์และเง่ือนไขที่เก่ียวขอ้ง 

กำหนดใหมี้การอุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการและพนักงานส่วนทอ้งถิ่น (ก.จ.จ. 

ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ได้เพยีงขัน้เดยีว เมื่อเกิดกรณทีี่มีความเห็นขัดแยง้กันระหว่าง

ผูใ้ช้อำนาจและผู้ตรวจสอบ จงึทำให้ขาดการตรวจสอบหรอืวนิจิฉัยใหเ้ป็นที่ยุตแิละเป็น

ธรรมจากองค์กรที่เหนอืกว่า ทัง้นี้ ยังพบว่าการแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนนัน้ขาด

แคลนบุคลากรที่มคีวามรูแ้ละมปีระสบการณ์ในการดำเนนิการทางวินัย เนื่องจากขาด

แรงจูงใจในการปฏบิัตหินา้ที่เป็นกรรมการสอบสวน จงึทำใหห้าบุคคลมาทำหน้าที่

กรรมการสอบสวนยาก และไม่มผีูส้มัครใจหรอือยากทำหนา้ที่เป็นกรรมการสอบสวน

เพราะจะตอ้งมหีน้าที่และความรับผิดชอบเพิ่มเตมินอกเหนอืจาการปฏบิัตหินา้ที่ตามปกติ  

  ประการที่สอง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลทอ้งถิ่น  

ในปัจจุบันกำหนดไวใ้นรูปแบบประกาศกฎ ระเบียบ อันไดแ้ก่ การกำหนดตำแหน่ง การ

ไดร้ับเงนิเดอืน เงนิประจำตำแหน่ง การสรรหา การบรรจุและแต่งตัง้สทิธิ สวัสดกิาร และ

ผลประโยชน์ตอบแทนอื่น วินัยและการรักษาวนิัย การดำเนินการทางวนิัย การออกจาก

ราชการ การอุทธรณ์ รอ้งทุกข์ ซึ่งในพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น 

พ.ศ. 2542 มไิด้บัญญัตริายละเอยีดไว้ เพยีงแต่บัญญัติให้เป็นอำนาจของคณะกรรมการ

มาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางขา้ราชการและ

พนักงานส่วนทอ้งถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) หรอืคณะกรรมการข้าราชการและพนักงาน 

ส่วนทอ้งถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) แล้วแต่กรณี เป็นผูอ้อกประกาศ กฎ หรอื 

ระเบยีบต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งเท่านัน้ ซึ่งแตกต่างจากสำนักงาน ก.พ. และกรุงเทพมหานคร  

ที่ไดมี้การปรบัปรุงกฎหมายว่าดว้ยการบรหิารงานบุคคลได้มกีารบัญญัตใินเรื่องดังกล่าว

ข้างตน้ไวใ้นกฎหมายแลว้ และปัญหาสำคัญอกีประการหนึ่ง คอื การตีความอำนาจของ

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) คณะกรรมการกลาง

ขา้ราชการและพนักงานส่วนทอ้งถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ว่ามีอำนาจในการประกาศ 
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กฎ ระเบยีบได้หรอืไม่ เช่น ระเบยีบว่าด้วยการใหทุ้นการศึกษาขา้ราชการส่วนท้องถ่ิน 

ระเบยีบว่าดว้ยเงนิรางวัลประจำปี (โบนัส) เป็นตน้ 

 สรุป ระบบการบรหิารบุคคลของทอ้งถิ่นเป็นเรื่องที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง 

ต่อการปฏบิัติงานของท้องถิ่น เนื่องจากระบบบรหิารงานบุคคลของทอ้งถิ่นจะเป็น

ตัวกำหนดทศิทางการทำงาน และส่งผลกระทบอย่างมากต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน

ของเจา้หนา้ท่ี ซึ่งเป็นผูม้บีทบาทสำคัญต่อการจัดทำกจิกรรมต่าง ๆ ของทอ้งถิ่น ระบบการ

บรหิารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์ของทอ้งถ่ิน ย่อมส่งผลใหเ้จา้หน้าที่ของ

ทอ้งถิ่นปฏบิัตงิานในหนา้ที่ของตนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ยิ่งไปกว่านัน้ การให้คนใน

ทอ้งถิ่นน้ันเองมอีำนาจในการกำหนดแนวทางในการจัดทำบรกิารสาธารณะต่าง ๆ รวมทัง้

การบรหิารจัดการกิจการนั้น ๆ ย่อมถอืเป็นสิ่งที่ถูกตอ้งและตรงตามหลักการกระจาย

อำนาจ 

 การศึกษาประสทิธภิาพการบรหิารงานบุคคล ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ใช้คะแนนผลการประเมินประสิทธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ดา้นที่ 2 การ

บรหิารงานบุคคลและกิจการสภา  

  เปา้หมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีการดำเนนิการบรหิารทรพัยากร

บุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ ทั้งการวางแผน การส่งเสรมิ การพัฒนา การถ่ายทอด

ความรู้ และการสบืทอดตำแหน่ง พรอ้มทัง้มีช่องทางใน การรบัฟังความคดิเห็นและข้อ

รอ้งเรยีนของเจา้หนา้ที่ในหน่วยงาน และส่งเสรมิการพัฒนาคุณภาพชวีติของเจา้หนา้ที่ 

พรอ้มกับส่งเสรมิ และสนับสนุนใหส้ภาทอ้งถิ่นดำเนินการได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

  หมวด 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  

   เป้าหมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีนโยบาย แผนงานและ

มาตรการดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล สอดคลอ้งกับเปา้หมาย พันธกิจขององค์กร 

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น มีการวางแผนและบรหิารกำลังคน และมกีารสรา้งเสรมิพัฒนา  

ตลอดจนการต่อเนื่องของการดารงตำแหน่ง 

  หมวดที ่2 ประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

   เป้าหมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีกระบวนการในการบรหิาร

ทรัพยากรที่ถูกตอ้ง ทันเวลา มฐีานขอ้มูลดา้น การบรหิารทรพัยากรที่ถูกตอ้ง เที่ยงตรง 
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ทันสมัย และมีการใชค้่าใช้จ่ายดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล สะทอ้นถึงผลติภาพ

กำลังคนและความคุม้ค่า 

  หมวดที ่3 คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีิตกับการทำงาน  

   เป้าหมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหค้วามสำคัญกับการจัด

สภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน มีการจัดสวัสดกิารและเครื่องอำนวยความ

สะดวกในที่ทำงานและส่งเสรมิการสรา้งความสัมพันธ์อันดรีะหว่างฝา่ยบรหิารกับผูป้ฏิบัติ 

และผูป้ฏิบัตดิว้ยกันเอง 

  หมวดที ่4 ประสทิธผิลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

   เป้าหมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหค้วามสำคัญกับการสรา้ง

วัฒนธรรมและบรรยากาศการทำงานที่ก่อให้เกิด การเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง มรีะบบการ

บรหิารผลงานและการประเมินผลการปฏบิัตริาชการ และมกีารรักษาไวซ้ึ่งบุคลากร 

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

  หมวดที ่5 ความพรอ้มรับผิดดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

   เป้าหมาย : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีความพรอ้มรับผดิในการ

ดำเนนิงานด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และเปดิโอกาสให้มี

การตรวจสอบจากเจา้หนา้ที่ในหน่วยงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวดันครพนม 

 อำเภอนาแก เป็นหน่ึงในอำเภอของจังหวัดนครพนม 

 มพีื้นที่ 523.035 ตารางกิโลเมตร 

 มปีระชากรทัง้สิ้น 76,942 คน 

 ทีว่่าการอำเภอนาแก ตัง้อยู่ที่ เลขที่ 204 หมู่ที่ 4 ถนนมัธยมจันทร ์ตำบลนาแก 

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 48130 

 อำเภอนาแกมีอาณาเขตตดิต่อกับเขตการปกครองข้างเคียง ดังนี้  

  - ทิศเหนอื ตดิต่อกับอำเภอวังยาง อำเภอปลาปาก และอำเภอเรณูนคร 

- ทศิตะวันออก ติดต่อกับอำเภอธาตุพนม 

- ทศิใต้ ติดต่อกับอำเภอดงหลวง (จังหวัดมุกดาหาร) 

  - ทิศตะวันตก ติดต่อกับอำเภอเต่างอยและอำเภอโคกศรสีุพรรณ  

(จังหวัดสกลนคร) 
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  การปกครองส่วนภูมภิาค อำเภอนาแกแบ่งเขตการปกครองย่อยออกเป็น 12 

ตำบล 143 หมู่บ้าน ไดแ้ก่  

  1. ตำบลนาแก   จำนวน 12 หมู่บ้าน 

  2. ตำบลก้านเหลอืง  จำนวน 14 หมู่บา้น 

  3. ตำบลพระซอง   จำนวน 16 หมู่บา้น 

  4. ตำบลหนองบ่อ   จำนวน 12 หมู่บ้าน 

  5. ตำบลหนองสังข์  จำนวน 12 หมู่บ้าน 

  6. ตำบลนาเลยีง   จำนวน 12 หมู่บ้าน 

  7. ตำบลนาคู่   จำนวน 11 หมู่บา้น 

  8. ตำบลบา้นแกง้   จำนวน 11 หมู่บา้น 

  9. ตำบลพมิาน   จำนวน 11 หมู่บา้น 

  10. ตำบลคำพี้   จำนวน 9 หมู่บา้น 

  11. ตำบลพุ่มแก   จำนวน 16 หมู่บา้น 

  12. ตำบลสชีมพู   จำนวน 7 หมู่บา้น 

  การปกครองส่วนทอ้งถิ่น ทอ้งที่อำเภอนาแกประกอบดว้ยองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น 13 แห่ง ไดแ้ก่  

  1. เทศบาลตำบลนาแก ครอบคลุมพื้นที่บางส่วนของตำบลนาแก 

  2. เทศบาลตำบลพระซอง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพระซองทัง้ตำบล 

  3. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาแก (เฉพาะ

นอกเขตเทศบาลตำบลนาแก) 

  4. องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลหนองสังข์ 

ทัง้ตำบล 

  5. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาคู่ ครอบคลุมพื้นท่ีตำบลนาคู่ทัง้ตำบล 

  6. องค์การบริหารส่วนตำบลพมิาน ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพมิานทัง้ตำบล 

  7. องค์การบรหิารส่วนตำบลพุ่มแก ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพุ่มแกทัง้ตำบล 

  8. องค์การบรหิารส่วนตำบลก้านเหลอืง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลก้านเหลอืง

ทัง้ตำบล 

  9. องค์การบริหารส่วนตำบลหนองบ่อ ครอบคลุมพื้นท่ีตำบลหนองบ่อ 
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ทัง้ตำบล 

  10. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาเลียง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลนาเลยีง 

ทัง้ตำบล 

  11. องค์การบรหิารส่วนตำบลบา้นแก้ง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลบา้นแก้ง 

ทัง้ตำบล 

  12. องค์การบรหิารส่วนตำบลคำพี้ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลคำพี้ทัง้ตำบล 

  13. องค์การบรหิารส่วนตำบลสชีมพู ครอบคลุมพื้นที่ตำบลสชีมพูทัง้ตำบล 
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 1. งานวจิัยในประเทศ 

  จันทนา แสนสุข (2557) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่เป็นเหตุและผลของ

ความสามารถภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย การวจิยัครัง้น้ี 

มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาการรับรูค้วามสามารถของตน ความสามารถในการปรับตัว  

ความรับผดิชอบต่อสังคม และความตระหนักในการแข่งขัน ส่งผลต่อความสามารถ 

ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ และศึกษาความสามารถภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ ส่งผลต่อประสิทธผิล

ขององค์การ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากอธิการบดี

และคณบด ีของสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย จำนวน 188 ราย วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ 

สถติกิารวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายในการทดสอบ 

สมมตฐิาน ดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูป ผลการวจิัยพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตน  

ความสามารถในการปรับตัว และความรับผดิชอบต่อสังคมส่งผลเชงิบวกต่อความสามารถ

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ สำหรับความตระหนักในการแข่งขันไม่ส่งผลต่อความสามารถ 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ในขณะเดียวกันความสามารถภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อ 

ประสิทธผิลขององค์การ ซึ่งผลของการวจิยัจะเป็นแนวทางสำหรับผูบ้รหิาร 

สถาบันอุดมศกึษาของไทยในการพัฒนาตนเองและองค์การใหม้ปีระสทิธผิลยิ่งขึ้น  

เพื่อนำไปสู่ความไดเ้ปรยีบการแข่งขันอย่างยั่งยืน 

  สุภัทรา สงครามศร ี(2558) ไดท้ำการศึกษาแบบจำลองความสัมพันธ์ 

ของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ประสิทธภิาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน  
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ของสถาบันการอาชวีศกึษา การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อ

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (2) เพื่อศึกษาอทิธิพลของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ (3) เพื่อพัฒนา

แบบจำลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ ประสิทธผิลการจัดการทรัพยากร

มนุษย ์และผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างวจิัยครัง้นี้ คือ สถาบันการอาชวีศกึษา จำนวน 

115 แห่ง ได้มาโดยวธิีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage-Sampling) ผูใ้ห้

ขอ้มูล คอื ผูบ้ริหารสถาบันการอาชีวศกึษา แห่งละ 3 คน รวมผูใ้หข้อ้มูล จำนวน 345 คน 

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามระหว่างเดอืนมถิุนายน-สงิหาคม 2558 และไดร้ับ

แบบสอบถามกลับคนืจำนวน 306 ฉบับ คดิเป็นอัตราการตอบกลับคืน (Response Rate) 

รอ้ยละ 89 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural 

Equation Modeling: SEM) ผลการวจิัย พบว่า (1) ปัจจัยที่มผีลต่อภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มแบบเปดิ ความรูเ้ชิงลกึ และแรงจูงใจภายใน (2) ภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อประสทิธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และผล

การปฏบิัติงาน นอกจากนี้ประสทิธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 

ยังไดร้ับอทิธพิลทางออ้มจากสภาพแวดลอ้มแบบเปดิ ความรูเ้ชงิลกึ และแรงจูงใจภายใน 

และ (3) แบบจำลอง SLV Model สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชงิประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า

ดัชนคีวามกลมกลนืทัง้ 6 ดัชนทีี่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่ำดัชนี 2/df = 1.19, CFI = 

1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014 SLV Model 

ประกอบดว้ย 6 องค์ประกอบหลัก และ 18 องค์ประกอบยอ่ย ดังนี้ 1) สภาพ แวดล้อมแบบ

เปดิ มี 3 องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ, ความมอีสิระและความไว้วางใจ, 

ความทา้ทาย 2) ความรูเ้ชิงลกึ มี 2 องค์ประกอบ คอื ทักษะและความเช่ียวชาญ, 

ประสบการณ์ และทักษะ 3) แรงจูงใจภายใน มี 2 องค์ประกอบ คือความวริยิะและความ

ทุ่มเท, ทศิทางและจุดหมาย 4) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ มี 3 องค์ประกอบ คือ การนำกลยุทธ์

ไปปฏบิัติ, การควบคุมและประเมินกลยุทธ์, การกำหนดทศิทางขององค์กร  

5) ประสทิธภิาพการจัดการทรพัยากรมนุษย์ มี 5 องค์ประกอบ คอืประสทิธผิลของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์, ความพรอ้มรับผดิดา้นการบรหิารทรัพยากรมนุษย์, คุณภาพชวีติ 

และความสมดุลระหว่างชวีิตกับการทำงาน, ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์,  

ความสอดคลอ้งเชงิกลยุทธ์ และ 6) ผลการปฏบิัติงาน ม ี3 องค์ประกอบ คอื คุณภาพ 

ของงาน, ความสามารถเกี่ยวกับงาน และประสทิธผิลของงาน 
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  นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 

ปัจจัยอทิธิพลและปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร จำนวน 250 คน 

เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยประกอบดว้ย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร 

แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอทิธพิลต่อการปฏบัิตงิาน แรงจูงใจในการทำงาน 

และประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร การวเิคราะห์ข้อมูลใชโ้ปรแกรม SPSS for 

windows ในการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression analysis)  

   ผลการวจิัย พบว่า ปัจจัยอิทธพิลต่อการปฏบิัติงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

3.58 แรงจูงใจในการทำงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และประสทิธภิาพในการปฏบัิตงิาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุร ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งมคีวามสำคัญ 

อยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏบิัติงาน คือ 

โครงสรา้ง และความสามารถ มคีวามสัมพันธ์กับ ประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย (R=.492) และมีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

(F=39.428, df=2, Sig.=.000) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน คือ ความสำเร็จในงาน 

ตำแหน่งงาน ความรับผดิชอบในงาน และสถานภาพในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R=.727) และมีผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 (F=68.663, df=4, Sig.=.000) ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานโดยรวม มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร อยู่ในระดับ

ปานกลาง (R=.632) และมีผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F=164.651, df=1, 

Sig.=.000) ส่วนปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏิบัตงิานโดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธภิาพในการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี 

  สรินิยา เสยีงเลิศ (2558) ไดท้ำการศึกษา อทิธพิลของแรงจูงใจในการ

ทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ท่ีมีต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาล
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ตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้น้ีมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา อทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผกูพันต่อองค์กร ที่มีต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่บุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ประจำป ีพ.ศ.2557 จำนวนทัง้สิ้น  97  คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล

ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

   ผลการวจิยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงาน ของบุคลากรเทศบาลตำบล

ดงมะไฟ ตำบลขม้ิน อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มค่ีาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดา้นความสัมพันธ์

กับบุคคลอื่น ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ด้านสวัสดิการและสทิธปิระโยชน์อื่น  

2) ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมืองสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิานเพื่อองค์การ ส่วนดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององค์การ  

3) อทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มตี่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

โดยมค่ีาความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.825 และยังพบว่าแรงจูงใจและความผูกพันของ

บุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ได้รอ้ยละ 44.5 ส่วนอกีรอ้ยละ 55.5 เป็นผลจาก

ปัจจัยอื่น ๆ เม่ือพจิารณาค่านัยสำคัญทางสถติิ (Significant) พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน 

และความผูกพันต่อองค์กร มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาล

ตำบลดงมะไฟ อำเภอเมืองสกลนคร จงัหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ

นัยสำคัญ 0.05 โดยที่ความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเบต้า=0.206 และแรงจูงใจในการทำงาน

มคี่าเบตา้=0.579 

  สุรยี์พร นอ้ยมณี (2558) ปัจจัยที่มต่ีอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

กรณีศกึษา องค์การบรหิาร ส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม. 
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งานวจิัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏบิัตงิานในองค์การ 

บรหิารส่วนตำบลคลองจินดาให้ประสบความสำเร็จ 2) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลคลองจนิดาให้ประสบความสำเร็จ 3) ศกึษาปัญหา

และอุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการปรับปรงุแกไ้ขในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี

ประสิทธภิาพ ผลการวจิัย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามขององค์การบรหิารส่วนตำบล 

คลองจนิดา ส่วน ใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 54 เพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 46 มีอายุ 

36-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 34 มี ระดับการศกึษาปรญิญาตรี คดิเป็นรอ้ยละ 46 ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชพี ข้าราชการ โดยส่วนใหญ่ปฏิบัตงิานในฝา่ยประสาน

สาธารณูปโภค มีรายไดต้่อเดือนอยู่ที่ 10,000-15,000 บาท ผลการศกึษา พบว่า บุคลากร

สามารถปฏิบัตงิานไดต้ามเปา้หมายและงานเสร็จทันตาม ระยะเวลาที่กำหนด บุคลากร

ปฏบิัตงิานไดถู้กตอ้งตามกฎเกณฑ์และระเบยีบแบบแผนที่องค์กรได้กำหนด บุคลากรมีผล

การประเมินอยู่ในเกณฑ์ที่ดทีำให้ไดร้ับผลตอบแทนการปฏบัิตงิาน (โบนัส) ตามเกณฑ์ 

ที่กำหนด ผลการศกึษารายด้าน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการปฏบิัตงิานของ 

บุคลากร ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการปฏิบัตงิาน ไดแ้ก่ การเลื่อนตำแหน่งและผลสำเร็จ 

ของงาน ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อการปฏบิัตงิาน ไดแ้ก่ สถานะของอาชีพและเงินเดอืน  

ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้การปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วน

ตำบลคลองจินดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ให้ประสบความสำเรจ็ คือ 1) ปัจจัย

จูงใจ ไดแ้ก่ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการ ยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน  

2) ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ดา้นสภาพการทำงาน ด้านสถานะ ของอาชพี และด้านความมั่นคง 

ในงาน 

  รวนิท์พร สุวรรณรัตน์ และ บังอร โสฬส (2560) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจ

ในการทำงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ และประสทิธผิลการทำงาน 

ของบุคลากรวัยทำงาน การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

แรงจูงใจในการทำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ และประสทิธผิล 

การทำงานในองค์การของบุคลากรวัยทำงาน รวมทัง้ศกึษาอำนาจในการทำนาย 

ประสิทธผิลการทำงานในองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ 

ที่ดขีององค์การ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี้ ประกอบด้วยพนักงานในองค์การต่าง ๆ  

