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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างดดี้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ประธานกรรมการที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา

ตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้คำแนะนำ 

การพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการ

วิจัย ตลอดจนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือีกหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

          ศริินญภัฐ สิทธิจักร์ 
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ชื่อเรื่อง    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

    จังหวัดนครพนม 

ผู้วิจัย    ศริินญภัฐ สิทธิจักร์ 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล 
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บทคัดย่อ 

 วิทยานิพนธ์นีม้คีวามมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อศกึษา 1) ระดับปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) ระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม 3) อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จำนวน 230 คน ใช้วธิีการสุ่มแบบช้ันภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืเก็บรวบรวม

ข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) โดยปัจจัยจูงใจ 

( X =3.99) และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.82) 

  2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94)  

  3. ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (β=.408) ด้านการ

เจริญเติบโต (β=.203) และด้านลักษณะของงาน (β=.155) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 



 

 

III 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านความสำเร็จในงาน (MT2) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 78.90 (R2Adj=.789) 

  ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน (β=.573) ด้านลักษณะของ

อาชีพ (β=.354) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (β=.230) และด้านความสัมพันธ์ 

กับเพื่อนร่วมงาน (β=.087) มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ได้รอ้ยละ 87.90 (R2Adj=.879) 
 

คำสำคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study 1) the level of Motivator factors 

and Hygience factors affecting performance efficiency of local administrative 

organization personnel in That Phanom District. Nakhon Phanom Province. 2) Efficiency 

Level in Performance of Local Administrative Organization Personnel in That Phanom 

District Nakhon Phanom Province. 3) The Effects of Motivation Factors and Sustaining 

Factors on Performance Efficiency of Local Administrative Organization Personnel in 

That Phanom District Nakhon Phanom Province. the samples consisted of 230 

personnel of Local Administrative Organization Personnel in That Phanom District 

Nakhon Phanom Province by using a questionnaire as a data collection tool. and the 

statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation. and multiple regression analysis. 

 The research revealed these results: 

 1. Work Motivation  of Local Administrative Organization Personnel in That 

Phanom District Nakhon Phanom Province Overall, it was at a high level ( X =3.90) by 

the Motivator factors ( X =3.99)  and the Hygience factors ( X =3.82) 

 2. Performance of Local Administrative Organization Personnel in That 

Phanom District Nakhon Phanom Province Overall, it was at a high level ( X =3.94). 



 

 

V 

 3. Motivator factors  for work progress (β=.408), growth (β=.203), and job 

characteristics (β=.155) influenced the efficiency. in the performance of personnel of 

local administrative organizations in That Phanom District statistically significant at the 

.01 level. The task success aspect (MT2) influences performance. in the performance of 

personnel of local administrative organizations in That Phanom District Statistically 

significant at the .05 level. The aforementioned components can together predict the 

level of performance efficiency of local administrative organization personnel in the 

district. That Phanom, Nakhon Phanom Province, 78.90 percent. (R2Adj=.789). 

  Hygience factors were policy and administration (β=.573), occupational 

characteristics (β=.354), supervisor relationship (β=.230), and co-worker relationship 

(β=.087). Influencing the performance of personnel of local administrative 

organizations in That Phanom District. Nakhon Phanom Province statistically significant 

at level .01. The aforementioned components can together predict the level of 

performance efficiency of local administrative organization personnel in That Phanom 

District. Nakhon Phanom Province got 87.90 percent. (R2Adj=.879). 
 

Keywords: Work Motivation, Performance 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 สถานการณ์ปัจจุบันในสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการ

สื่อสารในด้านต่าง ๆ และพัฒนาไปอย่างรวดเร็วรวมถึงการให้บริการของภาคเอกชน 

และภาครัฐ ซึ่งส่งผลให้ภาคเอกชนมกีารนำหน้าภาครัฐและนับวันภาคเอกชนมบีทบาท

สูงขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะที่องค์กรของรัฐถูกมองว่าการบริหารงานหรอืการให้บริการต่าง ๆ  

ที่ลา้หลังเช่ืองช้าและขาดประสิทธิภาพในการให้บริการประชาชนที่มาติดต่อขอรับบริการ

และสอบถามข้อมูลด้านต่าง ๆ ซึ่งในการบริหารงานในองค์กรทั้งหน่วยงานของภาครัฐ 

และเอกชนเพื่อให้ประสบความสำเร็จบรรลุถึงเป้าหมายนั้น จำเป็นต้องอาศัยพืน้ฐาน 

ที่สำคัญในการบริหาร คอื บุคคล เงิน วัตถุดิบและวิธีการ ซึ่งบุคคลถือได้ว่ามีความสำคัญ 

จงึมคีวามจำเป็นอย่างมากในการบริหารงาน เพราะมนุษย์ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่มคี่าที่สุด 

ในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการจัดหา การใชท้รัพยากร เงนิหรอืวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ หากมี

บุคลากรที่ด ีมคีวามรู ้ทักษะ ความสามารถ ทัศนคตทิี่ดีต่อองค์กรปัจจัยอื่น ๆ ที่ดีก็จะ

ตามมา องค์กรนั้นก็จะสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความสำคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร ดว้ยการแข่งขันที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบัน 

ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนต่างหันมาให้ความสนใจทรัพยากรบุคคลมากขึ้น ดังนัน้  

เพื่อเป็นการดูแลรักษาคนผู้ซึ่งเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ ปัจจัยที่จะนำมา

ซึ่งความสำเร็จและความมีประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับความร่วมมือร่วมใจ เสียสละ  

ความรับผดิชอบและความเต็มใจในการทำงานของบุคลากรในองค์การ ทรัพยากรมนุษย์ 

จงึเป็นสิ่งที่มคีวามสำคัญยิ่งต่อทุกองค์การ เนื่องจากเป็นองค์ประกอบสำคัญ เพราะมนุษย์

มีชีวติจิตใจ มคีวามรูส้ึกนึกคิดมคีวามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานและนำทรัพยากร 

อื่น ๆ มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ได้แม้ว่าองค์การจะมีทรัพยากรมนุษย์ที่ด ีมคีวามรู ้

ความสามารถและมีประสบการณ์มาปฏิบัติงานในองค์การ แต่หากไม่สามารถธำรงรักษา

ให้อยู่กับองค์การได้ ก็ยากที่องค์การจะประสบความสำเร็จ อย่างไรก็ตามการที่บุคลากร 



 
 

2 

จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างดแีละมีคุณภาพเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น  

บุคลากรจำเป็นจะต้องได้รับขวัญและกำลังใจ เพื่อใหเ้กิดความตอ้งการที่จะปฏิบัติงาน 

นั้นดว้ย ขวัญและกำลังใจเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่งที่ทำให้บุคลากรมีพลังความตอ้งการที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่จะมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร "แรงจูงใจ" ถือเป็นปัญหาใหญ่ 

ต่อการดำเนินงานของทุกองค์กร องค์กรทุกองค์กรต่างพยายามหาวิธีการที่จะสร้าง

แรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน

และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ นอกจากนีแ้รงจูงใจยังเป็นเครื่องมอืในการ

แก้ปัญหาในการทำงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานและยังเป็นการ

เพิ่มจำนวนพนักงานในองค์กรนั้น ๆ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหาร

ควรให้ความสำคัญและตระหนักว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ละเอียดอ่อน และสามารถปรับเปลี่ยน

ได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตามเวลา และเป็นสิ่งที่จะเชื่อมโยงไปสู่ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่ชีว้ัดถึงความสำเร็จในการดำเนินงานตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กรที่กำหนดไว้หรือไม่ องค์กรที่มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานสูง จะเป็น

องค์กรที่ประสบความสำเร็จในการทำงานได้ตามเป้าหมาย ในทางตรงกันข้ามองค์กรที่มี

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่ำจะเป็นองค์กรที่ไม่ประสบความสำเร็จในการทำงานให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่ได้ตัง้เอาไว้ โดยจากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่า 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Cumming and Schwab (1973), 

Steers (1977), Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) เป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างหนึ่ง 

ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงาน จึงถือได้ว่าแรงจูงใจ 

มีความสำคัญต่อผูบ้ริหารเสมอ ซึ่งลักษณะดังกล่าวข้างตน้ล้วนเป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นถึง 

การขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งย่อมส่งผลต่อคุณภาพในการให้บริการ องค์กรจงึ

จำเป็นต้องมีการวางแผนสร้างหรือเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ

ต้องการของพนักงานตลอดจนพัฒนาไปสู่การสร้างให้บุคลากรมีคุณภาพในการให้บริการ 

ที่ดตี่อไป 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ การดำเนินงานใหเ้ป็นไปตามที่คาดหมายไว้ 

หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การทำงานที่ต้องได้รับผลประโยชน์สูงสุดและจะพิจารณาได้จาก
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ผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยมีเทคนิควิธีการที่เหมาะสมในการดำเนินงาน

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ลดปัญหาและอุปสรรคและลดความขัดแย้งให้นอ้ยที่สุดซึ่ง

ประสิทธิภาพนีเ้ป็นตัวชีว้ัดผลการทำงานว่าสามารถปฏิบัติงานได้มีคุณภาพมากน้อย

เพียงใด คุ้มค่าหรอืไม่เมื่อเทียบกับทรัพยากรที่สูญเสียไป เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่ส่งผลไปถึง

พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรภายในองค์กรที่แสดงออกมาทางด้านคุณภาพ 

ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็นองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพที่ส่งผลให้องค์กรประสบผลสำเร็จไปในทิศทางที่กำหนด  

(กฤตภาคิน มิ่งโสภา, 2564) 

 บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ถือเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เพราะการจัดทำบริการสาธารณะขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากไม่มบีุคลากรที่เป็นผู้ดำเนินการ เพราะ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือผู้ที่จะปฏิบัติงานในการจัดทำบริการสาธารณะ 

ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของท้องถิ่น แต่หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ต้องการได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมรีะบบการบริหาร

จัดการที่ดีเพียงพอมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดีด้วย  

 จากที่กล่าวมาทั้งหมดผูว้ิจัยจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาถึง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เพื่อส่งเสริมทำใหบุ้คลากรมปีระสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานที่ดีซึ่งปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม คือ แรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงาน ทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จะสามารถเอือ้อำนวยใหบุ้คลากรทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ จะก่อใหเ้กิด 

ความพึงพอใจมีผลทำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ดีมากขึ้น ด้วยเหตุนีใ้นฐานะผูว้ิจัย

สนใจที่จะทำการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

เพื่อศกึษาว่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระตับใด มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากน้อย 
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เพียงใด และศกึษาว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด 

นครพนม หรอืไม่อย่างไร เพื่อที่จะได้นำผลการวิจัยในครั้งนีม้าเป็นแนวทางในการวางแผน

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ อันจะได้ช่วยเพิ่ม 

ขีดความสามารถเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

  1. ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

อยู่ในระดับใด 

     2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับใด 

  3. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนมหรือไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดจุดมุ่งหมายของการวิจัยได้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. เพื่อศกึษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ผูว้ิจยัได้กำหนดสมมตฐิานของการวจิัยไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยจูงใจมอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. ปัจจัยค้ำจุนมอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. ทำให้ทราบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3. ได้ทราบถึงอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มผีลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  4. ผลจากการวิจัยทำให้ได้แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ซึ่งหน่วยงานในสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

สามารถนำขอ้มูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การต่อไป 

 

 

 

 

 

 



 
 

6 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

   1.1 ประชากร 

    ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 12 แห่ง จำนวน 555 คน 

(สำนักงานท้องถิ่นอำเภอธาตุพนม, 2563) 

   1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 230 คน ขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 

and Morgan (สรชัย พิศาลบุตร, 2556) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified 

Random Sampling) และการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling 

  2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

   2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ประกอบด้วย 

    2.1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ตามแนวคิดของ Herzberg, 

Bernard, and Barbara (1959) ประกอบด้วย 

     1) ลักษณะของงาน 

     2) ความสำเร็จในงาน 

     3) ความก้าวหนา้ในการทำงาน 

     4) ความรับผดิชอบ 

     5) การเจรญิเติบโต 

     6) การยอมรับนับถือ 

    2.1.2 ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) ตามแนวคิดของ Herzberg, 

Bernard, and Barbara (1959) ประกอบด้วย 

     1) ลักษณะของอาชีพ 

     2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

     3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 



 
 

7 

     4) นโยบายและการบริหารงาน 

     5) สภาพการทำงาน 

     6) ความมั่นคงในงาน 

     7) ค่าตอบแทน 

   2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ตามทฤษฎีองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson and Plowman (1989, 

p. 325 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) ประกอบด้วย 

    2.2.1 ด้านคุณภาพของงาน 

    2.2.2 ด้านปริมาณงาน 

    2.2.3 ด้านเวลา 

    2.2.4 ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนนิงาน 

  3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจิัย 

   พืน้ที่ที่ใชใ้นการศกึษา คอื องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 12 แห่ง 

  4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

   ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูล คอื ระหว่างวันที่ 1 กรกฎาคม  

พ.ศ. 2564 ถึงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2565 
 

กรอบแนวคดิของการวิจัย  

 ผูว้ิจัยได้นำ 1) ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) 2) ทฤษฎีองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson and Plowman 

(1989, p. 325 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเพื่อตอบคำถาม 

ของการวจิัย และกำหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 

 

 

 

 



 
 

8 

             ตัวแปรอิสระ                                ตัวแปรตาม 

     (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 
 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง เป็นการกระตุน้หรอืผลักตันให้มนุษย์แสดงความ

ต้องการและพฤติกรรมบางอย่างออกมา เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา

อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กร ซึ่งก็จะส่งผลทำให้ได้ผลงานมคีุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ 

ประกอบด้วย 

 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 

1. ลักษณะของงาน 

2. ความสำเร็จในงาน 

3. ความก้าวหน้าในการทำงาน 

4. ความรับผดิชอบ 

5. การเจรญิเติบโต 

6. การยอมรับนับถือ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม 

   1. ด้านคุณภาพของงาน 

   2. ด้านปริมาณงาน 

   3. ด้านเวลา 

   4. ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน 
 

ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) 

1. ลักษณะของอาชีพ 

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

3. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. สภาพการทำงาน 

6. ความมั่นคงในงาน 

7. ค่าตอบแทน 
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   1.1 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 

กับความรูค้วามสามารถ มีอิสระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับ 

มอบหมายมีปริมาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายทำใหม้ีความกระตอืรอืร้น 

ในการปฏิบัติงาน 

   1.2 ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

สำเร็จได้ตามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำ

อยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

   1.3 ความก้าวหน้าในการทำงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายงาน 

ที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การฝกึอบรมและ

พัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับการสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และรู้สกึว่า 

มีความก้าวหน้าในงานการทำงาน 

   1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง มีหน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้อย่าง

ชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่ 

ได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชา 

   1.5 การเจรญิเติบโต หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ

การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ  

มีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ มีความรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

   1.6 การยอมรับนับถือ หมายถึง ผู้บังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่น 

ในความรู้ความสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับความร่วมมอืได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

  2. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยมีส่วนช่วยใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้น 

และป้องกันมิใหม้ีผลจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีงานหรอืจัดไว้ไม่ดี จำทำให้ขวัญของคนทำงาน 

ไม่ดี ประกอบด้วย 

   2.1 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมคีวามมั่นคงมีกระบวนการ

ดำเนนิงานที่ชัดเจน มีความท้าทาย น่าสนใจมีการเปลี่ยนแปลงตำแหน่งเพื่อความก้าวหน้า

ได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน และได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ 
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   2.2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานทุกระดับมี

ความสนทิสนมเป็นกันเอง มีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา มีความ

เคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานได้เพื่อ

การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

   2.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาสามารถ

เข้าใจนโยบายและแนะนำแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ให้โอกาสปรึกษาหารอื

ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นมีการมอบหมายงาน 

ให้ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรม 

   2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน์  

และพันธกิจของหน่วยงานมีความเหมาะสมมคีวามพึงพอใจมีการกำหนดโครงสร้าง 

สายการบังคับบัญชาหน้าที่ความรับผดิชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตั้งใจ 

และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

   2.5 สภาพการทำงาน หมายถึง จำนวนบุคลากรมีจำนวนที่เหมาะสม

เพียงพอต่อจำนวนปริมาณงานมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวก

อาคารสถานที่และหอ้งทำงานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ  

และบรรยากาศในสถานที่ทำงานทำให้เกิดความรูส้ึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

   2.6 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง มคีวามรูส้ึกมั่นคงในชวีิต 

ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้ตลอดอาชีพตำแหน่ง

หนา้ที่การงานมีคุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตจึงปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถและได้ตามมาตรฐาน และ มโีอกาสได้รับการวิจัยต่อหรือฝกึอบรมความรู้

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพ 

   2.7 ค่าตอบแทน หมายถึง เงนิเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน 

การเบิกจ่ายสวัสดิการ มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริง  

และค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

  3. ประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง การดำเนินงานให้เป็นไปตาม 

ที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การทำงานที่ต้องได้รับผลประโยชน์สูงสุดและจะ

พิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งในงานวิจัยนีห้มายถึง 
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ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 

   3.1 ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานที่ทำ ออกมามีความ

ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์และประณีต ตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ความต้องการ 

ของงานนั้น ๆ อีกทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ คุ้มค่าและมคีวามพึงพอใจ 

   3.2 ด้านปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 

ข้อตกลง/ มาตรฐานของงาน หรอืปริมาณงานที่เกิดขึน้ จะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

   3.3 ด้านเวลา หมายถึง เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะ 

ที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงาน ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน มีการ

แบ่งเวลาอย่างชัดเจน และมีการพัฒนาวิธีการใหม่ๆ เพื่อนำมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 

   3.4 ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน

ภาย อาทิ เช่น งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ บุคลากร ทรัพยากรในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ 

ปฏิบติังานส าเรจ็ดว้ยความคุม้ค่าและ ประหยดัทรพัยากร มีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้มา
พฒันาใหเ้กิด ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน และมีพนกังานตระหนกัและกระตุน้ใหผู้ใ้ช้
ทรพัยากรที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า 
  4. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง ข้าราชการ ลูกจา้งประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง สังกัดบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ที่ปฏิบัติงานตามโครงสรา้งการบริหารงาน 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้กำหนดกรอบ

แนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการทำงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคคลมีความรูส้ึกที่ดี 

ต่องานที่ทารวมถึงเป็นแรงกระตุน้ที่ช่วยใหบุ้คคลมีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถทำให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจเป็นสิ่งที่องค์การใช้เพื่อที่กระตุ้นใหส้มาชิกในองค์การกระทำในสิ่ง 

ที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ซึ่งควรที่จะตอบสนองความต้องการ 

ของสมาชิกในองค์การได้อย่างเหมาะสม โดยมีผูท้รงความรูไ้ด้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

  รุ่งณภา แสงมณี (2552, หนา้ 36 ใหค้วามหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานคือสิ่งที่กระตุน้ใหบุคคลกรมคีวามกระตอืรอืร้นในการทำงาน มีความร่วมมอืร่วม

ใจในการทำงานร่วมกัน และแรงจูงใจยังส่งผลไปถึงคุณภาพของผลงานและประสิทธิภาพ

ของการทำงานด้วย ซึ่งผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นทีม

ได้แก่หัวหน้าทีม หรอืผูบ้ริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในทีมน้ันเอง 
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  ทัศน ีศรกีิตติศักดิ์ (2554, หนา้ 38) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

พลังงานที่ผลักดันให้คนทำพฤติกรรม พร้อมทั้งควบคุมให้ดำเนินไปตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

และพยายามรักษาพฤติกรรมนัน้ให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดไปทั้งนีใ้นแง่ของการทำงาน 

ในองค์การนัน้ คำว่า “เป้าหมาย” ก็คือ ผลการปฏิบัติงานที่ได้ตามมาตรฐานโดยมี

ประสิทธิภาพสูงสุดนั่นเอง 

  ศศพิร  ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมจีุดมุ่งหมาย 

  อธิวัฒน์  ปาคาถา (2555, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วทำให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อจะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวกำหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียว

หรอืทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้  

  อัญชลี มันตะรักษ์ (2556, หนา้ 16 ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

(Motivation) แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้นจาก 

สิ่งเร้า (Stimulus) ภายในและภายนอก ที่ก่อใหเ้กิดความต้องการอันจะนำไปสู่แรงขับ 

ที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานทมีคุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องตามเป้าหมายขององค์กร 

  Newstrom (2007 อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559, หนา้ 12)  

กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือแรงผลักดันจากทั้งภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อการทำงาน เพื่อให้งานนั้นบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย 

  Fried Lander and Pickle. (1968, p. 195 อ้างถึงใน อุษา เฟื่องประยูร, 

2558, หนา้ 14- 15) ได้กำหนดตัวแปรซึ่งสามารถใช้ในการวัดความพึงพอใจในงาน 

ของสมาชิกในองค์การได้ ดังต่อไปนี ้

   1. สภาพของงาน ซึ่งรวมถึงสภาพของสถานที่ทำงาน ความพอเพียง 

ของอุปกรณ์ในการทำงานและช่ัวโมงในการทำงาน เป็นต้น 

   2. รางวัลทางการเงนิ ความเพียงพอของค่าจา้ง ความมีประสิทธิภาพ

ของนโยบายด้านบุคคลที่เกี่ยวกับค่าจ้างโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื่อ

เปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น 

   3. ความไว้วางใจที่มีต่อผูบ้ริหารความสามารถในด้านการจัดการ 

ของฝ่ายบริหารการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การให้ประโยชน์แก่พนักงาน ความพอเพียง 
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ของการติดต่อสื่อสารสองทางและความสนใจที่มตี่อพันกงาน 

   4. ความเห็นเกี่ยวกับการอำนวยการว่าเป็นผู้ควบคุมจัดงานดีเพียงใด

ความรูเ้กี่ยวกับงานความสามารถในการให้งานเสร็จตามกำหนด การจัดใหม้ีเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่เพียงพอ การให้พนักงานรู้ว่าเขาถูกคาดหวังใหท้ำอะไร การพยายามให้พนักงาน

ทำงานร่วมกัน การปฏิบัติงานต่อคนงานอย่างยุติธรรม การให้กำลังใจและความสนใจ 

ในการกินดีอยู่ดีของพนักงาน 

   5. การพัฒนาตนเอง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การมสี่วนร่วม

ความภาคภูมใจในองค์การความรูส้ึกว่าได้ทำในสิ่งที่คุณค่าและความก้าวหน้าในงาน

นอกจากนี ้สิ่งจูงใจอันจะสงผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจงึประกอบด้วยองค์ประกอบ

หลายประการ คอื (Barnard, 1974, pp. 142-148) 

    5.1 สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกายที่ใหแ้ก่ 

ผูป้ฏิบัติงานเป็นการตอบแทนชมเชยหรอืเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงาน ให้แก่หน่วยงาน

มาแล้วเป็นอย่างดี 

    5.2 สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจ 

ที่สำคัญในการช่วยเหลือหรือส่งเสริมความร่วมมอืในการทำงานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ 

เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนีบุ้คคลจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูมิ ตำแหน่ง 

การให้สทิธิพิเศษ และการมีอำนาจ เป็นต้น 

    5.3 สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อม 

ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ทำงานเครื่องมอื เครื่องใชใ้นสำนักงาน สิ่งอำนวย 

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน ได้แก่สถานที่ทำงานเครื่องมอื เครื่องใชใ้นสำนักงาน  

สิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญอันอาจก่อใหเ้กิดความสุข 

ทางกายในการทำงาน 

    5.4 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจอยู่ระหว่างความมอีำนาจ

มากที่สุด กับความท้อแท้ที่สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของ

หน่วยงานที่จะสนองความต้องการ ของบุคคลในด้านความภาคภูมใิจที่ได้แสดงฝีมอื 

ความรูส้ึกเท่าเทียมกัน การได้มโีอกาสช่วยเหลอืครอบครัวตนเองและผู้อื่น รวมทั้งการได้

แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
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    5.5 ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันมติรกับผูร้่วมงาน

ในหน่วยงาน ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะทำให้เกิดความผูกพัน และความพอใจ

ร่วมกับหน่วยงาน 

    5.6 การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติ

ของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงตำแหน่งงาน วิธีทำงานใหส้อดคล้องกับความสามารถ

ของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกัน 

    5.7 โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง  

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน 

มีความรูส้ึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีกำลังใจในการปฏิบัตงิาน 

    5.8 สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้าน

ความมั่นคงทางสังคมซึ่งจะทำให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการทำงาน 

เช่น การรวมตัวจัดตัง้สมาคมของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างผลประโยชน์บาร์นาร์ด  

