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The research objective is 1) Factors that affect education practice a success in the 

administration of Klongjinda. 2) Study of the motivation of the personnel operating the Klongjinda 
subdistrict administrative organization a successful 3) Study of problems and obstacles, aswell as in 
the revised guidelines for the operations of the personnel effectively. 

The research found that, The respondents of the administrative organization 
Klongjinda subdistrict the mostly female 54 percent, male 46 percent, Age 36-40 years 34 
percent, A bachelor degree 46 percent, Most of the occupation a government official, Most 
practitioners a synchronization utility, have an income of 10,000 – 15,000 baht. A study of the 
performance of staff within organizations  Klongjinda  found that,  Personnel can operate as 
planned and completed by a specified period. Personnel working correctly statutes and  
organization has set regulations pattern. Personnel are evaluated on criteria that make a return 
performance ( bonuses) as required. The study found that, Personal factors do not affect the 
performance of the personnel . Motivating Factors affecting the performance is  the promoted 
position and  the success of job. Hygiene factors affecting the performance is the status of the 
career and the salary. The results found that, Factors that affect education practice a success in the 
administration of Klongjinda   Samphran district Nakhonpathom province. 1) Motivation factors 
is the success of job, recognition and nature of the job. 2) Hygiene factors is the working 
conditions, the status of a profession and stability in job. 
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ขอขอบพระคุณ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา ท่ีให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพื่อศึกษา 

ขอขอบพระคุณ แรงสนบัสนุนและก าลงัใจท่ีไดรั้บจากครอบครัวตลอดจนเพื่อนๆจน
ท าใหง้านวจิยัฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ลงได ้

สุดทา้ยน้ี หากงานวิจยัฉบบัน้ีจะก่อให้เกิดประโยชน์กบัผูท่ี้สนใจเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้ผลสัมฤทธ์ิท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อ
น าไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนให้มี
ประสิทธิภาพ นบัเป็นความปิติอยา่งยิ่งท่ีไดท้  างานวิจยัฉบบัน้ีข้ึนและหากมีขอ้ผิดพลาดประการใด 
ผูว้จิยัขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การเปล่ียนแปลงการปกครองเม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 โดยคณะราษฎร์ ท าการ

ยดึอ านาจเป็นผลใหมี้การเปล่ียนแปลงการปกครองคร้ังส าคญัท่ีสุดในการเมืองการปกครองของไทย 
(สมชาย นอ้ยฉ ่า, 2556) เป็นการเปล่ียนจากระบอบการปกครองแบบสมบูรณาญาสิทธิราชยม์าเป็น
ระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยโดยมีพระมหากษตัริย์เป็นประมุขหลกัในการปกครอง
ภายใตรั้ฐธรรมนูญรัฐธรรมนูญก าหนดอ านาจอธิปไตยถือเป็นอ านาจสูงสุดในการปกครอง มีการ
แบ่งแยกการใชอ้อกเป็น 3ส่วน คือ อ านาจนิติบญัญติั หรืออ านาจในการออกกฎหมาย อ านาจบริหาร 
หรืออ านาจในการน ากฎหมายไปบงัคบัใช้ และบ าบดัทุกขบ์  ารุงสุขประชาชนและอ านาจตุลาการ 
หรืออ านาจในการตดัสินคดีให้เป็นไปตามกฎหมายเม่ือมีขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน (สุภพ กนัธิมา, 2550) 
องคก์รท่ีใชอ้  านาจทั้ง 3 ส่วนน้ี คือ รัฐสภา เป็นผูใ้ชอ้  านาจนิติบญัญติั รัฐบาล หรือคณะรัฐมนตรีเป็น
ผูใ้ช้อ  านาจบริหาร และ ศาล เป็นผู ้ใช้อ  านาจตุลาการ (ลิขิต ธีรเวคิน, 2553) โดยใช้ในพระ
ปรมาภิไธยของพระมหากษตัริยก์ารก าหนดให้มีการแยกการใช้อ านาจอธิปไตยออกเป็น 3 ส่วน 
และให้มีองค์กร 3 ฝ่าย รับผิดชอบในองค์กรแต่ละส่วนน้ีเป็นไปตามหลกัการประชาธิปไตย ท่ีไม่
ตอ้งการใหมี้การรวมอ านาจแต่ตอ้งการใหมี้การถ่วงดุลอ านาจซ่ึงกนัและกนั ถา้ใหอ้งคก์รใดเป็นผูใ้ช้
อ  านาจมากกว่าหน่ึงส่วนแลว้อาจเป็นช่องทางให้เกิดการใช้อ านาจแบบเผด็จการได ้ ในการแบ่ง
อ านาจการบริหารราชการแผ่นดินนั้น จะแบ่งการบริหารราชการแผ่นดินตามพระราชบญัญัติ
ระเบียบราชการแผน่ดิน พ.ศ.2534 (ลิขิต ธีรเวคิน, 2553)  

พระราชบญัญติัระเบียบราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534 แบ่งการบริหารราชการแผ่นดิน
ออกเป็น 3 ส่วน คือ การบริหารราชการส่วนกลาง การบริหารราชการส่วนภูมิภาค และการบริหาร
ราชการส่วนทอ้งถ่ิน (วชิชุกร นาคธน, 2550) การบริหารราชการส่วนกลาง หมายถึง การบริหารงาน
ของหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงถือเป็นศูนยก์ลางในการก าหนดนโยบาย ควบคุม สั่งการให้เป็นไปตาม
นโยบายของรัฐบาลท่ีบริหารประเทศอยูใ่นขณะนั้นพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 
พ.ศ.2534 ก าหนดใหห้น่วยงานส่วนกลางมี 4 ลกัษณะคือ ส านกันายกรัฐมนตรีกระทรวง หรือทบวง
ซ่ึงมีฐานะเทียบเท่ากระทรวง ทบวงสังกัดส านักนายกรัฐมนตรีหรือกระทรวงและกรมหรือ
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หน่วยงานอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่ากรม ซ่ึงอาจสังกดักระทรวงหรือไม่สังกดักระทรวงใดก็ได้การ
บริหารราชการส่วนภูมิภาคถือเป็นส่วนส าคญัของระบบบริหารราชการแผ่นดิน เช่นเดียวกัน 
เน่ืองจากเป็นหน่วยท่ีอยูใ่กลชิ้ดประชาชนมากท่ีสุด เป็นฝ่ายปฏิบติัการท่ีน านโยบายไปสู่การปฏิบติั
ใหถึ้งประชาชนอยา่งแทจ้ริง รวมถึงการรายงานปัญหาในการปฏิบติัในการบริการประชาชนข้ึนมา
สู่หน่วยงานส่วนกลางและรัฐบาลในท่ีสุด ประกอบดว้ยหน่วยการปกครอง 2 รูปแบบ คือ จงัหวดั
และอ าเภอ (สุรพล สุยะพรหม, 2553) การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินก าหนดอยู่ในส่วนท่ี 3 ของ
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534 แบ่งเป็น 2 ระบบ ได้แก่ ระบบการ
ปกครองทอ้งถ่ินทัว่ไป คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล และ
อีกระบบเป็นการปกครองท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ คือ กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา ปัจจุบนั
ประเทศไทยไดแ้บ่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินออกเป็น 5 รูปแบบ คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา โดยมีการก าหนดรายละเอียด 
อ านาจหนา้ท่ีต่างๆ ไวใ้นพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 (สุรพล 
สุยะพรหม, 2553)  

พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537แกไ้ขเพิ่มเติมถึง 
ฉบบัท่ี 6 พ.ศ.2552องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคลมีอ านาจหนา้ท่ี ในการก าหนด
นโยบายการจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินและการบริหารการเงินการคลงัตาม
หลกัการปกครองตนเองและหลกัความตอ้งการของประชาชนภายใตก้รอบของกฎหมายจดัแบ่ง
ภารกิจในการจดับริการสาธารณะระหวา่งรัฐบาลและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จดัสรรทรัพยากร
ทางการเงินการคลงัและบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นกลไกส าคญัในการกระจายอ านาจ
ในการพฒันาและการปกครองทอ้งถ่ินแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการแก้ไขปัญหา ก าหนดทิศทางการพฒันา จดัสรรทรัพยากรตลอดจนจดัการบริการ
สาธารณะในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ (ก าพล หาญพนาวาทย์, 2556) อ านาจหน้าท่ีและภารกิจท าให้
บทบาทขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการสร้างความเขม้แข็งของชุมชนใน
การพฒันาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจสังคมและวฒันธรรมรวมทั้ งบริการสาธารณะต่างๆ การ
ด าเนินงานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของชุมชนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพการปกครองในระบอบประชาธิปไตยกฎหมายเป็นกติกาท่ีจะก าหนดบทบาทหรือ
ขอบเขตแห่งอ านาจหน้าท่ีของแต่ละบุคคล ในการด าเนินการปกครอง กฎหมายท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ
กฎหมายรัฐธรรมนูญ (ก าพล หาญพนาวาทย,์ 2556)  

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 หมวด 14 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
มาตรา 281 ก าหนดใหรั้ฐจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการ
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ปกครองตนเองตามหลักเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถ่ิน ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหลกัในการจดับริการสาธารณะประโยชน์ และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาในพื้นท่ีทอ้งถ่ินนั้นทอ้งถ่ินใดมีลกัษณะท่ีจะปกครองตนเองไดย้่อมมีสิทธ์ิจดัตั้งเป็น
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย, 2550) ทั้งน้ีตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
มาตรา 282 การก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งท าเท่าท่ีจ  าเป็นและมีหลกัเกณฑ์ วิธีการ 
และเง่ือนไขท่ีชัดเจนสอดคล้องและเหมาะสมกบัรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี
ตามท่ีกฎหมายบญัญติั โดยตอ้งเป็นไปเพื่อการคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินหรือ
ประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม จะกระทบถึงสาระส าคญัแห่งหลกัการปกครองตนเองตาม
เจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน หรือนอกเหนือจากท่ีกฎหมายบญัญติัไวมิ้ได ้(รัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจกัรไทย, 2550) มาตรา 283 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินย่อมมีอ านาจหน้าท่ี
โดยทัว่ไปในการดูแลและจดัท าบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน และยอ่มมี
ความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย การบริหาร การจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล 
การเงินและการคลงั และมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ โดยตอ้งค านึงถึงความสอดคลอ้งกบั
การพฒันาของจงัหวดัและประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย, 2550)  

การท่ีองค์กรจะผลกัดนัและกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรท างานอย่างขยนัขนัแข็ง
รวมถึงทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มท่ีเพื่อจะมีส่วนผลกัดนัให้องค์กรเจริญกา้วหน้า
จะตอ้งท าให้พนกังานรู้สึกว่าเขาเป็นผูมี้คุณค่า (ภาคิน ศรีสังข์งาม 2556) กล่าววา่ “ถา้ยิ่งมีแรงจูงใจ
มากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานท่ีเกิดจากการกระท าท่ีมีแต่การสร้างสรรค์ส่ิงท่ีดีงามให้เกิดข้ึนต่อ
ตนเองและสังคม”การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีควรท าให้เกิดข้ึนแก่องค์กรเพื่อท าให้
พนกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงโดยไม่รู้สึกวา่ตนเองถูกบีบบงัคบัให้ท างาน
และพร้อมท่ีจะท างานดว้ยความเต็มใจจึงท าให้งานท่ีออกมามีคุณภาพและส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและ
รวดเร็วแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัมากอย่างหน่ึงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องค์กรถา้บุคลากรในองค์กรใดมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน
อย่างจริงจงัมีความอดทนมีปัญหาขดัแยง้กับเพื่อนร่วมงานน้อยมากดังนั้นการบริหารบุคลากร
จะตอ้งพิจารณาและค านึงถึงความบริสุทธ์ิยุติธรรมความเสมอภาคเพื่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังานจะท าใหบุ้คลากรในองคก์รตั้งใจปฏิบติังานอยา่งจริงจงั (ภาคิน ศรีสังขง์าม,2556)  

การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา ใน
ระยะท่ีผ่านมาปรากฏว่ายงัไม่มีความคล่องตวัและไม่มีประสิทธิภาพมากพอ (รายงานผลแบบ
ประเมินมาตรฐานการปฏิบติัราชการและนิเทศองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2558) เม่ือมีการตรวจ
ผลการปฏิบติังานจากจงัหวดัท าให้ได้ผลคะแนนในการประเมินผลการปฏิบติังาน  เท่ากบั 54% 
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แสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดาปฏิบติังานยงัไม่มีประสิทธิภาพและมีการ
ปฏิบติังานท่ีล่าช้าไม่เป็นไปตามระยะเวลาท่ีก าหนดส่งผลต่อการพิจารณาให้ผลตอบแทน การ
ปฏิบติังาน (รายงานผลแบบประเมินมาตรฐานการปฏิบติัราชการและนิเทศองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน, 2558)  และในปีงบประมาณ 2559 องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีได้คะแนนการประเมินผล เท่ากับ 64% (รายงานผลแบบประเมิน
มาตรฐานการปฏิบติัราชการและนิเทศองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2559) ทั้งน้ีเพราะมีปัจจยัต่างๆ 
เขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลตอบแทน คุณภาพ
ของการปกครองบงัคบับญัชา สวสัดิการและประโยชน์ท่ีเก้ือกูล ตลอดจนปัจจยัสภาวะแวดลอ้ม
อ่ืนๆ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานบุคลากรยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร (นคร เสรีรักษ,์ 2556)  

ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจ
และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชาในองค์การเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถในการปฏิบติังานให้อยูใ่นองคก์ารเป็นระยะเวลายาวนาน และเพื่อให้องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดามีสิทธ์ิไดรั้บการพิจารณาผลตอบแทนการจา้งงาน เพื่อให้บุคลากรในองคก์าร
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจและน าพาองคก์ารใหพ้ฒันากา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 

ผูศึ้กษาในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
อ าเภอสามพราน จังหวดันครปฐม จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม เพื่อ
จะไดน้ าขอ้มูลจากการวจิยัไปพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพและเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 
2.  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

2.1 ศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลอง
จินดาใหป้ระสบความส าเร็จ  

2.2 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคลอง
จินดาใหป้ระสบความส าเร็จ  

2.3 ศึกษาปัญหาและอุปสรรคตลอดจนแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
 
3.  สมมุติฐานการวจัิย 

3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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3.2 ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
3.3 ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

4.  ขอบเขตการวจัิย 
4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วน
ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม  

4.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรทั้งหมดขององค์การบริหารส่วน
ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม จ านวน 50 คนแบ่งออกเป็น ดงัน้ี 

4.2.1  พนกังานขา้ราชการสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสาม
พราน จงัหวดันครปฐม จ านวน 19คน 

4.2.2  ลูกจา้งประจ าสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 
จงัหวดันครปฐม จ านวน 3 คน 

4.2.3  พนกังานจา้งสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 
จงัหวดันครปฐมแบ่งเป็น 

 4.2.3.1 พนกังานจา้งตามภารกิจ  จ านวน 12 คน 
 4.2.3.2 พนกังานจา้งทัว่ไป  จ านวน 16 คน 

4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่
 พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสาม

พราน จงัหวดันครปฐม  
4.4 ระยะเวลาในการศึกษา 

 ใชร้ะยะเวลาในการศึกษา ต.ค. 2558 – ก.ค. 2559 
 
5.  กรอบแนวคิด 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 
จงัหวดันครปฐม ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาทบทวนเน้ือหาตามกรอบแนวคิด ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two 
– Factor Theory of Motivation) ของเฟรดเดอริคเฮร์อซเบิร์ก (Frederick Herzburg.1959) โดยน า
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมาสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา แสดงเป็นกรอบแนวคิดดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล : 
1. เพศ 

 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศึกษา 
 4. ประเภทบุคลากร 

5. ฝ่ายงาน 
 6. ระดบัรายได ้

 
 
ผลการปฏิบัติงาน 
 1.งานมีคุณภาพ มีความถูกตอ้ง 
     ครบถว้นตามรูปแบบ 
 2. งานเสร็จตามระยะเวลาท่ี 
     ก าหนด 
 3. พนกังานไดรั้บผลตอบแทน 
     การปฏิบติังาน (โบนสั)  
 

ปัจจัยทีม่ีต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน แบ่งตาม ทฤษฎ ี2 ปัจจัย : 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors)  

1. ความส าเร็จของงาน 
2. การยอมรับนบัถือ 
3. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ลกัษณะของงาน 

2. ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors)  
1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    และเพื่อนร่วมงาน 
4. สภาพการท างาน 
5. เงินเดือน 
6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
7. สถานะของอาชีพ 
8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
9. ความมัน่คงในงาน 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิด 
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6.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
6.1 ทราบปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลอง

จินดาใหป้ระสบความส าเร็จ  
6.2 ทราบผลความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลคลองจินดาใหป้ระสบความส าเร็จ  
6. ทราบปัญหาและอุปสรรคตลอดจนแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
 
7.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

จากการศึกษาเอกสารต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาก าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ี
ใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง ผูป้ฏิบติังานประจ าในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ท่ีถูกแต่งตั้งข้ึนตามกฎหมายของทอ้งถ่ิน  

พนกังานส่วนต าบล หมายถึง ผูป้ฏิบติังานประจ าในองค์การบริหารส่วนต าบลคลอง
จินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ท่ีถูกแต่งตั้งตามกฎหมายของทอ้งถ่ิน โดยไดรั้บเงินเดือน
จากเงินงบประมาณขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

พนกังานจา้ง หมายถึง ผูป้ฏิบติังานซ่ึงไดรั้บเงินเดือนตามงบประมาณรายจ่ายองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีจะ
แสดงให้เห็นว่า การปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จมีปัจจยัใดบา้ง เช่น ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นเงินเดือน เป็นตน้ 

ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง เพื่อจูงใจและกระตุน้ให้
คนเกิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ 
บรรลุตรงตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รบยกย่องชมเชยจากผูบ้ ังคับบญัชาและเพื่อน
ร่วมงานต่อผลส าเร็จของงาน ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง งานท่ีปฏิบติัแล้วท าให้มีโอกาสได้เล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีการประเมินการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 
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ความรับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีมีหน้าท่ีปฏิบัติตามท่ีก าหนดไว้ในขอบเขตการ
ปฏิบติังาน เป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายในหนา้ท่ีนั้นๆ 

ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั มีการแบ่งขอบเขตงานให้
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน งานท่ีรับผดิชอบตรงกบัความรู้ความสามารถ  

ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจและไม่ปฏิบติังาน 

นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แผนการปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลท่ีเขียนไวช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้

การปกครองบังคบับัญชา หมายถึง ผูบ้งัคบับัญชามีภาวะความเป็นผูน้ า มีความรู้
ความสามารถ วสิัยทศัน์ท่ีดี ใหค้  าปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัเป็น
กนัเอง มีความจริงใจต่อกนั มีการพูดคุยกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีการประสานงานภายในองคก์าร 

สภาพการท างาน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น สถานท่ี การเดินทางไป
ปฏิบติังานท่ีสะดวก มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ การปฏิบติังานท่ีครบถว้นสมบูรณ์ 

เงินเดือน หมายถึง ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้ผู ้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน เช่น เงินท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั เงินท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจ การด ารงชีวติในปัจจุบนั 

โอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้า หมายถึง มีการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อน ามา
ประกอบการพิจารณาตดัสินใจเล่ือนขั้น ต าแหน่ง เงินเดือน 

สถานะของอาชีพ หมายถึง ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัมีความมัน่คง อาชีพมีความ
มัน่คง 

ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ท่ีไดรั้บจากงานท่ีปฏิบติัในหนา้ท่ี 
มีการจดัสวสัดิการใหผู้ป้ฏิบติังาน 

ความมั่นคงในงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติ เป็นท่ียอมรับ มีเกียรติ มีศัก ด์ิศรี มี
ความกา้วหนา้เจริญเติบโต การสนบัสนุนใหไ้ดรั้บประโยชน์ต่างๆ เช่น โบนสั เป็นตน้ 
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บทที ่2 
 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐมผูศึ้กษาได้ศึกษา วรรณกรรม แนวคิด 
ทฤษฎีต่างๆ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2. ทฤษฎีการจูงใจของของเฟรดเดอริคเฮร์อซเบิร์ก (Herzberg’s Theory)  
3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Theory X and Y of McGregor)  
4. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow is Theory of Need Gratification)  
5. ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  
6. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
7. แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
8. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน 
9. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1.  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
ค าวา่ แรงจูงใจ หรือ Motive มีผูใ้หค้วามหมายไดด้งัต่อไปน้ี 
ดวงเพ็ญ ศรีพรหม (2552) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมา

กระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดม้าซ่ึง
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลท่ีมีแรงจูงใน
ภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม เพราะมีความพึงพอใจโดย
ตวัของเขาเอง ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลั
หรือผลตอบแทน 
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บุญทิพย ์ฐานวิเศษ (2551) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัส าคญัประการหน่ึง ท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมของคนในการกระตุน้ให้มีพลงัในการแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องตนเอง โดยเจา้ตวัอาจจะพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได ้ 

นิพนธ์ พรหมจารี (2550) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้
จากส่ิงเร้าแลว้ท าให้เกิดส่ิงท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรือ
ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายใน
หรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้ งสองอย่างพร้อมกันแรงจูงใจในการท างานคือพลังหรือ
แรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล หรืออินทรียท่ี์กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ี
สนองตอบต่อความตอ้งการของตน คือความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการแรงขบั และรางวลัอนั
เป็นส่ิงล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว ้แต่ละบุคคลจะ
เลือกแสดง เพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป พฤติกรรมท่ีเลือก
แสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลกัษณะของบุคล บรรยากาศ และสภาพวะแวดลอ้มขององคก์าร 

อญัชลี ฆารสวา่ง (2556) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัภายในหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมา
กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Goal) 
หรือรางวลั (Reward) ตามท่ีตนเองตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุดแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานการบริหารคนใน
องค์กร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รสามารถน าไปใช้กบับุคคล
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมขององคก์รนั้นๆ 

ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดันหรือแรง
กระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีจะไดรั้บจากการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดั
ให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน  

จากความหมายแรงจูงใจท่ีกล่าวมาน้ี สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงท่ีมา
กระตุ้น ให้เกิดแรงผลักดันหรือพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นน้ี 
สามารถเกิดไดจ้ากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนให้เกิดการ
ปฏิบติังานท่ีบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้ให้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ
ตามท่ีตอ้งการ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการปฏิบติังานให้บุคคลเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการ

กระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการปฏิบติังานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่มท า
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ใหข้ยนัขนัแขง็กระตือรือร้นกระท าให้ส าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชามเยน็
ชาม” ท่ีท  างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 

2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานท าให้บุคคลมีความมานะอดทนบาก
บัน่คิดหาวธีิการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้
มากท่ีสุดไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆแม้งานจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานได้รับ
ผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 

3.  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคลรูปแบบการ
ท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ังก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบ
ผลส าเร็จมากกวา่นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้
ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆให้ชีวิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงเม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใดๆหากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาส่ิง
ผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทางซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุด
ท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้บุคคล
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและการ
มุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (Work 
Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบมัน่คงในหนา้ท่ีมีวินยัในการ
ท างานซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือ
พอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี (วาสนา กล ่ารัศมี, 2551)  

จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการจะเห็นไดว้า่องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูงยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้นๆบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเจริญกา้วหนา้เพราะพนกังาน
ดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน 

กระบวนการจูงใจ 
บุคคลแต่ละคนจะไดรั้บการกระตุน้ให้กระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของเขาความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลและเป็นส่ิงท่ีชกัน าหรือควบคุม

บุคคลผู ้นั้ นให้ไปสู่เป้าหมายเพื่อตอบสนองความต้องการกระบวนการดังกล่าวน้ีเรียกว่า

กระบวนการจูงใจ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ (ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม, 2556)  
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1. ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) ความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดข้ึน เม่ือ
บุคคลขาดส่ิงท่ีจะท าให้ส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหนา้ท่ีไปตามปกติ ส่ิงท่ีขาดนั้นอาจเป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อชีวิตอย่างมหันต์ เช่น อาหาร หรือส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญัต่อความสุขความทุกข์ของ
จิตใจ เช่น ความรัก หรืออาจเป็นส่ิงจ าเป็นเล็กนอ้ยส าหรับบางคน เช่น หนงัสือพิมพร์ายวนั เป็นตน้ 
บางคร้ังความตอ้งการอาจเกิดข้ึนจากภาวะท่ีมาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวด จะท า
ใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการแสดงพฤติกรรมท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเจบ็ปวดนั้น ๆ ข้ึน 

2. ขั้นแรงขบั (Drive Stage) การกระตุน้ให้เกิดแรงขบันั้นคือ ความตอ้งการขั้นแรก 
เม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการข้ึนแลว้ บุคคลจะไม่อยูน่ิ่ง อยูไ่ม่เป็นสุข มีความกระวนกระวาย ภาวะน้ี
เรียกวา่ การเกิดแรงขบั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัระดบัความตอ้งการ ถา้กระวนกระวายมากก็มีความตอ้งการมาก 
แต่ถา้กระวนกระวายนอ้ยก็มีความตอ้งการน้อย เช่น เม่ือร่างกายเร่ิมรู้สึกหิวจะเกิดอาการอยากกิน
อาหาร ท าใหรู้้สึกกระวนกระวายอยูไ่ม่น่ิง เป็นตน้ 

3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายข้ึน ความกระวน
กระวายนั้นจะผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา ความรุนแรงของพฤติกรรมจะมากหรือนอ้ย
แตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัแรงขบั เช่น คนท่ีรู้สึกหิว ย่อมมีพฤติกรรมในการหาอาหารรับประทานท่ี
แตกต่างกัน คนท่ีหิวมาก อาจหาทั้งอาหารคาว อาหารหวาน ขนม ผลไม้ น ้ าด่ืม มารับประทาน
พร้อมกนั ต่างจากคนท่ีหิวนอ้ย อาจหาเพียงขนมปังหรือนม มารับประทานเพียงเท่านั้น 

4.  ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดทา้ยคือ แรงขบัจะลดลงภายหลงั
การเกิดพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการแลว้ 

ประเภทของแรงจูงใจ 
1.  แบ่งประเภทตามส่ิงเร้ามี 3 ประเภทใหญ่ๆคือ 
 1.1 แรงจูงใจพื้นฐาน (Primary Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อความอยูร่อด

ของชีวติซ่ึงตอ้งเกิดกบัทุกคนไดแ้ก่ความหิวอาหารความกระหายน ้าการหลีกเล่ียงความเจ็บปวดและ
แรงขบัทางเพศ 

 1.2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีมีมาแต่ก าเนิดแต่ไม่ค่อยมี
ความจ าเป็นหรือส าคญัเท่ากบัแรงจูงใจพื้นฐานซ่ึงเกิดข้ึนเองโดยไม่ตอ้งมีส่ิงเร้าจากภายนอกมาล่อ
อีกทั้งยงัสร้างให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และพฒันาชีวิตไดด้ว้ยตนเองเช่นความอยากรู้อยากเห็นความ
ตอ้งการคน้ควา้ทดลองความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานต่างๆความตอ้งการแข่งขนักบัผูอ่ื้นเป็น
ตน้ 

 1.3 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) หรือแรงจูงใจจากการเรียนรู้ (Learning 
or Secondary Motive) เป็นแรงจูงใจของบุคคลท่ีเกิดจากการไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกท า
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ให้คนเราเกิดจุดมุ่งหมายจนน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมเพื่อน าตนไปสู่เป้าหมายนั้นซ่ึงนบัว่าเป็น
แรงจูงใจทางสังคมท่ีสร้างใหบุ้คคลเกิดสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นซ่ึงแบ่งเป็น 2 ชนิดคือ 

  1.3.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motives) เป็นความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะท าใหค้นเราแสดงพฤติกรรมการท างานใหดี้สมบูรณ์และประสบความส าเร็จถา้เด็กไดรั้บ
การเล้ียงดูและสนับสนุนให้รับผิดชอบงานตามวยัเม่ือเด็กโตข้ึนจะเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงเม่ือบุคคลได้รับความส าเร็จและได้รางวลัจากสังคมบุคคลก็จะมีแรงจูงใจน้ีติดตัว
ตลอดไปได ้

  1.3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคล
อยากจะเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนเช่นตอ้งการอยากจะมีเพื่อนฯลฯ 

2.  แบ่งประเภทตามความของเมอร์เรย ์(Murray) ไดแ้บ่งประเภทของความตอ้งการไว ้
20 ประการ 

 2.1 ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะด้วยการแสดงออกทางความก้าวร้าว (Need for 
Aggression) เป็นความตอ้งการท่ีจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมก้าวร้าว อยากเอาชนะบุคคลอ่ืน
พยายามท าทุกวถีิทางใหต้นเองชนะ 

 2.2  ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ (Need for Counteraction) เป็น
ความตอ้งการท่ีจูงใจใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคและความลม้เหลวต่างๆดว้ยการสร้าง
ความพยายามข้ึนมาซ่ึงบุคคลอาจจะไดรั้บส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการน้ีเช่นการได้
รับค าดูถูกดูหม่ินท าให้เกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะค าสบประมาทจนประสบผลส าเร็จ
เป็นตน้ 

 2.3  ความตอ้งการท่ีจะยอมแพ  ้ (Need for Abasement) เป็นความตอ้งการท่ีผลกัดนั
ให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการยินยอมยอมแพย้อมรับค าวิพากษ์วิจารณ์เช่นแพแ้ล้วหนีหน้าท าร้าย
ตนเองหรืออดขา้วประทว้งโดยไม่คิดต่อสู้ฯลฯ 

 2.4  ความตอ้งการในการท่ีจะป้องกนัตนเอง (Need for Defendance) เป็นความ
ตอ้งการท่ีผลักดนัจากค าต าหนิติเตียนและค าวิพากษ์วิจารณ์จากผูอ่ื้นโดยพยายามหาเหตุผลมา
อธิบายการกระท าของตนเองหรือหาทางกล่าวโทษผูอ่ื้น 

 2.5  ความตอ้งการเป็นอิสระ (Need for Autonomy) ความตอ้งการเป็นอิสระจากส่ิง
กดข่ีทั้งปวงและต้องการท่ีจะต่อสู้ด้ินรนเพื่อเป็นตวัของตวัเองเช่นต้องการท างานเล้ียงตนเอง
ตดัสินใจเองเป็นอิสระจากการควบคุมของพอ่แม่และคู่ครองเป็นตน้ 
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 2.6  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
กระท าส่ิงต่างๆท่ียากล าบากให้ประสบความส าเร็จฟันฝ่าอุปสรรคทั้งปวงเพื่อให้ตนไดรั้บชยัชนะ
และประสบความส าเร็จมากกวา่ผูอ่ื้น 

 2.7  ความตอ้งการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (Need for Affiliation) เป็นความ
ตอ้งการสร้างมิตรภาพสร้างตนใหผู้อ่ื้นรักใคร่และสร้างความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูอ่ื้น 

 2.8  ความตอ้งการความสนุกสนาน (Need for Play) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
แสดงออกซ่ึงความสนุกสนานผ่อนคลายความตึงเครียดดว้ยการเล่นการหัวเราะการเล่าเร่ืองตลก
ขบขนัเล่นกีฬาฟังเพลงเตน้ร าพกัผอ่นหยอ่นใจและท ากิจกรรมสันทนาการต่างๆ 

 2.9  ความตอ้งการแยกตนเองออกจากผูอ่ื้น (Need for Rejection) เป็นความตอ้งการ
ท่ีเกิดจากการเบ่ือหน่ายผูค้นร าคาญคนรอบขา้งตอ้งการปลีกตวัและแยกตวัไปอยูค่นเดียว 

 2.10  ความตอ้งการความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น (Need for Succorance) เป็นความ
ตอ้งการให้ผูอ่ื้นเห็นอกเห็นใจและสงสารตนตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือดูแลค าแนะน าและค า
ช้ีแจงจากผูอ่ื้น 

 2.11  ความตอ้งการให้ความช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้น (Need for Nurturance) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือบุคคลท่ีไม่สามารถช่วยเหลือ
ตนเองได้เช่นการเป็นอาสาสมัครช่วยเหลือผูอ่ื้นให้พน้ภัยอันตรายการอุปการะเล้ียงดูการให้
การศึกษาการพยาบาลบุคคลอ่ืนเป็นตน้ 

 2.12  ความต้องการในการสร้างตนเองให้เป็นท่ีประทบัใจผูอ่ื้น  (Need for 
Exhibition) เป็นความตอ้งการท่ีผลกัดนัให้บุคคลพยายามแสดงตนในทางท่ีดีเพื่อเรียกร้องให้บุคคล
อ่ืนสนใจและประทบัใจ 

 2.13  ความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Need for Dominance) เป็นความตอ้งการท่ี
จะใหบุ้คคลอ่ืนกระท าตามค าสั่งของตนซ่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมข่มขู่วางอ านาจแต่งตวัให้น่าเกรง
ขามหรือแมแ้ต่การพยายามศึกษาเล่าเรียนเพื่อใหไ้ดเ้ป็นเจา้คนนายคน 

 2.14  ความตอ้งการอา้งอิงผูท่ี้สังคมยอมรับ (Need for Reference) เป็นความตอ้งการ
อา้งอิงและยอมรับผูท่ี้สังคมยกยอ่งหรือผูอ้าวุโสอยา่งเต็มอกเต็มใจซ่ึงท าให้เกิดพฤติกรรมการคลอ้ย
ตามการยนิยอมอยูใ่ตอ้  านาจและการอา้งอิงวา่ตนเป็นลูกนอ้งของผูมี้อ  านาจบารมีในสังคม 

 2.15  ความตอ้งการหลีกเล่ียงปมดอ้ยและความลม้เหลว  (Need for Avoidance of 
Inferiority) เป็นความต้องการท่ีจะหลีกให้พน้จากความอบัอายหลีกเล่ียงการดูถูกและปกปิด
ความรู้สึกดอ้ยในตนเอง 
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 2.16  ความตอ้งการหลีกเล่ียงอนัตราย (Need for Avoidance of Harm) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงความเจบ็ปวดทางดา้นร่างกายหลีกเล่ียงอนัตรายและโรคภยัไขเ้จบ็ต่างๆ 

 2.17  ความตอ้งการหลีกเล่ียงจากการถูกต าหนิและลงโทษ (Need for Avoidance of 
Blame) เป็นความตอ้งการท่ีสร้างให้เกิดพฤติกรรมการคลอ้ยตามกลุ่มหรือการปกปิดความผิดพลาด
เพราะตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงค าต าหนิและการลงโทษจากผูอ่ื้น 

 2.18  ความตอ้งการความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Need for Orderliness) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะเห็นส่ิงต่างๆอยูใ่นกฎระเบียบจึงเกิดพฤติกรรมการกระท าท่ีอยูใ่นกฎระเบียบปฏิบติัตน
อยูใ่นกรอบประเพณี 

 2.19  ความตอ้งการรักษาช่ือเสียง (Need for Inviolacy) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
ปกป้องเกียรติยศวงศ์ตระกูลของตนจึงมีพฤติกรรมท่ีซ่ือสัตยไ์ม่คดโกงเขา้ท านอง “เสียสินสงวน
ศกัด์ิไวว้งศห์งส์”  

 2.20  ความตอ้งการให้ตนแตกต่างจากผูอ่ื้น (Need for Contrariness) เป็นความ
ตอ้งการท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าตนให้ดูผิดแผกไปจากคนปกติไม่ว่าจะเป็นการแต่ง
กายค าพูดการแสดงออกแนวคิดหรือผลงานนอกจากน้ียงัก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีชอบคัดค้าน
ส่วนรวมอีกดว้ย (ดวงเพญ็ ศรีพรหม, 2552)  

 
2.  ทฤษฎกีารจูงใจของของเฟรดเดอริคเฮร์อซเบิร์ก (Herzberg’s Theory)  

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg’s (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดมี้การพฒันาโดย 
Frederick Herzberg ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.1960-1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2550) Herzberg (1960) เสนอแนะวา่ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 2 แนวคิด 
คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึง
พอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หรือกล่าวไดว้่า ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของพนกังานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ี
แทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
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 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) การท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จทนั
ตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดค้วามสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จ ก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความส าเร็จนั้น ไดแ้ก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้การเปิด
โอกาสให้ตดัสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล
รอบขา้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลงัใจหือการแสดงออกอ่ืน
ใด ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยไยในองค์กร ความ
ภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และ
การมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 

 1.3  ความก้าวหน้า ในหน้า ท่ีการงาน (Advancement)  ห รือโอกาสในการ
เจริญเติบโต (Possibility of Growth) การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บเล่ือนขั้น
เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้ ซ่ึง
จะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากท างานมากข้ึน 

 1.4  ลกัษณะงานท่ีท า (Work Itself) ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน 
ความมีอิสระในการท างาน งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัตรงความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 

 1.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือมี
ส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ไดแ้ก่ ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ และได้รับ
มอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิด
ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ี
จ าเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีใหห้รือใหไ้ม่เพียงพอ จะท าให้พนกังาน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความว่า ถ้าให้ปัจจยัเหล่าน้ีแล้ว จะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยั 10 ด้าน ได้แก่ (คนัศร แสงศรี
จนัทร์, 2550)  



17 

 

 2.1  นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company Policy and Administration) การ
จดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการ
ควบคุมดแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการท างาน การจดัการ วธีิการบริหารงานของ
องค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชัดเจน และมีการแจ้ง
นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