ซึ่งเป็นนักศกึษา สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร์จำนวน 401 คน เก็บรวบรวมข้อมูล 
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โดยใชแ้บบสอบถามจำนวน 401 ชุด สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทลีะตัวแปร ผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลสรุปได้ดังนี้ 1) พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมและราย

ดา้นทุกดา้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมนัียสำคัญทางสถติกิับประสทิธผิลการทำงาน 

ในองค์การทัง้โดยรวมและรายด้านทุกดา้น 2) แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมและรายดา้น

ทุกดา้นมคีวามสัมพันธ์เชงิบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตกัิบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การท้ังโดยรวมและรายดา้นทุกด้าน 3) แรงจูงใจในการทำงานโดยรวม 

และรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยา่งมนัียสำคัญทางสถติกิับประสทิธผิล 

การทำงานในองค์การทัง้โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 4) แรงจูงใจในการทำงาน 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การมอีำนาจร่วมกันทำนายประสทิธผิล 

การทำงานในองค์การไดร้อ้ยละ 51.6 ผลการวจิัยทำให้เสนอแนะได้ว่าองค์การควรส่งเสรมิ

พัฒนาใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจในการทำงานสูง ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะมีพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การและประสทิธผิลการทำงานในองค์การสูงตามไปด้วย 

  นศิรา หงษา (2560) ได้ทำการศกึษาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่มผีลต่อการ

พัฒนาองค์การ: การก้าวเป็นองค์การที่มสีมรรถนะสูงของสำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอ 

ในเขตจังหวัดรอ้ยเอด็ การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ของผูบ้รหิาร 2) ศกึษาระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มขีดีสมรรถนะ

สูง 3) ศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ที่มผีลต่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มี

สมรรถนะสูง และ4) ศกึษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การ 

ที่มขีดีสมรรถนะสูงของสำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวจิัย 

พบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอในเขตจังหวัด

รอ้ยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 2) การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มขีดีสมรรถนะสูง

ของสำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอในเขตจังหวัดรอ้ยเอ็ดอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ปัจจยั

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่มีผลต่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มสีมรรถนะสูงของ

สำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอในเขตจังหวัดรอ้ยเอ็ดไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มปีระสทิธผิล ปัจจัยดา้นการกำหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ และปัจจัยด้านการจัดตัง้

ควบคุมองค์การให้สมดุล ซ่ึงสามารถอธบิายความแปรปรวนรวมกันได้รอ้ยละ 56.50  
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(R2 = .565) อย่างมนัียสำคัญทางสถติทิี่ .05 และ4) ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ หน่วยงานควร

จัดหาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและเพยีงพอ และควรจดัอบรม แลกเปล่ียน และสรา้ง

เครอืข่ายการเรยีนรู้ 

  ยศวด ีเช้ือวงศ์พรหม (2563) ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้นำเชงิ 

กลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร วัฒนธรรมองค์กร และประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 2) เพื่อศึกษาอิทธพิลของภาวะผู้นำเชงิ 

กลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.03) 2) ผลการประเมนิประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562) 

ส่วนใหญ่มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก เฉล่ียรอ้ยละ 87.79 โดยมคีะแนนสูงสุด 93.67  

และต่ำสุด 83.51 3) ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร มีอทิธพิล

ต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธพิล

สูงสุด (β = .873) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ (β = .360) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ = .689 ซึ่งภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร ร่วมกัน

ทำนายได ้68.90 %  

  ณรงค์เดช โกรัตนะ (2563) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่มอีทิธพิล 

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุร ีผลการศกึษา

พบว่า: 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของแรงจูงใจที่มีอทิธพิลผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุร ีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดา้น 

พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการไดร้ับการ

ยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงานที่สรา้งสรรค์และทา้ทาย อยู่ในระดับมาก 
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ตามลำดับ ยกเวน้ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีแรงจูงใจ อยู่ ในระดับปานกลาง ในส่วน

ของปัจจัยค้ำจุน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านความมั่นคง 

ในงาน ดา้นสถานภาพในการปฏบิัตงิานด้านตำแหน่งงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์การและด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ ยกเวน้ ดา้น

ค่าจา้งและผลตอบแทน และดา้นนโยบายและการบรหิารมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  

2) บุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี มีประสทิธผิลการปฏบิัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พจิารณารายดา้น พบว่า บุคลากรเทศบาลเมอืงจังหวัดชลบุรี มปีระสทิธผิลการปฏิบัตงิาน

อยู่ในระดับมากในด้านความพงึพอใจของประชาชน ด้านการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ดา้น

ความสามารถปรับตัวไดด้ี และดา้นการพึ่งพาตนเองได้ ตามลำดับ แรงจูงใจ 

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมอืงจังหวัดชลบุรี  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว้ ประโยชน์ของ

ผลการวจิัยในครัง้นี้คอืบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรมีีการปฏบิัตงิานอย่างมี

ประสิทธผิลมาก  

  ชัชรนิทร์ ทองหม่อมราม (2563) ไดท้ำการศกึษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคียนซา 

จังหวัดสุราษฎร์ธานี การศึกษาเรื่องนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผล

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคียนซา 

จังหวัดสุราษฎร์ธานี 2) ศกึษาปัจจัยจูงใจ ท่ีส่งผลประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎรธ์านี และ 3) ศกึษา

ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี การวจิัยครัง้น้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในการเก็บขอ้มูล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี จำนวน 145 คน ผลการศกึษา พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพในการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรอยู่ในระดับสูง และจากการผลการเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพในการ 

ปฏบิัตงิานของบุคลากร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยเพศ ระดับการศกึษา  

ตำแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดอืน ที่แตกต่างกัน มีประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน 
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ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลักษณะของงาน และด้านความรับผดิชอบต่องาน และปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงานดา้น

นโยบายและการบรหิารงาน ดา้นเงินเดอืน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

  สุจติรา สงิห์หันต์ (2563) ได้ทำการศกึษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และการมี

ส่วนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการ ในเขต

อำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ การมส่ีวนร่วมของประชาชนและประสทิธผิลการบรกิารภาครัฐ ของส่วน

ราชการในเขตอำเภอเต่างอย 2) เพื่อศึกษาอิทธพิลของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐ ของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย 3) เพื่อศกึษาอทิธพิล

ของการมสี่วนร่วมของประชาชนที่ส่งผลต่อประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐ ของส่วนราชการ

ในเขตอำเภอเต่างอย ผ่านการมสี่วนร่วมของประชาชน ผลการวจิัยพบว่า 1. ภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์ของเจา้หนา้ท่ีรัฐ ในเขตอำเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) 

การมสี่วนร่วมของประชาชนในการดำเนนิงานพัฒนาหมู่บา้น อำเภอเต่างอย โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.62) และประสทิธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการ ในเขต

อำเภอเต่างอย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.62) 2. ตัวแปรย่อยทัง้ 5 ตัวแปร 

ของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์สามารถอธบิายความแปรปรวนของตัวแปรตาม คอื ประสิทธิผล 

การบรหิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย จงัหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 69.60 

(R2=.690) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตาม อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

(F=180.649) โดยท่ีการปฏิบัตอิย่างมีคุณภาพ (LEA4) มีค่าเบตา้มากที่สุด (β=.355) 

รองลงมาคอื การควบคุมองค์การให้สมดุล (LEA5) การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสทิธภิาพ (LEA3) และการกำหนดทิศทางเชิงกลยทุธ์ (LEA1) ตามลำดับ (β=.294, .154, 

.143) ยกเว้นการบรหิารทรัพยากรในองค์การ (LEA1) 3. ตัวแปรย่อยทัง้ 5 ตัวแปร ของการมี

ส่วนร่วมของประชาชนสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม คือ ประสทิธผิล

การบรกิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 46.80  

(R2=.468) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

(F=87.311) โดยที่การมสี่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (PAR3) มค่ีาเบตา้มากที่สุด  
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(β=.441) รองลงมาคอื การมสี่วนร่วมในการประเมินผล (PAR4) และการมสี่วนรว่มในการ

ตัดสนิใจ (PAR1) (β=.167, .138) ยกเวน้การมสี่วนร่วมในการดำเนินการ (PAR2) 4. ตัวแปร

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (LEA) และการมีส่วนรว่มของประชาชน (PAR) ส่งผลทางตรงต่อ

ประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ค่าเบต้า .725 และ 

.193 ตามลำดับ นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ (LEA) ส่งผลทางออ้มต่อ 

ประสิทธิผลการบรกิารภาครัฐ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ผ่านการมีส่วนร่วม

ของประชาชน (PAR) ค่าเบตา้=.143  

  สุรัตน ์เปี่ยมศิร ิ(2563) ไดท้ำการศกึษา ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และ

ประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของขา้ราชการสำนักงานเขตบางเขน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

1) ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูอ้านวยการเขต 2) ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สำนักงานเขตบางเขน 3) อิทธพิลภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ต่อประสทิธผิลการปฏบัิตงิาน 

ของขา้ราชการสำนักงานเขตบางเขน ประชากร คือ ขา้ราชการสำนักงานเขตบางเขน 

จำนวน 130 คน ใช้วธีิการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 97 คน  

เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม วเิคราะห์ข้อมูลดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่  

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติิเชงิอนุมาน ได้แก่ เทคนคิการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า การมุ่งเนน้การปฏิบัติตามหลักจรยิธรรม มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คอื การควบคุมความสมดุลในองค์การ การบรหิารจัดการทรัพยากรของ

องค์การอย่างมปีระสทิธผิล การกำหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ และการสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การที่มปีระสทิธผิลตามลำดับ เช่นเดียวกับประสทิธผิลในการปฏบิัตงิานของ

ขา้ราชการสำนักงานเขตบางเขน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยดา้นคุณลักษณะในการ

ปฏบิัตงิานมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านผลงาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ภาวะผู้นำเชิงกล

ยุทธ์ดา้นการควบคุมความสมดุลในองค์การ เป็นองค์ประกอบเพยีงดา้นเดยีวที่สามารถ

พยากรณ์ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงานเขตบางเขน ได้ร้อยละ 61.30 

โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน Beta=.783 ส่วนองค์ประกอบด้านการกำหนด

ทศิทางเชงิกลยุทธ์ การบรหิารจัดการทรัพยากรขององค์การอย่างมปีระสิทธผิล  

การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มีประสทิธผิลและการมุ่งเนน้การปฏบิัตติามหลัก 

จรยิธรรม ไม่มีอทิธพิลต่อประสทิธผิลการปฏบิัติงานของขา้ราชการสำนักงาน เขตบางเขน  
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ที่ระดับนัยสำคัญทางสถติิ .05 

  จิราพรรณ สุดลาภา (2565) ได้ทำการศกึษาวัฒนธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า  1) วัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.03) ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) และการ

บรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครพนม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.87) 2) องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มี

อทิธพิลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง 

จังหวัดนครพนม ไดแ้ก่ วัฒนธรรมส่วนร่วม (β=.241) วัฒนธรรมเอกภาพ (β=.239) 

วัฒนธรรมปรับตัว (β=.229) ยกเวน้วัฒนธรรมพันธกิจ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถ

ร่วมกันพยากรณ์การบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

เมอืง จังหวัดนครพนม ไดร้้อยละ 53.60 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 3) 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารมีอทิธพิลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จงัหวัดนครพนม ได้แก่ การปฏิบัตอิยา่ง

มคีุณธรรม (β=.340) การกำหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์ (β=.259) การบรหิารทรพัยากร

องค์การ (β=.136) ยกเวน้การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสทิธภิาพ องค์ประกอบ

ดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์การบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 54.50 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

  อไุรลักษณ์ ปุ่มเปา้ (2565) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของบุคลากร

องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.77) และสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบล 

ในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) 
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2) สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และหน่วยงาน

ที่สังกัด อย่างมนีัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และประสบการณ์การปฏบิัติงาน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 3) ตัวแปรแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 87.60 

(Adjusted R2 = .876) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพจิารณาองค์ประกอบ

ย่อยของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน พบว่า การควบคุมดูแลงานมีค่าสัมประสทิธิ์ 

การถดถอยเท่ากับ .302 ความก้าวหนา้มีค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยเท่ากับ .244 

ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานมคี่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .240 ความรับผดิชอบ 

มคี่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .178 สภาวะการทำงานมค่ีาสัมประสทิธิ์การถดถอย

เท่ากับ .157 และนโยบายและการบรหิาร .150 

 2. งานวจัิยต่างประเทศ 

  Lindner and Buford (2002, Abstract) ไดท้ำการศกึษาวจิัยเรื่องปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise  

Centers พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดา้นลักษณะงานที่น่าสนใจ ด้านค่าตอบแทน

ที่ด ีดา้นการได้รบัการยอมรับในงานที่ทำ ด้านสภาพการทำงานที่ด ีดา้นโอกาสความกา้วหน้า 

และการได้เล่ือนตำแหน่ง ด้านการได้รับรูข้้อมูลของเหตุการณ์ ด้านความจงรักภักดี  

ดา้นกฎระเบยีบที่มีความเหมาะสม และด้านการไดร้ับความช่วยเหลือ เมื่อประสบปัญหา 

มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

  Garudzo-Kusereka (2005) ได้ศกึษาวจิัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการทำงานของครูในโรงเรยีนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe) ผลการศึกษา พบว่า  

ระดับแรงจูงใจในการทำงานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ไดร้ับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบัตงิาน 

เป็นปัจจัยแรกที่ทำให้แรงจูงใจต่ำและมคีวามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสรมิ

แรงจูงใจ และไดเ้สนอให้ผูบ้รหิารส่งเสรมิการสรา้งแรงจูงใจให้แก่ครูในโรงเรยีนของตน 

  Davies and Others (2005) ไดท้ำการศกึษาภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ พบว่า

รูปแบบของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์จะประกอบดว้ยความสามารถในการนำองค์กรรวม       



 

 

 

95

5 ประการ ไดแ้ก่ 1) การกำหนดทศิทางขององค์กร 2) การเปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัติ  

3) การจัดวางบุคลากรและองค์กรไปตามทศิทางของกลยุทธ์ 4) การตัดสนิใจจุดที่จะ

แทรกแซงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธ์และลักษณะ

เฉพาะตัวของผูน้ำเชิงกลยทุธ์ 4 ประการ อันได้แก่ 1) ผู้นำเชงิกลยุทธ์ตอ้งท้าทายและสงสัย

มคีวามไม่พอใจ และเต็มไปด้วยความกระวนกระวายใจตามที่แสดงออกมา 2) ผูน้ำเชงิ   

กลยุทธ์ตอ้งให้ความสนใจเป็นพเิศษกับความคดิเชงิกลยุทธ์ การเรยีนรูก้ลยุทธ์ และการ

สรา้งรูปแบบใหม่ ๆ ให้กับโรงเรยีนของเขาและที่อื่น ๆ ดว้ย 3) ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ต้อง

แสดงออกซึ่งปัญญาเชงิกลยุทธ์บทพื้นฐานของค่านยิมอย่างเป็นระบบที่เด่นชัด  

  Hossian (2012, Abstract) ไดท้ำการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน กรณีศึกษาบรษิัท เคเอฟซี ยเูค จำกัด โดยมี

การจำแนกปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการประเมนิผลระดับของแรงจูงใจในการทำงานของ

พนักงานบรษิัท เคเอฟซี ยูเค จำกัด โดยให้พนักงานจำนวน 70 คน ของรา้น KFC ทั้ง 3 แห่ง 

ที่ตัง้อยู่ในกรุงลอนดอน พบว่า สามารถจำแนกปัจจัยของแรงจูงใจ ออกเป็น 6 ประเภท 

ไดแ้ก่ 1) ส่ิงแวดลอ้มในการทำงาน 2) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 3) สถานการณ์

ภายในบรษิัท 4) การไดร้ับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเตบิโตในตำแหน่งหน้าที่ 

การงาน 6) การจ่ายผลตอบแทนทัง้นี้ ยัง พบว่า ปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงินส่งผลกระทบต่อ 

ของแรงจูงใจของพนักงานสูงกว่าปัจจัยที่เป็นตัวเงิน ปัจจัยดา้นเพศมีความแตกต่าง 

ของกลุ่มอายุ สถานภาพการทำงาน ตำแหน่งงาน และระยะเวลาในการจ้างงานการทำงาน 

ของพนักงานบรษิัท เคเอฟซี ยูเค จำกัด มีผลต่อระดับแรงจูงใจ  

 จากการที่ผูว้จิัยไดท้ำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎท่ีี เอกสารและงานวจิัย 

ที่เก่ียวขอ้งกับการวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ผูว้จิัยได้นำ 1) แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ ของ DuBrin (998 

อา้งถงึใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, หนา้ 22 -23) 2) ทฤษฎกีารจูงใจหรือทฤษฎี 

สองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959 อา้งถงึใน นติิพล ภูตะโชติ, 2559) 

และ 3) แนวคดิประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของ Peterson and Plowman (1989) 

มาประยุกต์ใช้แบบบูรณการและกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย เพื่อตอบคำถาม 

ของการวจิัย และกำหนดเป็นความมุ่งหมายของการวจิัย โดยสามารถจำแนกตัวแปรที่ใช้ 
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ในการวจิัย ไดด้ังนี้ 

  1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ได้แก่  

   1.1 ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ของ DuBrin  

(1998 อ้างถงึใน ณัฐนันท์ทร เอี่ยมแทน, 2559, หน้า 22 -23) ประกอบด้วย 

    1.1.1 ผูน้ำที่มคีวามคดิความเขา้ใจระดับสูง  

    1.1.2 ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 

    1.1.3 การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต 

    1.1.4 วธิกีารคดิเชงิปฏวิัติ  

    1.1.5 การกำหนดวสิัยทัศน์ 

   1.2 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม ตามทฤษฎกีารจูงใจหรอืทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, 

and Barbara (1959 อา้งถึงใน นติพิล  ภูตะโชติ, 2559) ประกอบดว้ย 

    1.2.1 ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ 

     1) ความสำเร็จของงาน 

     2) การไดร้ับการยกย่องชมเชย 

     3) ลักษณะของงาน 

     4) ความรับผดิชอบ 

     5) โอกาสก้าวหน้า 

     6) การไดร้ับการพัฒนา 

    1.2.2 ปัจจัยค้ำจุน ไดแ้ก่ 

     1) นโยบายและการบรหิารงาน 

     2) การนิเทศงาน 

     3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     4) สภาพแวดล้อมการทำงาน 

     5) เงนิเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

     6) สถานะของอาชพี 

     7) ความมั่นคง 
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  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตามแนวคิดประสทิธภิาพ

การปฏบิัตงิาน ของ Peterson and Plowman (1989) ประกอบดว้ย 4 ด้าน ดังนี้ 

   2.1 ด้านคุณภาพของงาน  

   2.2 ดา้นปรมิานงาน  

   2.3 ดา้นเวลา  

   2.4 ด้านค่าใชจ้่ายในการปฏิบัติงาน 



 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจิัย 

 การศึกษาวจิัยเรื่อง ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม เป็นการศกึษาวจิัยเชิงสำรวจ (Survey research) ผูว้จิัยไดก้ำหนด

ขั้นตอนการวจิัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 

  3. วธิกีารสร้างและหาประสิทธภิาพของเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูว้จิัยได้กำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยในครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลกรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 435 คน (สำนักงานท้องถิ่นอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม, 2564) 

 2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอยา่งที่ใชใ้นการวจิัยครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 204 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มา

โดยการเทยีบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(1970 อา้งถงึใน บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หน้า 37-43) (รายละเอยีดในภาคผนวก ก) 
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  การสุ่มตัวอย่าง ใชว้ธิสุ่ีมตัวอย่างโดยเลอืกวธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยแยกประชากรจากแต่ละอำเภอ ผู้วจิัยสามารถกำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่มตัวอยา่งในแต่ละองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น ไดด้ังตาราง 3 
 

ตาราง 3 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง จำแนกตามองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

รายชื่อองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. เทศบาลตำบลนาแก 68 32 

2. เทศบาลตำบลพระซอง 50 23 

3. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก 38 18 

4. องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ 33 15 

5. องค์การบรหิารส่วนตำบลนาคู่ 27 13 

6. องค์การบริหารส่วนตำบลพมิาน 24 11 

7. องค์การบรหิารส่วนตำบลพุ่มแก 28 13 

8. องค์การบรหิารส่วนตำบลก้านเหลอืง 28 13 

9. องค์การบริหารส่วนตำบลหนองบ่อ 30 14 

10. องค์การบริหารส่วนตำบลนาเลยีง 27 13 

11. องค์การบรหิารส่วนตำบลบา้นแกง้ 29 14 

12. องค์การบรหิารส่วนตำบลคำพี้ 25 12 

13. องค์การบรหิารส่วนตำบลสชีมพู 28 13 

รวม 435 204 

ที่มา : สำนักงานส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ่นอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม (2564) 
 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิยั   

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูว้จิัย

สรา้งขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลกร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การปฏบิัตงิาน และสังกัด ลักษณะคำถามเป็นแบบ

เลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating 

scale) 5 ระดับ โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถาม ระบุระดับภาวะผูน้ำเชิง กลยุทธ์

ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ทัง้นี้ผูว้จิัย

กำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้

     5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

          4    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังน้ี  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มภีาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

         ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มภีาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มภีาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์อยู่ในระดับ 

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale)  

5 ระดับ โดยผูว้ิจัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง ทัง้น้ี ผูว้จิัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 
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   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับนอ้ย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังน้ี  

             ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ

นอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ

นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ โดยผูว้ิจัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ทัง้นี้ ผูว้ิจัยกำหนด คะแนน

ในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับนอ้ย 

   1    หมายถงึ  เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังน้ี  

             ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยู่ใน

ระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยู่ใน

ระดับ มาก 
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   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยู่ใน

ระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยู่ใน

ระดับนอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ โดยลักษณะแบบสอบถาม 

มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ (Open-ended Form) 
 

วธิกีารสร้างและหาประสิทธภิาพของเคร่ืองมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎ ี เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวจิัยเกี่ยวขอ้ง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจิัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิของการวจิัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจิัย 

ที่เก่ียวขอ้ง โดยนำ 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 2) แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มากำหนดเป็นตัวแปรตน้ และนำประสิทธภิาพ

การปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มากำหนด

เป็นตัวแปรตาม 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห์  

1) แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ของ DuBrin (1998 อา้งถึงใน ณัฐนันท์ทร  

เอี่ยมแทน, 2559, หนา้ 22 -23) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับเก่ียวกับภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

2) ทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959  

อา้งถงึใน นติพิล ภูตะโชติ, 2559) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 3) แนวคดิ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิาน ของ Peterson and Plowman (1989) ออกมาเป็นขอ้คำถาม 

วัดระดับเกี่ยวกับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 
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 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งข้ึนเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเน้ือหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ กระทำโดยนำ

แบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากน้ันนำมาหาดัชนคีวามสอดคลอ้ง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(Burns and Grove, 2001 อ้างใน ศศธิร รุจนเวช, 2559) 
 

   IOC = 
N

R  

 

   เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถงึ ข้อคำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อยา่งแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยเลอืกขอ้ที่มค่ีา IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  ผูว้จิัย

นำมาปรับปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้คำถามทุกขอ้ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญทัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวามเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 

ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแลว้ ดังมีรายช่ือต่อไปนี้ 

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผูช้่วยศาสตราจารย์ชาครติ ชาญชิตปรชีา  ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธกิารบด ีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร   

                  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กติตเิลศิไพศาล ประธานหลักสูตรปรชัญา

ดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร ์มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  5.5 ทอ้งถิ่นอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
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 6. นำแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่ 

กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจำนวน 30 ชุด คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 7. นำข้อคำถามที่ได้มาวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใชว้ธิกีารหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตัง้แต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพยีร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปน้ี (School of psychology university of New England, 

2008 อา้งถึงใน ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2551, หนา้ 73) 
 

     
f
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  
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   เม่ือ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถงึ จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถึง จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามไดค้่าอำนาจจำแนกระหว่างในข้อคำถาม  ดังนี้ 

   1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 

0.379-0.815 

   2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม อยู่ระหว่าง 0.398-0.815 

   3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม อยู่ระหว่าง 

0.406-0.798 

   4) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสทิธิภาพการปฏบิัตงิาน 

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม อยู่ระหว่าง 0.379-0.806 
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 8. นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาหาค่าความเช่ือมั่น  

(Reliability) โดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวธิีการ

ของ Cronbach  ท้ังนี้ทำการวเิคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติิ  

โดยกำหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถอืว่าแบบสอบถาม

นัน้ใชไ้ด ้โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างถึงใน (บุญใจ ศรสีถติย์นรากูร, 

2555) 
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ได้ค่าความเชื่อมั่น .869 

  2) แบบสอบถามภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดค้่าความเชื่อม่ัน .856 

  3) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดค่้าความเช่ือม่ัน .916 

  4) แบบสอบถามประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดค่้าความเชื่อม่ัน .897 

 9. นำแบบสอบถามดังกล่าว ท่ีผ่านการทดลองใช ้และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วจัิยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมขีั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูว้จิยันำหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร ถงึทอ้งถิ่นอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม เพื่อขอความ

ร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จำนวน 204 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผูท่ี้เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอยีด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามน้ี เพื่อทำความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้จิยัดำเนนิการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพื้นที่จรงิ เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 204 คน  

พรอ้มทัง้ชี้แจงรายละเอยีด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิัยทำการคำนวณโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรปู   

โดยดำเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้ลงรหัส (Coding form)     

  3. ดำเนนิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   3.1 การวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

   3.2 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใชค่้าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผู้วจัิยกำหนด
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เกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อา้งถึงใน สิน พันธุ์พนิิจ, 2554, 

หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์ในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์ในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มีภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มีภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ในระดับนอ้ย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มภีาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ในระดับนอ้ยที่สุด 

   3.3 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ลักษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย 

และนอ้ยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใชค้่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑ์การแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สิน พันธุ์พนิิจ, 2554, หน้า 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับนอ้ย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิานในระดับน้อยท่ีสุด 

   3.4 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 4 ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ลักษณะของแบบสอบถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง 

นอ้ย และนอ้ยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใชค่้าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑ์การแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สิน พันธุ์พนิิจ, 2554, หน้า 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีประสทิธิภาพการปฏบิัตงิานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มีประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มีประสทิธภิาพการปฏบิัติงานในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มีประสทิธภิาพการปฏิบัติงานในระดับนอ้ยที่สุด 
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   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษา 1) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์มีอิทธพิล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม 2) แรงจูงใจในการปฏบิัติงานมีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับ

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 

   3.6 วเิคราะห์ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปดิ โดยวธิพีรรณนาวเิคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
 

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจัิยในครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะห์ ดังน้ี 

  1. การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถติิพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใช้ค่าดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใชว้ธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตร

สัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวเิคราะห์ระดับของ 1) ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ของผู้บรหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 2) แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม และ 3) ประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ใชส้ถิติ 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน คือ 1) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอทิธพิลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม ดำเนนิการโดย 
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   4.1 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศึกษาเพื่อปอ้งกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้สมการตัว

แบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05 (Munro, 2001 อา้งถงึใน ปาริชาติ กู๊ซ, 2556) 

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 1) แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานกับ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 2) ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์กับประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ผูว้จิัยใช้การหาค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคี่าระหว่าง -1 ถึง +1 ถ้าค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปร  

ไม่มีความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พจิารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปร 

ทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อย ตามกัน ถ้าเป็นไปในทศิทางลบ แสดงว่า 

ตัวแปรทัง้สองตัวมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรอืผกผันกัน 

    การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed)  

หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน 

ในทางตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มค่ีามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัว

ไม่มีความสัมพันธ์กัน หลังจากนัน้จึงจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดย

จะพจิารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2553, หนา้ 376-377) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
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    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์ 

เชงิเสน้ตรง 

   6.2 การศกึษา 1) อทิธพิลของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 2) อทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับ

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 

    การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดว้ย X อกีตัวแปรหน่ึงเรยีกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้าตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลว้ตัวแปรตาม

เปล่ียนไปดว้ยหรอืไม่ ซ่ึงสองตัวแปรนัน้จะต้องเป็นตัวแปรเชงิปรมิาณ การวเิคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรไดใ้นรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโนม้ของตัวแปรตามไดเ้ม่ือเรา

ทราบค่าตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวเิคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอสิระหน่ึงตัวแปรและตัวแปร

ตามหน่ึงตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอสิระมากกว่าหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกว่าการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะห์การถดถอย

เชงิเสน้อย่างง่าย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได ้ดังนี้  
 

ii0i XY   
 

  เม่ือ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

          แทนความชันของเสน้ถดถอย (slope) 

   

ii bXbY 






0

ββ             XY
i0i

หรอืจะไดว้่า 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ผูว้จิัยได้อันดับการวเิคราะห์ข้อมูล ไวด้ังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วจิัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 SL    แทน  ผลรวมของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 SL1   แทน  ดา้นผู้นำที่มคีวามคิดความเขา้ใจระดับสูง 

 SL2   แทน  ด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนด 

                                       กลยุทธ์ 

 SL3   แทน  ด้านการมคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับ 

                                       อนาคต 
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 SL4   แทน  ด้านวธิกีารคิดเชงิปฏิวัติ  

 SL5   แทน  ด้านการกำหนดวสิัยทัศน์ 

 WT    แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 MT    แทน  ผลรวมปัจจัยจูงใจ 

 MT1   แทน  ความสำเร็จของงาน 

 MT2   แทน  การได้รับการยกย่องชมเชย 

 MT3   แทน  ดา้นลักษณะของงาน 

 MT4   แทน  ดา้นความรับผดิชอบ 

 MT5   แทน  ดา้นโอกาสกา้วหน้า 

 MT6   แทน  ด้านการไดร้ับการพัฒนา 

 HG    แทน  ผลรวมของปัจจัยค้ำจุน 

 HG1   แทน นโยบายและการบริหารงาน 

 HG2   แทน ด้านการนเิทศงาน 

 HG3   แทน ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 HG4   แทน ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงาน 

 HG5   แทน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

 HG6   แทน ด้านสถานะของอาชีพ 

 HG7   แทน ปัจจัยคำ้จุนด้านความมั่นคง 

 EP    แทน  ผลรวมของประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

 EP1    แทน  ด้านคุณภาพของงาน 

 EP2   แทน  ด้านปรมิาณงาน 

 EP3   แทน  ดา้นเวลา 

 EP4   แทน  ดา้นค่าใช้จ่ายในการปฏบิัตงิาน 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถติิ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ  .01 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วจัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขัน้ตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการ

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน  มดีังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน และหน่วยงาน 

ที่สังกัด รายละเอยีดดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอยา่งจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=204) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 111 54.41 

   - หญิง 93 45.59 

2. อายุ   

   - 20-30 ปี 34 16.67 

   - 31-40 ปี 82 40.20 

   - 41-50 ปี 58 28.43 

   - มากกว่า 50 ปี 30 14.70 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ำกว่าปรญิญาตรี 29 14.22 

   - ปรญิญาตรี 158 77.45 

   - สูงกว่าปรญิญาตรี 17 8.33 

4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงาน   

   - 1-5 ปี 30 14.71 

   - 6-10 ปี 91 44.61 

   - 11-15 ปี 70 34.31 

   - มากกว่า 15 ปี 13 6.37 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 (n=204) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

5. หน่วยงานที่สังกัด   

   - เทศบาลตำบลนาแก 32 15.69 

   - เทศบาลตำบลพระซอง 23 11.27 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก 18 8.82 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ 15 7.35 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลนาคู่ 13 6.37 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลพมิาน 11 5.39 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลพุ่มแก 13 6.37 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลกา้นเหลอืง 13 6.37 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองบ่อ 14 6.86 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลนาเลยีง 13 6.37 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลบา้นแก้ง 14 6.86 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลคำพี้ 12 5.88 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลสชีมพู 13 6.37 

รวม 204 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มจีำนวนทัง้สิ้น 

204 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 54.41 และเพศหญงิ จำนวน 

93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.59 

 เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง     

31-40 ป ีจำนวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.20 อายรุะหว่าง 41-50 ป ีจำนวน 58 คน  

คดิเป็นรอ้ยละ 28.43 อายุระหว่าง 20-30 จำนวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.67 

และอายมุากกว่า 50 ป ีจำนวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.71  
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  เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ 

มกีารศึกษาระดับปรญิญาตร ีจำนวน 158 คน คดิเป็นร้อยละ 77.45 ระดับต่ำกว่า 

ปรญิญาตร ีจำนวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.22 และระดับสูงกว่าปรญิญาตร ีจำนวน  

17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.33 

 เมื่อจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

มปีระสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ป ีจำนวน 91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.61  

ประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 11-15 ป ีจำนวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.31 

ประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 1-5 ป ีจำนวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.71 และ

ประสบการณ์ทำงานในหน่วยงานมากกว่า 15 ป ีจำนวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.37 

 เมื่อจำแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

ปฏบิัตงิานสังกัดเทศบาลตำบลนาแก จำนวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.69 เทศบาลตำบล

พระซอง จำนวน 23 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.27 องค์การบรหิารส่วนตำบลนาแก จำนวน  

18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.82 องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองสังข์ จำนวน 15 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 7.35 องค์การบรหิารส่วนตำบลหนองบ่อ จำนวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.86 

องค์การบรหิารส่วนตำบลบ้านแกง้ จำนวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.86 องค์การบรหิาร

ส่วนตำบลนาคู่ จำนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.37 องค์การบรหิารส่วนตำบลพุ่มแก 

จำนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.37 องค์การบรหิารส่วนตำบลกา้นเหลือง จำนวน 13 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 6.37 องค์การบรหิารส่วนตำบลนาเลยีง จำนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

6.37 องค์การบรหิารส่วนตำบลสชีมพู จำนวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.37 องค์การบรหิาร 

ส่วนตำบลคำพี้ จำนวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.88 และองค์การบรหิารส่วนตำบลพมิาน 

จำนวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.39 

 โดยสรุป คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มีจำนวนท้ังสิ้น 204 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 54.41 มีการศกึษาระดับปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

77.45 มีประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 44.61 และปฏิบัติงาน

สังกัดเทศบาลตำบลนาแก คิดเป็นรอ้ยละ 15.69 
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 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิาร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอนาแก จังหวดันครพนม 

 ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 5-10 
 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

 ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=204) 

ดา้นที่ ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ X  S.D. ความหมาย 

1 ผูน้ำที่มคีวามคดิความเข้าใจระดับสูง 3.86 0.54 มาก 

2 
ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ 

มากำหนดกลยุทธ์ 3.67 0.57 มาก 

3 
การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาส

สำหรับอนาคต 3.60 0.81 มาก 

4 วธิกีารคดิเชิงปฏิวัต ิ 3.92 0.68 มาก 

5 การกำหนดวิสัยทัศน์ 4.03 0.51 มาก 

รวม 3.82 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.82) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดา้นการกำหนดวสิัยทัศน์ 

( X =4.03) รองลงมาคือ ดา้นวิธีการคดิเชิงปฏิวัต ิ( X =3.92) ดา้นผู้นำที่มคีวามคิด 

ความเขา้ใจระดับสูง ( X =3.86) ด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ  

มากำหนดกลยุทธ์ ( X =3.67) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นการมคีวามคาดหวัง 

และการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต ( X =3.60)  
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

 ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านผู้นำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิด วเิคราะห์ คดิ

สังเคราะห์ จนสามารถสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อ

นำไปกำหนดเป็นแผนปฏบิัติงาน 4.00 0.74 มาก 

2 ผูบ้รหิารมีความคดิเชงิระบบ คือสามารถ

บรหิารงานใหค้นในองค์กรทำงานร่วมกันเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ 3.96 0.80 มาก 

3 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคดิแกไ้ขปัญหา

สามารถนำความรูค้วามเข้าใจ ที่มไีปใชใ้นการ

แกป้ัญหาอย่างมวีจิารณญาณ 3.72 0.95 มาก 

4 ผู้บรหิาร มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการ

ทำงาน 3.77 0.95 มาก 

รวม 3.86 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นผู้นำที่มคีวามคดิความเข้าใจระดับสูง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉล่ียสูง

ที่สุด คอื ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการคิด วเิคราะห์ คิดสังเคราะห์ จนสามารถสรปุ

ขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนปฏิบัติงาน ( X =4.00) รองลงมาคอื ผูบ้รหิาร 

มคีวามคิดเชิงระบบ คอืสามารถบรหิารงานใหค้นในองค์กรทำงานร่วมกันเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค ์( X =3.96) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการ

คดิแก้ไขปัญหาสามารถนำความรูค้วามเข้าใจ ที่มีไปใช้ในการแกป้ัญหาอย่างมี

วจิารณญาณ ( X =3.72)  
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

 ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวเิคราะห์ปัจจัย

ภายนอกและปัจจัยภายในองค์กรเพื่อเก็บเป็น

ขอ้มูลในการกำหนดกลยทุธ์ 3.28 1.12 ปานกลาง 

2 ผูบ้รหิารมีการบรหิารจัดการข้อมูลโดยจัดเป็น

ขอ้มูลสารสนเทศ มกีารรายงานผล แผนงานและ

โครงการเพื่อนำเป็นขอ้มูลในการพัฒนางาน 3.75 1.01 มาก 

3 ผูบ้รหิารมีการคดิเชงิประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บ

รวบรวมไดม้าใชใ้ห้เกิดประโยชน์เพื่อให้งานบรรลุ

เปา้หมายที่ตัง้ไว้ 3.83 0.75 มาก 

4 ผู้บรหิารมีการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบ

สารสนเทศและบรหิารงานโดยใชฐ้านข้อมูล 3.81 0.73 มาก 

รวม 3.67 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้า 

ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) เม่ือพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้รหิารมีการคดิเชงิประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บรวบรวม

ไดม้าใชใ้หเ้กดิประโยชน์เพื่อให้งานบรรลุเปา้หมายที่ต้ังไว้ ( X =3.83) รองลงมาคอื  

ผูบ้รหิารมกีารบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศและบริหารงานโดยใชฐ้านขอ้มูล  

( X =3.81) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวเิคราะห์ปัจจัย

ภายนอกและปัจจัยภายในองค์กรเพื่อเก็บเป็นขอ้มูลในการกำหนดกลยทุธ์ ( X =3.28)  
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

 ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการมคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวางแผนการ

ทำงาน 3.55 1.08 มาก 

2 ผูบ้รหิารสามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์

ขององค์กรได้ 3.35 1.14 ปานกลาง 

3 ผูบ้รหิารมีการทำงานเชิงรุก มีปฏิภาณไหวพรบิ 

มีทักษะ ในการคิดแกป้ัญหาขององค์กร 3.46 1.02 ปานกลาง 

4 ผู้บรหิารเป็นนักวางแผนกลยุทธ์และขับเคลื่อน

กลยุทธ์ให้บรรลุเปา้หมายขององค์กร 4.05 0.77 มาก 

รวม 3.60 0.81 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นการมีความคาดหวังและการสรา้ง

โอกาสสำหรับอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.60) เมื่อพจิารณารายขอ้ 

พบว่า ข้อที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้รหิารเป็นนักวางแผนกลยุทธ์และขับเคลื่อนกลยุทธ์ 

ให้บรรลุเปา้หมายขององค์กร ( X =4.05) รองลงมาคือ ผูบ้รหิารมีความสามารถในการ 

วางแผนการทำงาน ( X =3.55) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้รหิารสามารถ

คาดการณ์อนาคตสถานการณ์ขององค์กรได้ ( X =3.35) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ 

 ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านวธิกีารคดิเชงิปฏวิัติ รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคดิเชิงบูรณาการ 

มีความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ มีความสามารถใน

การคิดแบบองค์รวม 4.01 0.80 มาก 

2 ผูบ้รหิารมีความคดิแบบการเปลี่ยนแปลง คดิ

แปลกใหม่เพื่อพัฒนาความเป็นเลิศขององค์กร  3.91 0.75 มาก 

3 ผูบ้รหิารมีการเรยีนรูป้ระสบการณ์ใหม่อย่าง 

ไม่หยุดนิ่ง พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ภายใต้กรอบการ

ทำงานอย่างชัดเจน  3.90 0.86 มาก 

4 ผู้บรหิารมีความเข้าใจหลักการพัฒนาองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นแบบยั่งยนื 3.88 0.81 มาก 

รวม 3.92 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นวิธีการคิดเชงิปฏิวัติ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการคิดเชงิบูรณาการ มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์  

มคีวามสามารถในการคิดแบบองค์รวม ( X =4.01) รองลงมาคือ ผูบ้รหิารมคีวามคดิแบบ

การเปลี่ยนแปลง คดิแปลกใหม่เพื่อพัฒนาความเป็นเลิศขององค์กร ( X =3.91) ส่วนขอ้ที่มี 

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้รหิารมคีวามเข้าใจหลักการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

แบบยั่งยนื ( X =3.88)  
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ตาราง 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

 ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการกำหนดวสัิยทัศน์ รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้รหิารสามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผู้นำ 

เพื่อพาองค์การสู่เปา้หมายแห่งความสำเร็จ 4.13 0.68 มาก 

2 ผูบ้รหิารมีความคดินอกกรอบเพื่อหาเทคนคิ

วธิกีารที่แปลกใหม่และสรา้งสรรค์ 

ในการแกไ้ขปัญหาหรอืพัฒนางาน 3.94 0.76 มาก 

3 ผูบ้รหิารมีการปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมการบรหิาร

ที่ทันสมัยเพื่อปรับแนวคิดเชิงกระบวนการที่มี

ประสทิธภิาพ 4.00 0.75 มาก 

4 ผู้บรหิารสามารถมองเห็นภาพรวมในอนาคตของ

องค์กรทีต้่องการที่จะให้เป็นไดอ้ย่างชัดเจน  

สามารถมองเป็นวธิกีารท่ีจะนำองค์กรใหบ้รรลุ

ความตอ้งการ 4.04 0.77 มาก 

รวม 4.03 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นการกำหนดวสิัยทัศน์ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้รหิารสามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผูน้ำ เพื่อพาองค์การสู่เปา้หมาย 