ให้ความหมาย วิธีการจูงใจว่า นอกจากจะตอบสนองความต้องการพืน้ฐานเพื่อการยังชีพ 

โดยใหส้ิ่งจูงใจที่เป็นเงินทองสิ่งของ และการจัดสิ่งแวดล้อมในการทำงานที่ดี เป็นการ

ตอบสนองความตอ้งการทางกายแลว้ยังให้ผูป้ฏิบัติงานมีกำลังใจในการทำงานด้วยการ

ส่งเสริมความเท่าเทียมกัน ใหม้ีโอกาสร่วมแสดงความสามารถแสดงความเห็นในงาน 

และสร้างความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงาน อันเป็นการตอบสนองความต้องการทางด้าน

จติใจของบุคคลในหน่วยงานด้วย 

  เฉลิม สุขเจริญ (2557, หน้า 35) สรุปได้ว่า บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานนั้นขึน้อยู่กับองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มอียู่ในหน่วยงาน ถ้าบุคคลได้รับ

การตอบสนองในปัจจัยเหล่านีใ้ด้อย่างพอดี บุคคลนั้นจะเกิดความภูมิใจในการทำงาน  

ซึ่งนำไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีก่อ ใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน นอกจากปัจจัยจูง

ใจที่ได้กล่าวมาแล้ว ผู้บริหารยังสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคล 

ในหน่วยงานได้ด้วยการบริหารงานด้วยความเที่ยงธรรมส่งเสริมใหม้ีสภาพการทำงานที่ดี  

ให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ให้ความมั่นคงในชวีิตและความก้าวหนา้ 

ในตำแหน่งการยกยองชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแลให้ความสนิทสนม 

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาและต้องทำตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

  อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หนา้ 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคลมีอทิธิพลทำให้กำหนดทิศทางและการใช้ 
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ความพยายามในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งทำให้บุคคล 

เกิดความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทำหรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็น

สาเหตุใหบุ้คคลที่มพีฤติกรรมที่ทำให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป๋าหมายบาง

ประการได้มนุษย์มีความตอ้งการทางด้านร่างกาย (น้ำ อากาศ อาหาร พักผ่อน และที่อยู่

อาศัย) และมีความตอ้งการทางดา้นอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะ ความรักความผูกพัน

กับบุคคลอื่น ความรูส้ึกที่ด ีการให้ การประสบความสำเร็จ โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนแปลง

เมื่อเวลาผ่านไปและความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 

 จากการให้ความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดข้างตน้ สรุปได้ว่า

แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคล ที่ถูกกระตุน้โดยบุคคล หรอื

สภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อไปสู่เป้าหมายของตน 

ฉะนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานมคีวามปรารถนาหรอืความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน 

เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมคีวามสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยทำให้เป็นผู้ที่รักงาน  

มีความตั้งใจ เต็มใจเกิดการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง

ทำให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

 ความสำคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ ถือได้ว่าเป็นสิ่งสำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งมีผูไ้ด้ 

ให้ทัศนะเกี่ยวกับความสำคัญของแรงจูงใจไว้คล้ายกันดังนี้ 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, อ้างถึงใน รุ่งณภา แสงมณี, 2552, 

หนา้ 12) กล่าวว่า ส่วนประกอบของการทำงาน (Components of Performance) นั้นขึน้อยู่

กับปัจจัย 3 ประการ คอื ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ 

(Motivation) ถ้าพนักงานมคีวามสามารถ และได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมองค์การ

และมีการจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถทำงานบรรลุเป้าหมายที่ดไีด้ ถ้าหนึ่งของปัจจัย

ขาดไป การทำงานกจะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรูค้วามสามารถแล้ว

ผูบ้ริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน 

และถ้าขาดสภาพแวดล้อมที่ดผีูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุงใหด้ีขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหา

ด้านแรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากในการแก้ปัญหาของผู้บริหารมากขึ้นเพราะพฤติกรรม

บุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ชับซ้อน และผูบ้ริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ได้ว่าเหตุใด

บุคคลไม่ถูกจูงใจและจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จงึเป็นสิ่งท้าทาย 
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ที่ผู้บริหารต้องเห็นความสำคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 

ซึ่งความสำคัญของการจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการดังนี้ 

   1. ช่วยเสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองค์การ 

   2. ช่วยเสริมสร้างขวัญและกำลังใจที่ดีในการทำงานแก่ผูท้ี่ทำงาน 

   3. ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมคีวามจงรักภักดีต่อองค์การ  

   4. ช่วยเสริมสร้างความสามารคถความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันของบุคคล

และในองค์การ 

   5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดำเนินไปด้วยความราบรื่น 

   6. ช่วยใหเ้กิดความเชื่อถือ ศรัทธา ในองค์การที่ทำงานอยู่ บุคลากร 

มีความรูส้ึกมั่นคงปลอดภัย 

   7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผูท้ี่ทำงาน ทำให้เกิดความคิด 

สร้างสรรค์ในการทำงาน 

  8. ช่วยใหอ้งค์การมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549 อ้างถึงใน ลาวัณย์ ดีสวัสดิ์, 2555, 

หนา้, 14) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นเรื่องที่สำคัญต่อบุคลากรและองค์กร โดยมีผลโดยตรง 

ต่องานขององค์กร นอกจากนี้การจูงใจยังมีความสำคัญต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติงาน

ดังต่อไปนี ้

  1. ความสำคัญต่อองค์การ แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อองค์การในอันที่จะ 

ตอบสนองความตอ้งการด้านพฤติกรรมของพนักงานให้แก่องค์กร พฤติกรรมที่พนักงาน

แสดงออกจะนำไปสู่ผลสำเร็จของงานหรอืเป้าหมายขององค์การ ดังต่อไปนี้ 

   1.1 ช่วยหลักประกันว่าบุคลากรในองค์การจะปฏิบัติงานอย่างมี 

ประสิทธิภาพโดยใช้ความรู้ความสามารถที่มอียู่ทังหมด 

   1.2 ช่วยเกื้อหนุนให้บุคลากรเกิดความรเิริ่มสร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ 

ขององค์การ 

   1.3 ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การเกิด

ศรัทธาและความเชื่อม่ันในองค์การ 

  2. ความสำคัญต่อผู้บริหาร นอกเหนอืจากองค์การแล้ว ผูบ้ริหารจะได้รับ 

ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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   2.1 ช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผู้นำที่ดี แรงจูงใจเป็นเครื่องมือสนับสนุน 

ให้การนำของผู้บริการเกิดประสทิธิผล 

   2.2 ช่วยลดปัญหาความคัดแย้งระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน แรงจูงใจ 

เป็นความเต็มใจที่ผลักดันใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมตามที่ผูบ้ริหารต้องการทำใหผู้บ้ริหาร

มีอทิธิพลหรอืพนักงานเกิดการยอมรับในงานของตน 

   2.3 ทำให้การควบคุมดำเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบของ 

องค์การและมีศลีธรรมในองค์การ  

  3. ความสำคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน นอกจากองค์การและผู้บริหารแลว้ แรงจูงใจ 

ยังก็ใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบัติงานในองค์การในหลายด้าน ดังนี้ 

   3.1 ช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมขีวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการให้ 

รางวัลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งผูป้ฏิบัติงานย่อมเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

มากขึ้น 

   3.2 ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ 

และตอบสนองวัตถุประสงค์ของตนเองไปพร้อม ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระจ่างในเรื่อง

ของวัตถุประสงค์ขององค์การทำให้สามารถพิจารณาปรับปรุงวัตถุประสงค์ของตน 

ให้สอดคล้องกับองค์การได้ง่ายขึ้น 

   3.3 ส่งเสรมิและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลัง 

ของกลุ่มหรอืทีมงาน 

   3.4 ช่วยใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  

  เฉลิม สุขเจริญ (2557. หน้า 25 สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ทำให้บุคคล 

เกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งจะมีอทิธิพลต่อการทำงานเป็นอย่างมากเพราะ 

การที่บุคคลจะกระทำกิจกรรมได้เต็มความสามารถหรือไม่นั้นมักจะขึน้อยู่กับว่าเขาเต็มใจ

จะทำแค่ไหน ถ้ามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้

เขาเอาใจใส่งานที่ทำมากขึ้น และถ้ามนุษย์มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ใหแ้ก่งานของเขามากขึ้นด้วยการสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันสำคัญอีก

ประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนา้งาน ที่จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มขีึน้ในองค์การ

หรอืทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานขององค์การเพราะการจูงใจจะ

ช่วยบำบัดความต้องการ ความจำเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได้จะทำให้

ขวัญในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น มกีำลังใจในการปฏิบัติงาน 
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  การจูงใจเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหารต้องเสริมสร้างให้เกิดกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

อยู่เสมอ การใช้กำลังบังคับอาจทำให้ประสิทธิภาพของงานต่ำวิธีดังกล่าวไม่เป็นการจูงใจ 

ที่ดแีละไม่ใช่วิธีที่แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแต่อย่างใดการจงใจแบบปฏิบัติ 

เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องสนใจศกึษาถึงปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี

อยู่เสมอและจะต้องเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นใหถู้กต้องเพื่อจะได้

เลือกสรรการใชเ้ทคนิคการจูงใจได้ถูกต้องกับการแก้ปัญหา ถ้าหากการแก้ปัญหาไม่ถูกจุด

นอกจากจะทำให้การจูงใจไม่ได้ผลแล้วขวัญและกำลังใจของผูใ้ต้บังคับบัญชายังถูกทำลาย 

ซึ่งจะก่อใหเ้กิดผลเสียกับการปฏิบัติงานในหน่วยงานอีกประการหนึ่ง 

 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บุคคลในหน่วยงาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและเกิดประสิทธิผลขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจที่มีในหน่วยงานเหมาะสมกับความ

ต้องการของบุคคลเพียงใด ฉะนั้นจงึเป็นสิ่งสำคัญที่ภาครัฐหรอืผูบ้ริหารควรจะทราบวิธีจูง

ใจของบุคลากรมีรูปแบบอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการโน้มนา้วจิตใจใหบุ้คคลมีความรู้สกึ

ผูกพันกับงาน อยากที่จะทำงาน พร้อมที่จะทุ่มเทและเสียสละเพื่องานและหน่วยงาน 

อย่างจริงจัง 

 ประเภทของทฤษฎีแรงจูงใจ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) สามารถแบ่ง

ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories) มุ่งที่วิธีต่าง ๆ  

ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื่อใหเ้กิดผลลัพธ์ที่เหมาะสม โดยมุ่งที่ 

การสังเกตพฤติกรรมมากกว่าความรู้สกึนึกคิดของพนักงาน ดังนัน้ทัศนะการเสริมแรง 

จะเกิดขึ้นจากการสังเกตตัวบุคคลเพื่อทราบถึงผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับการทำงาน (Work-

related outcomes) ซึ่งมีคุณค่าในระดับสูง โดยสังเกตว่ามีการเปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน 

อย่างไร และทำไม โดยผู้บริหารสามารถเปลี่ยนแปลงการจูงใจภายนอกของพนักงานได้ 

โดยการจัดการเสริมแรงอย่างมีระบบ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

  2. ทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) มุ่งที่การกำหนดความตอ้งการของแต่

ละบุคคลที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการทาง

กายภาพ (Physiological) และความต้องการด้านจติวิทยา (Psychological) ซึ่งจะเป็น

แรงผลักดันให้บุคคลเกิดการตอบสนองเพื่อลดหรอืขจัดความตอ้งการนัน้ใหห้มดไป ทฤษฎี 
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นีย้ังเสนอแนะว่าผูบ้ริหารจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่สามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการด้านบวกของแต่ละบุคคล นอกจากนี้ผูบ้ริหารยังต้องอธิบายใหพ้นักงาน

ทราบถึงวิธีการทำงานที่ไม่ดี พฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดับต่ำ 

และอื่น ๆ ที่อาจจะเป็นตัวขัดขวางไม่ใหค้วามตอ้งการได้รับการตอบสนองหรอืทำใหเ้กิด

ความไม่พึงพอใจในการทำงานขึน้ 

  3. ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) มุ่งที่การแสวงหาความเข้าใจ 

ในกระบวนการความรูค้วามเข้าใจ (Cognitive process) ซึ่งเกิดขึ้นภายในจติใจของมนุษย์ 

และมีอทิธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล McClelland กล่าวว่า ทุกคนมคีวาม

ต้องการทั้ง 3 ด้านอยู่ในตัวแต่มรีะดับมากน้อยแตกต่างกันไป บุคคลใดมีความตอ้งการ 

ด้านใดสูงจะแสดงออกมาให้เห็นเด่นชัดเป็นบุคลิกภาพส่วนบุคคล ทำให้มพีฤติกรรมในการ

ทำงานแตกต่างกันไป ในช่วงแรกเริ่มของการศกึษา McClelland ให้ความสำคัญกับแรงจูงใจ

ในด้านความตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลมาก เพราะเป็นความต้องการที่มีความหมายและมี

ความสำคัญต่อการทำงานมากที่สุด จงึมีผู้นิยมศกึษาและวจิัยกันเฉพาะด้านนีด้้านเดียว

อย่างกว้างขวาง เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่สำคัญในการประกอบธุรกิจ โดยเฉพาะกลุ่ม 

นักขายควรได้รับการฝกึฝนให้มคีวามตอ้งการความสัมฤทธิ์ผลสูง เพื่อกระตุ้นให้ต้องการ

ทำสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึน้กว่าเดิมและพบว่า ความต้องการด้านนีเ้ป็นกุญแจอันหนึ่งที่นำไปสู่

ความเจรญิทางเศรษฐกิจเพราะคนที่ชอบทำอะไรใหด้ีขึ้นกว่าเดิมนัน้ เป็นผูท้ี่มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการทำงาน สร้างความเจรญิให้แก่ตนเองและหน่วยงาน อันเป็นรากฐาน 

ที่มั่นคงของการพัฒนาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาต่อมา McClelland และเพื่อน ๆ เริ่มให้ความ

สนใจแรงจูงใจที่ทำให้ผูบ้ริหารประสบความสำเร็จในงานและได้ศึกษาผูบ้ริหารขององค์การ 

หรอืบริษัทขนาดใหญ่ที่มรีะบบการบริหารงานและสายการบังคับบัญชาเป็นลำดับขั้น พบว่า 

การที่ผูบ้ริหารมแีรงจูงใจด้านความต้องการความสัมฤทธิ์ผลสูงไม่ได้ทำให้ผู้บริหารประสบ

ความสำเร็จหรือทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะผูบ้ริหารเหล่านี้มุ่งทำงานให้สำเร็จด้วย

ตัวของเขาเอง แต่การเป็นผู้บริหารจำเป็นที่จะต้องทำงานโดยอาศัยผูใ้ต้บังคับบัญชา การที่

จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อำนาจของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ทำให้ 

McClelland มุ่งศกึษาและให้ความสำคัญกับแรงจูงใจด้านความต้องการอำนาจโดยไม่ทิง้

ความสำคัญของแรงจูงใจด้านความตอ้งการมติรสัมพันธ์ เพราะการมสีัมพันธภาพที่ด ี

ต่อกันเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับผูบ้ริหารเช่นกัน (สมภศิ การดำริห์, 2544) 
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 กล่าวโดยสรุป ความต้องการทั้งสามประการเป็นผลจากประสบการณ์ในชวีิต

ของบุคคลโดยแต่ละบุคคลต่างใช้ชีวติขวนขวายสิ่งต่าง ๆ คล้ายกัน จะแตกต่างกันที่ขนาด

ของความต้องการเหล่านั้น (ปอแก้ว จันทคุณ, 2551) 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ มาจากกลุ่มความคิดต่าง ๆ ซึ่งพากันตั้งสมมตฐิานขึน้ แล้ว 

ทำการศกึษาค้นคว้า เพื่อให้ได้มาซึ่งคำตอบที่จะช่วยใหเ้ข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์

ว่า สาเหตุที่คนกระทำพฤติกรรมนั้นเพราะอะไร มีสิ่งใดเป็นเครื่องกระตุน้หรอืเร้าให้กระทำ 

เช่นนัน้ สิ่งเร้านั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร ทำใหเ้กิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ขึ้นหลายทฤษฎี ดังที่

กล่าวต่อไปนีค้ือ  

  1. ทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow Need Hierarchy) 

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

มีความตอ้งการอยู่เสมอ ความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองแล้ว จะมีความต้องการ

อย่างอื่นเข้ามาแทนที่ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป 

แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็นสิ่งจูงใจแทนและยังแบ่งขัน้ของความ

ต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ออกเป็น 5 ลำดับ ได้แก่ 

   1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการ

พืน้ฐานของมนุษย์เพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย 

อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางดา้น

ร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความตอ้งการทั้งหมดของคนที่ยังไม่ได้

รับการตอบสนองเลย เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าวจะเป็น

เครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ 

   1.2 ความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 

เป็นเรื่องเกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึน้กับ

ร่างกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสียทางเศรษฐกิจ รวมถึงการรับประกันความมั่นคง

ในหน้าที่การงานและการส่งเสริมเพื่อให้เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการด้านนี้

ม ี2 แบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภัยด้านร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความปลอดภัย

จากโจรผู้ร้าย อุบัติเหตุ กับความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ความมั่นคงในการทำงาน 

เช่น ไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย เมื่อออกจากงานก็ได้รับบำเหน็จบำนาญ มีหลักประกัน 

ในการทำงานอย่างเพียงพอ 
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   1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness Needs)

เป็นความตอ้งการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันและได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น โดยมี

ความรูส้ึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมอยู่เสมอ ได้แก่ ความตอ้งการเป็น

สมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการความรัก ต้องการการยอมรับ ต้องการมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นหนึ่งของหน่วยงาน ความตอ้งการดังกล่าว

เป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤติกรรมของมนุษย์ทั้งนีเ้พราะคนมีนสิัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม 

   1.4 ความตอ้งการเกียรตยิศ ชื่อเสียง (Esteem Needs) หมายถึง  

การให้ผู้อื่นยอมรับนับถือ ต้องการเป็นบุคคลที่มคีุณค่า มีความมั่นใจในตนเอง ต้องการ 

เป็นผู้มคีวามสามารถ ความต้องการเกียรติยศของแต่ละคนมีมากน้อยต่างกัน บางคน 

พึงพอใจที่จะได้รับความสำคัญระดับที่ทำงาน บางคนต้องการระดับชาติ และบางคน

ต้องการระดับนานาชาติ งานเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้คนมีโอกาสแสดงความสามารถ  

แต่งานประจำโดยเฉพาะงานที่ได้รับการควบคุมตรวจตราอย่างใกล้ชิด มักไม่มีโอกาสให้คน

ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และไม่เปิดโอกาสแข่งขัน ทำให้เกิดความเบื่อหน่าย 

   1.5 ความต้องการที่ได้รับความสำเร็จในชวีิต (Self Actualization Needs) 

ความตอ้งการที่พิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของคนที่จะบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าเป็นอย่างไร บุคคลนั้นจะผลักดันชีวติ

ตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีสุดที่คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามย่อมขึน้อยู่กับความสามารถ 

ของเขาเองด้วยความต้องการขั้นสูงสุดของบุคคล ได้แก่ความต้องการขึน้อยู่กับ

ความสามารถของเขาเองด้วย ตามความนกึคิด ความคาดหวังของตนได้ทำอะไรตามที่ตน

ต้องการ และมีความสุขอยู่กับสิ่งที่ตนเองทำ 

  สรุป ความตอ้งการของมนุษย์มีอยู่มากมายทั้งปริมาณและขอบเขต เพราะ

มนุษย์อยู่ในสภาพแวดล้อมต่างกัน การกำหนดความต้องการปัจจัยพื้นฐานจงึแตกต่างกัน

ไป แต่อย่างไรก็ตามอาจกล่าวได้ว่า หากความตอ้งการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้ว

มนุษย์จะเกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง เหล่านีส้่งผลถึงประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้วย ดังนัน้การทำความเข้าใจเรื่องความต้องการของมนุษย์จงึนับว่ามคีวามสำคัญต่อ

ผูบ้ริหารเป็นอย่างสูงมาก ในด้านการกำหนดสิ่งจูงใจหรอืปัจจัยที่เหมาะสมกับความ

ต้องการ 

  2. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Frederick Herzberg  

(นิตพิล  ภูตะโชติ, 2559, หน้า 187-188) 
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   ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นที่รู้จักและนิยมกันอย่าง

แพร่หลาย ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวมีช่ือเรยีกแตกต่างกันไป เช่น Dual-Factor theory, Two-

Factor theory, Motivation Maintence theory, Motivation-Hygien theory 

   ในทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) นี ้มปีัจจัยสำคัญ 2 อย่างที่ทำ

ให้คนมคีวามพอใจและไม่พอใจในการทำงาน จากการที่เขาได้ทำการศกึษาและสำรวจ

ความคิดเห็นของนักบัญชีและวศิวกร จำนวน 200 คน ในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง  

ที่เมอืง Pittsburgh เป็นการสำรวจความพึงพอใจแบบดั้งเดิม คอื ในโรงงานอุตสาหกรรม  

11 แห่ง ที่เมอืง Pittburgh เป็นการสำรวจความพึงพอใจแบบดั้งเดิมคือ ความพึงพอใจ 

และ ความไม่พึงพอใจในการทำงาน และผลของการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีปัจจัย 

หลายอย่าง ที่ทำให้พนักงานมคีวามรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการทำงาน ปัจจัยดังกล่าว 

สามารถแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดังนี้ 

   1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygience factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันและลด

ความรูส้ึกไม่พอใจในการทำงานของพนักงาน เป็นปัจจัยที่มผีลต่อการทำงาน ถ้าไม่มีปัจจัย

ดังกล่าวจะทำให้พนักงานเกิดความรูส้ึกไม่พอใจในการทำงาน ถึงแมว้่าปัจจัยนี้จะไม่ใช่

ปัจจัยจูงใจในการทำงานโดยตรงก็ตาม ปัจจัยสุขอนามัยประกอบด้วย นโยบายการบริหาร

ของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เงื่อนไขของการทำงาน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ชีวติส่วนตัว สถานภาพ ความมั่นคงในงาน 

   2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการทำงาน 

เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทความสามารถและความพยายามทำงานให้ได้ดี

ที่สุด ปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อความสำเร็จของงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

ปัจจัยดังกล่าวจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง เช่น 

ความสำเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ความ

เจริญเติบโต 

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

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

พืน้ฐานความรูม้าจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่ได้มกีารสร้างรูปแบบที่เป็นจุดเด่นที่

ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ  
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   1) ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวติ (Existence Needs) จะเกี่ยวข้องกับ

ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีวติของมนุษย์ ซึ่งเปรียบได้กับความตอ้งการทางด้านกายภาพ

กับความตอ้งการทางด้านความปลอดภัยของ Maslow 

   2) ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) จะเกี่ยวข้อง 

กับความตอ้งการความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยู่รอบข้าง ซึ่งเปรียบได้กับความต้องการ 

ทางสังคมของ Maslow 

   3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการ

ชนิดนี้จะเป็นความตอ้งการในระดับสูง จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์และผลติภาพ 

ของบุคคล ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลสามารถบรรลุผลตามศักยภาพของตน 

หรอืการได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง ซึ่งเปรียบได้กับความตอ้งการ 

มีช่ือเสียงเพื่อความมั่นใจในตนเอง และความตอ้งการขั้นสุดท้ายของ Maslow 

  ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมติฐานอยู่ 3 ประการ คอื  

   1) ความตอ้งการที่จะได้รับการตอบสนอง นั่นคอื หากความตอ้งการ

ระดับใดได้รับการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนีจ้ะมีอยู่สูง 

   2) ขนาดของความตอ้งการ ถ้าหากความตอ้งการประเภทที่อยู่ต่ำกว่า 

เช่น ความตอ้งการเพื่อการดำรงชีพ ได้รับการตอบสนองมากพอแล้วก็จะยังทำให้ความ

ต้องการที่มอียู่สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น 

   3) ความตอ้งการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความตอ้งการประเภท

ที่มอียู่สูงมีอุปสรรคติดขัดหรอืได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะทำให้ความต้องการประเภทที่

อยู่ต่ำลงไปเพิ่มความสำคัญขึน้ 

  สำหรับการจัดระบบการจูงใจในหน่วยงาน อาจพบว่า งานบางงานไม่

สามารถสนองตอบความตอ้งการในระดับสูง ในด้านความก้าวหน้า แต่ถ้าสามารถสร้าง

กลุ่มทำงานที่คนงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน คนงานมีความเข้าใจอันดีต่อกัน มบีรรยากาศ

การทำงานที่ดีตอบสนองต่อความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ก็ยังมสีิ่งจูงใจใหก้ับคนงาน แต่

ถ้าองค์การไม่สามารถแม้แต่จะตอบสนองความตอ้งการด้านความตอ้งการเพื่อการ

ดำรงชีวติให้กับคนงานได้ คนงานก็จะออกจากองค์การ ดังนั้นอย่างนอ้ยที่สุดองค์การตอ้งมี