 2.2  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ลกัษณะการบงัคบับญัชา
ของหวัหนา้งาน ความยุติธรรมในการแบ่งละการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน การมอบหมาย
งานมีความชดัเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงานและความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 

 2.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Interpersonal Relations with Supervision) การ
ติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการ
ไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

 2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) การติดต่อ
ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

 2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการ
ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.6  ต าแหน่งงาน (Status) อาชีพนั้นๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี มีความส าคญัของงานต่อบริษทั เป็นคน้ 

 2.7  ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของหน้าท่ีการงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดของ
บริษทัหรือองคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

 2.8  ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาการ
ท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทาง
มาท างาน เป็นตน้ 
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 2.9  สภาพการท างาน (Working Conditons) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีท างาน 
เช่น เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงในการท างาน 
รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ ซ่ึงส่ิงเหลา้น้ีมีผลกระทบต่อผูท้  างาน
และเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างานอยา่งมาก 

 2.10  ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) ผลตอบแทนท่ี
องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกบังานท่ีท า โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไป
อยา่งเหมาะสมเป็นท่ีพอใจของบุคลท่ีท างาน นอกจากน้ียงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผล
มาจากการท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององคก์ร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงพนกังาน
ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ได้แก่ สวสัดิการด้านสุขภาพและการประกนัชีวิต 
วนัหยดุพกัผอ่น/พกัร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ (ธีรนนัท ์ผานิจ, 2555)  
 
3.  ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร์ (Theory X and Y of McGregor)  

แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ไดช้ี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี 
X ซ่ึงมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวกบัข้องกับ 
สมมติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษย ์ดงัน้ี 

1.  แบบทฤษฎี X แมคเกรเกอร์ เช่ือวา่ 
 1.1 มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบการท างานและพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
 1.2 เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุมบงัคบัหรือข่มขู่ให้

ท  างาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยามได้เพียงพอ และบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 1.3 มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบัตอ้งการหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X 
จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

2.  แบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ 
 2.1 การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  

  2.2 การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้คนท างาน 
บุคคลท่ีผูกพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและ
ควบคุมตนเอง 
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 2.3 ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลั และผลตอบแทนท่ีเพวก
เขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ 

 2.4 ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับ
และแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 ทฤษฎี Y เน้นถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองได้
ถูกตอ้ง รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารความสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ี
จะท าให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน ในการบริหารนั้น มีการน า
ทฤษฎีเชิงจิตวทิยามาใชจ้  านวนมาก เพราะการบริหารเป็นการท างานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็
พูดเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวทิยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์การสร้าง 

 แรงจูงใจในการท างาน และภาวะผูน้ า จึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผูบ้ริหาร 
Donglas Mc Gregorไดค้น้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร” และสรุปวา่ กิจกรรมการบริหารจดัการ
ล้วนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(Human Behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบ
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

 ทฤษฎี X (Theory X) คือ  คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการ
บงัคบั มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากบั มีการควบคุมการท างานอย่างใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็น
หลกั 

 ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ  คนประเภทขยนั ควรมีการก าหนดหน้าท่ีการงานท่ี
เหมาะสม ทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน 

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคนซ่ึงมีอยู ่2 ประเภท และ
การบริหารคนทั้ง 2 ประเภทนั้น ตอ้งใชว้ิธีการบริหารท่ีแตกต่างกนัตามแต่ละตวับุคคล (บุษบา เชิด
ชู, 2556)  
 
4.  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow is Theory of Need Gratification)  

เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย อบัราฮมั มาสโลว ์(Abrahum Maslow) เป็นทฤษฎีท่ีรู้จกักนั 
มากท่ีสุด ทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงระบุวา่ บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุดไปยงัระดบั
สูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคญั ของทฤษฎีน้ี มี 3 ประการ คือ 

1.  บุคคลเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อ
พฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ การสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ี
ไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 
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2.  ความต้องการของบุคคลเป็นล าดับชั้นเรียงตามความส าคญัจาก ความต้องการ
พื้นฐาน ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

3.  เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความ
ตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป (ธงชยั สันติวงษ,์ 2536)  

มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมีห้ากลุ่มจดัแบ่งไดเ้ป็นห้าระดบัจากระดบัต ่า
ไปสูง ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและ
เป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั 
หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีอาหารและท่ีพกั
อาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างาน ต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความ
สะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดบัน้ี
ได ้

2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจาก
ท่ีความตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความตอ้งการ 
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ 
การสนองความต้องการน้ี ต่อพนักงาน ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัใน การปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงใน
การงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้
สมาคมสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้าง 
การนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแลเกียรติยศ ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกย่องจากผูอ่ื้น มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุด
ของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถใหถึ้งขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระใน
การตดัสินใจและการคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน  
เป็นตน้ 
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มาสโลวแ์บ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากความ
ขาดแคลน (Deficiency Needs) เป็น ความตอ้งการ ระดบัต ่า ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและความ
ตอ้งการความปลอดภยั อีกกลุ่มหน่ึงเป็น ความตอ้งการกา้วหนา้ และพฒันาตนเอง (Growth Needs) 
ไดแ้ก่ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต จดัเป็นความ
ตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ ความตอ้งการระดบัต ่าจะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวั
บุคคล ส่วนความตอ้งการระดบัสูง จะไดรั้บการสนองตอบ จากปัจจยัภายในตวับุคคลเอง (บุษบา 
เชิดชู, 2556)  
 
5.  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  

ทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964) บางทีเรียกว่า 
ทฤษฎีV.I.E เน่ืองจากมีองคป์ระกอบของทฤษฎีท่ีส าคญั คือ  
 V  มาจากค าวา่ Valence หมายถึง ความพึงพอใจ 

I  มาจากค าวา่ Instrumentality หมายถึง ส่ือเคร่ืองมือ วถีิทางท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจ 
E  มาจากค าวา่Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัหรือความตอ้งการภายในตวับุคคล

นั้นๆ มีความแตกต่างกนัในหลายส่ิงหลายอย่าง ดงันั้น บุคคลจึงพยายามกระท าการดว้ยวิธีใดวิธี
หน่ึง เพื่อตอบสนองความต้องการหรือส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัไว ้เม่ือได้รับการตอบสนองความ
คาดหวงัหรือความหวงัท่ีตั้งไวแ้ลว้นั้น บุคคลก็จะมีความความพึงพอใจ และในขณะเดียวกนัความ
คาดหวงัหรือความตอ้งการก็จะสูงข้ึนไปอีกเร่ือยๆ (ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม, 2556)  

แนวความคิดน้ีบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่างๆ ท่ีมีอยู่ โดยจะเลือกทางเลือกท่ีเช่ือว่า
จะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีเขาตอ้งการมากท่ีสุด ทฤษฎีน้ีท านายวา่ บุคคลแต่ละคนจะเลือก
ทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด ทฤษฎีการคาดหวงัของวรูม มีขอ้สังเกตคือ บุคคลใดจะไดรั้บการ
จูงใจท่ีจะใช้ความพยายามในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือให้ส าเร็จต่อเป้าหมาย ก็
ต่อเม่ือ เช่ือในความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบติังานจะมีผลในทางดี และผล
การปฏิบติังานจะช่วยให้ไดผ้ลตอบแทนตามท่ีตอ้งการหรือพึงปรารถนา หรือาจสรุปไดว้า่การท่ีจะ
โนม้นา้วจิตใจให้คนท างานข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัท่ีคนเช่ือวา่ ความพยายามของคนจะสัมฤทธิผล
ออกเป็นระดบัผลงาน ดงันั้นบุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรือไม่ประการใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัจิตภาพและ
ความเช่ือของเขาว่าเขาตอ้งการหรือไม่ตอ้งการอะไร และจะใชก้ลยุทธ์อะไรในอนัท่ีจะด าเนินการ
ใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีเขาเลือกทางเดินเอาไว ้(ธีรนนัท ์ผานิจ, 2555)  
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ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม มี 4 ประการ คือ 
1.  ความคาดหมายหรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึงท่ีก่อให้เกิดผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึง โดยความมากน้อยของความเช่ือจะอยู่
ในช่วงระหว่าง 0 (ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท าและผลลัพธ์อย่างใดอย่างหน่ึงไม่ มี
ความสัมพนัธ์กนัเลย) และ 1 (การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึง)  

2.  ความพอใจ คือ ความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงความ
พอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างาน โดยผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความ
พอใจในผลลพัธ์ทางบวก เช่น การยกย่อง ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง ความพอใจในผลลพัธ์
ทางลบ เช่น การต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชา ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ในทางทฤษฎีผลลพัธ์ของ
ความพอใจดงักล่าวน้ีจะเก่ียวพนักบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาจากพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดอาจจะแยกประเภทเป็น
ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงระดบัท่ีสองเช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน หรือการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 

4.  ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และระดบัท่ีสองตาม
ทศันะของ Vroom นั้น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสองจะอยูภ่ายในช่วง +1.0 ถา้หากวา่ไม่มี
ความสัมพนัธ์ใด ๆ ระหว่างผลลพัธ์ระดับท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดับท่ีสองแล้ว ส่ือกลางจะมีค่า
เท่ากบั 0 
 
6.  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory)  

ปกติคนเราจะแสวงหาความยุติธรรมในการท างานโดยการเปรียบเทียบผลงานท่ีเรา  

อุทิศให้กบัองค์การกบัส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทนจากองค์กร ถา้เราคิดว่าเรายงัรับนอ้ยกวา่คนอ่ืนเราก็จะ

รู้สึกตึงเครียด เกิดความรู้สึกล าเอียง และส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีจะกระท า แต่ถา้เรารับรู้วา่ส่ิงท่ีเราไดรั้บ

เป็นสัดส่วนท่ีเท่ากับรางว ัลและเท่ากับคนอ่ืน ๆ เราก็จะอยู่ในระดับท่ีเสมอภาคเป็นธรรม 

ประกอบดว้ยหลกั 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

1.  คนเราเห็นตัวเองโดยการเปรียบคนอ่ืน คนใดท่ีท าการสังเกตจะเรียกว่า ตวัเอง 
(Person)  

2.  คนเราเปรียบเทียบตวัเองกบัอีกคนหน่ึง คน ๆ นั้นเรียกวา่ คนอ่ืน (Other)  
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3.  ทรัพยสิ์นทุกอยา่งท่ีคนน ามาใชใ้นงาน หมายถึง ตน้ทุน (Input) ไดแ้ก่ ความรู้ส่วน
บุคคล สติปัญญาประสบการณ์ ทกัษะ ความอาวุโส ระดบัความพยายาม และสุขภาพ เป็นตน้ 

4.  ประโยชน์ท่ีคนไดจ้ากการท างานเปรียบเป็นผลลพัธ์ (Outcome) ไดแ้ก่ เงินเดือน 
ผลประโยชน์สภาพการท างาน สถานภาพ และขอ้ไดเ้ปรียบโดยอาวโุส เป็นตน้ 

เม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบับุคคลอ่ืน พนกังานส่วนมากมกัประเมินวา่ตนเองท างานหนกั
และทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดวา่คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่
ตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอ
ภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน แต่ถา้พนกังานพบวา่ผูท่ี้ท  างานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บ
ผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจ
ในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามกระท าดว้ย
วธีิต่างๆ ใหเ้กิดความเสมอภาคกนั (ธีรนนัท ์ผานิจ, 2555)  

การเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ 
คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต ่าไป ผลตอบแทนสูงไป 

1.  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably-rewarded) พนกังานรับรู้วา่ผลตอบแทนของแต่
ละบุคคลมีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู่ พนกังานเช่ือว่าคนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกว่า
เป็นเพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีประสบการณ์การท างาน มีการศึกษาท่ีสูงกวา่ เป็นตน้ 

2.  ผลตอบแทนต ่าไป (Under-rewarded) เม่ือพนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทนต ่า
กวา่พนกังานในระนาบเดียวกนั เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่ม
ผลตอบแทน ลดการท างาน มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พกัคร้ังละนานๆ เป็นตน้ อา้งเหตุผลต่างๆ 
เพื่อไม่ใหต้นเองเสียเปรียบและไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเสมอภาคกนั 
 3.  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหา
ต่อพนกังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีเหล่าน้ี คือ 
เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึน และให้เวลากบังานมากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) 
อา้งเหตุผลต่างๆ เพื่อใหผู้อ่ื้นไดรั้บผลตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั (ธีรนนัท ์ผานิจ, 2555)  
 
7.  แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงานนั้ น เป็น ส่ิง ท่ีต้องการของ
ผูบ้งัคบับญัชาทุกหน่วยงาน ทั้งน้ีเพราะการท่ีพนกังานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผล
ไปสู่ความส าเร็จและประสิทธิภาพของหน่วยงานนั้นๆ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือ
ส าคัญอย่างยิ่งท่ีผูบ้ ังคับบัญชาในสายงานต่างๆ สามารถใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการ



24 

 

ปฏิบติังานในหน่วยงานของตนได ้ทั้งน้ีโดยการน าเอาผลของการประเมินไปใชใ้นการกระตุน้และ
จูงใจพนักงานโดยวิธีการต่างๆ ซ่ึงอาจเป็นได้ทั้ งทางบวกและทางลบ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะ
สามารถน าเอาผลของการประเมินไปใช้ในด้านต่างๆ ได้นั้น จะตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจใน
แนวความคิด และหลกัการตลอดจนวธีิการปฏิบติัในการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งและ
สามารถใชไ้ดจ้ริงในชีวติการท างาน (จ าเนียร จวงตระกูล, 2531)  

เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งควบคุมดูแลและบริหารกิจการของ
หน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบอยูใ่ห้ประสบผลส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวห้รือตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาผูบ้งัคบับญัชาจึงมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งปรับปรุงวิธีการท างานของหน่วยงานและผล
การปฏิบติังานของพนกังานภายใตก้ารบงัคบับญัชาของตนให้มีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ วิธีการท่ีจะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลาได้ทางหน่ึงก็คือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้ น การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นหน้าท่ีท่ีส าคัญของ
ผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผิดพลาดจากความเป็นจริงไม่เป็นเพียงแค่การท าลาย
ขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น ยงัสามารถท าให้พนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดีๆตอ้งลาออกจากงาน
ไป กิจการตอ้งสูญเสียทรัพยากรมนุษยอ์นัล ้ าค่า และยงัตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการ
ฝึกฝนคนใหม่มาแทนดว้ยจ านวนเงินไม่น้อย ตวัผูบ้งัคบับญัชาเองก็จะตอ้งต่อสู้กบัทั้งงานและคน 
ซ่ึงเป็นการเพิ่มภาระใหก้บัตวัผูบ้งัคบับญัชาเองดว้ย (จ าเนียร จวงตระกูล, 2531)  

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประเมินวา่คนท างานไดผ้ลเท่าท่ีควรจะได้

ท าหรือดอ้ยกวา่ หรือดีกวา่ท่ีคาดหมายและคุม้ค่าเงินเดือนท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่ 
เป็นวธีิการแห่งความพยายามในการให้ความรับรองแก่พนกังานผูป้ฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด มิใช่โดยการ
คาดคะเนอย่างหยาบๆ หรือโดยยึดถือเอาความเห็นของผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลัก ซ่ึงอาจมีความ
ล าเอียงได้ หากแต่กระท าโดยมีระบบระเบียบท่ีเป็นมาตรฐานอย่างรูปธรรม เป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการตดัสินเก่ียวกบัพนกังานในดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงพฒันามาเพื่อลดการเลือก
ท่ีรักมกัท่ีชงัและการใชดุ้ลยพินิจท่ีรวดเร็ว โดยปราศจากเหตุผลอนัสมควรในการตดัสินใจทางดา้น
การบริหารบุคคล เม่ือกล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปแลว้ จึงหมายถึงกระบวนการ
ท่ีต่อเน่ืองอยา่งหน่ึงซ่ึงประกอบไปดว้ยส่วนประกอบส าคญัสองส่วนแยกจากกนัคือ ส่วนท่ีเป็นการ
วางแผนการปฏิบติังานกบัส่วนท่ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน (จ าเนียร จวงตระกูล, 2531)  

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินความสามารถของพนกังาน 
เป็นกระบวนการตดัสินความเป็นเลิศความสามารถและคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์จดัตั้งคุณค่า
เชิงเปรียบเทียบของทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดในองค์การ การประเมินการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึง
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ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การประเมินการปฏิบติังานด าเนินการโดยหวัหนา้งานหรือบุคคลท่ี
ได้รับการฝึกอบรมมาเป็นอย่างดีในการท างานน้ี เทคนิคการประเมินชนิดต่างๆ มีให้เพื่อการ
เปรียบเทียบการปฏิบติังานของเอกบุคคลในท่ีท างาน (ชาญชยั อาจินสมาจารม,2542)  

การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การเทียบระหวา่งผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏ
กับมาตรฐานท่ีวางไวส้ าหรับต าแหน่งหน้าท่ีนั้นๆ โดยอาจอาศยัความยอมรับร่วมกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูป้ฏิบติั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ใน
การควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคลให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของ
องค์กร รวมทั้งเพื่อประโยชน์ในการให้รางวลัหรือลงทณัฑ์ตลอดจนในการพฒันาบุคคลต่อไปใน
อนาคต (อลงกรณ์ มีสุทธา, 2551)  

การประเมินการปฏิบติังาน คือ กระบวนการท่ีด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองในการประเมิน
และการบริหารพฤติกรรมและผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานของพนกังาน โดยทัว่ไป การประเมินจะ
ถูกด าเนินการโดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของพนกังานและการประเมินน้ีจะถูกพิจาณาทบทวนโดย
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีอยูเ่หนือข้ึนไปอีกคร้ังหน่ึง ดงันั้น บุคคลทุกคนในองคก์ารท่ีท าการประเมินคนอ่ืนๆ 
จะตอ้งถูกประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาของตนเองซ่ึงในระยะต่อมาอาจจะมีความเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบติัแบบผูบ้งัคบับญัชาประเมินผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไปบา้ง แต่การปฏิบติัแบบดงักล่าวก็เป็นการ
จดัระเบียบซ่ึงเป็นท่ีนิยมกนัมากท่ีสุด การท่ีผูบ้งัคบับญัชากระท าส่ิงอ่ืนๆ นอกเหนือจากการประเมิน
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาแต่เพียงอยา่งเดียวนั้น ไดรั้บการพิจารณาวา่เป็นการปฏิบติัท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชาควร
จะคิดร่วมมือกบัผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน วางแผนท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่อง สร้างจุดแข็ง และ
พฒันาบุคคล เน่ืองจากการประเมินการปฏิบติังานและการพฒันาพนกังานจะตอ้งปฏิบติัพร้อมกนั
ไป (ผสุดี รุมาคม, 2551)  

ววิฒันาการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินการปฏิบติังานแบบดั้งเดิม 
 การประเมินการปฏิบติังานแบบเก่าซ่ึงนกัวิชาการบางท่านเรียกวา่แบบดั้งเดิมนั้น มี

