
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธ ์

ของ 

จิรวัฒน์  แก้วสนิท 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลกัสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร์ 

สิงหาคม 2567 

ลิขสิทธิเ์ป็นของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธ ์

ของ 

จิรวัฒน์  แก้วสนิท 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลกัสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารฐัประศาสนศาสตร์ 

สิงหาคม 2567 

ลิขสิทธิเ์ป็นของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

WORK MOTIVATION AFFECTING THE CORE COMPETENCIES 

OF LOCAL GOVERNMENT ORGANIZATION EMPLOYEES 

IN AKAT AMNUAI DISTRICT SAKON NAKHON PROVINCE 

 

 

 

 

 

 

 
 

BY 

JIRAWATCH KEASANITH 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

The Master of Public Administration Degree in Public Administration 

at Sakon Nakhon Rajabhat University 

August 2024 

All Rights Reserved by Sakon Nakhon Rajabhat University 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธฉ์บับนี้ สำเร็จลลุ่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 

เป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ประธานกรรมการทีป่รึกษา

วิทยานิพนธ ์และ รองศาสตราจารย ์ดร.สัญญาศรณ ์สวัสดิ์ไธสง กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ์ทีไ่ด้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพรอ่งต่าง ๆ ด้วยความ 

เอาใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทกุท่านทีใ่ห้การช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้คำแนะนำ 

การพัฒนาวิธดีำเนินการวิจยัให้มีประสทิธิภาพย่ิงขึ้น รวมทั้งบุคคลทีผู่้วิจัยได้อ้างองิ  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณนายกองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ที่ให้ความอนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเกบ็รวมรวมข้อมูลเพื่อการ

วิจัย ตลอดจนบุคลากรที่ปฏิบตัิงานอยูใ่นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทีใ่ห้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลเป็นอยา่งดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้ห้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ท่ีให้ความร่วมมือชว่ยเหลืออีกหลายท่าน   

ซึ่งผู้วิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาส 

นี้ด้วย  

 คุณค่าและประโยชนจ์ากวิทยานิพนธฉ์บับนี้ ผู้วิจัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผู้วิจัย และบูรพาจารยท์ุกทา่น ที่ได้อบรมส่ังสอนจนผู้วิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจบุัน 

 

          จิรวฒัน์  แก้วสนิท 
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ชื่อเรื่อง    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงาน 

    องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย 

    จังหวัดสกลนคร 

ผู้วิจัย    จิรวฒัน์ แก้วสนิท 

กรรมการท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

    รองศาสตราจารย ์ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง 

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีทีพ่ิมพ ์    2567 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร กลุ่มตวัอย่าง 

ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

จำนวน 198 คน ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูม ิโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .856 และสถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ( X =3.93) สมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) 

 2. ตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกนัทำนาย

ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย  
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III 

จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 70.60 (R2Adj=.706) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า 

ความสำเร็จของงาน (β=.496) โอกาสก้าวหน้า (β=.387) การได้รบัการยกย่องชมเชย 

(β=.158) และการได้รับการพัฒนา (β=.136) 

  ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 83.80 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยค้ำจนุ พบว่า ด้านความมัน่คง (β=.557)  

ด้านสถานะของอาชีพ (β=.420) ด้านการนิเทศงาน (β=.258) และด้านโยบายและการ

บริหารงาน (β=.237) 

 3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ได้แก่ หน่วยงานที่เป็นผู้กำหนด

นโยบาย ควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และมีตวัชี้วัดที่มี

ความชัดเจน ผู้บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน

องค์กร เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในหน่วยงานได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ และควรพฒันาสมรรถภาพของพนักงานทกุระดับอยา่งต่อเนื่อง  
 

คำสำคัญ : แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน, สมรรถนะหลกั 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study were 1) To study the level of Work Motivation 

and Competencies of Local Government Organization Employees in Akat Amnuai 

District Sakon Nakhon Province 2) To study the influence of work motivation on the 

core competencies of employees of local administrative organizations in Akat Amnuay 

District. Sakon Nakhon Province 3) To study guidelines for developing the core 

competencies of employees of local administrative organizations in Akat Amnuay 

District. Sakon Nakhon Province The sample group included employees of local 

government organizations in Akat Amnuay District. Sakon Nakhon Province, 198 

people, They were obtained by stratified sampling and random sampling techniques. 

The questionnaire was used for data collection and statistics employed for data 

analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Multiple 

Linear Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The work motivation of employees of local government organizations in 

Akat Amnuay District Sakon Nakhon Province Overall, it is at a high level ( X =3.93). 

The main competencies of employees of local government organizations in Akat 

Amnuay District. Sakon Nakhon Province Overall, it is at a high level ( X =3.98). 
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 2. The motivating factor variables of work motivation can together predict 

the level of core competencies of employees of local government organizations in Akat 

Amnuay District. Sakon Nakhon Province received 70.60 percent (R2Adj=.706) with 

statistical significance at the .05 level. When considering the sub-components of the 

motivating factor variable of work motivation, it was found that job success (β=.496) 

opportunity Progress (β=.387), receive praise (β=.158), and receive development 

(β=.136). 

  The sustaining factors of work motivation can together predict the level 

of core competencies of employees of local administrative organizations in Akat 

Amnuay District. Sakon Nakhon Province received 83.80 percent (R2Adj=.865) with 

statistical significance at the .05 level. When considering the sub-components of the 

sustaining factor variables, it was found that the security aspect (β=.557), the 

occupational status aspect (β=.420 ) Supervision aspect (β=.258) and policy and 

administration aspect (β=.237) 

 3. Guidelines for developing the core competencies of employees of local 

government organizations in Akat Amnuay District Sakon Nakhon Province includes 

agencies that are policy makers. There should be a policy regarding performance 

evaluation. and have clear indicators Local government organization administrators 

should develop their organizational management potential. To be able to manage and 

effectively solve problems that occur in the agency and should continuously develop 

the competency of employees at all levels 
 

Keywords: Work motivation, core competencies 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การปกครองท้องถิ่นเป็นกลไกสำคัญในการบริหารจัดการภาครัฐในยุคปัจจุบัน

โดยยึดหลักการกระจายอำนาจการปกครองและการมีส่วนร่วมของประชาชน  เพื่อ

ตอบสนองความต้องการได้อย่างแท้จริง องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่เป็นองค์กรที่จัดตั้งขึน้

โดยกฎหมายจากส่วนกลางมีสถานะเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย มีขอบเขตของการ

ปกครองที่แน่นอน และมีคณะผู้แทนที่ได้รับเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนั้นเป็น

ผู้รับผิดชอบต่อการบริหารงานอย่างอิสระ และมีอำนาจอิสระในด้านการคลัง เช่น  

การจัดเก็บภาษีและการจัดหารายได้อ่ืน ๆ ตามที่กฎหมายกำหนด และจัดทำงบประมาณ

ของตนเอง รวมทั้งมีอำนาจอิสระในการกำหนดนโยบายและมีการบริหารงานของตนเอง   

ไม่ต้องขอคำสั่งจากราชการบริหารส่วนกลาง ซึ่งองค์กรปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งขึน้นีจ้ะมี

บุคลากรของตนเองบริหารงานภายในท้องถิน่ เป็นพนักงานของท้องถิ่นที่ได้รับเงินเดือนจาก

งบประมาณของท้องถิ่นเอง (ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 2559, หน้า 6) 

 การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองแบบกระจายอำนาจการปกครองจาก

ส่วนกลางไปยังส่วนท้องถิ่นเพื่อกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะเป็น

นิติบุคคลสามารถพึ่งตนเองและตัดสินใจในกิจการของท้องถิ่นโดยตรงซึ่งมีอำนาจอิสระ  

ในการปกครองตนเองในการวางแผนนโยบายตามกฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ 

การบริหารงบประมาณ การเงินการคลัง การบริหารงานบุคคล ตลอดจนโครงสร้าง

พืน้ฐานด้านต่าง ๆ ของชุมชน เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้มากที่สุด

เพราะถือว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใกล้ชิดกับประชาชนสามารถปรับกลยุทธ์ในการ

บริหารงานต่าง ๆ ตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดไว้และภายใต้การกำกับดูแลของ

รัฐบาล การขับเคลื่อนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปสู่เป้าหมาย ต้องอาศัย “คน” ที่มี

ความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมและจริยธรรม เป็นพลังในการขับเคลื่อนไปตามศักยภาพ 

ภารกิจ บทบาทและอำนาจหน้าที่ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ

ที่วางไว้ กล่าวได้ว่า “คน” เป็นปัจจัยทางยุทธศาสตร์ (Strategic Factor) ที่สำคัญที่สุด 
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ในกระบวนการบริหารและการพัฒนาในโลกแห่งการแข่งขันในยุคของข้อมูลข่าวสาร

เทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน เพราะว่าคนเป็นผู้สร้างผลิตภาพ (Productivity) เป็นผู้ที่อยู่

เบือ้งหลังความสามารถในการผลิตสินค้าและบรกิารที่มีคุณภาพที่น่าพึงพอใจแก่ลูกค้า

หรือผู้มารับบรกิารในองค์กร เป็นผู้คิดค้น เป็นผู้สร้าง และเป็นผู้ใช้และควบคุมปัจจัยการ

ผลิต เทคโนโลยี ระบบและกระบวนการบริหารภายในองค์กร หากองค์กรใดขาดบุคลากร

ซึ่งมีความรู้ความสามารถและขาดประสิทธิภาพในการทำงาน  หรือไม่สามารถที่จะบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรของตนให้ปฏิบัติตามได้แล้วการบริหารงานกไ็ม่สามารถที่จะ

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเร่ืองที่มี

ความสำคัญ และมีความจำเป็นต่อองค์การ ซึ่งผู้บริหารทั้งหลายในองค์การจะตอ้งใช้ศลิปะ

และกลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงาน 

(สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2558) 

 เจ้าหน้าที่ของท้องถิ่นถือเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างย่ิงต่อการดำเนินงาน

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพราะการจัดทำบริการสาธารณะขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึน้ไม่ได้เลย หากไม่มีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ดำเนินการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่

จะปฏิบัติงานในการจัดทำบริการสาธารณะต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

ท้องถิ่น หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ  ก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ของตนที่ดีเพียงพอ

ด้วย กล่าวคือ ต้องมีการบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมต่อการ

ดำเนินการตามหน้าที่และอำนาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ ดังนั้น ระบบการ

บริหารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์ของท้องถิ่น ย่อมส่งผลให้เจ้าหน้าที่ของ

ท้องถิ่นปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2558,  

หน้า 2) 

 บุคลากรหรือทรัพยากร คือ องค์ประกอบที่มีความสำคัญอย่างย่ิงต่อ

ความสำเร็จขององค์การ รวมทั้งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย เพราะการจัดทำ

บริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึน้ไม่ได้เลย หากไม่มีเจ้าหน้าที่

เป็นผู้ดำเนินการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่จะปฏิบัติงานในการจัดทำบริการสาธารณะต่าง ๆ 

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของท้องถิ่น ทั้งนีเ้พราะการที่องค์การหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึง

เป้าหมายได้สำเร็จนั้น จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีสมรรถนะ (Competency) ที่เหมาะสม 

กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ บุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ  
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ความสามารถ และคุณลักษณะต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นแล้ว ยังต้อง

มีความร่วมมือร่วมใจและทำงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์การต่าง ๆ  

มีทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ เหมือนกัน แต่มีผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารแตกต่างกันแล้วผลการ

ดำเนินงานย่อมแตกต่างกัน การที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารขององค์การต่าง ๆ มีคุณภาพ  

ที่แตกต่างกันนี ้ส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากการมีระบบการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์  

ที่แตกต่างกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หน้า 7) 

 สมรรถนะ (Competency) ของบุคคลตามความหมายของ McClelland (1999) 

หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น 

สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่กำหนดในงานที่รับผิดชอบ สมรรถนะบุคคล 

มีที่มาจากพืน้ฐานความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) วิธีคิด (Self-Concept) และ

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) ที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการทำงานของ

บุคคลนั้น ๆ สมรรถนะจะทำให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทำงาน  และผลสัมฤทธิ์ 

ที่ดีของงานตามที่องค์การต้องการ ทำให้เกิดเป็นความสามารถที่เฉพาะขององค์การ  

ซึ่ง Prahalad และ Hamel (1994) เรียกว่า สมรรถนะหลักขององค์การ (Organization 

Competency) สมรรถนะหลักองค์การ เกิดจากการผสมผสานความสามารถส่วนบุคคล 

(Specialized Capabilities) กับความสามารถตามหน้าที่งาน (Functional Capabilities)  

เข้าด้วยกันทำให้เกิดความรู้ และความสามารถที่เฉพาะขององค์การ ร่วมกับการสร้าง

ความสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกันของสมาชิกองค์การ ภายใต้สภาวะแวดล้อมในการ