สิ่งจูงใจที่ตอบสนองความต้องการระดับต่ำให้กับคนงาน 
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  4. ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ Porter and Lawler 

(1968) เป็นแนวคิดที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลของการ

ปฏิบัติงาน แนวความคิดนี้ ได้รับการพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหส้ามารถอธิบายแรงจูงใจ 

และความตอ้งการของบุคคลได้มากและเหมาะสมขึ้น รวมทั้งสามารถทำการทดสอบได้ง่าย

ขึน้ ตามทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ในทางปฏิบัติการจูงใจหรอืการสร้างความ

ต้องการให้คนทำงานนั้น ผู้บริหารจะต้อง 1) พยายามที่จะเพิ่มหรอืกระตุ้นความพยายาม

ของลูกน้องเพื่อให้งานบรรลุตามที่คาดหวังไว้ โดยอาศัยการฝึกอบรม การแนะนำ การสอน

งาน และการมสี่วนร่วม เป็นต้น 2) การให้รางวัลจะต้องมคีวามชัดเจนและสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาโดยเฉพาะพฤติกรรมที่มีความสำคัญกับองค์การ  

และ 3) ความต้องการของคนในองค์การนั้นย่อมมีจำนวนมาก มีความหลากหลาย 

และมีคุณค่าต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารจงึตอ้งทำความเข้าใจและแสวงหา

เพื่อให้ทราบความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการให้รางวัลของแต่ละบุคคล โดยการ

พิจารณาให้รางวัลกับความต้องการของบุคลากรใหเ้หมาะสม และจากที่ได้กล่าวมาแล้ว 

จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวังนัน้ เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวิเคราะห์จุดมุ่งหมาย 

ของการกระทำหรอืการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์นั้น ควรพิจารณาถึงความคาดหวัง 

ของบุคคลในผลตอบแทนที่จะได้รับอันเป็นผลตอบแทนที่เกิดขึน้จากการกระทำของมนุษย์ 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรอืหลายเรื่อง โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแง่ค่านิยม 

และความสนใจที่มีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซึ่งจะทำให้การตัดสินใจเลือกทางเลือก

ของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป 

  5. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ที่เสนอโดย Adam ทฤษฎีนี้ 

พิจารณาองค์ประกอบของสิ่งที่นำเข้า (Inputs) กับผลลัพธ์ (Outputs) ของบุคคล 

เปรียบเทียบกับความเสมอภาค และเน้นศกึษาแรงจูงใจที่แสดงออกจากมิติด้าน

ทัศนคต(ิเรื่องความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เรื่องการปฏิบัติงาน) แต่กระนั้น กลุ่มทฤษฎี

การจูงใจที่เน้นในด้านกระบวนการจูงใจยังได้รับความสนใจนำมาศกึษาในแง่ของการ

นำไปใช้ทำนายและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองค์การไม่แพร่หลายมากนัก สรุปได้ว่า 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รักงานแล้ว สามารถที่จะทำงานให้ได้

ประสิทธิภาพสูงก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย

ค้ำจุนเพียงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยที่เกิดจากตัวงานเอง เมื่อคนงานได้รับความสำเร็จ 
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ในการทำงานหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมคีวามสุขจากการทำงาน  

ส่วนปัจจัยค้ำจุนนั้นเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ใหค้นงานกังวล หรอืไม่พอใจในการทำงาน เช่น 

ได้รับเงินเดือนไม่พอใช้ขาดความมั่นใจในการทำงาน หรอืมีพอใจในนโยบายการบริหาร 

ของหน่วยงานจะส่งผลกระทบต่อการทำงาน อาจทำให้การทำงานประสบผลลม้เหลวได้ 

  6. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

   Douglas McGregor ให้แนวความคิดว่าในการบังคับบัญชาผู้บริหารแต่ละ

คนนั้นจะขึน้อยู่กับความเชื่อเกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร การบริหารงานของเขา

จะขึน้อยู่กับทัศนะและความคิดของเขาเองที่เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ความตอ้งการ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชา และรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา McGregor ได้ตัง้ทฤษฎี X  

และทฤษฎี Y ขึน้ สรุปได้ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2558, หน้า 175) 

    ทฤษฎี X ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วจะมีลักษณะเป็น

คนที่เกียจคร้านและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนัน้จึงมคีวามจำเป็นที่จะต้องมีการบังคับ

ใหท้ำงาน” 

    ทฤษฎี Y ได้ตัง้ขอ้สมมตฐิานว่า “คนโดยพืน้ฐานแล้วมีความ

ขยันหมั่นเพียร ให้ความร่วมมอืและสนับสนุน มีความรับผดิชอบในหน้าที่การงาน” 

   ผูบ้ริหารที่เชื่อในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างใกล้ชิด จะใช้วธิีจูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงิน และผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ  

มีการคุกคามด้วยการลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผู้บริหารที่เชื่อในทฤษฎี Y จะพยายาม

จัดสิ่งแวดล้อมในการทำงานใหเ้หมาะสม ส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะ

ส่งเสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ 

   ทฤษฎีนีม้ีความสัมพันธ์กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎี X  

จะตั้งอยู่บนสมมตฐิานการตอบสนองความต้องการในระดับต่ำเท่านั้น (ความต้องการ 

ทางร่างกายและความตอ้งการความปลอดภัย) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจงึคาดหมาย

เกี่ยวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏิบัติตามคำสั่งเท่านั้น 

    2) มีความสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก 

    3) จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าที่จะทำได้ 

    4) ต้องการผลตอบแทนทางด้านการเงนิเท่านั้น 
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   ทฤษฎี Y จะตั้งอยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมี

ชื่อเสียงและความสมหวังในชีวติ) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมายเกี่ยวกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏิบัติงานมากกว่าที่กำหนดให้ 

    2) ให้ความสนใจในการปรับปรุงงานให้ดีขึน้ 

    3) ไม่ยอมเสียเวลาในการทำงาน 

    4) ต้องการใหเ้ป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 

   ทฤษฎีไหนเป็นทฤษฎีที่ถูกตอ้ง ทฤษฎี X หรอืทฤษฎี Y คำตอบสำหรับ

คำถามนี้ย่อมขึน้อยู่กับบุคคลแต่ละคนที่มาเกี่ยวข้อง สถานการณ์ ลักษณะขององค์การ 

และปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม ผลจากการวิจัยจำนวนมากชีใ้ห้เห็นว่าการใชแ้นวทาง 

ของทฤษฎี Y นั้นในระยะเวลายาวแลว้จะก่อใหเ้กิดผลสำเร็จของงานได้มากกว่า 

  7. ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland’s Three 

Needs Theory) David McClelland เป็นนักทฤษฎีทางจติวิทยาอเมริกัน แนวทฤษฎีนีไ้ด้

ทำการศกึษาทดสอบความต้องการของแต่ละคน McClelland ได้ทำการวิจัยตาม

แนวความคิดของความตอ้งการทั้ง 3 ประการ สรุปได้ดังนี้ 

   1) ความตอ้งการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) คือ  

ความตอ้งการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสำเร็จ โดยบุคคลที่ตอ้งการ

ความสำเร็จสูงจะชอบการแข่งขันชอบงานที่ท้าทายและต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้

ประเมินตัวเอง มีความชำนาญในการวางแผนมีความรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญ 

กับความลม้เหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลสำเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไป

ข้างหน้า จะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการ

แก้ปัญหาต่าง ๆ 

  2) ความตอ้งการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ เป็นความตอ้งการ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคล

อื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์แข่งขัน 

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น บุคคลที่ตอ้งการความรักความ

ผูกพันสูงมองความตอ้งการนีค้ล้ายกับความต้องการระดับที่ 3 ของ Maslow 

  3) ความตอ้งการอำนาจ (Need for Power) คือ เป็นความตอ้งการอำนาจ

เพื่อมอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น บุคคลที่มคีวามตอ้งการอำนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทำให้ตน 
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มีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นและได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้นำ ต้องการทำงานให้ 

เหนอืกว่าบุคคลอื่น ความปรารถนาอยากได้อำนาจบารมีเพื่อนำไปใช้ควบคุมกำกับผูอ้ื่น 

บุคคลผู้ตอ้งการมอีำนาจบารมสีูงตามแนวความคิดของ McClelland มีความตอ้งการ

อำนาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมีอำนาจบารมี 

สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามยอมรับได้ และในทางลบ คือ  

ความตอ้งการอำนาจเพื่อให้มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น ต้องการทำงานใหเ้หนอืกว่าบุคคลอื่น 

  จากการศกึษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ จะเน้นการศกึษาในด้านของ

ปัจจัยต่าง ๆ ที่บุคลากรต้องการจากองค์การ ซึ่งการสร้างแรงจูงใจควรมองในด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในด้านต่าง ๆ เมื่อความตอ้งการของบุคลากรได้รับ

การตอบสนองแล้วนัน้ก็จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ที่กล่าวมาข้างตน้ อาจสรุปได้ว่าความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่สำคัญในการจูงใจ 

ให้บุคคลเกิดพฤติกรรม นอกจากนีส้ิ่งเร้าอื่น ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพ

บรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัล ก่อกำลังใจ หรอืการทำให้เกิดความ

พอใจเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมได้ 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบอร์ก (Herzberg's Two Factors Theory) ผูค้ิดค้น

ทฤษฎีนีค้ือ เฮิรซ์เบอร์ก และคณะ (Herzberg and others, 1959, pp. 45-49) เป็นทฤษฎี 

ที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การบริหาร เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ ได้สร้าง

ทฤษฎีนีข้ึน้ จากการศกึษาเกี่ยวกับสาเหตุของความพอใจในงาน และความไม่พอใจในงาน

ของวิศวกรและพนักงานบัญชใีนโรงงานที่เมือง Pitsburg จำนวน 200 คน ในโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แห่ง โดยวิธีการสัมภาษณ์บุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า 

ความตอ้งการทางดา้นงานของบุคคลจำแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 

 กลุ่มแรก คือ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ 

สิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน (Job context) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะทำให้

คนทำงานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้

คนทำงานมากขึ้นแต่มีส่วนช่วยใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้น และป้องกันมิใหผ้ละจากงาน

ถ้าปัจจัยนีไ้ม่มีงานหรอืจัดไว้ไม่ดีจะทำให้ขวัญของคนทำงานไม่ดี (Herzberg, 1959, p. 98) 

ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

  1. สถานภาพ (Status) รู้สกึต่องาน ได้แก่ การมรีถประจำตำแหน่ง 



 

 

29 

  2. ความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง การอยู่

รวมกัน 

  3. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ 

ของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมทั้งการ

มอบหมายความรับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้องหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  4. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การให้อำนาจแก่บุคคลในการให้เขา

ดำเนนิงานได้สำเร็จ รวมทั้งการตดิต่อสื่อสารในองค์การ ได้แก่ การที่บุคคลจะต้องทราบว่า

เขาทำงานให้ใคร นั่นคือ นโยบายขององค์การตอ้งแน่ชัด เพื่อให้บุคคลดำเนนิงานได้ถูกต้อง 

  5. สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพที่ จะอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไต้แก่แสงเสียงอากาศเครื่องมอื 

อุปกรณ์และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

  6. ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคล 

ที่มตี่อ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององค์การ 

  7. เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ

หรอืไม่พึงพอใจต่อเงินเดอืนที่เพิ่มขึ้น 

 กลุ่มที่สอง คอื ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors มีความสัมพันธ์โดยตรง 

กับแรงจูงใจ ภายในที่เกิดจากงานที่ทำ (ob content) เช่น ความสำเร็จของงาน การยอมรับ

นับถือ ฯลฯ ปัจจัย กระตุ้น ทำให้บุคคลเกิดความช่ืนชอบยินดีในผลงานและความสามารถ

ของตนเอง ถ้าตอบสนอง ปัจจัยเหล่านีข้องผูป้ฏิบัติงานแล้ว จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด

แรงจูงใจ ตัง้ใจในการทำงานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสทิธิภาพของงานได้

ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

  1. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สกึที่ดแีละไม่ดีต่อลักษณะ

งาน ว่างานนั้นเป็นงานที่จำเจน่าเบื่อหน่ายท้าทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ หรือ เป็นงานที่ยากง่าย 

  2. ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 

ทำงานได้ เสร็จสิ้นและประสบผลสำเร็จอย่างดี รวมทั้งความสามารถในการแก้ปัญหา 

ต่าง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ ความสำเร็จของงานประกอบด้วย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจ 

ในความสำเร็จและความสามารถที่จะทำงานนั้น 
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  3. ความก้าวหน้าในการทำงาน (Advancement)  หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์การ 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผดิชอบอย่างเต็มที่ 

  5. การเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์การ แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายตำแหน่งจากแผนก 

หนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์การโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่ม

โอกาสใหม้ีความรับผิดชอบมากขึ้นเรยีกได้ว่าเป็นการเพิ่มความรับผดิชอบแต่ไม่ใช่

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานอย่างแท้จริง  

  6. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ

จากผู้บังคับ บัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือ

บางคนอาจแสดง ออกในรูปของการยกย่องชมเชย 

 นอกจากนี ้สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545, อ้างถึงใน ลาวัณย์ ดีสวัสดิ์ 2555, 

หนา้ 20-23) ได้กล่าวว่า เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้สรุปทฤษฎีแรงจูงใจด้วยทฤษฎี 

องค์ประกอบสองปัจจัย ดังนี้ 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ช่วยทำให้มนุษย์

เกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีความสำคัญเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย 

   1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) เป็นปัจจัยจูงใจที่สำคัญที่สุด 

ของมนุษย์เพราะชีวิตของมนุษย์ต้องทำงานเพื่อแลกเงิน เพื่อเกียรติยศ อันมีจุดเป้าหมาย

สูงสุดคือความสำเร็จที่มนุษย์ทุกคนพยายามใหบ้รรลุผลสำเร็จดังกล่าว เพื่อให้สอดคล้อง

กับคำที่กล่าวว่า "ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน มนุษย์ที่พยายามมุ่งความสำเร็จจะได้เกิด

ความภาคภูมใิจในศักดิ์ศรีแห่ง ความเป็นมนุษย์ที่ตอ้งการพบกับความสำเร็จในชวีิต 

จะได้เป็นเพชรในองค์การนั้น ๆ 

   1.2 การได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) เป็นปัจจัยที่สำคัญ 

และมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับค่าของคน หรือค่าแห่งความเป็นมนุษย์ที่มคีุณค่า 

มีความหมาย ทั้งการพูด และการงานที่รับผิดชอบสำเร็จลงดว้ยติ ย่อมได้รับการ 

ยกย่องชมเชย ทั้งจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นกำลังใจให้แก่มนุษย์คนนั้น 
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   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itsel) เป็นปัจจัยจูงใจที่สำคัญรองลงมา และ

มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จของงาน และการได้รับการย่องย่องชมเชย นั่นคือ ลักษณะ

ของงานมเีกียรต ิมีศักดิ์ศรี ตามลักษณะแห่งวิชาชีพช้ันสูง (Professional) 

ที่มนุษย์ซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะนีจ้ะได้รับการจัดให้อยู่ในกลุ่มสูง 

   1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจัยที่สำคัญ รองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อมนุษย์คนใดได้รับมอบหมายงานมาแล้ว จะเป็นโอกาสอันดีที่จะพิสูจน์

ค่าของความเป็นมนุษย์ว่า จะเป็นมนุษย์ที่มคีุณภาพระดับสูง กลาง หรอืต่ำ อาจพิสูจน์ได้

ทางหนึ่งจากความรับผิดชอบ เพราะมนุษย์ที่ได้รับมอบหมายงานจะได้รับความรู้

ความสามารถ ทักษะ และความมีวนิัยต่อการปฏิบัติหน้าที่การงาน อันจะแสดงถึง 

ความรับผดิชอบซึ่งจะเป็นบันไดไต่เต้าไปสู่งานที่ต้องใช้ความรับผดิชอบสูง แสดงว่าได้รับ

การยกย่องชมเชยในความสำเร็จของงานมาแล้วเป็นหลักประกันในความรับผดิชอบของตน 

ว่าจะได้รับมอบหมายงานที่มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และมีความหมาย 

   1.5 โอกาสก้าวหนา้ (Advancement) เป็นปัจจัยที่สำคัญรองลงมา 

จากความรับผิดชอบ เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

การงาน ตอ้งการได้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นพิเศษ 2 ขัน้บ่อย ๆ ตอ้งการได้รับการ 

เลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น ต้องการได้รับการแต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งที่มเีกียรติ มศีักดิ์ศรี 

มีความหมาย มีอำนาจ มโีอกาสจะได้รับประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ทั้งโดยชอบและโดยมิชอบ

ด้วยกฎหมาย ซึ่งอาจเป็นที่มาของการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

   1.6 ได้รับการพัฒนา (Growth) เป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญเป็นอันดับ

สุดท้าย เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่การงานก่อนที่จะได้รับ

การเลื่อนขัน้เลือ่นตำแหน่งหรอืเพิ่มความรับผดิชอบในหนา้ที่การงานมนุษย์จะต้องได้รับ

การพัฒนา โดยการได้รับการคัดเลือก สนับสนุน และส่งเสริมให้ไปศกึษาต่อไปศกึษาดูงาน 

อบรม ประชุมสัมมนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ หรอืในบางองค์การอาจจะใช้กรณี 

การส่งไปศกึษาดูงาน ประชุมสัมมนา เป็นปัจจัยจูงใจหรือเป็นสิ่งล่อใจให้มนุษย์หรอื

พนักงานตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ หรอืผลติความคิดสร้างสรรค์พัฒนางานในหน้าที่ 

ความรับผดิชอบของตนให้ก้าวหน้า เด่น และทันสมัยยิ่งขึน้ เช่น บริษัทขายตรงที่จูงใจ

พนักงานด้วยวิธีการนี ้เป็นต้น 
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  2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะกระทำให้มนุษย์เกิดความ

ไม่พึงพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบด้วย ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีความสำคัญเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

   2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)

นโยนายและการบริหารงานขององค์การนัน้จะเป็นปัจจัยด้านอนามัยของพนักงานใหอ้ยู่ดี

และกินดี ทำงานสะดวกสบาย และค่าจา้งที่เหมาะสม ในทางตรงกันข้ามถ้านโยบาย 

และการบริหารงานขององค์การไม่ส่งเสริมอนามัยของพนักงานแล้ว จะเป็นสาเหตุสำคัญ

มากที่จะทำใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงาน และชักชวนให้เกิดการชุมนุม

ประท้วงต่อนโยบายและการบริหารงานขององค์การได้ 

   2.2 การนเิทศงาน (Supervision) การนเิทศงานของผูบ้ังคับบัญชา 

เป็นปัจจัยอนามัยของพนักงานให้มคีวามสุขกับการทำงาน เช่น ผูบ้ังคับบัญชา 

มีความเป็นกันเอง สนใจเรื่องชีวติความเป็นอยู่ ความสะดวกสบายในการทำงาน  

   2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษย์เป็นสัตว์สังคม จำเป็นอย่างยิ่งต้องเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษย์ 

ด้วยกัน ดังนั้นพนักงานจะใช้ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยอนามัย และเพื่อช่วย

ให้พนักงานทำงานด้วยกันอย่างเป็นปกติสุข ในทางตรงกันข้ามถ้าพนักงานขาด

ความสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนร่วมงานจะทำใหเ้กิดปัญหาในการทำงาน 

   2.4 สภาพแวดล้อมการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดล้อม 

ในการทำงานเป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน พนักงานต้องการสภาพในการ

ทำงานที่ดี มีความสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไม่มมีลพิษร้ายแรงทางเสียง แสง และ

กลิ่น มีอุณหภูมทิี่พอเหมาะมีเครื่องมอื เครื่องใช้และอุปกรณ์ที่ทันสมัยจะช่วยใหพ้นักงาน

ทำงานด้วยความปกติสุข 

   2.5 เงนิเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล (Salary and Fringe Benefit) 

เงินเดอืน และผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นทั้งปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจในการทำงาน

พนักงานต้องการได้รับเงินเดือนหรอืค่าจา้งสูง และยังต้องการได้รับประโยชน์เกือ้กูลอย่าง

อื่นเพิ่มเติมอกี เช่นขอรับ สวัสดิการในด้านการรักษาพยาบาล ด้านที่พัก อาหารกลางวัน 

เครื่องอุปโภคและบริโภคอย่างอื่น และพาหนะรับ-ส่งในการเดินทางมาทำงาน เป็นต้น 

   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชีพเป็นปัจจัย อนามัยแก่ 

พนักงาน ในการทำงาน ถ้าพนักงานตั้งใจทำงาน ได้รับมอบหมายที่เหมาะสมกับ 
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ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน จะช่วยใหป้ระสบ 

ความสำเร็จในการทำงาน อาจได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับ 

บัญชามีหนังสอืประกาศยกย่องชมเชยใหเ้ป็นพนักงานดีเดน ทำให้ได้รับการยอมรับจาก

เพือ่นร่วมงาน เป็นผลใหส้ถานภาพของพนักงานสูงขึ้น นับว่าเป็นปัจจัยอนามัยที่ช่วยให้

พนักงานอยู่ดีมีสุข และมีความพึงพอใจในการทำงาน 

   2.7 ความมั่นคง (Security) ความมั่นคงในงานและความมั่นคง 

ของหน่วยงาน หรอืองค์การ เป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน เพราะพนักงาน 

ต้องการความมั่นคงในชวีิตการทำงาน ถ้ามนุษย์มีความรูส้ึกว่างานนีม้ีความมั่นคง เขาจะ

อยู่ดีมีสุขและตั้งใจทำงานต่อไปจากทฤษฎีสองปัจจัย ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 2 ดา้นนี ้

เป็นสิ่งที่คนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจ

เป็นองค์ประกอบที่สำคัญ ทำให้คนเกิดความสุขในการทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบ

แนวคิดที่ว่าเมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี ้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึ่งพอใจในการทำงาน สามารถทำงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพส่วนปัจจัยค้ำจุน หรือสุขศาสตร์ทำหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิด

ความไม่เป็นสุข หรอืไม่พึงพอใจในงานขึ้น ช่วยทำให้คนเปลี่ยนเจตคติ จากการไม่อยาก

ทำงานมาสู่ความพร้อมที่จะทำงาน  

 นอกจากนีเ้ฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ยังได้อธิบายเพิ่มเตมิอีกว่าองค์ประกอบ 

ทางดา้นแรงจูงใจจะต้องมคี่าเป็นบวกเท่านั้น จงึจะทำให้บุคคลมีความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ จะทำให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน 

ส่วนองค์ประกอบทางดา้นการค้ำจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรูส้ึก 

ไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด เนื่องจากองค์ประกอบทางดา้นปัจจัยนีม้ีหน้าที่ค้ำจุนหรอื 

บำรุงรักษาบุคคลใหม้ีความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว กล่าวได้ว่าปัจจัยทั้งสองนี้ควรจะต้องมี 

ในทางบวกจงึจะทำให้ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลเพิ่มขึ้น 

 ทฤษฎีนีไ้ด้ศึกษาถึงสาเหตุของการจูงใจให้บุคคลได้ทำงาน โดย เฮอร์ซเบอร์ก

พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ 2 ปัจจัย เป็นองค์ประกอบที่เกิด

จากลักษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดังนี้ (Herzberg, Frederick, 1959 อ้างถึงใน 

อดุลย์ ทองจำรูญ. 2556, หน้า 14) 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะกระตุน้ให้คนที่ทำงาน

แล้วมคีวามรู้สึกพอใจในงานที่ทำอยู่ กล่าวคือมคีวามรู้สึกในด้านที่ดีและเป็นการจูงใจ
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ภายในของงานเองจึงทำให้เกิดความพอใจในงานขึน้ ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่แล้วก็จะ

เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจำโดยคนจะถูกจูงใจในการให้ผลผลติ เช่น 

ความสำเร็จของงานความรับผดิชอบ การยอมรับนับถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง 

ความเจรญิก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ปัจจัยกระตุ้นเหล่านีจ้ะนำไปสู่การจูงใจในวิธีการ

บริหารงานได้ด้วย 

  2. ปัจจัยบำรุงรักษา (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ป้องกันมใิห้คนเกิด

ความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจำ เช่น นโยบายของหน่วยงานหรอืองค์การ 

การบริหารการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัติงาน และความมั่นคง เป็นต้น  

ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านีม้ิได้เป็นแรงจูงใจที่จะทำใหเ้กิดผลผลติเพิ่มขึน้ แต่ก็จะส่งเสริมให้คน