วตัถุประสงคเ์นน้การควบคุมเป็นส าคญั กล่าวคือ ไดมี้การน าระบบการประเมินการปฏิบติังานมาใช้
เป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจว่าใครท่ีควรจะได้รับเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนหรือได้รับค่าตอบแทน
เพิ่มข้ึน หรือควรจะถูกโยกยา้ยสับเปล่ียนไปอยู่ต  าแหน่งอ่ืน หรือควรจะถูกปลดออกจากงาน ฯลฯ 
ในระบบการประเมินแบบเก่าน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูท้  าการประเมินการปฏิบติังานของผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชาโดยอาศยัวิจารณญาณของตนเองเป็นใหญ่และโดยใช้เกณฑ์ท่ีเป็นคุณลกัษณะของ
บุคคลท่ีตนเองคาดหวงัวา่จะมีความส าเร็จในการปฏิบติังานมาเป็นเคร่ืองวดั ดงันั้น วิธีการประเมิน
แบบเก่าน้ีจึงมีการใชข้อ้ความบรรยายในเชิงคุณภาพหรือในแบบฟอร์มประเมินมีการใชค้  าท่ีแสดง
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คุณลกัษณะ เช่น เช่ือถือได ้จงรักภกัดี ทะเยอทะยาน เอาใจใส่งาน และอ่ืนๆ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาคิดวา่
เหมาะสมท่ีจะถูกน ามาใชใ้นการประเมินการปฏิบติังานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา การใชค้  าบรรยาย
และคุณศพัทต่์างๆ ตามความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาน้ีไดรั้บการวิจารณ์จากนกัวิชาการและจากผู ้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งมากวา่ การประเมินการปฏิบติังานน้ีมีความเท่ียงตรงอยูใ่นระดบัต ่า และ
เช่ือถือไม่ไดเ้น่ืองจากข้ึนอยูก่บัวิจารณญาณของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูท้  าการประเมินแต่ผูเ้ดียว ซ่ึง
สรุปขอ้จ ากดัของวธีิการประเมินการปฏิบติังานตามแบบเก่าไดด้งัน้ี 

 1.1  ข้อความหรือค าคุณศัพท์ต่างๆ ท่ีถูกน ามาใช้ในการประเมินเกิดจากความ
คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาท าใหก้ารประเมินมีความล าเอียงอนัเป็นผลท าให้การประเมินเช่ือถือไม่ได้
และผลการประเมินจะไม่มีประสิทธิภาพในการแยกผูท่ี้มีผลงานดีออกจากผูท่ี้มีผลงานไม่ดี 

 1.2  วิจารณญาณในการตดัสินใจตามวิธีของแบบเก่าน้ียากท่ีจะอธิบายให้เป็นท่ี
เขา้ใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเช่ือว่าตนเองมีคุณสมบติัตามคุณลกัษณะท่ีไดมี้การก าหนดไวอ้ย่าง
สมบูรณ์ 

 1.3  การประเมินคุณลกัษณะของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาตามแบบเก่าน้ีไม่ได้ช่วยให้
แนวทางในการปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

2.  การประเมินการปฏิบติังานแบบยดึแนวคิดเชิงระบบ 
 แนวคิดเชิงระบบซ่ึงเกิดข้ึนในระหวา่งทศวรรษ 1960 จนถึงปัจจุบนัมีผลกระทบท า

ใหป้รัชญาการประเมินการปฏิบติังานเปล่ียนไป ตามแนวคิดเชิงระบบน้ี บุคลากรในองคก์ารถูกมอง
วา่เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานหรือองคก์าร ดงันั้น การประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรจึงควร
จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานหรือความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป็นหมายของ
หน่วยงานหรือองคก์ารนั้น วิธีการประเมินแบบเก่าซ่ึงเนน้การประเมินพฤติกรรมของบุคคลในการ
ปฏิบติังานจึงไดรั้บการขยายใหค้รอบคลุมการประเมินบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารใน
ฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของระบบองคก์ารดว้ย หากจะมองในแง่ของวตัถุประสงคข์องการประเมินใน
แนวคิดเชิงระบบน้ีอาจจะกล่าวไดว้า่วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังานไดเ้ปล่ียนมาเนน้ท่ี
การวางแผนบุคลากรเพื่อช่วยช้ีแนะแนวทางให้บุคลากรในองค์การสามารถพฒันาหรือประสาน
เป้าหมายส่วนบุคคลให้สัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงวิธีการตามแนวคิดเชิงระบบซ่ึงถูก
น ามาใชใ้นการประเมินแลว้ไดผ้ลดีและเป็นท่ียอมรับของนกัวิชาการทัว่ไป คือ เทคนิคการบริหาร
วตัถุประสงคซ่ึ์งก าลงัเป็นท่ีนิยมใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั (ผสุดี รุมาคม, 2551)  

วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.  เพื่อทราบค่าผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไปของพนกังาน  
2.  เพื่อทราบจุดเด่นของพนกังาน  
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3.  เพื่อทราบจุดอ้ยของพนกังาน 
4.  เพื่อทราบคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นแก่การเล่ือนขั้นท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ 
5.  เพื่อทราบระดบัศกัยภาพของพนกังาน 
6.  เพื่อสร้างเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 
7.  เพื่อสร้างเสริมและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร (จ าเนียร  

จวงตระกูล, 2531)  
ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.  ความส าคญัต่อพนกังาน พนกังานย่อมตอ้งการทราบวา่ ผลการปฏิบติังานของตน

เป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดนายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่องท่ีควรจะปรับปรุง
หรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้ว่าการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งไร หากไม่มีการประเมินผลพนกังานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ 
มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดท่ีควรจะปรับปรุง พนกังานท่ีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยู่
แลว้ ก็จะไดเ้สริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

2.  ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน ย่อมส่งผล
ต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวมในความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชา การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานจึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้วา่พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อ
องคก์ารมากนอ้ยเท่าใด จะหาวธีิส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อย่างไร ควรจะให้ท าหน้าท่ีเดิมหรืสับเปล่ียนโอนยา้ยหน้าท่ีไปท างานใด จึงจะได้ประโยชน์ต่อ
องคก์ารยิง่ข้ึน หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได ้

3.  ความส าคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากผลส าเร็จขององคก์ารมาจากผลการปฏิบติังานของ
พนกังานแต่ละคน ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจะท าให้รู้ว่า พนกังานแต่ละ
คนปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดบัใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อ
องค์การจะไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความสามารถซ่ึงจะท าให้การ
ด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ (อลงกรณ์ มีสุทธา, 2551)  

ประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงาน 
1. การปฏิบติังานของพนกังาน การประเมินเป็นเคร่ืองมือช่วยชนิดหน่ึงในการสร้าง

และรักษาระดบัการปฏิบติังานท่ีน่าพอใจของพนกังานใหเ้กิดกบังานในปัจจุบนั 
2. การพฒันาพนักงาน การประเมินจะช่วยให้เห็นความต้องการโอกาสของความ

เจริญเติบโต และการพฒันาของบุคคล การเจริญเติบโตอาจจะประสบผลส าเร็จไดโ้ดยการศึกษาดว้ย
ตวัเอง หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ หรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานต่างๆ 
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3. ความเขา้ใจการบงัคบับญัชา การประเมินอย่างเป็นทางการและตามระยะเวลาจะ
กระตุ้นผูบ้งัคบับญัชาให้ท าการสังเกตพฤติกรรมของผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชา การท่ีถูกกระตุ้นโดย
ทศันคติท่ีเหมาะสมของผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้งัคบับญัชาสามารถไดรั้บการจูงใจให้มีความสนใจผู ้
อยู่ใตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน และเสนอให้ความช่วยเหลือ และถา้หากว่าได้มีการด าเนินการอย่าง
เหมาสมแล้ว กระบวนการประเมินทั้ งหมดสามารถช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 

4. การเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน การประเมินช่วยการตดัสินใจในเร่ืองการเล่ือน
ต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การโยกยา้ย การงดจา้งชัว่คราว และการใหอ้อกจากงาน 

5. การปฏิบติัในเร่ืองค่าตอบแทน องคก์ารเป็นจ านวนมากสัมพนัธ์ความมากนอ้ยและ
ความถ่ีของการปรับค่าตอบแทนกบัการประเมินท่ีไดมี้การก าหนดให้กบัพนกังานในการประเมิน
การปฏิบติังาน 

6. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ความถูกตอ้งของการคาดการณ์กระบวนการคดัเลือก
พนักงานนั้น มกัจะถูกวดัโดยการเปรียบเทียบหรือการหาความสัมพนัธ์ระหว่างการประเมินการ
ปฏิบติังานกบัคะแนนสอบคดัเลือก การประเมินของผูส้ัมภาษณ์ และอ่ืนๆ การช้ีให้เห็นคุณค่าของ
แผนการฝึกอบรม บางคร้ังจะถูกวดัโดยการวิเคราะห์การปฏิบติังานของพนักงานภายหลงัจาก
หลกัสูตรการฝึกอบรมหลกัสูตรหน่ึงเสร็จสมบูรณ์ 
 
8.  แนวคิดเกีย่วกบัการองค์กรปกครองท้องถิ่น 

ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
บูฆอรี ยีหมะ (2550: 14) นิยามว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองของ

ชุมชนหน่ึงๆ ซ่ึงมีอ านาจอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีด้านต่างๆ เพื่อประโยชน์ของประชาชนท่ีอยู่
ภายในชุมชนตามขอบเขตอ านาจท่ีได้รับจากรัฐบาลกลางหรือส่วนกลาง โดยจดัตั้ งเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงมีสถานะเป็นนิติบุคคล มีสิทธิตามกฎหมายในการตรากฎหมายหรือ
ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ตลอดจนมีงบประมาณท่ีมาจากการจดัเก็บภาษีและรายได้รูปแบบต่างๆ 
ภายในทอ้งถ่ินเพื่อใชใ้นการด าเนินงาน สมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้ง
ของประชาชน มีเจา้หนา้ท่ีหรือบุคลากรในการปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเอง 
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โกวทิย ์พวงงาม (2546) นิยามวา่ หลกัการปกครองทอ้งถ่ิน มีสาระส าคญัดงัน้ี 
1.  การปกครองชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกนัในด้านความ

เจริญ จ านวนประชากรหรือขนาดของพื้นท่ี เช่น หน่วยการปกครองท้องถ่ินของไทยจัดเป็น 
กรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภิบาล องค์การบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล และ
เมืองพทัยา  

2.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีขอบเขตพอสมควร 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง หากมีอ านาจ
มากเกินไป ไม่มีขอบเขต หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นก็จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็น
ผลเสียต่อความมัน่คงของรัฐบาล อ านาจของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไป ตามลกัษณะ
ความเจริญและความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลใน
การพิจารณาการกระจายอ านาจใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินระดบัใดจึงจะเหมาะสม 

3.  หน่วยการปกครองท้องถ่ินจะต้องมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ีจะ
ด าเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 3.1  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ 
ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัประชาชนใน
ทอ้งถ่ินนั้นๆ เช่น เทศบญัญติั ขอ้บงัคบัสุขาภิบาล เป็นตน้ 

 3.2  สิทธิท่ีเป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถ่ินคืออ านาจในการก าหนด
งบประมาณเพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นๆ 

4.  มีองคก์รท่ีจ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องคก์รท่ีจ าเป็นของทอ้งถ่ิน
จดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องคก์รฝ่ายบริหาร และองคก์รฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การปกครองทอ้งถ่ินแบบ
เทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั หรือในแบบมหา
นคร คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร สภากรุงเทพมหานคร
จะเป็นฝ่ายนิติบญัญติั เป็นตน้ 

5.  ประชาชนในท้องถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถ่ิน จากแนวความคิดท่ีว่า
ประชาชนในท้องถ่ินเท่านั้ นท่ีจะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริง หน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีคนในทอ้งถ่ินมาบริหารงานเพื่อให้สมเจตนารมณ์และความตอ้งการ
ของชุมชนและอยู่ภายใต้การควบคุมของประชาชนในท้องถ่ิน นอกจากนั้นยงัเป็นการฝึกให้
ประชาชนในทอ้งถ่ินเขา้ใจในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอยา่งแทจ้ริงอีกดว้ย 
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เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2555) นิยามว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง
ระดบัท่ีต ่ากว่ารัฐหรือประเทศ และองค์การส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีองค์การตดัสินใจและบริหารภายใน
พื้นท่ีอนัจ ากดัของตน อาจเกิดโดยรัฐธรรมนูญ หรือกฎหมายระดบัสูงของรัฐบาลกลางหรือกฎหมาย
ล าดบัรองและท าหน้าท่ีทางการบริหารและนิติบญัญติั เช่น การให้บริการ การออกขอ้บงัคบัหรือ
ขอ้บญัญติัของทอ้งถ่ิน บางคร้ังใชค้  าวา่ “การปกครองตนเองของทอ้งถ่ิน” (Local Self-Government) 
เพื่อตอ้งการเนน้อิสรภาพของหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินว่ามีอ านาจตดัสินใจ ท าส่ิงท่ีตนริเร่ิม
และรับผิดชอบ การปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นการให้บริการโดยยึดฐานท้องถ่ินด้วยหน่วยงาน
ทอ้งถ่ิน ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งระบุความแตกต่างระหว่างการบริการของทอ้งถ่ินกบัการบริการของ
รัฐบาลเอาไว้ให้ชัดเจน นอกจากน้ี บางคร้ังใช้ค  าว่า “การปกครองล าดับรอง” (Subordinate 
Government) เน่ืองจากระบบรัฐรวมจะน ารัฐอิสระมาร่วมกนัปกครองเพื่อวตัถุประสงคร่์วมกนั แต่
ยงัรักษาระดบัความเป็นอิสระของแต่ละรัฐเอาไว ้ดงันั้น ระบบรัฐรวม เช่น สหพนัธรัฐถือว่าหน่วย
ปกครองทอ้งถ่ินเป็นหน่วยท่ีอยูต่  ่ากวา่รัฐบาลกลาง ดงักรณีของสหรัฐอเมริกาท่ีเกิดข้ึนจากการรวม
รัฐอิสระเขา้ดว้ยกนั แต่ละรัฐสละอ านาจบางอยา่งใหแ้ก่รัฐบาลกลาง เช่น อ านาจการป้องกนัประเทศ 
แต่ยงัมีอ านาจอิสระของตวัเองอีกหลายอยา่ง ดงันั้น การปกครองส่วนทอ้งถ่ินของสหรัฐอเมริกามา
ก่อนตั้งประเทศจึงเป็นอ านาจของรัฐเดิมแต่ละรัฐอยู่แล้ว ไม่ใช่รัฐบาลกลางกระจายอ านาจไปให ้
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินของสหรัฐอเมริกาจึงอยู่รองจากรัฐแต่ละรัฐอีกทีหน่ึง ส่วนในระบบรัฐ
เด่ียว เช่น องักฤษและเยอรมนี การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นล าดบัรองจากรัฐบาลโดยตรง เพราะไม่
มีมลรัฐมาคัน่กลางระหวา่งรัฐบาลกบัทอ้งถ่ินเหมือนสหรัฐอเมริกา 

การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การท่ีรัฐบาลให้อ านาจแก่การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการ
ตดัสินใจและบริหารงานไดอ้ยา่งอิสระ แต่ตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎหมายรัฐธรรมนูญ โดยท่ีรัฐบาลจะคอย
ติดตามผลงานความคืบหน้าอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ การบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัเป็น
องค์การ มีเจา้หน้าท่ีซ่ึงประชาชนเป็นผูเ้ลือกตั้งข้ึนมาเป็นบางส่วนหรือทั้งหมดโดยให้ประชาชน
ปกครองกนัเอง มี 4 รูปแบบ คือ 

1.  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) มีโครงสร้างบริหารคือสภาองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัและนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั โดยมีผูว้า่ราชการจงัหวดั เป็นผูก้  ากบัดูแล 

2.  เทศบาล มีโครงสร้างบริหารคือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี โดยมีผูว้่า
ราชการจงัหวดัเป็นผูก้  ากบัดูแล 

3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างบริหารคือ สภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลและนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผูก้  ากบัดูแล 
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4.  การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ท่ีมีฐานะเป็นทบวงการเมืองและนิติ
บุคคล มี 2 แห่ง คือ 

 4.1 กรุงเทพมหานคร มีโครงการบริหารคือ ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร สภาพ
กรุงเทพมหานครและสภาเขต 

 4.2 เมืองพทัยา มีโครงสร้างบริหารคือ สภาเมืองพทัยา นายกเมืองพทัยา 
องค์ประกอบขององค์การปกครองท้องถ่ินจะต้องประกอบด้วย องค์ประกอบ 8 

ประการ ดงัน้ี  
1.  สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความวา่หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการ

ปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท้องถ่ินในประเทศนั้น จะมีความ
เขม้แขง็กวา่การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืน เพราะขอ้ความท่ีก าหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญ
นั้น เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 

2.  พื้นท่ีและระดบั (Area and Level) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นท่ีและ
ระดบัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ เช้ือ
ชาติ ประเพณีและความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน มีการแบ่งหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินออกเป็น 2 ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็กและหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
ขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดพื้นท่ีจากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติ โดยองค์การอาหารและ
เกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องคก์ารศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรม (UNESCO) องค์การ
อนามยัโลก (WHO) และส านกักิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ไดใ้ห้ความเห็นวา่หน่วยการ
ปกครองท้องถ่ินท่ีสามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ ควรมีประชากร
ประมาณ 50,000 คน แต่ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจะตอ้งน าพิจารณาด้วย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหาร
รายได ้และบุคลากร เป็นตน้ 

3.  การกระจายอ านาจและหนา้ท่ี การท่ีจะก าหนดให้ทอ้งถ่ินมีอ านาจหน้าท่ีมากน้อย
เพียงใดข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 

4.  องคก์ารนิติบุคคล จดัตั้งข้ึนโดยมีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎ ขอ้บงัคบั 
ควบคุมใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายนั้นๆ มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน 

5.  การเลือกตั้ ง สมาชิกองค์การหรือคณะผู ้บริหารจะต้องได้รับการเลือกตั้ งจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองการ
ปกครองของประชาชน โดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
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6.  อิสระในการปกครองทอ้งถ่ิน สามารถใชดุ้ลยพินิจของตนเองในการปฏิบติักิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยู่ในสายบงัคบับญัชา
ของหน่วยงานทางราชการ 

7.  งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้การจดัเก็บภาษีตามขอบเขตท่ี
กฎหายให้อ านาจในการจัดเก็บ เพื่อให้ท้องถ่ินมีรายได้เพียงพอท่ีจะท านุบ ารุงท้องถ่ินให้
เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