แห่งความสำเร็จ ( X =4.13) รองลงมาคือ ผูบ้รหิารสามารถมองเห็นภาพรวมในอนาคต

ขององค์กรที่ต้องการที่จะให้เป็นไดอ้ย่างชัดเจนสามารถมองเป็นวธิกีารที่จะนำองค์กร 

ให้บรรลุความตอ้งการ ( X =4.04) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ริหารมีความคิด 

นอกกรอบเพื่อหาเทคนคิวธิกีารที่แปลกใหม่และสรา้งสรรค์ในการแกไ้ขปัญหา 

หรอืพัฒนางาน ( X =3.94)  
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 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอนาแก จังหวดันครพนม 

 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 11-26 
 

ตาราง  11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 รายดา้น 

(n=204) 

ดา้นที่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 ปัจจัยจูงใจ 4.01 0.40 มาก 

2 ปัจจัยคำ้จุน 3.85 0.40 มาก 

รวม 3.92 0.37 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X =4.01) และปัจจัย 

คำ้จุน ( X =3.92) ตามลำดับ 

 
 ผลการวเิคราะห์ระดับ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 

12-18 
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ตาราง  12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม รายดา้น 

(n=204) 

ดา้นที่ ปัจจัยจูงใจ X  S.D. ความหมาย 

1 ความสำเร็จของงาน 4.05 0.55 มาก 

2 การไดร้ับการยกย่องชมเชย 3.96 0.51 มาก 

3 ลักษณะของงาน 3.92 0.50 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 4.12 0.65 มาก 

5 โอกาสกา้วหน้า 4.02 0.66 มาก 

6 การได้รบัการพัฒนา 3.98 0.56 มาก 

รวม 4.01 0.40 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.01) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยดา้นที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ 

( X =4.12) รองลงมาคือ ดา้นความสำเร็จของงาน ( X =4.05) ดา้นโอกาสก้าวหนา้ 

( X =4.02) ดา้นการไดร้ับการพัฒนา ( X =3.98) ดา้นการไดร้ับการยกย่องชมเชย 

( X =3.96) ส่วนดา้นท่ีมคี่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ด้านลักษณะของงาน ( X =3.92) ตามลำดับ 
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ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นความสำเร็จของงาน รายข้อ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 4.24 0.65 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่วางไว้ 3.91 0.78 มาก 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้อย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 3.93 0.76 มาก 

4 ท่านพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏบิัติ 4.09 0.68 มาก 

5 คุณภาพของผลการปฏิบัติงานของท่านเหมาะสม

กับงาน 4.08 0.76 มาก 

รวม 4.05 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นความสำเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมายสำเรจ็ไดต้ามกำหนดเวลา ( X =4.24) รองลงมา

คอื ท่านพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏบิัติ ( X =4.09) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด  

ท่านสามารถปฏบิัติงานให้ประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่วางไว้ 

( X =3.91) 
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ตาราง 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นการไดร้ับการยกย่องชมเชย รายขอ้ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรบัและเช่ือมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน 3.87 0.77 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรบัฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 4.04 0.77 มาก 

3 ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏบิัตงิาน 3.93 0.77 มาก 

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอยา่งดี

จากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 3.95 0.76 มาก 

5 ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 4.02 0.73 มาก 

รวม 3.96 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นการไดร้ับการยกย่องชมเชย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) เม่ือพจิารณา

รายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ( X =4.04) 

รองลงมาคอื ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงานในการทำงาน  

( X =4.02) ส่วนขอ้ท่ีมค่ีาเฉลี่ยต่ำที่สุด ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน ( X =3.87) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นลักษณะของงาน รายขอ้ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 3.91 0.77 มาก 

2 ท่านมอีสิระในงานที่ไดร้ับมอบหมายให้ทำอย่าง

เต็มที่ 3.91 0.81 มาก 

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 3.98 0.75 มาก 

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่าน

พอใจ 3.85 0.76 มาก 

5 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความทา้ทายทำให้มี

ความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิัติงาน 3.96 0.78 มาก 

รวม 3.92 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านลักษณะ

ของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ งานที่ท่านไดท้ำอยู่

ในขณะน้ีเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =3.98) รองลงมาคือ งานที่

ท่านไดร้ับมอบหมายมีความทา้ทายทำใหม้คีวามกระตือรอืรน้ในการปฏบัิตงิาน ( X =3.96) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉล่ียต่ำที่สุด คอื งานที่ท่านได้รับมอบหมายมปีรมิาณงานที่ท่านพอใจ  

( X =3.85) 
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ตาราง 16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นความรับผดิชอบ รายขอ้ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ภาระหน้าที่ความรบัผดิชอบถูกกำหนดไวอ้ย่าง

ชัดเจน 4.27 0.84 มาก 

2 ท่านตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม

เปา้หมาย 4.25 0.74 มาก 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อไดร้ับ

มอบหมายในการปฏิบัตงิาน 4.05 0.72 มาก 

4 ท่านไดร้ับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.99 0.76 มาก 

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตงิาน

ในหนา้ที่ 4.06 0.84 มาก 

รวม 4.12 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านความ

รับผดิชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ภาระหน้าที่ความ

รับผดิชอบถูกกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน ( X =4.27) รองลงมาคือ ทา่นต้ังใจที่จะปฏิบัตงิาน

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเรจ็ตามเปา้หมาย ( X =4.25) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.99) 
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ตาราง 17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นโอกาสกา้วหนา้ รายข้อ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ไดร้ับมอบหมายงานทำให้ท่านมโีอกาสใน

การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง 3.93 0.79 มาก 

2 ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่

การงาน 3.95 0.78 มาก 

3 ท่านไดร้ับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 4.11 0.68 มาก 

4 งานที่ท่านปฏบิัติมเีสน้ทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพ และท่านรู้สกึว่ามคีวามกา้วหน้าในการ

ทำงาน 4.09 0.76 มาก 

รวม 4.02 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านโอกาส

ก้าวหนา้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ท่านได้รับการ

สนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.11) รองลงมาคอื งานที่ท่านปฏิบัติ 

มเีสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ และท่านรูส้กึว่ามีความกา้วหน้าในการทำงาน  

( X =4.09) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื งานท่ีไดร้ับมอบหมายงานทำให้ท่านมโีอกาส 

ในการเล่ือนขัน้เลื่อนตำแหน่ง ( X =3.93) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นการไดร้ับการพัฒนา รายข้อ 

 (n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไดพ้ัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของ

ตนเองอยู่สม่ำเสมอ 3.86 0.88 มาก 

2 ท่านสามารถใช้ความรูใ้นการปฏบิัติงานไดอ้ย่าง

เต็มที่ 3.89 0.87 มาก 

3 ท่านมักแสวงหาโอกาสในการปฏิบัติงานไดอ้ยา่ง

เต็มที่ 3.90 0.85 มาก 

4 ท่านสามารถเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และ

ได้รับความสำเร็จในชีวติ 4.00 0.84 มาก 

5 ท่านมีโอกาสเจรญิเตบิโตในตำแหน่งหนา้ที่ 3.99 0.95 มาก 

6 ท่านเป็นผูท่ี้มีความรูค้วามสามารถจงึไดร้ับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน 4.16 0.71 มาก 

7 ท่านเป็นผูท้ี่มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดจีงึไดร้ับโอกาสให้

รับผดิชอบงาน 4.06 0.74 มาก 

รวม 3.98 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นการไดร้ับการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เมื่อพจิารณารายข้อ  

พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ท่านเป็นผู้ที่มีความรูค้วามสามารถจงึไดร้ับโอกาสให้รับผดิชอบงาน ( X =4.16) รองลงมา

คอื ท่านเป็นผูท้ี่มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดีจงึได้รับโอกาสให้รับผดิชอบงาน ( X =4.06) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้พัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถของตนเองอยู่สม่ำเสมอ 

( X =3.86) 
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 ผลการวเิคราะห์ระดับ ปัจจัยคำ้จุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 

19-26 

 

ตาราง 19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม รายดา้น 

(n=204) 

ดา้นที่ ปัจจัยค้ำจุน X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบายและการบรหิารงาน 3.93 0.58 มาก 

2 การนเิทศงาน 3.90 0.47 มาก 

3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.88 0.59 มาก 

4 สภาพแวดล้อมการทำงาน 3.65 0.70 มาก 

5 เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 3.57 0.88 มาก 

6 สถานะของอาชพี 4.06 0.52 มาก 

7 ความม่ันคง 3.94 0.51 มาก 

รวม 3.85 0.40 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยคำ้จุนในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.85) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยด้านที่มค่ีาเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดา้นสถานะของอาชพี ( X =4.06) 

รองลงมาคอื ด้านความมั่นคง ( X =3.94) ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ( X =3.93) 

ดา้นการนเิทศงาน ( X =3.90) ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.88)  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน ( X =3.65) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นเงินเดอืน

และผลประโยชน์เกื้อกูล ( X =3.57) ตามลำดับ 
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ตาราง 20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบาย วสิัยทัศน์ และพันธ์กจิของหน่วยงาน

เหมาะสมและปฏิบัติได้ 3.90 0.79 มาก 

2 ท่านพงึพอใจในการกำหนดนโยบาย วสิัยทัศน์ 

และพันธ์กจิของหน่วยงาน 3.90 0.83 มาก 

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสรา้งสายการ

บังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผดิชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม 3.93 0.82 มาก 

4 การบรหิารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 3.92 0.75 มาก 

5 ท่านตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานตามนโยบาย

เพื่อความก้าวหนา้ของหน่วยงาน 3.99 0.77 มาก 

รวม 3.93 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านนโยบาย

และการบรหิารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความกา้วหนา้ของหน่วยงาน  

( X =3.99) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา  

และการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม ( X =3.93) ส่วนขอ้ที่มี 

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื ท่านพงึพอใจในการกำหนดนโยบาย วสิัยทัศน์ และพันธ์กจิ 

ของหน่วยงาน ( X =3.90) 
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ตาราง 21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นการนิเทศงาน รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำ

แนวทางในการปฏบิัตงิานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ได้อย่างชัดเจน 3.89 0.75 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านใหโ้อกาสปรกึษาหารอื

อย่างเป็นกันเอง 3.85 0.74 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนุนให้

บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงข้ึน 3.82 0.75 มาก 

4 ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม 4.03 0.76 มาก 

5 ท่านไดร้ับความยุตธิรรมในการปฏิบัตงิานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 3.91 0.69 มาก 

รวม 3.90 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นการนเิทศงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม ( X =4.03) 

รองลงมาคอื ท่านไดร้บัความยุตธิรรมในการปฏิบัติงานตามระดับความสามารถของตนเอง 

( X =3.91) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื ผูบั้งคับบัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนุน 

ให้บุคลากรมีโอกาสไดเ้ลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ ( X =3.82) 
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ตาราง 22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิท

สนมเป็นกันเอง 3.93 0.70 มาก 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏบัิตงิาน 3.62 0.74 มาก 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานใหค้วาม

เคารพนับถือใหเ้กียรติซึ่งกันและกันดว้ยความ

จรงิใจ 3.91 0.71 มาก 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหาในการทำงาน 3.94 0.71 มาก 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบิัตงิานร่วมกันอย่างมีประสทิธภิาพ 4.00 0.79 มาก 

รวม 3.88 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพจิารณา 

รายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการปฏบิัติงานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธภิาพ ( X =4.00) รองลงมาคือ ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน

ไดใ้นกรณทีี่ท่านมปีัญหาในการทำงาน ( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื  

ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลาปฏบัิตงิาน ( X =3.62) 
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ตาราง 23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสมเพยีงพอ

ต่อปรมิาณงาน 3.55 0.84 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและส่ิงอำนวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบิัตงิาน 3.71 0.82 มาก 

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมสีภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.63 0.83 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพยีงพอต่อการปฏบิัติงาน เช่น ระบบประปา 

ไฟฟา้ และนำ้ดื่ม เป็นต้น 3.61 0.80 มาก 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกดิ

ความรูส้กึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏบัิตงิาน 3.75 0.84 มาก 

รวม 3.65 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.65) เม่ือพจิารณา 

รายขอ้ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรูส้กึไม่เบื่อหน่าย 

ที่จะปฏิบัตงิาน ( X =3.75) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและส่ิงอำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัติงาน ( X =3.71) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุดคอื จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสมเพยีงพอต่อปรมิาณงาน ( X =3.55) 
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ตาราง 24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เงนิเดอืนที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสม และ

เพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 3.40 1.03 ปานกลาง 

2 อัตราเงินเดอืนหรอืค่าจา้งที่ท่านได้รับมคีวาม

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 3.57 1.03 มาก 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิานที่ท่านได้รับมี

ความเหมาะสม 3.66 1.13 มาก 

4 การเบกิจ่ายสวัสดกิารอ่ืน ๆ ของท่าน เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ เพยีงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความ

เป็นจรงิในปัจจุบัน 3.67 0.92 มาก 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปรมิาณงาน

ที่รับผดิชอบ 3.54 0.97 มาก 

รวม 3.57 0.88 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.57)  

เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเบกิจ่ายสวัสดกิารอ่ืน ๆ  

ของท่าน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ เป็นตน้ เพยีงพอ รวดเร็ว 

และถูกตอ้งกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน ( X =3.67) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนนอกเวลา

ปฏบิัตงิานที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม ( X =3.66) ส่วนข้อที่มค่ีาเฉล่ียต่ำที่สุดคอื  

เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

( X =3.40) 
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ตาราง 25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นสถานะของอาชีพ รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 อาชีพที่ท่านทำมคีวามมั่นคง 4.49 0.72 มาก 

2 อาชพีที่ท่านทำมกีระบวนการดำเนินงานท่ีชัดเจน 4.06 0.85 มาก 

3 งานที่ท่านดำเนนิงานมีความทา้ทายและน่าสนใจ 3.93 0.79 มาก 

4 ท่านมีการเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อ

ความกา้วหน้า 3.94 0.78 มาก 

5 ท่านไดร้ับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน 3.90 0.68 มาก 

6 ท่านไดร้ับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูด้้วย 

การฝึกอบรม ศกึษาดูงาน การได้รับการศึกษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ 4.07 0.79 มาก 

รวม 4.06 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านสถานะ 

ของอาชพี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ อาชีพที่ท่านทำ 

มคีวามม่ันคง ( X =4.49) รองลงมาคอื ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเตมิทักษะความรูด้ว้ยการ

ฝกึอบรม ศกึษาดูงาน การไดร้ับการศกึษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชพี( X =4.07) ส่วนข้อ 

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื ท่านได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนนิงาน ( X =3.90) 
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ตาราง 26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนในการ 

 ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม ดา้นความม่ันคง รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้กึมั่นคงในชวีติที่ปฏิบัตงิานในหน่วยงานน้ี 3.93 0.78 มาก 

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นาน

ตลอดอาชพีการทำงาน 3.99 0.81 มาก 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน 4.00 0.75 มาก 

4 ท่านปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและ

ได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหนา้ที่ 3.90 0.79 มาก 

5 ท่านมโีอกาสไดร้บัการศกึษาต่อหรือฝกึอบรม

ความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้

สูงขึน้ 3.90 0.80 มาก 

รวม 3.94 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ดา้นความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) เม่ือพจิารณารายขอ้ พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ตำแหน่งหนา้ที่การงานของท่านในปัจจุบันมีคุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน 

( X =4.00) รองลงมาคือ ท่านมั่นใจว่าจะปฏบิัติงานในตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชพี 

การทำงาน ( X =3.99) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื ท่านมโีอกาสได้รับการศึกษาต่อ 

หรอืฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพฒันาศักยภาพของตนเองใหสู้งข้ึน ( X =3.90) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับประสทิธิภาพการปฏบิัตงิาน 

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ผลการวเิคราะห์ระดับประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอยีดดังตาราง 27-31 

 

ตาราง 27 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=204) 

ดา้นที่ ประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดา้นคุณภาพของงาน 3.90 0.70 มาก 

2 ดา้นปรมิาณงาน 4.04 0.72 มาก 

3 ดา้นเวลา 4.04 0.71 มาก 

4 ดา้นค่าใชจ้่ายในการปฏบิัตงิาน 3.88 0.69 มาก 

รวม 3.96 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 27 พบว่า ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) เม่ือ

พจิารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านเวลา ( X =4.04) รองลงมาคือ 

ดา้นปรมิาณงาน ( X =4.04) ด้านคุณภาพของงาน ( X =3.90) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คือ ด้านค่าใชจ้่ายในการปฏบิัติงาน ( X =3.88)  
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ตาราง 28 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านคุณภาพของงาน รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผลงานที่ท่านปฏิบัตมีิความถูกตอ้ง ครบถว้น 

สมบูรณ์และประณตี 3.94 0.74 มาก 

2 ผลงานที่ท่านปฏบิัตติรงตามวัตถุประสงค์ 

เปา้หมาย ความตอ้งการของงานนัน้ ๆ 3.90 0.83 มาก 

3 ทัง้ผูใ้ห้บรกิารและผูใ้ชบ้รกิารไดป้ระโยชน์ คุ้มค่า

จากผลงานท่ีท่านปฏิบัติ 3.90 0.79 มาก 

4 ผู้ใชบ้รกิารมีความพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏบิัติ 3.88 0.82 มาก 

รวม 3.90 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.90) เม่ือพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผลงานที่ท่านปฏบิัติ 

มคีวามถูกตอ้ง ครบถ้วน สมบูรณ์และประณตี ( X =3.94) รองลงมาคอื ทัง้ผูใ้ห้บรกิาร 

และผูใ้ชบ้รกิารได้ประโยชน์ คุม้ค่าจากผลงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.90) ส่วนขอ้ท่ีมค่ีาเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คือ ผูใ้ชบ้รกิารมคีวามพงึพอใจผลงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.88)  
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ตาราง 29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ด้านปรมิาณงาน รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ปรมิาณผลงานบรรลุเปา้หมายหรอืวัตถุประสงค์

ขององค์กร 4.09 0.75 มาก 

2 ปรมิาณผลงานเป็นไปตามขอ้ตกลงหรอื

มาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังของ

องค์กร 4.00 0.81 มาก 

3 ปรมิาณงานที่เกดิข้ึน เป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์กร 4.04 0.81 มาก 

รวม 4.04 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 29 พบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านปรมิาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.04) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปรมิาณผลงานบรรลุ

เปา้หมายหรอืวัตถุประสงค์ขององค์กร ( X =4.09) รองลงมาคือ ปรมิาณงานท่ีเกดิขึ้น 

เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร ( X =4.04) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ปริมาณ

ผลงานเป็นไปตามขอ้ตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังขององค์กร 

( X =4.00)  
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ตาราง 30 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านเวลา  

 รายข้อ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงาน ได้ผลงานตามที่

กำหนด และแล้วเสรจ็สมบูรณ์ตามที่กำหนด 4.16 0.79 มาก 

2 เวลาที่ใช้ในการดำเนนิงานอยู่ในลักษณะที่

ทันสมัย 4.04 0.84 มาก 

3 ท่านมกีารพัฒนาวทิยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา 

ปรับปรุงการปฏบิัตงิานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 3.91 0.77 มาก 

4 เวลาที่ใช้ในการปฏบิัตงิานเป็นไปตามความ

คาดหวังของหน่วยงาน 4.07 0.78 มาก 

รวม 4.04 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 30 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.04) 

เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงาน  

ไดผ้ลงานตามที่กำหนด และแล้วเสรจ็สมบูรณ์ตามที่กำหนด ( X =4.16) รองลงมาคอื  

เวลาที่ใชใ้นการปฏิบัติงานเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน ( X =4.07) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านมีการพัฒนาวทิยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา ปรับปรุงการปฏิบัตงิาน

ให้สะดวกรวดเร็วข้ึน ( X =3.91)  
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ตาราง 31 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านค่าใชจ่้าย 

 ในการปฏิบัติงาน รายขอ้ 

(n=204) 

ขอ้ที่ ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ค่าใชจ่้ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้น

งบประมาณ เหมาะสมกับงานและวธิกีาร 3.91 0.75 มาก 

2 ค่าใชจ่้ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้น

วัสดุอุปกรณ์ เหมาะสมกับงานและวธิกีาร 3.87 0.74 มาก 

3 ค่าใชจ่้ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้น

บุคลากร เหมาะสมกับงานและวธิกีาร 3.84 0.75 มาก 

4 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานมคีวามคุม้ค่า 3.90 0.73 มาก 

รวม 3.88 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 31 พบว่า ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ด้านค่าใชจ้่ายในการปฏิบัตงิาน โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพจิารณารายขอ้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ค่าใช้จ่าย 

ในการดำเนินงานภายในองค์กร ดา้นงบประมาณ เหมาะสมกับงานและวธิกีาร ( X =3.91) 

รองลงมาคอื ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานมีความคุ้มค่า ( X =3.90) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คือ ค่าใชจ้่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้นบุคลากร เหมาะสมกับงาน 

และวธิีการ ( X =3.84)  
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 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

  1. ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์มอีิทธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 รายละเอยีดดังตาราง 32-35 

 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จึงจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หนา้ 56)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดบัต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กับประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม รายละเอยีดดังตาราง 32-34 

 

