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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย รม่เย็น กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มตน้จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงวิทยานิพนธ์และ

สอบป้องกันวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

พร้อมให้ค าแนะน าการพัฒนาวิธีด าเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่

ผูว้ิจัยได้อ้างองิ ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

สกลนคร ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการ

วิจัย ตลอดจนบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดสกลนคร 

ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความรว่มมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลืออกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถด ารงตนและบรรลุผล

ส าเร็จในปัจจุบัน 

 

          อุไรลักษณ์ ปุ่มเป้า 
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ชื่อเร่ือง    แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก  

    จังหวัดนครพนม 

ผู้วจัิย    อุไรลักษณ์ ปุ่มเปา้ 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง                                                                     

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น     

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายของการวจัิย 1) เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน และสมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขต

อำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 2) เพื่อเปรยีบเทยีบสมรรถนะการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม จำนวน 184 คน ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่า IOC ระหว่าง 0.80-1.00 

ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.434-0.844 ค่าความเชื่อม่ัน .985 และสถติทิี่ใช้ในการ

วเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า

ท ีการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขต

อำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) และสมรรถนะ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) 
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 2. สมรรถนะการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขต

อำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อ

เดอืน และหน่วยงานทีส่ังกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล

ดา้นเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 3. ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ไดร้อ้ยละ 87.60 (Adjusted R2 = .876) อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน พบว่า การ

ควบคุมดูแลงานมคี่าสัมประสทิธิ์การถดถอยเท่ากับ .302 ความก้าวหน้ามคี่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยเท่ากับ .244 ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานมคี่าสัมประสทิธิ์การถดถอยเท่ากับ 

.240 ความรับผดิชอบมคี่าสัมประสทิธิ์การถดถอยเท่ากับ .178 สภาวะการทำงานมีค่า

สัมประสทิธิ์การถดถอยเท่ากับ .157 และนโยบายและการบรหิาร .150 
 

คำสำคัญ : แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน, สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 
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ABSTRACT 

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

of work motivation and competencies of the personnel of Sub-district Administrative 

Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province, and 2) to compare the 

competencies of the personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak 

District, Nakhon Phanom Province on the basis of their personal factors. The samples 

consisted of 184 personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak 

District, Nakhon Phanom Province. They were obtained through stratified sampling 

technique. The questionnaire with the values of 0.80-1.00 IOC, 0.434-0.844 

discrimination and .985 reliability was used as a tool for collecting the data. Statistics 

employed for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t – 

test, One – way ANOVA, and Multiple Regression Analysis. 

 The study revealed these results: 

 1. The overall work motivation of the personnel of Sub-district 

Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province was at the 

high level ( X =4.39). 

 2. Based on their varied monthly incomes and varied offices/departments, 

the competencies of the personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla 

Pak District, Nakhon Phanom Province statistically differed at .05 level of significance. 



 

 

V 

However, on the basis of their different genders, ages, educational backgrounds, and 

work experiences, the competencies of the personnel of Sub-district Administrative 

Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province did not differ.  

 3. Of all work motivation factors, it was found that the supervision control 

(β=.302) and the internal office relationships (β=.240) could be used to correctly 

predict the competencies in performing one’s jobs at .00 level of significance. At the 

same time, the responsibility (β=.178), work condition (β=.157), policy and 

administration (β=.150) could be used to correctly predict the competencies in 

performing one’s jobs at .01 level of significance. This meant that these factors 

altogether could be used to accurately predict the competencies of the personnel of 

Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province 

87.60% (Adjusted R2 = .876).  
 

Keywords: Work motivation, competency  
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บทที่  1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 บุคลากรถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุดในองค์กร ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องรักษา

บุคลากรขององคก์รนั้น ๆ ให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด นโยบายการบริหารบุคลากรโดยทั่วไป

จงึเน้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในองค์กร พร้อมทั้งตอบสนองความตอ้งการขั้น

พืน้ฐาน เชน่ เงินเดอืน โบนัส สวัสดิการ เป็นต้น ซึ่งความรูส้ึกที่มคีวามลึกซึง้มากกว่าความ

พึงพอใจในงาน คือ ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) เพราะความ

ผูกพันต่อองค์กรคือ ความเชื่อม่ัน ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และการทุ่มเท

ให้กับการท างานย่อมเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานในองค์กร ดีกว่าความพึงพอใจ

ซึ่งความพึงพอใจนั้นสามารถแปรปรวนได้ง่ายตามสภาพความตอ้งการ รวมไปถึงปัญหา 

ที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญหน้าในแต่ละวันในสถานที่ท างาน ซึ่งต่างจากความผูกพัน 

ต่อองค์กรที่มแีนวโน้มที่จะผูกพันตัวเองเข้ากับเป้าหมายของหน่วยงาน ดังนัน้ ความส าเร็จ 

ในการท างานที่เกิดขึ้นย่อมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันไปหาก

หนว่ยงานใดมีความส าเร็จในการท างานสูง ย่อมสันนษิฐานได้ว่าบุคลากรในองค์กรนั้น  

มีความผูกพันต่อองค์กรสูงเช่นเดียวกันในทางตรงข้ามหากบุคลากรในองค์กรไม่มี 

ความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาแก่องค์กร เชน่ ปัญหา 

การลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงานปัญหาการท างานสาย เป็นต้น (Steers and Porter, 

1983, p. 443) 

 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยพื้นฐานในการบริหารงานขององค์การ ซึ่งการ

บริหารงานในหน่วยงานใดก็ตาม จุดมุง่หมายที่ส าคัญก็คือ การท าให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล และมีการพัฒนาอยู่เสมอ 

นอกจากนีใ้นส่วนตัวของบุคลากรในองค์การยังจะเป็นปัจจัยที่สง่ผลให้นโยบายหรือ

โครงการที่จะน าไปด าเนินการไม่ประสบผลส าเร็จ หรอืประสบความส าเร็จ ในปัจจุบัน

องค์การภาครัฐหรอืภาคเอกชนได้ให้ความส าคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัย 
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ที่ส าคัญที่สุดของการท างานที่ส่งผลใหอ้งค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

อีกทั้งยังมีผลต่อความก้าวหน้าและเสื่อมถอยขององค์การ บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มี

บทบาทส าคัญต่อการผลักดันภารกิจใหป้ระสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ สิ่งส าคัญนี้  

คือจะท าอย่างไรให้ทรัพยากรบุคคลขององค์การท างานอย่างเต็มความสามารถ  

มีความจงรักภักดีในองค์การ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (ศุภามาศ แก้วดวงดี, 2553) 

 ดังนัน้ จะเห็นได้ว่าองค์กรที่ประสบผลส าเร็จได้ก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพของ

พนักงานในองค์กรเป็นส าคัญ ถ้าพนักงานในองค์กรขาดประสิทธิภาพ ไม่มคีวามรู้

ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มคีวามรักความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ก็จะ

เกิดปัญหาต่อการปฏิบัติงานตามมา เชน่ การท างานไม่เต็มประสิทธิภาพท าให้ไม่ได้ผลลัพธ์

ตามที่ต้องการ เกิดการโยกย้ายเปลี่ยนงานบ่อย อัตราการเข้าออกจากงานค่อนข้างสูง  

ซึ่งในที่สุดองคก์รนั้นก็จะกลายเป็นองค์กรที่ไม่สามารถประสบผลส าเร็จ ในทางกลับกัน 

ถ้าองค์กรมีพนักงานที่มีความรูค้วามสามารถ เหมาะสมกับหนา้ที่ มีความมานะอุตสาหะ

ต่อการท างาน มีความรักความผูกพันกับองค์กรแล้ว โอกาสที่จะท างานใหไ้ด้รับผลส าเร็จ

ตามที่ต้องการย่อมงา่ยขึ้นเป็นอันมาก การสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุขจึงเป็น

สิ่งจ าเป็น และมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อพนักงาน เมื่อพนักงานได้รับการดูแลมสีุขภาพทาง

ร่างกายและจติใจดีขึน้ มคีุณธรรม มีแรงจูงใจในการท างาน จะน าไปสู่ความผูกพัน 

ต่อองค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท สง่ผลให้องค์การเติบโตอย่างมั่นคง ความมั่นคงของ

องค์การน ามาซึ่งความมั่นคงของพนักงานอย่างประสานสอดคล้อง (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 

2558, หน้า 73) 

 การปกครองท้องถิ่น  (Local Government) เป็นการปกครองรูปแบบหนึ่งที่เป็น

พืน้ฐานการพัฒนาประเทศ มีความส าคัญต่อการปกครองและการบริหารราชการแผน่ดิน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชุมชนท้องถิ่นที่มปีัญหาสังคม วัฒนธรรม ความเป็นอยู่ และ

ทรัพยากรธรรมชาตทิี่แตกต่างกัน ล าพังเพียงรัฐบาลกลางในฐานะที่ตอ้งดูแลประชาชน

โดยรวมทั่วประเทศ ย่อมไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างทั่วถึง 

และตรงตามความตอ้งการของประชาชนในแต่ละพืน้ที่ รวมถึงการเรยีกร้องของประชาชน

ในชุมชนท้องถิ่นที่ต้องการมีส่วนรว่มในการปกครองและพัฒนาท้องถิ่นของตนเองมาอย่าง

ยาวนาน ท าให้รัฐบาลในหลายประเทศได้มกีารเปลี่ยนแปลงการปกครองแบบรวมศูนย์

อ านาจจากส่วนกลาง (Centralization) มาสู่การปกครองแบบการกระจายอ านาจ 
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(Decentralization) มากขึ้น เพื่อให้สทิธิแก่ชุมชนในการตัดสินใจด าเนนิภารกิจของท้องถิ่น 

และถือเป็นสถาบันฝกึปฏิบัติการปกครองในระบอบประชาธิปไตยแบบมีสว่นร่วม 

(โกวิทย์ พวงงาม, 2555, หน้า 11) 

 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทย

รูปแบบหนึ่งที่ได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ภายหลังจากที่มกีารออก

พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (ที่แก้ไขเพิ่มเติม 

จนถึง พ.ศ. 2546) และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2542 ได้สง่ผลใหม้ีการก าหนดภารกิจและ

อ านาจหน้าที่ในการจัดท าบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของ

ตนเองไว้อย่างชัดเจน โดยแบ่งภารกิจและอ านาจหน้าที่ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ภารกิจ

และอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายเฉพาะ ซึ่งหมายถึง พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ

บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีการแก้ไขเพิ่มเตมิจนถึงปี พ.ศ. 2546 โดยแบ่งออกเป็น

หนา้ที่ที่ตอ้งกระท าและหน้าที่ที่อาจกระท าได้ เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแตล่ะ

แหง่มสีภาพทางสังคมและเศรษฐกิจที่แตกต่างกันไป และภารกิจอ านาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (โกวิทย์ พวงงาม, 2554, หน้า 19) 

 เจ้าหน้าที่ของท้องถิ่นถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งตอ่การด าเนินงาน

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เพราะการจัดท าบริการสาธารณะขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากไม่มีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ด าเนนิการ เพราะเจ้าหน้าที่คอืผูท้ี่

จะปฏิบัติงานในการจัดท าบริการสาธารณะต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

ท้องถิ่น หากองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นต้องการได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหนา้ที่ของตนที่ดีเพียงพอ

ด้วย กล่าวคือตอ้งมกีารบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มปีระสิทธิภาพ และเหมาะสมต่อการ

ด าเนนิการตามหน้าที่และอ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ ดังนัน้ ระบบการ

บริหารบุคคลที่ดแีละเหมาะสมกับสภาพการณ์ของท้องถิ่น ย่อมส่งผลใหเ้จ้าหน้าที่ของ

ท้องถิ่นปฏิบัติงานในหนา้ที่ของตนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ (สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2558,  

หนา้ 2) 

 สมรรถนะในงาน (Technical competency) คือ มีความรู้ ความสามารถเฉพาะ 

ในงานนั้น ๆ และมีสมรรถนะในการจัดการ (Managerial competency) ซึ่งจะช่วยสนับสนุน 
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ให้สามารถจัดการงานที่รับผดิชอบ มีผลการด าเนินงานที่ดี สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะ

ท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ คือ การที่บุคลากรมีสมรรถนะและมีวัฒนธรรมที่

สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละการด าเนินงานขององค์การ (Employee core competency) 

องค์กรจ านวนมากได้น าแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใช้เป็นเครื่องมอืในการ

บริหาร จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ ที่มอียู่มีศักยภาพและ

สมรรถนะอย่างต่อเนื่องให้ เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

ในระยะยาว ปัจจัยที่จะตัดสินอนาคตของ องค์กร จงึไม่ใช่สนิค้าและบริการแตจ่ะเป็น

สมรรถนะขององค์กร ซึ่งเกีย่วข้องกับขีดความสามารถ บุคคลโดยตรง เพราะถ้าบุคลากร

ในองค์กรมีสมรรถนะที่ดแีล้ว จะท าใหม้ีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ น าไปสู่ประสิทธิผลที่องค์การตอ้งการ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ Gibson 

et al. (1973) ที่มคีวามเห็นว่าประสิทธิผลขององค์กรเกิดจากความสัมพันธ์ของประสิทธิผล 

3 ระดับคือระดับบุคคลระดับกลุ่ม และระดับองค์กร องค์กรที่มีประสิทธิภาพจ าเป็น ที่

จะต้องมบีุคลากรที่มคีวามสามารถในการท างานได้ อย่างมปีระสิทธิผล อันเป็นพืน้ฐานที่

ส าคัญที่ท าให้องค์ กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ (สมบูรณ์ เหล่าทอง, 

2551) 

 จากการศกึษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรอืปัจจัยที่จะมีอทิธิพล 

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่ามีหลายตัวแปรหรือหลายปัจจัย ตัวแปรหรอืปัจจัย 

ที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญซึ่งได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพล

มาก คือ แรงจูงใจในการท างาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ดังเชน่งานวิจัยของ สุทธิคุณ วิรยิะกุล (2558) 

ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการตา่งประเทศ ผลการวิจัยพบว่า พบว่าแรงจูงใจกับสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r = .303**) ซึง่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน มีคา่ความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธิ์ค่อนข้างนอ้ยหมายความว่า ยิ่งมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมสีมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานมากขึน้ รวมทั้งงานวิจัยของ วิเชยีร ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตตพิันธ์ (2560) 

ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ  
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ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสนับสนุนส่งผลต่อสมรรถนะของผูป้ระกอบ

วิชาชีพทนายความด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

และด้านจรยิธรรม โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน

ลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลง

สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแตล่ะด้านได้ร้อยละ 51.70, 50.60, 28.10, 

และรอ้ยละ 24.80 ตามล าดับ ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ด้านความมั่นคง ด้าน

สถานภาพทางอาชีพ และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มอาชีพ สามารถร่วมกันอธิบาย

การเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแตล่ะด้านได้ร้อยละ 47.50, 

39.60, 25.20 และร้อยละ 18.20 ตามล าดับ นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมี

ผลกระทบอย่างมากกับผลการด าเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมคีวามสัมพันธ์กับความ

พอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อย่างแนบแน่น ความพอใจในการท างานคือ 

ความรูส้ึกของแตล่ะบุคคลที่มตี่องานที่ตนจะต้องท าให้ส าเร็จ ความพอใจในการท างาน 

อาจเป็นผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในที่ท างาน ยิ่งพนักงานมคีวามพอใจ 

ในการท างานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานใหด้ีมากเท่านั้น (จอมพงศ์ 

มงคลวนิช, 2555) 

 อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 8 แหง่ 

ประกอบด้วย 1) องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลปลาปาก  

(นอกเขตเทศบาลต าบลปลาปาก) 2) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี ครอบคลุมพืน้ที่

ต าบลหนองฮีทั้งต าบล 3) องค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลกุตาไก้

ทั้งต าบล 4) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลโคกสว่างทั้งต าบล  

5) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลโคกสูงทั้งต าบล 6) องค์การ

บริหารส่วนต าบลมหาชัย ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลมหาชัยทั้งต าบล 7) องค์การบริหารส่วน

ต าบลนามะเขือ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลนามะเขือทั้งต าบล และ 8) องค์การบริหารส่วน

ต าบลหนองเทาใหญ่ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลหนองเทาใหญ่ทั้งต าบล ภารกิจขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น

ปัจจัยหนึ่งในการบริหารที่ส าคัญอันจะท าให้การบริหารที่ส าคัญอันจะท าให้การด าเนินการ

ตามนโยบายของผู้บริหารส าเร็จลุล่วง และเป็นเรื่องส าคัญที่สง่ผลกระทบโดยตรงต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  
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เพราะแรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลท างานด้วยความกระตอืรอืร้น ด้วยความสมัคร

ใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ

ในที่สุด หากบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่าง

มีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมส่งผลใหอ้งค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม มีความเข้มแข็ง สามารถบริหารจัดการท้องถิ่นเพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นมีชีวติ

ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น (ศุภจริา จันทร์อารักษ์, 2551) 

 จากหลักการและเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จงึสนใจศกึษาเกี่ยวกับ 

อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เพื่อน าผลการวิจัยมาใช้

เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ให้ดียิ่งขึ้นมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ประชาชน 

ในพืน้ที่ได้รับประโยชน์สูงสุด และให้บริการได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนมอยู่ในระดับใด 

  2. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันหรอืไม่ เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอทิธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม หรอืไม่ 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
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  2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม 
 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอทิธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  
 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี ้ผลการศกึษามีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  2. ท าใหท้ราบความแตกต่างของสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

  3. ได้ทราบถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลตอ่สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม 

  4. ผลจากการวิจัยท าให้ได้แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจน

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าขอ้มูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใชใ้นการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุสู่วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย

ขององค์การตอ่ไป 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 351 คน (ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอปลาปาก 

ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2563)   

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดย

การเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หน้า 137) และจะท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

และสุ่มแบบงา่ย (Simple Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่  

   2.1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ประกอบด้วย 

    2.1.1.1 เพศ  

    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 ระดับการศกึษา 

    2.1.1.4 ประสบการณ์การท างาน 

    2.1.1.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

    2.1.1.6 สังกัด 

   2.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม (ทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย ของ 

Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6)) 

ประกอบด้วย 
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    2.1.2.1 ความส าเร็จของงาน 

    2.1.2.2 ลักษณะของงาน 

    2.1.2.3 การยอมรับนับถือ 

    2.1.2.4 ความรับผดิชอบ 

    2.1.2.5 ความก้าวหนา้ 

    2.1.2.6 นโยบายและการบริหาร 

    2.1.2.7 การควบคุมดูแลงาน 

    2.1.2.8 ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 

    2.1.2.9 สภาวะการท างาน 

    2.1.2.10 เงินเดอืน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ สมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม (แนวคิด

สมรรถนะหลัก ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), 2552, หนา้ 17-

23) ประกอบด้วย  

   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

   2.2.2 การบริการที่ดี  

   2.2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

   2.2.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

   2.2.5 การท างานเป็นทีม  

 3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใช้ในการศกึษา คอื องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม จ านวน 8 แหง่ ประกอบด้วย 1) องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก  

2) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี 3) องค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ 4) องค์การ

บริหารส่วนต าบลโคกสว่าง 5) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง 6) องค์การบริหารส่วน

ต าบลมหาชัย  7) องคก์ารบริหารส่วนต าบลนามะเขือ และ 8) องค์การบริหารส่วนต าบล

หนองเทาใหญ่  

 4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนินกำรวจิัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม   

พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 มิถุนายน พ.ศ. 2564 
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กรอบแนวคดิของกำรวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้น า 1) ทฤษฎีการจูงใจหรอืทฤษฎีสองปัจจัย ของ Frederick Herzberg (1959  

อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6) และ 2) แนวคิดสมรรถนะหลัก ของ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552, หนา้ 17-23) มาประยุกต์เพื่อ

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัย ได้ดังภาพประกอบ 1 
 

               ตัวแปรอิสระ                        ตัวแปรตำม 

      (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 

   - ความส าเร็จของงาน 

   - ลักษณะของงาน 

   - การยอมรับนับถือ 

   - ความรับผดิชอบ 

   - ความก้าวหน้า 

   - นโยบายของหนว่ยงาน 

   - การควบคุมดูแลงาน 

   - ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 

   - สภาวะการท างาน 

   - เงินเดอืน 

 

สมรรถนะกำรปฏิบัติงำน 

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

   2. การบริการที่ดี  

   3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ  

   4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจรยิธรรม  

   5. การท างานเป็นทีม  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดับการศกึษา 

   4. ประสบการณ์การท างาน 

   5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

   6. สังกัด 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันต่อบุคคลที่ท าให้เกิดแรง

กระตุน้หรือสิ่งเร้าที่ช่วยใหบุ้คคลเกิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมั่น

ที่จะท างานให้ดีที่สุดและประสบความส าเร็จ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดว้ยความเต็ม

ใจ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ประกอบด้วย 

   1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ส าเร็จได้ตามก าหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท า

อยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

   1.2 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณไ์ด้รับ

มอบหมายมีปริมาณงานที่พอใจ และมีความท้าทายท าใหม้ีความกระตอืรอืร้นในการ

ปฏิบัติงาน 

   1.3 การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่น 

ในความรู้ความสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับความร่วมมือได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

   1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง มีหน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่าง

ชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่ ได้รับ 

มอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ต่อผูบ้ังคับบัญชา 

   1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และรู้สกึว่ามี

ความก้าวหน้าในงานการท างาน 

   1.6 นโยบายของหน่วยงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ

หนว่ยงานมีความเหมาะสมมีความพึงพอใจมีการก าหนดโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา
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หนา้ที่ความรับผดิชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

ตามนโยบายเพื่อความก้าวหนา้ของหน่วยงาน 

   1.7 การควบคุมดูแลงาน หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาสามารถเข้าใจนโยบาย

และแนะน าแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ให้โอกาสปรึกษาหารือส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสได้เลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึ้นมีการมอบหมายงานให้ 

ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรม 

   1.8 ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

มีความสนิทสนมเป็นกันเอง มโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลา มีความ

เคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงานได้  

เพื่อการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   1.9 สภาวะการท างาน หมายถึง จ านวนบุคลากรมีจ านวนทีเหมาะสม

เพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวก

อาคารสถานที่และหอ้งท างานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และ

บรรยากาศในสถานที่ท างานท าให้เกิดความรูส้ึกไม่เบื่อหนา่ยที่จะปฏิบัติงาน 

   1.10 เงินเดอืน หมายถึง เงนิเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน 

การเบิกจ่ายสวัสดิการ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริง และ

ค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

  2. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะ

ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่บุคลากรพึงมีเป็นพื้นฐานและใช้ 

ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลงานสูงสุดตามหนว่ยงานสกลนคร 

ต้องการ ประกอบด้วย 

   2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม บรรลุเป้าหมายในการท างานของ

องค์การ ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด ปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ

ท างานจนได้ผลงานที่ดี ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการไม่ด ีท างานในหนา้ที่

อย่างดแีละถูกต้อง มวีิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ มุ่งมั่น 

ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้แล้วเสร็จทันเวลาที่ก าหนด 
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   2.2 การบริการที่ดี หมายถึง การที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ปรับปรุงตามค าแนะน าที่เป็นประโยชนแ์ก่

ผูร้ับบริการ ใหบ้ริการด้วยความสุภาพและเป็นมติร ยิม้แย้มแจม่ใส กระตอืรอืร้นและมี

ชีวติชีวา ให้ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ประสานงานเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการ 

ที่สะดวกรวดเร็ว และปฏิบัติหนา้ที่โดยผูร้ับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด  

   2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ขวนขวายในการศกึษา

หาความรู ้มกีารพัฒนาศักยภาพของตน มีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี

ที่เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน สามารถน าวิชาการความรู้หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

มาประยุกต์ใชใ้นการท างาน มคีวามรู้ความเช่ียวชาญครอบคลุมงานในหนา้ที่รับผดิชอบ

และภารกิจ สนใจที่จะศกึษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ

แหง่การพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญ 

   2.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจรยิธรรม หมายถึง  

การทีข่องบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ด ารงตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตามกฎระเบียบ มคีวามซื่อสัตย์ สุจริต 

ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผิดชอบ ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชพี มีจติส านึกและมีความ

ภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรขององค์การ ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ 

พิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การ เสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุข 

ส่วนตนเพื่อสว่นรวม และปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อร่วมงานและผูอ้ื่น 

   2.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จะท างานรว่มกับผู้อื่น ยอมรับ

กระบวนการตัดสินใจ มสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามช่วยเหลอืแก่ผู้ร่วมงาน 

ที่มเีหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ ยกย่องเพื่อนรว่มงานด้วยความจริงใจ สามัคคีเป็นน้ าหนึ่ง

ใจเดียวกันในทีม ให้ความร่วมมอืในการท างานกับเพื่อนรว่มงาน และเคารพและยินดีรับฟัง

ความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน 

  3. องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบล ที่จัดตั้ง

ขึน้ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม ในที่นี้หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
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  4. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ที่ปฏิบัติงานตามโครงสร้างการบริหารงาน 

  5. ปัจจัยส่วนบุคคลของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม  หมายถึง ข้อมูลหรอืสิ่งใด ๆ มีเป้าหมายและเครื่องมอืบ่งชี้ 

ให้เห็นและเข้าใจถึงเรื่องราวหรอืลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใด ประกอบด้วย 

   4.1 เพศ หมายถึง เพศชาย และเพศหญิงของของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

   4.2 อายุ หมายถึง อายุเต็มบริบูรณ์ของของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ประกอบด้วย  

1) กลุ่มอายุ 20-30 ป ี 2) อายุ 31-40 ปี  3) อายุ 41-50 ป ีและ 4) อายุ 51 ปี ขึน้ไป 

   4.3 ระดับการศกึษา หมายถึง การศกึษาขั้นสูงสุดที่ของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้รับ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 2) ปริญญาตร ีและ 3) สูงกว่าปริญญาตรี 

   4.4 ประสบการณก์ารท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ในหน่วยปัจจุบันของของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) 1-5  ปี 2) 6-10 ปี 3) 11 – 20 ปี และ 4) 21 ปี  

ขึน้ไป 

   4.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน หมายถึง ค่าตอบแทน หรอืรายได้ประจ า    

ของของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้รับ

ในแต่ละเดือน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไม่เกิน 20,000 บาท 2) 20,001-25,000 

บาท 3) 25,001-30,000 บาท 4) มากกว่า 30,000 บาท 

   4.6 สังกัด หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ทีบุ่คลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม ได้แก่ 1) องค์การบริหาร 

ส่วนต าบลปลาปาก 2) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี 3) องค์การบริหารส่วนต าบล 

กุตาไก้  4) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง 5) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง  

6) องค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย 7) องคก์ารบริหารส่วนต าบลนามะเขือ และ  

8) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม โดยผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาประกอบ 

การวิจัย ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบองค์การบริหาร 

ส่วนต าบล 

  4. บริบทอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในหัวข้อนี ้เป็นการกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 นักวิชาการหลายท่านให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 

  ศศพิร ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมจีุดมุ่งหมาย 

  ธีรนันท์ ผานิจ (2555, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงผลักดันที่ท าให้เกิดแรงกระตุน้หรือสิ่งเร้าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้น าไปสู่

ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ สิ่งเร้ามีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเองได้ 

  อธิวัฒน ์ปาคาถา (2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า แล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  
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เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวก าหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียว

หรอืทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้  

  Woolfolk (1995, p. 130) ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะ

ภายในของบุคคลทีถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง และต่อเนือ่ง 

  Domjan (1996, p. 199) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “การจูงใจเป็นภาวะ

ในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรม

นันเพือให้บรรลุเป้าหมายทีต้องการ” 

  Hanson (1996, p. 195) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “สภาพภายในที่

กระตุน้ให้มกีารกระท า หรอืการเคลือ่นที่ โดยมีช่องทางและพฤติกรรมทีน าไปสู่เป้าหมาย” 

  Certo (2000, หนา้ 555 อ้างถึงใน ประสงค์ ภาเรือง, 2551, หนา้ 11)  

กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุม รักษาพฤติกรรม 

และการกระท า หรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่ท าให้

เกิดความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้ 

 จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมานี้ สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน

ต่อบุคคลที่ท าให้เกิดแรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าให้บุคคลใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง  

ในการกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการของตนเองโดยความเต็มใจ 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 มีนักวิชาการที่ท าการศกึษาเรื่องแรงจูงใจ และได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ 

ไว้อย่างนา่สนใจ ซึ่งผูว้ิจัยจะขออ้างอิงและยกมา ดังนี้ 

 Hilgard (1983, p. 119) ได้แยกแรงจูงใจของคนเราออกเป็น 3 ประเภท คือ 

  1. แรงจูงใจที่จะมีชีวติอยู่ (Survival Motive) เกิดจากความตอ้งการทางดา้น

ร่างกาย เชน่ อาหาร พักผอ่น ปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

  2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องระหว่าง

บุคคลอื่น ๆ เชน่ ความตอ้งการทางเพศ เป็นสิ่งส าคัญที่จะสืบทอดเชื้อสายของมนุษย์  

แตไ่ม่ใช่สิ่งจ าเป็นเพื่อความอยู่รอดของมนุษย์ 

  3. แรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจที่ท าให้

บุคคลประสบความส าเร็จในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับความเช่ือม่ันในตัวเอง  

การตัดสินใจและความตัง้ใจไปสู่เป้าหมายของชีวติ 
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 สรุปได้วา่ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งได้ตามความปรารถนาที่เกิดความตอ้งการ

ที่มแีรงขับจากทั้งภายในจติใจและภายนอกจิตใจ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัว

บุคคล ซึ่งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความตอ้งการของตน นัน้คือ

ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drives) และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ 

(Incentives) รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว้ แตล่ะ

บุคคลจะเลือกแสดงเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุด ในแตล่ะสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 

พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้จะเป็นผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาวะ

แวดล้อมขององค์การ (อธิวัฒน ์ปาคาถา, 2555, หนา้ 11) 

 รุ่งทิวา อนิต๊ะใจ (2553, หน้า 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ  

การกระท าที่มสี่วนช่วยใหเ้กิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมั่น 

ที่จะท างานให้ดีที่สุดและประสบความส าเร็จ ในลักษณะที่เกิดความเต็มใจไม่ใช่การถูก

บังคับด้วยภาระและบทบาทหนา้ที่ที่ได้รับการแต่งตัง้ หากแต่เป็นการท างานในลักษณะ

ยินดีที่จะทุ่มเทความพยายาม ความอุตสาหะ ความอดทน และความสามารถอย่างเต็มที่ 

ในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 ชูเกียรต ิยิม้พวง (2554, หน้า 7) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรู้สกึหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลที่มตี่อการท างานเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้

เมื่อความคาดหวังหรอืความตอ้งการได้รับการตอบสนองจากองค์กรอันจะท าให้บุคคลนั้น

เกิดความพอใจ และปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับความรู้สกึของบุคคลที่มีต่อ

ลักษณะงานของตนเอง หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงก็หมายความว่า 

บุคคลนั้นมคีวามรู้สกึต่องานในทางบวก หรอืไม่ความชอบและค่านิยมตอ่งานค่อนข้างสูง 

ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ  

โดยหลักการแลว้องค์กรใดก็ตามที่มปีัจจัยเครื่องจูงใจมาก ผูป้ฏิบัติงานในองค์กรนั้น 

ก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก มีความรูส้ึกรักและผูกพันกับงาน และปฏิบัติงาน

อย่างเต็มก าลังความสามารถอันจะสง่ผลใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จบรรลุตาม

เป้าหมาย ดังนัน้จงึเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญในการจูงใจพนักงาน

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กล่าวมานี ้ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ แรงผลักดันต่อบุคคลที่ท าให้เกิดแรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้า 

ที่ช่วยให้บุคคลเกิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมั่นที่จะท างานให้ดี

ที่สุดและประสบความส าเร็จ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดว้ยความเต็มใจ 

 ความส าคัญของแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน ดังนี้ (บุญมั่น 

ธนาศุภวัฒน์, 2553, หน้า 191-192 อ้างถึงใน ศศพิร ภูมิสุวรรณ์, 2554, หนา้ 18) 

  1. ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  

  2. ท าให้เพิ่มพูนผลผลติและผลงานขององค์กร  

  3. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  4. เป็นเครื่องมอืในการช่วยเหลือและร่วมแรงรว่มใจในการแก้ไขปัญหา  

  5. แรงจูงใจอันเกิดจากการจูงใจที่ดจีะช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่ 

พึงประสงค์ของพนักงาน  

  6. ท าให้พนักงานมพีลังในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ และมีผลงานเพิ่มขึน้ 

 องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้การท างานมีความสุข หรอืมีแรงจูงใจ 

ในการท างาน 

 องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้การท างานมีความสุขหรอืมีแรงจูงใจในการท างาน 

Richard E. Walton (1975, p. 89, อ้างถึงใน สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2559, หนา้ 73)  

ได้เสนอแนวคิด 8 ประการที่ประกอบขึน้เป็นคุณภาพชีวิตไว้ ดังนี้ 

  1. การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีพเมื่อ

เปรียบเทียบกับหนว่ยงานอื่น ๆ ที่มสีถานภาพใกล้เคียงกัน 

  2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ที่มีผลตอ่จติใจใหรู้้สกึผ่อน

คลายและปลอดภัยต่อสุขภาพอนามัยของผูป้ฏิบัติงาน 

  3. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรูค้วามสามารถ และมีโอกาส

ร่วมมือท างานที่มีความส าคัญและมีความหมายที่ท้าทายมากขึน้ 

  4. ลักษณะงานที่จัดให้ท าต้องสง่เสริมความเจริญเติบโตและมั่นคง 

กับผูป้ฏิบัติงานให้ผูป้ฏิบัติงานมองเห็นเส้นทางและโอกาสในการก้าวหน้า 

  5. งานนั้นส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติมีโอกาสสร้างสัมพันธภาพและมีวงสังคม

ระหว่างเพื่อนรว่มงานในลักษณะที่เท่าเทียมกันภายใต้ระบบคุณธรรม 
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  6. มีวัฒนธรรมองคก์ารที่ดีมคีวามเสมอภาคและมีการเคารพสิทธิสว่น

บุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและการให้รางวัล เปิดโอกาสให้ทุกคน

ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 

  7. มีการสร้างสมดุลระหว่างชีวติกับการท างานคือ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงาน

ได้ใชชี้วติการท างานและชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุลโดยไม่ควบคุมจนรูส้ึกไม่เป็นตัวของตัวเอง 

  8. งานมคีวามเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม คอืการรับผดิชอบต่อสังคม

ส่วนรวมดว้ย 

 ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) คือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย 

(Two-Factor Theory) แบ่งออกเป็นปัจจัย 2 ดา้น (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน 

อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6) 

 ปัจจัยกระตุ้นหรอืปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรอืองค์ประกอบด้าน

แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่สรา้งแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความ 

พึงพอใจในการท างาน มลีักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ได้แก่ 

  1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานได้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จ เกิดความรูส้ึกพอใจในผลส าเร็จ 

ของงานนั้นอย่างยิ่ง 

  2. ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานที่ท้าทายความสามารถ

หรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดคน้สิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มลีักษณะพิเศษ

ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน 

  3. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 

ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาหรือจากบุคคลในหนว่ยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความ

ยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุม 

มากเกินไปจนขาดความอิสระในการท างาน 

  5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ  

ก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่ให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาส

ได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝกึอบรม 
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 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หรอืองค์ประกอบด้านอนามัยเป็นปัจจัยที่

ป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อม 

หรอืส่วนประกอบของงาน ปัจจัยด้านนี้ ได้แก่ 

  1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง  

การจัดการและการบริหารงานขององค์กรซึ่งจะต้องอยู่ในลักษณะนโยบายอย่างชัดเจน  

มีการแบ่งงานไม่ซ้ าซ้อน มีความเป็นธรรม 

  2. การควบคุม, การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถ 

ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบริหารรวมถึงการมคีวามรู้

ความสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

  3. ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง  

การตดิต่อรวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถ

ท างานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

  4. สภาวะการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เชน่ 

อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ ที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน 

  5. เงนิเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่ควรได้รับ

เหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหนว่ยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ปฏิบัติงาน  

  วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg (สมคิด บางโม, 2557, 

หนา้ 175) 

  การจูงใจท าได้หลายวิธี ดังนี้ 

  1. การมอบหมายงานควรมอบหมายงานง่าย ๆ ให้ท าก่อนแล้วสง่มอบงาน 

ที่ยากขึ้นให้ตามล าดับ 

  2. เพิ่มความรับผดิชอบงานให้ทั่วถึงและมากขึ้น 

  3. ยกย่องให้เกียรตเิมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร มอบโล่ 

จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี เป็นต้น 

  4. ให้มโีอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่ส าคัญ 

  5. มอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย 

  6. แต่งตั้งให้ด ารงต าแหนง่ที่สูงขึ้นและมีความรับผดิชอบมากขึ้น 
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  7. สร้างความรูส้ึกว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกียรติมีคุณค่า 

  8. เปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน มโีอกาสเข้ารับการฝึกอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน 

  โดยจากการศกึษาทฤษฎีสององค์ประกอบ Herzberg (Two-factor of 

Motivation) (Herzberg, 1959, p. 113-115 อ้างถึงใน วราภรณ์ ค าเพชรดี, 2552,  

หนา้ 37-39)  ได้ศึกษาว่าคนต้องการอะไรจากการท างาน ปัจจัยที่เป็นผลให้คนชอบงาน

หรอืไม่ชอบงานที่ท า Herzberg สรุปจากงานวิจัยโดยการสัมภาษณ์วศิวกรและนักบัญชี 

200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมอืง Pittsburgh Pensylvania ประเทศ

สหรัฐอเมริกาพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลใหค้นงานชอบหรอืไม่ชอบงานนั้นจ าแนกออกได้ 2 

ประเภท ที่แตกต่างกันอย่างสิน้เชงิและมีผลตอ่พฤติกรรมในการท างานคนละแบบกล่าวคือ 

ประเภทแรก ปัจจัยที่สง่ผลใหค้นงานชอบหรอืพอใจในงานมักจะเกี่ยวกับเนือ้หาของงาน  

ซึ่งเขาเรียกปัจจัยเหล่านี้วา่ “ปัจจัยกระตุ้น” (Motivator Factors) ส่วนประกอบที่สอง  

เป็นปัจจัยที่สง่ผลใหค้นงานไม่ชอบหรอืไม่พอใจต่อการท างานของตนมักจะเกี่ยวข้องกับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเขาเรียกปัจจัยเหล่านีว้่า “ปัจจัยค้ าจุน” (Hygiene Factors) 

ทั้งสองปัจจัยนีท้ าหนา้ที่ชัดเจนในแงข่องการเป็นแรงจูงใจภายใน และแรงจูงในภายนอก 

กล่าวคือ ปัจจัยกระตุ้นเป็นแรงจูงใจภายใน ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นแรงจูงใจภายนอก ดังมี

รายละเอียด ดังนี้ 

  1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรงเป็นปัจจัยที่สรา้งความพึงพอใจให้บุคคลรักงานและชอบงาน ท าให้บุคคลใน

องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ม ี5 ประการ คือ 

   1.1 ลักษณะของงานที่ท า (Work Itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี

ต่อลักษณะของงานว่าเป็นงานที่น่าสนใน งานที่ต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย

ให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานที่มลีักษณะที่ท าตัง้แต่ตน้จนจบได้โดยล าพังผูเ้ดียว 

   1.2 ความรับผิดชอบที่ได้รับ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ที่เกิดขึน้จากการที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบ

ได้อย่างเต็มที่ 

   1.3 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง  

การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือต าแหนง่ของบุคคลในองค์การในทางสูงขึน้ ได้รับการเลื่อนขัน้ 
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เลื่อนต าแหนง่ให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การและมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรอืได้รับ

การฝึกอบรม 

   1.4 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคล

ได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน  

จากผู้มาขอค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนว่ยงาน การยอมรับนับถือนีอ้าจอยู่ในรูปของ

การยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้ทราบถึง

การยอมรับในความสามารถ 

   1.5 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลในการท างานให้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดสีามารถแก้ปัญหา

และป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สง่ผลให้เห็นถึงผลงาน

ของบุคคลได้ 

  2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรอืมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคล 

ย่อมจะท าให้บุคคลในองค์การนัน้เกิดความไม่ชอบงาน ปัจจัยค้ าจุนมีองค์ประกอบ 11 

ประการ คือ 

   2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง

การจ าแนกบทบาท อ านาจหนา้ที่และก าหนดนโยบายโดยเด่นชัด เพื่อให้บุคคลด าเนินงาน

ได้ถูกต้อง 

   2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน  

ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการนเิทศงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   2.3 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนหรอื 

ความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจต่อเงนิเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้น 

   2.4 โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึง การที่บุคคลได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะที่ช่วยเอื้อตอ่งานอาชีพ 

   2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพ

ของสถานที่ท างาน เชน่ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการสอน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอื่น เชน่ 

อุปกรณ์ หรอื เครื่องมือต่าง ๆ  
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   2.6 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 

หมายถึงการตดิต่อสื่อสารทั้งทางกิริยา และวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

   2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลกับเพื่อนรว่มงานในองค์การ 

   2.8 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (Relationship with Superior) 

หมายถึง การตดิต่อสื่อสารในลักษณะคล้ายคลึงกับความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

แตเ่ป็นไปในลักษณะผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความเคารพผูบ้ังคับบัญชา 

   2.9 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ท าให้บุคคล 

เกิดความรู้สกึต่องาน เชน่ การมรีถประจ าต าแหนง่ การมเีลขานุการ รวมทั้งการมีอภสิิทธิ์ 

ต่าง ๆ  

   2.10 ความเป็นอยู่สว่นตัว (Factors Personal Life) หมายถึง สถานการณ์

บางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวติส่วนตัว เชน่ การเปลี่ยนงานใหม่ ท าให้ตอ้งเดินทางไกล 

   2.11 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคล 

ที่มตี่อความมั่นคงในการท างาน และความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์การ 

  Herzberg มีความคิดเห็นว่า ความส าคัญของการจูงใจอยู่ที่การตอบสนอง

ความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย์ แมว้่าองค์การจะจัดสภาพการท างานที่ดีหรอืให้เงินเดอืน 

ค่าจา้งสวัสดิการที่ดีเพียงใดก็ตาม หากมิได้ท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สกึภาคภูมใิจใน

อาชีพในความสามารถของตนเองหรอืไม่เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาหรือมีความก้าวหน้า 

ในอาชีพแล้ว ความอุตสาหะในการท างานก็จะลดน้อยลงเพราะองค์การไม่เห็นความส าคัญ

ของเขา ซึ่งย่อมท าให้องค์การขาดการใชป้ระโยชน์อย่างเต็มที่จากบุคลากรของตนเอง 

 องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 1. ความส าเร็จของงาน 

  นักวิชาการทั้งตา่งประเทศและไทยที่กล่าวถึง ความส าเร็จของงาน ดังนี้ 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others. 1959, p. 60-63 อ้างถึงใน  

อวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 20) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จอย่างดี 

ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงาน

ส าเร็จจะเกิดความรู้สกึพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จในงานนั้นอย่างยิ่ง 
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  รัชวลี วรวุฒิ (2548, หนา้ 7) กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้ท างานตามหนา้ที่หรอืงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จสิ้นและ

บรรลุเป้าหมายทั้งตนเองและหนว่ยงาน 

  เทือ้น ทองแก้ว (2549, หนา้ 36) กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง 

การท างานด้วยความรวดเร็ว และด้วยความเต็มใจงานที่รับผดิชอบจะส าเร็จได้รวดเร็ว  

ท าให้งานไม่คั่งค้าง และยังส่งผลให้ผูม้าติดตอ่พึงพอใจที่เห็นความกระตอืรอืร้น ผูใ้ห้บริการ

จะไม่ละทิ้งหรอืหลงลมืงานได้ เมื่องานไม่คั่งค้าง สุขภาพจติในการท างานก็ดีด้วย 

  Cascio (Cascio. 2003, pp. 339-340 อ้างถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2547,  

หนา้ 175) กล่าวว่า ความส าเร็จในงาน (Career Success) หมายถึง ความก้าวหน้าในงาน

(Occupational Advancement) ซึ่งพนักงานจะได้รับการจูงใจและสร้างมูลค่าให้กับงาน 

ซึ่งอาจหมายรวมถึง ความส าเร็จในงานอาชีพ ความพึงพอใจในงาน การเจรญิก้าวหนา้ 

และการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

  ดังนัน้สรุปได้ว่า ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน 

ให้บรรลุส าเร็จในการท างาน ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักการป้องกัน

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจะเกิดความรูส้ึกพอใจ ซึ่งอาจเป็นงานที่ได้รับ

มอบหมายและไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตาม 

 2. ความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others, 1959, pp. 115-133 อ้างถึง

ในอวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 19) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในต าแหนง่ การงาน 

หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาส

ได้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝกึฝนอบรม ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบส าคัญ 

ที่กระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความพอใจในการท างาน 

  McCormick (McCormick. 1974, p. 339 อ้างถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2547, 

หนา้ 178) ให้ทัศนะวา่ การเลื่อนต าแหนง่ของบุคคลจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

  พรนิภา พงศพ์ัฒนกิจโชติ (2547, หนา้ 4) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในงาน 

หมายถึง การมโีอกาสใช้ความรูค้วามสามารถ ความตัง้ใจในการท างานเพื่อสร้างผลงาน 

โดยได้รับการยอมรับและได้รับผลประโยชน์ตอบแทนจากการกระท าดังกล่าว เชน่  

การได้รับการเลื่อนต าแหนง่หนา้ที่ให้สูงขึ้นกว่าเดิม การพิจารณาความดีความชอบพิเศษ  
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เป็นต้น ดังนั้นสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อน 

ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น ได้รับความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ เพื่อความม่ันคงและ

ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่การงานที่ดีขึน้โดยได้รับโอกาสอย่างยุติธรรมจงึจะ

ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

 3. ความรับผิดชอบ 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others, 1959, pp. 60-63 

Herzberg. 1959, p. 113 อ้างถึงใน อวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 21 ) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงาน

ใหญ่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจสอบหรอืควบคุม 

อย่างใกล้ชิด 

  รัชวลี วรวุฒิ (2548, หนา้ 7) กล่าวว่า ความรับผดิชอบในการท างาน 

หมายถึง การปฏิบัติงานตามหนา้ที่หรอืงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ซึ่ง

ผูป้ฏิบัติงานมอี านาจความรับผดิชอบในงานนั้น ๆ อย่างเต็มที่ 

  ดังนัน้ ความรับผิดชอบ จงึหมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาหรอืเพื่อนรว่มงาน ได้รับมอบหมาย

ให้รับผดิชอบงานใหญ่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยงานนั้นไม่มี 

การตรวจตรา หรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด เปิดโอกาสใหอ้ิสระในการแก้ปัญหาหรือรับผดิชอบ

อย่างเต็มที่ 

 4. เงินเดอืน 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others, 1959, p. 115-133 อ้างถึงใน 

อวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 16-19) กล่าวว่า เงินเดอืน หมายถึง ค่าจ้าง ที่ได้รับเป็น

รายเดือนในปัจจุบัน เชน่ เงินเดือน ค่าเบีย้เลีย้ง ค่ารักษาพยาบาล รวมทั้งเงนิสวัสดิการ

ประเภทต่าง ๆ ส่วน มาสโลว์ (Maslow, 1970, p. 80) กล่าวว่า การได้รับการยกย่อง

สรรเสริญ หรอืได้รับการพิจารณาความดีความชอบ เมื่อท างานได้ส าเร็จนั้น 

เป็นความตอ้งการระดับสูง และเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างาน เงินเดอืนและสวัสดิการที่ได้รับจากการปฏิบัติงานต้องสมเหตุสมผลถือเป็นเรื่องที่มี

ความส าคัญยิ่ง ถ้าเงนิเดือนที่ได้รับเพียงพอ เหมาะสมกับสภาพทางเศรษฐกิจจะท าให้เกิด

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนการจัดสวัสดิการใหผู้ป้ฏิบัติงานควรจัดใหเ้หมาะสม

และเพียงพอจงึจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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  ดังนัน้ สรุปได้วา่ เงินเดอืน (Salary Payment and Welfare) หมายถึง รายได้ 

ประจ ารายได้พิเศษ และสวัสดิการที่ได้รับ ได้แก่ ผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ซึ่งทางราชการ

มอบใหแ้ก่บุคลากร ได้แก่ เงินบ าเหน็จ บ านาญ การรักษาพยาบาล เบีย้เลีย้ง วันหยุดงาน 

ที่พักอาศัย และสวัสดิการอื่น ๆ ได้รับอย่างเหมาะสมและเพียงพอ จงึจะท าให้เกิดความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 5. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others, 1959, pp. 115-133 อ้างถึง

ใน อวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 31) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูร้่วมงาน หมายถึง การประสานสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาหรอืเพื่อนรว่มงาน  

มีความสามัคคีในกลุ่ม สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย 

การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่องานบรรลุ 

ผลส าเร็จ รวมทั้งการถูกกล่าวโทษ และต าหนิติเตยีนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

เมื่องานไม่บรรลุผลส าเร็จ 

  McCormick (McCormick. 1974, p. 339 อ้างถึงใน พิภพ วชังเงิน, 2547, 

หนา้ 175 ) ได้สรุปร่วมกันว่าเพื่อนรว่มงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งในหลายองค์ประกอบ  

ที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 6. นโยบายและการบริหารงาน 

  Hertzberg and others (Hertzberg and others. 1959, pp. 115-133 อ้างถึง

ใน อวยชัย จันทร์เพ็ญ, 2547, หนา้ 30) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 

การด าเนินงานขององค์กรที่มีการวางแผน ในการท างาน มีวัตถุประสงค์อย่างแน่ชัด วิธีการ

ในการด าเนินงานที่ทุกฝ่าย มีความเข้าใจ และยึดถือหลักการบริหารงานที่ถูกต้อง มีเหตุผล

เพื่อการปฏิบัติงานบริหารการศกึษา 

  รัชวลี วรวุฒิ (2548, หนา้ 5) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร (Policy and 

Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณต์่าง ๆ ของการท างาน 

ซึ่งสะท้อนให้เห็นนโยบายทั้งหมดของหนว่ยงานตลอดจนสามารถในการบริหารงาน 

ให้สอดคล้องกับนโยบายนั้น 

 ในการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  ในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้ทฤษฎีการจูงใจหรอื

ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 
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2549, หน้า 5-6) การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  โดยมี

รายละเอียดขององค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้

ตามก าหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้

อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

  2. ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ มีอสิระในงานเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ได้รับมอบหมาย 

มีปริมาณงานทีพ่อใจ และมีความท้าทายท าให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

  3. การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเช่ือม่ันในความรู้

ความสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน 

ได้รับความรว่มมอืได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน 

  4. ความรับผดิชอบ หมายถึง มีหน้าที่ความรับผดิชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่ ได้รับ 

มอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ต่อผูบ้ังคับบัญชา 

  5. ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ

เพื่อให้มโีอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และรู้สกึว่า 

มีความก้าวหน้าในงานการท างาน 

  6. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน ์และพันธกิจ

ของหน่วยงานมคีวามเหมาะสมมคีวามพึงพอใจมีการก าหนดโครงสร้างสายการบังคับ

บัญชาหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตัง้ใจและเต็มใจ 

ที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหนา้ของหน่วยงาน 

  7. การบังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าใจนโยบาย 

และแนะน าแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ให้โอกาสปรึกษาหารือส่งเสริม 

และสนับสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้มกีารมอบหมายงานให้ 

ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรม 
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  8. ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

มีความสนิทสนมเป็นกันเอง มโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลา  

มีความเคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้  

เพื่อการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  9. สภาวะการท างาน หมายถึง จ านวนบุคลากรมีจ านวนทีเหมาะสม

เพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวก

อาคารสถานที่และหอ้งท างานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ และ

บรรยากาศในสถานที่ท างานท าให้เกิดความรูส้ึกไม่เบื่อหนา่ยที่จะปฏิบัติงาน 

  10. ค่าตอบแทน หมายถึง เงนิเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ มีค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน 

การเบิกจ่ายสวัสดิการ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจริง และ

ค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะความสามารถ (Competency) เกิดจากความคิดของ

ศาสตราจารย์เดวิด แมคเคลแลน (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 

ฮารว์ารด์ (Harvard University) ซึ่งได้ตัง้ขอ้สังเกตว่า วิธีการทดสอบความรู้และทัศนคติ

แบบเดิม ไม่สามารถท านายความส าเร็จทางอาชีพได้ ดังนัน้ จงึพยายามหาตัววัดอื่นที่จะ

น ามาใช้ในการท านายคุณลักษณะที่แท้จริงที่สง่ผลใหค้นท างานประสบความส าเร็จ เขาได้

เขียนบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี ค.ศ. 1973 

ซึ่งถือได้ว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาสมรรถนะความสามารถ(Competency) และท าให้

เรื่องสมรรถนะความสามารถได้รับความสนใจมาจนทุกวันนี้ 

 ทั้งนี ้แนวคิดเรื่องสมรรถนะความสามารถอธิบายให้เข้าใจง่ายด้วยทฤษฎีภูเขา

น้ าแข็ง (Iceberg Model of Competencies) ซึ่งอธิบายได้วา่ คุณลักษณะของบุคคลเปรียบได้

กับภูเขาน้ าแข็งที่มทีั้งส่วนที่มองเห็นได้ง่าย คือสว่นที่ลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้

(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งงา่ยต่อการสังเกตและวัดได้ง่าย และส่วนอยู่ใต้น้ าเป็น

ส่วนที่ยากต่อการสังเกตและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลมากกว่า ได้แก่ การแสดงบทบาทภายนอกต่อสังคม (Social Role) ทัศนคตติ่อตนเอง 
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(Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ซึ่งการที่บุคคลมีความรู้และทักษะ

เพียง 2 อย่างนั้นไม่เพียงพอที่จะท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นได้ บุคคลต้องมี

แรงจูงใจจากภายใน อุปนิสัย ทัศนคตติ่อตนเอง และการแสดงออกภายนอกที่เหมาะสม

ด้วย จงึจะท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้อย่างโดดเด่น 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 

  Boyatzis. n.d. ( อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 6) ได้นยิาม 

Competency ว่าเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่น าไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงาน 

มีประสิทธิภาพ และเน้นว่า “คุณลักษณะที่อยู่ภายใน” เป็นทักษะไม่ใช่พฤติกรรมเพราะเป็น

สิ่งที่ก าหนดอยู่ในตัวบุคคลนั้นท าให้เกิดคุณลักษณะที่แตกต่างกันอย่างส าคัญมาก 

เนื่องจากขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อมีการก าหนดหรอืเหตุผลจาก

สิ่งที่อยู่ภายใน การใชส้มรรถนะถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะท าให้การท างาน 

ขององค์กรประสบความส าเร็จ 

  Prahalad and Hamel. n.d. (อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 7)  

ได้นยิามวา่ สมรรถนะหลัก หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรู้ และเทคโนโลยีของ

องค์กรในการด าเนินงาน โดยที่สมรรถนะหลักนี้จะท าให้องค์กรสามารถที่จะรู้วา่ควรที่จะ

ด าเนนิงานอย่างไรให้มคีวามโดดเด่นเหนอืคู่แข่ง และเปรียบเสมอืนเป็นทรัพย์สมบัติที่ถาวร

ขององค์กร 

  Richard Boyatzis (1982) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะความสามารถ 

(Competency) หมายถึง กลุ่มของความสามารถที่มอียู่ในตัวบุคคลซึ่งก าหนดพฤติกรรม

ของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กร 

และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ 

  McClelland. (1993 อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมธีรรมโชต,ิ 2546, หน้า 3)   

ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า Competency คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล 

ซึ่งสามารถ ผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรอืตามเกณฑ์ 

ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

  จรัมพร ประถมบูรณ์ (2547, หน้า 6) สมรรถนะ คือ สิ่งซึ่งแสดงคุณลักษณะ

และคุณสมบัติของบุคคลรวมถึงความรูท้ักษะและพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งท าให้

บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 
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  สมโภชน์ นพคุณ (2547, หน้า 10) ให้นยิามสมรรถนะคือ ความรู้ 

ความสามารถ และพฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างานให้เป็นไปตามที่ต าแหนง่นัน้ก าหนด 

  เจษฎา ประกอบทรัพย์และวลัยลักษณ์ เศขรฤทธิ์ (2547, หน้า 46)  

ให้ความหมายของสมรรถนะว่า คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้  

ทักษะ/ความสามารถและลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า

เพื่อนรว่มงานอื่น ๆ ในองค์กร 

  เสน่ห์ จุย้โต (2548, หน้า  12) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า คือ 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่า 

คนอื่น ๆ โดยบุคคลเหล่านีแ้สดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงาน

อื่น ๆ โดยสถานการณ์หลากหลายกว่าและได้ผลงานดีกว่า 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมา

จากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานที่โดด

เด่นในองค์กร ด้วยค าจ ากัดความนี้สมรรถนะจงึเป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่องค์การ

ต้องการ ซึ่งตามโมเดลของการวิจัยสมรรถนะจึงเป็นตัวแปรเกณฑ์ (Criteria) ในขณะที่

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลเป็นตัวแปรที่ใชท้ านาย 

(Predictors) เกณฑด์ังนัน้ในการคัดเลือกองค์การตอ้งเน้นการวัดที่ตัวแปรท านาย  

ซึ่งโดยทั่วไปคือการวัดความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ซึ่งเป็น

คุณสมบัติพนฐานของผูด้ ารงต าแหนง่ และอาจใชห้ลักการค้นหาพฤติกรรมในอดีตของ

ผูส้มัครที่สอดคล้องกับพฤติกรรมในโมเดลสมรรถนะเพิ่มเติมขึ้น เพื่อให้การคัดเลือก 

ได้ผู้ที่มคีวามน่าจะเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นมากที่สุด ส าหรับตัวแปรเกณฑ์ หรอืสมรรถนะ 

ที่เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่องคก์ารต้องการนัน้ใช้วัดในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้การสื่อสารกับพนักงานถึงพฤติกรรมที่องค์การตอ้งการ และบริหาร

จัดการเรื่องค่าตอบแทนต่าง ๆ เพื่อท าให้พนักงานมีพฤติกรรมที่องค์การต้องการตามที่

ก าหนดไว้ในโมเดล สมรรถนะดังกล่าว ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาให้พนักงานมี

พฤติกรรมตามที่องค์การต้องการดว้ย 

  สรุปได้วา่ สมรรถนะ คือ สิ่งที่มอียู่ในตัวคนคนหนึ่งที่ประกอบไปด้วย ความรู้ 

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะที่ดี ส่งผลท าใหแ้สดงออกในเชงิพฤติกรรมที่พึง
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ประสงค์ ที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคล องค์กรหรอืหนว่ยงาน ให้ประสบผลส าเร็จสูง

กว่าเกณฑม์าตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ตามต าแหนง่ หรอืประเภทของงานนั้น ๆ  

 ลักษณะของสมรรถนะ 

 ลักษณะของสมรรถนะ แสดงออกได้หลากหลายตามมุมมองของแตล่ะแนวคิด 

เชน่ มุมมองทางประเทศสหรัฐอเมริกามองว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยน าเข้า (Input)  

ที่พนักงานมทีักษะความรู้ และความสามารถที่สง่ผลตอ่การปฏิบัติงานของพนักงานผูน้ั้น 

ส่วนประเทศอังกฤษ มองว่าสมรรถนะเป็นผลลัพธ์ (Output) ที่ได้จากการปฏิบัติงาน ที่เกิด