8.  การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ 
เพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมีอิสระในการด าเนินงาน
ของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่ามีอิสระเต็มท่ีทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะ
อิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไป รัฐจึงตอ้ง
สงวนอ านาจในการควบคุม ดูแลอยู ่(ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539)  

โครงสร้างหลักขององค์การปกครองท้องถ่ินในปัจจุบนัมีการจดัระเบียบราชการ
บริหารส่วนทอ้งถ่ินใน 2 รูปแบบใหญ่ คือ  

1.  รูปแบบทัว่ไป เป็นโครงสร้างราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีหากทอ้งถ่ินใดเขา้เง่ือนไขก็
สามารถจดัตั้งได ้แต่ละรูปแบบมีอยูห่ลายแห่งในประเทศไทย ไดแ้ก่ 

 1.1 องค์การบริหารส่วนจงัหวดั มีการจดัตั้งข้ึนในทุกจงัหวดัเพื่อท ากิจกรรมส่วน
จงัหวดั ซ่ึงแยกจากราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค มีพื้นท่ีคลุมทั้งจงัหวดั โดยมีพระราชบญัญติั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ.2540 เป็นกฎหมายก ากบัอยู ่โครงสร้างประกอบดว้ย สภาองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท าหนา้ท่ีเป็นฝ่าย
บริหาร 

 1.2 เทศบาล ไม่ได้จดัตั้ งในทุกพื้นท่ี ตอ้งพิจารณาตามสภาพทอ้งถ่ินแต่ละพื้นท่ี 
โครงสร้างของเทศบาลประกอบด้วยสภาเทศบาลซ่ึงเลือกตั้ งโดยตรงของประชาชน และ
นายกเทศมนตรี ประชาชนจะเป็นผูเ้ลือกตั้งโดยตรงตามกฎหมาย 

 1.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นการยกฐานะสภาต าบลเป็นองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สภาองค์การบริหารส่วนต าบล คือ
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหมู่บา้นละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งโดยประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่
ละหมู่บา้น และนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 
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2.  รูปแบบพิเศษ  
 2.1 กรุงเทพมหานคร โครงสร้างการบริหารแบ่งออกเป็น 2 องค์กร คือ สภา

กรุงเทพมหานคร มาจากการเลือกตั้งของประชาชนมีวาระ 4 ปี และผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร มา
จากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาน 

 2.2 เมืองพทัยา เกิดข้ึนดว้ยเหตุผลท่ีวา่ ตวัเมืองพทัยาเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีส าคญั มี
ความเจริญรุดหน้าอย่างรวดเร็วจนท าให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา จึงจ าเป็นต้องจัดรูปแบบการ
ปกครองพิเศษเพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา โครงสร้างการบริหารประกอบดว้ย สภาเมืองพทัยาและนายก
เมืองพทัยา ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งประชาชนผูมี้สิทธิในการเลือกตั้ง (มานิตย ์จุมปา, 2548)  

 
9.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

สุพล เห็นโสภา (2552: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอวงัทอง จงัหวดัพิษณุโลก ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงาน 
นโยบายและการบริหารการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  

2.  แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีอยู ่2 แนวทาง คือ 

 2.1 แนวทางการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน องคก์ารบริหารส่วนต าบลควรให้
ความส าคญักบัระบบค่าจา้งเงินเดือน ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ ผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (เงินรางว ัลประจ าปี) รวมถึงเงินสวัสดิการต่างๆ ต้องมีความ
สมเหตุสมผล ตอบสนองความพึงพอใจของเจา้หน้าท่ี เป็นท่ียอมรับของเจา้หน้าท่ีและผูบ้ริหารมี
ความยติุธรรม  

 2.2  แนวทางการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน เป็นการตอบสนองความตอ้งการ
แก่เจา้หนา้ท่ีในระดบัท่ีสูงข้ึน คือ การยกยอ่งชมเชย การเล่ือนต าแหน่ง การให้โอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพ การให้ความมัน่คง การให้ความเอาใจใส่ การออกแบบงานท่ีเหมาะสมและท้าทาย
ความสามารถ การมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี มีเง่ือนไขการท างานท่ีเหมาะสม มีเวลาให้
ครอบครัว รวมถึงการมีความพร้อมในด้านอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ท่ีจ  าเป็นในการ
ปฏิบติังาน 
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สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบล 
แวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จของงานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
งาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  

2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอ
เมือง จังหวัดมหาสารคาม จ าแหนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายได้  ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ท างาน ปรากฏผลดงัน้ี  

 แรงจูงใจจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 แรงจูงใจจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ปี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ 35-40 ปี และอายุสูงกว่า 40 ปี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 แรงจูงใจจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ตอนตน้ อนุปริญญา/ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมปลาย/ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 แรงจูงใจจ าแนกตามรายได ้พบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 10,001-
20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 แรงจูงใจจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานต ่ากว่า 3 ปี และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วน
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 

3.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัท่ีจูงใจส่วนใหญ่อยากให้
ผูบ้ริหารควรค านึงถึงหลกัระเบียบ กฎหมาย ในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นว่าการมีปัจจยัค ้ าจุน เป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนักงาน แต่เน่ืองจาก 
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บุคลากร ท างานกับนักการเมืองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงขาดวิสัยทัศน์ในการบริหาร มุ่งแต่จะหา
ผลประโยชน์ส่วนตนในการบริหารงบประมาณ บางคร้ังบุคลากรก็มีความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ 
แมแ้ต่เร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพคล่องไม่มีหรือไม่
พอจ่ายในบางปี 

กาบทิพย ์ศิริชมภู (2554: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน  

3.  ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขต
พื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่ายการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบล ควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุน
การเขา้รับการฝึกอบรมของพนักงานส่วนต าบลอย่างต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายและ
หลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้ควรจดัให้มีวสัดุ อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานใหท้นัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรให้ค  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่
พนกังานส่วนต าบลดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังานส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบติังานของ
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสมทั้งปริมาณและเวลาในการปฏิบติังาน และ
ผูบ้ริหารควรรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สุชารัตน์ รักทองแดง (2553: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานและลูกจ้าง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอห้วยราช 
จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง สังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอห้วยราช จงัหวดับุรีรัมย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดบัปานกลาง
ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
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หนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน และดา้นความ
เสมอภาคในหน่วยงาน  

2.  ขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ
ลูกจา้ง สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอห้วยราช จงัหวดับุรีรัมย ์ปรากฏวา่ ดา้นท่ีมี
จ านวนมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ บุคลากรตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชา
วางตวัเป็นกลางและให้ความเสมอภาคกบัทุกคน รองลงมา คือ ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ บุคลากรตอ้งการใหมี้การปรับเงินเดือนและค่าจา้งให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ในปัจจุบนั 

วชัระ บุญปลอด (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัพะเยา เฉล่ียทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
โดยแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และด้านความมัน่คงในงาน ส าหรับด้าน
ความกา้วหนา้ในงานมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 

การเปรียบเทียบแรจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดัพะเยา 
พนกังานท่ีมีเพศ ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส าหรับอายุและสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงในในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั และต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัลูกจา้งมีความไม่มัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการท างานอาจถูกใหอ้อกไดง่้ายกวา่ขา้ราชการประจ า และเร่ืองสวสัดิการก็ไดรั้บไม่เท่าเทียม
กนั เร่ืองของระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีท าให้พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมาจากระยะเวลาการปฏิบติังานนานก็ไดรั้บเงินเดือนและค่าจา้งมากกวา่ คนท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 

สรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการท่ีจะพฒันาองคก์รให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการท่ี
จะท าให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมีแรงกระตุ้น แรงผลกัดันหลายด้าน
เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานท่ีน่า
พึงพอใจท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 
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บทที ่3 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวดันครปฐม ผู ้วิจ ัยได้ก าหนดแนวทางในการ
ด าเนินการวจิยัตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากร 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล   

 

1.  ประชากร 
ประชากร ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 

จงัหวดันครปฐม จ านวน 50 คน จ าแนกเป็น 
1.1  พนกังานขา้ราชการสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 

จงัหวดันครปฐม จ านวน 19คน 
1.2  ลูกจ้างประจ าสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 

จงัหวดันครปฐม จ านวน 3 คน 
1.3  พนกังานจา้งสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดั

นครปฐมแบ่งเป็น 
1.3.1  พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 12 คน 
1.3.2  พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 16 คน  
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการท่ีได้ศึกษา แนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4ตอน คือ
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ตอนท่ี 1  การเลือกตอบเป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ ระดบัอายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากรฝ่ายงาน และระดบั
รายได ้

ตอนท่ี 2  มาตรวดัและการให้คะแนนเป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหป้ระสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย 
 1.1  ความส าเร็จของงาน 
 1.2 การยอมรับนบัถือ 
 1.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 1.4 ความรับผดิชอบ 
 1.5 ลกัษณะของงาน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 
 2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
 2.2 การปกครองบงัคบับญัชา 
 2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 2.4 สภาพการท างาน 
 2.5 เงินเดือน 
 2.6 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
 2.7 สถานะของอาชีพ 
 2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั 
 2.9 ความมัน่คงในงาน 
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ตามวิธีการ Rating Scaleมี 5 ระดบั คือ มาก

ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จ านวน 56ขอ้  
ตอนท่ี 3  มาตรวดัและการให้คะแนนเป็นค าถามเก่ียวกับแบบวดัผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังาน แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ตามวิธีการ Rating Scale มี 5 ระดบั คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จ านวน 10 ขอ้  

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะให้ผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะ แสดงขอ้คิดเห็น ปัญหา 
อุปสรรค ข้อขัดข้องต่างๆ เก่ียวกับการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบ
ความส าเร็จ 
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3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลใหป้ระสบความส าเร็จ 
 2.  ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด
การวิจยั และองคป์ระกอบท่ีท าให้ทราบถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วน
ต าบลให้ประสบความส าเร็จ กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 
จงัหวดันครปฐม แลว้น ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู ้เ ช่ียวชาญ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งและความเหมาะสม แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ขั้นท่ี 1  สร้างแบบสอบถามโดยศึกษาจากเอกสาร และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ 
ขั้นท่ี 2  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุง 

แกไ้ขใหถู้กตอ้ง มีกระบวนการพฒันาและตรวจสอบคุณภาพ โดยสร้างค าถามตามกรอบประเด็นท่ี
ก าหนด และตรวจสวบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญ
จ านวน 3 คน 

ขั้นท่ี 3  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ท าการตรวจสอบความสอดคล้อง 
(Consistency) และประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยใช้วิธีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ตลอดจนตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา (จิดาภา  จิตรักษา, 2552)  ผลการค านวณค่า IOC 
พบวา่มีค่าเท่ากบั 1โดยไม่มีขอ้ค าถามใดท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 จากนั้นจึงท าการปรับปรุงแกไ้ข
ความชัดเจของภาษาตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไป
ทดลองใช ้(Try-Out) กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานส านกังานเทศบาลต าบลเกษตรพฒันา จ านวน 30 คน 

ขั้นท่ี 4  น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์คุณภาพด้านความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยชิวิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficien) ตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach) (จิดาภา  จิตรักษา, 2552) ได้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.89 
ความเช่ือมัน่ดา้นปัจจยัจูงใจเท่ากบั 0.91 ความเช่ือมัน่ดา้นปัจจยัค ้าจุนเท่ากบั 0.87 ความเช่ือมัน่ดา้น
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานเท่ากบั 0.89 แสดงวา่แบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีมี
คุณภาพทั้งความเท่ียงตรงเน้ือหาและความเช่ือมัน่ในระดบัท่ีใชไ้ดดี้ เน่ืองจากมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 
0.70 ข้ึนไป 

ขั้นท่ี 5  น าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาจุดบกพร่อง และปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
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ขั้นท่ี 6  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
ขั้นท่ี 7  รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล อภิปรายผลการวิจยัและ

สรุปผล 
 

4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกดา้น ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1  ขอหนัง สือ รับรองและแนะน าตัวผู ้ ศึ กษา  จ ากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวทิยาลยัศิลปากร ถึงนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวดั
นครปฐม 

ขั้นตอนท่ี 2  ผูศึ้กษาแจกแบบสอบถามให้ประชากรท่ีจะศึกษา ช้ีแจงจุดประสงคท่ี์เก็บ
รวบรวมขอ้มูลและประโยชน์ของการศึกษา เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจและให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามอยา่งถูกตอ้งครบถว้น 

ขั้นตอนท่ี 3  ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด 50 ชุด  
 
5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปในการประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

1.  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้น ความสมบูรณ์
ของขอ้มูล 

2.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ลงรหัสตามแบบการลงรหสั (Coding Form) โดย
ก าหนดระดบัคะแนนในแบบสอบถามไว ้5 ระดบั ตาม Rating Scaleดงัน้ี 

  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ก าหนดให ้5 คะแนน 
  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ก าหนดให ้4  คะแนน 
  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง ก าหนดให ้3 คะแนน 
  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย ก าหนดให ้2 คะแนน 
  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ก าหนดให ้1 คะแนน 
3.  น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเสร็จเรียบร้อยแลว้ไปประมลผล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์และน ามาแปลความหมาย  
 เกณฑก์ารแบ่งช่วงชั้นคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น ค านวณไดจ้ากสูตร 
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                =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนระดบัชั้น 
 =  5 - 1 

  5 

 =  0.8 

 ดงันั้น แต่ละระดบัจะสามารถแบ่งคะแนนเฉล่ียได ้5 ระดบั 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51-5.00 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51-4.50 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.51-3.50 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.51-2.50 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.00-1.50 

6.  สมมุติฐานการวจัิย 
6.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H0   :  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
6.2  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0   :  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
6.3  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0   :  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

7.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
ในการศึกษาขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าหลกัสถิติมาใชใ้นการวเิคราะห์ประกอบดว้ย 
7.1 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
7.2 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ขอ้มูลพื้นฐาน สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ีและค่าร้อยละ 
7.3 การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนต าบลให้

ประสบความส าเร็จ สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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7.4 สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ F-test และ ONE WAY ANOVAโดยก าหนด
ระดบันยัส าคญัท่ีใชใ้นการทดสอบเท่ากบั 0.05  

7.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีและพรรณนา
ความ 
 
8.  ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ เดือน ตุลาคม 2558 ถึงเดือน กรกฎาคม 2559 
โดยมีระยะเวลาในการด าเนินงานดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  แสดงระยะเวลาด าเนินงาน 
 

รายการ 
2558 2559 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. 
ศึ ก ษ า ค ว า ม เ ป็ น ม า แ ล ะ
ความส าคญั 

          

ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย ท่ี
เก่ียวขอ้ง 

          

เก็บและรวบรวมขอ้มูล           
วเิคราะห์ขอ้มูล           
สรุปผลการวจิยั           
น าเสนอผลงานวจิยั           
ท ารายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์           
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐมผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถแบ่งออกได้
เป็น 7 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบล
คลองจินดา  

2.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองจินดา 

3.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองจินดา 

4.  ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบล
คลองจินดา 

5.  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
6.  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
7.  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 
ตารางท่ี 2  แสดงจ านวนและร้อยละเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ชาย 23 46 
หญิง 27 54 

รวม 50 100 
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ตารางท่ี 2  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54  และเพศชาย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 46 
ตารางท่ี 3  แสดงจ านวนและร้อยละอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ 
20-25 ปี 5 10 
26-30 ปี 7 14 
31-35 ปี 9 18 
36-40 ปี 17 34 
41 ปีข้ึนไป 12 24 

รวม 50 100 
 
ผลการศึกษา  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 36-40 ปี จ  านวน 17  คน คิด

เป็นร้อยละ 34  รองลงมา ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุ 41 ปีข้ึนไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 24 
และผูต้อบแบบสอบถามมีอาย ุ20-25 ปี จ  านวนนอ้ยท่ีสุด คือ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10 

 
ตารางท่ี 4  แสดงจ านวนและร้อยละระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 6 12 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 8 16 
ปวส./อนุปริญญา 3 6 
ปริญญาตรี 23 46 
สูงกวา่ปริญญาตรี 10 20 

รวม 50 100 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 

23 คน คิดเป็นร้อยละ 46 รองลงมา ผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาระดบัปวส./อนุปริญญา  จ านวนนอ้ย
ท่ีสุด คือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6  
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ตารางท่ี 5  แสดงจ านวนและร้อยละประเภทบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ขา้ราชการ 19 38 
ลูกจา้งประจ า 3 6 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 12 24 
พนกังานจา้งทัว่ไป 16 32 

รวม 50 100 
 

ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 19  คน คิด
เป็นร้อยละ 38 รองลงมาผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
32 และผูต้อบแบบสอบถามเป็นลูกจา้งประจ า จ  านวนนอ้ยท่ีสุด คือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6 
 
ตารางท่ี 6  แสดงจ านวนและร้อยละฝ่ายงานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายพฒันาและจดัเก็บรายได ้ 2 4 
ฝ่ายนโยบายและแผน 2 4 
ฝ่ายสวสัดิการและพฒันาชุมชน 3 6 
ฝ่ายการเงิน 7 14 
ฝ่ายการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 7 14 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 13 26 
ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร  2 4 
ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค 14 28 

รวม 50 100 
 
ผลการศึกษา พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานฝ่ายประสาน

สาธารณูปโภค จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 28 รองลงมาผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานฝ่าย
บริหารทัว่ไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 26 และผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานฝ่ายพฒันาและ
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จดัเก็บรายได ้ฝ่ายนโยบายและแผน ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคารเท่ากนั จ  านวนนอ้ยท่ีสุดฝ่ายละ 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 4  
 
ตารางท่ี 7  แสดงจ านวนและร้อยละระดบัรายได ้(ต่อเดือน) ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 5 10 
10,000-15,000 บาท 26 52 
15,001-20,000 บาท 9 18 
20,001 บาทข้ึนไป 10 20 

รวม 50 100 
 

ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นระดบั 10,000-15,000 
บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมาผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดอ้ยู่ในระดบั 20,001 
บาทข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดอ้ยู่ในระดบัต ่ากว่า 
10,000 บาท จ านวนนอ้ยท่ีสุด 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10 

 

2.  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วน
ต าบลคลองจินดา 
 

ตารางท่ี 8 พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ผูว้ิจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน ( = 4.25) รองลงมา คือ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ( = 3.94) รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน ( = 3.92) รองลงมา คือ 
ด้านความรับผิดชอบ ( = 3.81) และด้านท่ีต ่าท่ีสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี            
( = 3.73) 
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ตารางท่ี 8  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน
กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐมใน
ส่วนของปัจจยัจูงใจและจ าแนกเป็นรายดา้น 

 

ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  

อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปัจจยัจูงใจ     
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.25 .66 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.94 .76 มาก 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3.73 .93 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.81 .74 มาก 
5. ดา้นลกัษณะของงาน 3.92 .77 มาก 

รวม 3.93 .77 มาก 
 

 
ตารางท่ี 9  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั 
แรงจูงใจ 

ดา้นความส าเร็จของงาน    
1.  ท่านไดป้ฏิบติังานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือ

เป้าหมาย 
4.36 .72 มาก 

2.  ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละคร้ังมีคุณภาพเสมอ 4.14 .64 มาก 
3.  ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ 4.24 .63 มาก 

รวม 4.25 .66 มาก 
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ตารางท่ี  9  แสดงให้เห็นว่า  ปัจจยัจูงใจในด้านความส าเร็จของงาน มีแรงจูงใจใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้จิยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นความส าเร็จ
ของงานทั้งหมดอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือท่านได้ปฏิบติังาน
ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย ( = 4.36)รองลงมา คือ ท่านมีความภาคภูมิใจใน
การปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ ( = 4.24) และทา้ยสุด คือ ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่
ละคร้ังมีคุณภาพเสมอ ( = 4.14) 
 
ตารางท่ี 10  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นการยอมรับนบัถือ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสาม
พราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั 
แรงจูงใจ 

ดา้นการยอมรับนบัถือ    
1.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและไวว้างใจในความสามารถของท่าน 3.96 .76 มาก 
2.  เพื่อนร่วมงานยอมรับและเช่ือถือในความรู้และความสามารถ

ของท่าน 
4.04 .78 มาก 

3.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

3.82 .75 มาก 

รวม 3.94 .76 มาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในดา้นการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือทั้งหมด
อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับและเช่ือถือใน
ความรู้และความสามารถของท่าน ( = 4.04) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและไวว้างใจใน
ความสามารถของท่าน ( = 3.96) และทา้ยสุด คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้
และความสามารถของท่าน ( = 3.82)  
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ตารางท่ี 11  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี    
1.  องคก์รมีหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อปรับ

ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งชดัเจน 
3.66 .90 มาก 

2.  องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
ชดัเจน 

3.80 .90 มาก 

3. การปฏิบติัในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งได้
สูงข้ึน 

3.70 .95 มาก 

4.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม 
พฒันาทกัษะ ในส่วนของงานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 

3.74 .99 มาก 

รวม 3.73 .93 มาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  มีแรงจูงใจใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ผูว้ิจ ัย พบว่า แรงจูงใจด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ 
องค์กรมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งอย่างชดัเจน ( = 3.80) รองลงมา คือ ท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม พฒันาทกัษะ ในส่วนของงานท่ีปฏิบติัอยู่
เสมอ ( = 3.74) รองลงมา คือ การปฏิบติัในหน้าท่ีของท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งได้สูงข้ึน             
( = 3.70) และท้ายสุด คือ องค์กรมีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อปรับข้ึน
ค่าตอบแทนอยา่งชดัเจน ( = 3.66)  
 
 



50 

 

ตารางท่ี 12  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นความรับผดิชอบ    
1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งรับผิดชอบเหมาะสมกบั

ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 
3.92 .78 มาก 

2.  ปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

3.82 .72 มาก 

3.  ท่านมีอ านาจการตดัสินใจในงานท่ีท่านปฏิบติั 3.56 .84 มาก 
4.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและความไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 

ท่ีท่านปฏิบติั 
3.86 .70 มาก 

5.  ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นในงานท่ีท่านปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ี 3.90 .68 มาก 
รวม 3.81 .74 มาก 

 
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบทั้งหมด
อยู่ในระดับมาก โดย เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีต้อง
รับผิดชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน ( = 3.92)รองลงมา คือ ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นในงานท่ีท่านปฏิบติัอยา่งเต็มท่ี  ( = 3.90) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความเช่ือถือและความ
ไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านปฏิบติั ( = 3.86) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบ
มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน ( = 3.82) และทา้ยสุด คือ ท่านมีอ านาจการตดัสินใจ
ในงานท่ีท่านปฏิบติั ( = 3.56)  
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ตารางท่ี 13  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นลกัษณะของงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นลกัษณะของงาน    
1.  ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท่านตอ้งปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี 4.04 .73 มาก 
2.  มีการแบ่งขอบเขตความรับผิดชอบของงานอยา่งชดัเจน 3.84 .82 มาก 
3.  งานท่ีท่านปฏิบติัส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย

ความสามารถ 
3.84 .74 มาก 

4.  งานท่ีท่านปฏิบติั เปิดโอกาสใหพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ 

3.96 .78 มาก 

รวม 3.92 .77 มาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีในดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานทั้งหมด
อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ  ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท่านตอ้ง
ปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี ( = 4.04)  รองลงมา คือ งานท่ีท่านปฏิบติั เปิดโอกาสให้พฒันาทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ  ( = 3.96) และทา้ยสุด คือ มีการแบ่งขอบเขตความรับผิดชอบของงานอยา่งชดัเจน 
และงานท่ีท่านปฏิบติัส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละทา้ทายความสามารถ ( = 3.84) เท่ากนั 
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3.  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วน
ต าบลคลองจินดา 
 
ตารางท่ี 14  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ในส่วนของปัจจยัค ้าจุนและจ าแนกเป็นรายดา้น 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ปัจจยัค ้าจุน    
1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.76 .91 มาก 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.70 .84 มาก 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.75 .97 มาก 
4. ดา้นสภาพการท างาน 3.98 .81 มาก 
5. ดา้นเงินเดือน 3.62 .92 มาก 
6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 3.70 .93 มาก 
7. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.94 .77 มาก 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.76 .89 มาก 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.77 .97 มาก 

รวม 3.78 .89 มาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ผูว้ิจยั พบวา่  ปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน  ( = 3.98) รองลงมา คือ 
ดา้นสถานะของอาชีพ  ( = 3.94) รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในงาน ( = 3.77) รองลงมา คือ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ( = 3.76) เท่ากนั รองลงมา คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ( = 3.75) รองลงมา คือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ( = 3.70) รองลงมา คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ( = 3.70) และดา้นท่ี
ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือน ( = 3.62)  
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ตารางท่ี 15  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน    
1.  องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการ

บริหารงานอยา่งชดัเจน 
3.78 .84 มาก 

2.  นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานเขา้ใจง่ายต่อการน ามา
ปฏิบติั 

3.68 1.00 มาก 

3.  ระบบสายการบงัคบับญัชา มีการแบ่งอยา่งชดัเจน 3.84 .87 มาก 
4.  ผูบ้งัคบับญัชาตรวจการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 3.74 .94 มาก 

รวม 3.76 .91 มาก 
 
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัค ้ าจุนในด้านนโยบายและการบริหารงาน มีแรงจูงใจใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นนโยบาย
และการบริหารงานทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ระบบสาย
การบงัคบับญัชา มีการแบ่งอยา่งชดัเจน ( = 3.84)  รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีการก าหนด
นโยบายและแนวทางการบริหารงานอยา่งชดัเจน ( = 3.78) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาตรวจการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ ( = 3.74) และทา้ยสุด คือ นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานเขา้ใจ
ง่ายต่อการน ามาปฏิบติั ( = 3.68)  

ตารางท่ี 16 แสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัค ้าจุนในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ผูว้ิจยั พบว่า แรงจูงใจด้านการ
ปกครองบังคับบัญชาทั้ งหมดอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มีความรู้ ความสามรถในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ( = 3.82) รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาปกครองและดูแลผูใ้ต้บงัคบั บญัชาอย่างเป็นธรรม ( = 3.74) รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (  = 3.66)  และทา้ยสุด 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน ( = 3.60)  
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ตารางท่ี 16  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา    
1.  ผู ้บังคับบัญชาของท่าน มีความรู้  ความสามรถในการ

ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
3.82 .87 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.66 .80 มาก 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาปกครองและดูแลผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาอยา่งเป็นธรรม 3.74 .92 มาก 
4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน 3.60 .78 มาก 

รวม 3.70 .84 มาก 
 
ตารางท่ี 17  แสดงให้เห็นว่า  ปัจจยัค ้าจุนในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั 
พบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก                      
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเจา้หนา้ท่ี
ในหน่วยงาน ( = 3.90) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจในการปฏิบติังานร่วมกัน                    
( = 3.82) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคีไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก                  
( = 3.78) รองลงมา คือ มีการจดักิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างความสามคัคีภายในหน่วยงาน                    
( = 3.64) และทา้ยสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน             
( = 3.62) 
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ตารางท่ี 17  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน    
1.  ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเจา้หนา้ท่ีใน

หน่วยงาน 
3.90 .76 มาก 

2.  เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจในการปฏิบติังานร่วมกนั 3.82 .92 มาก 
3.  เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคีไมแ่บ่งพรรคแบ่งพวก 3.78 1.08 มาก 
4.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 3.62 .97 มาก 
5.  มีการจดักิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความสามคัคีภายในหน่วยงาน 3.64 1.10 มาก 

รวม 3.75 .97 มาก 
 
ตารางท่ี 18 แสดงให้เห็นว่า  ปัจจัยค ้ าจุนในด้านสภาพการท างาน มีแรงจูงใจใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นสภาพการ
ท างานทั้งหมดอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ  องค์กรของท่านมี
อุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังาน  ส่ิงอ านวยความสะดวกเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและครบ
ครันต่อการใช้งานของบุคลากร เช่น โต๊ะท างาน คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ (  = 4.14) รองลงมา คือ 
ปริมาณงานและชัว่โมงการปฏิบติังานในแต่ละวนัของท่านเหมาะสมกนั ( = 4.04) รองลงมา คือ 
การเดินทางไปปฏิบติังานมีความสะดวกและปลอดภยั ( = 3.98) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่าน
มีอาคาร สถานท่ีอยา่งเพียงพอและเหมาะสมกบัขนาดของพื้นท่ี ( = 3.92) และทา้ยสุด คือ องคก์ร
ของท่านมีการจดัห้องท างานเป็นสัดส่วนสามารถติดต่อไดง่้ายและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม ( = 3.84) 
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ตารางท่ี 18  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นสภาพการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นสภาพการท างาน    
1.  หน่วยงานของท่านมีอาคาร สถานท่ีอยา่งเพียงพอและ

เหมาะสมกบัขนาดของพื้นท่ี 
3.92 .92 มาก 

2.  องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังาน ส่ิงอ านวยความ
สะดวกเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและครบครันต่อ
การใชง้านของบุคลากร เช่น โตะ๊ท างาน คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

4.14 .70 มาก 

3.  องคก์รของท่านมีการจดัห้องท างานเป็นสัดส่วนสามารถ
ติดต่อไดง่้ายและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

3.84 .87 มาก 

4.  ปริมาณงานและชัว่โมงการปฏิบติังานในแต่ละวนัของท่าน
เหมาะสมกนั 

4.04 .76 มาก 

5.  การเดินทางไปปฏิบติังานมีความสะดวกและปลอดภยั 3.98 .80 มาก 
รวม 3.98 .81 มาก 

 
ตารางท่ี 19 แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัค ้าจุนในดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัมาก 
คือ สิทธิการลาหยุดงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม  (  = 3.96) รองลงมา คือ มีการปรับเพิ่มข้ึนของ
อตัราเงินเดือน (  = 3.78)  รองลงมา คือ อตัราเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั ( = 3.68)  และทา้ยสุด  คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านตอ้งรับผดิชอบปฏิบติั ( = 3.64)  
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ตารางท่ี 19  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นเงินเดือน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นเงินเดือน    
1.  เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท่านต้อง

รับผดิชอบปฏิบติั 
3.64 .78 มาก 

2.  การเบิกจ่ายสวสัดิการต่างๆ สะดวก รวดเร็ว  3.44 .93 ปานกลาง 
3.  มีการปรับเพิ่มข้ึนของอตัราเงินเดือน 3.78 .79 มาก 
4.  อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ

ในปัจจุบนั 
3.68 1.00 มาก 

5.  องค์กรมีค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการอย่าง
เหมาะสม 

3.26 1.12 ปานกลาง 

6.  สิทธิการลาหยดุงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 3.96 .90 มาก 
รวม 3.62 .92 มาก 

 
ตารางท่ี 20 แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัค ้ าจุนในด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า มี

แรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้จิยั พบวา่ แรงจูงใจดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ 
โอกาสกา้วหน้าในอาชีพของท่านและมีความมัน่คงในอนาคต( = 3.92) รองลงมา คือ ท่านมี
โอกาสท่ีไดรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ (  = 3.74)รองลงมา คือ องค์กรมีการ
ประเมินผลงานของบุคลากร เพื่อมาประกอบการพิจารณาตัดสินใจเล่ือนขั้นอย่างยุติธรรม                   
( = 3.64) และทา้ยสุด คือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
( = 3.52) 
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ตารางท่ี 20  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้    
1.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพของท่านและมีความมัน่คงในอนาคต 3.92 .90 มาก 
2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน 
3.52 1.02 มาก 

3.  ท่านมีโอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทายความรู้ 
ความสามารถ 

3.74 .78 มาก 

4.  องคก์รมีการประเมินผลงานของบุคลากร เพื่อมาประกอบการ
พิจารณาตดัสินใจเล่ือนขั้นอยา่งยติุธรรม 

3.64 1.03 มาก 

รวม 3.70 .93 มาก 
 
ตารางท่ี 21  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นสถานะของอาชีพ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นสถานะของอาชีพ    
 1. ต าแหน่งอาชีพมีความมัน่คง 4.02 .81 มาก 
 2. ต าแหน่งปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับจากสังคม 3.86 .73 มาก 

รวม 3.94 .77 มาก 
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ตารางท่ี 21 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค ้ าจุนในด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้จิยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นสถานะของ
อาชีพทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือต าแหน่งอาชีพมีความ
มัน่คง ( = 4.02)  และทา้ยสุด คือ ต าแหน่งปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับจากสังคม ( = 3.86)  

 
ตารางท่ี 22  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั    
1.  ท่านพอใจอย่างมากในการจดัแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม  

ทั้งในดา้นเวลาการท างาน ครอบครัว และเวลาส่วนตวั 
3.80 .83 มาก 

2.  ทา่นมีเวลาเพียงพอท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ เช่น การออกก าลงั
กาย ท างานอดิเรก พกัผอ่น เป็นตน้ 

3.64 .88 มาก 

3.  มีสวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั การประกนัชีวติและอุบติัเหตุในการ
ปฏิบติังาน 

3.64 1.05 มาก 

4.  การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว
ของท่าน 

3.94 .79 มาก 

รวม 3.76 .89 มาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนท่ีในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ( = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั
ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรค
ต่อการด าเนินชีวิตครอบครัวของท่าน ( = 3.94) รองลงมา คือ ท่านพอใจอยา่งมากในการจดัแบ่ง
เวลาได้อย่างเหมาสม ทั้งในด้านเวลาการท างาน ครอบครัว และเวลาส่วนตวั ( = 3.80) และ
ทา้ยสุด คือ ท่านมีเวลาเพียงพอท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ เช่น การออกก าลงักาย ท างานอดิเรก พกัผอ่น 
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เป็นตน้ และ มีสวสัดิการท่ีอยู่อาศยั การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน ( = 3.64) 
เท่ากนั 

 
ตารางท่ี 23  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ดา้นความมัน่คงในงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบั
แรงจูงใจ 

ดา้นความมัน่คงในงาน    
1.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่เส่ียงต่อการถูกฟ้องร้องหรือ

ร้องเรียน 
3.72 .90 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการพิจารณาต่อสัญญาการ
จา้งงานของท่านกบัหน่วยงาน 

3.86 .90 มาก 

3.  มีสวสัดิการบ าเหน็จ บ านาญ 3.72 1.11 มาก 
รวม 3.77 .97 มาก 

 
ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูว้ิจยั พบวา่ แรงจูงใจทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมในการพิจารณาต่อสัญญาการ
จา้งงานของท่านกบัหน่วยงาน ( = 3.86) และทา้ยสุด คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่เส่ียงต่อการถูก
ฟ้องร้องหรือร้องเรียน และมีสวสัดิการบ าเหน็จ บ านาญ ( = 3.72) เท่ากนั 
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4.   ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
 
ตารางท่ี 24  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานบุคลากรภายในองค์การ

บริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม  
 
ผลการปฏิบติังานบุคลากรภายในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 

  S.D ระดบัความเห็น 

1.  ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย 3.98 .71 เห็นดว้ยมาก 
2.  ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท าเป็นอยา่ง

ดี 
4.12 .66 เห็นดว้ยมาก 

3.  ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดถู้กตอ้ง
ตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

4.14 .57 เห็นดว้ยมาก 

4.  ท่านท างานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 4.08 .63 เห็นดว้ยมาก 
5.  ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 3.98 .71 เห็นดว้ยมาก 
6.  ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 3.98 .72 เห็นดว้ยมาก 
7.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามระเบียบและเกณฑท่ี์

หน่วยงานวางไวไ้ด ้
4.08 .60 เห็นดว้ยมาก 

8.  ท่านมีผลประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี 3.92 .63 เห็นดว้ยมาก 
9.  ท่านพอใจกบัผลประเมินการปฏิบติังานของท่าน 4.04 .64 เห็นดว้ยมาก 
10. ท่านไดรั้บผลตอบแทนการปฏิบติังานตามระเบียบ

ของหน่วยงาน 
3.94 .71 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.03 .66 เห็นด้วยมาก 
 
ผลการศึกษา พบวา่ ผลการปฏิบติังานบุคลากรภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลอง

จินดา ไดรั้บการประเมินมีระดบัความเห็นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากทุกขอ้  โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 
คือ ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดถู้กตอ้งตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ( = 4.14) รองลงมา คือ 
ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท าเป็นอยา่งดี ( = 4.12) ถดัมา คือ ท่านท างานเสร็จทนัตาม
เวลาท่ีก าหนด และท่านสามารถปฏิบติังานตามระเบียบและเกณฑ์ท่ีหน่วยงานวางไวไ้ด ้( = 4.08) 
เท่ากนั  



62 

 

5.  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทีต่่างกนัมีผลต่อการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 25  แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล F P-Value 
1. เพศ 1.47 .36 
2. อาย ุ .98 .50 
3. ระดบัการศึกษา 1.35 .36 
4. ประเภทบุคลากร .83 .52 
5. ฝ่ายงาน 1.16 .39 
6. ระดบัรายได ้ 1.37 .36 

รวม 1.19 .42 
 
ค าถาม  :  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานหรือไม่ 
 H0   :  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
ผลการศึกษา  พบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวมมีค่า F เท่ากบั 1.19 และค่า α เท่ากบั 

0.42  (α > 0.05)  ผูว้ิจยัจึงยอมรับ  H0  ซ่ึงหมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ในทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
6.  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนั 
 

ค าถาม  :  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานหรือไม่ 
 H0   :  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
ตารางท่ี  26  แสดงให้เห็นวา่  ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีค่า F เท่ากบั 3.50 และค่า α เท่ากบั 

0.17 (α > 0.05)  ผูว้ิจยัจึงยอมรับ  H0  ซ่ึงหมายถึง ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั ในทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 26  แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 

ปัจจยัจูงใจ F P-Value 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.02 .23 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.38 .10 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 1.97 .31 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.91 .10 
5. ดา้นลกัษณะของงาน 4.22 .10 