ทำงานขององค์การนั้น ๆ สมรรถนะองค์การเป็นสิ่งที่สร้างขึน้บนพืน้ฐานของวัฒนธรรม

องค์การ และสิ่งแวดล้อมที่ต่างกัน ทำให้ลอกเลียนแบบได้ยาก ดังนั้น ในระยะยาวแล้ว

ปัจจัยที่จะตัดสินอนาคตขององค์การ จึงไม่ใช่สินค้าหรอืบริการ แต่จะเป็นสมรรถนะของ

องค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคคลโดยตรง เพราะถ้าบุคลากรในองค์การมีสมรรถนะ

ที่ดีแล้ว จะทำให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนำไปสู่

ประสิทธิผล (Effectiveness) ที่องค์การต้องการ แนวคิดนีส้อดคลอ้งกับแนวคิด ของ Gibson 

และคณะ (1997) ที่มีความเห็นว่าประสิทธิผลขององค์การ เกิดจากความสัมพันธ์ของ

ประสิทธิผล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ องค์การที่มี

ประสิทธิผล จำเป็นที่จะต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถในการทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิผล อันเป็นพืน้ฐานที่สำคัญที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ได้

ตั้งไว้ (ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2563) 
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 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติงาน รวมถึงสมรรถนะการปฏิบัติงาน  

ซึ่งพบว่ามีหลายตัวแปรหรือหลายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน เช่น  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ดังเช่นงานวิจัยของ สรญา สุพงษ์ (2562)  

ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในอำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัย 

ค้ำจุนมีผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยจูงใจประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การยอมรับ

นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งและปัจจัยค้ำจุน

ประกอบด้วย เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับบัญชา นโยบาย

และการบริหาร สภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และชีวิตความเป็นอยู่

ส่วนตัว และงานวิจัยของ อิสรพงศ์ เอกวนาการ (2565) ที่ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผล

ต่อสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม่ 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธไ์ปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะในการทำงาน 

(สรญา สุพงษ์, 2562) 

 อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวน  

9 แห่ง ประกอบด้วย 1) เทศบาลตำบลอากาศอำนวย ครอบคลุมพืน้ที่บางส่วนของ 

ตำบลอากาศ 2) เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลสามัคคีพัฒนาทั้ง

ตำบล 3) เทศบาลตำบลบะหว้า ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลบะหว้าทั้งตำบล 4) เทศบาลตำบล

โพนแพง ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลโพนแพงทั้งตำบล 5) เทศบาลตำบลวาใหญ่ ครอบคลุม

พืน้ที่ตำบลวาใหญ่ทั้งตำบล 6) เทศบาลตำบลท่าก้อน ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลท่าก้อนทั้ง

ตำบล 7) องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลอากาศ (นอกเขต

เทศบาลตำบลอากาศอำนวย) 8) องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ครอบคลุมพืน้ที่ตำบล

โพนงามทั้งตำบล และ 9) องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี ครอบคลุมพืน้ที่ตำบลนาฮีทั้ง

ตำบล ซึ่งภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 9 แห่ง มีหลายด้าน  ทำให้บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานมีความหลากหลาย ตามประเภท วิชาชีพ และมีความรับผิดชอบแตกตา่งกันไป 

ในการบริหารงานของทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้องค์กรประสบผลสำเร็จและ

บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดได้นัน้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกเ็ป็นอีกปัจจัยที่สำคญัอันจะ
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ทำให้การบริหารงานของทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประสบความสำเร็จ เพราะ

แรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันใหบุ้คคลทำงานด้วยความกระตือรือร้น  ด้วยความสมัครใจและ

มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกดิประสิทธิภาพในที่สุด 

ซึ่งส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย  จังหวัดสกลนคร (สำนักงานส่งเสริมการปกครองสว่นท้องถิน่อำเภออากาศอำนวย

, 2566) 

 จากหลักการและเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้การปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีสมรรถนะ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏบิัติงานมีความสำคัญตอ่การบริหารงานเป็นอย่าง

มาก โดยจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร เพื่อศึกษาว่าสมรรถนะหลักของ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

อยู่ในระดับใด และแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มากน้อยเพียงใด เพื่อนำ

ผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางสำหรับการพัฒนาปรับปรุงสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ให้มีประสิทธิผล 

บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ เพื่อให้ประชาชนในพืน้ที่ได้รับประโยชน์สูงสุด และให้บริการ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 

คำถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนีผู้้วิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร หรือไม่ 

  3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ควรเป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนีผู้้วิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

อยู่ในระดับใด 

  2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  3. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนีผู้้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
 

ความสำคัญของการวิจัย 

 จากการศึกษาคร้ังนี ้ผลการศึกษามีความสำคัญดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

  2. ได้ทราบถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  3. ทำให้ทราบแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวัดสกลนคร ตลอดจนหนว่ยงานที่เกีย่วข้อง สามารถนำขอ้มูลที่ได้จากการวิจัย 

ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร เพื่อให้บรรลุสู่วัตถุประสงค์  

และเป้าหมายขององค์การต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยในคร้ังนี ้ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จำนวน 409 คน (สำนักงานส่งเสริมการ

ปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภออากาศอำนาย, 2566) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี ้ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จำนวน 198 คน ขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 

and Morgan (1970 อ้างถึงใน อรุณ จิรวัฒน์กุล, 2557, หน้า 58) และจะทำการสุ่ม

ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

ตามทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) 

ประกอบด้วย 

   2.1.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

    2.1.1.1 ความสำเร็จของงาน 

    2.1.1.2 การได้รับการยกย่องชมเชย 

    2.1.1.3 ลักษณะของงาน 

    2.1.1.4 ความรับผิดชอบ 

    2.1.1.5 โอกาสก้าวหน้า 

    2.1.1.6 การได้รับการพัฒนา 

   2.1.2 ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ 

    2.1.2.1 นโยบายและการบริหารงาน 

    2.1.2.2 การนิเทศงาน 

    2.1.2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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    2.1.2.4 สภาพแวดล้อมการทำงาน 

    2.1.2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

    2.1.2.6 สถานะของอาชีพ 

    2.1.2.7 ความมั่นคง 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ สมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ตามแนวคิด

สมรรถนะหลักของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), 2552, หน้า 17-

23) ประกอบด้วย  

   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

   2.2.2 การบริการที่ดี  

   2.2.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

   2.2.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

   2.2.5 การทำงานเป็นทีม  

 3. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 

  การศึกษาวิจัยในคร้ังนีผู้้วิจัยทำการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยในเขต

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จำนวน 9 แห่ง 

ประกอบด้วย 1) เทศบาลตำบลอากาศอำนวย 2) เทศบาลตำบลสามัคคีพฒันา 3) เทศบาล

ตำบลบะหว้า 4) เทศบาลตำบลโพนแพง 5) เทศบาลตำบลวาใหญ่ 6) เทศบาลตำบล 

ท่าก้อน  7) องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 8) องค์การบริหารส่วนตำบลโพงาม  

และ 9) องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี ้คือระหว่างเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566-

เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) และแนวคิดสมรรถนะหลักของสำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), 2552, หน้า 17-23) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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  1. ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร 

  2. แนวคิดสมรรถนะหลักของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.), 2552, หน้า 17-23) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ดังภาพประกอบ 1 
 

              ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม  

       (Independent Variable)                                     (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ปัจจัยจูงใจ 

   - ความสำเร็จของงาน 

   - การได้รับการยกย่องชมเชย 

   - ลักษณะของงาน 

   - ความรับผิดชอบ 

   - โอกาสก้าวหน้า 

   - การได้รับการพัฒนา 

2. ปัจจัยค้ำจุน 

   - นโยบายและการบริหารงาน 

   - การนิเทศงาน 

   - ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

   - สภาพแวดล้อมการทำงาน 

   - เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

   - สถานะของอาชีพ 

   - ความมั่นคง 

 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

2. การบริการที่ดี  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

   และจริยธรรม  

5. การทำงานเป็นทีม 

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยคร้ังนี ้ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  โดยสิ่งที่

คาดหวังนั้น บุคคลอาจจะพอใจหรือไม่ก็ได้ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับ

บุคคลอ่ืน การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการทำงาน  

สวัสดิการและความมั่นคง และสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน  

  2. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง เป็นการกระตุ้นหรือผลักตันให้มนุษย์แสดงความ

ต้องการและพฤติกรรมบางอย่างออกมา การที่บุคคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมออกมา

อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กรก็จะส่งผลทำให้ได้ผลงานทีม่ีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้  

   2.1 ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

สำเร็จได้ตามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ 

ทำอยู่ได้อย่างถูกต้อง มีความพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ

เหมาะสม 

   2.2 การได้รับการยกย่องชมเชย หมายถึง ผู้บังคับบัญชายอมรับและ

เชื่อมั่นในความรู้ความสามารถยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ การยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน ได้รับความร่วมมือ ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน 

   2.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม

กับความรู้ความสามารถ มีอิสระในงานและเป็นการเพิ่มทักษะและประสบการณ์ในงาน 

ทีไ่ด้รับมอบหมาย ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายเป็นที่พอใจ และมีความท้าทายทำให้มี 

ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

   2.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง มีหน้าที่ความรับผิดชอบกำหนดไว้อย่าง

ชัดเจนตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มที่ 

ได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชา 
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   2.5 โอกาสก้าวหน้า หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย

ความสามารถเพื่อให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง  การฝึกอบรมและพัฒนา

ความรู้ ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน  ได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และรู้สึกว่ามี

ความก้าวหน้าในงานที่ทำ 

   2.6 การได้รับการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถการใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ดว้ยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความท้า

ทายใหม่ ๆ มีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ มีความรู้ความสามารถและมีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดี 

  3. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยทีม่ีส่วนช่วยให้การทำงานราบรื่นสุขสบาย

มากขึน้และป้องกันมใิห้มีผลกระทบเชงิลบจากงาน ถ้าปัจจัยนีไ้ม่มีงานหรือจัดไว้ไม่ดี จะทำ

ให้ขวัญของคนทำงานไม่ดี  

   3.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน์ และ 

พันธกิจของหน่วยงานมีความเหมาะสม มีความพึงพอใจ มีการกำหนดโครงสร้างสายการ

บังคับบัญชาหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตั้งใจและเต็มใจ   

ที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

   3.2 การนิเทศงาน หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าใจนโยบาย

และแนะนำแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ให้โอกาสปรึกษาหารือส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้มีการมอบหมายงานให้ 

ตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนได้รับความยุติธรรม 

   3.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานทุกระดับ  

มีความสนิทสนมเป็นกันเอง มีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา  มีความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกันสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้   

เพื่อการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

   3.4 สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง จำนวนบุคลากรมีจำนวนที่

เหมาะสมเพียงพอต่อจำนวนปริมาณงาน มีวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช้สำนักงานและสิ่งอำนวย

สะดวก อาคารสถานที่และห้องทำงานที่เหมาะสม มีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอ 

และบรรยากาศในสถานที่ทำงานทำให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน  
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   3.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับมีความ

เหมาะสมเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าตอบแทน

นอกเวลาปฏิบัติงาน  การเบิกจ่ายสวัสดิการ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกับความ

เป็นจริง และค่าตอบแทนความเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รับผิดชอบ 

   3.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความมั่นคงมีกระบวนการ

ดำเนินงานที่ชัดเจน มีความท้าทาย น่าสนใจมีการเปลี่ยนแปลงตำแหน่งเพื่อความก้าวหน้า

ได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน และได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ 

   3.7 ความมั่นคง หมายถึง มีความรู้สึกมั่นคงในชีวิตที่ปฏิบัติงานใน

หน่วยงานความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนีไ้ด้ตลอดอาชีพตำแหน่งหน้าที่การงาน  

มีคุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตจึงปฏบิัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถและได้ตาม

มาตรฐาน และมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพ  

  4. สมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร แสดงออกมาจากความรู้ 

ทักษะความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่บุคลากรพึงมีเป็นพืน้ฐาน

และใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ และเกิดผลงานสูงสุดตามหน่วยงานต้องการ 

ประกอบด้วย 

   4.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร บรรลุเป้าหมายในการ

ทำงานขององค์การ ทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การกำหนด ปรับปรุงและพัฒนา

วิธีการทำงานจนได้ผลงานที่ดี ปรับปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการไม่ดี ทำงานใน

หน้าที่อย่างดีและถูกต้อง มีวิธีการทำงานแบบใหม่ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสทิธิภาพ มุ่งมั่น

ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้แล้วเสร็จทันเวลาที่กำหนด 

   4.2 การบริการที่ดี หมายถึง การที่ของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ปรับปรุงตามคำแนะนำที่เป็น

ประโยชน์แก่ผู้รับบรกิาร ให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร ย้ิมแย้มแจ่มใส 

กระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน ประสานงานเพื่อให้

ผู้รับบรกิารได้รับบรกิารที่สะดวกรวดเร็ว และปฏิบัติหน้าที่โดยผู้รับบรกิารได้รับประโยชน์