ที่ทำงานได้ปฏิบัติงานไปด้วยความเรียบร้อยเท่านั้นและเป็นการจูงใจภายนอกของงาน 

 นอกจากนีแ้ล้ว เฮิรซ์เบอร์ก ยังได้ใชเ้รียกชื่อของทฤษฎีใหแ้ตกต่างกันไปตาม

ความเกี่ยวของกับปัญหาพฤติกรรมในการทำงานของคน โดยใช้เรยีกชื่อว่า ทฤษฎีจูงใจ 

กับความสบาย (Motivation Hygiene Theory) กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นจากองค์ประกอบ

ภายในของงานเอง จึงทำให้เกิดความพอใจในงานที่ทำอยู่ เช่น ความสำเร็จของงาน  

การยอมรับงานในหน้าที่ความรับผดิชอบ และความเจริญก้าวหน้าของงาน  

ส่วนความสบายนั้นเป็นการกระตุน้จากองค์ประกอบภายนอกของงาน ซึ่งอาจจะทำให้เกิด

ความไม่พอใจในงานขึน้ได้ เช่น นโยบายของบริษัทหรอืนโยบายของหน่วยงานการบริหาร 

การให้คำแนะนำ การให้ความช่วยเหลือ เงนิเดือนสวัสดิการ โบนัสความสัมพันธ์ส่วนตัว 

กับผูร้่วมงาน และสภาพของงาน เป็นต้น ดังนัน้แรงจูงใจกับความสบาย จงึเป็น

องค์ประกอบที่ใชใ้นการศกึษาพฤติกรรมการทำงานของคนซึ่ง เฮอร์ซเบอร์ก ได้ศึกษา  

เรื่องนีด้ังจะเห็นได้จากผลงานที่เขียนไว้ในหัวข้อที่ว่าจะจูงใจลูกจา้งของท่านได้อย่างไร  

และการกระทำที่จะช่วยกระตุ้นใหค้นเราได้มคีวามรูส้ึกอยากจะทำงานขึ้นมาเอง ซึ่งเรา

เรียกว่าการปลูกฝังให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและอาจทำได้ดังต่อไปนี้ 

  1. การลดเวลาที่ใชใ้นการทำงานใหน้้อยลง วธิีที่ทำได้ผลดีก็คือการจัดใหม้ี 

ช่ัวโมงสำหรับนันทนาการขึ้นในวันทำงานวันใดวันหนึ่ง โดยเป็นการเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้

หยุดพัก จากการทำงานมารวมกันสังสรรค์พักผ่อน ซึ่งก็จะทำให้ทุกคนได้รู้สกึว่าต่างเป็น

เพื่อนร่วมงานกัน มคีวามสนิทสนมกัน จะเกิดความรูสึกผูกพันต่อกัน จะทำให้คนที่ทำงาน

ไม่อยากหยุดงานและลาออกจากงานแต่ตอ้งการให้มีช่ัวโมงการทำงานมากขึ้น เพราะมี

ความผูกพันกันนั่นเอง 
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  2. การหมุนเวียนค่าจ้างหรือค่าตอบแทน เป็นวิธีการที่จะกระตุ้นให้ 

คนทำงานมากขึ้น เพราะเมื่อระบบการหมุนเวียนเพิ่มค่าจา้งขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกิด 

ความหวังที่จะได้มโีอกาสได้รับการเพิ่มเงินค่าจา้ง และระบบการหมุนเวียนจะทำให้คน 

ได้รับประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรม ซึ่งจะเป็นการช่วยส่งเสริมใหค้นในหน่วยงานสามัคคี

กันด้วย 

  3. การให้ผลประโยชน์พิเศษที่นอกเหนอืจากค่าจ้าง จะทำให้ลูกจ้าง 

เกิดความรู้สกึที่มั่นคง และปลอดภัย ตัง้ใจทำงานตามความรูค้วามสามารถที่มอียู่อย่าง

เต็มที่และคนจะไปทำงานพิเศษที่อื่นน้อยลง ถ้าทุกคนเห็นว่าหน่วยงานที่ทำอยู่นั้นได้รับเงิน 

ค่าตอบแทน และสวัสดกิารอื่น ๆ มากพอแล้ว ก็จะไม่แสวงหางานทำที่อื่นอีกต่อไป 

  4. การฝกึอบรมด้านมนุษยสัมพันธ์ เพื่อให้ลูกจา้งทุกคนสามารถทำงาน 

ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหนา้ที่และความรับผิดชอบของตน 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุป 

ได้ว่า 

  1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง เป็นการกระตุน้หรอืผลักตันให้มนุษย์แสดงความ

ต้องการและพฤติกรรมบางอย่างออกมา เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา

อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กร ซึ่งก็จะส่งผลทำให้ได้ผลงานมคีุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้  

ตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) ประกอบด้วย 

   1) ลักษณะของงาน 

   2) ความสำเร็จในงาน 

   3) ความก้าวหนา้ในการทำงาน 

   4) ความรับผดิชอบ 

   5) การเจรญิเติบโต 

   6) การยอมรับนับถือ 

  2. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยมีส่วนช่วยใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้น 

และป้องกันมิใหม้ีผลจากงาน ถ้าปัจจัยนีไ้ม่มีงานหรอืจัดไว้ไม่ดี จึงทำให้ขวัญของคนทำงาน

ไม่ดี ตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) ประกอบด้วย 

   1) ลักษณะของอาชีพ 

   2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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   3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

   4) นโยบายและการบริหารงาน 

   5) สภาพการทำงาน 

   6) ความมั่นคงในงาน 

   7) ค่าตอบแทน 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ในหัวข้อนี ้เป็นการกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 การศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ได้มนีักวิชาการและ

ผูท้รงคุณวุฒิ หลายท่านได้ใหค้วามหมายของคำว่า “ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบัติงาน” 

ไว้ดังนี ้ 

  จำลักษณ์ ขุนพลแก้ว (2551, หน้า 148) ให้ความหมายว่า ประสทิธิภาพ 

หมายถึง การใชท้รัพยากรต่างๆอย่างคุ้มค่าโดยไม่ให้เกิดความสูญเปล่าหรอืความสูญเสีย 

ทรัพยากรต่างๆคือ ปัจจัยที่ใช้ในการบริหารจัดการ ได้แก่ แรงงาน ต้นทุนการดำเนินงาน 

พลังงาน เครื่องมอื วัตถุดิบและเวลา 

   1. ปัจจัยด้านแรงงานที่สำคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) จำนวนพนักงาน 2) ค่าจา้งเงนิเดือนพนักงาน และ 3) จำนวนช่ัวโมงทำงาน 

   2. ปัจจัยด้านต้นทุนการดำเนินงานที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอื

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) เงินลงทุน 2) ช่ัวโมงการทำงานของ

เครื่องจักรหรือพาหนะ  

   3. ปัจจัยด้านพลังงานที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอืประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) น้ำมัน 2) ไฟฟ้า และ 3) ก๊าซธรรมชาติ 

   4. ปัจจัยด้านเครื่องมอืที่สำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอืประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานประกอบด้วย ความพรอ้มใชข้องเครื่องจักรหรอืพาหนะ 

   5. ปัจจัยด้านวัตถุดิบสำคัญต่อการเพิ่มผลผลิตหรอืประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานประกอบด้วย 1) ปริมาณ หรอืจำนวนเครื่องจักรหรอืพาหนะ 2) ระดับราคา

เพื่อการลงทุน 
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  คำนาย อภปิรัชญาสกุล (2560) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง 

การใชท้รัพยากรในการดำเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุ่งหวังถึงผลสำเร็จ และผลสำเร็จ

นั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรนอ้ยที่สุด และการดำเนินการเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่า 

จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากรแรงงาน รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการดำเนินการนัน้ ๆ  

ให้เป็นผลสำเร็จ และถูกต้อง 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) ได้ให้

ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ทำให้เกิดผลในการงาน และคำว่า 

การปฏิบัติ หมายถึง การดำเนินไปตามระเบียบ แบบแผน การกระทำ เพื่อให้เกิดความ

ชำนาญ ปฏิบัติ ปรนนิบัติ รับใช้  

  กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2550, หนา้ 13) ใหค้วามหมายว่า ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การสร้างผลงานหรือผลสำเร็จออกมาโดยผลงานที่ได้มคีุณค่า

มากกว่าทรัพยากรที่ใชไ้ป กล่าวคอื สามารถผลิตของได้เพิ่มสูงขึ้นกว่าเดิม โดยที่ตน้ทุน 

ไม่เพิ่ม หรอืสามารถผลิตของทุกอย่างได้มากเหมอืนเดิม แต่มกีารใชต้้นทุนน้อยลงกว่าเดิม 

  สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552 อ้างถึงใน 

ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) กล่าวว่าประสทิธิภาพการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะ หมายถึง  การ

ทำงานที่ประหยัด ได้ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพคุ้มค่ากับการใชท้รัพยากรด้านการเงนิ คน 

อุปกรณ์ และเวลา 

  WoodCock (1989) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมการทำงานที่มีประสทิธิภาพ

ไว้ 11 ด้าน ดังนี ้ 

   1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการทำงานจะ

ผสมผสานทักษะความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันงานของบุคคล และใช้ความแตกต่าง

ดำเนนิบทบาทขอแต่ละงานได้อย่างเหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป  

   2. เป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear objectives 

and agreed goals) คือ ทีมการทำงานมเีป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สอดคล้องกัน 

สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น  

   3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศ

ในการทำงานเป็นทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูส้ึกความ

คิดเห็นของตนต่อการทำงานได้ มีการสื่อสารโดยตรง หันหน้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหา 

สร้างความเข้าใจกัน  
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   4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคน

ได้รับการช่วยเหลอื สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่าง

ตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงาน พร้อมที่จะรับมือในการแก้ไขปัญหา  

   5. ความร่วมมอืและขัดแย้ง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิก 

ในทีมใหค้วามร่วมมอืกันทำงาน พร้อมที่จะช่วยเหลอืสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะ 

ความรูค้วามสามารถให้แก่กันรวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารที่เอื้อ

ประโยชน์ต่อการทำงาน มีการใชค้วามขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพื่อร่วมมอืกันแก้ไขปัญหา  

   6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound procedures) คือ การทำงานของทีม

มีการประชุมปรึกษาหารอืและหาแนวทางปฏิบัติร่วมกันการตัดสินใจจะใช้ข้อมูล 

และความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน  

   7. ภาวะผูน้ำที่เหมาะสม (Appropriate leadership) การทำงานในทีม

จะต้องมผีู้นำที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคน

สามารถที่จะเป็นผู้นำทีมได้ขึน้อยู่กับสถานการณ์นั้น  

   8. ทบทวนการทำงานอย่างสม่ำเสมอ (Regular review) คือ การติดตาม

ผลการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ำเสมอ ว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 

   9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะ

ความรูค้วามสามารถของสมาชิกทีมใหโ้อกาสสมาชิกได้ใชท้ักษะความรูค้วามสามารถที่มี

ในการทำงานอย่างเต็มที่ 

   10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound inter-group relations) คือ  

การทำงานที่มีสัมพันธภาพที่ดี มีการร่วมมอืให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน  

   11. การตดิต่อสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การตดิต่อสื่อสาร

ในทีมเป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมกีารสื่อสาร

เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความคิดเห็น 

  Millet (1994) ได้นยิามคำว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน 

ที่ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่มนุษย์ และได้ผลกำไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย และความพึง

พอใจนัน้ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ Satisfactory Service) ซึ่งพิจารณาจาก  

   1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service)  

   2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

   3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample service)  
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   4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous service)  

   5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive service) 

  Harrington (1996, pp. 1853-1931) ได้ให้คำนิยามประสิทธิภาพรวม 

ขององค์กรโดยให้ ความสำคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization’s 

Structure and its Goals) ซึ่งกำหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ที่สะท้อนถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจัดการที่ มีระบบโดยมุ่งที่การทำงาน 

ให้เหมาะสมและง่ายขึ้น ซึ่งจะลดความสิน้เปลืองในด้านต่าง ๆ มีรายละเอียดดังนี้  

   1. กำหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารตอ้ง

ทราบถึงสิ่งที่ ต้องการเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

   2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนา

ความสามารถสร้างความแตกต่างโดยค้นหาความรู้ และคำแนะนำให้มากเท่าที่จะทำได้  

   3. คำแนะนำที่ดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารต้องการคำแนะนำจาก

บุคคลอื่น  

   4. วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรกำหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเชื่อถือ

ตามกฎและวินัยต่าง ๆ  

   5. ความยุติธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารควรใหค้วามยุติธรรมและความ

เหมาะสม  

   6. มีขอ้มูลที่เชื่อถอืได้ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการตัดสินใจ  

   7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผน

ตามหลัก วิทยาศาสตร์สำหรับแต่ละหน้าที่เพื่อให้องค์กรทำหน้าที่ได้อย่างราบรื่นและบรรลุ

จุดมุ่งหมาย  

   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้ริหารต้อง

พัฒนาวธิีการ ทำงานและกำหนดเวลาทำงานสำหรับแต่ละหน้าที่ 9. สภาพมาตรฐาน 

(Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดล้อมให้ดี  

   10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้ริหาร

ควรรักษารูปแบบ มาตรฐานของวธิีการปฏิบัติที่ดี  
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   11. มีคำสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-

practice Instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการทำงานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์

อักษร 

   12. การให้รางวัลที่มปีระสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผูบ้ริหารควรให้

รางวัลพนักงาน สำหรับการทำงานที่เสร็จสมบูรณ 

  Certo (2000, p. 9) ได้ให้คำนิยามของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถ บรรลุ

จุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ำสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ 

ประสิทธิผลหรอืให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้สูงสุดอาจเรียกว่า “ทำสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง 

(Doing Things Right)” 

 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Vroom and Deci (1997) ได้ทำการศกึษาพบว่าในการปฏิบัติงานของบุคคลที่จะ 

ก่อใหเ้กิดผลดีมปีระสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความสามารถ

ความชำนาญของผูป้ฏิบัติงานและการจูงใจในการปฏิบัติงานที่นำไปสู่การใชค้วามสามารถ

อย่างเต็มที่การปฏิบัติงาน ที่มปีระสิทธิภาพนั้น จงึมีความจำเป็นจะต้องคำนึงถึงความพึง

พอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคคลเสียก่อน  

 Peterson and Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556)  

ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยตัดทอนบางขอ้ลง และสรุปองค์ประกอบ 

ของประสทิธิภาพไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย 

  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คือผู้ผลติและผูใ้ช้ได้

ประโยชน์คุ้มค่า และมีความพึงพอใจผลการทำงานมคีวามถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว 

นอกจากนี ้ผลงานที่มีคุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจ 

ของลูกค้า หรอืผูม้ารับบริการ  

  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 

ของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มปีริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน  

หรอืเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงาน 

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  
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  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง

ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวก 

รวดเร็วขึ้น  

  4. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Costs) ในการดำเนินงานทั้งหมดจะต้อง

เหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลกำไรมากที่สุด 

ประสิทธิภาพในมติิของค่าใช้จ่าย หรอืต้นทุนการผลติ ได้แก่ การใชท้รัพยากรด้านการเงนิ 

คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มอียู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

 องค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 Pun and White (2005, Abstract) ได้ศึกษารูปแบบการดำเนินงานด้วย

แบบจำลองการวัดผลสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อกำหนดเป็นกรอบในการ

บริหารงาน พบว่า ผลการดำเนินงานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด

ผลการดำเนินงานขององค์กรมคีวามสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารงาน ซึ ่

งงานวิจัยได้ทำการคดิค้นรูปแบบตัวชี้วัดเพื่อช่วยใหเ้กิดการสร้างสรรค์และพัฒนา

กระบวนการดำเนินงาน โดยได้ทำการพสิูจน์จากทฤษฎีการวัดผลการดำเนินงานหลาย ๆ 

เล่มเพื่อใหเ้ชื่อมโยงไปสู่การกำหนดเป็นกลยุทธ์แบบบูรณาการขององค์กร ซึ่งการวัดผล

การดำเนินงานของ (Pun and White, 2005, P. 56 อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, 

หนา้ 41) ประกอบด้วย  

  1. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ของลูกค้าในคุณภาพของสินค้าและบริการ การส่งมอบสินค้าและบริการได้ทันตามเวลา 

ที่ตกลงไว้ มีส่วนแบ่งการตลาดสูง สินค้าและบริการเพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า 

  2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกำลัง 

การผลิตการปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

ได้อย่างรวดเร็ว 

  3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจำนวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับ 

ความตอ้งการของหน่วยงานในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหา

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 
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  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มี

อยู่เดิมมาทำให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 

มาประกอบขึน้ใหม่ให้ทันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ 

  5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ผู้ให้บริการ 

ทำการส่งมอบให้แก่ผูร้ับบริการ หรือผูซ้ือ้ที่ไม่สามารถจับต้องได้ แต่เมื่อผูร้ับบริการได้รับ

บริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านัน้ สำหรับผูร้ับบริการรายใหม่ การได้รับ 

การบริการที่ดีจะทำให้ผูร้ับบริการมีความสุข มีความปิติยินดแีละมีความระลึกถึงในการ 

ที่จะมาขอรับบริการในครั้งต่อไป 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 ปัจจัยสำคัญที่ทำให้การปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีได้

ทำการศกึษาและ สรุปเป็นปัจจัยที่น่าสนใจดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จำแนก

ออกได้เป็น 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล บุคคลที่มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคในการสร้างผลงานได้มาก 

เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจในการทำงาน เป็นบุคคลที่จะเพิ่มพูนคุณภาพ 

และปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการทำงานใหด้ีขึ้นอยู่เสมอ  

   2. ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง การที่องค์กรสามารถดำเนินการ 

ต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมทั้งกำลังคนอย่าง 

คุ้มค่าที่สุด มีการสูญเสียน้อยที่สุด มีลักษณะของการดำเนนิงานไปสู่วัตถุประสงค์ได้ดว้ยดี 

โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และบุคคล องค์กรระบบการบริหารจัดการที่เอือ้ต่อ

ผลผลิตและการบริการได้ตามเป้าหมาย องค์กรมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 

วิธีการเทคนิค และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ทำให้เกิดวิธีการทำงานอย่างเหมาะสม มีความ

ราบรื่นในการดำเนินงาน มีอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญและกำลังใจ

ที่ด ีมีความสุขความพอใจในการทำงาน  

  จติติมา อัครธิตพิงศ์ (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในองค์การเป็นหัวใจของการนำองค์การไปสู่การบรรลุผลความสำเร็จของการดำเนินงาน 

องค์การจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจทั้งในด้านการผลติ การบริการ มีความเจรญิก้าวหนา้
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และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกค้า และแก่บุคลากรขององค์การ ก็ขึ้นกับองค์ประกอบ

สำคัญ 4 ประการ คือ  

   1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์การ ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพ

เศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการ

ธนาคาร กำลังการซื้อของลูกค้า ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น นิยมฟุ่มเฟือย ต้องการ

ความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เช่น บริการขายตรง บริการสื่อสารขนส่ง  

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น ประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้หม่ ๆ  

การซื้อขายสินค้าทางสื่ออีเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อขาย ส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งขัน

ทางการผลติการบริการ แหล่งวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูร้่วมทุน  

   2. สิ่งแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน ์และปรัชญา 

ขององค์การที่จะกำหนดทิศทางของการดำเนินงานองค์การ วัฒนธรรมองค์การ  

และการจัดบรรยากาศการทำงานที่จะส่งเสริมการทำงานของบุคลากร 

   3. ปัจจัยขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านที่ดิน 

อาคารสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะต้อง

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะนาไปสู่การพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สิ่งสำคัญ ดังต่อไปนี้  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ์  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความต้องการ  

    3.4 ค่านิยม  

    3.5 การมเีป้าประสงค์ที่เหมาะสมของชีวิตและการทำงาน  

    3.6 ความสามารถในการสำรวจตนเอง  

    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทำงาน  

    3.8 การสร้างความเชื่อม่ันในตนเอง  

  กระบวนการขององค์การ เป็นองค์ประกอบสำคัญเป็นลำดับสองต่อจาก

องค์ประกอบด้านบุคคล กระบวนการที่สำคัญขององค์การ คือ การดำเนินงานทั้งหมดที่จะ

ทำให้เกิดการผลิต และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การที่เอื้อ

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ได้แก่ การจัดโครงสรา้งงานขององค์การ  
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การวางแผน การจัดองค์การในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การควบคุม 

คุณภาพการทำงานและการพัฒนาองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินงานใหเ้ป็นไปตามที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัย

หนึ่ง คือ การทำงานที่ตอ้งได้รับผลประโยชน์สูงสุดและจะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถ

บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ตามทฤษฎีองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson and 

Plowman (1989, p. 325 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 

  1. ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานที่ทำ ออกมามีความถูกต้อง 

ครบถ้วน สมบูรณ์และประณีต ตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ความต้องการของงาน 

นั้น ๆ อีกทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 

  2. ด้านปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 

ข้อตกลง/ มาตรฐานของงาน หรอืปริมาณงานที่เกิดขึ้น จะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3. ด้านเวลา หมายถึง  เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะ 

ที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 

  4. ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน หมายถึง  ค่ำใช้จ่ายในการดำเนินงาน

ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อาทิเช่น 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ บุคลากร ทรัพยากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม เป็นต้น จะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้องลงทุน

น้อยและให้ได้ผลกำ ไรมากที่สุด 
 

บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ในหัวข้อนี ้พูดถึง บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ซึ่งเป็นพืน้ที่ที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของการปกครองท้องถ่ิน 

 ความหมายของคำว่าการปกครองท้องถิ่น  (Local Govemment)  มีผูใ้ห้ 

คำนยิามไว้มากทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ  และคำนิยามดังกล่าวมักจะมีความหมาย 
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และหลักการที่สำคัญตรงกัน  แตกต่างกันเพียงรายละเอียดและถ้อยคำ เช่น  Daniel A.   