รวม 3.50 .17 
 

7.   ผลการวเิคราะห์ปัจจัยค า้จุนทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 

ปัจจยัค ้าจุน F P-Value 
1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.31 .16 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.51 .09 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4.21 .11 
4. ดา้นสภาพการท างาน 3.95 .13 
5. ดา้นเงินเดือน 2.77 .18 
6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 4.32 .09 
7. ดา้นสถานะของอาชีพ 2.62 .26 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.03 .25 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.16 .15 

รวม 3.43 .16 
 
ค าถาม  :  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานหรือไม่ 
 H0   :  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 H1   :  ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  27  แสดงให้เห็นว่า  ปัจจยัค ้ าจุนโดยรวมมีค่า F เท่ากบั 3.43  และค่า α 
เท่ากบั 0.16 (α > 0.05)  ผูว้ิจยัจึงยอมรับ  H0  ซ่ึงหมายถึง ปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ในทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 
 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ผูศึ้กษาท าการเก็บขอ้มูลจากประชากร 
จ านวน 50 คน โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

 
1.  สรุปผลการศึกษา 

ผูต้อบแบบสอบถามขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 54  เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46 มีอายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชีพขา้ราชการ โดยส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานในฝ่ายประสานสาธารณูปโภค มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 10,000-15,000 บาท  

ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คือ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะของงาน ผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุน 
พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นสถานะ
ของอาชีพ และด้านความมัน่คงในงาน ผลการศึกษาการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองจินดา ผูว้ิจยั พบว่า  บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและงาน
เสร็จทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด  บุคลากรปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามกฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผน
ท่ีองค์กรได้ก าหนดไว ้บุคลากรมีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีท าให้ได้รับผลตอบแทนการ
ปฏิบติังาน (โบนสั) ตามเกณฑท่ี์ก าหนด   

ผลการศึกษารายดา้น ผูว้จิยั พบวา่ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร  ดา้นปัจจยัจูงใจส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร และดา้นปัจจยัค ้าจุน
ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร ในทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2. อภิปรายผล 
ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน  จงัหวดันครปฐม ผูว้ิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน 
โดยรวมส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั หมายความว่า ปัจจยัจูงใจส่วนใหญ่ท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั คือ ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการ
เล่ือนต าแหน่งอย่างชัดเจน ด้านผลส าเร็จของงาน บุคลากรควรมีการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จความจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้ ปัจจยัค ้าจุนส่วนใหญ่ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกัน คือ ด้านสถานะของอาชีพ  การบรรจุเป็นข้าราชการจะมีความมัน่คงของอาชีพ
มากกว่าพนกังานจา้งทัว่ไป เน่ืองจากเป็นการท างานกบันกัการเมืองในทอ้งถ่ิน หากมีการเปล่ียน
ผูบ้ริหารใหม่พนกังานจา้งทัว่ไปอาจโดนไล่ออกได ้ ดา้นเงินเดือน การเบิกจ่ายสวสัดิการต่างๆ เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าท่ีพกั เป็นตน้ ควรมีการเบิกจ่ายท่ีรวดเร็วและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั การปรับข้ึนของอตัราเงินเดือนควรมีหลกัเกณฑ์อย่างชัดเจนและเป็นธรรม การจ่าย
ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการควรมีการพิจารณาการจ่ายอย่างเหมาะสมกับปริมาณงาน                   
ซ่ึงสอดคล้องกับงานศึกษาของ สุนทร  เทียมสุวรรณเลิศ (2553: บทคัดย่อ) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม  ปัจจยัท่ีจูง
ใจส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึงหลกัระเบียบ กฎหมาย ในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้า
จุนเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่เห็นว่าการมีปัจจัยค ้ าจุน เป็นส่ิงท่ีดีส าหรับ
พนกังาน แต่เน่ืองจาก บุคลากร ท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวิสัยทศัน์ในการบริหาร 
มุ่งแต่จะหาผลประโยชน์ส่วนตนในการบริหารงบประมาณ   บางคร้ังบุคลากรก็มีความรู้สึกว่าไม่
มัน่คงกบัอาชีพ แมแ้ต่เร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพ
คล่องไม่มีหรือไม่พอจ่ายในบางปี 

ปัจจยัท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ให้ประสบความส าเร็จ คือ 1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะของงาน 2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
สถานะของอาชีพ และดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศึกษา สุพล  เห็นโสภา (2552: 
บทคดัยอ่) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอวงัทอง 
จงัหวดัพิษณุโลกให้ประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน นโยบายและการบริหารการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสอดคลอ้งกบังานศึกษา กาบทิพย ์ ศิริชมภู (2554: 
บทคดัยอ่) พบว่า พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม  มีแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
 
3.  ข้อเสนอแนะ 

3.1  ข้อเสนอแนะการวจัิย 
 3.1.1  การออกใบเสร็จค่าน ้ าประปาจากเดิมใช้มือเขียน ควรเปล่ียนเป็นใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปแทน 
 3.1.2  บุคลากรควรมีความรักความสามคัคีกันในการปฏิบติังาน ควรให้ความ

ช่วยเหลือและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
 3.1.3  บุคลากรไม่เพียงพอต่อปริมาณงานท าให้งานเกิดความล่าช้า  ควรจดัหา

บุคลากรให้เพียงพอหรือจา้งเหมาบุคคลภายนอก  ยกตวัอย่างเช่น งานกองช่าง ซ่ึงมีปริมาณงาน
หลายดา้น คือ  การจดัท าแบบก่อสร้าง การจดัท าแบบปริมาณงาน การจดัท าราคากลาง เพื่อความ
รวดเร็วในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

 3.1.4  การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารต่างๆ ขององค์กรให้ทัว่ถึง  เช่น ระยะเวลาใน
การช าระภาษีท่ีดิน ภาษีโรงเรือน ภาษีป้าย เป็นตน้ ท าให้ประชาชนตอ้งเสียค่าปรับเพิ่มข้ึน ควรมี
การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารต่างๆ ให้ประชาชนรับทราบขอ้มูลข่าวสารได้อย่างชดัเจนและทัว่ถึง 
โดยการประกาศหอกระจายข่าว การติดบอร์ดประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้  

 3.1.5  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อปัญหาการร้องเรียนของประชาชนในพื้นท่ี
ตามล าดบั ก่อน-หลงั และความเดือดร้อน 

3.2  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
3.2.1 ปัญหาของการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมาจากการ

แสวงหาผลประโยชน์ ระบบอุปถัมภ์ และการไม่ปฏิบติัตามระเบียบ ดังนั้ น การแก้ไขปัญหา
ดงักล่าวควรจะน าเอาระบบ “ธรรมาภิบาล” มาใช้ในการบริหารงานขององคก์รและชุมชน และมี
การติดตามประเมินผล โดยควรมีคณะกรรมการ “ธรรมาภิบาลทอ้งถ่ิน” เป็นหน่วยงานก ากบัและ
ดูแล 

 3.2.2 ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหารงาน
อยา่งชดัเจนและน ามาปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามหลกัการบริหารงานบุคคล 
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3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
3.3.1 ผลท่ีได้จากการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในภาพรวมของ

องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดแ้ยกในแต่ละส่วนงาน เน่ืองจากขอ้จ ากดัในระยะเวลา ดงันั้นการ
วจิยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาแยกในแต่ละส่วนงานเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดมากข้ึน  

3.3.2 เน่ืองจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล 1 แห่ง เท่านั้น ดงันั้น ผูว้จิยัควรท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมากกว่า 1 แห่ง เพื่อจะได้ทราบถึงปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในแต่ละแห่ง และน ามาแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้งมากข้ึน 
  3.3.3  เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองปัจจยัในการปฏิบติังานเพียง
อยา่งเดียวเท่านั้น  ดงันั้น ผูว้จิยัควรท าการศึกษาในเร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังาน
เพิ่มอีก 1 เร่ือง เพื่อใหท้ราบถึงปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 
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ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.2537 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

พ.ศ.2537 เป็นกฎหมายท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานในต าแหน่งแทนประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 
326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 
มีผลบงัคบัใช้เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคาคม 2538 ท าให้มีการปรับฐานะการบริหารงานในระดบัต าบล 
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่ประเทศออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.  รูปแบบ “สภาต าบล” ได้รับการยกฐานะเป็นนิติบุคคล อนัได้แก่ สภาต าบลท่ีมี
รายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนต ่ากวา่ 150,000 บาท ซ่ึงในปัจจุบนัมีอยูป่ระมาณ 567 ต าบล (2542)  

2.  รูปแบบ “องคก์ารบริหารส่วนต าบล” (อบต.) จดัตั้งตามสภาต าบลท่ีมีรายได ้(โดย
ไม่รวมเงินอุดหนุน) ในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ่ากว่าปีละ 150,000 บาท 
ไดรั้บการยกฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วน
ทอ้งถ่ิน (มาตรา 43) ซ่ึงปัจจุบนัในปี 2542 มีอยู่จ  านวน 6,369 แห่ง (พระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2537)  

พ.ศ.2542 รัฐบาลได้มีการเสนอขอปรับปรุงแก้ไขประราชบญัญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ.2542 เพื่อให้สอดคล้องกับ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 ในประเด็นต่างๆ ทั้งโครงสร้างท่ีมาของสมาชิก อบต. 
อ านาจหน้าท่ีของอบต. เป็นตน้ ซ่ึงในท่ีน้ีจะน าเสนอให้เห็นทั้งโครงสร้าง อบต. ตามกฎหมายเดิม 
และในส่วนท่ีเป็น อบต. ท่ีไดรั้บการแกไ้ขใหม่พร้อมๆ กนัไปแห่ง (พระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2542)  

พ.ศ.2546 รัฐบาลไดเ้สนอขอปรับปรุงแกไ้ข พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ.2546 โดยเน้ือหาส่วนใหม่ แกไ้ขช่ือเรียกบุคคล และค าศพัท ์
กฎหมายท่ีใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ (โกวทิย ์พวงงาม, 2546)  
 
ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 

องค์การบริหารส่วนต าบล คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลและราชการส่วนทอ้งถ่ิน จดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 2 มีนาคม 2538 (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
, 2550)  
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อาณาเขตและขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เ น่ืองจากพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 
ก าหนดใหมี้การยกฐานะสภาต าบลเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้น องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีจดัตั้งข้ึนมีอาณาเขตครอบคลุมพื้นท่ีหน่วยการปกครองต าบลตามพระราชบญัญติัลกัษณะการ
ปกครองทอ้งท่ี พ.ศ.2457 ท่ีอยูน่อกเขตเทศบาลและสุขาภิบาล (ธนัยวฒัน์รัตนสัค, 2555)  

องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีกระจายอยู่ทัว่ประเทศมีขนาดท่ีแตกต่างกนั โดยใชเ้กณฑ์
รายไดเ้ป็นหลกัในการพิจารณา แต่เดิมกระทรวงมหาดไทยแบ่งองคก์ารบริหารส่วนต าบลออกเป็น 
5 ชั้น ตามระดบัรายไดคื้อ 

1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 1 มีรายไดต้ั้งแต่ 20 ลา้นบาทข้ึนไป 
2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 2 มีรายไดร้ะหวา่ง 12-20 ลา้นบาท 
3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 3 มีรายไดร้ะหวา่ง 6-12 ลา้นบาท 
4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 4 มีรายไดไ้ม่เกิน 6 ลา้นบาท 
5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลชั้นท่ี 5 มีรายไดไ้ม่เกิน 3 ลา้นบาท 
ต่อมาในปี 2547 กระทรวงมหาดไทยประกาศยุบองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีจ านวน

ประชากรไม่ถึง 2,000 คน และไม่สามารถจะด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพรวมเขา้กบัองคก์าร
บริหารส่วนต าบลอ่ืนท่ีมีเขตติดต่อกนั ภายในอ าเภอเดียวกนั และมีการยาฐานะของสภาต าบลหลาย
แห่งให้เป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าให้ในปัจจุบนัองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีจ านวนทั้งหมด 
6,616 แห่ง ในขณะเดียวกนัเกณฑ์ในการแบ่งชั้นและจ านวนชั้นท่ีใช้อยู่เดิมมีการยกเลิก ปัจจุบนั
หลกัเกณฑแ์ละขนาดองคก์ารบริหารส่วนต าบลแบ่งออกเป็นดงัน้ี (โกวทิย ์พวงงาม, 2554)  

1.  องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีรายได ้ไม่
รวมเงินอุดหนุน 20 ลา้นบาทข้ึนไป 

2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง เป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีรายได ้ไม่
รวมเงินอุดหนุน 6-20 ลา้นบาท 

3.  องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีรายได ้ไม่
รวมเงินอุดหนุนต ่ากวา่ 6 ลา้นบาท 
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โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีโครงสร้างประกอบไปดว้ย สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

เป็นฝ่ายนิติบญัญติั และคณะกรรมการบริหารองค์การส่วนต าบล เป็นฝ่ายบริหาร ดงัน้ี (โกวิทย ์พวง
งาม, 2546)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2  โครงสร้างและอ านาจหน้าท่ี อบต. ตาม พ.ร.บ.สภาต าบลและ อบต. พ.ศ.2537 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2546 
 
อ านาจหน้าทีข่องสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
1.  ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาต าบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการของ

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

สภา อบต. 
 

องคป์ระกอบ 
 

สมาชิกสภา อบต. มาจากการเลือกตั้ง 
1. สมาชิกหมู่บา้นละ 2 คน 
2. อบต. ใดมี 2 หมู่บา้น ใหมี้สมาชิก
หมู่บา้นละ 3 คน 
3. อบต.ใดมี 1 หมู่บา้นใหมี้สมาชิก 6 คน 
 

ประธานสภา อบต. 
 

รองประธานสภา อบต. 
 

เลขานุการสภา อบต. 
 

คณะผูบ้ริหาร อบต. 
 

สภา อบต. เลือกจากสมาชิกสภา อบต. 
เสนอใหน้ายอ าเภอแต่งตั้ง 

 
1. นายก อบต. 1 คน 
2. รองนายก 2 คน 
 

ส านกังานปลดั อบต. 
 และส่วนต่างๆ ของ อบต. 
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2.  พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติัต าบล ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่างเพิ่มเติม 

3.  ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู ้บริหาร อบต. ให้เป็นไปตามนโยบายและ
แผนพฒันาต าบลตามกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
 
อ านาจหน้าทีข่องคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 

คณะกรรมการบริหารมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
1.  บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามมติ ข้อบญัญัติและ

แผนพฒันาต าบลและรับผิดชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

2.  จดัท าแผนพฒันาต าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพื่อเสนอให้สภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบลพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 

3.  รายงานผลการปฏิบติังานและการใชจ่้ายเงินใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลทราบ
อยา่งนอ้ยปีละสองคร้ัง 

4.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
 
อ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 

องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
สังคม แลวฒันธรรม (มาตรา 66) และภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ี
ตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารสวนต าบล (มาตรา 67) ดงัต่อไปน้ี (มานิตย ์จุมปา, 2548)  

1.  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
2.  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัขยะมูล

ฝอย และส่ิงปฏิกูล 
3.  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
4.  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
5.  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
6.  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ 
7.  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่งแวดลอ้ม 
8.  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
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9.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากร
ใหต้ามความจ าเป็นและสมควร 

นอกจากน้ี ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องค์การบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการใน
เขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี (มาตรา 68) (สายนรัตน์ อุรัง, 2554)  

1.  ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
2.  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
3.  ใหมี้การบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
4.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ 
5.  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
6.  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
7.  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
8.  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
9.  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
10. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
11. กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
12. การท่องเท่ียว 
13. การผงัเมือง 
นอกจากน้ียงัมีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 มาตรา 16 บญัญติัให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและ
หน้าท่ีในการจดัระบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี (ปธาน 
สุวรรณมงคล, 2547)  

1.  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
2.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า  
3.  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
5.  การสาธารณูปการ 
6.  การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
7.  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
8.  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
9.  การจดัการศึกษา 
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10. การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติ สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 
12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
13. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
14. การส่งเสริมกีฬา 
15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
18. การก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล และน ้าเสีย 
19. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
20. การจดัใหมี้และควบคุมสุสาน และฌาปสถาน 
21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
22. การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
23. การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
24. การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน 
25. การผงัเมือง 
26. การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
28. การควบคุมอาคาร 
29. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกนัและรักษา

ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
31. กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
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รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีรายไดต้ามท่ีกฎหมายบญัญติัไวต้าม พ.ร.บ.สภา

ต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 5 พ.ศ.2546 ดงัต่อไปน้ี (โกวิทย ์
พวงงาม, 2546)  

1.  ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม 
 1.1 ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี 
 1.2 ภาษีโรงเรืองและท่ีดิน 
 1.3 ภาษีป้าย 
 1.4 อากรการฆ่าสัตว ์และผลประโยชน์อ่ืนอนัเกิดจากการฆ่าสัตว ์
 1.5 ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือน   
 1.6 ภาษีธุรกิจเฉพาะ 
 1.7 ค่าธรรมเนียมในอนุญาตในการขายสุรา 
 1.8 ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตในการเล่นพนนั 
 1.9 อากรรังนกอีแอ่น 
 1.10 ค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยน ้าบาดาล 
 1.11 อากรประทานบตัรใบอนุญาตและอาชญาบตัรตามกฎหมาย วา่ดว้ยการประมง 
 1.12 ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยป่าไม ้
 1.13 ค่าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายท่ีดิน 
 1.14 ค่าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายวา่ดว้ยปิโตรเลียม 
 1.15 ค่าภาคหลวงแร่ตามกฎหมายวา่ดว้ยแร่ 
 1.16 เงินท่ีเก็บตามกฎหมายวา่ดว้ยอุทยานแห่งชาติ 
 1.17 ภาษีมูลค่าเพิ่ม 
 1.18 ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับ ตามท่ีกฎหมายก าหนด 
2.  เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
3.  รายไดจ้ากทรัพยสิ์นและรายไดอ่ื้นๆ 
 3.1 รายไดจ้ากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.2 รายไดจ้ากสาธารณูปโภคขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.3 รายไดจ้ากกิจการเก่ียวกบัการพาณิชยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.4 เงินและทรัพยสิ์นอ่ืนท่ีมีผูอุ้ทิศให้ 
 3.5 รายไดอ่ื้นตามท่ีรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐจดัสรรให ้



82 

 

 3.6 รายไดอ่ื้นตามท่ีจะมีกฎหมายใหเ้ป็นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
4.  เงินกู ้โดยมีหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
 4.1 กูจ้ากกระทรวง ทบวง กรม องคก์ารหรือนิติบุคคล 
 4.2 การกูต้ามขอ้ 1 กระท าไดเ้ม่ือไดรั้บอนุญาตจากสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.3 การกูต้อ้งปฏิบติัตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย 