ตาราง 32 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์กับประสทิธภิาพ 

 การปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม 

ตัวแปร SL1 SL2 SL3 SL4 SL5 SL EP1 EP2 EP3 EP4 EP 

Mean 3.86 3.67 3.60 3.92 4.03 3.82 3.90 4.04 4.04 3.88 3.96 

S.D. 0.54 0.57 0.81 0.68 0.51 0.43 0.70 0.72 0.71 0.69 0.63 

SL1 1 .542** .181** .420** .384** .686** .435** .399** .343** .414** .443** 

SL2  1 .494** .373** .316** .780** .380** .299** .364** .524** .442** 

SL3   1 .113** .121** .617** .086* .103* .168* .121* .135** 

SL4    1 .691** .724** .742** .783** .735** .712** .707** 

SL5     1 .679** .596** .750** .747** .686** .771** 

SL      1 .648** .673** .654** .706** .747** 

EP1       1 .741** .683** .747** .787** 

EP2        1 .773** .735** .792** 

EP3         1 .765** .700** 

EP4          1 .709** 

EP           1 

 

 จากตาราง 32 พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ โดยภาพรวม (SL) มีความสัมพันธ์ 

กับประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.747) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) 

กับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ทุกด้าน ไดแ้ก่  
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  1. ผูน้ำที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง (SL1) มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .443) 

  2. ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ (SL2)  

มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .442) 

  3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต (SL3)  

มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r = .135) 

  4. วธิกีารคดิเชิงปฏิวัติ (SL4) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .707) 

  5. การกำหนดวสิัยทัศน์ (SL5) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .771) 

 

ตาราง 33 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต 

 อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ตัวแปร MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 MT6 MT EP1 EP2 EP3 EP4 EP 

Mean 4.05 3.96 3.92 4.12 4.02 3.98 4.01 3.90 4.04 4.04 3.88 3.96 

S.D. 0.55 0.51 0.50 0.65 0.66 0.56 0.40 0.70 0.72 0.71 0.69 0.63 

MT1 1 .697** .684** .647** .640** .632** .636** .609** .644** .661** .625** .468** 

MT2   .618** .640** .641** .638** .609** .589** .638** .614** .655** .475** 

MT3    .691** .653** .660** .638** .598** .642** .684** .655** .484** 

MT4     .615** .662** .642** .607** .629** .670** .619** .469** 

MT5     1 .642** .624** .678** .674** .676** .675** .521** 

MT6      1 .685** .648** .678** .621** .683** .508** 

MT       1 .663** .781** .753** .727** .711** 

EP1        1 .741** .683** .747** .787** 

EP2         1 .773** .735** .792** 

EP3          1 .765** .700** 

EP4           1 .709** 

EP            1 
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 จากตาราง 33 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน โดยภาพรวม (MT)  

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติิ 

ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.711) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) 

กับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทุกดา้น ได้แก่  

  1. ความสำเร็จของงาน (MT1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .468) 

  2. การไดร้ับการยกย่องชมเชย (MT2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .475) 

  3. ลักษณะของงาน (MT3) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .484) 

  4. ความรับผิดชอบ (MT4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .469) 

  5. โอกาสก้าวหนา้ (MT5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .521) 

  6. การไดร้ับการพัฒนา (MT6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .508) 
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ตาราง 34 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยค้ำจนุในการปฏบิัติงาน 

 กับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

 ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ตัวแปร HG1 HG2 HG3 HG4 HG5 HG6 HG7 HG EP1 EP2 EP3 EP4 EP 

Mean 3.93 3.90 3.88 3.65 3.57 4.06 3.94 3.85 3.90 4.04 4.04 3.88 3.96 

S.D. 0.58 0.47 0.59 0.70 0.88 0.52 0.51 0.40 0.70 0.72 0.71 0.69 0.63 

HG1 1 .190** .764** .757** .162* .671** .214** .715** .690** .796** .753** .750** .725** 

HG2  1 .347** .255** .559** .430** .506** .615** .413** .375** .042 .450** .448** 

HG3   1 .552** .380** .409** .388** .780** .579** .623** .626** .747** .715** 

HG4    1 .366** .778** .484** .636** .793** .771** .704** .698** .749** 

HG5     1 .360** .595** .664** .423** .302** .448** .429** .452** 

HG6      1 .364** .584** .681** .675** .636** .574** .709** 

HG7       1 .682** .452** .497** .437** .443** .461** 

HG        1 .549** .596** .560** .550** .623** 

EP1         1 .741** .683** .747** .787** 

EP2          1 .773** .735** .792** 

EP3           1 .765** .700** 

EP4            1 .709** 

EP             1 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ปัจจัยคำ้จุนในการปฏบิัติงาน โดยภาพรวม (HG)  

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.623) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) 

กับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทุกดา้น ได้แก่  

  1. นโยบายและการบริหารงาน (HG1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.725) 

  2. การนิเทศงาน (HG2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.448) 
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  3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (HG3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และ

มคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.715) 

  4. สภาพแวดลอ้มการทำงานสภาพแวดล้อมการทำงาน (HG4)  

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.749) 

  5. เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล (HG5) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.452) 

  6. สถานะของอาชีพ (HG6) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.709) 

  7. ความมั่นคง (HG7) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.461) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ โดยภาพรวม (SL)  

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนมโดยภาพรวม (EPA) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.747) ปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม (MT) มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

(EP) อย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.711) และปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงาน โดยภาพรวม (MT) 

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (EP) อยา่งมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 

.01 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.623)  

ซึ่งตัวแปรอสิระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ขอ้จำกัดหรือต่ำกว่า 0.80 

(Stevens, 2002, p. 189) ไม่ทำใหเ้กิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์รว่ม (Multicollinearity)  

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และไม่ส่งผลใหส้มการตัวแบบ

ที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกดิปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอสิระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกนิ 10 และค่า Tolerance  

เขา้ใกล ้1 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ 
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ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 35 

 

ตาราง 35 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

 จังหวัดนครพนม 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .219 .154  1.420 .157   

ผูน้ำที่มคีวามคดิความ

เข้าใจระดับสูง (SL1) .008 .037 .007 .226 .821 .306 3.326 

ความสามารถในการนำ

ปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มา

กำหนดกลยุทธ์ (SL2) .136 .038 .124 3.536 .001** .374 2.657 

การมคีวามคาดหวัง

และการสรา้งโอกาส

สำหรับอนาคต (SL3) .027 .023 .034 1.171 .243 .335 3.236 

วธิกีารคดิเชิงปฏิวัต ิ

(SL4) .634 .034 .684 18.748 .000** .298 3.145 

การกำหนดวิสัยทัศน์ 

(SL5) .329 .044 .266 7.494 .000** .289 3.516 

R=934, R2=.873, R2Adj=.869, F=271.172, Sig.=.000 

 

 จากตาราง 35 การวิเคราะห์อทิธพิลของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผล 

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.90  
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(R2Adj=.869) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบย่อยของตัวแปร 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ที่มค่ีาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตราฐานสูงที่สุดไดแ้ก่ ด้านวธิกีาร

คดิเชงิปฏวิัต ิ(SL4) (β=.684) ด้านการกำหนดวสัิยทัศน์ (SL5) (β=.266) และดา้น

ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยทุธ์ (SL2) (β=.124) อธบิายไดว้่า 

ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยิ่งมีการบรหิาร

ทรัพยากรในองค์การมาก ยิ่งมีวธิกีารคิดเชิงปฏวิัตมิาก ยิ่งมีการกำหนดวสัิยทัศน์มาก  

และยิ่งมีความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์มาก จะส่งผลให้

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม มากขึ้นดว้ย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม 

(Multicollinearity) เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance 

เขา้ใกล ้1 ดังนัน้ จึงนำมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนน

มาตรฐาน ไดด้ังต่อไปน้ี 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .219+.136(SL2)+.634(SL4)+.329(SL5) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .124(SL2)+.684(SL4)+.266(SL5) 

 ส่วน ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดา้นผูน้ำ 

ที่มคีวามคดิความเข้าใจระดับสูง (SL1) และด้านการมีความคาดหวังและการสรา้งโอกาส

สำหรับอนาคต (SL3) ไม่มีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบัิติงานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 36-37 
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ตาราง 36 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานที่ส่งผล 

 ต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต 

 อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .073 .241  .304 .762   

ความสำเร็จของงาน (MT1) .276 .130 .240 2.121 .035* .410 1.759 

การไดร้ับการยกย่องชมเชย 

(MT2) .029 .062 .024 .477 .634 .522 1.866 

ลักษณะของงาน (MT3) .200 .060 .157 3.335 .001** .423 2.388 

ความรับผดิชอบ (MT4) .082 .036 .084 2.259 .025 .275 3.346 

โอกาสกา้วหน้า (MT5) .366 .113 .382 3.251 .001** .342 2.962 

การไดร้ับการพัฒนา (MT6) .222 .050 .197 4.434 .000** .721 1.957 

R=882, R2=.778, R2Adj=.771, F=115.142, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 36 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกัน

ทำนายระดับประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 77.10 (R2Adj=.771) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยองค์ประกอบย่อยตัวแปรปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่มคี่าสัมประสทิธิ์

การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ (MT5) (β=.382) ความสำเร็จของงาน 

(MT1) (β=.240) การไดร้ับการพัฒนา (MT6) (β=.197) และลักษณะของงาน (MT3) 

(β=.157) ตามลำดับ อธบิายได้ว่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ยิ่งมีโอกาสกา้วหนา้มาก ยิ่งมีความสำเร็จของงานมาก ยิ่งมีการได้รับการ

พัฒนามาก และยิ่งมีลักษณะของงานท่ีดีมาก จะส่งผลให้ประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มากขึน้ด้วย 

ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) เนื่องจาก
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ค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 ดังนัน้ จงึนำมา

เขยีนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดดั้งต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .073+.276(MT1)+.200(MT3)+.366(MT5)+.222(MT6) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .240(MT1)+.157(MT3)+.382(MT5)+.197(MT6) 

 ส่วน ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชย (MT2)  

และด้านความรับผดิชอบ (MT4)  ไม่มอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 

ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อทิธพิลของปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัตงิานที่ส่งผล 

 ต่อประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต 

 อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .360 .181  1.991 .048   

นโยบายและการบรหิารงาน 

(HG1) .677 .074 .619 9.155 .000** .415 1.762 

การนเิทศงาน (HG2) .343 .059 .256 5.811 .000** .524 1.865 

ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (HG3) .081 .035 .077 2.328 .021* .426 2.368 

สภาพแวดล้อมการทำงาน 

(HG4) .049 .032 .055 1.526 .129 .278 3.336 

เงินเดอืนและผลประโยชน์

เก้ือกูล (HG5) .050 .024 .070 2.119 .035* .352 2.942 

สถานะของอาชพี (HG6) .387 .051 .322 7.613 .000** .621 1.947 

ความมั่นคง (HG7) .146 .076 .118 1.903 .059 .425 1.859 

R=.933, R2=.870, R2Adj=.865, F=187.277, Sig.=.000** 
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 จากตาราง 37 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัตงิาน 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัตงิานสามารถร่วมกัน

ทำนายระดับประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.50 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ 

ที่ระดับ .05 โดยองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยคำ้จนุที่มคี่าสัมประสิทธ์ิถดถอย

มาตรฐานสูงที่สุด ได้แก่ พบว่า นโยบายและการบริหารงาน (HG1) (β=.619) สถานะ 

ของอาชพี (HG6)(β=.322) การนเิทศงาน (HG2) (β=.256) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(HG3) (β=.077) และเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (HG5) (β=.070) อธบิายไดว้่า

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยิ่งมีนโยบาย 

และการบรหิารงานมาก ยิ่งมีสถานะของอาชพีท่ีดมีาก ยิ่งมีการนิเทศงานที่ดมีาก ยิ่งมี

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีมาก และยิ่งมีได้รับเงินเดอืนและผลประโยชน์เก้ือกูลที่ดี

มาก จะส่งผลให้ประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มากข้ึนดว้ย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหา

ภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 

10 และค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 ดังนัน้ จงึนำมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูป

คะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปน้ี 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .360+.677(HG1)+.343(HG2)+.081(HG3)+.050(HG5)+.387(HG6) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .619(HG1)+.256(HG2)+.077(HG3)+.070(HG5)+.322(HG6) 

 ส่วน ปัจจัยคำ้จุนในการปฏิบัตงิาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน (HG4) และ

ดา้นความมั่นคง (HG7) ไม่มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิัย 

รายละเอยีดดังตาราง 38 
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ตาราง 38 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นผู้นำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง 

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้

ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์มีอทิธพิลต่อประสทิธิภาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นการมีความคาดหวังและการสรา้ง

โอกาสสำหรับอนาคตมอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นวธิกีารคิดเชงิปฏิวัติมอีทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นการกำหนดวสิัยทัศน์มอีทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงานมีอทิธพิลต่อประสทิธิภาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 

ปัจจัยจูงใจด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชยมอีทิธิพลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 
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ตาราง 38 (ต่อ)  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบมีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสกา้วหนา้มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 

ปัจจัยจูงใจด้านการไดร้ับการพัฒนามีอทิธพิลต่อประสิทธภิาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นนโยบายและการบรหิารงานมีอทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นการนเิทศงานมอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมอิีทธิพลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจนุดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานมีอทิธิพลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูลมอีทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นสถานะของอาชพีมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ยอมรบั 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นความม่ันคงมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

 

 จากตาราง 38 ผลการทดสอบสมมตฐิาน สรุปไดว้่า 

  1. ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ดา้นวธิกีารคิดเชงิปฏิวัติ ดา้นการกำหนดวสิัยทัศน์ 

และด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ มอีทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม จงึยอมรับสมมติฐาน ส่วน ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่น ด้านผู้นำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง และด้านการมคีวาม

คาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับอนาคต ไม่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จงึปฏิเสธ

สมมตฐิาน 

  2. ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิาน ดา้นโอกาสก้าวหน้า ด้านความสำเร็จ 

ของงาน ด้านการได้รับการพัฒนา และด้านลักษณะของงาน มีอทิธพิลต่อประสทิธิภาพ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม จงึยอมรับสมมตฐิาน ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านการได้รับการยกย่อง

ชมเชย และด้านความรับผดิชอบ ไม่มีอทิธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จงึปฏเิสธ

สมมตฐิาน 

   ปัจจัยค้ำจุน ด้านสถานะของอาชพี ดา้นการนิเทศงาน ด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน และด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์เก้ือกูล มอีทิธพิลต่อประสทิธิภาพ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม จงึยอมรับสมมตฐิาน ส่วนปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดลอ้ม 

การทำงาน และดา้นความมั่นคง ไม่มีอิทธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม จงึปฏเิสธ 

สมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล 

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม ไดผ้ลสรปุ ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจัิย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวจิัย 

สรุปผลการวจิัย 

 การวจิัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวจิัย ดังนี้ 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มจีำนวนทัง้สิ้น 204 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 54.41 มีการศกึษาระดับปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 77.45 

มปีระสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 44.61 และปฏิบัติงานสังกัด

เทศบาลตำบลนาแก คดิเป็นรอ้ยละ 15.69 

 2. ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.82) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า 

ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นการกำหนดวสิัยทัศน์ ( X =4.03) รองลงมาคอื ด้าน

วธิกีารคดิเชงิปฏวิัติ ( X =3.92) ดา้นผู้นำที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง ( X =3.86) 

ดา้นความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ ( X =3.67) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นการมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต 

( X =3.60) 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายด้าน 
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พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ปัจจัยจูงใจ ( X =4.01) และปัจจัยคำ้จุน ( X =3.92) 

  3.1 ระดับปัจจัยจงูใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.99) เม่ือ

พจิารณารายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ ( X =4.12) รองลงมาคอื ดา้นความสำเร็จ 

ของงาน ( X =4.05) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ( X =4.02) ดา้นการไดร้ับการพัฒนา ( X =3.98) 

ดา้นการไดร้ับการยกย่องชมเชย ( X =3.96) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นลักษณะ

ของงาน ( X =3.92) 

  3.2 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.85) เม่ือ

พจิารณารายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านสถานะของอาชพี ( X =4.06) รองลงมาคือ ดา้นความมั่นคง 

( X =3.94) ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ( X =3.93) ด้านการนเิทศงาน ( X =3.90) 

ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.88) ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงาน  

( X =3.65) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล  

( X =3.57) 

 4. ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า  

ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นเวลา ( X =4.04) รองลงมาคอื ด้านปรมิาณงาน  

( X =4.04) ดา้นคุณภาพของงาน ( X =3.90) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ดา้นค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ( X =3.88)  

 5. ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.90 (R2Adj=.869) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .01 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรภาวะผูน้ำเชงิ 

กลยุทธ์ พบว่า ด้านวธิกีารคิดเชงิปฏวิัต ิ(β=.684) ดา้นการกำหนดวิสัยทัศน์ (β=.266)  
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และด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ (β=.124)  

ส่วน ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดา้นผูน้ำที่มคีวามคดิ

ความเขา้ใจระดับสูง และดา้นการมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต  

ไม่มีอทิธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก  

 6. ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานสามารถร่วมกันทำนายระดับ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

ไดร้อ้ยละ 77.10 (R2Adj=.771) อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา

องค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า โอกาส

ก้าวหนา้ (β=.382) ความสำเรจ็ของงาน (β=.240) การได้รับการพัฒนา (β=.197)  

และลักษณะของงาน (β =.157) ส่วน ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านการไดร้ับการ 

ยกย่องชมเชย และด้านความรับผดิชอบ ไม่มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 7. ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจัยคำ้จุนในการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรปัจจัยคำ้จุนในการปฏิบัตงิานสามารถร่วมกันทำนายระดับ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.50 (R2Adj=.865) อยา่งมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยคำ้จุน พบว่า นโยบายและการบริหารงาน 

(β=.619) สถานะของอาชพี (β=.322) การนิเทศงาน (β=.256) ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (β=.077) และเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล (β=.070) ส่วน ปัจจัยค้ำจุน 

ในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงาน (HG4) และด้านความมั่นคง (HG7) ไม่มี

อทิธพิลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
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อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรปุการวจิัย สามารถนำมาอภปิรายผลได้ ดังนี้ 

 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกล

ยุทธ์ของผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.82) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ดา้นการกำหนดวสัิยทัศน์ ( X =4.03) รองลงมาคอื ดา้นวิธกีารคดิเชงิปฏิวัติ ( X =3.92) 

ดา้นผู้นำที่มีความคิดความเขา้ใจระดับสูง ( X =3.86) ด้านความสามารถในการนำปัจจัย

นำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ ( X =3.67) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นการมี

ความคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต ( X =3.60) 

  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565) 

ไดท้ำการศกึษาวัฒนธรรมองค์การ และภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดนครพนม ผลการวจิัย

พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืง

นครพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) สอดคลอ้งกับงานวจิัย 

ของ สุรัตน์ เปี่ยมศริ ิ(2563) ได้ทำการศกึษา ภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์และประสิทธิผล 

การปฏบิัตงิานของข้าราชการสำนักงานเขตบางเขน ผลวจิัย พบว่า ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า การมุ่งเน้นการปฏบิัตติามหลัก

จรยิธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ การควบคุมความสมดุลในองค์การ การบรหิาร

จัดการทรพัยากรขององค์การอย่างมปีระสิทธผิล การกำหนดทศิทางเชิงกลยุทธ์ และการ

สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสทิธผิลตามลำดับ สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ สุจติรา 

สงิห์หันต์ (2563) ได้ทำการศกึษาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัด

สกลนคร ผลการวจัิยพบว่า ภาวะผู้นำเชิงกลยทุธ์ของเจ้าหน้าที่รัฐ ในเขตอำเภอเต่างอย 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ยศวดี เชื้อวงศ์พรหม 

(2563) ไดท้ำการศึกษาอทิธพิลของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผล

ต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัด

สกลนคร พบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคลอ้งกับงานวจิยั
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ของ นศิรา หงษา (2560) ได้ทำการศกึษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ที่มผีลต่อการพัฒนา

องค์การ: การก้าวเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงของสำนักงานพัฒนาชุมชนอำเภอในเขต

จังหวัดรอ้ยเอ็ดผลการวจิัยพบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารสำนักงานพัฒนาชุมชน

อำเภอในเขตจังหวัดรอ้ยเอ็ดอยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ 

( X =4.01) และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.92) 

  โดยปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.99) โดยดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ ( X =4.12) รองลงมาคอื ดา้นความสำเร็จ 

ของงาน ( X =4.05) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ( X =4.02) ดา้นการไดร้ับการพัฒนา ( X =3.98) 

ด้านการได้รบัการยกย่องชมเชย ( X =3.96) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ย ต่ำที่สุด คือ  

ดา้นลักษณะของงาน ( X =3.92) ส่วนระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.85) เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก 

ทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านสถานะของอาชีพ ( X =4.06) รองลงมาคือ 

ดา้นความมั่นคง ( X =3.94) ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ( X =3.93) ดา้นการนเิทศ

งาน ( X =3.90) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ( X =3.88) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

การทำงาน ( X =3.65) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์

เกื้อกูล ( X =3.57) 

  ที่ผลการเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม มีการจดัโครงสรา้ง แบ่งหนา้ที่ อย่างชัดเจน มีการปกครอง 