จากการก าหนดเงื่อนไขในงานนั้น สามารถสรุปลักษณะสมรรถนะในมุมต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

(Mclagan, 1997, p. 40-47 อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 14) 

  1. สมรรถนะต่างลักษณะงาน (Competency as Task) เป็นการแสดงว่า

สมรรถนะต่าง ๆ สามารถแบ่งออกเป็นงานย่อย ๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าได้ 

เชน่งานท าความสะอาดพืน้   งานย่อยคือ การเลือกไม้กวาด ซึ่งงานย่อยลงไปอีกก็จะมี

ความสามารถในการเลือกใช้ไม้กวาดว่าจะเลอืกใช้ไม้กวาดอันใดในการท างานที่จะเกิด

ประโยชน์สูงสุด 

  2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results)  

เป็นการแบ่งสมรรถนะออกเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งจะร่วมกันไปสู่ผลลัพธ์รว่ม 

  3. สมรรถนะตามลักษณะของผลกระท า (Competency as Outputs) 

สมรรถนะลักษณะนี้ จ าเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก

ขององค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งความตอ้งการในการผลิตหรอืการบริการ จากนั้นจงึแบ่งผลที่ได้

ออกมาเป็นองค์ประกอบย่อย ๆ และก าหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ต้องการในการ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า ดังนัน้ ผลที่ได้ จะสามารถออกแบบผลผลิตได้ ผลที่ได้

ดังกล่าวจะเป็นตัวก าหนดพิมพ์เขียว ความต้องการของลูกค้าและแบบจ าลองของผลผลติ

ต่อไป 

  4. สมรรถนะตามความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 

Skill and Attitude) คนที่ฉลาดรอบรู้จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมหรอืวิธีการต่าง ๆ  

ที่จะบ่งบอกว่า คนคนนั้นมคีวามสามารถในการปฏิบัติงานสูง โดยใช้สมรรถนะที่จะแสดง 

ถึงความรู้ ทักษะทัศนคติ ที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออก เช่น  

การก าหนดเป้าหมายการหาหนทางที่จะแก้ไขปัญหา เพื่อให้ไปถึงเป้าหมาย เป็นตัวก าหนด

ความส าคัญในการท างาน 
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  5. สมรรถนะตามลักษณะของแต่ละคนที่มอียู่ (Competency as Attribute 

Bundle) เป็นการประยุกต์ใช้กระบวนการของสมรรถนะเกี่ยวกับ ความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคตซิึ่งเป็นเรื่องยากมากที่จะเจาะจงว่าเป็นความรู้ ทักษะ หรอืทัศนคติ ตัวอย่างเชน่ 

ภาวะผูน้ าจะต้องแสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามได้ เป็นต้น 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 หลักตามแนวคิดของ McClelland. (1993) ม ี5 ส่วนคือ  

  1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ เชน่ ความรูด้้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 

  2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตอ้งการใหท้าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เชน่ ทักษะ

ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นัน้มาจากพืน้ฐาน

ทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว  

  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เชน่ ความมั่นใจ

ในตนเอง เป็นต้น 

  4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคล

นั้น เชน่ คนที่นา่เชื่อถือและไว้วางใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผู้นา เป็นต้น  

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

ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสูค่วามส าเร็จ เป็นต้น 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2553, หนา้ 59-62) ได้อธิบายการจัดแบ่ง Competency 

ที่ใชก้ันอยู่ในองค์การโดยส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี ้   

  1. Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรอืพฤติกรรม 

ที่พึงประสงค์หลักที่คาดหวัง ต้องการให้พนักงานทุกคนมเีหมอืนกัน ซึ่งความสามารถหลัก

ที่ก าหนดขึน้นั้นจะวิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน ์ภารกิจ/พันธกิจ หรอืนโยบายขององค์การ 

ผูท้ี่ท าหน้าที่ก าหนดความสามารถหลัก เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการแสดงพฤติกรรมของ

พนักงาน ได้แก่ ผูบ้ริหารระดับสูงสุดขององค์กร และผู้บริหารระดับสูงแต่ละสายงาน  

หรอืกี่ลุ่มงานต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห์และก าหนดความสามารถหลักที่เหมาะสมของ 

แตล่ะองค์กร ทั้งนี้ ความสามารถหลัก ที่ก าหนดขึ้นนั้นจะมีจ านวนไม่มากนัก ไม่เกิน 5 ข้อ 

ซึ่งความสามารถหลักของแต่ละสายองค์กรที่ก าหนดขึ้นนั้นจะไม่เหมอืนกัน 
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  2. Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้านบริหาร

จัดการองค์กร หรอื Professional Competency (PC) หรือ Structural Competency (SC) 

อย่างไรก็ตามถึงแม้จะเรียกชื่อไมเ่หมอืนกัน แต่แนวคิดเหมอืนกัน คือเป็นความสามารถ 

ที่คาดหวังจากผู้บริหารหรอืหัวหนา้งานขึน้ไปที่ตอ้งดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชา ความสามารถ 

ด้านบริหารจัดการเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์และคาดหวังจากผู้บริหารขององค์กร ทั้งนี ้ 

ความสามารถด้านบริหารจัดการที่ก าหนดขึ้นในองค์กรจะมีจ านวนไม่มากนักประมาณ 

ไม่เกิน 5 ข้อ ผูท้ี่ท าหน้าที่วเิคราะหค์วามสามารถด้านบริหารจัดการที่คาดหวังจากผูบ้ริหาร

ขององค์กร ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรและผูบ้ริหารระดับสูงของแต่ละกลุ่มงาน 

หรอืสายงานต่าง ๆ พบว่าโดยส่วนใหญ่ความสามารถด้านบริหารจัดการที่ก าหนดขึน้

ส าหรับผู้บริหารขององค์กร เช่น ความเป็นผู้น าการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การวางแผน

งาน วสิัยทัศน์เชิงกลยุทธ์  การบริหารเปลี่ยนแปลง การสอนและการพัฒนาทีมงาน 

ความคิดเชิงวิเคราะห ์เป็นต้น 

  3. Functional Competency (FC) หมายถึง ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงาน

เฉพาะด้าน ต าแหน่งที่มหีน้าที่ตา่งกัน FC ของแต่ละต าแหนง่งานจะไม่เหมอืนกัน พบว่า 

การก าหนด FC สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก่ 

   3.1 Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสายงาน/

สายวิชาชีพ ทั้งนี้องค์กรจะก าหนดสายงาน/สายวิชาชีพ โดยพิจารณาลักษณะงานที่

เหมอืนกัน จัดใหอ้ยู่ในสายงาน/สายวิชาชีพเดี่ยวกัน เช่น สายงานผลิต สายงานบุคคล 

และธุรการสายงานบัญชีและการเงนิ สายงานขายและการตลาด เป็นต้น หลังจากนั้น  

จงึก าหนดความสามารถที่เหมาะสมกับสายวิชาชีพ โดยทุกต าแหน่งงานที่อยู่ในสาขา

วิชาชีพนัน้จะมี Common Functional Competency ที่เหมอืนกัน ซึ่งจะมีจ านวนข้อไม่มากนัก

ประมาณ 2-3 ข้อ อาทิเช่น Common Functional Competency ของสายงานบุคคลและ

ธุรการ ได้แก่ ความรูเ้กี่ยวกับกฎหมายแรงงาน การตดิต่อประสานงาน และการมีมนุษย์

สัมพันธ์ เป็นต้น 

   3.2 Specific Functional Competency เน้นความสามารถเฉพาะงานที่ไม่

เหมอืนกันแตกต่างกันตามขอบเขตที่รับผดิชอบ (Job Description JD) ของแต่ละต าแหนง่

งาน พบว่า Specific Functional Competency จะมีจ านวนข้อไม่มากนักประมาณ 2-3 ข้อ 

ตามขอบเขตที่แตกต่างกันไปในแต่ละต าแหน่งงาน ผูป้ฏิบัติงานจะเป็นผูว้ิเคราะหห์า 

Specific Functional Competency ก่อน หลังจากนั้นจงึใหผู้บ้ังคับบัญชาตรวจสอบความ



 

 

34 

ถูกต้องอีกครั้ง ดังตัวอย่างต าแหน่งพนักงานฝกึอบรมจะมีความสามารถเฉพาะงานตาม

ต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ดา้นการฝึกอบรม ทักษะ การบริหารงานฝกึอบรม ความละเอียด

รอบครอบ เป็นต้น ซึ่งแตกต่างจากพนักงานสรรหาจะมีความสามารถเฉพาะงาน ได้แก่ 

ความรูด้้านการสรรหาคัดเลือก ทักษะการสัมภาษณ์งาน และการควบคุมอารมณ์ 

และบุคลิกภาพ เป็นต้น 

  ดังนัน้ ในการก าหนด Competency ทั้ง 3 ประเภทของแต่ละองค์การ 

จะแตกต่างกัน พบว่า Competency เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่องค์การหลายแหง่ได้น ามาใช้

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยก าหนดใหน้้ าหนักรวมมีคา่เท่ากับ 

100% และมีน้ าหนักรวมมากระจายแบ่งสัดส่วนของ Competency ทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ 

Core Competency Managerial Competency และ Functional Competency ซึ่งน้ าหนัก 

ของ Competency ทั้ง 3 แบบนีใ้นแต่ละองค์การจะไม่เหมอืนกันขึ้นอยู่กับว่าองค์การ 

ให้ความส าคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 

 ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2547, หนา้ 10) ได้อธิบายการแบ่งสมรรถนะ 

(Competency) ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้    

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่สะท้อน 

ให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ที่จะช่วย

สนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

  2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อและอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริม 

ให้คน ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหนง่นัน้ ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

  3. สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อและอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลนั้น 

มีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัย 

อยู่กับแมลงป่องหรอือสรพิษได้ เป็นต้น 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้แบ่งประเภทของ

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือน และ

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน จ าแนกได้ดังนี้ 

  1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ก าหนดเป็น

คุณลักษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยม 
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และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันได้ ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมั่น 

จะปฏิบัติราชการให้หรือใหเ้กินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบัติงาน 

ที่ผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑว์ัดผลสัมฤทธิ์ที่สว่นราชการก าหนดขึน้ อกีทั้งยังรวมถึง 

การสรา้งสรรคพ์ัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย

ชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐใน

ปัจจุบันเน้นผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ โดยในบางครัง้ก็จะต้องพิจารณา 

ตัดขั้นตอนบางอย่างที่ไม่จ าเป็นทิ้งไปบ้าง เพื่อรังสรรค์งานที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์

อย่างแท้จริง 

   1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความตัง้ใจ 

และความพยายามของข้าราชการในการให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน

ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ประชาชน

คาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐานจากภาครัฐมากยิ่งขึน้ รวมทั้งข้าราชการเอง 

ก็จ าเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผูบ้ริการประชาชนมากยิ่งขึน้ 

   1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน (Expertise) เป็นความขวนขวาย 

สนใจใฝรู่้ เพื่อสั่งสมศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ ด้วย

การศกึษา ค้นคว้าความรู ้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง 

ประยุกต์ใชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่ง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ด้วยเพราะปัจจุบันระบบการสื่อสารของโลก (WORLD NET) มีประสิทธิภาพท าให้ประชาชน

ในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ขา่วสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด  การท างานของ

ข้าราชการจะต้องปรับการท างานและวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งต้องมองเห็นความส าคัญของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใชท้ี่ทันสมัย และน ามา

ประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์กับการท างานของตนใหม้ากที่สุด 

   1.4 จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง

เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจรยิธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ

ข้าราชการ อกีทั้งเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ มหาตมะคานธี รัฐบุรุษของโลกชาวอินเดียได้กล่าวไว้ว่า “คุณธรรม 

คือ คุณงามความดี ซึ่งจะมียืนยงและยิ่งใหญ่อยู่ในประวัติบุคคลก็ต่อเมื่อกาลเวลาเป็น
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เครื่องพสิูจน ์คุณธรรมของคนดีที่ต้องมีก็คือ เป็นผูส้ร้าง มใิช่เป็นผูท้ าลาย และเป็น

ผูส้นับสนุน มิใช่ผู้ขัดขวาง ผู้ขาดคุณธรรมพื้นฐานดังกล่าวนีห้าใช่คนดทีี่สังคมตอ้งการ 

ไม่ผู้ใดได้ผ่านการพิสูจน์มาดีแลว้ ผู้นั้นได้ช่ือว่าเป็นรัฐบุรุษเอกของโลก” คุณธรรม 

จรยิธรรม จึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการท าหนา้ที่ของขา้ราชการที่ดี 

   1.5 ความร่วมแรงรว่มใจ (Teamwork) เป็นความตัง้ใจที่จะท างานรว่มกับ

ผูอ้ื่น การเป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรอืองค์กร ในฐานะเป็นสมาชิกในทีม  

ในการแขง่ขันฟุตบอลโลกที่ผ่านมา ทีมฟุตบอลทีมชาติบราซิลได้ชื่อวา่เป็นทีมที่เล่นเกมรุก

ได้ดเีลิศ แตพ่ลังของทีมที่ประสบความส าเร็จคือเป็นทีมที่ตั้งอยู่บนพืน้ฐานการเล่นที่เป็น

กลุ่มก้อน แข็งแกร่งทั้งในด้านการรับและการรุก หากเปรียบเทียบกับการท างานแล้วก็คือ 

“การท างานร่วมกันเป็นทีม” รับผิดชอบงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันด้วยทีมงานนั่นเอง 

(ส านักคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, หน้า 4) 

  2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คอื สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน 

เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หนา้ที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติ

ภารกิจในหนา้ที่ได้ดียิ่งขึน้ โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แตล่ะกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ า

กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงม ี5 สมรรถนะ) สมรรถนะ

ประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกัน คือ 

   2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

   2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

   2.4 การสั่งการตามอ านาจหนา้ที่ (Holding People Accountable) 

   2.5 การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 

   2.6 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

   2.7 ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal Understanding) 

   2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

   2.9 การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

   2.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 

   2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

   2.12 ความยืดหยุ่นผอ่นปรน (Flexibility) 

   2.13 ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) 
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   2.14 สภาวะสภาวะผูน้ า (Leadership) 

   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   2.16 วิสัยทัศน ์(Visioning) 

   2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

   2.18 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

   2.19 การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

   2.20 การให้อ านาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) 

 สมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินของส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552, หน้า 17-23)  

ได้ให้รายละเอียดของสมรรถนะหลักในแตล่ะด้านดังนี้ 

  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่น 

และตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี มีประสิทธิผล หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ ค าวา่ 

“มาตรฐาน” อาจวัดหรอืเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมา หรอือาจหมายถึง

มาตรฐานตามเกณฑว์ัดผลสัมฤทธิ์ที่สว่นราชการก าหนดขึน้ นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์

ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงาน หรอืการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย 

   พฤติกรรมคาดหวังได้แก่ 

   - รับรู้ ท าความเข้าใจและใหค้วามรว่มมอืในการด าเนินงานตามนโยบาย

ส าคัญขององค์กรอันประกอบด้วย การควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศกึษา 

ทั้งระบบ การจัดองคก์รแหง่การเรียนรู ้การจัดการความรู ้กิจกรรม 5 ส. และน านโยบาย

ดังกล่าวสู่การปฏิบัติงานที่รับผดิชอบของตนเองให้ได้ตามมาตรฐานทั้งด้านประสิทธิภาพ 

(Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิคุณ (Efficacy)  

   - ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให้บรรลุเป้าหมายตามกรอบของแผนงาน 

ที่ก าหนดใช้กระบวนการขั้นตอนและวิธีการของแผนเป็นเครื่องมอืส าคัญในการบริหาร

จัดการ สามารถวางแผนปฏิบัติการ และน าแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - วางแผนพัฒนางาน และพัฒนาตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 

(Internal Performance Agreement) อย่างเป็นระบบ 

   - พัฒนาตนเองให้มีความสามารถตามมาตรฐานสากลด้านการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย บริการวชิาการ การใช้ภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงรว่ม 
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สืบสานสง่เสริม อนุรักษ์ ศลิปวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรมท้องถิ่น 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  

   ระดับที่ 1 แสดงความพยายามในการท างานใหด้ีได้แก่ 

   -พยายามท างานในหน้าที่ให้ดแีละถูกต้องโดยวางแผนการด าเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคุมภายในการประกันคุณภาพการศกึษาทั้งระบบ การจัดการ

ความรู ้การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5ส. ในงานที่ได้รับมอบหมาย 

   - พยายามท างานในหนา้ที่ใหด้ีและถูกต้องโดยวางแผนการด าเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศกึษาทั้งระบบ การจัดการ

ความรู ้การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5 ส.ในการเรียนการสอน การวิจัย  

การบริการวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การใช้ภาษาอังกฤษ และการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   -ศกึษาเข้าใจรายละเอียดของมาตรฐาน และคู่มอื ที่มีความส าคัญ 

ขั้นพื้นฐานต่องานที่ได้รับมอบหมาย เข้าใจแผนงานเฉพาะหน้าและบทบาทที่ถูกต้องของตน

ตามแผนนั้น  

   -รับภาระการบริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ที่ตนรับผิดชอบเป็นการ

เฉพาะ รอบรู้และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

ถูกต้องแมน่ย า 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และวางแผนการปฏิบัติงานประจ า

ได้เหมาะสมกับเหตุการณส์ถานการณเ์ปลี่ยนนโยบาย   / ค าสั่งเป็นแผนปฏิบัติได้ถูกต้อง

เข้าใจผลกระทบของการปฏิบัติตา่ง ๆ สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   - สามารถก าหนดแผนงานระยะสั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของงาน

ในความรับผิดชอบของหนว่ยงานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ตามมาตรฐานการควบคุมภายใน 

   - อธิบายแผนงานและขั้นตอนการปฏิบัติได้อย่างชัดเจนและมีเหตุผล

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายตามแผนที่วางไว้ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และถ่ายทอดแผนงานที่สนองค าสั่ง

ได้อย่างถูกต้อง ให้ค าปรึกษาในการวางแผนได้ แสวงหาและรับรู้ข้อมูลย้อนกลับสามารถ

ท างานได้ผลงานที่มีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 



 

 

39 

   - ถ่ายทอดแผนงานเชิงนโยบายหรือการปรับเปลี่ยนแผนมหภาคของ

องค์กรไปสู่ผู้ปฏิบัติได้อย่างครบถ้วนชัดเจนพร้อมเหตุผลข้อช้ีแจง ปรับปรุงวธิีการที่ท าให้

ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มคีุณภาพดีขึน้ หรอืมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

   - เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

โดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง  เพื่อให้ได้ผลงานตามมาตรฐานของการควบคุมภายในและ

การประกันคุณภาพการศกึษา 

   - เป็นผู้น า และ   / หรอื ผูป้ระสานการท าแผนปฏิบัติ ระดับหนว่ยงานย่อย

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - เอาใจใส่แสวงหากลั่นกรองขอ้มูลย้อนกลับ (Feedbacks) ที่เป็น

ประโยชน์ตอ่การปรับปรุงแผนงาน 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และแปรนโยบาย   / ค าสั่งเป็น

แผนปฏิบัติของหน่วยงานได้สนใจติดตามผลการท างานต่าง ๆ อย่างใกล้ชิดให้ความเห็นที่มี

คุณค่าในการวางแผน สามารถพัฒนาวิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและ

แตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 

   - เข้าใจค าสั่ง   / นโยบายระดับองค์กรไอ้ย่างถูกต้องรวดเร็วและสามารถ

สร้างแผนปฏิบัติการขึน้รองรับได้ เป็นผู้น า และ/หรอืผูป้ระสานการท าแผนปฏิบัติการของ

ทั้งหนว่ยงานที่รับผดิชอบได้อย่างมปีระสิทธิผล 

   -  ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและเป็นไปได้ยาก เพื่อท าใหไ้ด้ผลงานที่ดี

กว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

   - ท าการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วธิีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น

และแตกต่างอย่างที่ไม่มใีครท าได้มาก่อน (Best Practice) 

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ ก าหนดแผนเชิงรุกเปลี่ยน

นโยบายเป็นยุทธศาสตรแ์ละ แผนแม่บทวางระบบการติดตามประเมินการท างาน สามารถ

ตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยงเพื่อใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย 

   -ร่วมการจัดท าแผนงานประจ า และ/หรือแผนกลยุทธ์ขององคก์รได้

อย่างมคีุณค่าและมีประสิทธิภาพ 

   - พัฒนาแผนแม่บทของหน่วยงานเพื่อสนองนโยบาย   / เป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างเหมาะสม จัดระบบข้อมูลข่าวสารเชิงบริหารที่มีประสิทธิภาพ 



 

 

40 

   - ตัดสินใจปฏิบัติหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายโดยมีการประเมินผลได้ผลเสีย

ของการด าเนินการอย่างชัดเจน และด าเนินการเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูม้ีสว่นได้

ส่วนเสีย (Stake Holder) 

   - บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดคุณภาพที่ยั่งยืน 

  1.2 บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความมุ่งมั่น ความตัง้ใจ และความ

พยายามที่จะให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตน หรอืงานอื่นที่

เกี่ยวข้องที่ตนเองสามารถใหบ้ริการได้ บริการที่ดีจงึเป็นการกระท าโดยไม่เลอืก

กลุ่มเป้าหมาย ไม่วา่จะเป็นประชาชนผูม้าติดตอ่ ขา้ราชการทั้งในสังกัดเดียวกันหรอืต่าง

สังกัด หรอืหนว่ยงานที่ติดต่อขอรับบริการเป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจาก

จติส านึกของผู้ให้บริการและจติส านึกของความเป็นข้าราชการที่ดี 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   - มีพฤติกรรมแสดงออกถึงความรัก ความโอบอ้อมอารี ความเมตตา 

กรุณา ทั้งความคิด ค าพูด และการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา ตลอดจน

ผูร้่วมงานอย่างเสมอภาค 

   - แสดงวุฒภิาวะทางอารมณ์โดยสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ได้

อย่างเหมาะสม รวมถึงเป็นที่พึ่งทางอารมณ์ตอ่ตนเองและผู้อื่นได้ 

   - มีความสามารถในการขจัดความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม และ

สามารถติดต่อสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ด้วยรอยยิ้มอย่างจรงิใจ 

   - เป็นผู้แสดงออกด้านการแต่งกายที่ถูกกาลเทศะ ตามวัฒนธรรมองค์กร

และวิชาชีพ โดยค านึงถึงเอกลักษณ์ความเป็นไทย เป็นแบบอย่างดา้นบุคลิกภาพทั้งภายใน 

ภายนอก คิดดี มไีหวพริบ สุภาพ อ่อนโยน กิรยิามารยาทเรียบร้อย เป็นที่ช่ืนชมน่าศรัทธา

เลือ่มใสของสังคม 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงวุฒภิาวะทางอารมณ์และความเอื้ออาทร 

   - มีกริยาท่าทางที่เป็นมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส พูดจาไพเราะ แสดงการเอาใจใส่ 

สุภาพอ่อนโยน 

   - มองคนในแงด่ี มนี้ าใจ 
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   - มีการจัดการอารมณ์ตนเองได้อย่างเหมาะสมและแสดงออกอย่างถูก

กาลเทศะ 

   - ความสามารถในการรักษาความสงบสุขในจติใจของตนเอง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

ความเติมใจที่จะให้บริการ 

   - มีความรัก ความเมตตาแก่ผูอ้ื่นเพื่อยังประโยชน์สุขแก่ผูอ้ื่น 

   - มีความสามารถในการอดกลั้น 

   - มีการแสดงออกอย่างถูกต้องตามกาลเทศะ วัฒนธรรม มีองค์กร และ

วิชาชีพ โดยค านึงถึงความเป็นไทย ด้านการแต่งกายการพูด และการแสดงพฤติกรรมอื่น ๆ   

   - แสดงความรัก ความโอบอ้อมอารี ความปรารถนาดี ความเมตตา

กรุณา ทั้งความคิดค าพูดและการปฏิบัติต่อผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวเิคราะหแ์ละจัดการความ

ขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม 

   - วิเคราะหส์าเหตุและข้อมูลที่ท าให้เกิดปัญหา  

   - แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ให้สอดคล้องกับสาเหตุและสถานการณใ์นการ

ให้บริการได้ 

   - ความสามารถในการให้อภัยแก่ผู้ที่ไม่สมควรจะให้อภัย 

   - ความสามารถในการลมือารมณ์   ความรูส้ึกด้านลบที่เคยมีต่อผู้อื่น 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง

ในระดับทั่วไป แม้ต้องใช้เวลาหรอืความพยายามอย่างมาก 

   - ให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์แก่ผูร้ับบริการโดยไม่ต้องให้

ผูร้ับบริการ 

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถเข้าใจและให้บริการ 

ที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผูร้ับบริการได้ 

   - เข้าใจความจ าเป็น หรอืความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการและ/

หรอืใช้เวลาแสวงหาข้อมูลและท าความเข้าใจเกี่ยวกับความจ าเป็น หรือความต้องการ 

ที่แท้จริงของผูร้ับบริการ 

   - ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการเพื่อตอบสนองความจ าเป็น 

หรอืความต้องการที่แท้จรงิของผู้รับบริการ 
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   ระดับที่ 6 แสดงสมรรถนะระดับที่ 5และสามารถใหบ้ริการที่เป็น

ประโยชน์อย่างแท้จริงและยั่งยืนให้กับผูร้ับบริการ 

   - เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผูร้ับบริการในระยะยาว และ

สามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อใหผู้ร้ับบริการได้ประโยชน์สูงสุด 

   - ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมสี่วนช่วย 

ในการตัดสินใจของผู้รับบริการจนเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว 

   - สามารถใหค้วามเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการหรอืขั้นตอน 

ที่ผู้รับบริการตอ้งการเพื่อใหส้อดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็น

ประโยชน์อย่างแท้จริงในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ 

  1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจ

ใฝ่รูใ้นสิ่งที่จะสั่งสมความรู้ ความสามารถของตน ดว้ยการศกึษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง จนสามารถประยุกต์ใชค้วามรูท้างวิชาการและเทคโนโลยีตา่ง ๆ เพื่อใช้ใน

การปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   - มีความรูค้วามเข้าใจสามารถน าศาสตร์ที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก 

   - สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานอย่าง

หลากหลาย 

   - มีความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้ เพื่อน ามารวบรวม วเิคราะห ์

สังเคราะห ์เป็นผลงานทางวิชาการ ตลอดจนสร้างองค์ความรูใ้หม่ดว้ยกระบวนการวิจัยจน

เป็นที่ยอมรับ 

   - มีความรูค้วามเข้าใจทักษะในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงสามารถ

ใช้สื่อ และเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใ้หม่ ๆ ในสาขาอาชีพของ

ตน/ที่เกี่ยวข้อง 

   - แสดงความสนใจ และกระตอืรอืร้นในการแสวงหาความรู ้เทคโนโลยี

และองค์ความรูใ้หม่ ๆ ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
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   - ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสบืค้นขอ้มูลจาก

แหลง่ต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูใ้นวิชาการและ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

   - รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรอืองค์ความรูใ้หม่ ๆ ในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายและที่เกี่ยวข้องหรอือาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

   - ติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน

อย่างตอ่เนื่อง 

   - เข้าใจประเด็นหลักและผลกระทบของวิทยาการต่าง ๆ อย่างลกึซึ้ง 

   - หมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและ

ความรูค้วามสามารถของตนให้ดียิ่งขึน้ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถน าความรูว้ิทยาการ

หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ได้ศึกษามาปรับใช้กับการท างาน 

   - สามารถน าวิชาการความรู้ หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ 

ในการปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

   - สั่งสมความรู้ใหม ่ๆ อยู่เสมอจากการทดลองวิธีการทดลองวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ และเล็งเห็นประโยชน์ ความส าคัญขององค์ความรู ้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะ

ส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศกึษา พัฒนาตนเองให้มคีวามรู ้

และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลกึและเชงิกว้างอย่างต่อเนื่อง 

   - มีความรู ้ความเช่ียวชาญในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหลายด้าน  

(สหวิทยาการ) 

   - สามารถน าไปเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การเขียนผลงานวิชาการ

การน าเสนอผลงานวิชาการการเป็นวิทยากร และการจัดการความรู้ในองค์กรฯลฯ 

   - สามารถน าความรูไ้ปปรับใช้ให้ปฏิบัติได้อย่างกว้างขวางครอบคลุม 

   - สามารถน าความรูเ้ชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อ

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต  

   - ขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง

ต่อเนื่อง  
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   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างานของคน 

ในองค์กรที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ  

   - สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร 

ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมอือุปกรณ์ที่เอื้อตอ่การพัฒนา 

   - ให้การสนบัสนุน ชมเชย เมื่อมีผู้แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนา

ความเช่ียวชาญในงาน  

   - มีวสิัยทัศนใ์นการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู้ หรอื

วิทยาการใหม่ ๆ ต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคตและสนับสนุนส่งเสริมให้มี

การน ามาประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานอย่างตอ่เนื่อง 

  1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) หมายถึง 

การด ารงตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบ

ของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเพื่อภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี 

ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็นข้าราชการที่ดี 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   -มีความสามารถในการท าความเข้าใจและจับประเด็นปัญหา แนวคิด 

ทฤษฎี โดยวิเคราะหป์ระเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ จัดล าดับความเป็นเหตุเป็นผล เชื่อมโยง

แง่มุมต่าง ๆ จนเป็นระบบความคิดและแสดงผลของความคิดได้อย่างสรา้งสรรค์ 

   - ครองตนและประพฤติปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนยีมประเพณีไทยและ

วัฒนธรรมองค์กร โดยยึดกฎระเบียบของสังคม จรรยาบรรณวิชาชีพ จรรยาบรรณครู อุทิศ

ตนเพื่อประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

   - มีความเป็นกัลยาณมิตรต่อผูร้่วมงาน นักศกึษาและผู้รับบริการ ปฏิบัติ

ตนตามระเบียบข้าราชการและองค์กรด้วยความซื่อสัตย์ สุจริตตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดี

ต่อผู้อื่นได้ 

   - มีความภูมใิจในวัฒนธรรมไทย สามารถส่งเสริมและพัฒนาเอกลกัษณไ์ทย 

เห็นคุณค่าและเคารพศักดิ์ศรีตนเอง ประพฤติตนบนพืน้ฐานความพอเพียง 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 มีการครองตน  

   - ความซื่อสัตย์สุจรติความรับผิดชอบ ความพอเพียง มีสตสิัมปชัญญะ 

(ความยั้งคิด) 
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   - แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชพีอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

   - ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจรติ มคีวามยุติธรรม 

   - ปฏิบัติงานโดยยึดมั่นจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล จรรยาบรรณ

วิชาชีพครูและวัฒนธรรมขององค์กร 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 มีสัจจะและครองคน   ครองงาน 

   - รักษาวาจา มสีัจจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรท าอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้าง

ข้อยกเว้นให้ตนเอง 

   - ใช้ปัญญาน าอารมณ์ และรู้จักรักผูอ้ื่น 

   - มจีติส านึกและภาคภูมใิจในความเป็นข้าราชการและความเป็นสมาชิก

ขององค์กร มีความเป็นไทย  

   - อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหนว่ยงาน

บรรลุผลเพื่อสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทยไม่เอาเปรียบผู้อื่น 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลกัการและความเปน็ไทย 

   - ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ

หรอืผลประโยชน์สว่นตน 

   - เสียสละความสุขสบาย ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน หรอืของ

ครอบครัวโดยมุ่งให้ภารกิจในหนา้ที่สัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ 

   - ส่งเสริมสืบสาน และอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมไทย น าความรู้ภูมิปัญญาไทย 

และภูมิปัญญาท้องถิ่นมาใช้ในการด ารงชีวติ 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธ ารงความถูกต้อง 

   - ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความล าบากใจให้ 

   - ตัดสินใจในหนา้ที่ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม 

แมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรอือาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง

หรอืเสียผลประโยชน์   

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

   - ธ ารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงตอ่ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรอื

อาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 
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  1.5 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตัง้ใจและความพร้อม 

ที่จะท างานรว่มกับผูอ้ื่น หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบัติ

มีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องอยู่ในฐานะหรอืต าแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว 

ความเป็นสมาชิกในทีมดังกล่าวหมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษา

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก่ 

   - มีความสามารถในการรว่มด าเนินการเป็นทีมโดยแสดงออกถึง 

ความเป็นผู้น า จูงใจหรอืสื่อสารให้องคก์รเกิดการขับเคลื่อนสูเ่ป้าหมายอย่างราบรื่นและ

เต็มประสิทธิภาพ 

   - กล้าแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์องค์กร ผลักดันภารกิจขององค์กร

ให้ประสบความส าเร็จ 

   - ร่วมพทิักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร 

   - ให้ความรว่มมือ รว่มแรง ร่วมใจในกิจกรรมขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ

และต่อเนื่อง 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 ท าหนา้ที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 

   - การสื่อสารได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - แสดงออกถึงพฤติกรรมการรว่มพิทักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร 

   - ท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจ

ของกลุ่ม   

   - รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานในกลุ่ม 

หรอืข้อมูลอื่น ๆ ที่เป็นประโยชนต์่อการท างานอย่างตอ่เนื่อง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความรว่มมือในการท างาน

กับเพื่อนรว่มงาน 

   - สร้างสัมพันธ์  เข้ากับผูอ้ื่นในกลุ่มได้ดีมีจิตส านึกความเป็นหนึ่งเดี่ยว

ขององค์กร 

   - แสดงความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ ่ให้ความรว่มมอืกับผูอ้ื่นในทีมด้วยดี 

   - กล่าวถึงเพื่อนรว่มงานทุกคนในเชงิสร้างสรรค์  
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   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของ

สมาชิกในทีม 

   - รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม  เต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น รวมถึง

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงาน 

   - ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจหรอืวางแผน

ร่วมกันในทีม 

   - ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดใีนทีม  เพื่อสนับสนุนการท างาน

ร่วมกันให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนและช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมทีมคนอื่น ๆ เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

   - กล่าวชื่นชมให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ  

   - แสดงน าใจในเหตุวิกฤติ ใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานที่มีเหตุ 

จ าเป็นได้โดยไม่ต้องร้องขอ 

   - รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลอืกันในวาระต่าง ๆ 

ให้งานส าเร็จลุล่วงเป็นประโยชนต์่อสว่นรวม  

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจ

ให้ได้ผลส าเร็จ 

   - มีการโน้มน้าวใหส้มาชิกปฏิบัติภารกิจใหไ้ด้ผลส าเร็จ 

   - ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้าหนึ่งใจเดี่ยวกันในทีม  โดยไม่ค านึง

ความชอบหรอืไม่ชอบส่วนตน  

   - ช่วยเหลือประสานรอยร้าวหรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

ในองค์กร 

   - ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของทีมและผู้เกี่ยวข้องเพื่อมี

พลังผลักดันการปฏิบัติภารกิจใหญ่น้อยต่าง ๆ ให้บรรลุผล 

 การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 

  ในปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนช้ันน า ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้

เป็นเครื่องมอืในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น และได้รับการยอมรับเป็นเครื่องมอื

สมัยใหมท่ี่ท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ จนน าไปสู่ขยายฐานความสนใจแนวคิด

สมรรถนะเพื่อใช้ในการบริหารไปยังองค์การต่าง ๆ มากขึน้ จนอาจกล่าวได้ว่า “แนวคิด
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เรื่องสมรรถนะกลายเป็นนวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่” (นิสดารก์  

เวชยานนท์, 2549, หนา้ 33) การน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมอืในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ มักจะประยุกต์ใชใ้น 3 ระบบส าคัญ ดังนี้ 

   1. ระบบการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ (Competency-Based 

Recruitment and Selection System) ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เนื่องจาก

แนวคิดนี้จะท าให้ทราบถึงคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในแต่ละ 

ต าแหน่งเพื่อให้งานนั้นบรรลุผลตามที่ตอ้งการ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, หนา้ 50)  

โดยประยุกต์ใชใ้นการก าหนดเกณฑใ์นการคัดเลือกใบสมัคร การสร้างเครื่องมอืต่าง ๆ  

ในการคัดเลือกใบสมัคร เช่น แบบทดสอบ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสรา้ง

ค าถาม (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550, หนา้ 27) 

   2. ระบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Competency-Based 

Performance Management System) ใช้ในการประเมินว่าบุคคลเหล่านั้นมคีวามสามารถ 

ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรอืไม่ อย่างไร และใช้ในการให้ค่าตอบแทน

เพื่อตอบแทนและรักษาบุคลากรที่มคีวามสามารถเหล่านั้นใหอ้ยู่กับองค์การ (นิสดารก์  

เวชยานนท์, 2549, หนา้ 50) โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวสมรรถนะ  

เป็นการวัดผลลัพธ์ของงานในเชงิ “คุณภาพ”ระยะยาว กล่าวคือ พนักงานจะช่วยให้

องค์การทราบที่มาของผลงานว่าผลงานตามเป้าหมายที่พนักงานท าส าเร็จนั้นเกิดจาก

ความสามารถอะไร และองค์การจะมีวธิีการใดที่จะช่วยพนักงานแต่ละคนใหม้ี

ความสามารถนั้นสูงขึ้นไปเพื่อสรา้งผลงานตามที่องค์การคาดหวังอย่างตอ่เนื่อง 

(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550, หนา้ 28) 

   3. ระบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Competency-Based 

Training and Development System) ใช้ในการพัฒนาพนักงาน ซึ่งหลังจากที่มกีารประเมิน

ความสามารถและศักยภาพพนักงานแลว้ ผู้บริหารสามารถที่จะวางแผนพัฒนาบุคลากร

เหล่านั้นได้อย่างเหมาะสม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, หนา้ 50) โดยการท าให้พนักงาน

ขององค์การมคีวามสามารถและความเชี่ยวชาญ (Employee Competency) ที่สอดคล้อง 

กับความเช่ียวชาญขององค์การ (Organization Competency) ผา่นระบบการฝึกอบรมของ

องค์การ โดยองค์การตอ้งพยายามค้นหาว่าพนักงานแต่ละต าแหน่งจ าเป็นต้องมสีมรรถนะ

หรอืความสามารถใดบ้าง และสมรรถนะหรือความสามารถนั้น ๆ จะพัฒนาให้เกิดขึ้น 

ได้โดยวิธีการใด (สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2550, น. 110) โดยมีจุดมุง่หมายใหพ้นักงาน 
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ที่ฝึกอบรมพัฒนาเกิดการเรียนรู้ และมีทักษะที่สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานของตน 

ได้จริง โดยเน้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีมากกว่าที่จะเกิดแคพ่ฤติกรรม หรือทัศนคติ

เท่านั้น (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549, หน้า 161) 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2553 ก, หนา้ 3-4)  

ได้ระบุว่าระบบสมรรถนะจะสัมพันธ์กับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ

ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

   1. การสรรหา โดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรอืน  

พ.ศ. 2551 มาตรา 42 ก าหนดให้การรับบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการตอ้งค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถของบุคคล ซึ่งเป็นหนึ่งในสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติด้วย 

   2. การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน ตามหนังสือส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552  

เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ ก าหนดให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการเป็น

รายบุคคล โดยใช้สมรรถนะประกอบการประเมิน ทั้งสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ร่วมกับผลการปฏิบัติงาน 

   3. การฝึกฝนและการพัฒนา มาตรา 72 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการ พลเรอืน พ.ศ. 2551 ก าหนดหลักการพัฒนาข้าราชการโดยให้ยึดหลัก

สมรรถนะ โดยการพัฒนาข้าราชการทุกประเภทต าแหน่งทุกระดับ จะต้องเน้นการพัฒนา 

ที่จะเสริมสร้างสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติที่เหมาะสม 

ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติที่ส่วนราชการ

ก าหนดขึ้นจะมีผลตอ่การก าหนดหลักสูตรและกระบวนการพัฒนาของข้าราชการ 

ในส่วนราชการด้วย 

   4. การคัดสรร ก าหนดให้ใช้กระบวนการในการประเมินสมรรถนะ

ประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งในแตล่ะระดับช้ันงาน โดยปัจจุบันได้น าระบบ

สมรรถนะมาใช้ในการประเมินเพื่อเข้าสู่ต าแหนง่ประเภทบริหาร สมรรถนะจงึมีผลต่อการ

เลื่อนระดับต าแหน่งและการคัดสรรข้าราชการเข้าสู่ต าแหน่งอีกด้วย 

   5. การวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ จากหลักการในการคัดสรร

และการพัฒนาซึ่งก าหนดใหส้มรรถนะเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการพิจารณานั้น จึงมผีลให้
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ระบบการวางแผนทาง ก้าวหนา้ในสายอาชีพของข้าราชการทุกรายต้องค านึงถึงสมรรถนะ

ส่วนบุคคลด้วย 

 สมรรถนะสามารถน าไปประยุกต์ใชแ้ละปรับใช้ในการปฏิบัติงานและกิจกรรม

ต่าง ๆ คือ (กรีต ิยศยิ่งยง, 2550, หนา้ 16) 

  1. กิจกรรมเพื่อใหไ้ด้ผลลัพธ์ตามความตอ้งการ (management for result) 

  2. กิจกรรมเพื่อท าความเข้าใจกับตลาดและลูกค้าจากการประเมิน

สมรรถนะขององค์กร (Knowing the market, Caring for customers) 

  3. กิจกรรมเพื่อการจัดหาคน (Managing people) 

  4. กิจกรรมเพื่อการวเิคราะหข์้อมูลและการพิจารณาตัดสินใจ (Analyzing 

and applying judgment) 

  5. กิจกรรมเพื่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Solving Problems and 

making Decision) 

  6. กิจกรรมเพื่อการวางแผนในระยะยาว (Planning for the long term) 

  7. กิจกรรมเพื่อสรา้งประสิทธิผลในการท างานบนพืน้ฐานของบุคคล (Being 

effective on an individual basic) 

 กิจกรรมที่สามารถน าสมรรถนะมาประยุกต์ใชใ้นองค์กร สรุปได้ดังนี้ (Rylatt, A. 

and Lohan, K., 1995. อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 16-24)  

  1. การก าหนดกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจ (Strategic and business) 

  2. การวางแผนกลยุทธ์จะต้องส ารวจทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรคขององคก์รที่มคีวามสัมพันธ์อย่างสูงกับระดับสมรรถนะของพนักงาน องค์กร 

อาจได้พบกับความสามารถของบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุดที่จะท าให้องค์กร

ได้เปรียบทางการแข่งขัน และมีโอกาสที่จะสร้างอ านาจทางการตลาด แต่ในทางตรงกันข้าม

การขาดความสามารถเฉพาะด้านในเชิงการแขง่ขัน อาจเป็นอุปสรรคในความส าเร็จของ

องค์กรได้ 

  3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruiting and selecting) การระบุ

สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการท างานในระดับต่าง ๆ จะช่วยใหผู้ท้ี่ตอ้งการหางานท าได้

ความรู ้ทักษะที่ตนเองขาดอยู่ และช่วยใหผู้ส้ัมภาษณ์สามารถคัดเลือกคนเข้าท างาน 

ด้วยการกลั่นกรอง ความสามารถของบุคคลที่มาสมัครงานในระดับหนึ่งว่า ผูส้มัครมี

ความสามารถตามที่ต้องการหรอืไม่ การสรรหาและการคัดเลือกบนพืน้ฐานของสมรรถนะ
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จึงเป็นการจับคู่อย่างเหมาะสม ระหว่างมาตรฐานของสมรรถนะกับบุคคลบุคคลที่มี

สมรรถนะที่แสดงให้เห็น การจัดระบบ การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานทั้งจากภายใน

องค์กรและภายนอกองค์กร ตามรูปแบบของสมรรถนะที่องค์กรต้องการเข้ามาท างาน  

ซึ่งน ามาสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กร ดังนั้น องค์กรจงึก าหนดเครื่องมอืในการ

คัดเลือก เช่น การออกแบบใบสมัครที่ผู้สมัครตอ้งการระบุถึงสมรรถนะของตน วธิีการ

คัดเลือกพนักงานเข้าสู่องค์กร รวมถึงการสัมภาษณ์ ซึ่งวิธีนี้เป็นการเชื่อมโยงกับสมรรถนะ

มาตรฐานที่จะท าให้ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผูส้มัครได้วา่ตรงกับความต้องการ

หรอืไม่ หากมีสมรรถนะที่สามารถน าไปพัฒนาต่อได้หรือไม่ การออกแบบข้อสอบถาม 

ต่าง ๆ เพื่อวัดความสามารถ ตลอดจนวิธีการต่าง ๆ ที่จะประเมินความสามารถ 

ของผู้สมัคร 

 การพัฒนาระบบคัดเลือกพนักงานบนพืน้ฐานสมรรถนะ สามารถด าเนินการได้ 

6 ขั้นตอน คอื (Spencer and Spence, 1993. อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 17)  

  1. ก าหนดรูปแบบสมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงาน 

  2. สรรหา และออกแบบเครื่องมอืที่จะใช้ในการประเมินผูส้มัคร 

  3. ฝึกอบรมและให้ความรูก้ับผูท้ี่จะต้องเป็นผู้คัดเลือก 

  4. ประเมิน และคัดเลือกผูเ้ลือก 

  5. ตัดสินใจเลือกรับหรอืไม่รับผู้สมัคร 

  6. ตรวจสอบระบบการคัดเลือกพนักงาน บนพื้นฐานของสมรรถนะอยู่เสมอ 

 การเจรจาต่อรอง (Enterprise bargaining) เมื่อมีการเจรจาต่อรองเรื่องการจ่าย

ค่าตอบแทน หรอืการเปลี่ยนแปลงการท างาน การก าหนดสมรรถนะจะช่วยได้มาก 

โดยฝ่ายจัดการและฝ่ายพนักงานจะต้องมีความชัดเจน ว่าต้องการอะไรในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จและสามารถใช้ขีดความสามารถนั้นเจรจาต่อรองเกี่ยวกับ 

การพัฒนาทักษะหรอืการจัดสรรค่าตอบแทนที่เพิ่มขั้นได้ 

 การประยุกต์สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรแนวทางในการประยุกต์

สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรอาจด าเนินการดังนี้ (เทือ้น ทองแก้ว, 2552, หนา้ 11) 

   1. แตง่ตั้งหรือก าหนดใหม้ีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง

เรียกว่า คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช้ Competency เป็นฐาน ซึ่งท าหน้าที่ควบคุม

ติดตามการพัฒนา Core Competency และ Core Products 
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   2. คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) 

ผูป้ระกอบการและนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเ้ชี่ยวชาญด้านพัฒนาหลักสูตรและผูเ้ชี่ยวชาญ

ด้านก าหนดสมรรถนะมาช่วยก าหนดความสามารถเกี่ยวกับหนา้ที่ของงาน โดยการระดม

สมองวเิคราะห์หนา้ที่หลัก (Functional analysis) เพื่อคัดเลือกหนา้ที่หลัก วัตถุประสงค์หลัก

ของงานตามเนือ้หาของงานนั้น ๆ  

   3. เทคนิคที่ใช้ในการวิเคราะหป์ัญหาส าคัญ อาจใช้วธิีการที่เรียกว่า 

(Critical incident technique) ได้แก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน 

และตอบปัญหาเป็นข้อ ๆ น าค าตอบมาสรุปรวมเป็นหน้าที่หลัก 

   4. การก าหนด Core Competency ซึ่งเป็นความสามารถหลักที่เป็น

ความรู ้ทักษะ และลักษณะต่าง ๆ รวมทั้งนวัตกรรม จนท าให้เกิดเอกลักษณ์ที่โดดเด่นของ

องค์การ ในการก าหนด Core Competency ผูบ้ริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร์ และ

ก าหนดคณุลักษณะ ทักษะ และความรูห้ลัก เพื่อน าไปสู่การก าหนดคุณลักษณะของอาชีพ

เพื่อการออกแบบหลักสูตรใหร้องรับ Competency 

   5. ออกแบบหลักสูตรเพื่อให้รองรับสมรรถนะและน าไปสู่การวพิากษ์

หลักสูตร โดยผูเ้ช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิจากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของ

กระทรวงศึกษาธิการ 

   6. ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลัก 

   7. น าหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 

 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 การน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์กรมีจุดประสงค์หลักเพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สูงสุดแก่องคก์ร ในการแข่งขันทางธุรกิจ มีการวิจัยพบว่าการพัฒนาบุคลากรในองค์กรใหม้ี

ความสามารถคู่แขง่ทางธุรกิจสามารถตามทันต้องใชเ้วลา 7 ปี ในขณะที่การใช้เทคโนโลยี

ตามทันในเวลาเพียง 1 ปี เพราะสามารถซือ้หาได้ ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

จงึมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์กรดังนี ้(ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 

2548) 

  1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการของ

องค์กรอย่างแท้จรงิ 
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  2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับ

ใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

  3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์กร 

  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ

สมรรถนะ เป็นตัวบ่งบอกว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักของผลงานแลว้

ต้องใช้สมรรถนะตัวใดบ้าง 

  5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ

พนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่คอ่ยตั้งใจท างานมากนัก 

แตเ่นื่องจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึน้เองโดยไม่ต้องลงแรงอะไร

มาก แต่หากมีการวัดสมรรถนะแลว้สามารถตรวจสอบได้วา่พนักงานคนนั้นประสบ

ความส าเร็จ เพราะโชคชว่ยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

  6. ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดขีึน้ เพราะหาก 

ทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองใหเ้ข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว  

ในระยะยาวจะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เชน่ เป็นองค์กร 

แหง่การคิดสรา้งสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ 

 สมรรถนะ (Competency) มีประโยชน์ ดังนี้ 

  1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์องค์การโดยจะช่วยในการ

สร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคตขิองคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกันกับวิสัยทัศนภ์ารกิจและกลยุทธ์ขององคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวสิัยทัศน ์

ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และ Core Competency เปรียบเสมอืนตัวเร่งใหเ้ป้าหมาย

ต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น 

  2. การสร้างวัฒนธรรมขององค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้

ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององค์กรไว้ เมื่อนานไปบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กร

ขึน้มาเองตามธรรมชาติ ทั้งนีอ้าจจะมีบ้างที่วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัญหาหรือสนับสนุนต่อ

การด าเนินงานขององค์กร ดังนัน้ สมรรถนะจะช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยสนับสนุนการ

ด าเนนิงานขององค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ช่วยใหเ้ห็นแนวทาง 

ในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนมากขึ้นและช่วยในการป้องกันไม่ให้

เกิดวัฒนธรรมองคก์รตามธรรมชาตทิี่ไม่พงึประสงค์ได้ 
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  3. เป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ในด้าน ได้แก่  

การคัดเลือกบุคคล (Recruitment) การพัฒนาและฝกึอบรม (Training and Development) 

การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion) การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ (Rotation)  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการบริหารผลตอบแทน 

(Compensation)  

 สรุป การน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์กร มีประโยชน์ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเพิ่มความสามารถขององค์กรและความได้เปรียบในการแข่งขัน 

ทางธุรกิจ ใชใ้นการบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหาให้ตรงกับความต้องการขององค์กร  

การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาค่าตอบแทนและใช้ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน ์ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรม

องค์กร และเป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะเป็นสิ่งจ าเป็น

และส าคัญตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์กร การค้นหาและพัฒนาสมรรถนะที่บุคคล 

มีอยู่เป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญว่าบุคคลใดจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้กว่าการท างานโดยทั่วไป 

เมื่อเกิดสมรรถนะบุคคลแล้วผลที่เกิดขึ้นตอ่องค์กรคือ ฝา่ยบริหารสามารถน าผลการ

ประเมินมาเป็นตัวชีว้ัดในการคัดเลือก เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งบุคลากรในองค์กร สามารถ

ระบุสมรรถนะหลักที่แท้จริงขององค์กรในการแขง่ขันกับองค์กรอื่นได้ สามารถก าหนด 

ทิศทางการพัฒนาเพื่อสร้างความเข้มแข็งและความสามารถในการแข่งขันได้ ผลสุดท้ายคือ

ประโยชน์ที่เกิดขึ้นในระดับชาติ ดังนั้นการศกึษาเรื่องสมรรถนะจึงเกี่ยวเนื่องกับการค้นหา

และการระบุคุณลักษณะที่เหมาะสมของผู้ปฏิบัติงาน อันได้แก่พนักงานทุกระดับขององค์กร

ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

 ในการวิจัยสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดสมรรถนะหลัก  

ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552, หน้า 17-23) มาก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ 

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยมีรายละเอียด 

ขององค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม บรรลุเป้าหมายในการท างานของ

องค์การ ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด ปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ
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ท างานจนได้ผลงานที่ดี ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการไม่ด ีท างานในหนา้ที่

อย่างดแีละถูกต้อง มวีิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ มุ่งมั่น 

ในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบได้แล้วเสร็จทันเวลาที่ก าหนด 

  2. การบริการที่ดี หมายถึง การที่ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ปรับปรุงตามค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่

ผูร้ับบริการ ใหบ้ริการด้วยความสุภาพและเป็นมติร ยิม้แย้มแจม่ใส กระตอืรอืร้นและมี

ชีวติชีวา ให้ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ประสานงานเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการ 

ที่สะดวกรวดเร็ว และปฏิบัติหนา้ที่โดยผูร้ับบริการได้รับประโยชน์สูงสุด  

  3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การที่ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ขวนขวายในการศกึษา

หาความรู ้มกีารพัฒนาศักยภาพของตน มีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี

ที่เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน สามารถน าวิชาการความรู้หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา

ประยุกต์ใชใ้นการท างาน มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงานในหน้าที่รับผดิชอบและ

ภารกิจ สนใจที่จะศกึษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่ง

การพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญ 

  4. การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจรยิธรรม หมายถึง การที่

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด ารงตนและ

ประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตามกฎระเบียบ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ 

ด้วยความรับผดิชอบ ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพ มจีติส านึกและมีความภาคภูมิใจในความ

เป็นบุคลากรขององค์การ ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ พิทักษ์

ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การ เสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วนตนเพื่อ

ส่วนรวม และปฏิบัติตามหลักจริยธรรมตอ่เพื่อร่วมงานและผู้อื่น 

  5. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่ของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จะท างานร่วมกับผูอ้ื่น ยอมรับ

กระบวนการตัดสินใจ มสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนรว่มงาน ใหค้วามช่วยเหลอืแก่ผู้ร่วมงาน 

ที่มเีหตุจ าเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ ยกย่องเพื่อนรว่มงานด้วยความจริงใจ สามัคคีเป็นน้ าหนึ่ง

ใจเดียวกันในทีม ให้ความร่วมมอืในการท างานกับเพื่อนรว่มงาน และเคารพและยินดีรับฟัง 
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แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบองค์การบริหารส่วนต าบล 

 พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม ได้บัญญัติถึงหลักเกณฑ์ในการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลไว้ในมาตรา 40 

ก าหนดไว้ว่า สภาต าบลได้ที่มรีายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ลว่งมาติดต่อกัน 

3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท  หรือตามเกณฑ์รายได้เฉลี่ยที่มีการเปลี่ยนแปลง

เกณฑ์รายได้ของสภาต าบล ที่ได้ท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและประกาศ 

ในราชกิจจานุเบกษา อาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลได้ โดยท าเป็นประกาศ

ของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในประกาศนั้นให้ระบุชื่อและ

เขตขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ด้วย โดยในมาตรา 41 ก าหนดไว้ว่า สภาต าบลที่ได้

จัดตัง้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลตามมาตรา 40 ให้พ้นจากสภาพแหง่สภาต าบลนับแต่

วันที่ได้ประกาศจัดตั้งขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นต้นไป บรรดางบประมาณ 

ทรัพย์สิน สิทธิ สิทธิเรียกร้อง หนี ้และเจา้หน้าที่ของสภาต าบลใหโ้อนไปเป็นขององคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลและในมาตรา 43 ก าหนดว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิตบิุคคลและ 

เป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น 

 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นหน่วยราชการส่วนท้องถิ่นที่เล็กที่สุด

และใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ที่ให้การบริการสาธารณะกับประชาชนนั้นลักษณะ 

ของโครงสร้างและหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลดังนี้ 

  1. ฝ่ายการเมือง ซึ่งเป็นข้าราชการเมอืงมาจากการเลือกตั้งของประชาชน 

ในเขตท้องถิ่น 

   1.1 สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การ

บริหารส่วนต าบลจ านวนหมู่บ้านละ 2 คนซึ่งเลือกตั้งโดยราษฎรผู้มีสทิธิเลือกตั้งในแตล่ะ

หมูบ่้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นแต่ถ้าหากในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลใด 

มีเพียง 1 หมูบ่้านก็ใหม้ีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 6 คน และในกรณี 

ที่มเีพียง 2 หมูบ่้านก็ให้มสีมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนหมู่บ้านละ 3 คน

อายุของสภาองค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดคราวละ 4 ปีนับแต่วันเลือกตั้ง มีอ านาจ

หนา้ที่ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององค์การ

บริหารส่วนต าบลพิจารณาและใหค้วามเห็นชอบข้อบัญญัติต าบลร่างข้อบัญญัติงบประมาณ
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รายจ่ายประจ าปี และเพิ่มเติมควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล

เป็นไปตามนโยบายและแผนพัฒนาต าบล กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ 

   1.2 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งอาจแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหาร

ส่วนต าบลได้ไม่เกิน 2 คน และเลขานุการน ายกองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 1 คน  

โดยมีอ านาจหน้าที่ คือบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามข้อบัญญัติ

และแผนพัฒนาต าบล และรับผดิชอบการบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อ

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ในการจัดท าแผนพัฒนาต าบลและจัดท างบประมาณ

รายจ่ายประจ าปี หรอืงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม เพื่อเสนอใหส้ภาองค์การบริหารส่วน

ต าบลพิจารณาให้ความเห็นชอบแล้วขออนุมัตติ่อนายอ าเภอรายงานผลการปฏิบัติงานและ

การใชจ้่ายเงนิให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลทราบอย่างนอ้ยปีละ 2 ครั้ง และปฏิบัติ

หนา้ที่อื่นตามที่ท างราชการมอบหมาย 

  2. ฝา่ยประจ า ซึ่งมีพนักงานส่วนต าบลมีหน้าที่ในการปฏบิัติงานตามนโยบาย

ของรัฐบาลหรอืคณะผูบ้ริหารและดูแลให้มีการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบและข้อ

กฎหมายโดยในฝ่ายประจ าได้ก าหนดให้มสี่วนราชการต่าง ๆ คือ ส านักงานปลัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล กองการคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศกึษา

ศาสนาและวัฒนธรรม กองสวัสดิการสังคม และส่วนราชการที่มคีวามจ าเป็น ประกอบด้วย 

   2.1 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   

     มีหน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการสารบรรณการจัดท าแผนพัฒนาต าบล  

การจัดท าร่างขอ้บัญญัติ การจัดท าทะเบียนคณะผูบ้ริหาร สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 

การด าเนินการ ตามนโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจ การใหค้ าปรึกษางานในหน้าที่

และความรับผดิชอบการปกครอง บังคับบัญชา พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง  

การบริหารงานบุคคลของ องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมด การด าเนินการ เกี่ยวกับการ

อนุญาตต่าง ๆ และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 5 งาน คอื 

    1. งานบริหารทั่วไป  มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานสารบรรณ 

     - งานบริหารงานบุคคล 

     - งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 

     - งานตรวจสอบภายใน 

     - งานกิจการสภา 
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     - งานอ านวยการและประสานงาน 

     - งานอื่นที่ไม่อยู่ในความรับผดิชอบส่วนใด  

    2. งานนโยบายและแผน  มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

     - งานนโยบายและแผนพัฒนา 

     - งานวิชาการ 

     - งานข้อมูล สถิต ิและการประชาสัมพันธ์ 

     - งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 

     - งานงบประมาณ 

    3. งานกฎหมายและคดี มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานกฎหมายและนิตกิรรม 

     - งานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครอง 

     - งานรอ้งเรียนรอ้งทุกข์และอุทธรณ์  

     - งานระเบียบการคลัง 

     - งานข้อบัญญัติและระเบียบ 

    4. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย มหีน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานอ านวยการ 

     - งานป้องกัน 

     - งานช่วยเหลือฟื้นฟู 

     - งานกู้ภัย 

    5. งานส่งเสริมการเกษตร มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับ การปฏิบัติทาง

การเกษตร และทางสัตวแพทย์ การศกึษาค้นคว้า ทดลอง วิเคราะหท์างการเกษตร เช่น 

การเพาะปลูก การปรับปรุงพันธุ์ การขยายพันธุ์ การคัดพันธุ์ตา้นทานโรคและศัตรูพืช  

การวิเคราะหด์ิน การจัดการและรักษามาตรฐานพันธุ์พืช การศกึษาและวิจัยเพื่อควบคุม 

พันธุ์พืช วัตถุมีพษิและปุ๋ยเคมี การให้ค าปรึกษาแนะน า ปรึกษาค้นคว้าการเลีย้งและรักษา 

สัตว์ก าหนดนโยบายวางแผนงานการด าเนินงานวิชาการเกษตร การเผยแพร่กิจการเกษตร

แนะแนววิชาการเกษตร และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง 

   2.2 กองการคลัง  

    มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท าบัญชแีละทะเบียนรับ-จา่ยเงินทุกประเภท 

งานเกี่ยวกับการเงนิ การเบิกจา่ยเงนิการเก็บรักษาเงนิ การน าส่งเงนิ การฝากเงนิ การตรวจเงิน 
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องค์การบริหารส่วนต าบล รวบรวมสถิติเงนิได้ ประเภทต่าง ๆ การเบิกตัดปี การขยายเวลา

เบิกจ่ายงบประมาณ การหักภาษีและน าส่งเงนิคงเหลอืประจ าวัน การรับและจา่ยขาดเงิน

สะสมของ องค์การบริหารส่วนต าบล การยืมเงนิทดรองราชการ การจัดหาผลประโยชน์

จากสิ่งก่อสร้างและทรัพย์สินของ องค์การบริหารส่วนต าบล การตรวจสอบงานของจังหวัด

และส านักงานตรวจเงนิแผน่ดิน การเร่งรัดใบส าคัญและเงินยมืค้างช าระ การจัดเก็บภาษี 

การประเมนิภาษี การเร่งรัดจัดเก็บรายได้ การพัฒนารายได้  การออกใบอนุญาตและ

ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง การแบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น  

4 งาน คือ 

    1. งานการเงนิ มหีน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานรับเงนิ-เบิกจ่ายเงนิ 

     - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 

     - งานเก็บรักษาเงิน 

    2. งานบัญชี มหีน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานการบัญชี 

     - งานทะเบียนคุมการเบิกจ่าย 

     - งานงบการเงนิและงบทดลอง 

     - งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 

    3. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

     - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 

     - งานพัฒนารายได้ 

     - งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 

     - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 

    4. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

     - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 

     - งานพัสดุ 

     - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑแ์ละยานพาหนะ 

   2.3 กองช่าง 

    ท าหนา้ที่เกี่ยวกับงานส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบถนนอาคาร สะพาน 

แหล่งน้ า ฯลฯ งานประมาณการราคาค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานก่อสร้าง 
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และซ่อมบ ารุงทาง อาคาร สะพาน แหล่งน้ า งานควบคุมการก่อสร้าง งานอื่นที่เกี่ยวข้อง หรอื

งานที่ได้รับมอบหมาย การแบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น  4 งาน คอื 

    1. งานก่อสรา้ง มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

     - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 

     - งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการพิเศษ 

     - งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทางคมนาคม 

     - งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ  

    2. งานออกแบบและควบคุมอาคาร มีหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

     - งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 

     - งานประเมินราคา 

     - งานวิศวกรรม 

     - งานออกแบบและบริการข้อมูล  

    3. งานประสานสาธารณูปโภคมหีน้าที่ความรับผิดชอบ 

     - งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา 

     - งานไฟฟ้าสาธารณะ 

     - งานระบายน้ า 

     - งานจัดตกแต่งสถานที่ 

    4. งานผังเมอืง  มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

     - งานส ารวจและแผนที่ 

     - งานวางผังพัฒนาเมือง 

     - งานควบคุมทางผังเมอืง 

   2.4 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

    มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการควบคุมโรค การสุขาภบิาลอื่น ๆ ตามแผน 

การสาธารณสุขและข้อบังคับต าบล การวางแผนการสาธารณสุข การประมวลและวิเคราะห์

ข้อมูลทางสถิตทิี่เกี่ยวข้องกับสาธารณสุข งานเฝ้าระวังโรค การเผยแพร่ฝึกอบรม การให้

สุขศกึษา การจัดท างบประมาณตามแผนงานสาธารณสุข งานด้านสิ่งแวดล้อม การให้บริการ

สาธารณสุข การควบคุมการฆ่าสัตว์ จ าหน่ายเนื้อสัตว์ งานธุรการและปฏิบัติหน้าที่อื่นที่

เกี่ยวข้อง แบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น 7 งาน คือ 

 



 

 

61 

    1. งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 

     - งานสารบรรณ  

     - งานดูแลรักษา จัดเตรียมและใหบ้ริการเรื่องสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ 

การตดิต่อและอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ  

     - งานการประสานงานเกี่ยวกับการประชุมคณะกรรมการตา่ง ๆ 

และพนักงานส่วนต าบล 

     - งานการตรวจสอบแสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญทางราชการ 

     - งานสาธารณกุศลขององค์การบริหารส่วนต าบลและหนว่ยงาน

ต่าง ๆ ที่ขอความร่วมมือ 

     - งานรักษาความสะอาดและความปลอดภัยของสถานที่ราชการ 

     - งานจัดท าค าสั่งและประกาศ 

     - งานรับเรื่องร้องทุกข์ และร้องเรียน 

     - งานจัดท าเอกสารพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนพนักงาน ลูกจ้าง 

และการใหบ้ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

     - งานคุมบัญชีงบประมาณ การท าฎกีาและเอกสารประกอบ 

การเบิกจ่าย 

     - งานทะเบียนพัสดุ-ครุภัณฑ์ 

     - งานการลาพักผ่อนประจ าปี และการลาอื่น ๆ  

     - งานด้านการประชาสัมพันธ์และอ านวยการความสะดวก 

แก่ประชาชน  

     - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

    2. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานสุขาภบิาลทั่วไป 

               - งานสุขาภบิาลโรงงาน 

               - งานสุขาภบิาลอาหารและสถานประกอบการ 

               - งานอาชีวอนามัย 

    3. งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข มหีน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานอนามัยชุมชน 

              -งานสาธารณสุขมูลฐาน 
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               - งานสุขศกึษา 

               - งานควบคุมมาตรฐานอาหารและน้ า 

               - งานป้องกันยาเสพติด 

    4. งานรักษาความสะอาด มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานควบคุมสิ่งปฏิกูล 

               - งานรักษาความสะอาดและขนถ่ายสิ่งปฏิกูล 

               - งานก าจัดมูลฝอยและน้ าเสีย 

    5. งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานส่งเสริมและเผยแพร่ใหค้วามรู้ 

               - งานควบคุมมลพิษ 

               - งานศกึษาและวิเคราะหผ์ลกระทบสิ่งแวดล้อม 

               - งานติดตามตรวจสอบ 

    6. งานควบคุมโรค มหีน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานการเฝา้ระวัง 

               - งานระบาดวิทยา 

               - งานโรคติดต่อและสัตว์น าโรค 

               - งานโรคเอดส์ 

    7. งานบริการสาธารณสุข มีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

               - งานรักษาและพยาบาล 

              - งานชันสูตรสาธารณสุข 

               - งานเภสัชกรรม 

               - งานทันตกรรม 

               - งานสัตว์แพทย์และกิจการโรงฆ่าสัตว์ 

   2.5 กองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

    มีหน้าที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางการศกึษาเกี่ยวกับ การวิเคราะห์ 

วิจัยและพัฒนาหลักสูตร การแนะแนว การวัดผลประเมินผล การพัฒนาต าราเรียน การวางแผน

การศกึษาของมาตรฐานสถานศกึษา การจัดบริการส่งเสริมการศกึษา การใช้เทคโนโลยี

ทางการศึกษา การเสนอแนะเกี่ยวกับการศกึษา การส่งเสริมการวจิัย การวางโครงการ 

ส ารวจเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติการศกึษา เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย 
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แผนงาน และแนวทางการปฏิบัติในการจัดการศกึษา การเผยแพร่การศกึษา และปฏิบัติ

หนา้ที่อื่นที่เกี่ยวข้อง การแบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น 3 งาน คือ  

    1. งานบริหารงานการศกึษา มหีน้าที่ความรับผดิชอบ  

     - งานบริหารวิชาการ 

     - งานนิเทศการศกึษา 

     - งานเทคโนโลยีทางการศกึษา 

     - งานลูกเสือและยุวกาชาด       

    2. งานส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหน้าที่ความรับผดิชอบ  

     - งานหอ้งสมุด พิพิธภัณฑ์ และเครือข่ายทางการศกึษา 

     - งานกิจการศาสนา 

     - งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม 

     - งานกิจการเด็กและเยาวชน 

     - งานกีฬาและสันทนาการ        

    3. งานกิจการโรงเรียน มีหน้าที่ความรับผดิชอบ  

     - งานจัดการศกึษา 

     - งานพลศึกษา 

     - งานทดสอบประเมินผลและตรวจวัดผลโรงเรยีน 

     - งานบริการและบ ารุงสถานศกึษา 

     - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   2.6 กองสวัสดิการสังคม 

    ท าหนา้ที่เกี่ยวกับงานสวัสดีการสังคมเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห ์

การส่งเสริมสวัสดิการเด็กและเยาวชน การพัฒนาชุมชน การจัดระเบียบชุมชน การส่งเสริม

กีฬา การจัดให้มแีละสนับสนุนกิจกรรมศูนย์รวมเยาวชน สง่เสริมงานประเพณีท้องถิ่น 

กิจกรรมทางศาสนา งานห้องสมุด งานสวนสาธารณะ การให้ค าปรึกษาแนะน า หรือ 

การตรวจสอบเกี่ยวกันงานสวัสดิการสังคม และปฏิบัติหนา้ที่อื่นที่เกี่ยวข้อง หรือตามที่

ได้รับมอบหมาย การแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 4 งาน คือ 

    1. งานธุรการ 

     - งานธุรการ โต้ตอบหนังสือราชการ 

     - งานคุมบัญชีงบประมาณ การท าฎกีา 
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     - งานทะเบียนพัสดุ-ครุภัณฑ์ 

     - งานจัดเก็บ บันทึก ประมวลผล ขอ้มูล จปฐ. 

     - งานประสานงานในส านักงาน และต่างหนว่ยงาน 

    2. งานสังคมสงเคราะห์ 

     - ส่งเสริมสวัสดิการเบีย้ยังชีพผู้สูงอายุ คนพิการ ผูป้่วยโรคเอดส์ 

เด็กที่ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์ เด็กที่ยากจนขาดผูอุ้ปการะเลี้ยงดู 

     - ส่งเสริมและสนับสนุน กิจกรรม/โครงการ ชมรมผู้สูงอายุ ผูพ้ิการ 

ผูป้่วยโรคเอดส์ เด็กที่ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการฌาปนกิจสงเคราะห์ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์สงเคราะห์ราษฎรประจ าหมู่บ้าน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุน กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ ผูสู้งอายุ ผูพ้ิการ 

ผูป้่วยโรคเอดส์ 

     - ส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาจิตใจ พัฒนาร่างกายในกลุ่มผูสู้งอายุ 

ผูพ้ิการและกลุ่มผูด้้อยโอกาส 

    3. งานพัฒนาชุมชน 

     - ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา ระบบการจัดเก็บ บันทึกประมวลผล

ข้อมูล จปฐ. กชช2ค 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดท าแผนชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการชุมชนทุกประเภท 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์พัฒนาครอบครัวชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนการก่อสร้างบ้านผู้ยากจนไร้ที่อยู่อาศัย 

     - ส่งเสริมให้ค าปรึกษากองทุนหมูบ่้าน /ชุมชน /การออมทรัพย์ 

     - ส่งเสริมภารกิจบทบาทหน้าที่สทิธิสตร ี/สวสัดิภาพสตรี /สงเคราะห์

หญิงบางประเภท 

     - ส่งเสริม สนับสนุนวิสาหกิจชุมชน/การเคหะ 

     - ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างความสามัคคี กีฬา นันทนาการในชุมชน 

    4. งานฝึกอบรมและส่งเสริมอาชีพ 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมการฝกึอาชีพและพัฒนาอาชีพสตรี 

เด็กและเยาวชน 
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     - ส่งเสริม สนับสนุนศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตรประจ าต าบล 

     - ส่งเสริม สนับสนุนการจัดท าอาชีพการเกษตร 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนตลาดการจ าหน่ายสินค้าชุมชน 

     - ส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์เศรษฐกิจชุมชน /กองทุนส่งเสริมและ

พัฒนาอาชีพ 

 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ที่ตอ้งท าและอาจท าในเขตองค์การ

บริหารส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 

แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 ดังนี้ 

   มาตรา 66 องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้ง

ในด้านเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรม 

  มาตรา 67 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายองค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ต้อง

ท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลดังต่อไปนี้ 

   1. จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 

   2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะรวมทั้ง

ก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

   3. ป้องกันโรคและระงับโรคติดตอ่ 

   4. ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   5. สง่เสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

   6. สง่เสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชนผูสู้งอายุและผูพ้ิการ 

   7. คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม 

   8. บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมปิัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดี

ของท้องถิ่น 

   9. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ท างราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณ

หรอืบุคลากรใหต้ามความจ าเป็นและสมควร 

  มาตรา 68 ภายใต้บังคับแหง่กฎหมายองค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการ

ในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดังตอ่ไปนี้ 

   1. ใหม้ีน้ าเพื่ออุปโภค บริโภคและการเกษตร 

   2. ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้าหรอืแสงสว่างโดยวิธีอื่น 
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   3. ให้มแีละบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 

   4. ใหม้ีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและ

สวนสาธารณะ 

   5. ใหม้ีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรและกิจการสหกรณ์ 

   6. สง่เสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

   7. บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 

   8. การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผน่ดิน 

   9. หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 

   10. ให้มตีลาดท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 

   11. กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 

   12. การท่องเที่ยว 

   13. การผังเมือง 

  องค์การบริหารส่วนต าบลยังมอี านาจหนา้ที่ตามมาตรา 16 แห่ง

พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2542 ดังนี้ 

   1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 

   2. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ าและทางระบายน้ า 

   3. การจัดใหม้ีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ 

   4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ  

   5. การสาธารณูปการ 

   6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 

   7. การพาณิชย์และการส่งเสริมการลงทุน 

   8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 

   9. การจัดการศกึษา 

   10. การสังคมสงเคราะหแ์ละการพัฒนาคุณภาพชีวติ เด็ก สตร ีคนชรา 

และผู้ด้อยโอกาส 

   11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรม

อันดีของท้องถิ่น 

   12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
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   13. การจัดใหม้ีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผอ่นหย่อนใจ 

   14. การส่งเสริมกีฬา 

   15. การส่งเสริมประชาธปิไตยความเสมอภาคและสทิธิเสรีภาพของประชาชน 

   16. สง่เสริมการมสี่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

   17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

   18. การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย 

   19. การสาธารณสุขการอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 

   20. การจัดให้มแีละควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

   21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 

   22. การจัดให้มแีละควบคุมการฆ่าสัตว์ 

   23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อยการอนามัย 

โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ  

   24. การจดัการ การบ ารุงรักษาและการใชป้ระโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม 

   25. การผังเมอืง 

   26. การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 

   27. การดูแลรักษาที่สาธารณะ 

   28. การควบคุมอาคาร 

   29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   30. การรักษาความสงบเรียบร้อยการส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน

และรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 

   31. กิจการใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่

คณะกรรมการประกาศก าหนด 

 สรุป องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี

จ านวนมากที่สุด และมีความใกล้ชิดดับวิถีชีวติความเป็นอยู่ คุณภาพชวีิตของประชาชน 

ในท้องถิ่นชนบทมากที่สุด ซึ่งถือได้ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลของไทยเป็นรากฐานของ

การเรียนรูแ้ละพัฒนาการเมอืงการปกครองระบอบประชาธิปไตยที่ส าคัญยิ่งและเป็นพลวัต

สู่ระบบการเมอืงการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข

ของประเทศไทยในปัจจุบัน 
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บริบทอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ประวัติความเป็นมา 

 สถานที่ตั้งรกรากของชาวปลาปาก นับว่าเป็นชนเผ่าที่น่าสนใจมิใช่น้อยเลย

ทีเดียว ความเป็นมาของบรรพบุรุษของชาวปลาปากเดิมมถีิ่นที่อยู่ในเขตประเทศลาวที่เมอืง

มหาชัย แขวงค าม่วน พระทองสัมฤทธิ์ที่กล่าวถึงในต านานนีม้ีอยู่จรงิ และประดิษฐานอยู่ที่

วัดคณิศรธรรมิการาม 

 ค าวา่ “เว้า” นีเ้ป็นภาษาท้องถิ่นซึ่งความหมายก็คือ พูด ต านานเกี่ยวกับ ปลา

เว้า มีประวัติความเป็นมาว่าบริเวณนีใ้นฤดูฝนมีน้ าหลาก จึงท าให้มปีลาชนิดหนึ่งลักษณะ

คล้ายปลาตะเพียนทองมารวมอยู่เป็นจ านวนมาก และส่งเสียงร้องอึงคะนึงคล้ายเสียงคน

พูดกัน ชาวบ้านจึงพากันเรียกขานบริเวณแห่งนี้วา่ ปลาเว้า(ปลาพูด) ค าวา่ “ปาก” นีใ้น

ภาษาถิ่นอีสานเป็นค ากริยา หมายถึง พูด ดังนัน้ ปลาปากก็คือ ปลาพูดหรอื ปลาเว้า

นั่นเอง ชาวบ้านจึงได้ตั้งช่ือว่า ปลาปากตั้งแต่นั้นมา 

  วันที่ 15 มิถุนายน 2508 แยกพืน้ที่ต าบลปลาปาก ต าบลกุตาไก้ และต าบล

หนองฮี อ าเภอเมอืงนครพนม มาตั้งเป็น กิ่งอ าเภอปลาปาก[2] ขึน้การปกครองกับอ าเภอ

เมืองนครพนม 

  วันที่ 20 กันยายน 2509 ตั้งต าบลนามะเขือ แยกออกจากต าบลกุตาไก้ ตั้ง

ต าบลมหาชัย แยกออกจากต าบลปลาปาก ตั้งต าบลโคกสว่าง แยกออกจากต าบลปลาปาก 

และต าบลหนองฮี 

  วันที่ 16 พฤศจกิายน 2514 ยกฐานะกิ่งอ าเภอปลาปาก อ าเภอเมือง

นครพนม เป็น อ าเภอปลาปาก 

  วันที่ 5 กรกฎาคม 2517 ตั้งต าบลโคกสูง แยกออกจากต าบลมหาชัย 

  วันที่ 31 ตุลาคม 2521 ตั้งต าบลหนองเทาใหญ่ แยกออกจากต าบลโคกสว่าง 

  วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2528 จัดตัง้สุขาภบิาลปลาปาก ในท้องที่บางสว่นของ

ต าบลปลาปาก 

  วันที่ 25 พฤษภาคม 2542 ยกฐานะสุขาภบิาลปลาปาก เป็นเทศบาลต าบล

ปลาปาก 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อ าเภอปลาปากมีอาณาเขตติดตอ่กับอ าเภอข้างเคียง ดังนี้ 

  ทิศเหนอื ติดตอ่กับอ าเภอเมืองนครพนม 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81#cite_note-2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%A1
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  ทิศตะวันออก ติดตอ่กับอ าเภอเมอืงนครพนมและอ าเภอเรณูนคร 

  ทิศใต้ ติดตอ่กับอ าเภอเรณูนคร อ าเภอนาแก และอ าเภอวังยาง 

  ทิศตะวันตก ติดตอ่กับอ าเภอโพนนาแก้วและอ าเภอกุสุมาลย์ (จังหวัด

สกลนคร) 

 การปกครองส่วนภูมิภาค 

 อ าเภอปลาปากแบ่งเขตการปกครองย่อยออกเป็น 8 ต าบล 85 หมูบ่้าน ได้แก่ 

  1. ต าบลปลาปาก  จ านวน 16 หมู่บ้าน 

  2. ต าบลหนองฮี  จ านวน 12 หมูบ่้าน 

  3. ต าบลกุตาได้  จ านวน 12 หมูบ่้าน 

  4. ต าบลโคกสว่าง จ านวน  8 หมูบ่้าน 

  5. ต าบลโคกสูง  จ านวน 10 หมูบ่้าน 

  6. ต าบลมหาชัย  จ านวน  8 หมูบ่้าน 

  7. ต าบลนามะเขือ จ านวน 11 หมู่บ้าน 

  8. ต าบลหนองเท่าใหญ่ จ านวน  8 หมูบ่้าน 

 การปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 ท้องที่อ าเภอปลาปากประกอบด้วยองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 9 แหง่ ได้แก่ 

  1. เทศบาลต าบลปลาปาก ครอบคลุมพืน้ที่บางสว่นของต าบลปลาปาก 

  2. องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลปลาปาก  

(นอกเขตเทศบาลต าบลปลาปาก) 

  3. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลหนองฮทีั้งต าบล 

  4. องค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลกุตาไก้ทั้งต าบล 

  5. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลโคกสว่างทั้ง

ต าบล 

  6. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลโคกสูงทั้งต าบล 

  7. องค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลมหาชัยทั้งต าบล 

  8. องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลนามะเขือทั้ง

ต าบล 

  9. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลหนองเทา

ใหญ่ทั้งต าบล 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B9%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 

จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอ

เมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ตอ่เดือน และ

ประเภทต าแหน่งต าแหน่ง ผลการศกึษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม 

มีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็น

อันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

ด้านความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ  

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ

มากที่สุด ด้านความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ด้านการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีแรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก ด้านสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้า

ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ตามล าดับและล าดับสุดท้ายด้านเงินเดือน 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา 

รายได้ตอ่เดือน และประเภทต าแหน่งต าแหน่งตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กัน 

  ลดามณี แสงฝา้ย (2557, บทคัดย่อ) ศกึษา แรงจูงใจในการท างานของ

บุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ป ีร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศกึษา ปวช./ปวส. หรอืเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ตอ่เดือนต่ า

กว่าหรอืเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี ร้อยละ 
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28.2 และต าแหน่งพนักงานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศึกษาในด้านต่าง ๆ พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานในด้านความ 

รับผิดชอบสูงสุด รองลงมาด้านความส าเร็จของงาน ด้านความส าคัญระหว่างบุคคล  

ด้านลักษณะงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท างาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการพัฒนา ด้านสภาพการท างาน  

ด้านความก้าวหน้า และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า บุคลากรที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดอืน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน บคุลากร 

ที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ผูใ้ต้บังคับบัญชา ได้รว่มกันก าหนดไว้ 

  สุทธิคุณ วิรยิะกุล (2558) ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการตา่งประเทศ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ และเพื่อ

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงใจ กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการตา่งประเทศ ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการส านักปลัด กระทรวงการตา่งประเทศ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน

ความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง พบว่า ระดับสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมาก โดยมีสมรรถนะด้านจรยิธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านการบริการที่ดี ตามล าดับ  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีคา่ต่ าสุดกว่าด้านอื่น ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจ กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวง

การตา่งประเทศ โดยภาพรวม พบว่าแรงจูงใจกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r=.303**) 

ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน มีคา่

ความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธิ์ค่อนข้างน้อยหมายความวา่ ยิ่งมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

มากขึ้น 
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  โสภ ีขานดาบ (2559) ได้ท าการศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ 

กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 ผลการวิจัยพบว่า  

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก 2) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด 3) ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับ

ค่อนขา้งสูง  

  วิเชยีร ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตติพันธ์ (2560) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพทนายความ ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยสนับสนุนส่งผลต่อสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพทนายความด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ด้านการบริการที่ดี ด้านความเชี่ยวชาญในอาชีพ และด้านจรยิธรรม โดยปัจจัยจูงใจ 

ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้า

ในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพ

ทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 51.70, 50.60, 28.10, และร้อยละ 24.80 ตามล าดับ 

ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ดา้นความมั่นคงดา้นสถานภาพทางอาชีพ และด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มอาชีพ สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะ 

ของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแตล่ะด้านได้ร้อยละ 47.50, 39.60, 25.20  

และร้อยละ 18.20 ตามล าดับ 

  ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

กู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านที่

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงหเ์ห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงหม์ากกว่าด้านอื่น ๆ คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่ท า ส่วนด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับน้อยที่สุด  

  พรเพชร บุตรดี (2563) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน 

ที่มตี่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05)  
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และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) 2) ผลการเปรียบเทียบเปรียบเทียบพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามคุณลักษณะ

สว่นบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประสบการณ์การท างาน 

และสังกัด พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในภาพรวม ไม่มีความแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการท างาน ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ีได้รอ้ยละ 63.80 ยกเว้น 

ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านนโยบายและการบริหาร  

และด้านสวัสดิการและความมั่นคง 

  กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2563) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง  

ผลการศกึษาพบว่า 1) พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัด

อ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับ แรงจูงใจจากมาก 

ไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ด้านความเสมอภาค

ในหน่วยงาน ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

และ 2) พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทองที่มีเพศ 

อายุและรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มี

ระดับการศกึษา อายุงานและต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  ดวงรัตน์ ธรรมสโรช (2563) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัย

พบว่า 1) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

สระบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 4.43 2) ระดับความต้องการในการพัฒนา

สมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสระบุรี ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 4.26 และ 3) ผลการจัดล าดับความตอ้งการในการพัฒนาสมรรถนะ
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หลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดสระบุรี คือ ด้านการ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ด้านการบริการที่ดี ด้านยึดมั่น 

ในความถูกต้อง ชอบธรรมและจรยิธรรม และด้านการท างานเป็นทีม ตามล าดับ 

  ปิยวรรณ เกษดี และบ าเพ็ญ ไมตรีโสภณ (2563) ได้ท าการศกึษา 

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ ผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจัยในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมและรายด้านมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2) การพัฒนาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าของงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน มีความ 

สัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ด้านการสนับสนุนของผูบ้ังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี

ความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Garudzo-Kusereka (2005) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ 

ในการท างานของครูในโรงเรียนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe) ผลการศกึษาพบว่า 

ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูไม่ได้อยู่ในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบัติงานเป็น

ปัจจัยแรกที่ท าให้แรงจูงใจต่ าและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจ 

และได้เสนอให้ผูบ้ริหารส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครูในโรงเรียนของตน 

  McAllister (2006) ได้ศกึษาการประเมนิสมรรถนะขั้นพื้นฐานในต าแหน่ง 

ของผู้ปฏิบัติงานผลการวิจัยพบว่า ผูป้ฏิบัติงานต้องมคีวามพร้อมเพรียงและเข้าใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถระบุได้วา่ การปฏิบัติงานควรมคีวามเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถที่เพียงพอ เข้าใจถึงบทบาทหนา้ที่และความสามารถที่จะท าให้สิ่งเหล่านั้น

เพิ่มขึน้อย่างเป็นธรรมชาติในการปฏิบัติงาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพืน้ฐานของขอ้มูล

ข่าวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครั้งแรกของการประเมินความสามารถ และ

ความก้าวหน้าการพัฒนาที่ต้องการเพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและความสามารถ  

ซึ่งการค้นคว้าวิจัยนีจ้ะช่วยเหลอืให้เกิดการพัฒนาอาชีพอย่างมคีุณภาพ 
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  Berghe (2011) การศกึษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาว่าท าอย่างไรจึงจะ

วัดความพึงพอใจในงาน เพื่อวัดความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและ

ประสิทธิภาพในการท างาน และการไม่พึงพอใจในงานเพิ่มระดับของการปฏิบัติงานหรอืไม่  

กลุ่มตัวอย่าง เป้าหมายคือการก าหนดปัจจัยส าหรับความพึงพอใจในการท างานและเพื่อ

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานและอิทธิพล 

ของความพึงพอใจในงานประสิทธิภาพครั้งแรกที่เรามองเข้าไปในทฤษฎีการกระท าด้วย

เหตุผลและทฤษฎีของวางแผนพฤติกรรมการบัญชีส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ

และพฤติกรรมงานความพึงพอใจจะมีการอธิบายจากนั้นเป็นหนา้ที่ของคุณลักษณะงานคน 

อื่น ๆ และการแสดงออกส่วนบุคคลข้อมูลการวิจัยรองจะถูกรวบรวมเพื่อค้นหาและเพื่อ

ชีแ้จงการติดต่อระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบัติงานส าหรับวันนี้เราจะ

ใช้ประโยชน์จากผลของความสัมพันธ์เวรกรรมและการศกึษาเกี่ยวกับการสองตัวแปร

หลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลดังตอ่ไปนีข้้อสรุปที่ถูกวาดขึ้น: โดยทั่วไปมีเพียงเจยีมเนื้อ 

เจียมตัวเพื่อความสัมพันธ์ระหว่างงานที่อ่อนแอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและทิศทาง

สาเหตุคอืสรุปไม่ได้การวิจัยหลักจะขึ้นอยู่กับการส ารวจในบ้านของบริษัทต่างประเทศที่มี