สูงสุด  
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   4.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง การที่พนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ขวนขวาย 

ในการศึกษาหาความรู้ มีการพัฒนาศักยภาพของตน มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ

ด้านเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัตงิาน สามารถนำวิชาการความรู้หรอืเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน มีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงานในหน้าที่

รับผิดชอบและภารกิจ สนใจที่จะศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนให้เกิด

บรรยากาศแห่งการพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญ 

   4.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การที่

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ดำรงตน

และประพฤติปฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตามกฎระเบียบ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าที่

ด้วยความรับผิดชอบ ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพ มีจติสำนึกและมีความภาคภูมิใจในความ

เป็นบุคลากรขององค์การ ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ พิทักษ์

ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การ เสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วนตน  

เพื่อส่วนรวม และปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงานและผู้อ่ืน 

   4.5 การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จะทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

ยอมรับกระบวนการตัดสินใจ มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือแก่

ผู้ร่วมงานที่มีเหตุจำเป็นโดยไม่ต้องร้องขอ ยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ สามัคคี

เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันในทีม ให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพือ่นร่วมงาน และเคารพและ

ยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

  5. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลให้อำนาจ

หรือกระจายอำนาจไปให้หน่วยปกครองท้องถิ่น เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นมี

ส่วนร่วมในการปกครองท้องที่และชุมชน โดยมีองค์กรผู้รับผิดชอบ มีอิสระในการใช้ดุลย

พินิจ มีเจ้าหน้าที่และงบประมาณในการดำเนินงานแยกออกจากราชการส่วนภูมิภาค  แต่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็มิได้มีอธิปไตยในตัวเอง  ยังต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของ

รัฐบาลกลางตามวิธีที่เหมาะสม ในงานวิจัยนีห้มายถึง เทศบาลตำบล และองค์การบริหาร

ส่วนตำบล จำนวน 9 แห่ง ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

  6. พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างที่ประจำอยู่ในเทศบาลตำบลและองค์การบริหาร 
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ส่วนตำบล จำนวน 9 แห่ง ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย  

1) เทศบาลตำบลอากาศอำนวย 2) เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา 3) เทศบาลตำบล 

บะหว้า 4) เทศบาลตำบลโพนแพง 5) เทศบาลตำบลวาใหญ่ 6) เทศบาลตำบลท่าก้อน   

7) องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 8) องค์การบริหารส่วนตำบลโพงาม และ 9) องค์การ

บริหารส่วนตำบลนาฮี โดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตั้งอยู่ในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ 

  7. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร หมายถึง ข้อเสนอแนะจากการ

ระดมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 10 ท่าน ที่ร่วมกันพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะหลักของแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร เพื่อให้การปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่ดีย่ิงขึ้น 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้ทบทวน

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยนำเสนอผลการศึกษาค้นคว้า ตามลำดับดังน้ี 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิน่ 

 4. บริบทองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การจูงใจมีความสำคัญในการที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระทำพฤติกรรมต่าง ๆ 

ที่พึงประสงคด์้วยความเตม็ใจและพอใจ เช่น หัวหน้างานอาจใช้วธิีการจูงใจลูกน้องให้ใช้

สิ่งแวดล้อม และพลังงานต่าง ๆ ในหน่วยงานของตนอย่างคุ้มค่าและไม่สิ้นเปลือง โดยอาจ

อาศัยแนวคิดเรื่อง แรงจูงใจด้วยความเปน็ธรรมและความคาดหวังมาใช้โดยลูกน้องรับรู้ว่า

ส่วนทีต่นเองช่วยประหยัด ในการใช้สิ่งแวดล้อมและพลังงานในหน่วยงานของตนนั้น จะ

ได้รบัผลตอบแทนกลับคืนมาเป็นเงนิบางส่วนที่จะร่วมแบ่งปนักัน ถ้าทุกคนร่วมมือกัน

ประหยัดการใช้พลังงานให้มากก็ยิ่งได้ผลตอบแทนกลับคืนมามากตามมาด้วย ในทำนอง

เดียวกันหัวหน้าหน่วยงานอาจใช้การจงูใจโดยการกำหนดเป้าหมายให้พนักงานร่วมกัน

กำหนดเป้าหมายที่เฉพาะร่วมกันในการนำวัสดุบางอย่างหมุนเวียนกลับมาใช้ใหม่ โดย

เป้าหมายที่วางไว้เป็นเป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่ายเกินไป เมื่อพนักงานสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันไดพ้นักงานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการทำพฤติกรรม 

สิ่งเหล่านี้จะชว่ยจูงใจให้พนักงานมีความเพียรพยายามที่จะกระทำพฤติกรรมนี้ต่อไป  
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 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของคำว่า แรงจูงใจ นั้น ได้มีนักวิชาการให้คำนิยาม จำกัดความ

เอาไว้หลายความหมายด้วยกัน แต่โดยภาพรวมแล้วมีเนื้อหาความหมายท่ีใกล้เคียงกัน  

คำว่า แรงจูงใจนั้น เป็นคำท่ีใช้แทนความหมายของคำในภาษาอังกฤษ คือ Motivation 

นอกจากน้ียงัมนีักวิชาการหลายท่านที่ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ในหลายแง่มมุและ

หลายทัศนคติ มีความน่าสนใจเปน็อย่างยิ่ง ซ่ึงผู้วิจัยได้ศึกษาและขออ้างอิงถึง ดงันี้ 

  ทัศนี ศรีกิตติศักดิ ์(2554, หน้า 38) แรงจูงใจในการทำงาน หมายถงึ 

พลังงานที่ผลกัดันให้คนทำพฤติกรรม พร้อมทั้งควบคมุให้ดำเนินไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

และพยายามรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องตลอดไปทั้งนี้ในแง่ของการทำงาน 

ในองคก์ารนั้น คำว่า “เป้าหมาย”ก็คือ ผลการปฏิบัติงานที่ได้ตามมาตรฐานโดยมี

ประสทิธิภาพสูงสุดนั่นเอง 

  ศศิพร ภมูิสุวรรณ ์(2554, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลมแีรงกระตุ้นใหแ้สดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย 

  อธิวัฒน์ ปาคาถา (2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วทำให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อจะนำไปสูจุ่ดประสงค์ของตนเองหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลงัและเป็นตัวกำหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจงูใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอยา่งเดียว

หรือทั้งสองอย่างพร้อมกนัก็ได้ 

  ปฐมวงค ์สหีาเสนา (2557) ได้ให้ความหมาย“การจูงใจหรือความพึงพอใจ”

หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มตี่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงอันเกิดจากพืน้ฐาน 

ของการรับรู้ค่านิยมและประสบการณ์ที่แต่ละบุคลากรได้รบัและจะเกิดขึ้นก็ต่อเมือ่สิ่งนั้น

สามารถตอบสนองความต้องการให้แกบุ่คลากรนั้นได้ ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละ

บุคลากรย่อมมีความแตกตา่งกันไป ตอบสนองความต้องการในส่ิงที่ขาดหายไปหรือสิ่งทีท่ำ

ให้เกิดความไม่สมดุลเปน็สิ่งทีก่ำหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคลากรซ่ึงมีผลการ

เลือกทีจ่ะปฏบิัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

  Harold Koontz (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการผลกัดันหรือขับเคลื่อน 

ให้เกิดการกระทำกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งการกระทำดงักล่าวจะส่งผลตอ่ความพึงพอใจ  

ความต้องการ หรือเป้าหมายที่ได้กำหนดไว ้
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  Pinder, C. (1998). ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง 

แรงผลกัดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ทีม่ีอยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลทีกระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรมการทำงาน ทิศทางในการกระทำ ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระทำ 

ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปน็กระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและ

สภาพแวดล้อม 

  David A. Decenzo (2002) ได้ให้ความหมายของแรงจงูใจเอาไว้ว่า 

“แรงจูงใจเป็นกำลังใจในการกระทำบางส่ิงบางอย่างของแต่ละบุคคลโดยมีเงื่อนไข ซึ่งการ

กระทำดงักล่าวสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการของแต่ละบุคคล 

  Schermerhorn (2003) กล่าวถึงแรงจูงใจ คือ พลังทีม่ีอยู่ในใจแต่ละบุคคล 

ซึ่งพลังนี้จะมผีลต่อการทำงานของแต่ละคนให้บรรลุผลสำเร็จ 

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

หมายถึง เป็นกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลได้รบัการกระตุ้น (Energized) ชี้นำ 

(directed) และรักษาให้คงอยู่ (sustained) จนกระทั่งงานขององค์การบรรลเุป้าหมาย 

 ฉะนั้น จึงสรปุได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ทำให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความ

ตั้งใจเต็มใจพร้อมใจ และพงึพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยนอกจากนี้ยังช่วยส่งผลให้บุคคลมีความต้องการ 

ในการปฏิบตัิงาน ทุ่มเทปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุด

ความสามารถ โดยประกอบด้วยความยินดีและความเต็มใจของบุคคลที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลเุป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจ

จะแสดงออกมาในรปูพฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อ 

เมื่อเผชิญอปุสรรคหรือปญัหา เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใด 

อย่างหนึ่งออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

 ประเภทของแรงจูงใจในการทำงาน 

 มีนักวิชาการที่ทำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจและไดแ้บ่งประเภทของแรงจงูใจไว้

อย่างน่าสนใจ ซึ่งผู้วิจัยจะขออ้างอิงและยกมาดังนี ้

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

   1. แรงจูงใจทีจ่ะมีชีวิตอยู่ (Survival Motives) เกิดจากความต้องการ

ทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร พักผ่อน ปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจบ็ 
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   2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) คือ ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง

ระหว่างบุคคลอื่น ๆ เช่น ความต้องการทางเพศเป็นสิง่สำคัญที่จะสืบทอดเชื้อสายของ

มนุษย์ แต่ไม่ใช่สิ่งจำเป็นเพือ่ความอยู่รอดของมนุษย ์

   3. แรงจูงใจทีม่ีความสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจทีท่ำ

ให้บุคคลประสบความสำเร็จในการกระทำสิ่งต่าง ๆ เกีย่วกับความเชือ่มั่นในตนเอง  

การตัดสินใจและความตั้งใจไปสูเ่ป้าหมายของชีวติ 

  สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งได้ตามความปรารถนาที่เกิดความ

ต้องการที่มีแรงขับจากทั้งภายในจิตใจและภายนอกจติใจ 

  บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่ง

รูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบท่ีสำคัญมีดังนี้ 

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์(Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็น

แรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสมัฤทธิ์ผลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ทีต่นตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่

ทำงานเพราะหวังรางวัลแตท่ำเพื่อจะประสบความสำเร็จตามวตัถุประสงค์ทีต่ั้งไว้ 

ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิจ์ะมีลักษณะสำคญั ดังนี ้

    1.1 มุ่งหาความสำเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว 

(Fear of Failure) 

    1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

    1.3 ตั้งเป้าหมายสูง 

    1.4 มีความรับผิดชอบในการงานด ี

    1.5 มีความอดทนในการทำงาน 

    1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

    1.7 เป็นผู้ทีท่ำงานอย่างมีการวางแผน 

    1.8 เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 

   2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ ์(Facilitative Motive) ผู้ทีม่ีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

มักจะเปน็ผู้ที่โอบอ้อมอาร ีเป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเหน็ใจผู้อืน่ ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพ

ครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธม์ักจะเปน็ครอบครัวที่อบอุน่ บรรยากาศในบ้าน

ปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ไมม่ีลักษณะข่มขู่ พี่น้องมีความรักสามัคคีกันดี ผู้มแีรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะสำคัญ ดังนี ้
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    2.1 เมื่อทำสิ่งใด เป้าหมายก็เพื่อได้รบัการยอมรับจากกลุ่ม 

    2.2 ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 

    2.3 ตั้งเป้าหมายต่ำ 

    2.4 หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมกัจะคล้อยตามผู้อื่น 

   3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) สำหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อำนาจนั้น 

พบว่า ผู้ทีม่ีแรงจงูใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกวา่ ตนเอง “ขาด” ใน 

บางสิ่งบางอยา่งทีต่้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ทำให้เกดิมีความรู้สึกเป็น  

“ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง “ปมเดน่” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งทีต่นเองขาด  

ผู้มีแรงจูงใจใฝ่อำนาจจะมลีักษณะสำคญั ดังนี ้

    3.1 ชอบมีอำนาจเหนือผู้อืน่ ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะ 

การก้าวร้าว 

    3.2 มักจะต่อต้านสังคม 

    3.3 แสวงหาชื่อเสียง 

    3.4 ชอบเสีย่ง ทั้งในด้านของการทำงาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ  

    3.5 ชอบเป็นผู้นำ 

   4. แรงจงูใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ทีม่ีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้

มักเป็นผู้ที่ได้รับการเล้ียงดแูบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่

รุนแรงเกินไป ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อืน่หรืออาจจะเนื่องมาจากการ