Wit. (1967, p. Unpage อ้างถึงใน อดิพงษ์ ฐิติพทิยา, 2550, หน้า 22) ให้ความหมายว่า  

คือ  การปกครองที่รัฐบาลกลาง  เปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่น ได้มอีำนาจ 

การปกครองร่วมกัน  หรือ  John J. Clarke. (1957, p. Unpage อ้างถึงใน อดิพงษ์  

ฐิติพทิยา, 2550, หน้า 22)  

  ความหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ  หน่วยการปกครองที่มี

หนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนในเขตพื้นที่หนึ่งพืน้ที่ใดโดยเฉพาะ  

แต่คำนิยามที่ได้รับการกล่าวอ้างอย่างกว้างขวางคอื  คำนิยามของ  William A. Robson 

(1953, p. Unpage  อ้างถึงใน อดิพงษ์ ฐิติพทิยา, 2550, หน้า 22) ผู้เช่ียวชาญในกิจการ

ปกครองท้องถิ่น เคยดำรงตำแหน่งประธานสมาคมการปกครองท้องถิ่นนานาชาติ  ได้ให้

ความหมายการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 

  การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ   

ซึ่งมีอำนาจอสิระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหน้าที่ตามควร อำนาจอสิระในการปฏิบัติ

หนา้ที่จะต้องไม่มากจนมผีลกระทบต่ออำนาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองค์กรปกครอง

ท้องถิ่นไม่ใช่ชุมชนที่มีอำนาจอธิปไตย แต่องค์กรท้องถิ่นมสีิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 

และมีองค์กรที่จำเป็น (Necessary Organizations) เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ 

ขององค์กรปกครองท้องถิ่นนั้นเอง (อดิพงษ์  ฐิติพทิยา, 2550, หน้า 23) 

  William V. Hollway (1959) กล่าวว่า การปกครองตนเองของท้องถิ่น 

หมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ มีอำนาจ

ปกครองตนเอง มีการบริหารงานคลังของตนเอง และมีสภาของท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการ

เลือกตั้งจากประชาชน 

  Daniel Wit (1967, P.101-103 อ้างถึงใน โกวิทย์ พวงงาม, 2546, หน้า 20) 

นิยามว่า การปกครองท้องถิ่น  หมายถึง  การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจหรือ

กระจายอำนาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มี

อำนาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมด  หรอืเพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่นตาม

หลักการที่ว่าถ้าอำนาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแลว้ รัฐบาลของท้องถิ่น 

ก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนั้นการบริหาร 

การปกครองท้องถิ่น จงึจำเป็นต้องมีองค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอำนาจ 

ของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งค์กรอันมไิด้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอำนาจในการ 
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ตัดสินใจและบริหารงานภายในท้องถิ่นในเขตอำนาจของตน 

 โกวิทย์ พวงงาม (2552, หน้า 21-22) ได้รวบรวมนิยามต่าง ๆ และประมวลได้

เป็นหลักการปกครองท้องถิ่น  โดยมีสาระสำคัญ  ดังนี้  

  1. การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกัน 

ในด้านความเจรญิ จำนวนประชากร หรือขนาดของพื้นที่ เช่น หน่วยการปกครองท้องถิ่น

ของไทย จัดเป็นกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภบิาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด  

องค์การบริหารส่วนตำบลและเมอืงพัทยา 

  2. หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมอีำนาจอสิระ (Autonomy) ในการ

ปฏิบัติหน้าที่ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อำนาจของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมี

ขอบเขตพอควร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่น

อย่างแท้จริง หากมีอำนาจมากเกินไปไม่มีขอบเขต  หน่วยการปกครองท้องถิ่นนัน้จะกลาย

สภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมั่นคงของรัฐบาล อำนาจของท้องถิ่นนั้นมี

ขอบเขตที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชน 

ในท้องถิ่นนั้นเป็นสำคัญ รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอำนาจ 

ให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นระดับใดจงึจะเหมาะสม 

  3. หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะมีสทิธิตามกฎหมาย (Legal Rights)               

ที่จะดำเนนิการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

   3.1 หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีสทิธิที่จะตรากฎหมายหรือกฎระเบียบ

ข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหน้าที่ 

และเพื่อใช้บังคับประชาชนในท้องถิ่นนัน้ ๆ เช่น เทศบัญญัติ ขอ้บัญญัติ ข้อบังคับ เป็นต้น 

   3.2 สิทธิที่เป็นหลักในการดำเนินการบริหารท้องถิ่น คือ อำนาจในการ

กำหนดงบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอำนาจหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่น 

นั้น ๆ 

  4. มีองค์กรที่จำเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องค์กรที่จำเป็น

ของท้องถิ่นจัดแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องค์กรฝ่ายบริหาร และองค์กรฝ่ายนิติบัญญัติ เช่น  

การปกครองท้องถิ่นแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร  และสภาเทศบาล

เป็นฝ่ายนิติบัญญัติหรอืในแบบมหานคร คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผู้ว่าราชการ

กรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหารสภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ เป็นต้น 
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  5. ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น จากแนวความคิด

ที่ว่าประชาชนในท้องถิ่นเท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริง หน่วย

การปกครองท้องถิ่นจึงจำเป็นต้องมีคนในท้องถิ่นมาบริหารงาน เพื่อใหส้มเจตนารมณ์ 

และความตอ้งการของชุมชน และอยู่ภายใต้การควบคุมของประชาชนในท้องถิ่น  

 โกวิทย์ พวงงาม (2552) กล่าวว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครอง 

ที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจ หรือกระจายอำนาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เปิดโอกาส 

ให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มอีำนาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมด หรอืเป็นบางส่วนในการ

บริหารท้องถิ่น ตามหลักการที่ว่า ถ้าอำนาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้ว 

รัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนัน้ 

การบริหารการปกครองท้องถิ่นจึงจำเป็นต้องมีองค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจาย

อำนาจของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งค์กรอันมิได้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอำนาจ 

ในการตัดสินใจและบริหารงานภายในท้องถิ่นในเขตอำนาจของตน 

 สรุปการปกครองท้องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครองที่ใกล้ชิดกับประชาชนมาก

ที่สุด  และได้รับมอบหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริการประชาชนจากรัฐบาลส่วนกลาง

ด้วยความใกล้ชิดกับประชาชนนีเ้อง  ทำให้การบริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ตรงจุดมากที่สุด  และประชาชนก็มีส่วนร่วม     

ในการบริหารงานท้องถิ่นผ่านทางตัวแทนที่มาจากการเลือกตั้ง 

 โครงสร้างและรูปแบบการบริหารการปกครองท้องถิ่น 

  โครงสรา้งการปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยในปัจจุบัน  เป็นระบบ 

การปกครองส่วนท้องถิ่น 2 ระดับ  คือ (สมาน รังสิโยกฤษฎ์ และสุธี สุทธิสมบูรณ์, 2554,  

หนา้ 73) 

   1. ระดับจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ได้แก่ องค์กรบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบริหารองค์กรส่วนจังหวัดประกอบด้วย  

สภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัด เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกสภาฯ ได้รับการเลือกตั้ง

โดยตรงจากประชาชนในพื้นที่ อยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ปี และสมาชิกสภาองค์กรบริหาร 

ส่วนจังหวัดจะเลือกสมาชิกด้วยกันเป็นประธานสภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัด 1 คน  

และรองประธานสภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัดอีก 2 คน เป็นนายกองค์กรบริหาร 

ส่วนจังหวัด 1 คน  มีอำนาจหนา้ที่ตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยองค์กรบริหาร 

ส่วนจังหวัด พุทธศักราช 2540 
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   2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับล่าง  

(Lower Level) ในปัจจุบัน ได้แก่ เทศบาล และองค์กรบริหารส่วนตำบล มีรูปแบบ ดังนี้ 

    2.1 เทศบาล มเีทศบาลระดับต่าง ๆ ตามรายได้และจำนวนประชาชน  

คือ เทศบาลตำบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร การบริหารงานของเทศบาลทั้ง 3 ระดับ  

มีรูปแบบการจัดองค์กรและการบริหารงานอย่างเดียวกัน ประกอบด้วย สภาเทศบาล 

เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ  สมาชิกสภาเทศบาลได้รับเลือกโดยตรงจากประชาชน ดำรงตำแหน่ง

คราวละ 4 ปี สมาชิกสภาเทศบาลจะเลือกสมาชิกด้วยกัน เป็นประธานสภาเทศบาล 1 คน  

และรองประธานสภาเทศบาล 1 คน ส่วนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตรี ผู้ว่าราชการ

จังหวัดจะแต่งตัง้จากสมาชิกสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มอีำนาจ

หนา้ที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 11 

พุทธศักราช 2543 

    2.2 องค์กรบริหารส่วนตำบล การบริหารงานประกอบด้วย   

สภาองค์กรบริหารส่วนตำบล เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกฯ มาจาการเลือกตั้ง ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชิกสภาฯ จะเลือกประธานสภาองค์กรบริหารส่วนตำบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดำรงตำแหน่งคราวละ 2 ปี สำหรับคณะ

ผูบ้ริหารองค์กรบริหารส่วนตำบล ประกอบด้วย นายกองค์กรบริหารส่วนตำบล 1 คน  

รองนายกองค์กรบริหารส่วนตำบล 2 คน เลขานุการนายกองค์กรบริหารส่วนตำบล 1 คน  

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ปี  มอีำนาจหนา้ที่ตามพระราช บัญญัติสภาตำบลและองค์กร

บริหารส่วนตำบล  พุทธศักราช 2537 และที่แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่  5  พุทธศักราช 2546 

 นอกจากนีย้ังมีการปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบพิเศษ  ม ี 2  องค์กร  คือ 

  ก. กรุงเทพมหานคร การบริหารงานจะประกอบด้วย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ สมาชิกสภาฯ ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนในแต่ละเขต  ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชิกสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลือกสมาชิกด้วยกันเองเป็น

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไม่เกิน 2 คน ดำรงตำแหน่ง 2 ปี ส่วนผูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานครได้รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน และมีรองผูว้่าราชการฯ ไม่เกิน  

4 คน ที่ได้รับการแต่งตั้งจากผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร มอีำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แก้ไข

เพิ่มเติมถึงฉบับที่ 4 พุทธศักราช  2542 
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  ข. เมอืงพัทยา จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมอืง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบริหารคือ  สภาเมอืงพัทยาเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ  

ประกอบด้วย สมาชิกจำนวน 24 คน เลือกตั้งโดยราษฎรผู้มสีิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยา  

อันเป็นการเลือกตั้งโดยตรงและและรับตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชิกสภาฯ จะเลือกตั้ง

สมาชิกด้วยกันเป็นประธานสภาเมืองพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อกี 2 คน แล้วเสนอ

ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้ง  ส่วนนายกเมืองพัทยานั้นมาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผู้มี

สิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยาอันเป็นการเลือกตั้งโดยตรงและรับเช่นกัน ดำรงตำแหน่ง

คราวละ 4 ปี มีอำนาจหนา้ที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมอืงพัทยา  

พุทธศักราช 2542 

 จากอดีตที่ผ่านมาแม้กฎหมายจะบัญญัติใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประเภท

ต่าง ๆ มีอำนาจมากพอสมควร แต่ในความเป็นจริงกลับมีอำนาจในการบริหารงานน้อย

มาก เพราะบทบัญญัติที่ให้อำนาจแก่ท้องถิ่นทั้งหลาย มักบัญญัติใหต้กอยู่ภายใต้กฎหมาย

อื่น  ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่มีอำนาจในการดำเนินการได้เต็มที่   

แต่ในอนาคตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีอำนาจหน้าที่มากขึ้นตามแนวทางที่ได้กำหนด

ไว้ใน พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  พุทธศักราช  2542  ที่กำหนดให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวติของคนในชุมชน  

โดยมีส่วนราชการในส่วนกลางคอยดูแล  แต่การตัดสินใจขึน้อยู่กับคนในท้องถิ่นนั้น ๆ 

 สภาพทั่วไปและข้อมูลพื้นฐานอำเภอธาตุพนม มีรายละเอียดดังนี้ 

(ที่ทำการปกครองอำเภอธาตุพนม, 2561, หน้า 1) 

 บริเวณอำเภอธาตุพนมในปัจจุบันเดิมมีชื่อว่า “ภูกำพร้า” เป็นที่อยู่อาศัย 

ของชนเผ่าหนึ่งซึ่งมีศลิปวัฒนธรรมเป็นของตนเอง ตามประวัติบริเวณองค์พระธาตุพนม

เคยเป็นที่ตั้งเมืองศรโีคตรบูร ซึ่งเป็นเมอืงหลวงของอาณาจักรศรีโคตรบูร ต่อมาเมอืง 

ศรโีคตรบูรได้ย้ายไปตั้งอยู่ที่อื่น ชุมชนรอบองค์พระธาตุพนมก็ยังเป็นชุมชนใหญ่ดูแลรักษา

องค์พระธาตุพนม 

  ในราชการที่ 5 ได้มกีารจัดระเบียบการปกครองขึ้นใหม่ ชุมชนธาตุพนม  

ได้จัดเป็น “บริเวณธาตุพนม” ขึน้กับมณฑลลาวพวน มีหน้าที่ปกครองดูแลจากมุกดาหาร

ถึงนครพนม ท่าอุเทน และเมอืงไชยบุรี รวมทั้งเขตเรณูนครด้วย ต่อมา พ.ศ. 2440  

ได้มกีารจัดตั้งจังหวัด อำเภอ หมู่บ้าน “บริเวณธาตุพนม” และในปลายปี พ.ศ. 2449  
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สมเด็จกรมพระยาดำรงราชานุภาพ เสนาบดีกระทรวงมหาดไทย ได้เสด็จมาพักค้างคืนที่

บริเวณข้างพระธาตุพนม 1 คืน และเมื่อเสด็จกลับกรุงเทพมหานคร จึงได้ประกาศตั้งอำเภอ

ธาตุพนมขึน้ ในปี พ.ศ. 2450 เป็นต้นมา 

 อำเภอธาตุพนมเป็นอำเภอชายแดน ตั้งอยู่ทางตอนใต้ของจังหวัดนครพนม 

พืน้ที่มีลักษณะเป็นแนวยาวตามฝั่งแม่น้ำโขง ห่างจากจังหวัดนครพนมประมาณ 52 

กิโลเมตร ห่างจากจังหวัดสกลนครประมาณ 76 กิโลเมตร ห่างจากจังหวัดมุกดาหาร

ประมาณ 50 กิโลเมตร และห่างจากกรุงเทพมหานครประมาณ 707 กิโลเมตร 

ทิศเหนอืติดต่อกับอำเภอเมือง จังหวัดนครพนม ทิศใต้ติดต่อกับอำเภอหว้านใหญ่  

จังหวัดมุกดาหาร  ทิศตะวันออกติดต่อกับ แม่น้ำโขง แขวงคำม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ทิศตะวันตกติดต่อกับ อำเภอนาแกอำเภอเรณูนคร  

จังหวัดนครพนม 

 อำเภอธาตุพนมมพีื้นที่ทั้งหมด 357.76 ตารางกิโลเมตร หรอืประมาณ 

223,600 ไร่ รูปร่างลักษณะเป็นแนวยาวตามฝั่งแม่น้ำโขง ความยาวประมาณ 39.75 

กิโลเมตร ความกว้างเฉลี่ยประมาณ 9 กิโลเมตร 

 อำเภอธาตุพนม แบ่งการปกครองส่วนภูมิภาคเป็น 12 ตำบล 136 หมู่บ้าน  

5 เทศบาลตำบล 7 องค์การบริหารส่วนตำบล ประกอบด้วย 

  1. ตำบลธาตุพนม    จำนวน  14  หมู่บ้าน 

  2. ตำบลธาตุพนมเหนอื   จำนวน   8   หมู่บ้าน 

  3. ตำบลฝั่งแดง     จำนวน  11  หมู่บ้าน 

  4. ตำบลโพนแพง    จำนวน   8   หมู่บ้าน 

  5. ตำบลพระกลางทุ่ง   จำนวน  16  หมู่บ้าน 

  6. ตำบลนาถ่อน    จำนวน  14  หมู่บ้าน 

  7. ตำบลแสนพัน    จำนวน   8   หมู่บ้าน 

  8. ตำบลดอนนางหงส์   จำนวน  11  หมู่บ้าน 

  9. ตำบลน้ำก่ำ     จำนวน  20  หมู่บ้าน 

  10. ตำบลอุ่มเหม้า   จำนวน   9   หมู่บ้าน 

  11. ตำบลนาหนาด   จำนวน  10  หมู่บ้าน 

  12. ตำบลกุดฉิม    จำนวน   7   หมู่บ้าน 
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 อำเภอธาตุพนม แบ่งการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็น 12 แห่งประกอบด้วย  

5 เทศบาลตำบล 7 องค์การบริหารส่วนตำบล ดังต่อไปนี้ 

  1. เทศบาลตำบลธาตุพนม    

  2. เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้    

  3. เทศบาลตำบลน้ำก่ำ     

  4. เทศบาลตำบลนาหนาด    

  5. เทศบาลตำบลฝั่งแดง    

  6. องค์การบริหารส่วนตำบลนาถ่อน     

  7. องค์การบริหารส่วนตำบลตำบลแสนพัน     

  8. องค์การบริหารส่วนตำบลดอนนางหงส์    

  9. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนแพง     

  10. องค์การบริหารส่วนตำบลอุ่มเหมา้    

  11. องค์การบริหารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง    

  12. องค์การบริหารส่วนตำบลกุดฉิม 

 อำเภอธาตุพนม มีประชากรทั้งสิ้น 83,055 คน โดยจำนวนประชากรจำแนก

เป็นรายตำบล รายละเอียดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จำนวนประชากรในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ชื่อตำบล ประชากร(คน) 

ตำบลธาตุพนม 10,716 

ตำบลธาตุพนมเหนอื 5,529 

ตำบลนาหนาด 5,676 

ตำบลฝั่งแดง 6,868 

ตำบลโพนแพง 4,894 

ตำบลพระกลางทุ่ง 7,509 

ตำบลนาถ่อน 8,609 

ตำบลแสนพัน 3,913 

ตำบลดอนนางหงส์ 6,692 

ตำบลน้ำก่ำ 12,381 

ตำบลอุ่มเหมา้ 5,833 

ตำบลกุดฉิม 4,435 

รวม 83,055 

ที่มา : สำนักทะเบียนอำเภอธาตุพนม ณ วันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2562 
 

 สภาพปัญหาของอำเภอธาตุพนม 

 ปัญหาดา้นเศรษฐกิจ การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านเศรษฐกิจ เป็นไปอย่าง

ล่าช้า ทำให้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาการค้า การลงทุนกับประเทศเพื่อนบ้าน เกษตรกร

ขาดแหล่งทุน ขาดตลาดสินค้าการเกษตร ขาดการเพิ่มมูลค่าสนิค้าทางการเกษตร ปัญหา

การยกระดับมาตรฐานการแปรรูปผลติภัณฑ์ชุมชน การตลาดการค้า และการลงทุน

ขยายตัวช้า และปัญหากฎระเบียบของประเทศเพื่อนบ้านไม่เอือ้ต่อการค้า การขนส่ง 

ผ่านแดน การบริการขนส่งสาธารณะมีต้นทุนสูง เช่น การขนส่งคนหรอืสินค้าทางบก   

การขนส่งคนหรอืสินค้าทางอากาศมีค่าใช้จ่ายสูง ปัญหาแหล่งและกิจกรรม 

การท่องเที่ยวยังไม่ได้รับการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานให้สามารถดึงดูดนักท่องเที่ยว   

ขาดการวางแนวทางการท่องเที่ยวเชงิอนุรักษ์ 

 ปัญหาดา้นสังคม เช่น ขาดบุคลากรทางการแพทย์ที่ทันสมัยและสำคัญ 

ในการรักษาโรคเฉพาะทาง ขาดแคลนครู ปัญหาคุณภาพครู และปัญหาความด้อยโอกาส 
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ของเด็ก/ผูพ้ิการ ปัญหาประชาชนขาดความรู้ในการประกอบอาชีพ ขาดการศกึษา  

เยาวชนขาดโอกาสทางการศกึษา ทำให้เกิดปัญหาแรงงานไร้ฝมีอื เป็นต้น 

 ปัญหาดา้นความมั่นคง เช่น ยาเสพติด แรงงานต่างด้าว การจราจร  

อาชญากรรม ปัญหาการลักลอบค้าและเคลื่อนย้ายส่งสิ่งผดิกฎหมายในพืน้ที่ 

และตามแนวชายแดน ปัญหาสาธารณภัย ปัญหาการกัดเซาะตลิ่งริมแม่น้ำโขง   

 ปัญหาดา้นทรัพยากรน้ำ เช่น ปัญหาขาดแคลนน้ำเพื่อการเกษตร   

และเกิดอุทกภัยน้ำท่วม การพัฒนาแหล่งน้ำยังไม่ทั่วถึง มทีี่กักเก็บน้ำไม่เพียงพอ มีพืน้ที่ 

น้ำท่วมซ้ำซาก ระบบการกระจายน้ำในไร่นาไม่เพียงพอ สภาพดินไม่สามารถกักเก็บน้ำได้ด ี 

ขาดการดำเนินการเชงิอนุรักษ์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่สนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรน้ำได้ ในพืน้ที่น้ำท่วมเป็นอุปสรรคในการพัฒนาที่ดนิ 
 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในหัวข้อนี ้เป็นการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่ง

ผูว้ิจัยได้ทำการรวบรวมมา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  ปฐมวงค์  สีหาเสนา (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลค่ายเนินวง ตำบลบางกะจะ อำเภอเมืองจันทบุรี 

จังหวัดจันทบุร ีการศกึษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบล

ค่ายเนินวง ตำบลบางกะจะ อำเภอเมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลค่ายเนินวง ตำบลบางกะจะ อำเภอ

เมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตำบลค่ายเนินวง ตำบลบางกะจะ อำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จำแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน และประเภทตำแหน่งตำแหน่ง โดยเก็บข้อมูล

จากบุคลากร จำนวน 45 คน สถิตทิี่ใช ้คือ สถิตเิชงิพรรณนาได้แก่ความถี่ (Frequency) 

และ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ผลการศกึษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมแีรงจูงในในระดับมาก 

โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ 

ด้านความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคงในงาน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ด้านความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสภาพการทำงาน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ

มาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหาร  

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมาก ตามลำดับและลำดับสุดท้ายด้านเงนิเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  

ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน  

และประเภทตำแหน่งตำแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

  ลดามณ ีแสงฝา้ย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ปี ร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศกึษา ปวช./ปวส. หรอืเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ต่อเดือนต่ำ

กว่าหรอืเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี ร้อยละ 

28.2 และตำแหน่งพนักงานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศกึษาในด้านต่าง ๆ พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานในด้านความ

รับผิดชอบสูงสุด รองลงมาด้านความสำเร็จของงาน ด้านความสำคัญระหว่างบุคคล  

ด้านลักษณะงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการทำงาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการพัฒนา ด้านสภาพการทำงาน  

ด้านความก้าวหน้า และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามลำดับ ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า บุคลากรที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการทำงานไม่แตกต่างกัน บุคลากร 

ที่มตีำแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ผูใ้ต้บังคับบัญชา ได้ร่วมกันกำหนดไว้ 

  สุทธิคุณ วิรยิะกุล (2558) ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ และเพื่อ
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ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงใจ กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของขา้ราชการสำนักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการสำนักปลัด กระทรวงการต่างประเทศ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน

ความสำเร็จของงาน อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการสำนักงานปลัดกระทรวง พบว่า ระดับสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมาก โดยมีสมรรถนะด้านจรยิธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ  

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านการบริการที่ดี 

ตามลำดับ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มคี่าต่ำสุดกว่าด้านอื่น ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจ กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงการต่างประเทศ โดยภาพรวม พบว่าแรงจูงใจกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  

(r=.303**) ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  

มีค่าความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสทิธิ์ค่อนข้างนอ้ยหมายความว่า ยิ่งมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง ก็จะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น 

  ปริศนา พิมพา (2559) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม และข้อเสนอแนะ ศกึษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม จำนวน 232 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ และการสุ่มตัวอย่างแบบ

ง่าย เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 

.96 วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป สถิตทิี่ใชไ้ด้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ความถี ่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์

การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน  

   ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 
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ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

มีจำนวน 6 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงาน ปัจจัยด้านอำนาจในหนา้ที่

ในการทำงาน ปัจจัยด้านการมสี่วนร่วมรับผดิชอบในการทำงาน ปัจจัยด้านการนเิทศงาน 

ปัจจัยด้านภาวะการทำงาน และปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ มีความคลาดเคลื่อนในการ

พยากรณ์ (SE.est) เท่ากับ 0.07770 โดยตัวแปรสามารถพยากรณ์ได้ ร้อยละ 94.60 

   ข้อเสนอแนะในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้แก่ (1) กำหนดงานและเป้าหมาย

หรอืความสำเร็จ ที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงาน (2) กำหนดปัจจัยชีว้ัดผลสำเร็จของ

งาน รวมทั้งมาตรฐานผลงานที่สามารถวัดประเมิน เข้าใจ ตรวจสอบได้ มีความเที่ยงธรรม 

และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสำเร็จได้จรงิ (3) ผูบ้ังคับบัญชา และผูป้ฏิบัติงานจะร่วมกัน

กำหนดขัน้ตอนและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมาย

ขององค์กร (4) วางแผนโดยมุ่งเนน้การเทียบเคียงจากแผนปฏิบัติการประจำ  ที่ผ่านมา 

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ถูกกำหนดไว้ 

แต่ทันตามเกณฑ์มาตรฐานที่ผู้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา ได้ร่วมกันกำหนดไว้ 

  กนกพร กระจางแสง (2560) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์กรที่สงผลต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

ผ่านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 

เพื่อทดสอบปัจจัยเชิงสาเหตุได้แก่ แรงจูงใจในการทำงาน การสนับสนุนจากองค์กร ที่มตี่อ

ปัจจัยผลได้แก่ คุณภาพในการปฏิบัติงานโดยผ่านตัวแปรกลาง ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านจติใจ รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืการศกึษากับพนักงาน 

พยาบาล ของโรงพยาบาลนครธน จากัดจำนวน 265 คน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 

โดยเป็นสถิติที่ใชห้าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ใช้การวิเคราะห์ 

เชงิถดถอยแบบอย่างง่ายและการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานมอีิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลกร 2) แรงจูงใจในการทำงานมอีิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร  

3) การสนับสนุนจากองค์กรมีอทิธิพลทางบวกต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน 4) การสนับสนุน 

จากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 5) ความผูกพันต่อองค์กร 

มีอทิธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์กรควรกำหนดนโยบายหรอื 
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แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหส้อดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากร  

ซึ่งจะทำให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและนำไปสู่คุณภาพในการปฏิบัติงาน 

และสร้างชื่อเสียงใหก้ับองค์กรต่อไป 

  ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ทำการศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานของขา้ราชการ ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหาร

ราบที่ 7 มีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การทำงานของขา้ราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 กลุ่ม

ตัวอย่าง คือข้าราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 จำนวน 

226 นายg(นายทหารช้ันสัญญาบัตร 30 นาย นายทหารช้ันประทวน 196 นาย)  

ผลการวิจัยพบว่า ได้ตัวแบบเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการทำงานของขา้ราชการทหาร

ประจำ สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 1 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยผู้ตอบ

แบบสอบถามมรีะดับความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานที่รับผดิชอบตรงกับความรู้

ความสามารถสูงสุด ปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 4 ด้าน คือ 

1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นในประเด็นการได้รับ 

การสนับสนุนในทุกๆด้านจากผู้บังคับบัญชาสูงสุด 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน มีระดับ

ความคิดเห็นในประเด็นความเชื่อมั่นต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจัยด้านความผูกพัน

ต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้สูงสุด 

และ 4) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานที่ได้รับ

มอบหมายส่งผลต่อการดำเนินชีวติสูงสุด  

  ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์ อำเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด  

การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์ อำเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์ อำเภอเกษตร

วิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ทำ และด้านความรับผิดชอบ กลุ่มตัวอย่าง

พนักงานขององค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์ อำเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด จำนวน  

68 คน จำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
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เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่  

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิตทิดสอบ t-test  

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์ อำเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านที่พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์

เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลกู่กาสิงห์มากกว่า

ด้านอื่น ๆ คอื ด้านความสำเร็จในการทำงาน โดยเฉพาะเรื่องพนักงานได้พัฒนาจุดเด่น 

ของตนในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือดา้นลักษณะงานที่ทำ โดยเฉพาะเรื่องในการกำหนด

รายละเอียดของงานที่ชัดเจนและปริมาณงานที่เหมาะสม ส่วนด้านการยอมรับนับถือ 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด โดยเฉพาะเรื่องงานที่พนักงานทำอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ 

และได้รับการยอมรับในสังคม 

  พรเพชร บุตรดี (2563) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงาน 

ที่มตี่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับ

แรงจูงใจในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 3) เพื่อศกึษา

อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05)  

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) 2) ผลการเปรียบเทียบเปรียบเทียบพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์การทำงาน 

และสังกัด พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในภาพรวม ไม่มีความแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการทำงาน ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา (MOT3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (MOT5) และด้านสวัสดิการ 

และสิทธิประโยชน์ (MOT7) มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ได้อย่างมี 
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี 

ได้รอ้ยละ 63.80 ยกเว้นด้านค่าตอบแทน (MOT1) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (MOT2) 

ด้านนโยบายและการบริหาร (MOT4) และด้านสวัสดิการและความมั่นคง (MOT6) 

  กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2563) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง 

การศกึษาครั้งนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลในอำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง 

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศกึษาพบว่า 1) พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล 

ในเขตอำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับ แรงจูงใจจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ 

กับผูบ้ังคับบัญชา ด้านความเสมอภาคในหน่วยงาน ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน  

และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ 2) พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลในเขต

อำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทองที่มีเพศ อายุและรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา อายุงานและตำแหน่งงาน

แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

  กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บทความวิชาการนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์ผลงาน

วิชาการในประเด็นแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยศึกษาค้นคว้าจาก

เอกสาร บทความวิจัย บทความวชิาการ เอกสาร ตำราที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเน้นถึงทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อเป็น

ตัวกำหนดมาตรการต่าง ๆ ผลการศกึษาพบว่า องค์กรดำเนนิกิจการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงและมุ่งต่อความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้ ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ที่มชืี่อเสียง คือ ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two Factors Theory) เป็นแนวคิดของ Herzberg 

(1959) ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรในองค์กรการทำงานมีประสิทธิภาพสูงนัน้มีแรงจูงใจด้านใด 

ที่จะช่วยเสริมแรงในการทำงานให้สูงขึ้น ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation) หรอืปัจจัยภายในที่เป็นตัวกระตุ้นใหป้ระสบความสำเร็จในการทำงาน  

และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) หรอืปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ 
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ในการทำงาน ส่งเสริมให้เกิดความพอใจในการทำงาน ในประเด็นขององค์ประกอบ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเน้นถึง ทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1989) ประกอบด้วย 

1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณของงาน 3) เวลาในการปฏิบัติงาน 4) กระบวนการ

ปฏิบัติงาน 5) ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นองค์กรใด ๆ 

จำเป็นต้องมีแนวในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร และประสิทธิภาพขององค์กร 

เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

  กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  

ในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  

2) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 3) แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากร

สายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี โดยทำการเลือก 

กลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็นด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง จำนวน 150 คน  

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชิงอนุมานประกอบด้วย การทดสอบ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 2 กลุม่ประชากรแบบอิสระ, การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว, 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า  

1) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 ปีขึ้นไป สถานะภาพ

สมรส มีการศกึษาระดับปริญญาตรี ตำแหน่งงานระดับพนักงาน สังกัดหน่วยงาน  

มีประสบการณ์ในการทำงานในองค์กรต่ำกว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรอื

เท่ากับ 15,000 บาท 2) ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการยอมรับนับถือ  

และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านปัจจัยค้าจุน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

มากที่สุด รองลงมาเป็นด้านนโยบายและการบริหาร 3) ผลการวิเคราะห์ด้านประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมา 

เป็นด้านปริมาณงาน และด้านเวลาน้อยที่สุด 4) ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพันธ์ปัจจัย

แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า ด้านความสำเร็จของงาน และ 

ด้านนโยบายและการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน  
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ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Garudzo-Kusereka (2005) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการทำงานของครูในโรงเรียนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe) ผลการศกึษาพบว่า 

ระดับแรงจูงใจในการทำงานของครูไม่ได้อยู่ในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบัติงานเป็น

ปัจจัยแรกที่ทำให้แรงจูงใจต่ำและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจ 

และได้เสนอให้ผูบ้ริหารส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครูในโรงเรยีนของตน 

  Dehghani, Gharooni and Arabzadeh (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ขีด

ความสามารถ พฤติกรรมของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ กรณีศกึษา สำนักงานใหญ่

ในประเทศอหิร่าน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational 

Efficiency in Iranian Headquarter Education) ในการศึกษาครั้งนีเ้พื่อให้องค์กรเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ในสำนักงานใหญ่จำนวน 165 คน  

เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในเรื่องการเสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน  

ซึ่งผลการวิจัย พบว่า การเสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ์ 

เชงิบวกในทุกมิติที่มตี่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

  Ntisa (2015) การศกึษาครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานขององค์กรและประสิทธิภาพการทำงานในหมู่นักวิชาการ

ภายในมหาวิทยาลัยเซาท์แอฟริกัน ผลการวิจัยพบว่าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ได้

ดำเนนิการในการประเมินผลความแข็งแรงและขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ค่าสหสัมพันธ์สูงสุดระหว่างโครงสรา้งเป็น 0.442 จงึให้หลักฐานของความถูกต้องเลือก

ปฏิบัติการวิเคราะห์ปัจจัยที่ได้ดำเนนิการสาหรับแบบสอบถามความมุ่งม่ันขององค์กร 

และบุคคลปฏิบัติวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามผ่านซอฟต์แวร์ทางสถิติ SPSS รุ่น 22.0 

ความมุ่งมั่นขององค์กรเผยปัจจัยสี่และทั้งหมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมน่าพอใจ

อธิบายของ 65.2% การปฏิบัติงานเผยปัจจัยที่สามซึ่งคิดเป็นความแปรปรวนรวมน่าพอใจ

อธิบายประมาณ ผลการทดสอบสรุปได้ว่า เพศชายและเพศหญิงมีความคล้ายคลึงกันใน

การรบัรู้ในแง่ของโครงสร้างการศกึษาสถิตคิวามแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญระหว่างเพศ 

และการศกึษาโครงสร้างสี่ยกเว้นการปฏิบัติงานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันได้

ดำเนนิการเพื่อสร้างความถูกต้องขนาดมาตรการทั้งหมดเป็นไปตามแบบที่ได้รับการ 
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ยอมรับรูปแบบและความน่าเชื่อถือและเปิดเผยว่าเครื่องช่ังที่ใช้ในการศกึษาครั้งนีม้ีความ 

น่าเชื่อถือสุดท้ายรูปแบบโครงสรา้งได้รับการทดสอบสรุปได้ว่ารูปแบบความคิดที่ถูกต้อง

จับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและความมุ่งมั่นขององค์กรไม่มีอทิธิพลสำคัญในการ

ปฏิบัติงาน 

 โดยสรุป จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อคุณภาพการให้บริหารของบุคลากรในหน่วยงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นแรงผลักดันที่สำคัญในองค์กร แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจัย 

ที่ของระดับความทุ่มเทของบุคลากรในการทำงานให้สำเร็จและแรงจูงใจเป็นฐาน 

ของระยะเวลาที่พนักงานใช้ในการทำงานให้สำเร็จบุคลากรที่มแีรงจูงใจจะทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีแรงจูงใจและมีส่วนในการสร้าง

พฤติกรรมองค์กร นอกจากนีน้อกจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว ซึ่งการวิจัย  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้นำ  

1) ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959)  

2) ทฤษฎีองค์ประกอบของประสทิธิภาพของ Peterson and Plowman (1989, p. 325  

อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิด 

ของการวิจัย ในครั้งนี้ 



 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

จังหวัดนครพนม เป็นการวิจัยเชงิสำรวจ ผูว้ิจัยได้กำหนดวิธีดำเนนิการวิจัย ดังนี้ 

     1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วธิีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การวิจัยครั้งนี้  ผูว้ิจัยได้กำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 12 แห่ง จำนวน 555 

คน (สำนักงานท้องถิ่นอำเภอธาตุพนม, 2563) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 230 คน ขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ 

Krejcie and Morgan Krejcie and  Morgan (อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2562, หน้า 191)  

 3. การสุ่มตัวอย่าง 

  การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ทั้งนีเ้พื่อให้เกิด

ความสะดวกแก่การคำนวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็นตัวแทนของประชาชนได้อย่าง
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สมบูรณ์ ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 230 คน การสุ่มตัวอย่างใชว้ิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อให้ได้จำนวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดส่วน

ของจำนวนประชากรในแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แล้วทำการจับสลากรายชื่อ 

ทำการสุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจนครบจำนวนตามที่กำหนด ผู้วจิัย

สามารถกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่างในแต่ละ

องค์การบริหารส่วนตำบล ได้ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 ขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 เทศบาลตำบลธาตุพนม  84 35 

2 เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้ 60 25 

3 เทศบาลตำบลน้ำก่ำ 53 22 

4 เทศบาลตำบลนาหนาด  48 20 

5 เทศบาลตำบลฝั่งแดง 52 21 

6 องค์การบริหารส่วนตำบลนาถ่อน 36 15 

7 องค์การบริหารส่วนตำบลตำบลแสนพัน  38 16 

8 องค์การบริหารส่วนตำบลดอนนางหงส์  33 14 

9 องค์การบริหารส่วนตำบลโพนแพง 39 16 

10 องค์การบริหารส่วนตำบลอุ่มเหมา้ 35 15 

11 องค์การบริหารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง  40 17 

12 องค์การบริหารส่วนตำบลกุดฉิม 37 15 

รวม 555 230 

ที่มา : สำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภอธาตุพนม (2563) 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั   

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม ที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหน่วยงาน 

ที่สังกัด ลักษณะคำถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แบบสอบถามเป็นแบบ Rating scale 

5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทั้งนี้ 

ผูว้ิจัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มากทีสุ่ด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

ปานกลาง  

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

น้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แบบสอบถามเป็นแบบ Rating scale 

5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทั้งนี้ 

ผูว้ิจัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถาม  

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
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วธิีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และข้อคำถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

โดยนำแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม มากำหนดเป็นตัวแปรต้น และนำประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

มากำหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างทำการประเมินค่าตามความคิดเห็น 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อคำถามโดยการสังเคราะห์ 

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ Herzberg, Bernard, 

and Barbara (1959) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  3.2 ทฤษฎีองค์ประกอบของประสทิธิภาพของ Peterson and Plowman 

(1989, p. 325 อา้งถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์, 2556) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับ

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

 4. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือ กระทำโดยนำแบบสอบถามให้

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา หลังจากนั้นนำมา

หาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 246) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  
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          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  ผูว้ิจัย

นำมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้คำถามทุกข้อ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 

ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมรีายชื่อต่อไปนี้ 

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ตำแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 ปลัดเทศบาลตำบลธาตุพนม อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  5.5 ท้องถิ่นอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 6. นำแบบสอบถามที่ผ่านผู้เช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะ 

ของผู้เช่ียวชาญ  

 7. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คอื บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ซึ่งเป็นพืน้ที่ใกล้เคียง 

 8 . นำข้อคำถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน, 2551) 

     
f

RR
p LU

2

+
=  
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f

RR
r LU −=  

   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถึง จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง 

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอำนาจจำแนกระหว่างในข้อคำถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.367-

0.784 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

อยู่ระหว่าง 0.401-0.784 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

อยู่ระหว่าง 0.367-0.746 

 9. นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนี้ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  

โดยกำหนดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถาม

นั้นใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างถึงใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, 

หนา้ 19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 
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   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 
 

      
)1n(n

)X()X(n
s

22

2

−

−
=

  

  

 โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .812 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้ค่าความเชื่อม่ัน .815 

  3) แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้ค่าความเชื่อม่ัน .767 

 10. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยดำเนินการดังนี้ 

 1. ผู้วจิัยขอหนังสือจากสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครเพื่อขออนุญาตทำการวิจัยและขอความร่วมมือจากนายกองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทั้ง 12 แห่ง เพื่ออำนวยความสะดวก 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง   

 2. ผูว้ิจัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บข้อมูลจากผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

เจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จำนวน 

268 คน 

 3. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อทำความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 4. ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยดำเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 230 คน ทั้ง

ชีแ้จงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 
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 5. ตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผู้วจิัยทำการคำนวณโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป   

โดยดำเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ดำเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล 

   3.1 การวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ใช้การแจกแจงความถี่ 

(Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะหร์ะดับ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

จังหวัดนครพนม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุด วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและราย

ด้าน โดยผู้วิจัยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน 

สิน พันธุ์พินจิ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51–5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง อยู่ในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง อยู่ในในระดับน้อยที่สุด 

   3.3 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  
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จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาปัจจัยค้ำจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   3.5 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เพิ่มเติม ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์เนื้อหา (Content 

analysis) 
    

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชส้ถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิตพิื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะห์ระดับ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม ผูว้ิจัยใช้สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยใช้สถิต ิดังนี้ 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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   4.1 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 1) ปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม 2) ปัจจัยค้ำจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยมีสูตร 

ดังนี้ (ภัทราพร เกษสังข์, 2549, หนา้ 168) 

 

    xyr  = 
( )( ) ( )( )2222

−−

  −

yyNxxN

yxxyN  

 

 เมื่อ xyr   แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N  แทน จำนวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ 2 

    x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

    y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

   yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแต่ละคู่ของชุดที่ 1 และ ชุดที่ 2 

   
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   ( )2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

   ( )2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 

    โดยที่ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) มีค่าระหว่าง -1 ถึง+1 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่า

ตัวแปรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของ

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปร
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ทั้งสองมคีวามสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อย ตามกัน ถ้าเป็นไปในทิศทางลบ แสดงว่าตัว

แปรทั้งสองตัวมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

    1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้าม คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

    2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

    3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

    6. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

    การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หาก

ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, 

หนา้ 376-377) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 หมายถึง  

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 หมายถึง 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 หมายถึง 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 หมายถึง 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  หมายถึงมีความสัมพันธ์ 

เชงิเส้นตรง 
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   4.2. การศกึษา 1) ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) ปัจจัย

ค้ำจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

เขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis) 

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ  (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร  

จะเรียกว่าการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะห์การถดถอย

เชงิเส้นอย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้   

 

 ii0i XY ++=  
เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

   
ii bXbY +=

+=





0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้ว่า 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะห์ข้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TWT   แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 TMT   แทน  ผลรวมปัจจัยจูงใจ 

 MT1   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน 

 MT2   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในงาน 

 MT3   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

 MT4   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบ 
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 MT5   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านการเจรญิเติบโต 

 MT6   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ 

 THG   แทน  ผลรวมของปัจจัยค้ำจุน 

 HG1   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านลักษณะของอาชีพ 

 HG2   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 HG3   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 HG4   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน 

 HG5   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพการทำงาน 

 HG6   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงาน 

 HG7   แทน ปัจจัยค้ำจุนด้านค่าตอบแทน 

 TPM   แทน  ผลรวมของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 PM1   แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 

 PM2   แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 

 PM3   แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา 

 PM4   แทน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย 

       ในการดำเนินงาน 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขั้นตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 สำหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ

หน่วยงานที่สังกัด รายละเอียดดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=230) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 122 53.04 

  -หญิง 108 46.96 

2. อายุ   

  -20-30 ปี 39 16.96 

  -31-40 ปี 93 40.43 

  -41-50 ปี 67 29.13 

  -51-60 ปี 31 13.48 

3. ระดับการศกึษา   

  -ต่ำกว่าปริญญาตรี 36 15.65 

  -ปริญญาตรี 175 76.09 

  -สูงกว่าปริญญาตรี 19 8.26 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 (n=230) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี ้   

  -1-5 ปี 35 15.22 

  -6-10 ปี 101 43.91 

  -11-20 ปี 80 34.78 

  -21 ปี ขึน้ไป 14 6.09 

5. หน่วยงานที่สังกัด   

  -เทศบาลตำบลธาตุพนม  35 14.78 

  -เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้ 25 10.87 

  -เทศบาลตำบลน้ำก่ำ 22 9.57 

  -เทศบาลตำบลนาหนาด  20 8.70 

  -เทศบาลตำบลฝั่งแดง 21 9.13 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลนาถ่อน 15 6.52 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลตำบลแสนพัน  16 6.96 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลดอนนางหงส์  14 6.09 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลโพนแพง 16 6.96 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลอุ่มเหมา้ 15 6.52 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง  17 7.39 

  -องค์การบริหารส่วนตำบลกุดฉิม 15 6.52 

รวม 230 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีจำนวนทั้งสิน้ 230 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.04 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี 

จำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 40.43 มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 175 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 76.09 มีประสบการณ์การทำงานในหน่วยงาน ระหว่าง 6-10 ปี จำนวน  



 

 

80 

101 คน คิดเป็นร้อยละ 43.91 และปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลธาตุพนม จำนวน 34 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 14.78  

 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 4-19 
 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

 จังหวัดนครพนม รายด้าน 

(n=230) 

ด้านที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ปัจจัยจูงใจ 3.99 0.41 มาก 

2 ปัจจัยค้ำจุน 3.82 0.41 มาก 

รวม 3.90 0.38 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X =3.99) และปัจจัย

ค้ำจุน ( X =3.82) ตามลำดับ 

 
 ผลการวิเคราะห์ระดับ ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 

5-11 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายด้าน 

(n=230) 

ด้านที่ ปัจจัยจูงใจ x  S.D. ความหมาย 

1 ลักษณะของงาน 3.92 0.50 มาก 

2 ความสำเร็จในงาน 4.03 0.56 มาก 

3 ความก้าวหน้าในการทำงาน 4.00 0.67 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 4.10 0.66 มาก 

5 การเจรญิเติบโต 3.95 0.57 มาก 

6 การยอมรับนับถือ 3.95 0.50 มาก 

รวม 3.99 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.99) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ด้านความรับผดิชอบ ( X =4.10) รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จในงาน ( X =4.03)  

ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ( X =4.00) ด้านการยอมรับนับถือ ( X =3.95)  

ด้านการเจรญิเติบโต ( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านลักษณะของงาน  

( X =3.92) ตามลำดับ 
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านลักษณะของงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 3.89 0.80 มาก 

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำ

อย่างเต็มที่ 3.91 0.83 มาก 

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 3.95 0.75 มาก 

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปริมาณงานที่ท่าน

พอใจ 3.86 0.74 มาก 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 3.98 0.78 มาก 

รวม 3.92 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณา 

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

( X =3.98) รองลงมาคือ งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนีเ้ป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์

ของตนเอง ( X =3.95) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนีเ้ป็นการ

เพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =3.86) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความสำเร็จในงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

สำเร็จได้ตามเวลาที่กำหนด 4.21 0.65 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 3.89 0.80 มาก 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้

อย่างถูกต้องเรียบร้อย 3.92 0.77 มาก 

4 ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ 4.08 0.68 มาก 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม

กับงานอยู่เสมอ 4.07 0.77 มาก 

รวม 4.03 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความสำเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามเวลาที่กำหนด ( X =4.21)  

รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =4.08) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมาย ( X =3.89) 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้น

เลื่อนตำแหน่ง 3.90 0.81 มาก 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง

หนา้ที่การงาน 3.93 0.79 มาก 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 4.10 0.68 มาก 

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่

ชัดเจน 4.07 0.76 มาก 

รวม 4.00 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.00) เ 

มื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

( X =4.10) รองลงมาคือ ท่านมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน ( X =4.07) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มี

โอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง ( X =3.90) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความรับผดิชอบ รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้อย่าง

ชัดเจน 4.23 0.86 มาก 

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความรูค้วามสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จ

ตามเป้าหมาย 4.23 0.73 มาก 

3 ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับ

มอบหมายในการทำงาน 4.05 0.72 มาก 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.97 0.78 มาก 

5 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ 4.04 0.85 มาก 

รวม 4.10 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.10) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้บรรลุผล

สำเร็จตามเป้าหมาย ( X =4.23) รองลงมาคือ ท่านมีหนา้ที่ความรับผดิชอบกำหนดไว้อย่าง

ชัดเจน ( X =4.23) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ 

อยู่เสมอ ( X =3.97) 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านการเจรญิเติบโต รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ได้รับมอบหมายทำให้ท่านมโีอกาสใน

การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 3.90 0.88 มาก 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง

หนา้ที่การงาน 3.87 0.86 มาก 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากบังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 3.88 0.87 มาก 

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ 3.98 0.86 มาก 

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคีวามก้าวหนา้ในการทำงาน 3.93 1.00 มาก 

6 ท่านมคีวามรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์

ที่ด ี 4.15 0.70 มาก 

รวม 3.95 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านการเจรญิเติบโต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) เมื่อพจิารณา 

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ท่านมคีวามรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ( X =4.15) รองลงมาคือ 

งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ ( X =3.98) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่การงาน ( X =3.87) 
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ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านการยอมรับนับถือ รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 3.85 0.78 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน 4.02 0.78 มาก 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.91 0.77 มาก 

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานอย่าง

ดีจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 3.95 0.75 มาก 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ บัญชา 

และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน 4.03 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ บัญชา และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน  

( X =4.03) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 

( X =4.02) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน ( X =3.85) 
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 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 

12-19 

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายด้าน 

(n=230) 

ด้านที่ ปัจจัยค้ำจุน x  S.D. ความหมาย 

1 ลักษณะของอาชีพ 4.06 0.58 มาก 

2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.85 0.61 มาก 

3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 3.88 0.47 มาก 

4 นโยบายและการบริหารงาน 3.91 0.58 มาก 

5 สภาพการทำงาน 3.60 0.72 มาก 

6 ความมั่นคงในอาชีพ 3.93 0.52 มาก 

7 ค่าตอบแทน 3.49 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.82 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.82) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า  

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านลักษณะของอาชีพ ( X =4.06) รองลงมาคือ  

ด้านความมั่นคงในอาชีพ  ( X =3.93) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.91)  

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.88) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

( X =3.85) ด้านสภาพการทำงาน ( X =3.60) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ด้านค่าตอบแทน ( X =3.49) ตามลำดับ 
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ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม  ด้านลักษณะของอาชีพ รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคงและมี

กระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน 4.44 0.74 มาก 

2 งานที่ท่านทำมีความท้าทายและน่าสนใจ 4.01 0.89 มาก 

3 ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อ

ความก้าวหน้า 3.87 0.81 มาก 

4 ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการ

ดำเนนิงาน 3.93 0.79 มาก 

5 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูด้้วย

การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศกึษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ 4.07 0.68 มาก 

รวม 4.06 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านลักษณะของอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคงและมีกระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน ( X =4.44) 

รองลงมาคือ ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ดว้ยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน  

การได้รับการศกึษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ ( X =4.07) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อความก้าวหน้า ( X =3.87) 
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ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิท

สนมเป็นกันเอง 3.91 0.71 มาก 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 3.57 0.75 มาก 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความ

เคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันด้วยความ

จรงิใจ 3.89 0.72 มาก 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหาดา้นการ

ทำงาน 3.91 0.72 มาก 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือใน

การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 3.97 0.79 มาก 

รวม 3.85 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.85) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =3.97) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มีความ

สนิทสนมเป็นกันเอง ( X =3.91) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรม

พบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ ( X =3.57) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถ

เข้าใจนโยบายและแนะนำแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่าง

ชัดเจน 3.87 0.74 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็น

กันเอง 3.83 0.77 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุน

ให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น 3.81 0.77 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคน

ตามความเหมาะสม 4.01 0.77 มาก 

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 3.90 0.69 มาก 

รวม 3.88 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม 

( X =4.01) รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับความสามารถ 

ของตนเอง ( X =3.90) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริม 

และสนับสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ ( X =3.81) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านนโยบายและการบริหารงาน รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถ

เข้าใจนโยบายและแนะนำแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่าง

ชัดเจน 3.89 0.83 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็น

กันเอง 3.88 0.82 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุน

ให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น 3.93 0.83 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคน

ตามความเหมาะสม 3.96 0.75 มาก 

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 3.92 0.75 มาก 

รวม 3.91 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม  

( X =3.96) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุนใหบุ้คลากรมี

โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ ( X =3.93) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชา

ให้โอกาสปรึกษาหารืออย่างเป็นกันเอง ( X =3.88) 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านสภาพการทำงาน รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจำนวน

ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงานของแต่

ละตำแหน่ง 3.50 0.86 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมใน

การปฏิบัติงาน 3.66 0.82 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้ง

ทำงานมีสภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.59 0.83 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม 

เป็นต้น 3.57 0.81 มาก 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้

เกิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 3.70 0.84 มาก 

รวม 3.60 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านสภาพการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.60) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำใหเ้กิด

ความรูส้ึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน ( X =3.70) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใชส้ำนักงานและสิ่งอำนวย

สะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X =3.66) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจำนวนที่เหมาะสม

และเพียงพอต่อปริมาณงานของแต่ละตำแหน่ง ( X =3.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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อยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านความมั่นคงในอาชีพ รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้ึกมั่นคงในชีวิตที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน

นี ้ 3.88 0.81 มาก 

2 ท่านมคีวามมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้

ได้นานตลอดอาชีพการทำงาน 3.93 0.82 มาก 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน 3.96 0.75 มาก 

4 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ

และได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหน้าที่ 3.91 0.77 มาก 

5 ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรือฝึกอบรม

ความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง

ให้สูงขึ้น 3.99 0.79 มาก 

6 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของหน่วยงานมีความ

มั่นคงและน่าเชื่อถอื 3.94 0.81 มาก 

รวม 3.93 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านความมั่นคงในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองใหสู้งขึ้น ( X =3.99) รองลงมาคือ ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบัน 

มีคุณคา่และความสำคัญต่ออนาคตของท่าน ( X =3.96) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  
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ท่านรูส้ึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ ( X =3.88) 

 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

 ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านค่าตอบแทน รายข้อ 

(n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 3.58 1.06 มาก 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ 3.60 1.06 มาก 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวาม

เหมาะสม 3.29 1.16 ปานกลาง 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่า

พาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกต้องกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน 3.50 0.97 ปานกลาง 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ 3.47 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.92 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื อัตราเงินเดอืนหรอืค่าจา้งมคีวามเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ( X =3.60) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ  

เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

( X =3.58) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  
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ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม ( X =3.29) มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 

20-24 

 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม รายด้าน 

(n=230) 

ด้านที่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ด้านคุณภาพของงาน 3.88 0.71 มาก 

2 ด้านปริมาณงาน 4.02 0.73 มาก 

3 ด้านเวลา 4.01 0.72 มาก 

4 ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน 3.85 0.71 มาก 

รวม 3.94 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มปีระสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านปริมาณ

งาน ( X =4.02) รองลงมาคือ ด้านเวลา ( X =4.01) ด้านคุณภาพของงาน ( X =3.88)  

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน ( X =3.85)  
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ด้านคุณภาพของงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน 

สมบูรณ์และประณีต 3.91 0.74 มาก 

2 ผลงานที่ท่านปฏิบัติตรงตามวัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย ความต้องการของงานนั้น ๆ 3.88 0.82 มาก 

3 ทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ 

คุ้มค่าจากผลงานที่ท่านปฏิบัติ 3.89 0.82 มาก 

4 ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏิบัติ 3.85 0.82 มาก 

รวม 3.88 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์และประณีต 

( X =3.91) รองลงมาคือ ทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ คุ้มค่าจากผลงาน 

ที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.89) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจ

ผลงาน 

ที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.85) 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ด้านปริมาณงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 4.09 0.77 มาก 

2 ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอื

มาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังของ

องค์กร 3.97 0.81 มาก 

3 ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวัง

ขององค์กร 4.01 0.84 มาก 

รวม 4.02 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร  

( X =4.09) รองลงมาคือ ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร  

( X =4.01) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอื

มาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังขององค์กร ( X =3.97) 
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ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ด้านเวลา รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงาน อยู่ในลักษณะที่

ถูกต้องตามหลักการ 4.14 0.80 มาก 

2 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานเหมาะสมกับงาน 4.00 0.88 มาก 

3 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานอยู่ในลักษณะที่

ทันสมัย 3.88 0.80 มาก 

4 ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 4.03 0.80 มาก 

รวม 4.01 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงาน อยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ 

( X =4.14) รองลงมาคือ ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อนำ มา ปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึน้ ( X =4.03) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื เวลาที่ใชใ้นการ

ดำเนนิงานอยู่ในลักษณะที่ทันสมัย ( X =3.88) 
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ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม  

 จังหวัดนครพนม ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน รายข้อ 

 (n=230) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

งบประมาณ เหมาะสมกับงานและวิธีการ 3.87 0.77 มาก 

2 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

วัสดุอุปกรณ์ เหมาะสมกับงานและวิธีการ 3.84 0.78 มาก 

3 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

บุคลากร เหมาะสมกับงานและวิธีการ 3.82 0.77 มาก 

4 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานมีความคุ้มค่า 3.87 0.76 มาก 

รวม 3.85 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านค่าใชจ้่ายในการดำเนินงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานมีความคุ้มค่า  

( X =3.87) รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านงบประมาณ 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ ( X =3.87) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ค่าใช้จ่ายในการ

ดำเนนิงานภายในองค์กร ด้านบุคลากร เหมาะสมกับงานและวิธีการ ( X =3.82) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม รายละเอียดดังตาราง 25-28 

 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุ

พนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 25 
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ตาราง 25  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

ตัวแปร MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 MT6 TMT PM1 PM2 PM3 PM4 TPM 

Mean 3.92 4.03 4.00 4.10 3.95 3.95 3.99 3.88 4.02 4.01 3.85 3.94 
S.D. 0.50 0.56 0.67 0.66 0.57 0.50 0.41 0.71 0.73 0.72 0.71 0.65 

MT1 1 .603** .635** .339** .529** .623** .738** .659** .650** .576** .549** .672** 

MT2  1 .750** .124** .607** .653** .787** .654** .738** .732** .771** .731** 

MT3   1 .400** .638** .674** .772** .696** .759** .746** .797** .760** 

MT4    1 .443** .359 .311** .319** .415** .459** .332** .429** 

MT5     1 .567** .785** .562** .741** .614** .600** .690** 

MT6      1 .795** .533** .617** .550** .665** .654** 

TMT       1 .690** .796** .753** .750** .725** 

PM1        1 .747** .703** .766** .794** 

PM2         1 .771** .746** .792** 

PM3          1 .777** .704** 

PM4           1 .716** 

TPM            1 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

(TMT) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (TPM) อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.725) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (TPM) 

กับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านลักษณะของงาน (MT1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.672) 

  2. ด้านความสำเร็จในงาน (MT2) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.731) 
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  3. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (MT3) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.760) 

  4. ด้านความรับผิดชอบ (MT4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.429) 

  5. ด้านการเจรญิเติบโต (MT5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.690) 

  6. ด้านการยอมรับนับถือ (MT6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.654) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวม (TMT) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (TPM) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r=.725) ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ขอ้จำกัดหรอื

ต่ำกว่า 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไม่ทำให้เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม 

(Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ และไม่

ส่งผลใหส้มการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิด

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่

เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 26 
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ตาราง 26  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

 ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

ตัวแปร HG1 HG2 HG3 HG4 HG5 HG6 HG7 THG PM1 PM2 PM3 PM4 TPM 
Mean 4.06 3.85 3.88 3.91 3.60 3.93 3.49 3.82 3.88 4.02 4.01 3.85 3.94 

S.D. 0.58 0.61 0.47 0.58 0.72 0.52 0.92 0.41 0.71 0.73 0.72 0.71 0.65 

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** 

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

PM1         1 .747** .703** .766** .794** 

PM2          1 .747** .703** .766** 

PM3           1 .777** .704** 

PM4            1 .716** 

TPM             1 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

(TMT) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (THG) อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.623) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (TPM) 

กับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ด้านลักษณะของอาชีพ (HG1) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.725) 

  2. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HG2) มีความสัมพันธ์กันในระดับ 
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ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.448) 

  3. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (HG3) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.715) 

  4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน (HG4) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.749) 

  5. ด้านสภาพการทำงาน (HG5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.452) 

  6. ด้านความมั่นคงในการทำงาน (HG6) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.709) 

  7. ด้านค่าตอบแทน (HG7) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.461) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวม (TMT) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (THG) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r=.623) ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ขอ้จำกัดหรอื

ต่ำกว่า 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไม่ทำใหเ้กิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม 

(Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ และไม่

ส่งผลใหส้มการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิด

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่

เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มผีล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 27 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มผีลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

 อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .262 .220  1.192 .235   

ลักษณะของงาน (MT1) .201 .055 .155 3.653 .000** .425 1.768 

ความสำเร็จในงาน (MT2) .249 .123 .214 2.021 .044* .526 1.878 

ความก้าวหน้าในการทำงาน 

(MT3) .397 .108 .408 3.677 .000** .428 2.397 

ความรับผดิชอบ (MT4) .059 .033 .060 1.797 .074 .278 3.349 

การเจรญิเติบโต (MT5) .230 .047 .203 4.937 .000** .349 2.965 

การยอมรับนับถือ (MT6) .039 .057 .031 .683 .496 .724 1.968 

R=891, R2=.795, R2Adj=.789, F=143.851, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 27 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของปัจจัย 

จูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (MT3) (β=.408) ด้านการเจรญิเติบโต (MT5) (β=.203)  

และด้านลักษณะของงาน (MT1) (β=.155) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านความสำเร็จในงาน (MT2) (β=.214) มีอทิธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 อธิบายได้ว่า

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ได้รอ้ยละ 78.90 (R2Adj=.789) ส่วนอีกร้อยละ 21.10 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจาก 

ค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนัน้ จงึนำมา 
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เขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = .262+.201**(MT1)+.249*(MT2)+.397**(MT3)+.230**(MT5)  

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .155**(MT1)+.214*(MT2)+.408**(MT3)+.203**(MT5) 

 ส่วนปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ (MT4) และ

ด้านการยอมรับนับถือ (MT6) ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล 

 ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

 ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .453 .159  2.850 .005 .453 .159 

ลักษณะของอาชีพ (HG1) .398 .042 .354 9.393 .000** .398 .042 

ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (HG2) .093 .031 .087 2.992 .003** .093 .031 

ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา (HG3) .315 .055 .230 5.680 .000** .315 .055 

นโยบายและการบริหารงาน 

(HG4) .641 .061 .573 10.460 .000** .641 .061 

สภาพการทำงาน (HG5) .050 .028 .055 1.759 .080 .050 .028 

ความมั่นคงในการทำงาน 

(HG6) .074 .062 .059 1.197 .233 .074 .062 

ค่าตอบแทน (HG7) .038 .021 .055 1.788 .075 .038 .021 

R=940, R2=.883, R2Adj=.879, F=238.608, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 28 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของปัจจัย 

ค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า ปัจจัยค้ำจุน

ด้านนโยบายและการบริหารงาน (HG4) (β=.573) ด้านลักษณะของอาชีพ (HG1) (β=.354)  

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (HG3) (β=.230) และดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (HG2) (β=.087) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 87.90 (R2Adj=.879) ส่วนอีกร้อยละ 12.10 เกิดจาก 
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อิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง 

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

เข้าใกล้ 1 ดังนั้น จึงนำมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = .4539+.398**(HG1)+.093**(HG2)+.315**(HG3)+.641(HG4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .354**(HG1)+.087**(HG2)+.230**(HG3)+.573(HG4) 

 ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการทำงาน (HG5) 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน (HG6) และค่าตอบแทน (HG7) ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

  1. ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  2. ปัจจัยค้ำจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 รายละเอียดดังตาราง 29 
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ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยจูงใจด้านการเจรญิเติบโตมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านลักษณะของอาชีพมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงานมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตพุนม จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพการทำงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนด้านค่าตอบแทนมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ปฏิเสธ 

 

 จากตาราง 29 พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน  

ด้านการเจรญิเติบโต ด้านลักษณะของงาน ด้านความสำเร็จในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม จงึยอมรับสมมติฐาน 

  ส่วนปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ  

และด้านการยอมรับนับถือ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึงปฏิเสธสมมตฐิาน 

 ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นลักษณะของอาชีพ  

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มผีล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 
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อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึงยอมรับสมมตฐิาน 

  ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการทำงาน  

ด้านความมั่นคงในการทำงาน และค่าตอบแทน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึง

ปฏิเสธสมมติฐาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีจำนวนทั้งสิน้ 230 คน ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศชาย จำนวน 122 คน ร้อยละ 53.04 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 93 คน  

ร้อยละ 40.43 มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 175 คน ร้อยละ 76.09  

มีประสบการณ์การทำงานในหน่วยงาน ระหว่าง 6-10 ปี จำนวน 101 คน ร้อยละ 43.91 

และปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลธาตุพนม จำนวน 34 คน ร้อยละ 14.78  

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X =3.99) และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.82) ตามลำดับ 

 3. ระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.99) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความรับผดิชอบ ( X =4.10) รองลงมาคือ ดา้นความสำเร็จในงาน 

( X =4.03) ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ( X =4.00) ด้านการยอมรับนับถือ  
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( X =3.95) ด้านการเจริญเติบโต ( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ด้านลักษณะของงาน ( X =3.92) ตามลำดับ โดยสามารถสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านลักษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน ( X =3.98) รองลงมาคือ งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนีเ้ป็น

การเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =3.95) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =3.86) 

  3.2 ด้านความสำเร็จในงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

ในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ

ได้ตามเวลาที่กำหนด ( X =4.21) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่าน

ปฏิบัติ ( X =4.08) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบ

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ( X =3.89) 

  3.3 ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =4.00) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.10) รองลงมาคือ ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพที่ชัดเจน ( X =4.07) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับมอบหมายงาน 

ที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง ( X =3.90) 

  3.4 ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =4.10) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย ( X =4.23) รองลงมาคือ ท่านมหีน้าที่

ความรับผดิชอบกำหนดไว้อย่างชัดเจน ( X =4.23) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.97) 

  3.5 ด้านการเจรญิเติบโต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =3.95) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี  



 

 

115 

( X =4.15) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

( X =3.98) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ( X =3.87) 

  3.6 ด้านการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมใน

ระดับมาก ( X =3.95) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับ บัญชา 

และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน  ( X =4.03) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ( X =4.02) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชา

ยอมรับและเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถของท่าน ( X =3.85) 

 4. ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก 

( X =3.82) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านลักษณะของ

อาชีพ ( X =4.06) รองลงมาคือ ดา้นความมั่นคงในอาชีพ  ( X =3.93) ด้านนโยบาย 

และการบริหารงาน ( X =3.91) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.88)  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.85) ด้านสภาพการทำงาน ( X =3.60)  

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นค่าตอบแทน ( X =3.49) ตามลำดับ โดยสามารถ 

สรุปผลในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

  4.1 ด้านลักษณะของอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคงและมีกระบวนการ

ดำเนนิงานที่ชัดเจน ( X =4.44) รองลงมาคือ ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้

ด้วยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศกึษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ ( X =4.07) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อความก้าวหน้า 

( X =3.87) 

  4.2 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.85) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานของท่านให้

ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ ( X =3.97) รองลงมาคือ 

เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิทสนมเป็นกันเอง ( X =3.91) ส่วนข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงาน

อย่างสม่ำเสมอ ( X =3.57) 

  4.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงาน

ให้บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม ( X =4.01) รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนได้รับความ

ยุติธรรมตามระดับความสามารถของตนเอง ( X =3.90) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ 

( X =3.81) 

  4.4 ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานให้

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม  ( X =3.96) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น ( X =3.93) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็นกันเอง ( X =3.88) 

  4.5 ด้านสภาพการทำงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =3.60) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บรรยากาศ 

ในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน ( X =3.70)  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X =3.66) มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ จำนวนบุคลากรในหน่วยงาน

ของท่านมีจำนวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงานของแต่ละตำแหน่ง ( X =3.50)  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

  4.6 ด้านความมั่นคงในอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรอืฝกึอบรม

ความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึน้ ( X =3.99) รองลงมาคือ ตำแหน่ง

หนา้ที่การงานของท่านในปัจจุบันมคีุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน ( X =3.96) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรูส้ึกมั่นคงในชวีิตที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี ้ 
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( X =3.88) 

  4.7 ด้านค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับมาก 

( X =3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อัตราเงินเดือนหรอื

ค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ( X =3.60) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมาก รองลงมาคือ เงนิเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน ( X =3.58) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม ( X =3.29)  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 5. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.94)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก ทุกด้าน 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดา้นปริมาณงาน ( X =4.02) รองลงมาคือ ด้านเวลา  

( X =4.01) ด้านคุณภาพของงาน ( X =3.88) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน ( X =3.85) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  5.1 ด้านปริมาณงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน 

สมบูรณ์และประณีต ( X =3.91) รองลงมาคือ ทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ 

คุ้มค่าจากผลงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.89) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูใ้ช้บริการ 

มีความพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏิบัติ ( X =3.85) 

  5.2 ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับ

มาก ( X =4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรอื

วัตถุประสงค์ขององค์กร ( X =4.09) รองลงมาคือ ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความ

คาดหวังขององค์กร ( X =4.01) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ปริมาณผลงานเป็นไปตาม

ข้อตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตามความคาดหวังขององค์กร ( X =3.97) 

  5.3 ด้านเวลา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับมาก 

( X =4.01) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงาน อยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง
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ตามหลักการ ( X =4.14) รองลงมาคือ ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อนำมา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น ( X =4.03) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานอยู่ในลักษณะที่ทันสมัย ( X =3.88) 

  5.4 ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ค่าใช้จ่ายในการ

ดำเนนิงานมคีวามคุ้มค่า ( X =3.87) รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายใน

องค์กร ด้านงบประมาณ เหมาะสมกับงานและวิธีการ ( X =3.87) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คอื ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านบุคลากร เหมาะสมกับงาน 

และวิธีการ ( X =3.82) 

 6. ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุ

พนม จังหวัดนครพนม สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

  6.1 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (MT3) (β=.408)  

ด้านการเจรญิเติบโต (MT5) (β=.203) และด้านลักษณะของงาน (MT1) (β=.155) มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ด้านความสำเร็จในงาน 

(MT2) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบาย 

ได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ได้รอ้ยละ 78.90 (R2Adj=.789) ส่วนอีกร้อยละ 21.10 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

   ส่วนปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ 

(MT4) และดา้นการยอมรับนับถือ (MT6) ไม่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  6.2 ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน (HG4) (β=.573)  

ด้านลักษณะของอาชีพ (HG1) (β=.354) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (HG3)  

(β=.230) และดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HG2) (β=.087) มอีิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 
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ธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบ 

ดังกล่าวสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 87.90  

(R2Adj=.879) ส่วนอีกร้อยละ 12.10 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ  

   ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการทำงาน 

(HG5) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (HG6) และค่าตอบแทน (HG7) ไม่มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนำมาอภปิรายผลได้ ดังนี ้

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ปัจจัยจูงใจ ( X =3.99) และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.82)  

  โดยปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.99) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความรับผดิชอบ ( X =4.10) รองลงมาคือ ดา้นความสำเร็จในงาน 

( X =4.03) ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ( X =4.00) ด้านการยอมรับนับถือ  

( X =3.95) ด้านการเจริญเติบโต ( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ด้านลักษณะของงาน ( X =3.92) ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.82) เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ด้านลักษณะของอาชีพ ( X =4.06) รองลงมาคือ ดา้นความมั่นคงในอาชีพ   

( X =3.93) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.91) ด้านความสัมพันธ์ 

กับผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.88) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.85)  
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ด้านสภาพการทำงาน ( X =3.60) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ดา้นค่าตอบแทน  

( X =3.49)  
  ที่ผลการเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีการจัดโครงสร้าง แบ่งหน้าที่ อย่างชัดเจน มีการปกครอง 

และจ่ายงาน ตามสายการบังคับบัญชา มีเอกสารกำหนดหนา้ที่ประจำตัวตามตำแหน่งงาน 

ทุกตำแหน่ง ผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ทำให้

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุผล ผูบ้ริหารมีการจัดการประชุมบุคลากรร่วมกัน

เป็นประจำในทุกสัปดาห์ เพื่อติดตามความก้าวหน้า ให้คำปรึกษา และให้การสนับสนุน

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการควบคุมงานอย่างใกล้ชิดและให้โอกาสในการทำงาน 

ให้ประสบความสำเร็จโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น เมื่อพนักงานมปีัญหาเกิดขึ้นในหน้างาน  

จะมีการเปิดโอกาสใหพ้นักงานนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาคิดวิเคราะห์หาข้อดแีละข้อเสีย 

และตัดสินใจร่วมกัน นอกจากนั้น ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ให้ความเป็นกันเองกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม

กันมีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและนำไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพ 

ของงานในด้านต่าง ๆ ซึ่งทำให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผูบ้ังคับบัญชา 

เป็นอย่างมาก 

  นอกจากนั้น บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่มีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานราชการ 

เนื่องมาจากงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากประชาชน 

และมีความสำคัญกับองค์กร มีความตัง้ใจในการทำงาน มีความกระตือรือรน้ในการทำงาน 

มีอุดมการณ์ในการทำงาน เพื่อบริหารประชาชน และพัฒนาบ้านเมอืง ชุมชน  

ให้เจรญิก้าวหน้า มีความเต็มใจและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถตลอดเวลา 

มีความมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ สร้างผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดเีพื่อความสำเร็จขององค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานให้สูงขึ้น  

  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ส่วนใหญ่ เปิดโอกาสให้บุคลากรในการเติบโต เช่น การได้รับการฝึกอบรมเพื่อได้รับความรู้

ที่ตอ้งใชต้ามตำแหน่งงานอย่างเพียงพอจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลการได้ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถ งานที่มีความ

หลากหลายจะทำให้บุคลากรได้ฝกึทักษะการปฏิบัติงานที่ยากขึ้นและหลากหลายด้าน 
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เพิ่มมากขึ้นมกีารสนับสนุนความก้าวหน้าในงานให้กับบุคลากรในองค์การอย่างเท่าเทียม 

และยุติธรรมสำหรับพนักงานทุกคนในองค์การ เช่น มีการเลื่อนขัน้พนักงานมาจาก

พนักงานระดับล่างอย่างยุติธรรม ตำแหน่งหรอืสายงานที่ปฏิบัติมโีอกาสก้าวหน้าทัดเทียม

กับตำแหน่งหรอืสายงานอื่น ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการศกึษาต่อ ดูงาน เข้าร่วมประชุม 

ฝกึอบรมต่าง ๆ ทำให้มคีวามก้าวหน้าหรอืประสบความสำเร็จในตำแหน่งหน้าที่การงาน 

จงึทำให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร กระจางแสง (2560) 

ได้ทำการศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์กรที่สงผลต่อ

คุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน  

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน โดยภาพรวม 

ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยจูงใจในการทำงานของขา้ราชการ ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบ 

ที ่7 โดยภาพรวมในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล 

กู่กาสิงห ์อำเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด โดยภาพรวมในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ พรเพชร บุตรดี (2563) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยภาพรวมในระดับมาก ( X =4.05) และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2563) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การ

บริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

มาก 

 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้านพบว่า มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ ด้านปริมาณงาน ( X =4.02) รองลงมาคือ ด้านเวลา ( X =4.01) ด้านคุณภาพ

ของงาน ( X =3.88) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นค่าใชจ้่ายในการดำเนินงาน 

( X =3.85)  



 

 

122 

  โดยด้านปริมาณงาน ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่า มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร ( X =4.09) รองลงมาคือ 

ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร ( X =4.01) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุด คอื ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตามความคาดหวัง

ขององค์กร ( X =3.97) ส่วนด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน ซึ่งเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานมคีวามคุ้มค่า ( X =3.87) รองลงมาคือ 

ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านงบประมาณ เหมาะสมกับงานและวิธีการ 

( X =3.87) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร  

ด้านบุคลากร เหมาะสมกับงานและวิธีการ ( X =3.82) 

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ได้พัฒนา

ตนเองให้มคีวามรูค้วามสามารถโดยการศกึษาต่อในระดับปริญญาโท และเข้ารับการอบรม

จากกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในระดับจังหวัด 

อย่างต่อเนื่อง นอกจากนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ได้มกีารดำเนินการบริหารงานตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตามที่

กฎหมายบัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

สามารถที่จะกระทำได้ ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนมแต่ละแห่ง ได้ยึดแนวนโยบายของผูบ้ริหารฯ เป็นแนวทางการ

บริหารงาน และในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม แต่ละแห่ง จะบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์นั้นขึ้นอยู่กับกระบวนการ

บริหารจัดการของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะผูน้ำทางการบริหาร คือ นายกองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น และผู้นำพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คอื ปลัดองค์การบริหาร 

ส่วนตำบล และปลัดเทศบาลตำบล ซึ่งจะต้องนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุ

เป้าประสงค์ให้จงได้ดังนัน้การที่จะบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ให้ประสบผลสำเร็จมากน้อยเพียงใด ส่วนหนึ่งจะต้องขึ้นอยู่กับ

ผูน้ำทางการบริหารว่าจะมีนโยบาย เป้าประสงค์ชัดเจนมากน้อยเพียงใด บุคลากร ผู้ปฏิบัติ

มีขวัญกำลังใจ และมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถ มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอ 
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หรอืไม่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ส่วนใหญ่มีความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ของตัวเองอย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นแรงขับ 

ในการพยามยามที่จะปฏิบัติงานของตนใหเ้กิดประสทิธิภาพและเกิดคุณภาพมากที่สุด 

รวมทั้งในบุคลากรในองค์การมกีารเอือ้เฟื้อช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่เพิ่ม

สมรรถนะในการทำงาน เนื่องจากองค์กรที่ทำงานถ้ามีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี พนักงาน

ยอมรับได้และมีความเข้าใจจะก่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ รวมผู้บริหาร 

หรอืหัวหน้างานที่อาจคอยช่วยเหลอืหรอืให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึงทำให้สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม โดยภาพรวมในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ปริศนา พิมพา (2559)  

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการทำงาน

ของขา้ราชการ ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 โดยภาพรวมในระดับ

มาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ผลการวิจัยพบว่า 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า  

ด้านคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านปริมาณงาน และด้านเวลาน้อยที่สุด  

 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศกึษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (β=.408) 

ด้านการเจรญิเติบโต (β=.203) และด้านลักษณะของงาน  (β=.155) มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ด้านความสำเร็จในงาน 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 อธิบายได้ว่า

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 

78.90 (R2Adj=.789) ส่วนปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน (β=.573)  
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ด้านลักษณะของอาชีพ (β=.354) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (β=.230)  

และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β=.087) มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถ

ร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 87.90 (R2Adj=.879)  

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผล 

เป็นอย่างมากต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็นแรงผลักดัน 

ให้บุคลากรสามารถทำงานได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้กำหนดไว้และส่งผลให้ 

การปฏิบัติงาน เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบ

อย่างมากกับผลการดำเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพอใจ 

ในการทำงาน (Job Satisfaction) อย่างแนบแน่น ยิ่งพนักงานมีความพอใจในการทำงานมาก

เท่าไหร ่บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการทำงานให้ดีมากเท่านั้น (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555)  

ซึ่ง กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน โดยสังเคราะห์ผลงานวิชาการในประเด็นแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน ผลการศกึษาพบว่า องค์กรดำเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง 

และมุ่งต่อความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้ ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีช่ือเสียง คือ ทฤษฎี

สององค์ประกอบ (Two Factors Theory) เป็นแนวคิดของ Herzberg (1959) ได้เสนอไว้ว่า

บุคลากรในองค์กรการทำงานมปีระสิทธิภาพสูงนั้นมีแรงจูงใจด้านใดที่จะช่วยเสริมแรง 

ในการทำงานให้สูงขึ้น ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation)  

และ 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่จะมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร "แรงจูงใจ" ถือเป็นปัญหาใหญ่ 

ต่อการดำเนินงานของทุกองค์กร องค์กรทุกองค์กรต่างพยายามหาวิธีการที่จะสร้าง

แรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน

และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ นอกจากนีแ้รงจูงใจยังเป็นเครื่องมอืในการ

แก้ปัญหาในการทำงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานและยังเป็นการ

เพิ่มจำนวนพนักงานในองค์กรนั้น ๆ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหาร
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ควรใหค้วามสำคัญและตระหนักว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ละเอียดอ่อน และสามารถปรับเปลี่ยน

ได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรอืตามเวลา และเป็นสิ่งที่จะเชื่อมโยงไปสู่ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่ชีว้ัดถึงความสำเร็จในการดำเนินงานตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กรที่กำหนดไว้หรือไม่ องค์กรที่มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานสูง จะเป็น

องค์กรที่ประสบความสำเร็จในการทำงานได้ตามเป้าหมาย ในทางตรงกันข้ามองค์กรที่มี

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานต่ำจะเป็นองค์กรที่ไม่ประสบความสำเร็จ ในการทำงานให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่ได้ตัง้เอาไว้ ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบ

สำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสำคัญ 

ต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก โดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ปริศนา พิมพา (2559)  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 มีจำนวน 6 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงาน ปัจจัยด้าน

อำนาจในหน้าที่ในการทำงาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการทำงาน ปัจจัยด้าน

การนเิทศงาน ปัจจัยด้านภาวะการทำงาน และปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ มีความคลาด

เคลื่อนในการทำนาย (SE.est) เท่ากับ 0.07770 โดยตัวแปรสามารถทำนายได้ ร้อยละ 

94.60 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร กระจางแสง (2560) ได้ทำการศกึษาอิทธิพล

ของแรงจูงใจในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์กรที่สงผลต่อคุณภาพในการ

ปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน ผลการวิจัยพบว่า 

แรงจูงใจในการทำงานมีอทิธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลกร 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ผลการวิจัยพบว่า ได้ตัวแบบเพื่อให้

เกิดประสทิธิภาพในการทำงานของขา้ราชการทหารประจำ สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 

กรมทหารราบที่ 7 ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 

1 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดับความคิดเห็นในประเด็น

ลักษณะงานที่รับผดิชอบตรงกับความรูค้วามสามารถสูงสุด ปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 4 ด้าน คือ 1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

มีระดับความคิดเห็นในประเด็นการได้รับการสนับสนุนในทุกๆด้านจากผูบ้ังคับบัญชาสูงสุด 

2) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความเชื่อม่ันต่ออนาคต 
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ขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็นในประเด็น

ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้สูงสุด และ 4) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  

มีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการดำเนนิชีวติสูงสุด  

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชน 

แห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า ด้านความสำเร็จของงาน และด้านนโยบาย

และการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ส่วนปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ และด้าน

การยอมรับนับถือ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม และส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานด้านสภาพการทำงาน ด้านความมั่นคงในการทำงาน และค่าตอบแทน  

ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม จึงปฏิเสธสมมตฐิาน ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่า  

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม มีมาตรฐานางคุณธรรมและจรยิธรรม เป็นตัวควบคุมและกำกับการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ซึ่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มีบทบัญญัติที่

มุ่งเนน้การทำให้บ้านเมืองมีความโปร่งใส  มีคุณธรรมและจริยธรรม โดยกำหนดในหมวด 

6 นโยบายแห่งรัฐ มาตรา 76 วรรคสาม เป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับจรยิธรรมของเจ้าหน้าที่ 

ของรัฐโดยมีกลไกและระบบคือ ให้มกีารจัดทำประมวลจรยิธรรมเพื่อเป็นมาตรฐาน 

ทางจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้น ๆ เพื่อให้การบังคับใช้มาตรการ 

ทางจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ต่างยึดถือเป็นหลักการหรือแนวทาง

ปฏิบัติเพื่อเป็นเครื่องกำกับความประพฤติของตนหรอืจรรยาบรรณวิชาชีพ ส่งเสริมสร้าง

คุณภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล ให้อยู่ในความถูกต้องดีงาม มีจิตบริการ 

และดำเนินชีวิตพอเพียง โดยมีคุณธรรม จริยธรรมเป็นพืน้ฐานภายใต้องค์กรธรรมาภบิาล  

นอกจากนั้นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ส่วนใหญ่มีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานราชการ มีความตัง้ใจในการทำงาน  
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มีความกระตอืรอืร้นในการทำงาน มอีุดมการณ์ในการทำงาน เพื่อบริหารประชาชน 

และพัฒนาบ้านเมอืง ชุมชน ให้เจริญก้าวหน้า มีความเต็มใจและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ 

เต็มความสามารถตลอดเวลา มีความมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การ สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อความสำเร็จขององค์การ และพยายามผลักดัน

ตนเองในการพัฒนาผลงานให้สูงขึ้น จึงทำให้สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม ไม่ได้ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านความสำเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือน  

เป็นสำคัญ 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ขอ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านลักษณะของงาน  

โดยผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร  

ด้านการเจรญิเติบโต โดยควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม 

และพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน 

และด้านการยอมรับนับถือ โดยผูบ้ังคับบัญชาควรใหก้ารยอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของบุคลากร ให้มากขึ้น  

  1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านค่าตอบแทน  

โดยหน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน

ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดอืนหรอืค่าจ้างให้มีความเหมาะสม 

กับความรูค้วามสามารถ และ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยควรส่งเสริมและ

ปลูกฝังให้บุคลากรมคีวามสามัคคี จัดให้กิจกรรมในหน่วยงานเพื่อใหบุ้คลากร 

ได้พบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ และปลูกฝังให้บุคลากร 

ในหน่วยงานมีความเคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 
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  1.3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ด้านค่าใชจ้่ายในการดำเนินงาน  

และด้านคุณภาพของงาน โดยการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาและใหค้วามรู้บุคลากร 

ให้ปฏิบัติงานได้สำเร็จ เพื่อใหม้คี่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านบุคลากร 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ มคี่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านวัสดุอุปกรณ์ 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ อันจะส่งผลให้ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏิบัต ิ

และมีผลงานที่บุคลากรปฏิบัติตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ความตอ้งการของงานนั้น ๆ 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรด้านความก้าวหนา้ในการทำงาน ด้านการเจริญเติบโต ดา้นลักษณะของงาน 

ด้านความสำเร็จในงาน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตามลำดับ 

  1.5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นลักษณะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์

กับผูบ้ังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ตามลำดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทียบกบั 

องค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตอำเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม เพื่อที่จะได้ทราบ 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม 

  2.2 ควรทำการศกึษาถึงปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม เช่น สุขภาพองค์การ การสร้างทีมงานของผู้บริหาร การบริหารความขัดแย้ง 

ของผู้บริหาร ความสุขในการทำงาน คุณภาพชีวติ เป็นต้น 



 

 

129 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ  

ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกต  

การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interviews) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 

Discussion) เป็นต้น 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวจิัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตติเลิศไพศาล ตำแหน่ง รองอธิการบดี 

ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ปลัดเทศบาลตำบลธาตุพนม อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 5. ท้องถิ่นอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับซึ่งไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ด้ข้อมูลที่ถูกต้อง จงึขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบ

แบบสอบถามตามเป็นจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ขอขอบคุณท่านที่ใหค้วามอานุเคราะห์แบบสอบถามเพื่อการวจิัยในครั้งนี้  

                                                       นางสาวศริินญภัฐ สิทธิจักร์ 

       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที่ 13 

             คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

 

รหัสของแบบสอบถาม 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอ้ความลงในช่องว่างตามความเป็นจรงิ 

 หรอืระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

1. เพศ 

   1. ชาย          2. หญิง 

2. อายุ 

   1. 20-30 ปี        2. 31–40 ปี 

   3. 41–50 ปี        4. อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ำกว่าปริญญาตรี      2. ปริญญาตรี 

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การทำงาน 

   1. ไม่เกิน 5 ปี        2. 6–10 ปี 

   3. 11–20 ปี         4. 21 ปีขึ้นไป 

5. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 

   1. เทศบาลตำบลธาตุพนม 

   2. เทศบาลตำบลธาตุพนมใต้ 

   3. เทศบาลตำบลน้ำก่ำ 

   4. เทศบาลตำบลนาหนาด 

   5. เทศบาลตำบลฝั่งแดง 

   6. องค์การบริหารส่วนตำบลนาถ่อน 

   7. องค์การบริหารส่วนตำบลตำบลแสนพัน 

   8. องค์การบริหารส่วนตำบลดอนนางหงส์ 

   9. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนแพง 

   10. องค์การบริหารส่วนตำบลอุ่มเหม้า 

   11. องค์การบริหารส่วนตำบลพระกลางทุ่ง 

   12. องค์การบริหารส่วนตำบลกุดฉิม 
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 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

คำชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคิดเห็นของท่าน  

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 (สามารถเลือกได้เพียงขอ้ละ 1 คำตอบ) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ปัจจัยจูงใจ 

ลักษณะของงาน  

1 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน 

     

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายให้

ทำอย่างเต็มที่ 

     

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่ม

ทักษะและประสบการณ์ของตนเอง 

     

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปริมาณงาน

ทีท่่านพอใจ 

     

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มี

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ความสำเร็จในงาน  

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายสำเร็จได้ตามเวลาที่กำหนด 

     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่

ได้อย่างถูกต้องเรียบร้อย 

     

4 ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่าน

ปฏิบัติ 

     

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพ

เหมาะสมกับงานอยู่เสมอ 

     

ความก้าวหน้าในการทำงาน  

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการ

เลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

     

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่การงาน 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพที่ชัดเจน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ท่ีสุด) 

ความรับผดิชอบ  

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้

อย่างชัดเจน 

     

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่าง

เต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้บรรลุผล

สำเร็จตามเป้าหมาย 

     

3 ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มทีเ่มื่อ

ได้รับมอบหมายในการทำงาน 

     

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ  อยู่เสมอ      

5 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ 

     

การเจรญิเติบโต  

1 งานที่ได้รับมอบหมายทำให้ท่านมโีอกาส

ในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

     

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา

ความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่การงาน 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากบังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 

     

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

5 ท่านรู้สกึว่าท่านมคีวามก้าวหนา้ในการ

ทำงาน 

     

6 ท่านมคีวามรูค้วามสามารถและมนุษย

สัมพันธ์ที่ดี 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

การยอมรับนับถือ  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันใน

ความรูค้วามสามารถของท่าน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่าน 

     

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน

อย่างดจีากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

     

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ 

บัญชา และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สุด) 

ปัจจัยค้ำจุน 

ลักษณะของอาชีพ  

1 อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคงและมี

กระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน 

     

2 งานที่ท่านทำมีความท้าทายและน่าสนใจ      

3 ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่

เพื่อความก้าวหนา้ 

     

4 ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการ

ดำเนนิงาน 

     

5 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทกัษะความรู้ดว้ย

การฝกึอบรม ศกึษาดูงาน การได้รับการศกึษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวาม

สนิทสนมเป็นกันเอง 

     

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

     

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมี

ความเคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน

ด้วยความจริงใจ 

     

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหา

ด้านการทำงาน 

     

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือ

ในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  

1 ผู้บรหิาร ผู้บงัคับบญัชา หวัหน้างานสามารถเข้าใจ

นโยบายและแนะนำแนวทางในการปฏิบัตงิานให้แก่

ผู้ใต้บงัคับบัญชาไดอ้ยา่งชัดเจน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอื

อย่างเป็นกันเอง 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

     

4 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานใหบุ้คลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 

     

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 

     

นโยบายและการบริหารงาน  

1 นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของ

หน่วยงานท่านมคีวามเหมาะสม 

     

2 ท่านมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของหนว่ยงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการกำหนดโครงสร้างสาย

การบังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผดิชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมี

ระบบ แบบแผนที่ชัดเจน 

     

5 ท่านมคีวามตัง้ใจและเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

สภาพการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

จำนวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ

ปริมาณงานของแต่ละตำแหน่ง 

     

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องใช้สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวก

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และ

หอ้งทำงานมีสภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 

     

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภค

อย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า 

และน้ำดื่ม เป็นต้น 

     

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำ

ให้เกิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่ายที่จะ

ปฏิบัติงาน 

     

ความมั่นคงในการทำงาน  

1 ท่านรูส้ึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัติงานใน

หน่วยงานนี้ 

     

2 ท่านมคีวามมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานใน

ตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชีพการทำงาน 

     

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านใน

ปัจจุบันมคีุณค่าและความสำคัญต่อ

อนาคตของท่าน 

     

4 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ

และได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหน้าที่ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ความมั่นคงในการทำงาน (ต่อ)  

5 ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรือ

ฝกึอบรมความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหสู้งขึ้น 

     

6 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของหน่วยงานมี

ความมั่นคงและน่าเชื่อถอื 

     

ค่าตอบแทน  

1 เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม 

และเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน 

     

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

     

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมี

ความเหมาะสม 

     

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่า

พาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็ว

และถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน 

     

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม

กับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 
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 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

คำชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคิดเห็นของท่าน  

 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 (สามารถเลือกได้เพียงขอ้ละ 1 คำตอบ) โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดว้ยน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ด้านคุณภาพของงาน  

1 ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง 

ครบถ้วน สมบูรณ์และประณีต 

     

2 ผลงานที่ท่านปฏิบัติตรงตามวัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย ความต้องการของงานนั้น ๆ 

     

3 ทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ 

คุ้มค่าจากผลงานที่ท่านปฏิบัติ 

     

4 ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจผลงานที่ท่าน

ปฏิบัติ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
(มาก

ที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปาน

กลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อย

ที่สุด) 

ด้านปริมาณงาน  

1 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรอื

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

2 ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอื

มาตรฐานของงาน ตามความคาดหวัง

ขององค์กร 

     

3 ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความ

คาดหวังขององค์กร 

     

ด้านเวลา  

1 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงาน อยู่ในลักษณะ

ที่ถูกต้องตามหลักการ 

     

2 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานเหมาะสมกับ

งาน 

     

3 เวลาที่ใชใ้นการดำเนินงานอยู่ในลักษณะ

ทีท่ันสมัย 

     

4 ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อนำ 

มา ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหส้ะดวก

รวดเร็วขึ้น 

     

ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน  

1 ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

งบประมาณ เหมาะสมกับงานและวิธีการ 

     

2 ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

วัสดุอุปกรณ์ เหมาะสมกับงานและวิธีการ 

     

3 ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้าน

บุคลากร เหมาะสมกบังานและวธิีการ 

     

4 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานมีความคุ้มค่า      
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 ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

           

 

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



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

165 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตาราง 30 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม .815 ใช้ได้ 

 1.1 ปัจจัยจูงใจ .742 ใช้ได้ 

 1.2 ปัจจัยค้ำจุน .856 ใช้ได้ 

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม .767 ใช้ได้ 

 2.1 ด้านคุณภาพของงาน .758 ใช้ได้ 

 2.2 ด้านปริมาณงาน .748 ใช้ได้ 

 2.3 ด้านเวลา .769 ใช้ได้ 

 2.4 ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน .798 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .812 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ตาราง  31 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ปัจจัยจูงใจ  

ลักษณะของงาน  

1 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของ

ท่าน .656 

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ำอย่างเต็มที่ .546 

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง .655 

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีปริมาณงานที่ท่านพอใจ .542 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายทำให้มคีวามกระตอืรอืร้นใน

การปฏิบัติงาน .532 

ความสำเร็จในงาน  

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จได้ตามเวลาที่

กำหนด .489 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย .402 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยู่ได้อย่างถูกต้อง

เรียบร้อย .489 

4 ท่านพึงพอใจในความสำเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ .506 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ .508 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ความก้าวหน้าในการทำงาน  

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาส

ในการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง .474 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน .563 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .458 

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน .489 

ความรับผดิชอบ  

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้อย่างชัดเจน .512 

2 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ

เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย .536 

3 ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับมอบหมายในการ

ทำงาน .524 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ  อยู่เสมอ .499 

3 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ .475 

การเจริญเติบโต  

1 งานที่ได้รับมอบหมายทำให้ท่านมโีอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อน

ตำแหน่ง .465 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่การงาน .378 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากบังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .425 

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ .436 

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคีวามก้าวหนา้ในการทำงาน .654 

6 ท่านมคีวามรูค้วามสามารถและมนุษยสัมพันธ์ที่ดี .597 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

การยอมรับนับถือ  

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถของ

ท่าน .421 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .577 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน .468 

4 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .587 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ บัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ในการทำงาน .568 

ปัจจัยค้ำจุน  

ลักษณะของอาชีพ  

1 อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคงและมีกระบวนการดำเนินงานที่

ชัดเจน .512 

2 งานที่ท่านทำมีความท้าทายและน่าสนใจ .489 

3 ท่านมกีารเปลี่ยนแปลงตำแหน่ง หนา้ที่เพื่อความก้าวหน้า .402 

4 ท่านได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน .465 

5 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทกัษะความรู้ดว้ยการฝกึอบรม ศกึษาดูงาน 

การได้รับการศกึษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ .487 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิทสนมเป็นกันเอง .422 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ .430 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือให้

เกียรตซิึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ .412 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ต่อ)  

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่ทา่นมี

ปัญหาด้านการทำงาน .489 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกนัอย่างมี

ประสิทธิภาพ .478 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  

1 ผูบ้ริหาร ผูบ้ังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถเข้าใจนโยบายและแนะนำ

แนวทางในการปฏิบัติงานใหแ้กผู่ใ้ต้บังคับบัญชาไดอ้ย่างชัดเจน .489 

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็นกันเอง .485 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี

โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ .491 

4 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคนตามความ

เหมาะสม .469 

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับความสามารถ

ของตนเอง .502 

นโยบายและการบริหารงาน  

1 นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจของหน่วยงานท่านมีความ

เหมาะสม .488 

2 ท่านมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสยัทัศน์ และพันธก์ิจของ

หน่วยงาน .487 

3 หน่วยงานของท่านมีการกำหนดโครงสร้างสายการบังคบับัญชา และการ

กำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม .492 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .465 

5 ท่านมคีวามตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน .401 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

สภาพการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจำนวนที่เหมาะสมและ

เพียงพอต่อปริมาณงานของแต่ละตำแหน่ง .476 

2 หน่วยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้สำนักงานและสิ่ง

อำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน .488 

3 หน่วยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน .456 

4 หน่วยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น 

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น .429 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรู้สึกไม่

เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน .469 

ความมั่นคงในการทำงาน  

1 ท่านรูส้ึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ .463 

2 ท่านมคีวามมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนีไ้ด้นานตลอด

อาชีพการทำงาน .506 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันมคีุณค่าและ

ความสำคัญต่ออนาคตของท่าน .412 

4 ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถและได้ตามมาตรฐานใน

ตำแหน่งหน้าที่ .502 

5 ท่านมโีอกาสได้รับการศกึษาต่อหรือฝึกอบรมความรูเ้พิ่มเติม

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น .456 

6 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของหน่วยงานมีความมั่นคงและ

น่าเชื่อถือ .784 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

ค่าตอบแทน  

1 เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน .436 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ .442 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม .445 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีน

บุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน .463 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ .489 
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ตาราง 32 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ 

ด้านคุณภาพของงาน  

1 ผลงานที่ท่านปฏิบัติมีความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์และ

ประณีต .406 

2 ผลงานที่ท่านปฏิบัติตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ความ

ต้องการของงานนั้น ๆ .636 

3 ทั้งผูใ้ห้บริการและผูใ้ช้บริการได้ประโยชน์ คุ้มค่าจากผลงานที่

ท่านปฏิบัติ .477 

4 ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจผลงานที่ท่านปฏิบัติ .546 

ด้านปริมาณงาน  

1 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร .408 

2 ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตาม

ความคาดหวังขององค์กร .436 

3 ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร .746 

4 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร .389 

ด้านเวลา  

1 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร .436 

2 ปริมาณผลงานเป็นไปตามข้อตกลงหรอืมาตรฐานของงาน ตาม

ความคาดหวังขององค์กร .436 

3 ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร .407 

4 ปริมาณผลงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร .403 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ 

ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน  

1 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านงบประมาณ 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ .412 

2 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านวัสดุอุปกรณ์ 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ .536 

3 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานภายในองค์กร ด้านบุคลากร 

เหมาะสมกับงานและวิธีการ .377 

4 ค่าใชจ้่ายในการดำเนินงานมีความคุ้มค่า .396 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล   นางสาวศิรินญภัฐ สทิธิจักร์ 

วัน เดือน ปีเกิด  วันที่ 25 เดือน มถิุนายน พ.ศ.2539 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 3 หมู่ที่ 5 ตำบลโพนแพง 

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 48110 

โทรศัพท์ 09-0249-2461 

ตำแหน่งปัจจุบัน  ลูกจา้ง 

สถานที่ทำงาน  ที่ว่าการอำเภอธาตุพนม ตำบลธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

ช้ัน 2 ตำบลธาตุพนม 

อำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 48110 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2557 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนเรณูนครวิทยานุกูล  

                              อำเภอเรณูนคร จังหวัดนครพนม  

พ.ศ. 2562 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม คณะการบัญชีและการจัดการ  

สาขาการจัดการประวัติการทำงาน 

ประวัติการทำงาน         

พ.ศ.2561        ฝกึงานด้านบริหารงานพัสดุ ที่สำนักงานชลประทานที่ 7 จังหวัด  

อุบลราชธานี  

พ.ศ.2563 ทำงานที่สำนักงานที่ว่าการอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 

-ปัจจุบัน         

 