การด าเนนิการในส่วนทีท่างทฤษฎีของวิทยานิพนธ์ฉบับนีเ้ราจะตรวจสอบในระดับพึงพอใจ

ในงานนีบ้ริษัท ฯ และเราจะหารอืถึงการเปลี่ยนแปลงในคะแนนความพึงพอใจที่แตกต่างกัน

ระหว่างสามส านักงานของ บริษัทนีต้ั้งอยู่ในฟินแลนด์ สวีเดน และเดนมาร์กเราตอ้งการ 

ที่จะเน้นว่าผลของการส ารวจในบ้านและการแปลผลเหล่านีจ้ะถูกจ ากัดให้บริษัทนี้

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเนื่องจากลักษณะเฉพาะของ บริษัท จากการส ารวจตัวเอง 

  NathGangai and Agrawal (2014) ศกึษาความ สัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบของความมุ่งมั่นขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

ในการแก้ปัญหาความเป็นจริงในลัคเนา ประเทศอนิเดีย การศกึษาครั้งนี้จะท าให้บทบาท

ส าคัญในการวิจัยที่ยังหลงเหลอือยู่ในการบริหารจัดการและพฤติกรรมองคก์รวัตถุประสงค์

ของการวจิัยเป็นสูตรส าหรับการศกึษา (1) เพื่อศกึษาบทบาทของอทิธิพลพึงพอใจในงาน

ความผูกพันต่อองค์การในหมู่พนักงาน (2) เพื่อหาข้อมูลความพึงพอใจในงานและองค์กร

ความมุง่มั่นในหมูเ่พศผลรวมจาก 50 เก็บรวบรวมข้อมูลผา่นเทคนิคการสุ่มตัวอย่างตาม

ความสะดวกและข้อมูลนีจ้ะถูกค านวณการใช้งานของโปรแกรมทางสถิตขิองเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ผลการศกึษาพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญอย่างมากในหมู่ปัจจัยของ

ความมุ่งมั่นขององค์กรรวมทั้งเพศแต่มีไม่มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญระหว่าง 
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ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การและในหมู่สามมิติความมุง่มั่น 

ความตอ่เนื่องและความมุ่งมั่นเพียงกฎเกณฑค์วามสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับ 

ความพึงพอใจในงานที่ 0.05 ช้ันการค้นพบที่คล้ายกันแสดงให้เห็นว่าในกรณีของเพศ  

(ชายและหญิง) ที่ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบความมุง่มั่นขององค์กรและ 

พึงพอใจในงาน 

 โดยสรุป จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงาน แรงจูงใจ

ในการท างานเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญในองค์กร แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจัยที่ของระดับ

ความทุ่มเทของบุคลากรในการท างานให้ส าเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาที่

พนักงานใช้ในการท างานให้ส าเร็จบุคลากรที่มีแรงจูงใจจะท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีแรงจูงใจและมีสว่นในการสร้างพฤติกรรมองค์กร 

นอกจากนีน้อกจากแรงจูงใจในการท างานแล้ว การท างานเป็นทีมก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมี

อิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งการวิจัย แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดสกลนคร ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น า 1) ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎี

สองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549, 

หน้า 5-6)) และ 2) แนวคิดสมรรถนะหลัก ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2552, หนา้ 17-23) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย 

สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ 

ในการวิจัย  



 

บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การศกึษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม

เป็นการศกึษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ผูว้ิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วิธีการสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 การศกึษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วจิัยได้ก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

  1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 351 คน (ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอปลาปาก ณ 

เดือน มกราคม พ.ศ. 2563)   

  2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการ

เที่ยบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หน้า 137) และจะท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

  การสุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling)  

เพื่อให้ได้จ านวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแตล่ะองค์การบริหาร

ส่วนต าบล แล้วท าการจับสลากรายชื่อ ท าการสุ่มตัวอย่างในแตล่ะองค์การบริหารส่วน

ต าบลจนครบจ านวนตามที่ก าหนดผู้วิจัยสามารถก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน

ขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่างในแตล่ะองค์การบริหารส่วนต าบล ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก 49 25 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี 42 22 

องค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ 35 18 

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง  46 24 

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง  45 23 

องค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย  44 23 

องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 47 24 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 43 22 

รวม 351 184 

ที่มา : ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอปลาปาก ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2563   

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิยั   

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ประสบการณ์การปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสังกัด ลักษณะค าถาม

เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้ิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี ้ผูว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ 

ดังนี้ 
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   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้ิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้ ผูว้ิจัยก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น  

5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มากที่สุด 
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   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมลักษณะแบบสอบถาม  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

วธิีกำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ 

และงานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของ 

ข้อค าถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยน า  

  2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ 

  2.2 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องข้อค าถามโดยการสังเคราะห์แนวคิด

และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  3.1 ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน 

อุกฤษฏ์  เกตุกัณหา, 2549, หน้า 5-6) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม 
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  3.2 แนวคิดสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2552, หนา้ 17-23) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดยน า

แบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน  ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content Validity) หลังจากนั้นน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  
 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5 ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 

ครอบคลุมในแตล่ะด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมรีายชื่อต่อไปนี้ 

  โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ต าแหน่ง รองอธิการบดีฝ่าย

บริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ต าแหน่ง ประธานหลักสูตร 

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 ท้องถิ่นอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  5.5 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 6. น าแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวิจัย จากสถาบันวิจัยและพัฒนา

ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัยเสนอแนะมา (เลขที่

ใบรับรอง 052/2564) ดังรายละเอียดในภาคผนวก ก 

 7. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่ 

กลุ่มตัวอย่างที่จะศกึษาจ านวน 30 ชุด คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

เมืองนครพนม จังหวัดนครพนม 

 8. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2550, หน้า 22 )ค่าวิกฤตของ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สันที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้ 
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   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึง่แบบสอบถามได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่างในข้อค าถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.434-

.844 
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  2) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อยู่ระหว่าง 

0.434-.840 

  3) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อยู่ระหว่าง .531-.844 

 9. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนีท้ าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย

ก าหนดค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, 

หน้า 19) 
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  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .985 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ค่าความเชื่อมั่น .977 

  3) แบบสอบถามสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ค่าความเชื่อมั่น .775 

 10. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทุกแห่ง ในเขตอ าเภอ 

ปลาปาก จังหวัดนครพนม เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บข้อมูลจาก ผูต้อบแบบสอบถาม  

ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 

184 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 184 คน พร้อม

ทั้งชีแ้จงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า 

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป   

โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูล 

   3.1 การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean)  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน  
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โดยผู้วจิัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน  

สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุด 

   3.3 การวิเคราะห ์แบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับ สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean)  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามเป็นรายข้อและรายด้าน  

โดยผู้วจิัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน  

สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มสีมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มสีมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มสีมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มสีมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง มสีมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุด 

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติคา่ t ชนิด One Sample t-test และ F-test ชนิดการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน กับการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 
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   3.6 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปิด โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
 

สถิติท่ีใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชส้ถิตใินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ใชส้ถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชส้ถิตเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใชค้่าดัชนี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 2) สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ใช้สถิติ 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเปรียบเทียบสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ผูว้ิจัยใช้สถิต ิt-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 กรณี

ที่ตัวแปรอิสระมี 2 กลุ่ม และใช้วธิีการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) ในกรณีทีต่ัวแปรอิสระมีมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูว้ิจัยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ 

เชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

  5. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน กับการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด าเนินการโดย 

   5.1 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่าง 
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ตัวแปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอทิธิพล

กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มีคา่ระหว่าง -1 ถึง+1 ถ้าคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงวา่ตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ค านวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปรทั้ง

สองมคีวามสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน ถ้าเป็นไปในทิศทางลบ แสดงว่าตัวแปร

ทั้งสองตัวมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรอืผกผันกัน 

    การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หาก

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

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, 

หนา้ 376-377) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
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    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง 

   5.2 ตรวจสอบตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2553, หน้า 370) พิจารณาจากค่า Varianec Inflation Factor (VIF) 

ซึ่งต้องมีคา่ไม่เกิน 10 พบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้มคี่าเท่ากับ 4.967 และ พิจารณาค่า 

Tolerance ซึ่งต้องมีคา่อยู่ระหว่าง 0 > 1 พบว่า ค่า Tolerance มีคา่น้อยที่สุดคือ .201 แสดง

ว่าตัวแปรอิสระไม่มคีวามสัมพันธ์กันเอง  

    4.2.1 กราฟ Normal Prob. Plot มีการแจกแจงแบบปกติ มกีารเรียงตัว

ใกล้เส้นตรงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น  

    4.2.2 มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 0 โดยพิจารณาจากค่า Residual มีค่าเฉลี่ย

ความคาดเคลื่อน (Residual) เท่ากับ .000 ซึ่งใกล้เคียงกับหรอืเท่ากับศูนย์ เป็นไปตาม 

ข้อตกลงเบือ้งตน้  

    4.2.3 มีความแปรปรวนคงที่ โดยพิจารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (Autocorrelation) พิจารณาค่า Durbin-Watson เทา่กับ 

1.889 ซึ่งต้องมีคา่ไม่เกิน 2 สรุปได้วา่ความคาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน เป็นไปตามข้อตกลง 

เบือ้งตน้ 

   5.3 การศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลตอ่

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็น

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้าตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะหก์าร

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557, หน้า 25) 
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    การวิเคราะหก์ารถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร 

จะเรียกว่าการวิเคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหก์ารถดถอย

เชงิเส้นอย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ ดังนี้  
 

ii0i XY   
 

   เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

           แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

    
ii bXbY 







0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้วา่ 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้อันดับการวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 WM   แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ 

       บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 WM1   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน 

 WM2   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน 

 WM3   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ 

 WM4   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผดิชอบ 
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 WM5   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า 

 WM6   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 

 WM7   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการควบคุมดูแลงาน 

 WM8   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ภายใน 

       หนว่ยงาน 

 WM9   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาวะการท างาน 

 WM10   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดอืน 

 C    แทน  ผลรวมของสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ 

       บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 C1    แทน สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

 C2    แทน สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการบริการที่ดี 

 C3    แทน สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

       ในงานอาชีพ 

 C4    แทน สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง 

       ชอบธรรมและจรยิธรรม 

 C5    แทน สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหนว่ยงาน 

ที่สังกัด รายละเอียดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 103 55.98 

  -หญิง 81 44.02 

2. อายุ   

  -20-30 ปี 28 15.22 

  -31-40 ปี 79 42.93 

  -41-50 ปี 49 26.63 

  -51 ปี ขึน้ไป 28 15.22 

3. ระดับการศกึษา   

  -ต่ ากว่าปริญญาตรี 15 8.15 

  -ปริญญาตรี 28 15.22 

  -สูงกว่าปริญญาตรี 141 76.63 

4. ประสบการณก์ารท างาน   

  -1-5 ปี 34 18.48 

  -6-10 ปี 79 42.93 

  -11-20 ปี 58 31.52 

  -21 ปี ขึน้ไป 13 7.07 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 (n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน   

  -ไม่เกิน 20,000 บาท 30 16.30 

  -20,001-25,000 บาท 75 40.76 

  -25,001-30,000 บาท 41 22.28 

  -มากกว่า 30,000 บาท 38 20.64 

6. หนว่ยงานที่สังกัด   

  -องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก 26 14.13 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี 22 11.96 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ 18 9.78 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง 24 13.04 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง 24 13.04 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย 23 12.50 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 25 13.59 

  -องค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 22 11.96 

รวม 184 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีจ านวนทั้งสิน้ 184 คน  

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.98 และเพศหญิง จ านวน 81 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 44.02 

 เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง     

31-40 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.93 อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 49 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 26.63 อายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.22 

และอายุ 51 ปี ขึ้นไป จ านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.22 

  เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับ

การศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 76.63 ระดับปริญญาตรี 
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จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.22 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 15 คน คิดเป็น

ร้อยละ 8.15 

 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

มีประสบการณท์ างานในหน่วยงาน 6-10 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.92  

ประสบการณท์ างานในหนว่ยงาน 11-20 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.52 

ประสบการณท์ างานในหนว่ยงาน 1-5 ปี จ านวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.48 และ

ประสบการณท์ างานในหนว่ยงาน 21 ปีขึน้ไป จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.07 

 เมื่อจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ 

มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท จ านวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.76 

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 41 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.28 

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน มากกว่า 30,000 บาท จ านวน 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.64 และ 

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนไม่เกิน 20,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.30 

 เมื่อจ าแนกตามหนว่ยงานที่สังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

ปฏิบัติงานสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.13 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ จ านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.59 สังกัด 

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.04 สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลโคกสูง จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.04 สังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลมหาชัย จ านวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.50 สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล

หนองฮี จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.96 สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทา

ใหญ่ จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.96 และสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุตาไก้ 

จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.78 ตามล าดับ  

 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีจ านวนทั้งสิ้น 184 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 

103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.98 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

42.93 มีระดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 141 คน คิดเป็นรอ้ยละ 76.63 

มีประสบการณท์ างานในหน่วยงาน 6-10 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.92   

มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท จ านวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.76 

และปฏิบัติงานสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก จ านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

14.13 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม รายละเอียดดังตาราง 3-13 
 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 รายด้าน 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 ความส าเร็จของงาน 3.79 0.76 มาก 

2 ลักษณะของงาน 3.80 0.74 มาก 

3 การยอมรับนับถือ 3.66 0.80 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 3.89 0.78 มาก 

5 ความก้าวหน้า 3.93 0.76 มาก 

6 นโยบายและการบริหาร 3.92 0.73 มาก 

7 การควบคุมดูแลงาน 3.76 0.77 มาก 

8 ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 3.83 0.74 มาก 

9 สภาวะการท างาน 3.51 0.77 มาก 

10 เงินเดอืน 3.65 0.87 มาก 

รวม 3.77 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความก้าวหนา้ ( X =3.93) 

รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหาร ( X =3.92) ด้านความรับผิดชอบ ( X =3.89) 

ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ( X =3.83) ด้านลักษณะของงาน ( X =3.80)  
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ด้านความส าเร็จของงาน ( X =3.79) ด้านการควบคุมดูแลงาน ( X =3.76) ด้านการ

ยอมรับนับถือ ( X =3.66) ด้านเงินเดอืน ( X =3.65) และด้านสภาวะการท างาน 

( X =3.51) ตามล าดับ 

 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านความส าเร็จของงาน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ  

ได้ตามก าหนดเวลา 3.94 0.84 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 3.89 0.87 มาก 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้อย่าง

ถูกต้องเรียบร้อย 3.72 0.85 มาก 

4 ท่านพึงพอใจในความส าเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ 3.82 0.88 มาก 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 3.56 1.03 มาก 

รวม 3.79 0.76 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้าน

ความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามก าหนดเวลา ( X =3.94) รองลงมา

คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้  

( X =3.89) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผลการปฏิบัติงานของท่านมคีุณภาพเหมาะสม

กับงานอยู่เสมอ ( X =3.56) 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านลักษณะของงาน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 3.80 0.80 มาก 

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ าอย่าง

เต็มที ่ 3.86 0.89 มาก 

3 งานที่ท่านได้ท าอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะ

และประสบการณ์ของตนเอง 3.89 0.89 มาก 

4 ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 3.88 0.86 มาก 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายท าให้มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 3.59 0.99 มาก 

รวม 3.80 0.74 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านลักษณะ

ของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ งานที่ท่านได้ท าอยู่

ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X =3.89) รองลงมาคือ  

ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย ( X =3.88) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื 

งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายท าให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน ( X =3.59) 
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการยอมรับนับถือ รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 3.73 0.94 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน 3.69 0.91 มาก 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานในการ

ปฏิบัติงาน 3.75 0.88 มาก 

4 ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานอย่างดี

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน 3.50 0.94 ปานกลาง 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และ

เพื่อนรว่มงานในการท างาน 3.64 0.99 มาก 

รวม 3.66 0.80 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการ

ยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.66) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงาน ( X =3.75) 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่น

ในความรู้ความสามารถของท่าน ( X =3.73) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =3.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านความรับผดิชอบ รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่าง

ชัดเจน 3.90 0.89 มาก 

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย 3.98 0.91 มาก 

3 ท่านอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับ

มอบหมายในการปฏิบัติงาน 3.86 0.83 มาก 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.82 0.85 มาก 

5 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ 3.90 0.89 มาก 

รวม 3.89 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านความ

รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย ( X =3.98) รองลงมาคือ ท่านมีหน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

( X =3.90) ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ ( X =3.90) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับมอบหมายให้

ท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.82) 

 



 

 

101 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านความก้าวหน้า รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อให้มโีอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 3.90 0.88 มาก 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่

การงาน 3.88 0.88 มาก 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนรว่มงาน 4.01 0.84 มาก 

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพชัดเจน 3.95 0.85 มาก 

รวม 3.93 0.76 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้าน

ความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X =4.01) รองลงมาคือ  

ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพชัดเจน ( X =3.95) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

คือ ท่านได้รับการฝกึอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่

หนา้ที่การงาน ( X =3.88) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านนโยบายและการบริหาร รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพันธกิจของหน่วยงาน 

ท่านมคีวามเหมาะสม 3.97 0.87 มาก 

2 ท่านมคีวามพึงพอใจในการก าหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน ์และพันธ์กิจของหน่วยงาน 3.92 0.87 มาก 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดโครงสรา้งสายการ

บังคับบัญชา และการก าหนดหนา้ที่ความ

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 3.94 0.84 มาก 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 3.90 0.84 มาก 

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพื่อความก้าวหนา้ของหน่วยงาน 3.86 0.85 มาก 

รวม 3.92 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านนโยบาย

และการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

นโยบาย วิสัยทัศน ์และพันธ์กิจของหน่วยงานท่านมีความเหมาะสม ( X =3.97) รองลงมา

คือ หนว่ยงานของท่านก าหนดโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา และการก าหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม ( X =3.94) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านตั้งใจ

และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหนว่ยงาน ( X =3.86) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการควบคุมดูแลงาน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถ

เข้าใจนโยบายและแนะน าแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 3.79 0.86 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็น

กันเอง 3.70 0.83 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน สง่เสริมและสนับสนุนให้

บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 3.67 0.85 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการมอบหมายงานใหบุ้คลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 3.76 0.84 มาก 

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 3.87 0.85 มาก 

รวม 3.76 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการ

ควบคุมดูแลงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.76) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับความสามารถของตนเอง ( X =3.87) 

รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร ผูบ้ังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถเข้าใจนโยบายและแนะน า

แนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน ( X =3.79) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน สง่เสริมและสนับสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสได้

เลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึน้ ( X =3.67) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนรว่มงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิท

สนมเป็นกันเอง 3.84 0.81 มาก 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 3.73 0.83 มาก 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความ

เคารพนับถือใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันด้วยความ

จรงิใจ 3.83 0.78 มาก 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหาดา้นการท างาน 3.87 0.84 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ 3.88 0.91 มาก 

รวม 3.83 0.74 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้าน

ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) เมื่อพจิารณาราย

ข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานรว่มกันอย่าง

มีประสิทธิภาพ ( X =3.88) รองลงมาคือ ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมปีัญหาดา้นการท างาน ( X =3.87) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

คือ ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนอืเวลาปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  

( X =3.73) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านสภาวะการท างาน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 จ านวนบุคลากรในหนว่ยงานของท่านมีจ านวนที่

เหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานของแต่

ละต าแหน่ง 3.52 0.91 มาก 

2 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 3.32 0.98 ปานกลาง 

3 หนว่ยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้ง

ท างานมีสภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.54 0.95 มาก 

4 หนว่ยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่าง

เพียงพอ เชน่ ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ าดื่ม 

เป็นต้น 3.60 0.90 มาก 

5 บรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน ท าให้เกิด

ความรูส้ึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 3.56 0.90 มาก 

รวม 3.51 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านสภาวะ 

การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.51) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลีย่สูงที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบ

ประปา ไฟฟ้า และน้ าดื่ม เป็นต้น ( X =3.60) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

รองลงมาคือ บรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน ท าใหเ้กิดความรู้สกึไม่เบื่อหน่ายที่จะ

ปฏิบัติงาน ( X =3.56) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ า
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ที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใชส้ านักงานและสิ่งอ านวยสะดวก

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X =3.32) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านเงินเดอืน รายข้อ 

(n=184) 

ข้อ

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 เงินเดอืนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 3.66 0.97 มาก 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถ 3.61 0.91 มาก 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวาม

เหมาะสม 3.54 0.99 มาก 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นต้น มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับ

ความเป็นจริงในปัจจุบัน 3.75 1.03 มาก 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผดิชอบ 3.68 0.95 มาก 

รวม 3.65 0.87 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านเงินเดือน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.65) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การเบิกจ่ายสวัสดิการ 

อื่น ๆ เชน่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน ( X =3.75) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนที่
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ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผดิชอบ ( X =3.68) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คอื ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม ( X =3.54) 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 14-19 

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 รายด้าน 

 (n=184) 

ด้าน

ที ่
สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 3.96 0.73 มาก 

2 การบริการที่ดี 3.99 0.70 มาก 

3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 3.91 0.72 มาก 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 3.89 0.77 มาก 

5 การท างานเป็นทีม 3.86 0.72 มาก 

รวม 3.92 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการบริการที่ดี ( X =3.99) รองลงมาคือ  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ( X =3.96) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( X =3.91) 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ( X =3.89) และด้านการท างาน

เป็นทีม ( X =3.86) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ รายข้อ 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนา้ที่ ที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างครบถ้วน ถูกต้อง ตาม

แนวทางการปฏิบัติงานที่หน่วยงานก าหนดไว้ 3.93 0.82 มาก 

2 ท่านมคีวามขยัน อดทน เอาใจใส่ต่องานที่ได้รับ

มอบหมาย 3.94 0.81 มาก 

3 ท่านสามารถพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ

ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และ

แตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 3.92 0.87 มาก 

4 ท่านสามารถปรับปรุงวธิีการท างานได้ดีขึ้น เร็ว

ขึน้ มีคุณภาพดีขึ้น หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้น 3.94 0.82 มาก 

5 ท่านสามารถตัดสินใจ โดยมีการประเมินผลดี

และผลเสียใหเ้ป็นรูปธรรม เพื่อให้ภาครัฐ และ

ประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 4.07 0.81 มาก 

รวม 3.96 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ ์โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถตัดสินใจ โดยมีการ

ประเมินผลดีและผลเสียให้เป็นรูปธรรม เพื่อให้ภาครัฐ และประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

( X =4.07) รองลงมาคือ ท่านมีความขยัน อดทน เอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมาย  

( X =3.94) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ

ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน ( X =3.92)  
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการบริการที่ดี รายข้อ 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านให้บริการดว้ยอัธยาศัยไมตรอีันดี มีความ

เอือ้อาทรกับผูใ้ช้บริการทุกคน ทุกโอกาสตาม

ความเหมาะสม 3.96 0.82 มาก 

2 ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ

ผูร้ับบริการในการน าข้อมูล ข่าวสาร ไปใช้ใน

ระยะยาวได้ 4.12 0.77 มาก 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับผูร้ับ 

บริการได้อย่างรวดเร็วถูกต้องด้วยความเต็มใจ 4.05 0.82 มาก 

4 ท่านสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบาย

ข้อมูลที่มคีวามยุ่งยากในการเข้าใจ หรอื

ขั้นตอนการปฏิบัติที่หลากหลาย ให้แก่

ผูร้ับบริการทราบ 3.99 0.80 มาก 

5 ท่านสามารถวิเคราะห์ระบบการบริการอย่างมี

แบบแผนและมีความตอ่เนื่องที่มุง่ตอบสนอง

ความตอ้งการองค์รวมของผูร้ับบริการหรือ

ประชาชนได้ 3.83 0.89 มาก 

รวม 3.99 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

สว่นต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ดา้นการบริการที่ด ีโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ

ผูร้ับบริการในการน าข้อมูล ข่าวสาร ไปใช้ในระยะยาวได้ ( X =4.12) รองลงมาคือ  
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ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับผูร้ับบริการได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ด้วยความเต็มใจ  

( X =4.05) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถวิเคราะหร์ะบบการบริการอย่างมี

แบบแผนและมีความตอ่เนื่องที่มุง่ตอบสนองความต้องการองค์รวมของผูร้ับบริการหรอื

ประชาชนได้ ( X =3.83) 

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ รายข้อ 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมคีวามสนใจในเทคโนโลยี และองค์ความรู้

ใหม่ ๆเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 3.87 0.86 มาก 

2 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบ

ใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและ 

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 3.91 0.83 มาก 

3 ท่านมคีวามรอบรู้เท่าทัน เทคโนโลยี หรอืองค์

ความรูใ้หม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรอื

เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมผีลกระทบต่อการปฏิบัติงาน

ได้ 3.89 0.83 มาก 

4 ท่านให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อเพื่อนร่วมงาน

ได้แสดงออกถึงความตัง้ใจที่จะพัฒนาความ

เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 3.96 0.80 มาก 

5 ท่านสนใจความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ และเล็งเห็น

ประโยชน์ความส าคัญขององค์ความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่สง่ผลต่อการท างานของตน

ในอนาคต 3.92 0.83 มาก 

รวม 3.91 0.72 มาก 
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 จากตาราง 17 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ท่านให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อเพื่อนร่วมงานได้แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความ

เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ( X =3.96) รองลงมาคือ ท่านสนใจความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ 

และเล็งเห็นประโยชน์ความส าคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่สง่ผลต่อการท างาน

ของตนในอนาคต ( X =3.92) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมคีวามสนใจ 

ในเทคโนโลย ีและองค์ความรูใ้หม่ ๆเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ( X =3.87)  
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม รายข้อ 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความโปร่งใส 

ซื่อสัตย ์สุจรติ และสามารถตรวจสอบได้ 3.94 0.87 มาก 

2 ท่านปฏิบัติหน้าที่ โดยยึดมั่นในจรรยาบรรณ

ของวิชาชีพ อย่างเคร่งครัด 3.89 0.85 มาก 

3 ท่านสามารถรักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถอืได้ เมื่อ

พูดอย่างไร ต้องท าอย่างนัน้ ไม่บิดเบือนอ้าง

ข้อยกเว้นให้กับตนเอง 3.86 0.87 มาก 

4 ท่านสามารถเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติ

หนา้ที่ที่ถูกต้องทั้งในหน้าที่การงาน และ

ส่วนตัวได้ 3.84 0.88 มาก 

5 ท่านสามารถตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการ

ด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ล

ของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรอืก่อความไม่

พึงพอใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ 3.93 0.85 มาก 

รวม 3.89 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ดา้นการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจรยิธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์ สุจรติ และสามารถตรวจสอบได้ 

( X =3.94) รองลงมาคือ ท่านสามารถตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง 

โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรอืก่อความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูท้ี่ 
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เกี่ยวข้องได้ ( X =3.93) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถเป็นแบบอย่าง 

ของการปฏิบัติหน้าที่ที่ถูกต้องทั้งในหน้าที่การงาน และส่วนตัวได้ ( X =3.84) 

 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการท างานเป็นทีม รายข้อ 

(n=184) 

ด้าน

ที ่
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่น หรอืสนับสนุน

การตัดสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จรว่มกัน

ภายในองค์กรได้ 3.92 0.88 มาก 

2 ท่านสามารถรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน 

หนว่ยงาน เต็มใจเรียนรู้ข้อคิดเห็นจาก

ผูร้่วมงาน 3.91 0.87 มาก 

3 ท่านสามารถสร้างความสัมพันธ์ และเข้ากับ

ผูอ้ื่นภายในองค์กรได้ดี 3.84 0.87 มาก 

4 ท่านให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการ

ท างานของเพื่อนรว่มงานในองค์กร ด้วยความ

เต็มใจ 3.86 0.89 มาก 

5 ท่านสามารถเลือกสรรกลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อ

จัดการกับความขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว 

หรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน

หนว่ยงานได้ 3.77 0.83 มาก 

รวม 3.86 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ดา้นการท างานเป็นทีม โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงาน 
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อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่น  

หรอืสนับสนุนการตัดสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จรว่มกันภายในองค์กรได้ ( X =3.92) 

รองลงมาคือ ท่านสามารถรับฟังความคดิเห็นของสมาชิกในหนว่ยงาน เต็มใจเรียนรู้

ข้อคิดเห็นจากผู้รว่มงาน ( X =3.91) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถเลือกสรร

กลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อจัดการกับความขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว หรอืคลี่คลายแก้ไข

ข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในหนว่ยงานได้ ( X =3.77) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม อันประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณก์ารปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และหนว่ยงานที่สังกัด รายละเอียด 

ดังตาราง 20-35 

 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านเพศ 

(n=184) 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(103 คน) 

หญิง 

(81 คน) 

1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 4.00 3.91 .444 .445 

2 การบริการที่ดี 3.99 3.98 .340 .912 

3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 3.92 3.90 .132 .808 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม 3.91 3.88 .884 .793 

5 การท างานเป็นทีม 3.90 3.81 .809 .366 

รวม 3.94 3.90 .907 .604 

 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ โดยใช้คา่ t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05  พบว่า 
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านอายุ 

 (n=184) 

สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม 2.387 3 .796 1.526 .209 

ภายในกลุ่ม 93.836 180 .521   

รวม 96.222 183    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 4.035 3 1.345 2.844 .039 

ภายในกลุ่ม 85.143 180 .473   

รวม 89.178 183    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 2.212 3 .737 1.435 .234 

ภายในกลุ่ม 92.486 180 .514   

รวม 94.698 183    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.351 3 .450 .752 .522 

ภายในกลุ่ม 107.761 180 .599   

รวม 109.112 183    

การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 2.698 3 .899 1.736 .161 

ภายในกลุ่ม 93.276 180 .518   

รวม 95.974 183    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.190 3 .730 1.802 .148 

ภายในกลุ่ม 72.919 180 .405   

รวม 75.109 183    
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  (One-way 

ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวมและ 

รายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

 (n=184) 

สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม .577 2 .288 .546 .580 

ภายในกลุ่ม 95.645 181 .528   

รวม 96.222 183    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม .712 2 .356 .729 .484 

ภายในกลุ่ม 88.466 181 .489   

รวม 89.178 183    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 1.046 2 .523 1.011 .366 

ภายในกลุ่ม 93.652 181 .517   

รวม 94.698 183    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม .384 2 .192 .320 .727 

ภายในกลุ่ม 108.728 181 .601   

รวม 109.112 183    

การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.679 2 .840 1.612 .202 

ภายในกลุ่ม 94.294 181 .521   

รวม 95.974 183    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .286 2 .143 .346 .708 

ภายในกลุ่ม 74.822 181 .413   

รวม 75.109 183    

 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
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ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ทั้งใน 

ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน 

 (n=184) 

สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม 1.569 3 .523 .995 .397 

ภายในกลุ่ม 94.653 180 .526   

รวม 96.222 183    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 1.733 3 .578 1.189 .315 

ภายในกลุ่ม 87.445 180 .486   

รวม 89.178 183    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 3.229 3 1.076 2.118 .100 

ภายในกลุ่ม 91.469 180 .508   

รวม 94.698 183    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 1.885 3 .628 1.055 .370 

ภายในกลุ่ม 107.228 180 .596   

รวม 109.112 183    

การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 2.552 3 .851 1.639 .182 

ภายในกลุ่ม 93.421 180 .519   

รวม 95.974 183    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.978 3 .659 1.623 .186 

ภายในกลุ่ม 73.131 180 .406   

รวม 75.109 183    
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 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณก์ารท างาน โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว  (One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.05 พบว่า สมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

 (n=184) 

สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม 4.637 3 1.546 3.038 .030* 

ภายในกลุ่ม 91.585 180 .509   

รวม 96.222 183    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 4.134 3 1.378 2.917 .036* 

ภายในกลุ่ม 85.044 180 .472   

รวม 89.178 183    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 4.608 3 1.536 3.069 .029* 

ภายในกลุ่ม 90.090 180 .500   

รวม 94.698 183    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 4.918 3 1.639 2.832 .040* 

ภายในกลุ่ม 104.194 180 .579   

รวม 109.112 183    

การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 6.476 3 2.159 4.341 .006** 

ภายในกลุ่ม 89.498 180 .497   

รวม 95.974 183    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 4.802 3 1.601 4.098 .008** 

ภายในกลุ่ม 70.306 180 .391   

รวม 75.109 183    

 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว  
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(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวม 

และด้านการท างานเป็นทีม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนด้านอื่น ๆ ที่เหลือ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จงึท าการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

รายละเอียด ดังตาราง 25-30 

 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม 

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.86 3.77 4.18 4.00 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.86 

 

.10 .31 .13 

20,001-25,000 

บาท 3.77 

 

 .41* .23 

25,001-30,000 

บาท 4.18 

 

  .18 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.00 

    

 

 จากตาราง 25 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม ตามปัจจัย 

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มสีมรรถนะการปฏิบัติงาน ในภาพรวม  
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แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มีรายได้ 

เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ  

ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 

 

ตาราง 26 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นราย

คู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.91 3.81 4.22 4.02 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.91 

 

.10 .31 .11 

20,001-25,000 

บาท 3.81 

 

 .41* .20 

25,001-30,000 

บาท 4.22 

 

  .20 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.02 

    

 

 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มี

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

 ด้านการบริการที่ดี ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่

ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.94 3.85 4.23 4.04 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.94 

 

.09 .29 .10 

20,001-25,000 

บาท 3.85 

 

 .39* .19 

25,001-30,000 

บาท 4.23 

 

  .19 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.04 

    

 

 จากตาราง 27 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการบริการที่ดี ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดี 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มี

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.78 3.77 4.13 4.05 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.78  .01 .35 .27 

20,001-25,000 

บาท 3.77   .36* .28 

25,001-30,000 

บาท 4.13    .07 

มากกว่า 

30,000 บาท 4.05     

 

 จากตาราง 28 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการ 

สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 25,001-30,000 บาท มสีมรรถนะ

การปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 29 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม ตามปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.83 3.74 4.16 3.96 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.83 

 

.09 .32 .13 

20,001-25,000 

บาท 3.74 

 

 .42* .22 

25,001-30,000 

บาท 4.16 

 

  .19 

มากกว่า 

30,000 บาท 3.96 

    

 

 จากตาราง 29 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจรยิธรรม ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน เป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะ 

การปฏิบัติงาน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

25,001-30,000 บาท มสีมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มีรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 30 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ด้านการท างานเป็นทีม ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นราย

คู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
( X ) 

ไม่เกิน 

20,000 บาท  

20,001-

25,000 บาท 

25,001-

30,000 บาท 

มากกว่า 

30,000 บาท 

3.87 3.67 4.15 3.93 

ไม่เกิน 20,000 

บาท  3.87 

 

.20 .28 .06 

20,001-25,000 

บาท 3.67 

 

 .48* .26 

25,001-30,000 

บาท 4.15 

 

  .22 

มากกว่า 

30,000 บาท 3.93 

    

 

 จากตาราง 30 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการท างานเป็นทีม ตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มี

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 
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ตาราง 31 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด 

 (n=184) 

สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม 9.870 7 1.410 2.874 .007** 

ภายในกลุ่ม 86.353 176 .491   

รวม 96.222 183    

การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 12.546 7 1.792 4.116 .000*** 

ภายในกลุ่ม 76.632 176 .435   

รวม 89.178 183    

การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 5.104 7 .729 1.432 .195 

ภายในกลุ่ม 89.594 176 .509   

รวม 94.698 183    

การยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 7.613 7 1.088 1.886 .074 

ภายในกลุ่ม 101.499 176 .577   

รวม 109.112 183    

การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 7.339 7 1.048 2.082 .048* 

ภายในกลุ่ม 88.635 176 .504   

รวม 95.974 183    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 7.223 7 1.032 2.675 .012* 

ภายในกลุ่ม 67.886 176 .386   

รวม 75.109 183    

 

 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานที่สังกัด โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
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(One-way ANOVA)  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม  

และด้านการท างานเป็นทีม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จ านวน 1 ด้าน คอื ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .00 จ านวน 1 ด้าน คอื ดา้นการบริการที่ดี จงึท าการทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) รายละเอียด ดังตาราง 32-35 

 

ตาราง 32 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม 

 ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

(Scheffe, s test) 

(n=184) 

หนว่ยงานที่

สังกัด 
( X ) 

ปลา

ปาก 
หนองฮี 

กุดตา

ไก ้

โคก

สวา่ง 
โคกสูง มหาชัย 

นา

มะเขือ 

หนอง

เทา

ใหญ ่

4.15 4.11 3.66 4.00 4.08 3.97 3.70 3.63 

ปลาปาก 4.15  .04 .49 .15 .07 .18 .45 .51* 

หนองฮี 4.11   .45 .11 .03 .14 .41 .48 

กุตาไก ้ 3.66    .34 .42 .31 .04 .03 

โคกสว่าง 4.00     .08 .03 .30 .37 

โคกสูง 4.08      .11 .38 .45 

มหาชัย 3.97       .26 .33 

นามะเขือ 3.70        .07 

หนองเทาใหญ่ 3.63         

 

 จากตาราง 32 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม ตามปัจจัย 

ส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มหน่วยงาน
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ที่สังกัดต่าง ๆ มสีมรรถนะการปฏิบัติงาน ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 มจี านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก  

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

หนองเทาใหญ่ 

 

ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการมุง่

ผลสัมฤทธิ์ ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ

ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

หนว่ยงานที่

สังกัด 
( X ) 

ปลา

ปาก 
หนองฮี 

กุดตา

ไก ้

โคก

สวา่ง 
โคกสูง มหาชัย 

นา

มะเขือ 

หนอง

เทา

ใหญ ่

4.27 4.11 3.53 4.08 4.07 4.05 3.75 3.68 

ปลาปาก 4.27  .16 .74* .19 .20 .22 .52* .59* 

หนองฮี 4.11   .58* .03 .04 .06 .36 .43 

กุตาไก ้ 3.53    .55* .53* .52* .22 .15 

โคกสว่าง 4.08     .01 .03 .33 .40 

โคกสูง 4.07      .02 .31 .38 

มหาชัย 4.05       .30 .37 

นามะเขือ 3.75        .07 

หนองเทาใหญ่ 3.68         

 

 จากตาราง 33 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

กลุ่มหน่วยงานที่สังกัดต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีจ านวน 7 คู่ ได้แก่ 

  1) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุดตาไก้ 
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  2) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 

  3) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

  4) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุดตาไก้ 

  5) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุดตาไก้ 

  6) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุดตาไก้ 

  7) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกุดตาไก้ 

 

ตาราง 34 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการ

บริการที่ดี ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ

ของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

หนว่ยงานที่

สังกัด 
( X ) 

ปลา

ปาก 
หนองฮี 

กุดตา

ไก ้

โคก

สวา่ง 
โคกสูง มหาชัย 

นา

มะเขือ 

หนอง

เทา

ใหญ ่

4.30 4.15 3.84 4.18 4.08 4.13 3.66 3.52 

ปลาปาก 4.30  .15 .46 .13 .23 .17 .64* .78* 

หนองฮี 4.15   .30 .03 .07 .02 .49 .63* 

กุตาไก ้ 3.84    .33 .23 .29 .19 .33 

โคกสว่าง 4.18     .10 .04 .52* .66* 

โคกสูง 4.08      .06 .42 .56* 

มหาชัย 4.13       .47 .61* 

นามะเขือ 3.66        .14 

หนองเทาใหญ่ 3.52         
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 จากตาราง 34 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการบริการที่ดี ตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มหน่วยงาน

ที่สังกัดต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดี แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 7 คู่ ได้แก่ 

  1) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 

  2) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

  3) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

  4) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 

  5) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

  6) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

  7) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมหาชัย มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 
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ตาราง 35 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการ

ท างานเป็นทีม ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ย

วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

(n=184) 

หนว่ยงาน 

ที่สังกัด 
( X ) 

ปลา

ปาก 
หนองฮี 

กุดตา

ไก ้

โคก

สวา่ง 
โคกสูง มหาชัย 

นา

มะเขือ 

หนอง

เทา

ใหญ ่

3.98 4.10 3.66 3.91 4.18 3.73 3.66 3.64 

ปลาปาก 3.98  .12 .32 .07 .20 .25 .32 .34 

หนองฮี 4.10   .44 .19 .08 .37 .44 .46 

กุตาไก ้ 3.66    .25 .32 .07 .00 .02 

โคกสว่าง 3.91     .27 .18 .25 .27 

โคกสูง 4.18      .44 .52* .54* 

มหาชัย 3.73       .07 .09 

นามะเขือ 3.66        .02 

หนองเทาใหญ่ 3.64         

 

 จากตาราง 35 เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านการท างานเป็นทีม ตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด เป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่ม

หนว่ยงานที่สังกัดต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีม แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

  1) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 

  2) บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง มีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

 

 

 



 

 

134 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 

ปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่สง่ผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม รายละเอียดดังตาราง 36-37 

 ในเบือ้งตน้จะท าการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑต์่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 56)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

รายละเอียดดังตาราง 36 
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ตาราง 36 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

 ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
ตัวแปร WM1 WM2 WM3 WM4 WM5 WM6 WM7 WM8 WM9 WM10 C1 C2 C3 C4 C5 C6 

Mean 3.79 3.80 3.66 3.89 3.93 3.92 3.76 3.83 3.51 3.65 3.96 3.99 3.91 3.89 3.86 3.92 

S.D. 0.76 0.74 0.80 0.78 0.76 0.73 0.77 0.74 0.77 0.87 0.73 0.70 0.72 0.77 0.72 0.64 

WM1 1 .581** .679** .550** .528** .627** .446** .401** .666** .428** .547** .529** .399** .510** .518** .569** 

WM2  1 .582** .620** .676** .600** .499** .559** .510** .682** .641** .610** .568** .538** .594** .614** 

WM3   1 .525** .519** .565** .440** .380** .662** .470** .519** .479** .420** .446** .481** .532** 

WM4    1 .668** .587** .552** .569** .437** .609** .673** .698** .571** .589** .609** .679** 

WM5     1 .608** .579** .602** .406** .693** .660** .640** .609** .653** .606** .609** 

WM6      1 .643** .694** .636** .537** .600** .624** .666** .634** .667** .672** 

WM7       1 .631** .546** .579** .578** .574** .653** .639** .621** .613** 

WM8        1 .525** .579** .580** .637** .606** .639** .670** .604** 

WM9         1 .581** .444** .351** .445** .402** .469** .480** 

WM10          1 .682** .619** .472** .463** .546** .630** 

WM           .607** .671** .616** .641** .678** .666** 

C1           1 .618** .635** .643** .583** .634** 

C2            1 .661** .697** .679** .673** 

C3             1 .619** .686** .688** 

C4              1 .655** .616** 

C5               1 .689** 

C1                1 
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 จากตาราง 36 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม (WM)  

มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (C) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.666) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (C)  

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ความส าเร็จของงาน (WM1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.569) 

  2. ลักษณะของงาน (WM2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.614) 

  3. การยอมรับนับถือ (WM3) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.532) 

  4. ความรับผดิชอบ (WM4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.679) 

  5. ความก้าวหน้า (WM5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.609) 

  6. นโยบายและการบริหาร (WM6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.672) 

  7. การควบคุมดูแลงาน (WM7) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.613) 

  8. ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน (WM8) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.644) 

  9. สภาวะการท างาน (WM9) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.480) 

  10. เงินเดอืน (WM10) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.630) 
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 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม (WM)  

มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม (C) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.666) 

ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ข้อจ ากัดหรอืต่ ากว่า 0.80 

(Stevens, 2002, p. 189) ไม่ท าใหเ้กิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์รว่ม (Multicollinearity)  

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และไม่ส่งผลใหส้มการตัวแบบ

ที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง

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

เข้าใกล้ 1 

 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่สง่ผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด 

นครพนม แสดงรายละเอียดดังตาราง 37 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อสมรรถนะ 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก  

 จังหวัดนครพนม 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .358 .107  3.335 .001   

ความส าเร็จของงาน 

(WM1) .047 .041 .056 1.146 .254 .300 3.333 

ลักษณะของงาน (WM2) .046 .044 .053 1.043 .299 .378 2.642 

การยอมรับนับถือ 

(WM3) .054 .033 .067 1.638 .103 .325 3.213 

ความรับผดิชอบ (WM4) .146 .050 .178 2.913 .004** .289 3.123 

ความก้าวหน้า (WM5) .205 .049 .244 4.198 .000*** .277 3.526 

นโยบายและการบริหาร 

(WM6) .131 .047 .150 2.802 .006** .236 .3.564 

การควบคุมดูแลงาน 

(WM7) .252 .045 .302 5.613 .000*** .302 3.569 

ความสัมพันธ์ภายใน

หนว่ยงาน (WM8) .208 .045 .240 4.649 .000*** .312 3.789 

สภาวะการท างาน 

(WM9) .131 .038 .157 3.426 .001** .201 4.967 

เงินเดอืน (WM10) .044 .033 .059 1.337 .183 .246 4.062 

R=939, R2=.882, R2Adj=.876, F=129.799, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 37 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่สง่ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 87.60 (Adjusted R2 = .876) 
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า การควบคุมดูแลงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .302 

ความก้าวหน้ามีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .244 ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 

มีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .240 ความรับผดิชอบมีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอย

เท่ากับ .178 สภาวะการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .157 และนโยบายและ

การบริหาร .150 ยกเว้นลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และเงนิเดือน อธิบายได้ว่า 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยิ่งมกีาร

ควบคุมดูแลงานมาก ยิ่งมีความก้าวหน้ามาก ยิ่งมีความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงานมาก ยิ่งมี

ความรับผดิชอบมาก ยิ่งมสีภาวะการท างานมาก และยิ่งมนีโยบายและการบริหารมาก  

ท าให้มสีมรรถนะการปฏิบัติงานมากขึ้นดว้ย ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 

และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนัน้ จงึน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนน

ดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังตอ่ไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .358+.146**(WM4)+.205***(WM5)+.131**(WM6) 

+.252***(WM7)+.208***(WM8)+.131**(WM9) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .178**(WM4)+.244***(WM5)+.150**(WM6)+.302***(WM7)+ 

.240***(WM8)+.157**(WM9) 

 ส่วนด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และ

ด้านเงินเดอืน ไม่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอียดดังตาราง 38 
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ตาราง 38 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ปฏิเสธ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ปฏิเสธ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา ปฏิเสธ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณก์ารท างาน ปฏิเสธ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ยอมรับ 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน มีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงาน มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ มีอทิธิพล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผดิชอบ มีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า มีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร  

มีอทิธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการควบคุมดูแลงาน มีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 

มีอทิธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาวะการท างาน มีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยอมรับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดอืน มีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ปฏิเสธ 

 

 จากตาราง 38 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ไม่มีความแตกต่างกันตามปัจจัย 

ส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณก์ารปฏิบัติงาน จึงปฏิเสธ

สมมตฐิาน 
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 ส่วนสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน และหนว่ยงานที่สังกัด จึงยอมรับสมมตฐิาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการควบคุมดูแลงาน ด้านความก้าวหน้า 

ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ด้านความรับผดิชอบ ดา้นสภาวะการท างาน และด้าน

นโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จงึยอมรับสมมติฐาน 

 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดอืน ไม่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จงึปฏิเสธ

สมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ผลสรุป 

ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

103 คน ร้อยละ 55.98 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี 79 คน ร้อยละ 42.93 มีระดับการศกึษา

สูงกว่าปริญญาตรี 141 คน ร้อยละ 76.63 มีประสบการณ์ท างานในหน่วยงาน 6-10 ปี  

79 คน ร้อยละ 42.92 มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท 75 คน ร้อยละ 40.76 

และปฏิบัติงานสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก 26 คน ร้อยละ 14.13 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) โดย ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความก้าวหน้า ( X =3.93) รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร 

( X =3.92) ความรับผดิชอบ ( X =3.89) ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน ( X =3.83)  

ด้านลักษณะของงาน ( X =3.80) ความส าเร็จของงาน ( X =3.79) การควบคุมดูแลงาน 

( X =3.76) การยอมรับนับถือ ( X =3.66) เงินเดอืน ( X =3.65) และสภาวะการท างาน 

( X =3.51) ตามล าดับ 

 3. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) โดยด้านที่มี 
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ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การบริการที่ดี ( X =3.99) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

( X =3.96) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( X =3.91) การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจรยิธรรม ( X =3.89) และการท างานเป็นทีม ( X =3.86)  

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

  4.1 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ .05  พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  4.2 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ทั้งใน

ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.3 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษา พบว่า สมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.4 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างานในหนว่ยงานนี ้

พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลา

ปาก จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

  4.5 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ทั้งในภาพรวม และการท างานเป็นทีม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ ที่เหลอื มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s 

test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในภาพรวม แตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ย 

ต่อเดอืน 25,001-30,000 บาท มสีมรรถนะการปฏิบัติงานสูงกว่า บุคลากรฯ ที่มรีายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท 
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  4.6 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหนว่ยงานที่สังกัด พบว่า สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ในภาพรวม และการท างานเป็นทีม มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 จ านวน 1 ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .00 จ านวน 1 ด้าน คือ การบริการที่ดี จงึท าการทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ดว้ยโดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบวา่ บุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มหนว่ยงานที่สังกัดต่าง ๆ  

มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

มีจ านวน 1 คู่ คอื บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 

 5. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ที่สง่ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 87.60 (Adjusted R2 = .876) 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า การควบคุมดูแลงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .302 

ความก้าวหน้ามีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .244 ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 

มีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .240 ความรับผดิชอบมีคา่สัมประสิทธิ์การถดถอย

เท่ากับ .178 สภาวะการท างานมคี่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .157 และนโยบายและ

การบริหาร .150 ยกเว้นลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และเงนิเดือน อธิบายได้ว่า 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยิ่งมกีาร

ควบคุมดูแลงานมาก ยิ่งมีความก้าวหน้ามาก ยิ่งมีความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงานมาก  

ยิ่งมคีวามรับผดิชอบมาก ยิ่งมสีภาวะการท างานมาก และยิ่งมีนโยบายและการบริหารมาก 

ท าให้มสีมรรถนะการปฏิบัติงานมากขึ้นดว้ย 
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อภิปรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถน ามาอภปิรายผลได้ ดังนี ้

 1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลจากการวิจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความก้าวหน้า ( X =3.93) รองลงมา

คือ นโยบายและการบริหาร ( X =3.92) ความรับผดิชอบ ( X =3.89) ความสัมพันธ์ภายใน

หนว่ยงาน ( X =3.83) ด้านลักษณะของงาน ( X =3.80) ความส าเร็จของงาน ( X =3.79) 

การควบคุมดูแลงาน ( X =3.76) การยอมรับนับถือ ( X =3.66) เงินเดอืน ( X =3.65) และ

ด้านสภาวะการท างาน ( X =3.51) ตามล าดับ 

  โดยความรับผดิชอบ ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ( X =4.01) รองลงมาคือ ท่านมเีส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพชัดเจน  

( X =3.95) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( X =3.88) ส่วนด้านด้านสภาวะ

การท างาน ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื หนว่ยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ เช่น ระบบประปา ไฟฟ้า 

และน้ าดื่ม เป็นต้น ( X =3.60) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 

บรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

( X =3.56) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน ( X =3.32) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

  ที่ผลการเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม มีการจัดโครงสร้าง แบ่งหน้าที่ อย่างชัดเจน มีการปกครองและ

จา่ยงาน ตามสายการบังคับบัญชา มีเอกสารก าหนดหน้าที่ประจ าตัวตามต าแหน่งงาน 

ทุกต าแหน่ง ผูบ้ริหารได้ก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ท าให้

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุผล ผูบ้ริหารมีการจัดการประชุมบุคลากรร่วมกัน

เป็นประจ าในทุกสัปดาห์ เพื่อติดตามความก้าวหน้า ให้ค าปรึกษา และให้การสนับสนุน

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการควบคุมงานอย่างใกล้ชิดและให้โอกาสในการท างานให้
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ประสบความส าเร็จโดยวิธีการตา่ง ๆ เชน่ เมื่อพนักงานมีปัญหาเกิดขึ้นในหน้างาน จะมีการ

เปิดโอกาสใหพ้นักงานน าเสนอวิธีการแก้ปัญหาคดิวิเคราะห์หาข้อดีและข้อเสีย และ

ตัดสินใจรว่มกัน นอกจากนั้น ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ให้ความเป็นกันเองกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีการ

รับฟังความคิดเห็นของพนักงานและน าไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพของงานในด้าน

ต่าง ๆ ซึ่งท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก 

  องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ 

เปิดโอกาสให้บุคลากรในการเติบโต เชน่ การได้รับการฝกึอบรมเพื่อได้รับความรู้ที่ต้องใช้

ตามต าแหน่งงานอย่างเพียงพอจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ต้องใช้ความรูค้วามสามารถ งานที่มีความหลากหลายจะท า

ให้บุคลากรได้ฝึกทักษะการปฏิบัติงานที่ยากขึ้นและหลากหลายด้านเพิ่มมากขึ้นมีการ

สนับสนุนความก้าวหน้าในงานให้กับบุคลากรในองค์การอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม

ส าหรับพนักงานทุกคนในองค์การ เชน่ มีการเลื่อนขัน้พนักงานมาจากพนักงานระดับล่าง

อย่างยุติธรรม ต าแหน่งหรอืสายงานที่ปฏิบัติมโีอกาสก้าวหนา้ทัดเทียมกับต าแหนง่หรอื

สายงานอื่น ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการศกึษาต่อ ดูงาน เข้าร่วมประชุม ฝกึอบรมตา่ง ๆ 

ท าให้มคีวามก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

  นอกจากนั้น บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานราชการ เนื่องมาจากงาน 

ที่ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากประชาชนและมีความส าคัญกับ

องค์กร มีความตัง้ใจในการท างาน มคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน มีอุดมการณ์ในการ

ท างาน เพื่อบริหารประชาชน และพัฒนาบ้านเมือง ชุมชน ใหเ้จริญก้าวหน้า มีความเต็มใจ

และตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถตลอดเวลา มีความมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะ

ท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีเพื่อความส าเร็จของ

องค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานให้สูงขึ้น จึงท าให้บุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พรเพชร บุตรดี (2563)  

ทีศ่กึษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
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ขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอท่าอุเทน จังหวัด

นครพนม พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.05) สอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ 

(2563) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง ผลการศกึษาพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ทีศ่กึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด  

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกู่กา

สิงห์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนิน

วง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลดามณี แสงฝ้าย (2557, 

บทคัดย่อ) ศกึษา แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี ผลการวิจัย

พบว่า แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

 2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลจากการวิจัยระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม พบว่า  

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

การบริการที่ด ี( X =3.99) รองลงมาคือ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ( X =3.96) การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( X =3.91) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 

( X =3.89) และการท างานเป็นทีม ( X =3.86) 

  โดยการบริการที่ดี ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผูร้ับบริการในการน าข้อมูล ข่าวสาร ไปใช้ในระยะ

ยาวได้ ( X =4.12) รองลงมาคือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับผูร้ับบริการได้อย่าง

รวดเร็ว ถูกต้อง ด้วยความเต็มใจ ( X =4.05) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถ
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วิเคราะห์ระบบการบริการอย่างมแีบบแผนและมีความต่อเนื่องที่มุง่ตอบสนองความ

ต้องการองค์รวมของผู้รับบริการหรอืประชาชนได้ ( X =3.83) ส่วนการท างานเป็นทีม  

ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มสีมรรถนะการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

หรอืสนับสนุนการตัดสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จรว่มกันภายในองค์กรได้ ( X =3.92) 

รองลงมาคือ ท่านสามารถรับฟังความคดิเห็นของสมาชิกในหนว่ยงาน เต็มใจเรียนรู้

ข้อคิดเห็นจากผู้รว่มงาน ( X =3.91) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านสามารถเลือกสรร

กลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อจัดการกับความขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว หรอืคลี่คลายแก้ไข

ข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในหนว่ยงานได้ ( X =3.77) 

  จากผลการวิจัยในครั้งนี้ แสดงให้เห็นวา่ องค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้มกีารด าเนินการบริหารงานตามระเบียบแบบแผนของ

ทางราชการ ตามที่กฎหมายบัญญัติให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลสามารถที่จะกระท าได้  

ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

แตล่ะแหง่ ได้ยึดแนวนโยบายของผูบ้ริหารฯ เป็นแนวทางการบริหารงาน และในการ

บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แต่ละ

แหง่ จะบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์นัน้ขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารจัดการของฝ่าย

บริหาร โดยเฉพาะผู้น าทางการบริหาร คือ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และผูน้ า

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คอื ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และปลัดเทศบาล

ต าบล ซึ่งจะต้องน านโยบายไปสู่การปฏิบัติใหบ้รรลุเป้าประสงค์ให้จงได้ดังนัน้การที่จะ

บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

ให้ประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด ส่วนหนึ่งจะต้องขึ้นอยู่กับผูน้ าทางการบริหารว่าจะมี

นโยบาย เป้าประสงค์ชัดเจนมากน้อยเพียงใด บุคลากร ผู้ปฏิบัติมขีวัญก าลังใจ และมีการ

พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอหรอืไม่บุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่มคีวามมุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตัวเองอย่างเต็มที่ และมีความรู้สกึภาคภูมิใจในต าแหน่งงาน 

ที่ตนเองท าอยู่ จึงท าให้เกิดแรงขับในการพยามยามที่จะปฏิบัติงานของตนให้เกิด

ประสิทธิภาพและเกิดคุณภาพมากที่สุด รวมถึงองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 

ปลาปาก จังหวัดนครพนม มีวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรถือปฏิบัติเป็นวัฒนธรรม 

ที่เอื้อเฟื้อช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่เพิ่มสมรรถนะในการท างาน เนื่องจาก 
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องค์กรที่ท างานถ้ามีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี พนักงานยอมรับได้และมีความเข้าใจจะก่อให้เกิด

การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ รวมผู้บริหารหรอืหัวหน้างานที่อาจคอยชว่ยเหลอืหรอื 

ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม จงึท าให้สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงรัตน์ ธรรมสโรช 

(2563) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดสระบุรี พบว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสระบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 4.43 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยวรรณ เกษดี และบ าเพ็ญ ไมตรีโสภณ (2563)  

ได้ท าการศกึษาการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุทธิคุณ วิรยิะกุล (2558) ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ 

ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ส านักงานปลัดกระทรวง พบว่า ระดับสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภ ีขานดาบ (2559) ได้ท าการศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มี

ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า 

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 3. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ย

ต่อเดอืน และหนว่ยงานที่สังกัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรฯ  

ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 25,001-30,000 บาท มสีมรรถนะการปฏิบัติงานสูงที่สุด  

ส่วนบุคลากรฯ ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ 

อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด 
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นครพนมที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 25,001-30,000 บาท จะมีต าแหนง่งานและมีภารกิจ

งานที่รับผดิชอบมากกว่าบุคลากรฯ ทีมรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนในระดับอื่น ๆ สว่นบุคลากร 

และบุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูง

ที่สุด ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก อยู่ในพื้นที่ที่อยู่ติด

เขตตัวอ าเภอปลาปาก ซึ่งเป็นศูนย์กลางทางสังคม และเศรษฐกิจของอ าเภอปลาปาก 

เป็นที่ตั้งของสว่นราชการ แหล่งของการประกอบอาชีพค้าขาย ธุรกิจ ของตัวอ าเภอ 

ปลาปาก มีความหลากหลายทางด้านวัฒนธรรมในชุมชน จึงท าใหอ้งค์การบริหารส่วนต าบล 

ปลาปากมีภารกิจและความรับผดิชอบสูงกว่าองค์การบริหารส่วนต าบลอื่น ๆ  ในเขตอ าเภอ

เดียวกัน 

  ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน ไม่มีความแตกต่างกัน ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่เกินร้อยละ 