เลียนแบบบุคคลหรือจากส่ือต่าง ๆ ผู้มีแรงจงูใจใฝ่ก้าวร้าวจะมีลักษณะที่สำคัญดังนี้ 

    4.1 ถือความคิดเห็นหรือความสำคัญของตนเป็นใหญ ่

    4.2 ชอบทำร้ายผู้อื่น ทั้งการทำร้ายด้วยกายหรือวาจา 

   5. แรงจูงใจใฝ่พ่ึงพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมแีรงจูงใจ

แบบนี้ก็เพราะการเลี้ยงดูทีพ่่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เดก็ได้ช่วยเหลือ

ตนเอง ผู้ทีม่ีแรงจงูใจใฝ่พึ่งพามีลักษณะสำคัญดังนี้ 

    5.1 ไม่มัน่ใจในตนเอง 

    5.2 ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 

    5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

    5.4 ต้องการความช่วยเหลอืและกำลังใจจากผู้อืน่ 

  ประเภทของแรงจงูใจ สามารถสรุปได้ดังนี ้
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   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ การจูงใจที่เกิดจากความ

ต้องการภายในเปน็แรงผลกัดันจากภายในตัวของบุคคล นักจิตวทิยาเชื่อว่ามนุษย์มีแรงขบั

จากภายในทีจ่ะทำสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง แรงจูงใจภายใน ได้แก ่ความต้องการ เจตคต ิ

และความสนใจ 

    คนที่มีแรงจงูใจประเภทนี้จะเป็นผู้ท่ีมีความสุขในการทำส่ิงต่าง ๆ 

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของตนเอง มิได้หวังรางวัลหรือคำชม จึงมีแรงจูงใจที่จะทำสิ่ง

ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด ไม่มีความเบื่อหน่าย จะเป็นผู้ที่ทำงานเพราะรักในงาน 

ถึงแม้ว่าจะไมม่ีใครเห็น ไมม่ีใครชมหรือทำแล้วไม่ได้สองขั้นก็ไม่เกิดความท้อถอยและเบื่อ

หน่าย เพราะเขามีความสุข ความพึงพอใจที่ไดท้ำงานนั้น ๆ ลักษณะของผู้ที่มีการกระทำ

อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในจะเป็นผู้ที่ทำสิ่งต่าง ๆ เพื่อสนองความต้องการของตนเอง  

ไม่ต้องคอยหวาดวิตกหรือกังวลว่าใครจะคิดอย่างไรกับตนซ่ึงทำใหส้ามารถทำงานไดเ้ต็มที่ 

เป็นผู้ที่สามารถมีสัมพันธภาพกับคนทั่วไปได้ดี ไม่ใช่สร้างสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทำ

ประโยชนใ์ห้เท่านั้น เป็นผู้ท่ีทำงานโดยมุ่งหวังประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ การจูงใจที่เกิดจากการ

นำกิจกรรมมากระตุ้นให้บุคคลอื่นทำในสิ่งที่ตนเองต้องการ นักจิตวิทยาอธิบายเกี่ยวกับ

แรงจูงใจภายนอกด้วยเรื่องของการเสริมแรง (Reinforcer) กับสิง่จูงใจต่าง ๆ การเสริมแรง

หมายถึง การให้สิ่งเร้าทีท่ำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และสิง่เร้านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้

แสดงพฤติกรรมเพิ่มขึ้น สกินเนอร์ (Skinner, 1972) กล่าวว่า การกระทำใด ๆ ถ้าได้รับการ

เสริมแรงย่อมมีแนวโน้มให้เกิดการกระทำนัน้ ๆ อีก สว่นการกระทำใด ๆ ทีไ่ม่มีการ

เสริมแรงย่อมมีแนวโน้มให้ความถี่ของการกระทำนัน้ ๆ ค่อย ๆ สลายไปในที่สุด ฉะนั้น 

แรงจูงใจภายนอกจึงหมายถึงส่ิงเร้าอนั ได้แก่ ตัวเสริมแรง หรือสิ่งจงูใจต่าง ๆ ทีท่ำให้

บุคคลเกิดความพึงพอใจและมีบทบาทในการเปน็ตัวกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม

เพิ่มขึ้น 

 ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

 การสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้บุคคลในหน่วยงาน เพื่อให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปอย่างราบรื่นและเกิดประสิทธิผลขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มีในหน่วยงานเหมาะสมกับความ

ต้องการของบุคคลเพียงใด ฉะนั้น จึงเป็นสิง่สำคัญที่ภาครัฐหรือผู้บริหารควรจะทราบวิธีจูง

ใจของบุคลากรมีรูปแบบอย่างไร เพ่ือเป็นแนวทางในการโน้มน้าวจิตใจให้บุคคลมีความรู้สึก
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ผูกพันกับงาน อยากท่ีจะทำงาน พร้อมทีจ่ะทุ่มเทและเสียสละเพื่องานและหน่วยงานอย่าง

จริงจัง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ มาจากกลุ่มความคิดต่าง ๆ ซ่ึงพากันตั้งสมมติฐานข้ึน แล้ว 

ทำการศึกษาค้นคว้า เพื่อให้ได้มาซึง่คำตอบที่จะช่วยให้เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์

ว่า สาเหตุที่คนกระทำพฤติกรรมนั้นเพราะอะไร มีสิ่งใดเป็นเครื่องกระตุ้นหรือเร้าให้กระทำ 

เช่นนั้น สิ่งเร้านั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร ทำให้เกิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ขึ้นหลายทฤษฎี ดังที ่

จะได้กล่าวตอ่ไปนี้คือ 

  1. ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow Need Hierarchy) 

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

มีความต้องการอยู่เสมอ ความต้องการใดได้รบัการตอบสนองแล้ว จะมีความต้องการ

อย่างอื่นเข้ามาแทนที่ส่วนความต้องการทีไ่ด้รบัการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจงูใจอกี

ต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ไดร้ับการตอบสนองนั้นจะเปน็สิ่งจูงใจแทนและยงัแบ่งขัน้

ของความต้องการพื้นฐานของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ออกเปน็ 5 ลำดับ ได้แก ่ 

   1.1 ความต้องการทางด้านรา่งกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการ

พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย 

อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ความต้องการทางด้าน

ร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมดของคนที่ยังไม่ได้

รับการตอบสนองเลย เมื่อมนษุย์ได้รบัการตอบสนองความต้องการดังกล่าวจะเป็น

เครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนษุย ์

   1.2 ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs)  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับ

ร่างกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสียทางเศรษฐกจิ รวมถึงการรับประกันความมั่นคง 

ในหน้าท่ีการงานและการส่งเสริมเพื่อใหเ้กิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านนี ้

มี 2 แบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยด้านร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความปลอดภัย

จากโจรผู้ร้าย อุบัติเหตุกบัความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก ่ความมั่นคงในการทำงาน 

เช่น ไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย เมื่อออกจากงานก็ได้รบับำเหน็จบำนาญ มีหลักประกนั 

ในการทำงานอย่างเพียงพอ 
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   1.3 ความต้องการความรกัและความเป็นเจ้าของ (Belongingness Needs)

เป็นความต้องการเกี่ยวกบัการอยูร่่วมกนัและได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนโดยมี

ความรู้สึกว่าตนเองนั้นเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมอยูเ่สมอ ได้แก ่ความต้องการ 

เป็นสมาชิกหรือเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการความรกั ต้องการการยอมรับ ต้องการม ี

ส่วนร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ มีความรู้สึกวา่ตนเองเปน็สว่นหนึ่งของหน่วยงาน ความต้องการ

ดังกล่าวเป็นสิง่จูงใจที่สำคญัต่อพฤติกรรมของมนุษยท์ั้งนี้เพราะคนมีนิสัยชอบอยูร่วมกนั

เป็นกลุ่ม 

   1.4 ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง (Esteem Needs) หมายถึง การให้

ผู้อื่นยอมรบันบัถือ ต้องการเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า มีความมั่นใจในตนเอง ต้องการเป็นผู้มี

ความสามารถ ความต้องการเกียรติยศของแต่ละคนมมีากน้อยต่างกัน บางคนพงึพอใจที่

จะได้รับความสำคัญระดับทีท่ำงาน บางคนต้องการระดับชาติ และบางคนต้องการระดับ

นานาชาติ งานเปน็สิ่งสำคญัที่ทำให้คนมีโอกาสแสดงความสามารถ แต่งานประจำโดย

เฉพาะงานที่ได้รับการควบคุมตรวจตราอย่างใกล้ชิด มักไม่มีโอกาสให้คนได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่และไม่เปิดโอกาสแข่งขัน ทำให้เกิดความเบื่อหน่าย 

   1.5 ความต้องการทีไ่ด้รับความสำเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) 

ความต้องการที่พิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของคนที่จะบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าเป็นอย่างไร บุคคลนั้นจะผลกัดันชีวิต

ตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีทีสุ่ดที่คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามย่อมขึ้นอยูก่ับความสามารถของ

เขาเองด้วยความต้องการขัน้สูงสุดของบุคคล ได้แก่ ความต้องการขึ้นอยู่กบัความสามารถ

ของเขาเองด้วย ตามความนึกคิด ความคาดหวังของตนได้ทำอะไรตามทีต่นต้องการ และมี

ความสุขอยู่กับสิ่งทีต่นเองทำ 

  สรุป ความต้องการของมนุษย์มีอยูม่ากมายทั้งปริมาณและขอบเขต เพราะ

มนุษย์อยู่ในสภาพแวดล้อมต่างกัน การกำหนดความต้องการปัจจยัพื้นฐานจึงแตกต่างกัน

ไป แต่อย่างไรก็ตามอาจกล่าวได้ว่า หากความต้องการของมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองแล้ว

มนุษย์จะเกิดความพึงพอใจในระดับหนึง่ เหล่านี้ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้วย ดังนั้นการทำความเข้าใจเรื่องความต้องการของมนุษย์จึงนับวา่มีความสำคญัต่อ

ผู้บริหารเป็นอย่างสูงมาก ในด้านการกำหนดสิ่งจูงใจหรือปจัจัยที่เหมาะสมกับความ

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

ภูตะโชติ, 2559, หน้า 187-188) 

   ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นทีรู่้จักและนิยมกันอย่าง

แพร่หลาย ซ่ึงทฤษฎีดังกล่าวมีชื่อเรียกแตกต่างกันไป เช่น Dual-Factor theory, Two-

Factor theory, Motivation Maintence theory, Motivation-Hygien theory 

   ในทฤษฎี 2 ปจัจัย (Two Factors Theory) นี้ มีปัจจัยสำคัญ 2 อย่างทีท่ำ

ให้คนมีความพอใจและไมพ่อใจในการทำงาน จากการที่เขาได้ทำการศึกษาและสำรวจ

ความคิดเห็นของนักบัญชีและวิศวกร จำนวน 200 คน ในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง  

ที่เมือง Pittsburgh เป็นการสำรวจความพึงพอใจแบบดั้งเดิม คือ ในโรงงานอตุสาหกรรม 11 

แห่ง ที่เมือง Pittburgh เป็นการสำรวจความพึงพอใจแบบดั้งเดิม คือ ความพึงพอใจและ 

ความไม่พึงพอใจในการทำงาน และผลของการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มีปัจจัยหลายอย่าง 

ทีท่ำให้พนักงานมีความรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการทำงาน ปัจจัยดังกล่าวสามารถแยก

ออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดงันี้ 

   1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygience factors) เป็นปัจจัยท่ีป้องกันและลด

ความรู้สึกไม่พอใจในการทำงานของพนกังาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการทำงาน ถ้าไม่มีปจัจัย

ดังกล่าวจะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการทำงาน ถึงแม้ว่าปจัจัยนี้จะไม่ใช่

ปัจจัยจูงใจในการทำงานโดยตรงก็ตาม ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย นโยบายการบริหาร

ของบริษทั การบังคบับัญชา ความสัมพนัธ์กับผู้บงัคับบญัชา เงื่อนไขของการทำงาน 

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ชีวิตส่วนตัว สถานภาพ ความมั่นคงในงาน 

   2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการทำงาน 

เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนกังานทุม่เทความสามารถและความพยายามทำงานให้ได้ดี

ที่สุด ปัจจัยจงูใจจะมีผลต่อความสำเร็จของงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

ปัจจัยดงักล่าวจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโดยตรง เช่น ความสำเร็จ 

การยอมรบันบัถือ ลกัษณะของงาน ความรบัผิดชอบ ความก้าวหนา้ ความเจริญเติบโต 

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

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

พื้นฐานความรู้มาจากทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่ไดม้ีการสร้างรูปแบบที่เป็นจุดเดน่ 

ทีต่่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบง่เปน็ 3 ระดับ คือ  
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   1) ความต้องการเพื่อการดำรงชีวิต (Existence Needs) จะเกี่ยวข้องกับ