และจ่ายงาน ตามสายการบังคับบัญชา มเีอกสารกำหนดหนา้ท่ีประจำตัวตามตำแหน่งงาน 

ทุกตำแหน่ง ผูบ้ริหารไดก้ำหนดนโยบายและแนวทางการปฏบิัติไวอ้ย่างชัดเจน ทำให้

บุคลากรสามารถปฏิบัตงิานได้จนบรรลุผล ผู้บรหิารมีการจัดการประชุมบุคลากรร่วมกัน

เป็นประจำในทุกสัปดาห์ เพื่อตดิตามความก้าวหน้า ให้คำปรกึษา และให้การสนับสนุน

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการควบคุมงานอย่างใกลชิ้ดและให้โอกาสในการทำงาน 
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ให้ประสบความสำเร็จโดยวิธกีารต่าง ๆ เช่น เม่ือพนักงานมีปัญหาเกิดข้ึนในหนา้งาน  

จะมกีารเปดิโอกาสให้พนักงานนำเสนอวธิกีารแกป้ัญหาคดิวเิคราะห์หาขอ้ดแีละขอ้เสีย  

และตัดสนิใจร่วมกัน นอกจากนัน้ ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ให้ความเป็นกันเองกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทยีมกัน มีการ

รับฟังความคิดเห็นของพนักงานและนำไปปฏิบัติเพื่อปรับปรงุประสทิธภิาพของงานในดา้น

ต่าง ๆ ซึ่งทำใหเ้กดิความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก 

  นอกจากนัน้ บุคลากรที่ปฏิบัตงิานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่มคีวามภาคภูมิใจในการปฏิบัตงิานราชการ 

เนื่องมาจากงานที่ปฏบิัตอิยู่เป็นอาชพีที่มีเกียรตแิละไดร้ับการยอมรับจากประชาชน 

และมีความสำคัญกับองค์กร มคีวามตั้งใจในการทำงาน มีความกระตือรอืรน้ในการทำงาน 

มอีุดมการณ์ในการทำงาน เพื่อบรหิารประชาชน และพัฒนาบา้นเมอืง ชุมชน ให้

เจรญิกา้วหน้า มีความเต็มใจและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถตลอดเวลา 

มคีวามมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะทำงานให้บรรลุเปา้หมายขององค์การ สรา้งผลการปฏบิัติงาน 

ที่ดเีพื่อความสำเร็จขององค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานให้สูงข้ึน  

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ เปดิโอกาส 

ให้บุคลากรในการเตบิโต เช่น การได้รับการฝกึอบรมเพื่อไดร้ับความรูท้ี่ตอ้งใชต้ามตำแหน่ง

งานอย่างเพียงพอจะส่งผลให้การปฏบิัติงานให้มปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล 

การไดป้ฏิบัติงานในตำแหน่งที่ตอ้งใช้ความรูค้วามสามารถ งานที่มคีวามหลากหลาย 

จะทำให้บุคลากรได้ฝกึทักษะการปฏบิัตงิานที่ยากขึ้นและหลากหลายด้านเพิ่มมากข้ึนมกีาร

สนับสนุนความก้าวหน้าในงานให้กับบุคลากรในองค์การอย่างเท่าเทยีมและยุตธิรรม

สำหรับพนักงานทุกคนในองค์การ เช่น มกีารเลื่อนข้ันพนักงานมาจากพนักงานระดับล่าง

อย่างยุตธิรรม ตำแหน่งหรอืสายงานที่ปฏบัิตมีิโอกาสก้าวหนา้ทัดเทยีมกับตำแหน่งหรอื

สายงานอื่น ไดร้ับการสนับสนุนในเรื่องการศกึษาต่อ ดูงาน เข้าร่วมประชุม ฝกึอบรมต่าง ๆ 

ทำให้มคีวามก้าวหน้าหรอืประสบความสำเร็จในตำแหน่งหนา้ที่การงานจงึทำให้บุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ อุไรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565) 

ไดท้ำการศกึษา แรงจงูใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิัติงานของ

บุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม พบว่า  
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1) แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัชรนิทร์ 

ทองหม่อมราม (2563) ไดท้ำการศกึษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวจิัย

ของ ณรงค์เดช โกรัตนะ (2563) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอทิธพิลต่อ 

ระสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุร ีพบว่า ปัจจัย 

ส่วนบุคคลของแรงจูงใจที่มีอทิธพิลผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เทศบาลเมอืงจังหวัดชลบุร ีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า ปัจจัย 

จูงใจ ดา้นความสำเร็จของงาน ด้านความรับผดิชอบในงาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับ 

นับถอื และด้านลักษณะของงานที่สรา้งสรรค์และทา้ทาย อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ 

ยกเวน้ดา้นความก้าวหนา้ในอาชีพ มแีรงจูงใจ อยู่ ในระดับปานกลาง ในส่วนของปัจจัย 

คำ้จุน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน  

ดา้นสถานภาพในการปฏบิัตงิานด้านตำแหน่งงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในองค์การและด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ ยกเวน้  

ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน และดา้นนโยบายและการบรหิารมแีรงจูงใจอยู่ในระดับ 

ปานกลาง สอดคล้องกับงานวจิัยของ รวนิท์พร สุวรรณรัตน์ และ บังอร โสฬส (2560)  

ไดท้ำการศกึษา แรงจงูใจในการทำงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

และประสทิธิผลการทำงานของบุคลากรวัยทำงาน ผลการวจิยัพบว่าแรงจูงใจในการ

ทำงานโดยรวมและรายด้านทุกดา้น อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวจัิยของ สุรยี์

พร  

นอ้ยมณี (2558) ปัจจัยท่ีมีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏบัิตงิาน กรณีศกึษา องค์การบรหิาร 

ส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจัย 

คำ้จุนในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า ประสทิธภิาพ 

การปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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( X =3.96) เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านเวลา ( X =

4.04) รองลงมาคอื ดา้นปริมาณงาน ( X =4.04) ด้านคุณภาพของงาน ( X =3.90) ส่วน

ดา้น 

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นค่าใชจ้่ายในการปฏิบัติงาน ( X =3.88)  

  ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันบุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยู่ใน

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก ส่วนใหญ่ได้พัฒนาตนเองให้มคีวามรู้

ความสามารถโดยการศกึษาต่อในระดับปรญิญาโท และเข้ารบัการอบรมจากกรมส่งเสรมิ

การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งในระดับจังหวัดอย่างต่อเน่ือง 

นอกจากนัน้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก ได้มกีารดำเนนิการบริหารงาน

ตามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ ตามที่กฎหมายบัญญัติให้องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก สามารถที่จะกระทำได้ ในการบรหิารงานขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก แต่ละแห่ง ไดย้ดึแนวนโยบายของผูบ้รหิารฯ เป็นแนวทาง

การบรหิารงาน และในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

แต่ละแห่ง จะบรรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์นัน้ขึ้นอยู่กับกระบวนการบรหิารจัดการของ

ฝ่ายบรหิาร โดยเฉพาะผูน้ำทางการบรหิาร คือ นายกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และผูน้ำ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น คอื ปลัดองค์การบรหิารส่วนตำบล และปลัดเทศบาล

ตำบล ซึ่งจะตอ้งนำนโยบายไปสู่การปฏบิัตใิห้บรรลุเปา้ประสงค์ให้จงได้ดังนัน้การที่จะ

บรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ให้ประสบ

ผลสำเร็จมากน้อยเพยีงใด ส่วนหนึ่งจะตอ้งขึ้นอยู่กับผู้นำทางการบรหิารว่าจะมนีโยบาย 

เปา้ประสงค์ชัดเจนมากนอ้ยเพยีงใด บุคลากร ผูป้ฏบิัตมิขีวัญกำลังใจ และมีการพัฒนา 

เป็นอกีสิ่งหนึ่งที่เพิ่มสมรรถนะในการทำงาน รวมถึงองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก มีวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรถอืปฏบิัติเป็นวัฒนธรรมที่เอื้อเฟื้อช่วยเหลอื 

ซึ่งกันและกัน ที่ทำงานถ้ามีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี พนักงานยอมรับไดแ้ละมคีวามเข้าใจจะ

ก่อใหเ้กิดการปฏบิัตงิานที่มีประสิทธภิาพ รวมผู้บริหารหรอืหัวหนา้งานที่อาจคอยช่วยเหลอื

หรอืใหค้ำแนะนำในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม จึงทำให้สมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ ชัชรนิทร์ ทองหม่อมราม 

(2563) ไดท้ำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า ประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับสูง สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ณรงค์เดช 

โกรัตนะ (2563) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพในการ 

ปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลเมอืงจังหวัดชลบุร ีผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาล 

เมอืงจังหวัดชลบุรี มีประสิทธผิลการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย 

ของยศวด ีเชื้อวงศ์พรหม (2563) พบว่า ผลการประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (Local Performance Assessment 

: LPA) ประจำปี 2562) ส่วนใหญ่มีประสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก เฉลี่ยรอ้ยละ 87.79 โดยมี

คะแนนสูงสุด 93.67  และต่ำสุด 83.51 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ สิรนิยา เสยีงเลิศ 

(2558) ได้ทำการศึกษา อิทธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผกูพันต่อองค์กร ที่มีต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวจิัยพบว่า ประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากร

เทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

และสอดคล้องกับงานวจิัยของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า 

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี มคี่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.78 ซึ่งมคีวามสำคัญอยู่ในระดับมาก 

 4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาอทิธิพลของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผล 

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

นาแก จงัหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่น สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 86.90  

(R2Adj=.869) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัว

แปรภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ พบว่า ดา้นวธิกีารคดิเชิงปฏิวัต ิ(β=.684) ดา้นการกำหนด

วสิัยทัศน์ (β=.266) และด้านความสามารถในการนำปัจจยันำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ 

(β=.124) จากผลการวิจัย อธบิายไดว้่า ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม ยิ่งมกีารบรหิารทรัพยากรในองค์การมาก ยิ่งมวีธีิการคดิเชงิปฏิวัติ
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มาก ยิ่งมีการกำหนดวสิัยทัศน์มาก และมีความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มา

กำหนดกลยุทธ์มากจะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มากขึ้นดว้ย  

  จากผลการวจิัย แสดงให้เห็นว่า ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เป็นบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผูก้ำหนดทศิทาง การดำเนินงานตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ เป็นหัวใจของการบรหิาร เป็นผูท้ี่สามารถ

ดำเนนิงานใหส้ำเร็จไดจ้ากความร่วมมือของผูอ้ื่น ผูน้ำที่ดมีหีนา้ที่ประสานเพื่อนำไปสู่

จุดหมาย เป็นผูมี้วสิัยทัศน์กวา้งไกล และสามารถทำให้ผูอ้ื่นยอมรับและยนิดทีี่จะเป็นผูต้าม 

ในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนัน้ ต้องมผีูบ้ริหารงานที่มีภาวะผู้นำ 

และคุณลักษณะของผูบ้รหิารที่เหมาะสม และมีอทิธิพลต่อประสทิธผิลขององค์การ 

เป็นอย่างมาก ผูบ้รหิารตอ้งมคีวามรูค้วามสามารถเหนอืคนอื่น และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

สามารถทำงานร่วมกับกลุ่มคนได้ ตอ้งมเีสน่ห์บารมแีละคุณธรรมอนัเป็นตัวอย่างไดแ้ลว้ 

รูปแบบการเป็นผูน้ำยังเป็นปัจจัยสำคัญที่จะส่งผลต่อพฤตกิรรมการบรหิารงานและ

พฤตกิรรมในการทำงานของผูร้่วมงานอย่างมากดว้ย ดังนัน้ประสิทธิภาพประสทิธิผลของ

องค์การจึงขึ้นอยู่กับแบบภาวะผู้นำของผูบ้รหิารท่ีจะให้ปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธภิาพ

ไดม้ากนอ้ยเพยีงไร แบบผู้นำของผูบ้รหิารแต่ละคนมีความแตกต่างกันทัง้ในด้านความรู้

ความสามารถ บุคลกิลักษณะส่วนตัวและความเชื่อ ผู้บรหิารองค์การซ่ึงโดยปกตจิะเป็น

ผูบ้ังคับบัญชาหรอืผู้นำ ผูน้ำจะตอ้งรูจ้ักการใช้ภาวะของการเป็นผูน้ำในการบรหิารจัดการ 

มคีวามสามารถในกระบวนการทางความคดิ และการตัดสนิใจอย่าง ถูกตอ้งและเหมาะสม 

ใช้ทักษะในการตดิต่อส่ือสารให้บุคลากรได้รับรูแ้ละเข้าใจกระตุ้นสร้างแรงจูงใจ โน้มนา้ว 

ให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมอื เพื่อจะให้การปฏิบัตงิานบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กร ภาวะผู้นำจงึเป็นภาวะที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์กรในองค์กรที่มีผูน้ำ  

ขาดวุฒิภาวการณ์เป็นผูน้ำยอมจะทำใหอ้งค์กรเกดิปัญหาในการบริหารงานบุคลากร 

ขาดขวัญและกำลังใจ และอาจเป็นปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาองค์กรให้ประสบ

ความสำเร็จในทางตรงกันข้ามในองค์กรที่มีผูน้ำที่มีวุฒิภาวะการเป็นผู้นำที่ดยีอมจะนำพา

องค์กรประสบความสำเร็จ ในการพัฒนาและการให้บรกิารตามวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี

ผูน้ำจงึมีความสัมพันธ์กับประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์กร (เจรญิ สุระประเสรฐิ, 

2559, หนา้ 2) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็นผูน้ำที่สามารถกำหนด

ทศิทางและกระตุ้นสรา้งแรงบันดาลใจให้แก่บุคคลในองค์การ ในการรเิริ่มสร้างสรรค์ 
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สิ่งต่าง ๆ เพื่อให้องค์การอยู่รอดและมคีวามก้าวหน้า ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ เป็นภาวะ

คลา้ยคลงึกับภาวะผู้นำมุ่งเนน้เปา้หมาย ซ่ึงจูงใจผูใ้ตบ้ังคับบัญชาดว้ยรางวัลอันเกิดจาก

การบรรลุผลสำเรจ็ในงาน ผู้นำเชิงวสัิยทัศน์ซ่ึงผู้นำตอ้งกำหนดทศิทางขององค์การ  

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ที่รูท้ันสถานการณ์และสามารถปรับเปลี่ยนให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา

เปล่ียนแปลงตัวเองและองค์การใหท้ันต่อสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และผูน้ำเชงิปฏริูป 

ซึ่งเนน้การนำเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าคงที่ 

  หากผูบ้รหิารในองค์การ มีภาวะผูน้ำที่ด ีจะสามารถกระตุน้จูงใจให้บุคคล

อื่นเชื่อถอื ยอมรับ ทำให้เกิดความพยายามและความสามารถที่สูงขึ้น ในการที่จะทำงาน

บรรลุเปา้หมายร่วมกัน การทำให้บุคคลอื่นหรอืฝ่ายต่าง ๆ เห็นความสำคัญของงานเห็น

คุณค่าของงานและเห็นคุณค่าของตนเอง มีความสุขในการทำงานและมคีวามสุขในชีวติ 

ของพวกเขา รวมถงึทำใหเ้กิดความร่วมมอื ร่วมแรง ร่วมใจ กลา้คดิรเิริ่ม กลา้ตัดสนิใจ  

มกีารทำงานเห็นทีมท่ีมีประสทิธิผล มกีารทำงานร่วมกันอย่างเต็มกำลังความสามารถ 

ช่วยกันปอ้งกันปัญหา รวมถึงแกป้ัญหาที่เกี่ยวข้องอย่างมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล

มากยิ่งขึ้น ผลลัพธ์ที่ไดจ้ากการทำงานนั้นจะเป็นผลที่แตกต่างและเป็นผลการปฏบัิตงิาน 

ที่เหนอืความคาดหมาย (beyond expectations) ได้ และทำให้องค์การเป็นองค์การ 

ที่ยอดเยี่ยมและยิ่งใหญ่ได้ 

  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ สุจติรา สงิห์หันต์ (2563)  

ไดท้ำการศกึษาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และการมีส่วนรว่มของประชาชนที่ส่งผลต่อ

ประสิทธผิลการบรกิารภาครัฐของส่วนราชการ ในเขตอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

ผลการวจิัยพบว่า ตัวแปรย่อยทัง้ 5 ตัวแปรของภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์สามารถอธบิายความ

แปรปรวนของตัวแปรตาม คือ ประสทิธผิลการบรหิารภาครัฐของส่วนราชการในเขตอำเภอ

เต่างอย ไดร้อ้ยละ 69.60 (R2=.690) และมคีวามสัมพันธ์กับตัวแปรตาม อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 (F=180.649) โดยที่การปฏบิัติอย่างมีคุณภาพ มค่ีาเบตา้มากที่สุด 

(β=.355) รองลงมาคือ การควบคุมองค์การให้สมดุล การสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสทิธภิาพ และการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ตามลำดับ (β=.294, .154, .143) ยกเวน้

การบรหิารทรัพยากรในองค์การ สอดคลอ้งกับงานวจัิยของ ยศวด ีเชื้อวงศ์พรหม (2563)  

พบว่า ภาวะผูน้ำเชงิกลยทุธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร มอีทิธิพลต่อประสิทธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ได้อย่างมนัียสำคัญทางสถติิ 
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ที่ระดับ .01 โดยผลดา้นวัฒนธรรมองค์การมอีทิธพิลสูงสุด (β= .873) รองลงมาคือ ภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ (β= .360) โดยมคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .689 ซึ่งภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์

ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองค์กร รว่มกันทำนายได ้68.90 เปอรเ์ซ็นต์ สอดคล้องกับ

งานวจิัยของ จริาพรรณ สุดลาภา (2565) ไดท้ำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่ส่งผลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ 

ของผูบ้รหิารมีอทิธพิลต่อการบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต 

อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ไดแ้ก่ การปฏบิัติอย่างมีคุณธรรม (β=.340) การกำหนด

ทศิทางเชงิกลยุทธ์ (β=.259) การบรหิารทรัพยากรองค์การ (β=.136) ยกเวน้การ

สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสทิธภิาพ องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกัน

พยากรณ์การบรหิารมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง 

จังหวัดนครพนม ไดร้อ้ยละ 54.50 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และสอดคลอ้ง

กับงานวจิัยของ สุภัทรา สงครามศร ี(2558) ไดท้ำการศกึษาแบบจำลองความสัมพันธ์ 

ของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ ประสิทธภิาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัตงิาน

ของสถาบันการอาชวีศกึษา ผลการวจิัยพบว่า ภาวะผู้นำเชงิกลยทุธ์ มีอทิธิพลทางตรง 

เชงิบวกต่อประสทิธภิาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัตงิาน 

  ส่วน ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดา้น

ผูน้ำที่มีความคิดความเขา้ใจระดับสูง และด้านการมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาส

สำหรับอนาคต ไม่มอีทิธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่เห็นว่า 

ผูบ้รหิารสามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์ขององค์กรได้ อยู่ในระดับปานกลาง

ผูบ้รหิารมกีารทำงานเชงิรุก มปีฏิภาณไหวพรบิ มทีักษะ ในการคิดแกป้ัญหาขององค์กร 

อยู่ในระดับปานกลาง ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวางแผนการทำงาน อยู่ในระดับปาน

กลาง และผูบ้รหิารมีความสามารถในการคดิแกไ้ขปัญหาสามารถนำความรูค้วามเข้าใจ  

ที่มไีปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างมวีจิารณญาณ อยู่ในระดับมากค่อยไปทางปานกลาง จงึอาจ

ส่งผลให้ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดา้นผูน้ำที่มี

ความคิดความเขา้ใจระดับสูง และดา้นการมีความคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับ
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อนาคต ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 5. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกัน

ทำนายระดับประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก ได้รอ้ยละ 77.10 (R2Adj=.771) อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 เม่ือ

พจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน พบว่า 

โอกาสกา้วหน้า (β=.382) ความสำเร็จของงาน (β=.240) การไดร้ับการพัฒนา (β=.197) 

และลักษณะของงาน (β=.157) อธบิายได้ว่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก ยิ่งมีโอกาสกา้วหนา้มาก ความสำเร็จของงานมาก การไดร้ับการพัฒนามาก

และยิ่งมีลักษณะของงานที่ดีมาก จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก มากขึ้นดว้ย ส่วนตัวแปรปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏบิัตงิานสามารถร่วมกันทำนายระดับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก ได้รอ้ยละ 86.50 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยค้ำจุน พบว่า 

นโยบายและการบรหิารงาน (β=.619) สถานะของอาชีพ (β=.322) การนิเทศงาน  

(β=.256) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β=.077) และเงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

(β=.070) อธบิายไดว้่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก  

ยิ่งมีนโยบายและการบรหิารงานมาก สถานะของอาชีพที่ดีมาก การนเิทศงานที่ดมีาก 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีมาก และไดร้ับเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่ดีมาก 

จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก มากขึ้นดว้ย 

  จากผลการวจัิยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน เป็นพลังอันสำคัญ