80.00 ส าเร็จการศกึษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป ตา่งก็เป็นผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถ 

ต่างก็มีองค์ความรู้จากสถานศกึษาที่หลากหลาย แตเ่มื่อเข้ามาปฏิบัติงาน ต้องมีการ

ฝกึอบรมอย่างตอ่เนื่อง เพื่อนาความรูน้ั้นมาใช้ปฏิบัติงาน ซึ่งใช้ความรูจ้ากการศกึษาที่เรยีน

มาไม่มากนัก มีการปฏิบัติงานที่ท างานในรูปแบบเดียว ไม่ว่าจะมีประสบการณ์ท างานมาก

หรอืน้อย ก็ปฏิบัติงานรูปแบบเดียวกัน ไม่สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานได้มากนัก 

นอกจากนั้น การปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ซึ่งมีขอ้ก าหนดเป็นลายลักษณ์

อักษรอย่างชัดเจน แมว้่าจะส าเร็จการศกึษาสาขาใด เพศอะไร อายุเท่าไหร่ หรอืมี

ประสบการณก์ารปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด จงึทาให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์

การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

 4. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ที่สง่ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้รอ้ยละ 87.60 (Adjusted R2 = .876) 

เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า  

การควบคุมดูแลงาน (β=.302) ความก้าวหนา้ (β=.244) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน  
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(β=.240) ความรับผดิชอบ (β=.178) สภาวะการท างาน (β=.157) และนโยบายและ 

การบริหาร (β=.150) สามารถพยากรณ์สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ยกเว้นลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และเงินเดือน อธิบายได้วา่ บุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยิ่งมีการควบคุมดูแลงาน

มาก ยิ่งมคีวามก้าวหน้ามาก ยิ่งมคีวามสัมพันธ์ภายในหนว่ยงานมาก ยิ่งมคีวามรับผดิชอบ

มาก ยิ่งมสีภาวะการท างานมาก และยิ่งมีนโยบายและการบริหารมาก ท าให้มสีมรรถนะ

การปฏิบัติงานมากขึ้นด้วย 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลเป็นอย่าง

มากต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลา

ปาก จังหวัดนครพนม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็นแรงผลักดัน ให้บุคลากรสามารถ

ท างานได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้และส่งผลใหก้ารปฏิบัติงาน เป็นไป 

อย่างมปีระสิทธิผล นอกจากนีแ้รงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอย่างมากกับ 

ผลการด าเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างาน  

(Job Satisfaction) อย่างแนบแนน่ ความพอใจในการท างานคือ ความรูส้ึกของแต่ละบุคคล 

ที่มตี่องานที่ตนจะต้องท าให้ส าเร็จ ความพอใจในการท างานอาจเป็นผลมาจากลักษณะ 

ทางกายภาพและสังคมในที่ท างาน ยิ่งพนักงานมคีวามพอใจในการท างานมากเท่าไร 

บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานใหด้ีมากเท่านั้น (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555) 

นอกจากนั้นแรงจูงใจเป็นพลังอันส าคัญที่จะท าให้พนักงานท างานให้แก่องคก์ารจนประสบ

ความส าเร็จ แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญต่อการท างานของพนักงาน 

ในองค์กรมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน และในอนาคตแรงจูงใจก็ยังมีบทบาทที่ส าคัญ 

ต่อการบริหารองคก์ารตอ่ไป ซึ่งแรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 1) ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 2) ท าให้เพิ่มพูนผลผลติและผลงานของ

องค์กร 3) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) เป็นเครื่องมอืในการ

ช่วยเหลือและร่วมแรงร่วมใจในการแก้ไขปัญหา 5) แรงจูงใจอันเกิดจากการจูงใจที่ดีจะช่วย

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงาน 6) ท าให้พนักงานมพีลังในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และมีผลงานเพิ่มขึ้น (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2553, หนา้ 191-192  

อ้างถึงใน ศศพิร ภูมสิุวรรณ์, 2554, หนา้ 18) 
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  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิคุณ วิรยิะกุล (2558) 

ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการตา่งประเทศ ผลการวิจัยพบว่า พบว่าแรงจูงใจกับสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r = .303**) ซึง่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธ์ 

ในทิศทางเดียวกัน มีคา่ความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธิ์ค่อนข้างนอ้ยหมายความว่า  

ยิ่งมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมสีมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

  โสภ ีขานดาบ (2559) ได้ท าการศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ 

กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ 

ที่มคีวามสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 

พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับค่อนข้างสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิเชยีร 

ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตติพันธ์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะของ 

ผูป้ระกอบวิชาชีพทนายความ ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสนับสนุนส่งผลต่อ

สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี ด้านความ

เชี่ยวชาญในอาชีพ และด้านจรยิธรรม โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ 

ในการท างาน ด้านลักษณะของงาน และความก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบาย 

การเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแตล่ะด้านได้ร้อยละ 51.70, 

50.60, 28.10, และร้อยละ 24.80 ตามล าดับ ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย  

ด้านความมั่นคง ดา้นสถานภาพทางอาชีพ และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มอาชีพ 

สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพทนายความ 

ในแต่ละด้านได้ร้อยละ 47.50, 39.60, 25.20 และร้อยละ 18.20 ตามล าดับ  

และสอดคล้องกับงานวิจัยของปิยวรรณ เกษดี และบ าเพ็ญ ไมตรีโสภณ (2563)  

ได้ท าการศกึษาการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ์ ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัย 

ในการปฏิบัติงาน ความก้าวหนา้ของงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

มีความ สัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการ
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ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์

กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะ 

ของงาน การยอมรับนับถือ และเงินเดอืน ไม่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ที่เป็นเชน่นี้

อาจเป็นเพราะว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 

ปลาปาก จังหวัดนครพนม มีมาตรฐานางคุณธรรมและจรยิธรรม เป็นตัวควบคุมและก ากับ

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

มีบทบัญญัติที่มุง่เน้นการท าให้บ้านเมืองมีความโปร่งใส  มคีุณธรรมและจรยิธรรม  

โดยก าหนดในหมวด 6 นโยบายแห่งรัฐ มาตรา 76 วรรคสาม เป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับ

จรยิธรรมของเจา้หนา้ที่ของรัฐ  โดยมีกลไกและระบบคือ ให้มกีารจัดท าประมวลจริยธรรม

เพื่อเป็นมาตรฐานทางจรยิธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐในหนว่ยงานนั้น ๆ เพื่อใหก้ารบังคับใช้

มาตรการทางจรยิธรรมของ เจา้หน้าที่ของรัฐ เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ต่างยึดถือเป็นหลักการหรอื

แนวทางปฏิบัติ เพื่อเป็นเครื่องก ากับความประพฤติของตนหรอืจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ส่งเสริมสร้างคุณภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้อยู่ในความถูกต้องดงีาม 

มีจิตบริการ และด าเนนิชีวติพอเพียง โดยมีคุณธรรม จริยธรรมเป็นพืน้ฐานภายใต้องค์กร

ธรรมาภิบาล ได้แก่ พึงด ารงตนใหต้ั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความซื่อสัตย์ 

สุจรติ เสียสละ และมีความรับผิดชอบ พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปร่งใส พร้อมให้

ตรวจสอบ พึงใหบ้ริการด้วยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรีโดยยึด

ประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า  

พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ นอกจากนั้น

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ส่วนใหญ่ 

มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานราชการ มีความตั้งใจในการท างาน มคีวามกระตอืรอืร้น

ในการท างาน มีอุดมการณ์ในการท างาน เพื่อบริหารประชาชน และพัฒนาบ้านเมือง ชุมชน 

ให้เจรญิก้าวหน้า มีความเต็มใจและตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถตลอดเวลา 

มีความมุ่งมั่นที่ตอ้งการจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี

เพื่อความส าเร็จขององค์การ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานให้สูงขึ้น  

จงึท าให้สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 
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ปลาปาก จังหวัดนครพนม ไม่ได้ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จ 

ของงาน ด้านลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และเงนิเดือน เป็นส าคัญ 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ขอ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้านสภาวะการท างาน โดยควรจัดหา

วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวกให้เพียงพอและเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งควรจัดหาและจัดสรรบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจ านวนที่เหมาะสม

เพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานของแตล่ะต าแหน่ง เงินเดือน โดยหนว่ยงานในระดับนโยบาย

ควรมีการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทนค่าตอบแทนนอกเวลา

ปฏิบัติงาน และอัตราเงนิเดือนหรอืค่าจา้งให้มีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

และการยอมรับนับถือ โดยควรส่งเสริมและปลูกฝังให้บุคลากรมีความสามัคคี  

ให้มคีวามรว่มมอืในการปฏิบัติงานอย่างดีกับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้

บุคลากรได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานในการท างาน 

  1.2 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม การท างานเป็นทีม โดยควรเสริมสร้างและพัฒนา

ให้บุคลากรรูจ้ักเลือกสรรกลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อจัดการกับความขัดแย้ง ช่วยประสาน 

รอยร้าว หรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในหนว่ยงานได้ รวมทั้งการสร้าง

ความสัมพันธ์ และเข้ากับผู้อื่นภายในองค์กรได้ดี และการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม โดยควรเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติ

หนา้ที่ที่ถูกต้องทั้งในหน้าที่การงานและส่วนตัวได้ รู้จักรักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได้ เมื่อพูด

อย่างไรต้องท าอย่างนัน้ ไม่บิดเบือนอ้างขอ้ยกเว้นให้กับตนเอง โดยการจัดโครงการ

ฝกึอบรมในหน่วยงาน รวมทั้งการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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  1.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ที่มีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท และบุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

หนองเทาใหญ่ เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มดังกล่าว มีสมรรถนะการปฏิบัติงานต่ ากว่าบุคลากร

กลุ่มอื่น ๆ  

  1.4 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรใหค้วามส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

การควบคุมดูแลงาน ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ความรับผดิชอบ  

ด้านสภาวะการท างาน และนโยบายและการบริหาร เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพล 

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ตามล าดับ 

  1.5 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ค่านิยม 

ขององค์กร และวัฒนธรรมองค์การ ควรการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน 

ที่เหมาะสมเอือ้ให้บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ด ีโดยการสร้างแรงจูงใจ 

การท างาน พัฒนาคุณภาพชีวติการท างาน และเอาใจใส่ให้กับบุคลากรทุกคนอย่าง 

เท่าเทียมเท่าที่จะท าได้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกบั 

องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม เพื่อที่จะได้ทราบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในแต่ละพืน้ที ่

  2.2 ควรท าการศกึษาถึงปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

เชน่ วัฒนธรรมองค์การ การสร้างทีมงานของผูบ้ริหาร การบริหารความขัดแย้งของ

ผูบ้ริหาร ความสุขในการท างาน ภาวะผู้น า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น 
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  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ  

ที่อาจส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกต 

การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group 

Discussion) เป็นต้น 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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                                                           รหัสของแบบสอบถาม 
 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

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

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดสกลนคร ค าตอบของท่านจะเก็บเป็นความลับ และไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแตป่ระการใด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง  

ต่อการพัฒนาและปรับปรุงองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมอืงจังหวัดสกลนคร 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3. โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรอืในช่องมที่ตรงกับคุณลักษณะ 

ส่วนบุคคลของท่านหรอืความคิดเห็นของท่าน 
 

           นางสาวอุไรลักษณ์  ปุ่มเป้า 

                                       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที ่11 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย   ลงใน  หนา้ข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน  

             และเติมค าหรอืข้อความลงในช่องว่างตามความจริง 

               1. เพศ 

        ชาย                     หญิง 

  2. อายุ 

     20-30  ปี             31-40  ปี 

      41-50  ปี              อายุ 51 ป ีขึน้ไป 

  3. ระดับการศกึษา 

     ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  

     สูงกว่าปรญิญาตรี 

  4. ประสบการณก์ารท างานในหน่วยงานนี้ 

     1-5  ปี     6-10 ป ี

     11-20 ปี    21 ป ีขึน้ไป 

  5. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

     ไม่เกิน 20,000 บาท   20,001-25,000 บาท 

     25,001-30,000 บาท   มากกว่า 30,000 บาท 

  6. หนว่ยงานที่สังกัด 

     อบต.ปลาปาก    อบต.หนองฮี 

     อบต.กุตาไก้    อบต.โคกสว่าง 

     อบต.โคกสูง    อบต.มหาชัย 

     อบต.นามะเขือ    อบต.หนองเทาใหญ่ 
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ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

   อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับ 

            แรงจูงใจในการท างานของท่าน โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

      5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

      4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

    2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จของงาน      

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ  

ได้ตามก าหนดเวลา 
     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้อย่างถูกต้อง

เรียบร้อย 
     

4 ท่านพึงพอใจในความส าเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ      

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยู่เสมอ 
     

ลักษณะของงาน      

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ าอย่างเต็มที่      

3 งานที่ท่านได้ท าอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณข์องตนเอง 
     

- 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงาน (ต่อ)      

4 ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย      

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายท าให้มคีวามกระตอืรอืร้น

ในการปฏิบัติงาน 
     

การยอมรับนับถือ      

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 
     

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ของท่าน 
     

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงาน      

4 ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
     

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานในการท างาน 
     

ความรับผดิชอบ      

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน      

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
     

3 ท่านอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับมอบหมาย 

ในการปฏิบัติงาน 
     

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

5 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความก้าวหน้า      

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

เพื่อให้มโีอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
     

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถ

โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนรว่มงาน 
     

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพชัดเจน      

นโยบายและการบริหาร      

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพันธ์กิจของหน่วยงาน 

ท่านมคีวามเหมาะสม 
     

2 ท่านมคีวามพึงพอใจในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ 

และพันธ์กิจของหน่วยงาน 
     

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดโครงสรา้งสายการบังคับ

บัญชา และการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบ 

ไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบริหารงานในหนว่ยงานของท่านมีระบบ แบบแผน 

ที่ชัดเจน 
     

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การควบคุมดูแลงาน      

1 ผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถเข้าใจ

นโยบายและแนะน าแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็นกันเอง      

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน สง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากร

มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
     

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการมอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคน 

ตามความเหมาะสม 
     

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 
     

ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน      

1 เพื่อนรว่มงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิทสนม 

เป็นกันเอง 
     

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
     

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือ

ให้เกียรตซิึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 
     

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้ใน

กรณีที่ท่านมปีัญหาด้านการท างาน 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือ

ในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ข้อ ประเด็น/ ขอ้ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาวะการท างาน      

1 จ านวนบุคลากรในหนว่ยงานของท่านมีจ านวนที่

เหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานของแต่ละ

ต าแหน่ง 

     

2 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและ

สิ่งอ านวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

3 หนว่ยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งท างาน 

มีสภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

4 หนว่ยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ

เชน่ ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ าดื่ม เป็นต้น 
     

5 บรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน ท าให้เกิด

ความรูส้ึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 
     

เงินเดอืน      

1 เงนิเดือนทีท่่านได้รับมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน 
     

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 
     

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม      

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  

ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ 

รวดเร็วและถูกต้องกับความเป็นจรงิในปัจจุบัน 

     

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่รับผดิชอบ 
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ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

             อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับ 

            สมรรถนะการปฏิบัติงานของท่าน โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

      5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

      4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

    2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์      

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนา้ที่ ที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างครบถ้วน ถูกต้อง ตาม

แนวทางการปฏิบัติงานที่หน่วยงานก าหนดไว้ 

     

2 ท่านมีความขยัน อดทน เอาใจใส่ตอ่งานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     

3 ท่านสามารถพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ

ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่าง

ไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 

     

4 ท่านสามารถปรับปรุงวธิีการท างานได้ดขีึน้ เร็ว

ขึน้ มีคุณภาพดีขึ้น หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

5 ท่านสามารถตัดสินใจ โดยมีการประเมินผลดี

และผลเสียใหเ้ป็นรูปธรรม เพื่อให้ภาครัฐ และ

ประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

     

 

 

 



 195 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การบริการที่ดี      

1 ท่านให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรอีันดี มีความ

เอือ้อาทรกับผูใ้ช้บริการทุกคน ทุกโอกาสตาม

ความเหมาะสม 

     

2 ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ

ผูร้ับบริการในการน าข้อมูล ข่าวสาร ไปใช้ใน

ระยะยาวได้ 

     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับ

ผูร้ับบริการได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ด้วยความ

เต็มใจ 

     

4 ท่านสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบายข้อมูล

ที่มคีวามยุ่งยากในการเข้าใจ หรอืขั้นตอนการ

ปฏิบัติที่หลากหลาย ให้แก่ผูร้ับบริการทราบ 

     

5 ท่านสามารถวิเคราะห์ระบบการบริการอย่างมี

แบบแผนและมีความต่อเนื่องที่มุ่งตอบสนอง

ความตอ้งการองค์รวมของผูร้ับบริการหรือ

ประชาชนได้ 

     

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      

1 ท่านมีความสนใจในเทคโนโลยี และองค์ความรู้

ใหม่ ๆเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

2 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบใหม่

เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและ 

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 

     

3 ท่านมีความรอบรู้เท่าทัน เทคโนโลยี หรอืองค์

ความรูใ้หม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนเองหรอื

เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมผีลกระทบต่อการปฏิบัติงาน

ได้ 

     

- 
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สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      

4 ท่านให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อเพื่อนร่วมงาน

ได้แสดงออกถึงความตัง้ใจที่จะพัฒนาความ

เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

     

5 ท่านสนใจความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ และเล็งเห็น

ประโยชน์ความส าคัญขององค์ความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่สง่ผลต่อการท างานของตน

ในอนาคต 

     

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม      

1 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความโปร่งใส 

ซื่อสัตย ์สุจรติ และสามารถตรวจสอบได้ 

     

2 ท่านปฏิบัติหน้าที่ โดยยึดมั่นในจรรยาบรรณของ

วิชาชีพ อย่างเคร่งครัด 

     

3 ท่านสามารถรักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถอืได้ เมื่อ

พูดอย่างไร ต้องท าอย่างนัน้ ไม่บิดเบือนอ้าง

ข้อยกเว้นให้กับตนเอง 

     

4 ท่านสามารถเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติหน้าที่

ที่ถูกต้องทั้งในหน้าที่การงาน และส่วนตัวได้ 

     

5 ท่านสามารถตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการ

ด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ลของ

การปฏิบัติอาจสรา้งศัตรูหรือก่อความไม่พึง

พอใจให้แก่ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้ 
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สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

การท างานเป็นทีม      

1 ท่านสามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่น หรอืสนับสนุน

การตัดสินใจ เพื่อสร้างความส าเร็จร่วมกัน

ภายในองค์กรได้ 

     

2 ท่านสามารถรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน 

หนว่ยงาน เต็มใจเรียนรู้ข้อคิดเห็นจากผูร้่วมงาน 

     

3 ท่านสามารถสร้างความสัมพันธ์ และเข้ากับ

ผูอ้ื่นภายในองค์กรได้ดี 

     

4 ท่านให้ความช่วยเหลอืและสนับสนุนการท างาน

ของเพื่อนรว่มงานในองค์กร ด้วยความเต็มใจ 

     

5 ท่านสามารถเลือกสรรกลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อ

จัดการกับความขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว 

หรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน

หนว่ยงานได้ 

     

 

ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

           

           

           

           

           

           

           

           

            
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

สรุปค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
 

ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

   อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 1. ความส าเร็จของงาน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 2. ลักษณะของงาน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 



 200 

 3. การยอมรับนับถือ 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 4. ความรับผดิชอบ 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 5. ความก้าวหน้า 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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 6. นโยบายและการบริหาร 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 7. การควบคุมดูแลงาน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 8. ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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 9. สภาวะการท างาน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

 

 10. เงินเดอืน 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

             อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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 2. การบริการที่ดี  

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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 5. การท างานเป็นทีม  

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ข้อที ่
ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก .977 ใช้ได้ 

 1.1 ความส าเร็จของงาน .881 ใช้ได้ 

 1.2 ลักษณะของงาน .882 ใช้ได้ 

 1.3 การยอมรับนับถือ .878 ใช้ได้ 

 1.4 ความรับผดิชอบ .891 ใช้ได้ 

 1.5 ความก้าวหน้า .866 ใช้ได้ 

 1.6 นโยบายและการบริหาร .902 ใช้ได้ 

 1.7 การควบคุมการนเิทศ .913 ใช้ได้ 

 1.8 ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน .923 ใช้ได้ 

 1.9 สภาวะการท างาน .932 ใช้ได้ 

 1.10 เงินเดอืน .880 ใช้ได้ 

2. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก .975 ใช้ได้ 

 2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ .909 ใช้ได้ 

 2.2 การบริการที่ดี .908 ใช้ได้ 

 2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ .928 ใช้ได้ 

 2.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ 

     จรยิธรรม .917 ใช้ได้ 

 2.5 การท างานเป็นทีม .864 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .985 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

   อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ความส าเร็จของงาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตาม

ก าหนดเวลา .615 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่วางไว้ .441 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท าอยู่ได้อย่างถูกต้องเรียบร้อย .546 

4 ท่านพึงพอใจในความส าเร็จในงานที่ท่านปฏิบัติ .502 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยู่เสมอ .687 

ลักษณะของงาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

ท่าน .607 

2 ท่านมอีิสระในงานที่ได้รับมอบหมายใหท้ าอย่างเต็มที่ .434 

3 งานที่ท่านได้ท าอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์

ของตนเอง .538 

4 ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย .508 

5 งานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายท าให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการ

ปฏิบัติงาน .747 
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การยอมรับนับถือ 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ันในความรูค้วามสามารถของท่าน .598 

2 ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .775 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงาน .770 

4 ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานอย่างดจีาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .651 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานใน

การท างาน .706 

ความรับผดิชอบ 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านมหีน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน .766 

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย .675 

3 ท่านอุทิศเวลาท างานอย่างเต็มที่เมื่อได้รับมอบหมายในการ

ปฏิบัติงาน .623 

4 ท่านได้รับมอบหมายใหท้ างานใหม่ ๆ อยู่เสมอ .656 

5 ท่านมอีิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในหน้าที่ .782 

ความก้าวหน้า 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อให้มีโอกาสใน

การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง .591 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่การงาน .680 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาและ 

เพื่อนรว่มงาน .692 

4 ท่านมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพชัดเจน .663 

5 ท่านรู้สกึว่าท่านมีความก้าวหนา้ในงานการท างาน .682 
- 
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นโยบายและการบริหารงาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพันธ์กิจของหน่วยงานท่านมีความ

เหมาะสม .714 

2 ท่านมคีวามพึงพอใจในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์

กิจของหน่วยงาน .706 

3 หนว่ยงานของท่านก าหนดโครงสรา้งสายการบังคับบัญชา และ

การก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม .742 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .810 

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน .696 

การควบคุม การนิเทศงาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานสามารถเข้าใจนโยบายและ

แนะน าแนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่าง

ชัดเจน .798 

2 ผูบ้ังคับบัญชาให้โอกาสปรึกษาหารอือย่างเป็นกันเอง .726 

3 ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน สง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาส

ได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น .565 

4 ผูบ้ังคับบัญชามีการมอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกคนตามความ

เหมาะสม .608 

5 บุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรมตามระดับความสามารถของ

ตนเอง .793 
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ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 เพื่อนรว่มงานของท่านทุกระดับ มคีวามสนิทสนม 

เป็นกันเอง .610 

2 ท่านมโีอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ .555 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติ

ซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ .749 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่

ท่านมปีัญหาด้านการท างาน .717 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานรว่มกันอย่างมีประสิทธิภาพ .560 

สภาวะการท างาน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 จ านวนบุคลากรในหนว่ยงานของท่านมีจ านวนที่เหมาะสม

เพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานของแตล่ะต าแหน่ง .813 

2 หนว่ยงานของท่านมวีัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานและสิ่ง

อ านวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน .722 

3 หนว่ยงานของท่านมอีาคารสถานที่และหอ้งท างานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน .724 

4 หนว่ยงานของท่านมรีะบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอเช่น ระบบ

ประปา ไฟฟ้า และน้ าดื่ม เป็นต้น .840 

5 บรรยากาศในสถานที่ท างานของท่าน ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อ

หนา่ยที่จะปฏิบัติงาน .818 
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เงินเดอืน 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 เงนิเดือนทีท่่านได้รับมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน .443 

2 อัตราเงินเดือนหรอืค่าจ้างมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ .763 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมคีวามเหมาะสม .598 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  

ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น มีความเพียงพอ รวดเร็ว

และถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน .734 

5 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ .650 

 

ตอนที่ 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต 

             อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนา้ที่ ที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง

ครบถ้วน ถูกต้อง ตามแนวทางการปฏิบัติงานที่หนว่ยงานก าหนด

ไว้ .673 

2 ท่านมคีวามขยัน อดทน เอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมาย .652 

3 ท่านสามารถพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้

ผลงานที่โดดเด่น และแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน .654 

4 ท่านสามารถปรับปรุงวธิีการท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น 

หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้น .792 

5 ท่านสามารถตัดสินใจ โดยมีการประเมินผลดีและผลเสียใหเ้ป็น

รูปธรรม เพื่อให้ภาครัฐ และประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด .531 
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การบริการที่ดี 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านให้บริการดว้ยอัธยาศัยไมตรอีันดี มีความเอือ้อาทรกับ

ผูใ้ช้บริการทุกคน ทุกโอกาสตามความเหมาะสม .698 

2 ท่านเล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผูร้ับบริการในการน า

ข้อมูล ข่าวสาร ไปใช้ในระยะยาวได้ .735 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับผูร้ับบริการได้อย่างรวดเร็ว 

ถูกต้อง ด้วยความเต็มใจ .716 

4 ท่านสามารถเสียสละเวลา ในการอธิบายข้อมูลที่มีความยุ่งยากใน

การเข้าใจ หรอืขั้นตอนการปฏิบัติที่หลากหลาย ให้แก่ผู้รับบริการ

ทราบ .733 

5 ท่านสามารถวิเคราะห์ระบบการบริการอย่างมีแบบแผนและมี

ความตอ่เนื่องที่มุง่ตอบสนองความต้องการองค์รวมของ

ผูร้ับบริการหรือประชาชนได้ .697 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านมคีวามสนใจในเทคโนโลยี และองค์ความรูใ้หม่ ๆเพื่อน ามา

ประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน .839 

2 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบใหม่เพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างานและ เพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ

ตนให้ดยีิ่งขึ้น .807 

3 ท่านมคีวามรอบรู้เท่าทัน เทคโนโลยี หรอืองค์ความรูใ้หม่ ๆ ใน

สาขาอาชีพของตนเองหรือเกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมผีลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงานได้ .834 

4 ท่านให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อเพื่อนร่วมงานได้แสดงออกถึง

ความตัง้ใจที่จะพัฒนาความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน .844 

5 ท่านสนใจความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ และเล็งเห็นประโยชน์

ความส าคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่สง่ผลต่อการ

ท างานของตนในอนาคต .656 
- 
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การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความโปร่งใสซื่อสัตย์ สุจรติ และ

สามารถตรวจสอบได้ .689 

2 ท่านปฏิบัติหน้าที่ โดยยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพ อย่าง

เคร่งครัด .791 

3 ท่านสามารถรักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถอืได้ เมื่อพูดอย่างไร ต้องท า

อย่างนัน้ ไม่บิดเบือนอ้างขอ้ยกเว้นให้กับตนเอง .706 

4 ท่านสามารถเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติหน้าที่ที่ถูกต้องทั้งใน

หนา้ที่การงาน และส่วนตัวได้ .767 

5 ท่านสามารถตัดสินใจในหน้าที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง 

โปร่งใส เป็นธรรม แมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรอืก่อ

ความไม่พงึพอใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ .794 

การท างานเป็นทีม 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

1 ท่านสามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่น หรอืสนับสนุนการตัดสินใจ เพื่อ

สร้างความส าเร็จรว่มกันภายในองค์กรได้ .804 

2 ท่านสามารถรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน 

หนว่ยงาน เต็มใจเรียนรู้ข้อคิดเห็นจากผูร้่วมงาน .737 

3 ท่านสามารถสร้างความสัมพันธ์ และเข้ากับผูอ้ื่นภายในองค์กรได้

ด ี .806 

4 ท่านให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการท างานของเพื่อนร่วมงาน

ในองค์กร ด้วยความเต็มใจ .547 

5 ท่านสามารถเลือกสรรกลยุทธ์หรอืวิธีการ เพื่อจัดการกับความ

ขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว หรอืคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่

เกิดขึ้นในหนว่ยงานได้ .641 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 
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จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

1200 

1300 

1400 

1500 

1600 

1700 

1800 

1900 

2000 

2200 

2400 

2600 

2800 

3000 

3500 

4000 

4500 

5000 

6000 

7000 

8000 

9000 

10000 

15000 

20000 

30000 

40000 

50000 

75000 

100000 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

327 

331 

335 

338 

341 

346 

351 

354 

357 

361 

364 

367 

368 

370 

375 

377 

379 

380 

381 

382 

384 

ที่มา : ธานินทร์ ศลิป์จารุ (2555, หน้า 49) 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   นางสาวอุไรลักษณ์  ปุ่มเป้า 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 6 เดือน พฤศจกิายน  พ.ศ. 2536 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 110 หมู ่3 ต าบลมหาชัย อ าเออปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  โทรศัพท์ 098-0640299 

ต าแหน่งปัจจุบัน นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง อ าเออปลาปาก 

                        จังหวัดนครพนม 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2548 ประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรยีนบ้านดอนกลาง 

 พ.ศ. 2554 มัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 

  อ าเออเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

  ปริญาตร ีสถาปัตยกรรมศาสตร์  

  มหาวิทยาลัยราชอัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2565 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 

  มหาวิทยาลัยราชอัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2558 ถึง นักพัฒนาชุมชน องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง 

 ปัจจุบัน อ าเออปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 

 

 