ความต้องการเพื่อการดำรงชีวิตของมนุษย์ ซึ่งเปรียบได้กับความต้องการทางด้านกายภาพ

กับความต้องการทางด้านความปลอดภยัของ Maslow 

   2) ความต้องการความสมัพันธ์ (Relatedness Needs) จะเกี่ยวข้องกับ

ความต้องการความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่อยูร่อบข้าง ซึ่งเปรียบได้กับความต้องการ 

ทางสังคมของ Maslow 

   3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความต้องการ

ชนิดนี้จะเป็นความต้องการในระดบัสูง จะเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์และผลิตภาพของ

บุคคล ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลสามารถบรรลุผลตามศักยภาพของตน หรือ

การได้รบัการพัฒนาเต็มตามศักยภาพของตนเอง ซึ่งเปรียบได้กับความต้องการมีชื่อเสียง

เพื่อความมัน่ใจในตนเอง และความต้องการขั้นสุดท้ายของ Maslow 

  ทฤษฎี ERG มีข้อสมมติฐานอยู่ 3 ประการ คือ 

   1) ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง นัน่คือ หากความต้องการ

ระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนี้จะมีอยู่สูง 

   2) ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ำกว่า 

เช่น ความต้องการเพื่อการดำรงชีพ ได้รบัการตอบสนองมากพอแล้วก็จะยังทำให้ความ

ต้องการทีม่ีอยู่สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น 

   3) ความต้องการที่ไมไ่ด้รบัการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภท

ที่มีอยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดหรือได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะทำให้ความต้องการประเภทที่

อยู่ต่ำลงไปเพ่ิมความสำคัญขึ้น 

  สำหรับการจัดระบบการจงูใจในหน่วยงาน อาจ พบว่า งานบางงาน 

ไม่สามารถสนองตอบความต้องการในระดับสูงในด้านความก้าวหน้า แตถ่้าสามารถสร้าง

กลุ่มทำงานทีค่นงานมีสัมพนัธภาพที่ดีต่อกัน คนงานมคีวามเข้าใจกนัดีต่อกัน มีบรรยากาศ

การทำงานที่ดีตอบสนองต่อความต้องการด้านความสัมพันธ์ก็ยังมีส่ิงจูงใจให้กับคนงาน  

แต่ถ้าองค์การไม่สามารถแม้แต่จะตอบสนองความต้องการด้านความต้องการเพื่อการ

ดำรงชีวิตให้กับคนงานได้ คนงานก็จะออกจากองค์การ ดังนั้น อย่างน้อยที่สุดองค์การ 

ต้องมีสิง่จูงใจทีต่อบสนองความต้องการระดับต่ำให้กับคนงาน 

  4. ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ Porter and Lawler 

(1968) เป็นแนวคิดท่ีแสดงถึงความสัมพันธร์ะหว่างความพึงพอใจและผลของการ
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ปฏิบัติงาน แนวความคิดนี ้ได้รับการพฒันาและปรบัปรุงเพื่อให้สามารถอธิบายแรงจูงใจ

และความต้องการของบุคคลได้มากและเหมาะสมขึน้ รวมทั้งสามารถทำการทดสอบได้ง่าย

ขึ้น ตามทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปไดว้่า ในทางปฏิบัติการจูงใจหรือการสร้างความ

ต้องการให้คนทำงานนั้น ผู้บริหารจะต้อง 1) พยายามที่จะเพิ่มหรือกระตุ้นความพยายาม

ของลูกน้องเพื่อให้งานบรรลุตามท่ีคาดหวังไว้ โดยอาศัยการฝึกอบรม การแนะนำ การสอน

งาน และการมีส่วนร่วม เป็นต้น 2) การให้รางวัลจะตอ้งมีความชัดเจนและสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมท่ีบคุคลแสดงออกมาโดยเฉพาะพฤติกรรมทีม่ีความสำคญักับองค์การ และ  

3) ความต้องการของคนในองค์การนัน้ย่อมมีจำนวนมาก มีความหลากหลายและมีคุณค่า

ต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผู้บริหารจึงต้องทำความเข้าใจและแสวงหาเพือ่ให้ทราบ

ความต้องการของบุคคล และวางระบบการให้รางวัลของแต่ละบุคคล โดยการพจิารณา 

ให้รางวัลกับความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม และจากทีไ่ด้กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า 

ทฤษฎีความคาดหวังนั้น เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าในการวิเคราะห์จุดมุ่งหมายของการ

กระทำหรือการแสดงพฤตกิรรมของมนษุย์นั้น ควรพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคล 

ในผลตอบแทนที่จะได้รับอนัเปน็ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจากการกระทำของมนุษยใ์นเรื่องใด 

เรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่อง โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแง่ค่านิยมและความ

สนใจที่มีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซึง่จะทำให้การตัดสินใจเลือกทางเลือกของแต่ละ

บุคคลแตกต่างกันออกไป 

  5. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ที่เสนอโดย Adam ทฤษฎีนี้ 

พิจารณาองคป์ระกอบของสิ่งที่นำเข้า (Inputs) กับผลลัพธ์ (Outputs) ของบุคคล 

เปรียบเทียบกบัความเสมอภาค และเน้นศึกษาแรงจงูใจที่แสดงออกจากมิติด้าน

ทัศนคติ(เรื่องความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เรื่องการปฏิบัติงาน) แต่กระนัน้ กลุ่มทฤษฎี

การจูงใจท่ีเน้นในด้านกระบวนการจูงใจยังไดร้ับความสนใจนำมาศกึษาในแง่ของการ

นำไปใช้ทำนายและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองค์การไม่แพรห่ลายมากนัก สรุปได้ว่า 

แรงจูงใจในการทำงาน คือ แรงจูงใจในการทำงาน รักงานแล้ว สามารถที่จะทำงานให้ได้

ประสทิธิภาพสูงก็ต่อเมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย

ค้ำจุนเพียงพอ ปัจจัยกระตุ้นเป็นปัจจัยที่เกิดจากตัวงานเอง เมื่อคนงานได้รบัความสำเร็จ 

ในการทำงานหรือได้รบัความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานก็จะมีความสุขจากการทำงาน  

ส่วนปัจจัยค้ำจุนนั้นเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้คนงานกงัวล หรือไม่พอใจในการทำงาน เชน่  

ได้รบัเงินเดือนไม่พอใช้ขาดความมัน่ใจในการทำงาน หรือไมพ่อใจในนโยบายการบริหาร 
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ของหน่วยงาน จะส่งผลกระทบต่อการทำงาน อาจทำให้การทำงานประสบผลล้มเหลวได้ 

  6. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

   Douglas McGregor ให้แนวความคิดว่าในการบังคับบัญชาผู้บริหารแต่ละ

คนนั้นจะขึ้นอยู่กับความเชือ่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชาวา่เป็นอย่างไร การบริหารงานของเขา

จะขึ้นอยู่กบัทัศนะและความคิดของเขาเองที่เกี่ยวกับผู้ใต้บังคับบัญชา ความต้องการของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และแรงจงูใจของผูใ้ต้บงัคับบัญชา McGregor ได้ตั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ขึ้น สรุปได้ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2558, หน้า 175) 

    ทฤษฎี X ได้ตั้งข้อสมมติฐานว่า “คนโดยพื้นฐานแล้วจะมีลักษณะ 

เป็นคนที่เกียจคร้านและหลีกเลีย่งความรับผิดชอบ ดงันั้นจึงมีความจำเป็นที่จะต้องมี 

การบงัคับให้ทำงาน” 

    ทฤษฎี Y ได้ตั้งข้อสมมติฐานว่า “คนโดยพื้นฐานแล้วมีความ

ขยันหมั่นเพียร ให้ความร่วมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหน้าทีก่ารงาน” 

   ผู้บริหารที่เชือ่ในทฤษฎี X ย่อมจะใช้มาตรการควบคมุผู้ใต้บังคับบญัชา

อย่างใกล้ชิด จะใช้วิธีจูงใจด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงิน และผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ  

มีการคุกคามด้วยการลงโทษเป็นประการสำคัญ ส่วนผู้บริหารท่ีเชื่อในทฤษฎี Y จะพยายาม

จัดสิ่งแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสม ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาควบคุมตนเอง และจะ

ส่งเสริมการพฒันาความสามารถของบุคคลเป็นสำคัญ 

   ทฤษฎีนี้มีความสัมพันธ์กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ทฤษฎี X จะ

ตั้งอยูบ่นสมมติฐานการตอบสนองความต้องการในระดับต่ำเท่านั้น (ความต้องการทาง

ร่างกายและความต้องการความปลอดภยั) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมาย

เกี่ยวกับผู้ใต้บงัคับบัญชาว่า 

    1) ปฏิบัติตามคำสั่งเท่านั้น 

    2) มีความสนใจในการปรับปรุงงานน้อยมาก 

    3) จะมีการหยุดพักหรือหลีกเลี่ยงงานมากที่สุดเท่าท่ีจะทำได้ 

    4) ต้องการผลตอบแทนทางด้านการเงนิเท่านั้น 

   ทฤษฎี Y จะตั้งอยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองในระดับสูง (ความมี

ชื่อเสียงและความสมหวังในชีวิต) ในการจูงใจบุคคลในองค์การจึงคาดหมายเกี่ยวกบั

ผู้ใต้บังคับบัญชาว่า 

    1) ปฏิบัติงานมากกว่าที่กำหนดให้ 
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    2) ให้ความสนใจในการปรบัปรุงงานให้ดีขึ้น 

    3) ไม่ยอมเสียเวลาในการทำงาน 

    4) ต้องการให้เป็นที่ยอมรับของผู้อื่น 

   ทฤษฎีไหนเป็นทฤษฎีที่ถกูต้อง ทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y คำตอบสำหรับ

คำถามนี้ย่อมข้ึนอยูก่ับบุคคลแต่ละคนทีม่าเกี่ยวข้อง สถานการณ์ ลกัษณะขององค์การ

และปัจจัยอื่น ๆ อย่างไรกต็าม ผลจากการวิจัยจำนวนมากชี้ให้เห็นวา่การใช้แนวทางของ

ทฤษฎี Y นั้นในระยะเวลายาวแล้วจะก่อให้เกิดผลสำเร็จของงานได้มากกว่า 

  7. ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland’s Three 

Needs Theory) David McClelland เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกัน แนวทฤษฎนีี้ได้

ทำการศึกษาทดสอบความต้องการของแต่ละคน McClelland ได้ทำการวิจยัตาม

แนวความคิดของความต้องการทั้ง 3 ประการ สรปุได้ดังนี้ 

   1) ความต้องการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) คือ  

ความต้องการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มทีแ่ละดีที่สุดเพือ่ความสำเร็จ โดยบุคคลทีต่้องการ

ความสำเร็จสงูจะชอบการแข่งขันชอบงานท่ีท้าทายและต้องไดร้ับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้

ประเมินตัวเอง มีความชำนาญในการวางแผนมีความรบัผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับ

ความล้มเหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลสำเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปข้างหน้า 

จะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความสำเร็จ และจะมีความรบัผิดชอบในการแก้ปญัหา 

ต่าง ๆ  

   2) ความต้องการความผกูพัน (Need for Affiliation) คอื เป็นความ

ต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดี

ต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ต้องการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่า

สถานการณ์แข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อนัดีกบัผู้อื่น บุคคลที่

ต้องการความรักความผูกพันสูงมองความต้องการนีค้ล้ายกับความต้องการระดับที่ 3 ของ 

Maslow 

   3) ความต้องการอำนาจ (Need for Power) คือ เป็นความต้องการ

อำนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลทีม่ีความต้องการอำนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อ

ทำให้ตนมีอทิธิพลเหนือบุคคลอื่นและได้รับการยกย่อง ต้องการเปน็ผู้นำ ต้องการทำงาน 

ให้เหนือกว่าบคุคลอ่ืน ความปรารถนาอยากได้อำนาจบารมีเพื่อนำไปใช้ควบคุมกำกับผู้อื่น  

บุคคลผู้ต้องการมีอำนาจบารมีสงูตามแนวความคิดของ McClelland มีความต้องการ 
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อำนาจแยกเปน็ 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความปรารถนาอยากมีอำนาจบารมี  

สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามยอมรับได้ และในทางลบ คือ 

ความต้องการอำนาจเพื่อให้มีอิทธิพลเหนือผู้อืน่ ต้องการทำงานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น 

  จากการศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจงูใจ จะเนน้การศึกษาในด้านของ

ปัจจัยต่าง ๆ ทีบุ่คลากรต้องการจากองคก์าร ซึง่การสร้างแรงจูงใจควรมองในด้านการ

ตอบสนองความต้องการของบุคลากรในด้านต่าง ๆ เมื่อความต้องการของบุคลากรได้รบั

การตอบสนองแล้วนั้นก็จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจงูใจที่

กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าความต้องการเป็นส่ิงเร้าภายในที่สำคัญในการจงูใจใหบุ้คคล

เกิดพฤติกรรม นอกจากนีส้ิ่งเร้าอืน่ ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเปน็