ที่จะทำใหพ้นักงานทำงานให้แก่องค์กรจนประสบความสำเร็จ องค์การมคีวามจำเป็นต้อง

สรา้งความเชื่อม่ันและความมั่นคงในการทำงานใหแ้ก่พนักงาน มีความยดืหยุ่น มกีารจูงใจ

เพื่อใหพ้นักงานสามารถปฏิบัติงานไดอ้ยา่งมีประสทิธภิาพมากขึ้น เพราะบุคลากรใน

องค์การบางคนมคีวามสามารถสูง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจที่ดีอาจส่งผลต่อการทำงาน ดังนัน้ 

ถ้าผูบ้รหิารเพิ่มแรงจูงใจให้แก่พนักงานจะส่งผลต่อการปฏบิัตงิาน ทำให้ประสิทธภิาพ 
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การปฏบิัตงิานเพิ่มข้ึน และช่วยประหยัดทรัพยากรในการปฏบิัตงิานดว้ย (นติิพล ภูตะโชต,ิ 

2559, หนา้ 185) แรงจูงใจเป็นสิ่งสำคัญมากต่อประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

รวมทัง้บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นซ่ึงถา้องค์กรมีแรงจูงใจในระดับที่สูงเสมอ 

บุคลากรก็จะมีความพงึพอใจที่จะปฏบิัตงิานอย่างเต็มใจ มคีวามอดทน และมี ปัญหาใน

การปฏบิัตงิานนอ้ยมาก ดังน้ันจงึกล่าวไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงที่องค์กร 

ควรทำใหเ้กิดขึ้น เพื่อทำให้บุคลากรมีความต้ังใจในการปฏบิัตงิาน ทำให้สำเร็จลุล่วงดว้ย

และปฏบิัตงิานด้วยความเต็มใจ จงึทำให้ผลการปฏบิัติงานมีคุณภาพ  และอกีประการหนึ่ง

การดำเนนิงานใหบ้รรลุเปา้หมายดังกล่าวนัน้ได้บุคลากรทุกคนมสี่วนสำคัญเป็นอย่างยิ่ง 

ในการช่วยขับเคลื่อน ผลักดันให้การดำเนนิงานบรรลุเปา้หมาย ซึ่งความร่วมมอืร่วมกัน 

นัน้เองจะนำพาองค์กรไปสู่ผลสำเร็จ (ธัชฤทธิ์ ปนารักษ์, 2555)  

  ผลการวจิัยในครัง้นี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ ชัชรนิทร์ ทองหม่อมราม 

(2563) ไดท้ำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในอำเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการทดสอบปัจจัย

จูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานดา้นลักษณะของงาน และด้านความรับผดิชอบต่องาน และปัจจัยคำ้จุนในการ

ปฏบิัตงิานดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ด้านเงินเดือน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุ

ราษฎร์ธาน ีสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ณรงค์เดช โกรัตนะ (2563) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัย

แรงจูงใจที่มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัด

ชลบุร ีผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลเมอืงจังหวัดชลบุรี อย่างมนีัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมตฐิานท่ีตั้งไว้ สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ สุรยี์พร น้อยมณี (2558) ปัจจัยที่มตี่อ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน กรณีศกึษา องค์การบรหิาร ส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอ

สามพราน จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการปฏบิัติงาน ได้แก่ 

การเลื่อนตำแหน่งและผลสำเร็จของงาน ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อการปฏบิัติงาน ได้แก่ 

สถานะของอาชพีและเงนิเดือน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลใหก้ารปฏบิัตงิาน 

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลคลองจนิดา อำเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

ให้ประสบความสำเร็จ คอื 1) ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสำเร็จของงาน ดา้นการ ยอมรับ

นับถอื และด้านลักษณะของงาน 2) ปัจจัยค้ำจุน ได้แก ่ดา้นสภาพการทำงาน ดา้นสถานะ 
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ของอาชพี และด้านความม่ันคงในงาน สอดคล้องกับงานวจิัยของ สิรนิยา เสยีงเลศิ (2558) 

ไดท้ำการศกึษา อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ตำบลขมิ้น อำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวจิัยพบว่า อทิธพิลของแรงจูงใจในการทำงาน ความ

ผูกพันต่อองค์กร ที่มตี่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยมค่ีาความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.825 และยัง

พบว่าแรงจูงใจและความผูกพันของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ระดับประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ ไดร้้อยละ 

44.5 ส่วนอกีร้อยละ 55.5 เป็นผลจากปัจจัยอื่น ๆ เม่ือพจิารณาค่านัยสำคัญทางสถิติ 

(Significant) พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กร มีผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลดงมะไฟ อำเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับนัยสำคัญ 0.05 โดยท่ีความผกูพันต่อ

องค์กรมค่ีาเบตา้=0.206 และแรงจูงใจในการทำงานมีค่าเบตา้=0.579 และสอดคลอ้ง 

กับงานวจิัยของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวจิัยพบว่า ปัจจัย

แรงจูงใจในการทำงาน คอื ความสำเร็จในงาน ตำแหน่งงาน ความรับผดิชอบในงาน  

และสถานภาพในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R=.727) และมผีลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมนีัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

(F=68.663, df=4, Sig.=.000) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานโดยรวม มคีวามสัมพันธ์กับ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R=.632) และมีผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 (F=164.651, df=1, Sig.=.000) 

  ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชย และดา้น

ความรับผดิชอบ ไม่มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม และปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏบิัตงิาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน และดา้นความม่ันคง ไม่มีอทิธพิลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 
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จังหวัดนครพนม จงึปฏิเสธสมมตฐิาน ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า การปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม มีมาตรฐาน 

ทางคุณธรรมและจรยิธรรม เป็นตัวควบคุมและกำกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ซึ่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มีบทบัญญัตทิี่มุ่งเน้นการทำให้

บา้นเมอืงมีความโปร่งใส  มีคุณธรรมและจรยิธรรม โดยกำหนดในหมวด 6 นโยบายแห่งรัฐ 

มาตรา 76 วรรคสาม เป็นบทบัญญัตเิกี่ยวกับจรยิธรรมของเจา้หนา้ที่ของรัฐ  โดยมกีลไก

และระบบคอื ใหม้กีารจัดทำประมวลจรยิธรรมเพื่อเป็นมาตรฐานทางจรยิธรรมของ

เจา้หน้าที่ของรัฐในหน่วยงานน้ัน ๆ เพื่อใหก้ารบังคับใชม้าตรการทางจรยิธรรมของ 

เจา้หน้าที่ของรัฐ เป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ โดยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

นาแก จงัหวัดนครพนม ต่างยดึถือเป็นหลักการหรอืแนวทางปฏบิัต ิเพื่อเป็นเครื่องกำกับ

ความประพฤตขิองตนหรอืจรรยาบรรณวิชาชีพ ส่งเสรมิสรา้งคุณภาพบุคลากรของ

องค์การบรหิารส่วนตำบล ให้อยู่ในความถูกตอ้งดงีาม มีจติบรกิาร และดำเนนิชวีติ

พอเพยีง โดยมคีุณธรรม จรยิธรรมเป็นพื้นฐานภายใต้องค์กรธรรมาภิบาล ไดแ้ก่ พงึดำรง

ตนใหต้ัง้ม่ันอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัตหินา้ท่ีด้วยความซื่อสัตย์ สุจรติ เสยีสละ และมีความ

รับผดิชอบ พึงปฏิบัตหิน้าที่อย่างเปดิเผย โปร่งใส พรอ้มให้ตรวจสอบ พึงให้บรกิาร 

ดว้ยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรโีดยยดึประโยชน์ของประชาชน 

เป็นหลัก พงึปฏิบัตหิน้าที่โดยยดึผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุม้ค่า พึงพัฒนาทักษะ ความรู ้

ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ นอกจากนัน้บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่มคีวามภาคภูมิใจในการปฏิบัตงิาน

ราชการ มีความตั้งใจในการทำงาน มีความกระตือรอืรน้ในการทำงาน มีอุดมการณ์ในการ

ทำงาน เพื่อบรหิารประชาชน และพัฒนาบา้นเมือง ชุมชน ให้เจรญิก้าวหน้า มีความเต็มใจ

และตัง้ใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถตลอดเวลา มคีวามมุ่งม่ันที่ตอ้งการจะ

ทำงานให้บรรลุเปา้หมายขององค์การ สรา้งผลการปฏบิัตงิานที่ดเีพื่อความสำเร็จของ

องค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานใหสู้งขึ้น จึงทำให้สมรรถนะ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก ไม่ไดข้ึ้นอยู่กับ

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานดา้นความสำเร็จของงาน ดา้นลักษณะของงาน ดา้นการยอมรับ

นับถอื และด้านเงินเดือน เป็นสำคัญ 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 
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  ผลจากการวจิัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยไดข้อ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ 

  1.1 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรส่งเสรมิและพัฒนาภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิาร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ด้านการมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต 

โดยการจัดฝกึอบรมสัมมนา เพื่อส่งเสรมิและปลูกฝังให้ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นสามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์ขององค์กรได้มกีารทำงานเชิงรุก มปีฏภิาณ

ไหวพรบิ มีทักษะ ในการคิดแก้ปัญหาขององค์กร และด้านความสามารถในการนำปัจจัย

นำเข้าต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์ โดยการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาให้ผูบ้รหิารองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นมีความรูแ้ละความสามารถในการวเิคราะห์ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน

องค์กรเพื่อเก็บเป็นขอ้มูลในการกำหนดกลยุทธ์ และมกีารบรหิารจัดการข้อมูลโดยจัดเป็น

ขอ้มูลสารสนเทศ มกีารรายงานผล แผนงานและโครงการเพื่อนำเป็นข้อมูลในการพัฒนา

งาน 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาปัจจัยจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นลักษณะของงาน โดยผูบ้รหิาร  

ควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคลากรดา้นการได้รับการ 

ยกย่องชมเชย โดยผูบ้ังคับบัญชาควรใหก้ารยอมรับและเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถ 

ของบุคลากร ให้มากขึ้น และดา้นการไดร้ับการพัฒนา โดยควรส่งเสรมิและสนับลนุน 

ให้บุคลากรไดพ้ัฒนาทักษะความรูค้วามสามารถของตนเองอยู่สม่ำเสมอ 

  1.3 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาปัจจัยคำ้จุนในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

โดยหน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับเงินเดอืนให้ 

มคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และให้เหมาะสมกับปรมิาณ

งานทีบุ่คลากรรับผดิชอบ และดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน โดยควรจัดหาบุคลากร 

ในหน่วยงานให้เหมาะสมเพียงพอต่อปรมิาณงาน รวมทัง้จัดใหม้ีระบบสาธารณูปโภค 

เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม ให้เพยีงพอต่อการปฏบิัตงิาน 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  
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ควรเสรมิสรา้งและพัฒนาประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ดา้นค่าใชจ้่ายในการปฏบิัติงาน  

และด้านคุณภาพของงาน โดยการฝกึอบรม เพื่อพัฒนาและให้ความรูบุ้คลากรให้

ปฏบิัตงิานไดส้ำเร็จ เพื่อให้มีค่าใชจ้่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้นบุคลากร  

และด้านงบประมาณ เหมาะสมกับงานและวธีิการ อันจะส่งผลให้ผูใ้ชบ้รกิารมคีวาม 

พงึพอใจผลงานที่ปฏิบัต ิรวมทัง้ทัง้ผูใ้หบ้รกิารและผู้ใช้บรกิารได้ประโยชน์ คุ้มค่า 

จากผลงานที่ปฏบิัติ 

  1.5 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ดา้นวธิกีาร 

คดิเชงิปฏวิัต ิด้านการกำหนดวสิัยทัศน์ และดา้นความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ 

มากำหนดกลยุทธ์ เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตามลำดับ 

โดยการจัดฝกึอบรมสัมมนาเพื่อส่งเสรมิและปลูกฝังให้ผู้บรหิารองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นมีความสามารถในการคิดเชงิบูรณาการ มคีวามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์  

มคีวามสามารถในการคิดแบบองค์รวม สามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผูน้ำ เพื่อพา

องค์การสู่เปา้หมายแห่งความสำเร็จ และมกีารคิดเชิงประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บรวบรวม

ไดม้าใชใ้หเ้กดิประโยชน์เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

  1.6 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ด้านโอกาสก้าวหนา้ ด้านความสำเร็จของงาน 

ดา้นการไดร้ับการพัฒนา และดา้นลักษณะของงาน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มผีลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม ตามลำดับ โดยผูบ้รหิารควรให้การสนับสนุนให้โอกาสบุคลากร 

ได้ปฏบิัตงิานอย่างเต็มที่ และส่งเสรมิสนับสนุนใหบุ้คลากรไดร้ับการพัฒนาทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง อยู่เสมอ 

  1.7 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จงัหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยคำ้จนุในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ด้านสถานะของอาชพี ด้านการนเิทศงาน  
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ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล เนื่องจาก

เป็นตัวแปรที่มผีลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตามลำดับ โดยการส่งเสรมิใหบุ้คลากร

ท่านตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความกา้วหนา้ของหน่วยงาน 

ผูบ้ังคับบัญชาตอ้งมอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคนตามความเหมาะสม และปลูกฝังให้

บุคลากรในหน่วยงานมคีวามสามัคคีใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาวจิัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทยีบกับ 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม เพื่อที่จะไดท้ราบ 

เกี่ยวกับภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภออื่น ๆ ของจังหวัด

นครพนม 

  2.2 ควรทำการศึกษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัด

นครพนม เช่น วัฒนธรรมองค์การ การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิาร การบรหิารความขัดแยง้

ของผูบ้รหิาร ความสุขในการทำงาน คุณภาพชีวติการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงาน 

เปน็ตน้ 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลกึเก่ียวกับปัจจัยอื่น ๆ  

ที่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากข้ึน โดยใช้การสังเกต  

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 

Discussion) เป็นต้น 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจิัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาครติ ชาญชติปรชีา  ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธกิารบด ีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิกติตเิลิศไพศาล ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

บัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกจิมงคล กรรมการหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 4. นายอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 5. ทอ้งถิ่นอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
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รหัสของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

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

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “ภาวะผูน้ำเชิงกลยทุธ์และ

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับ

นี้จะเก็บเป็นความลับ ซ่ึงไม่มผีลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลที่ถูกตอ้งจงึ

ขอความอนุเคราะห์ใหท้่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

 3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวจิัยในครัง้นี ้

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 

            นายวรีะวัฒน์ ชาแสน 

                                      นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 13 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง  

ตามความเป็นจรงิ 

 

 1. เพศ 

   1. ชาย         2. หญงิ 

 2. อายุ 

   1. ไม่เกนิ 30 ปี       2. 31 – 40  ป ี   

   3. 41 – 50  ปี        4. มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 

   1. ต่ำกว่าปรญิญาตร ี     2. ปรญิญาตรี 

   3. สูงกว่าปรญิญาตร ี

 4. ประสบการณ์การทำงาน 

   1. 1-5 ปี         2. 6-10 ปี    

   3. 11-15 ปี        4. มากกว่า 15 ปี 

 5. หน่วยงานที่สังกัด 

   1. เทศบาลตำบลนาแก    2. เทศบาลตำบลพระซอง 

   3. อบต.นาแก       4. อบต.หนองสังข์ 

   5. อบต.นาคู่       6. อบต.พมิาน 

   7. อบต.พุ่มแก       8. อบต.กา้นเหลอืง 

   9. อบต.หนองบ่อ      10. อบต.นาเลยีง 

   11. อบต.บา้นแก้ง      12. อบต.คำพี้ 

   13. อบต.สีชมพู 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 คำชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร ใน

หน่วยงานของท่าน ว่ามีภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากนอ้ยเพยีงใด โดยให้ท่านทำ

เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซ่ึงกำหนดระดับภาวะ

ผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ผูน้ำที่มีความคิดความเขา้ใจระดับสูง 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิด วเิคราะห์ คิด

สังเคราะห์ จนสามารถสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อ

นำไปกำหนดเป็นแผนปฏบิัตงิาน 

     

2 ผูบ้รหิารมีความคิดเชงิระบบ คือสามารถ

บรหิารงานให้คนในองค์กรทำงานร่วมกันเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ 

     

3 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิดแกไ้ขปัญหา

สามารถนำความรูค้วามเข้าใจ ที่มีไปใชใ้นการ

แกป้ัญหาอย่างมวีจิารณญาณ 

     

4 ผูบ้รหิาร มคีวามคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการ

ทำงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยทุธ์ 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวเิคราะห์ปัจจัย

ภายนอกและปัจจัยภายในองค์กรเพื่อเก็บเป็น

ขอ้มูลในการกำหนดกลยุทธ์ 

     

2 ผูบ้รหิารมีการบริหารจัดการข้อมูลโดยจัดเป็น

ขอ้มูลสารสนเทศ มกีารรายงานผล แผนงานและ

โครงการเพื่อนำเป็นขอ้มูลในการพัฒนางาน 

     

3 ผูบ้รหิารมีการคดิเชงิประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บ

รวบรวมไดม้าใชใ้ห้เกิดประโยชน์เพื่อให้งานบรรลุ

เปา้หมายที่ตัง้ไว้ 

     

4 ผูบ้รหิารมีการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบ

สารสนเทศและบรหิารงานโดยใช้ฐานข้อมูล 

     

การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวางแผนการ

ทำงาน 

     

2 ผูบ้รหิารสามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์

ขององค์กรได้ 

     

3 ผูบ้รหิารมีการทำงานเชงิรุก มีปฏิภาณไหวพรบิ 

มีทักษะ ในการคิดแก้ปัญหาขององค์กร 

     

4 ผูบ้รหิารเป็นนักวางแผนกลยุทธ์และขับเคลื่อนกล

ยุทธ์ให้บรรลุเปา้หมายขององค์กร 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วธิกีารคดิเชงิปฏวิัติ 

1 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดเชงิบูรณาการ 

มีความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ มีความสามารถใน

การคิดแบบองค์รวม 

     

2 ผูบ้รหิารมีความคิดแบบกาเปลี่ยนแปลง คิด

แปลกใหม่เพื่อพัฒนาความเป็นเลศิขององค์กร  

     

3 ผูบ้รหิารมีการเรยีนรูป้ระสบการณ์ใหม่อย่าง 

ไม่หยุดนิ่ง พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ภายใต้กรอบการ

ทำงานอย่างชัดเจน  

     

4 ผูบ้รหิารมีความเขา้ใจหลักการพัฒนาองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิ่นแบบยั่งยนื 

     

การกำหนดวิสัยทัศน์ 

1 ผูบ้รหิารสามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผู้นำ 

เพื่อพาองค์การสู่เปา้หมายแห่งความสำเร็จ 

     

2 ผูบ้รหิารมีความคิดนอกกรอบ 

เพื่อหาเทคนคิวธิกีารที่แปลกใหม่และสรา้งสรรค์ 

ในการแกไ้ขปัญหาหรอืพัฒนางาน 

     

3 ผูบ้รหิารมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบรหิาร

ที่ทันสมัยเพื่อปรับแนวคิดเชิงกระบวนการที่มี

ประสทิธภิาพ 

     

4 ผูบ้รหิารสามารถมองเห็นภาพรวมในอนาคตของ

องค์กรทีต้่องการที่จะให้เป็นไดอ้ยา่งชัดเจน  

สามารถมองเป็นวธิกีารท่ีจะนำองค์กรให้บรรลุ

ความตอ้งการ 
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 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 คำชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของตัวท่านเอง 

ว่ามแีรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน อยู่ในระดับมากน้อยเพยีงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย  

ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 

ความสำเร็จของงาน  

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา 

     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบผลสำเรจ็ 

ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่วางไว้ 

     

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งเรยีบรอ้ย 

     

4 ท่านพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ      

5 คุณภาพของผลการปฏบิัติงานของท่านเหมาะสม

กับงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การได้รับการยกย่องชมเชย  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรบัและเช่ือมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรบัฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

3 ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานในการ

ปฏบิัตงิาน 

     

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดี

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 

     

ลักษณะของงาน  

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

2 ท่านมอีสิระในงานที่ได้รบัมอบหมายให้ทำอย่าง

เต็มที่ 

     

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 

     

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่าน

พอใจ 

     

5 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความทา้ทายทำให้มี

ความกระตอืรอืรน้ในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรับผิดชอบ  

1 ภาระหน้าที่ความรับผดิชอบถูกกำหนดไวอ้ย่าง

ชัดเจน 

     

2 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม

เปา้หมาย 

     

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เม่ือไดร้ับ

มอบหมายในการปฏิบัตงิาน 

     

4 ท่านไดร้ับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัตงิาน

ในหนา้ที่ 

     

โอกาสกา้วหน้า  

1 งานที่ได้รับมอบหมายงานทำให้ท่านมโีอกาสใน

การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง 

     

2 ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสกา้วหนา้ในตำแหน่งหน้าที่

การงาน 

     

3 ท่านไดร้ับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน 

     

4 งานที่ท่านปฏบิัตส่ิงเสรมิใหเ้กิดความกา้วหน้าใน

สายอาชพี 

     

5 ท่านรูส้กึว่าท่านมีความกา้วหน้าในการทำงาน      
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การไดร้ับการพัฒนา  

1 ท่านไดพ้ัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของ

ตนเองอยู่สม่ำเสมอ 

     

2 ท่านสามารถใช้ความรูใ้นการปฏบิัติงานไดอ้ย่าง

เต็มที่ 

     