 
แหล่งทีม่าของรายได้องค์การบริหารส่วนต าบล (โกวทิย ์พวงงาม, 2546)  

1.  รายไดท่ี้ อบต. จดัเก็บเองจากภาษีอากรต่างๆ ไดแ้ก่ 
 1.1  ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี 
 1.2  ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน 
 1.3  ภาษีป้าย 
 1.4  อากรการฆ่าสัตว ์

 2.  รายไดท่ี้มีการจดัเก็บตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั้น และให้ อบต.ไดรั้บทั้งจ  านวน เม่ือ
มีการจดัเก็บใน อบต.ใด ไดแ้ก่ 

 2.1  เงินอากรตามกฎหมายวา่ดว้ยอากรรังนกอีแอ่น 
 2.2  ค่าธรรมเนียมกฎหมายวา่ดว้ยน ้าบาดาล 
 2.3  เงินอากรประทานบตัรใบอนุญาตและอาชญาบตัรตามกฎหมายว่าด้วยการ

ประมง 
 2.4  ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยการป่าไม ้
 2.5  ค่าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายท่ีดิน 
3.  รายไดท่ี้ไดรั้บจดัสรรให้เม่ือมีการจดัเก็บตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้นเป็นรายได้ท่ี

เม่ือมีการจดัเก็บตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้นแลว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะไดรั้บกาจดัสรรหรือ
แบ่งใหต้ามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการในกฎหมายนั้นหรือในกฎกระทรวง ไดแ้ก่ 

 3.1  ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือน เม่ือจดัเก็บไดใ้นจงัหวดั จดัสรรให ้
อบต.ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีบญัญติัไวก้ฎหมายวา่ดว้ยการนั้น เช่น พ.ร.บ.รถยนต,์ พ.ร.บ. การ
ขนส่งทางบก เป็นตน้ 

 3.2  ค่าภาคหลวงแร่ และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม เม่ือจดัเก็บได้ใน อบต.ใด ให้
จดัสรรให ้อบต.ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีก าหนดไวใ้นกฎกระทรวงมหาดไทย 

 3.3  เงินท่ีเก็บตามกฎหมายวา่ดว้ยอุทยานแห่งชาติ เม่ือจดัเก็บไดใ้น อบต.ใด ให้แบ่ง
ให ้อบต. ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายกระทรวงมหาดไทย 
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4.  รายได้ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล ต้องออกขอ้บงัคบัต าบลเพื่อเก็บเพิ่มข้ึนจาก
กฎหมายนั้นเป็นรายไดท่ี้ อบต. มีอ านาจออกขอ้บงัคบัเพื่อเก็บภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มข้ึน
อตัราท่ีเรียกเก็บตามบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการนั้น เช่น ภาษีธุรกิจเฉพาะ ค่าธรรมเนียม
ใบอนุญาตขายสุรา ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตเล่นการพนนั เก็บเพิ่มไม่เกินร้อยละ 10 เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3  รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

รายได ้อบต. 

ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม 

เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 

รายไดจ้ากทรัพยสิ์น 
และรายไดอ่ื้นๆ 

เงินกู ้

งบประมาณ 
ของ อบต. 
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ภาคผนวก ข 
บริบทองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
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บริบทองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวดันครปฐม 
ประวตัิและลกัษณะทีต่ั้ง 
คลองจินดาเป็นคลองขุด ขุดในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวั โดยขุดเช่ือมต่อ

กบัคลองธรรมชาติท่ีมีอยูก่่อนแลว้ ซ่ึงแยกจากแม่น ้านครชยัศรีคลองจินดามีล าน ้ าลกัษณะคดเค้ียว มี
ชาวจีนมาท ามาคา้ขายกบัชาวบา้นตามล าน ้าน้ีมาโดยตลอด คนจีนมีลกัษณะอยา่งหน่ึงคือพูดเสียงดงั 
แค่บ่นก็เหมือนด่า ท าไมเส้นทางล าน ้ าน้ีถึงคดเค้ียวนกั ชาวบา้นตามล าน ้ าไดฟั้งก็ขนานนามคลองน้ี
วา่ “คลองจีนด่า” และเรียกกนัต่อมาและเพี้ยนมาเป็นช่ือ “คลองจินดา” ซ่ึงต าบลก็ใชช่ื้อคลองเป็นช่ือ
ของต าบลมาจนถึงปัจจุบนั 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง 
จดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกาศ ณ วนัท่ี 2 มีนาคม 2538 ตั้งอยูบ่า้นวงัน ้ าขาว หมู่ท่ี 5 ต าบล
คลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ห่างจากท่ีว่าการอ าเภอ สามพราน ประมาณ 7 
กิโลเมตร มีพื้นท่ี 26.2048 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 16, 378 ไร่ พื้นท่ีการเกษตร 14, 561 ไร่มี
อาณาเขตติดต่อกบัต าบลขา้งเคียง ดงัน้ี 

ทิศเหนือ ติดต่อต าบลโคกพระเจดีย ์อ าเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม 
ทิศใต ้ติดต่อต าบลเกษตรพฒันา อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร 
ทิศตะวนัออก ติดต่อต าบลบางชา้ง อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ติดต่อต าบลคลองใหม่ อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
ทิศตะวนัตก ติดต่อต าบลตลาดจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
เขตการปกครอง 
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวดันครปฐม มีพื้นท่ี

รับผดิชอบทั้งส้ิน 14 หมู่บา้นในเขตต าบลคลองจินดา แบ่งเขตการปกครองเป็น 14หมู่บา้น ดงัน้ี 
หมู่ท่ี 1 บา้นล าลาดบวั, หมู่ท่ี 2 บา้นบึงบางช้าง, หมู่ท่ี 3 บา้นวดัปรีดาราม, หมู่ท่ี 4  

บา้นคลองจินดา, หมู่ท่ี 5 บา้นวงัน ้ าขาว, หมู่ท่ี 6 บา้นพาดหมอน, หมู่ท่ี 7 บา้นส่ีแยก, หมู่ท่ี 8 บา้น
คลองจินดา, หมู่ท่ี 9 บา้นพาดหมอน, หมู่ท่ี 10 บา้นคลองผูใ้หญ่โตะ๊, หมู่ท่ี 11 บา้นรางสังกะสี, หมู่ท่ี 
12 บา้นวงัน ้าขาว, หมู่ท่ี 13 บา้นวงัน ้าขาว, หมู่ท่ี 14 บา้นคลองจินดาพฒันา 

การศึกษา 
ต าบลคลองจินดา มีสถานศึกษา ศูนยบ์ริการการศึกษา และสถานท่ีให้ความรู้ภายใน

ต าบล เพื่อใหค้วามรู้แก่ประชาชนในต าบล ประกอบดว้ย 
1.  โรงเรียนประถมศึกษา  จ านวน 5 แห่ง 
2.  โรงเรียนมธัยมศึกษา  จ านวน 2 แห่ง 
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3.  ศูนยบ์ริการการศึกษานอกโรงเรียน  จ านวน 2 แห่ง 
4.  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  จ านวน 4 แห่ง 
5.  ท่ีอ่านหนงัสือพิมพป์ระจ าหมู่บา้น  จ านวน 2 แห่ง 
สถาบันและองค์กรทางศาสนา 
ชาวต าบลคลองจินดานบัถือศาสนาพุทธ มีการประกอบศาสนกิจตามหลกัศาสนา มีวดั 

จ  านวน 2 แห่ง ไดแ้ก่ วดัปรีดาราม (ยายส้ม) และวดัวงัน ้าขาว 
ประชากร 
ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม มีจ านวนประชากรทั้งส้ิน 11, 516 

คน เป็นชาย 5, 488 คน หญิง 6,028 คน แยกเป็นรายครัวเรือน รายหมู่บา้น ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 28  ตารางแสดงจ านวนประชากรในเขตพื้นท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอ

สามพราน จงัหวดันครปฐม 
 

หมู่ที่ ครัวเรือน ชาย หญงิ รวม 

บา้นล าลาดบวั 238 397 449 846 
บา้นบึงบางชา้ง 216 388 395 783 
บา้นวดัปรีดาราม 436 718 807 1525 
บา้นคลองจินดา 226 333 370 703 
บา้นวงัน ้าขาว 321 622 678 1300 
บา้นพาดหมอน 224 352 375 747 
บา้นส่ีแยก 221 352 413 765 
บา้นคลองจินดา 137 239 261 500 
บา้นพาดหมอน 105 197 216 413 
บา้นคลองผูใ้หญ่โตะ๊ 167 357 355 712 
บา้นรางสังกะสี 221 443 485 928 
บา้นวงัน ้าขาว 184 361 424 785 
บา้นวงัน ้าขาว 135 246 261 507 
บา้นคลองจินดาพฒันา 226 483 519 1002 

รวม 3,057 5, 488 6,028 11, 516 
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รายได้ผลติภัณฑ์มวลรวม 
ประชาชนต าบลคลองจินดา ส่วนใหญ่มีอาชีพเกษตรกรรม ท าสวนผลไม ้ซ่ึงมีรายได้

รวมทั้งต าบลปีละประมาณ 137, 871, 784 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อหวัประชากร 69, 580 บาท/ปี 
ลกัษณะทรัพยากร 
1.  ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 ต าบลคลองจินดา มีทรัพยากรธรรมชาติท่ีอุดมสมบูรณ์ มีแม่น ้ า จ  านวน 1สาย ล า

คลอง จ านวน 27 สาย ท่ีหล่อเล้ียงการท าเกษตรกรรมของคนในพื้นท่ี 
2.  ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
 ต าบลคลองจินดา มีสถานีต ารวจชุมชน จ านวน 2 แห่ง เพื่อรักษาความปลอดภยัใน

ชีวิตและทรัพยสิ์นให้แก่ประชาชน และมีรถดบัเพลิงขององค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
จ านวน 1 คนั เพื่อใชใ้นกรณีเกิดเหตุเพลิงไหมใ้นชุมชน 

โครงสร้างองค์กร 
1.  โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา จดัเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 

มีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนทั้งส้ิน 28 คน แบ่งโครงสร้างการบริหาร ดงัน้ี 
 1.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 
  1.1.1 ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน 
  1.1.2 รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน 
  1.1.3 เลขานุการสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน 
  1.1.4 สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 26 คน 
 1.2  คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 
  1.2.1 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน 
  1.2.2 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 2 คน 
  1.2.3 เลขานุการฯ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน 

2. การบริหารงานบุคคล 
 2.1  บุคลากร ทั้งส้ิน 58 คน (ตามแผนอตัราก าลงั) จ  าแนก ไดด้งัน้ี 

  2.1.1 พนกังานส่วนต าบล จ านวน 31 อตัรา 
  2.1.2 ลูกจา้งประจ า จ  านวน 3 อตัรา 
  2.1.3 พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 10 อตัรา 
  2.1.4 พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 14 อตัรา 
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 2.2  ส่วนราชการ องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา แบ่งส่วนราชการ เป็น 3 
ส่วน ดงัน้ี 
  2.2.1 ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 32 คน 
  2.2.2 กองคลงั จ  านวน 14 คน 
  2.2.3 กองช่าง จ านวน 12 คน 
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ภาคผนวก ค 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลอง
จินดา อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน  
กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวดันครปฐม 

 
วตัถุประสงค์ 

1. ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดาให้
ประสบความส าเร็จ  

2.  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองจินดา
ใหป้ระสบความส าเร็จ  

3.  ศึกษาปัญหาและอุปสรรคตลอดจนแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหป้ระสบ

ความส าเร็จ 
 ตอนท่ี 3  แบบวดัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะ 
2.  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสอบถามในคร้ังน้ีจะเก็บเป็นความลบัเพื่อใชใ้นการศึกษาเท่านั้น 

 
ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
  ชาย  หญิง 
2.  อาย ุ
 20-25 ปี  26-30 ปี 
 31-35 ปี  36-40 ปี 
 41 ปีข้ึนไป 
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3.  ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
   ปวส./อนุปริญญา   ปริญญาตรี 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  ประเภทบุคลากร 
  พนกังานขา้ราชการ   ลูกจา้งประจ า 
   พนกังานจา้งตามภารกิจ   พนกังานจา้งทัว่ไป 
5.  ฝ่ายงาน 
   ฝ่ายพฒันาและจดัเก็บรายได ้  ฝ่ายนโยบายและแผน 
 ฝ่ายสวสัดิการและพฒันาชุมชน  ฝ่ายการเงิน 
 ฝ่ายการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  ฝ่ายบริหารทัว่ไป 
 ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร   ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค 

6. ระดบัรายได ้(ต่อเดือน)  
   ต ่ากวา่ 10,000 บาท   10,000 – 15,000 บาท 
   15,001 - 20,000 บาท   20,001 บาทข้ึนไป 
 
ตอนที ่2  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 
5 = แรงจูงใจมากท่ีสุด  4 = แรงจูงใจมาก  3 = แรงจูงใจปานกลาง   
2 = แรงจูงใจนอ้ย  1 = แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 

ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน      
7.  ท่านไดป้ฏิบติังานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือ

เป้าหมาย 
     

8.  ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละคร้ังมีคุณภาพเสมอ      
9.  ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ      
ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ      
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 

ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

10.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและไวว้างใจในความสามารถของท่าน      
11.  เพื่อนร่วมงานยอมรับและเช่ือถือในความรู้และความสามารถ

ของท่าน 
     

12. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

     

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่      
13. องคก์รมีหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อปรับ

ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งชดัเจน 
     

14. องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
ชดัเจน 

     

15.  การปฏิบติัในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
ไดสู้งข้ึน 

     

16.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรม 
พฒันาทกัษะ ในส่วนของงานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 

     

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบ      
17. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งรับผิดชอบเหมาะสมกบั

ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 
     

18.  ปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

19.  ท่านมีอ านาจการตดัสินใจในงานท่ีท่านปฏิบติั      
20.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและความไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงานท่ี

ท่านปฏิบติั 
     

21.  ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นในงานท่ีท่านปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ี      
ปัจจัยด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ      
22.  ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท่านตอ้งปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี      
23.  มีการแบ่งขอบเขตความรับผิดชอบของงานอยา่งชดัเจน      
24.  งานท่ีท่านปฏิบติัส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย      
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 

ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ความสามารถ 
25.  งานท่ีท่านปฏิบติั เปิดโอกาสใหพ้ฒันาทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถ 
     

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน      
26.  องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการ

บริหารงานอยา่งชดัเจน 
     

27.  นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานเขา้ใจง่ายต่อการน า 
มาปฏิบติั 

     

28.  ระบบสายการบงัคบับญัชา มีการแบ่งอยา่งชดัเจน      
29.  ผูบ้งัคบับญัชาตรวจการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ      
ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา      
30.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มีความรู้ ความสามรถในการ

ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
     

31.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

32.  ผูบ้งัคบับญัชาปกครองและดูแลผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาอยา่งเป็น
ธรรม 

     

33.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและความช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังาน 

     

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน      
 34. ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเจา้หนา้ท่ีใน

หน่วยงาน 
     

 35. เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจในการปฏิบติังานร่วมกนั      
 36. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรค 

แบ่งพวก 
     

 37. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
 38. มีการจดักิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้างความสามคัคีภายใน      
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 

ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

หน่วยงาน 
ปัจจัยด้านสภาพการท างาน      
39. หน่วยงานของท่านมีอาคาร สถานท่ีอยา่งเพียงพอและ

เหมาะสมกบัขนาดของพื้นท่ี 
     

40. องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชส้ านกังาน ส่ิงอ านวย 
ความสะดวกเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและ 
ครบครันต่อการใชง้านของบุคลากร เช่น โตะ๊ท างาน 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

     

41. องคก์รของท่านมีการจดัหอ้งท างานเป็นสัดส่วนสามารถ
ติดต่อไดง่้ายและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

     

42.  ปริมาณงานและชัว่โมงการปฏิบติังานในแต่ละวนัของท่าน
เหมาะสมกนั 

     

43.  การเดินทางไปปฏิบติังานมีความสะดวกและปลอดภยั      
ปัจจัยด้านเงินเดือน      
44.  เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท่านต้อง

รับผดิชอบปฏิบติั 
     

45.  การเบิกจ่ายสวสัดิการต่างๆ สะดวก รวดเร็ว       
46.  มีการปรับเพิ่มข้ึนของอตัราเงินเดือน      
47.  อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ

ในปัจจุบนั 
     

48.  องค์กรมีค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการอย่าง
เหมาะสม 

     

49.  สิทธิการลาหยดุงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม      
ปัจจัยด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้า      
50.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพของท่านและมีความมัน่คง 

ในอนาคต 
     

51.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหศึ้กษาต่อใน      
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จ 

ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ระดบัท่ีสูงข้ึน 
52. ท่านมีโอกาสท่ีไดรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ 
     

53. องคก์รมีการประเมินผลงานของบุคลากร เพื่อมา
ประกอบการพิจารณาตดัสินใจเล่ือนขั้นอยา่งยติุธรรม 

     

ปัจจัยด้านสถานะของอาชีพ      
54.  ต าแหน่งอาชีพมีความมัน่คง      
55.  ต าแหน่งปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับจากสังคม      
ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว      
56.  ท่านพอใจอย่างมากในการจัดแบ่งเวลาได้อย่างเหมาะสม  

ทั้งในดา้นเวลาการท างาน ครอบครัว และเวลาส่วนตวั 
     

57.  ท่านมีเวลาเพียงพอท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ เช่น การออกก าลงั
กาย ท างานอดิเรก พกัผอ่น เป็นตน้ 

     

58.  มีสวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั การประกนัชีวติและอุบติัเหตุในการ
ปฏิบติังาน 

     

59.  การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว
ของท่าน 

     

ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน      
60.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่เส่ียงต่อการถูกฟ้องร้องหรือร้องเรียน      
61.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการพิจารณาต่อสัญญาการ

จา้งงานของท่านกบัหน่วยงาน 
     

62.  มีสวสัดิการบ าเหน็จ บ านาญ      
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ตอนที ่3  แบบวดัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน  
5 = แรงจูงใจมากท่ีสุด  4 = แรงจูงใจมาก  3 = แรงจูงใจปานกลาง   
2 = แรงจูงใจนอ้ย  1 = แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
      

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

63.  ท่านสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมาย      
64.  ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท าเป็นอยา่งดี      
65.  ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดถู้กตอ้งตามเกณฑ ์

ท่ีก าหนด 
     

66.  ท่านท างานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด      
67.  ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน      
68.  ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา      
69.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามระเบียบและเกณฑท่ี์หน่วยงาน

วางไวไ้ด ้
     

70.  ท่านมีผลประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี      
71.  ท่านพอใจกบัผลประเมินการปฏิบติังานของท่าน      
72.  ท่านไดรั้บผลตอบแทนการปฏิบติังานตามระเบียบของ

หน่วยงาน 
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ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะเกีย่วกับปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลให้
ประสบความส าเร็จ 

1.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด 
 ...................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 2.  ปัญหาท่ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของท่านไม่มีประสิทธิภาพ 

 ...................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 3.  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 ...................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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