มิตร การบังคบัขู่เข็ญ การให้รางวัล ก่อกำลังใจ หรือการทำให้เกิดความพอใจเป็นเหตุจูงใจ

ให้บุคคลเกิดพฤติกรรมได ้

 ทฤษฎีสองปจัจัยของเฮิร์ซเบิรก์  

 ในการศึกษาวจิัยแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต

จังหวัดสกลนคร ในครั้งนี้ผู้วิจัยไดน้ำทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg 

(1959 อ้างถึงใน นิติพล ภตูะโชติ, 2559) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเปน็กรอบแนวคดิของการ

วิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และกำหนดเป็นความมุ่งหมาย

ของการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) เป็นทฤษฎี

แรงจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งท่ีไดรับการยอมรบัอย่างแพร่หลายจากนกับริหาร ทฤษฎนีี้เรียกว่า 

Motivation Maintenance Theory หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจยัในการจูงใจ (Two-Factors Theory 

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

   1. ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้

เกิดแรงจูงใจในการทำงานในระดบัสูง ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิต

เพิ่มขึ้น ซึ่งทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ปัจจัยกระตุ้น ได้แก ่ความสำเรจ็ในการ

ทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า

ในการทำงาน  

   2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่สิ่งจูงใจโดยตรง 

ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องต้นที่จะป้องกนัไม่ให้เกิดความ

ไม่พอใจในงานที่ทำอยู่ ปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

29 

ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบญัชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายของบริษทั 

และการบริหาร เงนิเดือนหรือค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการทำงาน การควบคุมดูแล

หรือการบงัคบับัญชา และความมัน่คงในงาน 

  ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์กนั้น เป็นทฤษฏีที่ชี้ให้เห็นว่าความพึงพอใจ 

และแรงจูงใจนั้นไม่ใช่ส่ิงเดยีวกัน ปัจจัยอนามัย เป็นสิ่งที่จะทำให้บุคคลยังคงทำงานใหก้ับ

องค์การ ไม่ลาออกหรือประท้วง แต่ไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้น การจูงใจหรือ

การสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงานนั้น จึงต้องใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้พนกังาน 

มีแรงจูงใจในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ (ศศิพร ภมูิสุวรรณ,์ 2554, 

หน้า 23) 

  ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg) 

คือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) แบ่งออกเป็นปัจจยั 2 ด้าน (Frederick Herzberg, 

1959 อา้งถึงใน นิติพล  ภูตะโชติ, 2559) 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ช่วยทำให้มนษุย์

เกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบด้วยปัจจยัต่าง ๆ ซึง่มคีวามสำคัญเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย 

   1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) เป็นปัจจัยจงูใจที่สำคัญที่สดุ 

ของมนุษย์เพราะชีวิตของมนุษยต์้องทำงานเพื่อแลกเงิน เพื่อเกียรติยศ อันมีจุดเปา้หมาย 

สูงสุด คือ ความสำเร็จที่มนุษยท์ุกคนพยายามให้บรรลุผลสำเร็จดังกล่าว เพื่อใหส้อดคล้อง

กับคำที่กล่าวว่า "ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน" มนุษย์ท่ีพยายามมุง่ความสำเร็จจะได้เกิด

ความภาคภูมิใจในศักด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษย์ทีต่้องการพบกับความสำเร็จในชีวติจะได้

เป็นเพชรในองค์การนั้น ๆ  

   1.2 การได้รบัการยกย่องชมเชย (Recognition) เป็นปัจจัยที่สำคัญและ 

มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับค่าของคน หรือค่าแห่งความเปน็มนุษย์ที่มีคุณค่า  

มีความหมาย ทั้งการพูด และการงานที่รับผิดชอบสำเร็จลงด้วยดี ยอ่มได้รับการ 

ยกย่องชมเชย ทั้งจากผู้บังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นกำลังใจให้แก่มนุษยค์นนั้น 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) เป็นปัจจัยจงูใจที่สำคัญรองลงมา และ

มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จของงาน และการได้รบัการย่องย่องชมเชย นัน่คือ ลกัษณะ

ของงานมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี ตามลักษณะแห่งวิชาชีพชั้นสูง (Professional) ทีม่นุษย์          

ซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะน้ีจะได้รบัการจัดให้อยูใ่นกลุ่มสูง 
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   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นปัจจัยท่ีสำคัญรองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อมนุษย์คนใดได้รับมอบหมายงานมาแล้ว จะเป็นโอกาสอันดีที่จะพิสูจน์

ค่าของความเป็นมนษุย์ว่า จะเปน็มนุษยท์ี่มีคณุภาพระดับสูง กลาง หรือตํ่า อาจพิสูจน์ได้

ทางหนึ่งจากความรับผิดชอบ เพราะมนษุย์ที่ได้รบัมอบหมายงานจะได้รบัความรู้

ความสามารถ ทกัษะ และความมีวินัยตอ่การปฏิบัติหน้าที่การงาน อันจะแสดงถึงความ

รับผิดชอบซึ่งจะเป็นบันไดไต่เต้าไปสู่งานที่ต้องใช้ความรบัผิดชอบสงู แสดงว่าได้รับการ   

ยกย่องชมเชยในความสำเร็จของงานมาแล้วเป็นหลักประกันในความรับผิดชอบของตน   

ว่าจะได้รับมอบหมายงานที่มีเกียรติ มศีักด์ิศรี และมีความหมาย 

   1.5 โอกาสก้าวหน้า (Advancement) เป็นปัจจัยที่สำคญัรองลงมาจาก

ความรับผิดชอบ เพราะมนุษยท์ุกคนต้องการความก้าวหนา้ในตำแหน่งหน้าที่ การงาน 

ต้องการไดร้ับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปน็พิเศษ 2 ขั้นบ่อย ๆ ต้องการได้รับการเลื่อนตำแหน่ง

ให้สงูขึ้น ต้องการได้รบัการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งท่ีมีเกียรติ มีศกัดิ์ศรี มีความหมาย      

มีอำนาจ มีโอกาสจะได้รบัประโยชนเ์กื้อกูลต่าง ๆ ทั้งโดยชอบและโดยมิชอบด้วยกฎหมาย 

ซึ่งอาจเป็นทีม่าของการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

   1.6 ได้รับการพัฒนา (Growth) เป็นปัจจัยที่มีความสำคัญ เป็นอันดบั

สุดท้าย เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ก่อนที่จะ

ได้รบัการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง่หรือเพิม่ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานมนุษย์จะต้อง

ได้รบัการพัฒนาโดยการได้รับการคัดเลอืก สนับสนนุ และส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อไปศึกษาดู

งาน อบรม ประชุมสัมมนาทั้งในประเทศ และต่างประเทศ หรือในบางองค์การอาจจะใช้

กรณีการส่งไปศึกษาดูงาน ประชมุสัมมนา เป็นปัจจัยจูงใจ หรือเปน็สิ่งล่อใจ 

ให้มนษุย์หรือพนักงานตัง้ใจปฏบิัตหิน้าที ่หรือผลติความคิดสร้างสรรค์พัฒนางานในหน้าที่

ความรับผิดชอบของตนให้ก้าวหน้า เด่น และทนัสมัยยิ่งขึ้น เชน่ บริษัทขายตรงทีจู่งใจ

พนักงานด้วยวิธีการนี้ เป็นต้น 

  2. ปัจจัยค้ำจนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะกระทำให้มนุษย์เกิดความ

ไม่พึงพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบด้วย ปัจจัยต่าง ๆ ซึง่มีความสำคัญเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย ดงันี้ 

   2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

นโยบายและการบริหารงานขององค์การนั้นจะเป็นปัจจัยด้านอนามัยของพนักงานให้อยู่ดี

และกินดี ทำงานสะดวกสบาย และค่าจ้างทีเ่หมาะสม ในทางตรงกันข้ามถ้านโยบายและ 
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การบริหารงานขององค์การไม่ส่งเสริมอนามัยของพนักงานแล้ว จะเป็นสาเหตุสำคัญมาก 

ที่จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน และชักชวนให้เกิดการชุมนุมประท้วง

ต่อนโยบายและการบริหารงานขององคก์ารได้ 

   2.2 การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานของผู้บงัคับบัญชาเป็น

ปัจจัยอนามัยของพนักงานให้มีความสุขกบัการทำงาน เช่น ผู้บังคบับญัชามีความเป็น

กันเอง สนใจเรื่องชีวิตความเปน็อยู่ ความสะดวกสบายในการทำงาน 

   2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษย์เป็นสตัว์สังคม จำเป็นอย่างย่ิงต้องเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับเพือ่นมนษุย์ด้วยกัน 

ดังนั้น พนักงานจะใช้ความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงานเปน็ปัจจัยอนามยั และเพื่อช่วยให้

พนักงานทำงานดว้ยกันอย่างเป็นปกติสุข ในทางตรงกันขา้มถ้าพนักงานขาดความสัมพันธ์ 

ที่ดกีับเพื่อนร่วมงานจะทำให้เกิดปัญหาในการทำงาน 

   2.4 สภาพแวดล้อมการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดล้อม 

ในการทำงานเป็นปัจจัยอนามัยแก่พนักงานในการทำงาน พนกังานต้องการสภาพในการ

ทำงานที่ดี มีความสะดวกสบาย ถูกหลกัอนามัย ไม่มีมลพิษร้ายแรงทางเสียง แสง และ

กลิ่น มีอุณหภูมิที่พอเหมาะมีเครื่องมือ เครื่องใช้ และอุปกรณ์ที่ทันสมัยจะช่วยให้พนกังาน

ทำงานด้วยความปกติสุข 

   2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary and Fringe  

Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นทั้งปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจในการทำงาน 

พนักงานต้องการได้รบัเงินเดือน หรือค่าจ้างสูง และยงัต้องการไดร้ับประโยชน์เกื้อกูล 

อย่างอื่นเพ่ิมเติมอีก เช่น ขอรับสวัสดิการในด้านการรกัษาพยาบาล ด้านที่พัก         

อาหารกลางวนั เครื่องอุปโภค และบริโภคอย่างอื่น และพาหนะรับ-ส่งในการเดนิทางมา

ทำงาน เป็นต้น 

   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชีพเปน็ปัจจัยอนามัยแก่

พนักงานในการทำงาน ถ้าพนักงานตั้งใจทำงาน ได้รบัมอบหมายที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทำงาน จะช่วยใหป้ระสบ

ความสำเร็จในการทำงาน อาจได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรบัจากผู้บังคับ 

บัญชามีหนังสือประกาศยกย่องชมเชยให้เป็นพนักงานดีเดน่ ทำใหไ้ด้รบัการยอมรบัจาก

เพื่อนร่วมงาน เป็นผลให้สถานภาพของพนักงานสูงขื้น นับว่าเป็นปัจจัยอนามยัที่ชว่ยให้

พนักงานอยู่ดมีีสุข และมีความพึงพอใจในการทำงาน 
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   2.7 ความมั่นคง (Security) ความมัน่คงในงานและความมั่นคงของ

หน่วยงาน หรือองค์การ เปน็ปัจจัยอนามยัแก่พนักงานในการทำงาน เพราะพนักงาน

ต้องการความมั่นคงในชีวติการทำงาน ถ้ามนุษย์มีความรู้สึกว่างานนี้มีความมั่นคง เขาจะ

อยู่ดีมีสุขและตั้งใจทำงานตอ่ไป 

 สรุป จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถ

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ส่ิงที่กระตุ้นให้พนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  

เป็นส่ิงที่บุคคลคาดหวังอันเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยสิ่งที่คาดหวังนั้น 

บุคคลอาจจะพอใจหรือไม่ก็ได ้ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น  

การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการทำงาน สวัสดิการ 

และความมัน่คง และสวัสดิการและสทิธิประโยชน์อืน่ โดยในการวิจยัครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำ

ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959)  

มากำหนดเปน็กรอบแนวคดิของการวิจัยเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย  

1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ (1) ความสำเร็จของงาน (2) การได้รับการยกยอ่งชมเชย (3) ลักษณะ

ของงาน (4) ความรับผิดชอบ (5) โอกาสก้าวหน้า (6) การได้รับการพัฒนา 2) ปจัจัยคำจุน 

ได้แก่ (1) นโยบายและการบริหารงาน (2) การนิเทศงาน (3) ความสัมพันธ์กับเพือ่น

ร่วมงาน (4) สภาพแวดล้อมการทำงาน (5) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (6) สถานะ

ของอาชีพ (7) ความมัน่คง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะความสามารถ (Competency) เกิดจากความคิดของ

ศาสตราจารย์เดวิด แมคเคลแลน (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวทิยาลัย 

ฮาร์วาร์ด (Harvard University) ซึ่งได้ตั้งข้อสังเกตว่า วิธีการทดสอบความรู้และทัศนคติ