3 ท่านมักแสวงหาโอกาสในการปฏบิัติงานไดอ้ย่าง

เต็มที ่

     

4 ท่านสามารถเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ และ

ได้รับความสำเร็จในชีวติ 

     

5 ท่านมโีอกาสเจรญิเตบิโตในตำแหน่งหน้าที่      

6 ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถจงึไดร้ับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน 

     

7 ท่านเป็นผูท้ี่มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดจีงึไดร้ับโอกาสให้

รับผิดชอบงาน 

     

ปัจจัยค้ำจุน 

นโยบายและการบรหิารงาน  

1 นโยบาย วสิัยทัศน์ และพันธ์กิจของหน่วยงาน

เหมาะสมและปฏิบัติได้ 

     

2 ท่านพงึพอใจในการกำหนดนโยบาย วสิัยทัศน์ 

และพันธ์กจิของหน่วยงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสรา้งสายการ

บังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผดิชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบรหิารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 

     

5 ท่านตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานตามนโยบาย

เพื่อความกา้วหนา้ของหน่วยงาน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การนเิทศงาน  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำ

แนวทางในการปฏิบัตงิานให้แก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา

ได้อย่างชัดเจน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านใหโ้อกาสปรกึษาหารอื

อย่างเป็นกันเอง 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนุนให้

บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงข้ึน 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 

     

5 ท่านไดร้ับความยุตธิรรมในการปฏิบัติงานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนม 

เป็นกันเอง 

     

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏบัิตงิาน 

     

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานใหค้วาม

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันดว้ยความ

จรงิใจ 

     

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหาในการทำงาน 

     

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบิัตงิานร่วมกันอย่างมีประสทิธภิาพ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสมเพยีงพอ

ต่อปรมิาณงาน 

     

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและส่ิงอำนวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบิัตงิาน 

     

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพยีงพอต่อการปฏบัิตงิาน เช่น ระบบประปา 

ไฟฟา้ และนำ้ดื่ม เป็นต้น 

     

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิด

ความรูส้กึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัตงิาน 

     

เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  

1 เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และ

เพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 

     

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

     

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานที่ท่านไดร้ับมี

ความเหมาะสม 

     

4 การเบกิจ่ายสวัสดกิารอ่ืน ๆ ของท่าน เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นตน้ เพยีงพอ รวดเร็วและถูกตอ้งกับความ

เป็นจรงิในปัจจุบัน 

     

5 ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้ับเหมาะสมกับปรมิาณงาน

ที่รับผดิชอบ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สถานะของอาชพี  

1 อาชีพท่ีท่านทำมคีวามมั่นคง      

2 อาชีพท่ีท่านทำมกีระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน      

3 งานที่ท่านดำเนินงานมคีวามทา้ทายและน่าสนใจ      

4 ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อ

ความก้าวหน้า 

     

5 ท่านไดร้ับค่าตอบแทนที่คุม้ค่ากับการดำเนินงาน      

6 ท่านไดร้ับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูด้้วย 

การฝกึอบรม ศกึษาดูงาน การได้รับการศกึษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ 

     

ความมั่นคง      

1 ท่านรูส้กึมั่นคงในชวีติที่ปฏิบัตงิานในหน่วยงานน้ี      

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏบิัติงานในตำแหน่งนี้ได้นาน

ตลอดอาชพีการทำงาน 

     

3 ตำแหน่งหนา้ที่การงานของท่านในปัจจุบันมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน 

     

4 ท่านปฏบิัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและ

ได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหนา้ที่ 

     

5 ท่านมโีอกาสไดร้ับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรม

ความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้

สูงขึน้ 
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 ตอนที่ 4 ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขต 

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 คำชี้แจง ท่านมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของตัวท่าน

เอง ว่ามีประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน อยู่ในระดับมากน้อยเพยีงใด โดยให้ท่านทำ

เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด ซ่ึงกำหนดระดับ

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดบั 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับนอ้ย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 

1 ผลงานที่ท่านปฏบิัตมีิมคีวามถูกตอ้ง ครบถว้น 

สมบูรณ์และประณีต 

     

2 ผลงานที่ท่านปฏบิัตติรงตามวัตถุประสงค์ 

เปา้หมาย ความตอ้งการของงานนัน้ ๆ 

     

3 ทัง้ผูใ้หบ้รกิารและผูใ้ช้บรกิารไดป้ระโยชน์ คุม้ค่า

จากผลงานที่ท่านปฏิบัติ 

     

4 ผูใ้ช้บรกิารมคีวามพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏบิัติ      

ปรมิาณงาน 

1 ปรมิาณผลงานบรรลุเปา้หมายหรอืวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

     

2 ปรมิาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอื

มาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังขององค์กร 

     

3 ปรมิาณงานที่เกดิขึ้น เป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์กร 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

เวลา 

1 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงาน ได้ผลงานตามที่

กำหนด 

     

2 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงานแล้วเสรจ็สมบูรณ์

ตามที่กำหนด 

     

3 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงานอยู่ในลักษณะที่

ทันสมัย 

     

4 ท่านมกีารพัฒนาวทิยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา 

ปรับปรุงการปฏบิัตงิานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

     

5 เวลาที่ใชใ้นการปฏบัิตงิานเป็นไปตามความ

คาดหวังของหน่วยงาน 

     

ค่าใช้จ่ายในการปฏบิัตงิาน 

1 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ด้าน

งบประมาณ เหมาะสมกับงานและวธิกีาร 

     

2 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ด้าน

วัสดุอุปกรณ์ เหมาะสมกับงานและวธิกีาร 

     

3 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ด้าน

บุคลากร เหมาะสมกับงานและวธีิการ 

     

4 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานมคีวามคุม้ค่า      
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 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

 คำชี้แจง ท่านมขีอ้เสนอแนะเพิ่มเติม อย่างไรบา้ง โปรดระบุ 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 215

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม .856 ใช้ได้ 

 1.1 ผูน้ำที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง .860 ใชไ้ด้ 

 1.2 ความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนด 

     กลยุทธ์ .976 

ใช้ได้ 

 1.3 การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสำหรับ 

     อนาคต .764 

ใช้ได้ 

 1.4 วธิกีารคดิเชงิปฏวิัติ .789 ใช้ได้ 

 1.5 การกำหนดวสิัยทัศน์ .664 ใช้ได้ 

2. แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม .742 ใช้ได้ 

 2.1 ปัจจัยจูงใจ .722 ใชไ้ด้ 

 2.2 ปัจจัยค้ำจุน .860 ใชไ้ด้ 

3 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม .844 ใชไ้ด้ 

 3.1 ดา้นคุณภาพของงาน .877 ใชไ้ด้ 

 3.2 ดา้นปรมิาณงาน .848 ใชไ้ด้ 

 3.3 ดา้นเวลา .799 ใชไ้ด้ 

 3.4 ดา้นค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน .930 ใช้ได้ 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .856 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ผูน้ำที่มีความคดิความเข้าใจระดับสูง ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิด วเิคราะห์ คดิสังเคราะห์ จน

สามารถสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนปฏิบัตงิาน .388 

2 ผูบ้รหิารมีความคดิเชงิระบบ คือสามารถบรหิารงานให้คนใน

องค์กรทำงานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ .616 

3 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิดแกไ้ขปัญหาสามารถนำความรู้

ความเขา้ใจ ที่มีไปใชใ้นการแก้ปัญหาอย่างมวีจิารณญาณ .442 

4 ผูบ้รหิาร มคีวามคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน .629 

ความสามารถในการนำปัจจัยนำเขา้ต่าง ๆ มากำหนดกลยุทธ์  

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวเิคราะห์ปัจจัยภายนอกและปัจจัย

ภายในองค์กรเพื่อเก็บเป็นข้อมูลในการกำหนดกลยุทธ์ .644 

2 ผูบ้รหิารมีการบริหารจัดการข้อมูลโดยจัดเป็นขอ้มูลสารสนเทศ มี

การรายงานผล แผนงานและโครงการเพื่อนำเป็นขอ้มูลในการ

พัฒนางาน .684 

3 ผูบ้รหิารมีการคิดเชงิประยุกต์นำความรูท้ี่เก็บรวบรวมไดม้าใชใ้ห้

เกดิประโยชน์เพื่อให้งานบรรลุเปา้หมายที่ตัง้ไว้ .644 

4 ผูบ้รหิารมีการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศและ

บรหิารงานโดยใชฐ้านข้อมูล .609 
- 
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การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสสำหรับอนาคต ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการวางแผนการทำงาน .408 

2 ผูบ้รหิารสามารถคาดการณ์อนาคตสถานการณ์ขององค์กรได้ .365 

3 ผูบ้รหิารมีการทำงานเชิงรุก มปีฏภิาณไหวพรบิ มทีักษะ ในการคดิ

แก้ปัญหาขององค์กร .408 

4 ผูบ้รหิารเป็นนักวางแผนกลยุทธ์และขับเคลื่อนกลยุทธ์ให้บรรลุ

เปา้หมายขององค์กร .362 

วธิกีารคิดเชิงปฏวิัติ ค่าอำนาจจำแนก 

5 ผูบ้รหิารมีความสามารถในการคิดเชงิบูรณาการ มีความคิดรเิริ่ม

สรา้งสรรค์ มีความสามารถในการคดิแบบองค์รวม .721 

6 ผูบ้รหิารมีความคดิแบบกาเปลี่ยนแปลง คดิแปลกใหม่เพื่อพัฒนา

ความเป็นเลศิขององค์กร  .706 

5 ผูบ้รหิารมีการเรยีนรูป้ระสบการณ์ใหม่อย่าง 

ไม่หยุดนิ่ง พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ภายใตก้รอบการทำงานอย่างชัดเจน  .714 

5 ผูบ้รหิารมีความเขา้ใจหลักการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

แบบยั่งยนื .420 

การกำหนดวิสัยทัศน์ ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผูบ้รหิารสามารถแสดงศักยภาพของการเป็นผูน้ำ เพื่อพาองค์การสู่

เปา้หมายแห่งความสำเร็จ .394 

2 ผูบ้รหิารมีความคดินอกกรอบเพื่อหาเทคนคิวธิกีารที่แปลกใหม่และ

สรา้งสรรค์ในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน .461 

3 ผูบ้รหิารมีการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมการบรหิารที่ทันสมัยเพื่อปรับ

แนวคิดเชงิกระบวนการที่มีประสทิธภิาพ .412 

4 ผูบ้รหิารสามารถมองเห็นภาพรวมในอนาคตขององค์กรที่ตอ้งการที่

จะให้เป็นไดอ้ย่างชัดเจน สามารถมองเป็นวธิกีารที่จะนำองค์กรให้

บรรลคุวามตอ้งการ .402 
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 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

ปัจจัยจูงใจ ค่าอำนาจจำแนก 

ความสำเร็จของงาน  

1 ท่านสามารถปฏบิัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายสำเร็จ  

ไดต้ามกำหนดเวลา .656 

2 ท่านสามารถปฏบิัตงิานใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเปา้หมายที่วางไว้ .546 

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานที่ทำอยู่ไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เรยีบรอ้ย .655 

4 ท่านพอใจในความสำเรจ็ในงานที่ท่านปฏบิัติ .542 

5 คุณภาพของผลการปฏบิัตงิานของท่านเหมาะสมกับงาน .532 

การไดร้ับการยกย่องชมเชย  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเช่ือม่ันในความรูค้วามสามารถของ

ท่าน .489 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .402 

3 ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏบิัติงาน .489 

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืในการปฏบิัตงิานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .506 

5 ท่านไดร้ับความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ในการทำงาน 
.508 
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ลักษณะของงาน  

1 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ

ของท่าน .474 

2 ท่านมอีสิระในงานที่ไดร้ับมอบหมายให้ทำอย่างเต็มที่ .563 

3 งานที่ท่านไดท้ำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง .458 

4 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีปรมิาณงานที่ท่านพอใจ .489 

5 งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมีความทา้ทายทำให้มคีวาม

กระตอืรอืรน้ในการปฏบิัตงิาน .398 

ความรับผดิชอบ  

1 ภาระหน้าที่ความรับผดิชอบถูกกำหนดไวอ้ย่างชัดเจน .512 

2 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้

บรรลุผลสำเร็จตามเปา้หมาย .536 

3 ท่านอุทศิเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อไดร้ับมอบหมายในการ

ปฏบิัติงาน .524 

4 ท่านไดร้ับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ .499 

5 ท่านมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏบิัติงานในหนา้ที่ .475 

โอกาสก้าวหน้า  

1 งานที่ไดร้ับมอบหมายงานทำให้ท่านมโีอกาสในการเลื่อนขัน้

เลื่อนตำแหน่ง .465 

2 ท่านไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

กา้วหนา้ในตำแหน่งหนา้ที่การงาน .378 

3 ท่านไดร้ับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน .425 

4 งานที่ท่านปฏิบัตสิ่งเสรมิให้เกดิความก้าวหนา้ในสายอาชพี .436 

5 ท่านรูส้กึว่าท่านมีความกา้วหนา้ในการทำงาน .654 
- 
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การไดร้ับการพัฒนา  

1 ท่านไดพ้ัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของตนเองอยู่

สม่ำเสมอ .421 

2 ท่านสามารถใชค้วามรูใ้นการปฏบิัตงิานไดอ้ย่างเต็มที่ .577 

3 ท่านมักแสวงหาโอกาสในการปฏบิัตงิานไดอ้ย่างเต็มที่ .468 

4 ท่านสามารถเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ และไดร้ับความสำเร็จ

ในชีวติ .587 

5 ท่านมโีอกาสเจรญิเตบิโตในตำแหน่งหน้าที่ .568 

6 ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถจงึไดร้ับโอกาสให้รับผดิชอบ

งาน .406 

7 ท่านเป็นผูท้ี่มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดจีงึไดร้ับโอกาสให้รับผดิชอบงาน .411 

ปัจจัยค้ำจุน  

นโยบายและการบรหิารงาน  

1 นโยบาย วสิัยทัศน์ และพันธ์กิจของหน่วยงานเหมาะสมและ

ปฏบิัติได้ .512 

2 ท่านพงึพอใจในการกำหนดนโยบาย วสิัยทัศน์ และพันธ์กจิของ

หน่วยงาน .489 

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา และ

การกำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม .402 

4 การบรหิารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .465 

5 ท่านตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานตามนโยบายเพื่อ

ความกา้วหนา้ของหน่วยงาน .487 
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การนเิทศงาน  

1 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำแนวทางในการ

ปฏบิัติงานให้แก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาไดอ้ย่างชัดเจน .422 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านให้โอกาสปรกึษาหารอือย่างเป็นกันเอง .430 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนุนให้บุคลากรมี

โอกาสไดเ้ลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น .412 

4 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตาม

ความเหมาะสม .489 

5 ท่านไดร้ับความยุตธิรรมในการปฏบิัติงานตามระดับ

ความสามารถของตนเอง .478 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนทิสนม 

เป็นกันเอง .489 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏบิัติงาน .485 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพนับถือให้

เกยีรตซิึ่งกันและกันดว้ยความจรงิใจ .491 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานไดใ้นกรณีที่

ท่านมปีัญหาในการทำงาน .469 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัตงิาน

ร่วมกันอย่างมีประสทิธภิาพ .502 

สภาพแวดล้อมการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสมเพยีงพอต่อปรมิาณงาน .488 

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใชส้ำนักงานและสิ่ง

อำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัตงิาน .487 

3 อาคารสถานที่และหอ้งทำงานมสีภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏบิัติงาน .492 
- 
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สภาพแวดล้อมการทำงาน (ต่อ)  

4 หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพยีงพอต่อการ

ปฏบิัติงาน เช่น ระบบประปา ไฟฟา้ และนำ้ดื่ม เป็นตน้ .465 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรูส้กึไม่

เบื่อหน่ายที่จะปฏบิัติงาน .401 

เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล  

1 เงนิเดอืนที่ท่านไดร้ับมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพ

เศรษฐกจิในปัจจุบัน .476 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างที่ท่านไดร้ับมคีวามเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ .488 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมคีวามเหมาะสม .456 

4 การเบกิจา่ยสวัสดกิารอื่น ๆ ของท่าน เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรยีนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น เพยีงพอ รวดเร็วและ

ถูกตอ้งกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน .429 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รบัผดิชอบ .469 

สถานะของอาชพี  

1 อาชีพที่ท่านทำมคีวามมั่นคง .463 

2 อาชีพที่ท่านทำมกีระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน .506 

3 งานที่ท่านดำเนนิงานมคีวามทา้ทายและน่าสนใจ .412 

4 ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อความกา้วหนา้ .502 

5 ท่านไดร้ับค่าตอบแทนที่คุม้ค่ากับการดำเนนิงาน .456 

6 ท่านไดร้ับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูด้้วยการฝกึอบรม 

ศกึษาดูงาน การไดร้ับการศกึษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ .784 
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ความม่ันคง  

1 ท่านรูส้กึมั่นคงในชวีติที่ปฏิบัตงิานในหน่วยงานนี้ .436 

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏบิัติงานในตำแหน่งนี้ไดน้านตลอดอาชพีการ

ทำงาน .442 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันมีคุณค่าและ

ความสำคัญต่ออนาคตของท่าน .445 

4 ท่านปฏบิัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและไดต้าม

มาตรฐานในตำแหน่งหน้าที่ .463 

5 ท่านมโีอกาสไดร้ับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเตมิ

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น .489 

 
 

 ตอนที่ 4 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

คุณภาพของงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผลงานที่ท่านปฏบิัตมิมีคีวามถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์และประณตี .431 

2 ผลงานที่ท่านปฏบิัตติรงตามวัตถุประสงค์ เปา้หมาย ความตอ้งการ

ของงานนัน้ ๆ .402 

3 ทัง้ผูใ้ห้บรกิารและผูใ้ช้บรกิารไดป้ระโยชน์ คุ้มค่าจากผลงานที่ท่าน

ปฏบิัติ .444 

4 ผูใ้ช้บรกิารมคีวามพงึพอใจผลงานที่ท่านปฏบิัติ .400 

ปรมิาณงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ปรมิาณผลงานบรรลุเปา้หมายหรอืวัตถุประสงค์ขององค์กร .446 

2 ปรมิาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตาม

ความคาดหวังขององค์กร .436 

3 ปรมิาณงานที่เกดิขึ้น เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร .373 
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เวลา ค่าอำนาจจำแนก 

1 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงาน ไดผ้ลงานตามที่กำหนด .603 

2 เวลาที่ใชใ้นการดำเนนิงานแลว้เสร็จสมบูรณ์ตามที่กำหนด .490 

3 เวลาที่ใช้ในการดำเนนิงานอยู่ในลักษณะที่ทันสมัย .463 

4 ท่านมกีารพัฒนาวทิยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา ปรับปรุงการ

ปฏบิัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น .490 

5 เวลาที่ใช้ในการปฏบิัตงิานเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน .473 

ค่าใชจ้่ายในการปฏบิัตงิาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ค่าใชจ่้ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้นงบประมาณ 

เหมาะสมกับงานและวธิกีาร .454 

2 ค่าใชจ่้ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ดา้นวัสดุอุปกรณ์ 

เหมาะสมกับงานและวธิกีาร .411 

3 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานภายในองค์กร ด้านบุคลากร เหมาะสม

กับงานและวธิกีาร .369 

4 ค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงานมคีวามคุ้มค่า .649 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ 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) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตย่ิอของผู้วจัิย 
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ประวัตย่ิอของผู้วจัิย 
 

ชื่อ-สกุล   นายวรีะวัฒน์ ชาแสน 

วัน เดอืน ปีเกดิ   30 ธันวาคม 2519 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 45 หมู่ 5 ตำบลฮางโฮง อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

  รหัสไปรษณยี์ 47000 

ตำแหน่งปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลปฏบัิตกิาร 

สถานที่ทำงาน องค์การบรหิารส่วนตำบลโพธไิพศาล อำเภอกุสุมาลย์ 

  จังหวัดสกลนคร 47210 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2535 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรยีนธาตุนารายณ์วทิยา 

  อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2543 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี การโรงแรมและการท่องเที่ยว 

  ศูนย์การศกึษานอกโรงเรยีน อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2551 ชัน้มัธยมศกึษาตอนปลาย ศูนย์บรกิารศึกษานอกโรงเรียน 

  อำเภอโพนนาแกว้ จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ปรญิญาตร ีรัฐประศาสนศาสตรบัณฑติ  

  (สาขาการปกครองทอ้งถิ่น) มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2565 ปรญิญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิา 

  รัฐประศาสนศาสตร ์มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

ประวัตกิารทำงาน  

 พ.ศ. 2548 สมาชกิสภาองค์การบรหิารส่วนตำบลฮางโฮง อำเภอเมือง 

  จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2554 พนักงานจา้งตำแหน่งผูช่้วยเจา้หน้าที่บันทกึขอ้มูล 

  เทศบาลตำบลฮางโฮง อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2562  นักทรพัยากรบุคคลปฏบิัตกิาร องค์การบรหิารส่วนตำบล

พมิาน อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม 
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พ.ศ. 2564 ถึงปัจจุบัน             นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัตกิาร องค์การบรหิารส่วนตำบล

โพธไิพศาล อำเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร 