แบบเดิม ไม่สามารถทำนายความสำเร็จทางอาชีพได้ ดังนั้น จึงพยายามหาตัววัดอ่ืนที่จะ

นำมาใช้ในการทำนายคุณลักษณะทีแ่ท้จริงที่สง่ผลใหค้นทำงานประสบความสำเร็จ เขาได้

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

ซึ่งถือได้ว่าเปน็จุดเริ่มต้นของการพัฒนาสมรรถนะความสามารถ (Competency) และทำให้

เรื่องสมรรถนะความสามารถได้รบัความสนใจมาจนทุกวันนี้ 
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 ทั้งนี้ แนวคิดเรื่องสมรรถนะความสามารถอธิบายให้เข้าใจง่ายด้วยทฤษฎีภูเขา

น้ำแข็ง (Iceberg Model of Competencies) ซึ่งอธิบายได้ว่า คุณลกัษณะของบุคคลเปรียบได้

กับภูเขาน้ำแขง็ทีม่ีทั้งส่วนทีม่องเห็นได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ำ ได้แก่ ความรู้ 

(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งง่ายต่อการสังเกตและวัดได้ง่าย และส่วนอยู่ใตน้้ำเป็น

ส่วนทีย่ากต่อการสังเกตและวัดได้ยากกวา่ และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลมากกวา่ ได้แก่ การแสดงบทบาทภายนอกต่อสังคม (Social Role) ทัศนคติต่อตนเอง 

(Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงจงูใจ (Motives) ซึ่งการท่ีบุคคลมีความรูแ้ละทักษะ

เพียง 2 อย่างนั้นไม่เพียงพอที่จะทำให้เขามีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่นได้ บุคคลต้องมี

แรงจูงใจจากภายใน อุปนิสยั ทัศนคติต่อตนเอง และการแสดงออกภายนอกที่เหมาะสม

ด้วย จึงจะทำให้บุคคลนั้นปฏิบตัิงานได้อย่างโดดเดน่ 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 

  สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถงึ คณุลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมา

จากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคณุลักษณะอืน่ ๆ ทีท่ำให้บุคคลสร้างผลงาน 

ทีโ่ดดเด่นในองค์กร ด้วยคำจำกัดความนี้สมรรถนะจึงเป็นคณุลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่องค์การต้องการ ซึ่งตามโมเดลของการวิจัยสมรรถนะจึงเป็นตัวแปรเกณฑ์ (Criteria) 

ในขณะที่ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบคุคลเป็นตัวแปรที่ใช้

ทำนาย (Predictors) เกณฑด์ังนั้นในการคัดเลือกองค์การต้องเน้นการวัดทีต่ัวแปรทำนาย 

ซึ่งโดยทั่วไป คือ การวัดความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ซึง่เป็น

คุณสมบัติพื้นฐานของผู้ดำรงตำแหน่ง และอาจใช้หลกัการค้นหาพฤติกรรมในอดีตของ

ผู้สมัครที่สอดคล้องกับพฤติกรรมในโมเดลสมรรถนะเพิ่มเติมขึ้น เพื่อให้การคัดเลอืก 

ได้ผู้ที่มีความน่าจะเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นมากที่สุด สำหรับตัวแปรเกณฑ ์หรือสมรรถนะ 

ที่เป็นคณุลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่องคก์ารต้องการนัน้ใช้วัดในการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้การสื่อสารกับพนักงานถึงพฤติกรรมที่องค์การต้องการ และบริหาร

จัดการเรื่องคา่ตอบแทนต่าง ๆ เพื่อทำให้พนักงานมีพฤติกรรมที่องค์การต้องการตามที่

กำหนดไว้ในโมเดล สมรรถนะดังกล่าว ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาให้พนักงาน 

มีพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการด้วย  
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  พชรวิทย ์จันทร์ศริิสริ (2554, หน้า 12) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 

พฤติกรรมในการทำงานทีส่่งผลต่อความสำเร็จของงานและจะเกี่ยวข้องกับความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะสำคัญส่วนบุคคลอื่นทีเ่ป็นสว่นประกอบสง่ผลให้

บุคคลสามารถปฏิบตัิงานได้ประสบผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

  นนทยา สร้อยพยอม (2554, หน้า 36) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ พฤติกรรม 

ทีบุ่คคลแสดงออกโดยเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ  

ในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ และบรรลุตามวัตถปุระสงค์ขององค์กรให้มีผลงาน 

ได้ตามเกณฑ ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานท่ีกำหนด เป็นการจำแนกความแตกต่างระหว่าง

บุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานที่มีประสทิธิภาพสูงออกจากบุคคลอ่ืนอย่างสมเหตุสมผล 

  เปรม สุวรรณกูฏ (2555, หน้า 15) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถงึ  

กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลทีแ่สดงออก และส่งผลต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่ 

ทีร่ับผิดชอบทำให้การปฏิบัติงานนั้น ๆ ประสบผลสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า 

โดยอย่างน้อยมีองคป์ระกอบ 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ

คุณลักษณะสว่นบุคคล (Attributes) ที่ซ่อนเร้นอยู่ อัน ได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 

คุณลักษณะทางกายภาพและอื่น ๆ และกลุ่มพฤติกรรมที่ถูกนำมาใช้จะต้องมีความสัมพันธ์

สอดคล้องกับภาระงานทีปฏิบตัิในตำแหน่งนั้น ๆ ด้วย 

  ขจรศักดิ ์ศิริมัย (2559, หน้า 1) กล่าววา่ สมรรถนะ เป็นพฤติกรรมเชิง

คุณลักษณะสว่นบุคคลและความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่สะท้อนหรือปรากฏออกมา 

ในรูปของการปฏิบตัิงาน รวมทั้งพฤติกรรมการทำงานในบทบาทและสถานการณ์ตา่ง ๆ  

ทีท่ำให้เกิดผลลัพท์ที่ดีเย่ียมที่องค์กรต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสยัทัศน ์พันธกิจ 

ตามแผนที่วางไว้ โดยสมรรถนะนี้มีพื้นฐานมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

คุณลักษณะสว่นบุคคล อนั ได้แก่ วิธีคิด อุปนิสยั และแรงจูงใจ โดยที่พฤตกิรรมนั้นจะต้อง

แสดงออกมาให้เหน็ได้ บรรยาย หรือประเมินได้ รวมถึงสามารถพฒันาให้เกิดขึ้นในตัว

บุคคลได ้

  Duboiss and Rothwell (2004) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง 

พฤติกรรม (Behaviors) แรงจูงใจ (Motivations) และความรู้ (Knowledge) นั้น 

มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จหรือความล้มเหลวของงานในองค์การนั้น ๆ  

  Mc Shane & Glinow (2008) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 

ทักษะ ความรู้ความสามารถและคุณลักษณะอืน่ ๆ ทีจ่ะนำไปสู่ผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 
 

35 

  สรุปได้ว่า สมรรถนะ คือ สิง่ทีม่ีอยู่ในตัวคนคนหนึ่งทีป่ระกอบไปด้วย ความรู้ 

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะทีด่ี ส่งผลทำใหแ้สดงออกในเชิงพฤติกรรมที่พึง

ประสงค ์ที่จำเป็นต่อการทำงานของบุคคล องค์กรหรือหนว่ยงานให้ประสบผลสำเร็จสูง

กว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ได้กำหนดไว้ตามตำแหน่งหรือประเภทของงานนั้น ๆ  

 ลักษณะของสมรรถนะ 

 ลักษณะของสมรรถนะ แสดงออกได้หลากหลายตามมมุมองของแต่ละแนวคิด 

เช่น มุมมองทางประเทศสหรัฐอเมริกามองว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยนำเข้า (Input)  

ที่พนักงานมีทักษะความรู้ และความสามารถที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นั้น 

ส่วนประเทศอังกฤษ มองวา่สมรรถนะเปน็ผลลัพธ์ (Output) ที่ได้จากการปฏิบัติงาน ที่เกิด

จากการกำหนดเงื่อนไขในงานนัน้ สามารถสรปุลักษณะสมรรถนะในมุมต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

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

  1. สมรรถนะต่างลักษณะงาน (Competency as Task) เป็นการแสดงว่า

สมรรถนะต่าง ๆ สามารถแบ่งออกเปน็งานย่อย ๆ และกำหนดขอบเขตของงานทีจ่ะทำได้ 

เช่นงานทำความสะอาดพื้น งานย่อย คือ การเลือกไม้กวาด ซึ่งงานย่อยลงไปอีกก็จะมี

ความสามารถในการเลือกใช้ไม้กวาดว่าจะเลือกใช้ไม้กวาดอันใดในการทำงานที่จะเกิด

ประโยชน์สงูสดุ 

  2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ ์(Competency as Results) เป็นการ

แบ่งสมรรถนะออกเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งจะร่วมกันไปสู่ผลลัพธ์ร่วม 

  3. สมรรถนะตามลักษณะของผลกระทำ (Competency as Outputs) 

สมรรถนะลักษณะนี้ จำเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก

ขององค์กร เพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการในการผลิตหรือการบริการ จากนั้นจึงแบ่งผลทีไ่ด้

ออกมาเปน็องค์ประกอบย่อย ๆ และกำหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ต้องการในการ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ดังนั้น ผลที่ได้จะสามารถออกแบบผลผลิตได้ ผลที่ได้

ดังกล่าวจะเป็นตัวกำหนดพมิพ์เขียวความต้องการของลูกค้าและแบบจำลองของผลผลิต

ต่อไป 

  4. สมรรถนะตามความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 

Skill and Attitude) คนที่ฉลาดรอบรู้จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมหรือวธิีการต่าง ๆ  

ที่จะบ่งบอกวา่ คนคนนั้นมีความสามารถในการปฏิบตัิงานสูง โดยใช้สมรรถนะที่จะแสดงถึง

ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ทีจ่ะทำให้เกิดผลสำเร็จ รวมถึงพฤติกรรมทีแ่สดงออก เชน่  
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การกำหนดเป้าหมาย การหาหนทางที่จะแก้ไขปัญหา เพื่อให้ไปถึงเป้าหมาย เป็นตัวกำหนด 

ความสำคัญในการทำงาน 

  5. สมรรถนะตามลักษณะของแต่ละคนที่มีอยู่ (Competency as Attribute 

Bundle) เป็นการประยุกตใ์ช้กระบวนการของสมรรถนะเกี่ยวกบั ความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติซึ่งเปน็เรื่องยากมากทีจ่ะเจาะจงว่าเป็นความรู้ ทักษะ หรือทศันคติ ตัวอยา่งเช่น 

ภาวะผู้นำจะต้องแสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามได้ เป็นต้น 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 หลักตามแนวคิดของ McClelland. (1993) มี 5 ส่วน คือ  

  1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องทีต่้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระสำคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต ์เป็นต้น 

  2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทำไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เชน่ ทักษะ

ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะทีเ่กิดได้นั้นมาจากพื้นฐาน

ทางความรู ้และสามารถปฏิบตัิได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว  

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

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลกัษณ์ของตน หรือสิง่ที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเปน็ เชน่ ความมั่นใจ

ในตนเอง เป็นต้น 

  4. บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิง่ที่อธิบายถึงบุคคล

นั้น เชน่ คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลกัษณะเป็นผู้นำ เป็นตน้  

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

ซึ่งทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสำเร็จ เป็นต้น 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 59-62) ได้อธิบายการจัดแบ่ง Competency 

ทีใ่ช้กนัอยูใ่นองค์การโดยสว่นใหญ่จะแบ่งเปน็ 3 ประเภท ดังนี้    

  1. Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลกัหรือพฤติกรรมที่พึง

ประสงคห์ลักที่คาดหวงั ต้องการให้พนักงานทุกคนมีเหมือนกัน ซึ่งความสามารถหลักที่

กำหนดขึ้นนั้นจะวิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ/พันธกิจ หรือนโยบายขององคก์ารผู้ที่ทำ

หน้าทีก่ำหนดความสามารถหลัก เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 

ได้แก่ ผู้บริหารระดบัสูงสุดขององค์กร และผู้บริหารระดับสูงแต่ละสายงาน หรือกลุ่มงาน

ต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห์และกำหนดความสามารถหลักที่เหมาะสมของแต่ละองค์กร  
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ทั้งนี้ ความสามารถหลัก ทีก่ำหนดขึ้นนั้นจะมีจำนวนไม่มากนัก ไม่เกิน 5 ข้อ  

ซึ่งความสามารถหลักของแต่ละสายองค์กรที่กำหนดขึ้นนั้นจะไมเ่หมือนกัน 

  2. Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้านบริหาร

จัดการองคก์ร หรือ Professional Competency (PC) หรือ Structural Competency (SC) 

อย่างไรก็ตามถึงแม้จะเรียกช่ือไม่เหมือนกัน แตแ่นวคดิเหมือนกนั คือ เป็นความสามารถ 

ที่คาดหวงัจากผู้บริหารหรือหัวหน้างานขึ้นไปทีต่้องดูแลผู้ใต้บังคบับัญชา ความสามารถ

ด้านบริหารจดัการเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์และคาดหวังจากผู้บริหารขององคก์ร ทั้งนี้ 

ความสามารถด้านบริหารจัดการทีก่ำหนดข้ึนในองคก์รจะมีจำนวนไม่มากนักประมาณไม่

เกิน 5 ข้อ ผู้ที่ทำหน้าท่ีวิเคราะห์ความสามารถด้านบรหิารจัดการทีค่าดหวังจากผู้บริหาร

ขององค์กร ได้แก่ ผู้บริหารระดบัสูงสุดขององค์กรและผู้บริหารระดับสูงของแต่ละกลุ่มงาน 

หรือสายงานต่าง ๆ พบว่า โดยส่วนใหญค่วามสามารถด้านบริหารจัดการทีก่ำหนดข้ึน

สำหรับผู้บรหิารขององค์กร เช่น ความเปน็ผู้นำการแก้ไขปัญหาและตดัสินใจ การวางแผน

งาน วิสัยทัศนเ์ชิงกลยุทธ์  การบริหารเปลี่ยนแปลง การสอนและการพัฒนาทีมงาน 

ความคิดเชิงวเิคราะห์ เป็นต้น 

  3. Functional Competency (FC) หมายถงึ ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงาน

เฉพาะด้าน ตำแหน่งที่มีหน้าที่ต่างกนั FC ของแต่ละตำแหนง่งานจะไม่เหมือนกัน พบว่า 

การกำหนด FC สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก ่ 

   3.1 Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสายงาน/

สายวิชาชีพ ทั้งนี้องค์กรจะกำหนดสายงาน/สายวิชาชพี โดยพิจารณาลักษณะงานที่

เหมือนกัน จัดให้อยูใ่นสายงาน/สายวิชาชีพเดี่ยวกัน เช่น สายงานผลิต สายงานบคุคลและ

ธุรการสายงานบัญชีและการเงิน สายงานขายและการตลาด เป็นต้น หลังจากนั้น จึง

กำหนดความสามารถที่เหมาะสมกับสายวิชาชีพ โดยทุกตำแหน่งงานที่อยู่ในสาขาวิชาชีพ

นั้นจะมี Common Functional Competency ทีเ่หมือนกัน ซึ่งจะมีจำนวนข้อไม่มากนัก

ประมาณ 2-3 ข้อ เช่น Common Functional Competency ของสายงานบุคคลและธุรการ 

ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน การติดต่อประสานงาน และการมีมนุษยสัมพันธ ์

เป็นต้น 

   3.2 Specific Functional Competency เนน้ความสามารถเฉพาะงานทีไ่ม่

เหมือนกันแตกต่างกันตามขอบเขตที่รบัผิดชอบ (Job Description JD) ของแต่ละตำแหน่ง

งาน พบว่า Specific Functional Competency จะมีจำนวนข้อไม่มากนักประมาณ 2-3 ข้อ 
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ตามขอบเขตที่แตกต่างกันไปในแต่ละตำแหนง่งาน ผู้ปฏิบตัิงานจะเป็นผู้วิเคราะห์หา 

Specific Functional Competency ก่อน-หลังจากนั้นจึงให้ผูบ้ังคับบัญชาตรวจสอบ 

ความถูกต้องอีกครั้ง ดังตัวอย่างตำแหนง่พนักงานฝึกอบรมจะมีความสามารถเฉพาะงาน

ตามตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ด้านการฝึกอบรม ทกัษะ การบริหารงานฝึกอบรม  

ความละเอียดรอบครอบ เป็นต้น ซึ่งแตกต่างจากพนกังานสรรหาจะมีความสามารถ 

เฉพาะงาน ได้แก ่ความรู้ด้านการสรรหาคัดเลือก ทกัษะการสมัภาษณ์งาน  

และการควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ เป็นต้น 

  ดังนั้น ในการกำหนด Competency ทั้ง 3 ประเภทของแต่ละองคก์ารจะ

แตกต่างกัน พบว่า Competency เป็นปัจจัยที่สำคัญที่องค์การหลายแห่งได้นำมาใช้

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บงัคบับัญชา โดยกำหนดให้น้ำหนักรวมมีค่าเท่ากับ 

100% และมีน้ำหนักรวมมากระจายแบง่สัดส่วนของ Competency ทัง้ 3 ประเภท ได้แก่ 

Core Competency Managerial Competency และ Functional Competency ซึ่งนำ้หนักของ 

Competency ทั้ง 3 แบบนี้ในแต่ละองค์การจะไม่เหมือนกันขึ้นอยู่กบัว่าองค์การให้

ความสำคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 

 เทื้อน ทองแกว้ (2559, หน้า 85) ได้กล่าวถึงประเภทของสมรรถนะ สามารถ

จำแนกได้ 5 ประเภท ได้แก่  

  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่

ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้

ป้องกนัตัวของจาพนม นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ตม้ยำกุ้ง”ความสามารถของนักดนตรี 

นักกายกรรมและนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลยีนแบบ หรือต้องมีความ

พยายามสูงมาก  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคล

กับการทำงานในตำแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักสำรวจก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลข การคิดคำนวณ ความสามารถในการทำบญัชี เป็นต้น  

  3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนัน้เทา่นั้น เชน่ บริษัทเนชัน่แนล (ประเทศไทย) จำกัด 

เป็นบริษัททีม่ีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จำกัด  

มีความสามารถในการผลติรถยนต์ เป็นต้น หรือบริษทั ทีโอเอ (ประเทศไทย) จำกัด  

มีความสามารถในการผลติสี เป็นต้น  
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  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถงึ ความสามารถสำคัญ 

ทีบุ่คคลต้องมีหรือต้องทำเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เชน่ พนักงานเลขานุการ

สำนักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น 

หรือผูจ้ัดการบริษทัต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหาร

จัดการ และการทำงานเป็นทีม เป็นต้น  

  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลทีม่ีตามหน้าทีท่ีร่ับผิดชอบ ตำแหนง่หน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตาม

หน้าทีต่่างกัน เช่น ข้าราชการตำรวจเหมอืนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมี

สมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) ได้แบ่งประเภทของ

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกัสำหรับข้าราชการพลเรือน และ

สมรรถนะประจำกลุ่มงาน จำแนกได้ดังนี ้

  1. สมรรถนะหลัก หมายถงึ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทีก่ำหนดเปน็

คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคร์่วมกันได้ ซึ่ง ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ดังนี้ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมั่นจะ

ปฏิบัติราชการให้หรือให้เกนิมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเปน็ผลการปฏิบตัิงาน 

ที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสมัฤทธิท์ี่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังรวมถึงการ

สร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิด 

ที่อาจไม่เคยมผีู้ใดสามารถกระทำไดม้าก่อน โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบัน

เน้นผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานเปน็สำคัญ โดยในบางครั้งก็จะต้องพิจารณาตัดขั้นตอน

บางอย่างทีไ่ม่จำเป็นทิง้ไปบา้ง เพื่อรังสรรค์งานที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์อย่างแท้จรงิ 

   1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะที่เน้นความตั้งใจและ

ความพยายามของข้าราชการในการใหบ้ริการเพ่ือสนองความต้องการของประชาชน

ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวข้อง ทั้งนี ้ในสภาวการณ์ปัจจุบนั ประชาชน

คาดหวังท่ีจะได้รับการบริการที่ดี มีมาตรฐานจากภาครัฐมากยิง่ขึ้น รวมทั้งข้าราชการเองก็

จำเป็นที่จะต้องปรับบทบาทของตนเองให้เป็นผู้บริการประชาชนมากยิ่งข้ึน 

   1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน (Expertise) เป็นความขวนขวาย 

สนใจใฝ่รู้ เพือ่สั่งสมศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ  
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ด้วยการศึกษา ค้นคว้าความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง  

ประยกุต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏบิัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ด้วยเพราะปัจจุบันระบบการสื่อสารของโลก (WORLD NET) มีประสิทธิภาพทำใหป้ระชาชน

ในทุกส่วนของโลกไดร้ับรู้ขา่วสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด  การทำงานของ

ข้าราชการจะต้องปรบัการทำงานและวธิีการทำงานให้เหมาะสมกับสถานการณ ์โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งต้องมองเห็นความสำคัญของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัย และนำมา

ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชนก์ับการทำงานของตนให้มากที่สุด 

   1.4 จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบตัิถูกต้อง

เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพ

ข้าราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นกำลังสำคัญในการสนับสนนุผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ มหาตมะคานธี รัฐบุรษุของโลกชาวอินเดียได้กล่าวไว้ว่า “คุณธรรม 

คือ คุณงามความดี ซึ่งจะมียืนยงและย่ิงใหญ่อยู่ในประวัติบุคคลกต็่อเมื่อกาลเวลาเป็น

เครื่องพิสูจน์ คุณธรรมของคนดีที่ต้องมีก็คือ เป็นผู้สร้าง มิใช่เปน็ผู้ทำลาย และเปน็

ผู้สนับสนุน มใิช่ผู้ขัดขวาง ผู้ขาดคุณธรรมพืน้ฐานดังกล่าวนี้หาใช่คนดีที่สังคมต้องการไม่ 

ผู้ใดได้ผ่านการพิสูจน์มาดีแล้ว ผู้นัน้ได้ชื่อว่าเป็นรัฐบุรษุเอกของโลก” คุณธรรม จรยิธรรม 

จึงเป็นสิ่งสำคญัและจำเปน็ในการทำหน้าที่ของข้าราชการที่ดี 

   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) เป็นความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับ

ผู้อื่น การเปน็ส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร ในฐานะเป็นสมาชกิในทมี ในการ

แข่งขันฟุตบอลโลกที่ผ่านมา ทีมฟุตบอลทีมชาติบราซิลได้ชื่อว่าเป็นทีมทีเ่ล่นเกมรุกได้ดีเลิศ 

แต่พลังของทีมทีป่ระสบความสำเร็จคือเป็นทีมที่ตั้งอยูบ่นพื้นฐานการเล่นทีเ่ป็นกลุม่ก้อน 

แข็งแกร่งทั้งในด้านการรบัและการรุก หากเปรียบเทยีบกับการทำงานแล้วก็คือ  

“การทำงานรว่มกันเป็นทีม” รับผิดชอบงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัด้วยทีมงานนั่นเอง  

(สำนักคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2551, หน้า 4) 

  2. สมรรถนะประจำกลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับกลุ่มงาน 

เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบตัิ

ภารกิจในหน้าที่ได้ดีย่ิงขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะกำหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจำ

กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะ

ประจำกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะด้วยกนั คือ 

   2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
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   2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

   2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

   2.4 การสั่งการตามอำนาจหน้าที ่(Holding People Accountable) 

   2.5 การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 

   2.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

   2.7 ความเข้าใจผู้อืน่ (Interpersonal Understanding) 

   2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

   2.9 การดำเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

   2.10 ความถกูต้องของงาน (Concern for Order) 

   2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

   2.12 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

   2.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) 

   2.14 สภาวะสภาวะผู้นำ (Leadership) 

   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 

   2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

   2.18 ศักยภาพเพื่อนำการปรบัเปล่ียน (Change Leadership) 

   2.19 การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

   2.20 การให้อำนาจแก่ผู้อืน่ (Empowering Others) 

 โดยงานที่จัดอยู่ในกลุม่งานเดี่ยวกันจะมีลกัษณะงาน วตัถุประสงค์ของงาน และ

ผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ดำรงตำแหน่งในกลุ่มงานเดี่ยวกันไม่ว่าจะ

ตำแหน่งหน่ึงใดควรมีสมรรถนะ (คณุลักษณะเชิงพฤตกิรรมประจำงาน) เหมือนกันเพื่อให้

ได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลศิ กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ดังนี้    

  1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 

  2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support) 

  3. กลุ่มงานให้คำปรึกษา (Advisory) 

  4. กลุ่มงานบริหาร (Executive) 

  5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 

  6. กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
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  7. กลุ่มงานขา่วกรองและสบืสวน (Intelligence and Investigation) 

  8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา (Development Design) 

  9. กลุ่มงานความสัมพันธร์ะหว่างประเทศ (International Relations) 

  10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement) 

  11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion)

  12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development) 

  13. กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services) 

  14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 

Vocational Skill Services) 

  15. กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services) 

  16. กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 

  17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance) 

  18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation) 

 สมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมินของสำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552, หน้า 17-23)  

ได้ให้รายละเอียดของสมรรถนะหลักในแต่ละด้านดังนี ้

  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นและ

ตั้งใจทีจ่ะปฏบิัติหน้าทีร่าชการให้ดี มีประสิทธิผล หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่มีอยู ่คำว่า 

“มาตรฐาน” อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึง

มาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธิ์

ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก ่ 

   - รับรู้ ทำความเข้าใจและให้ความร่วมมอืในการดำเนินงานตามนโยบาย

สำคัญขององค์กรอัน ประกอบด้วย การควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศึกษาทั้ง

ระบบ การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ กิจกรรม 5 ส. และนำนโยบาย

ดังกล่าวสู่การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบของตนเองให้ไดต้ามมาตรฐานทั้งด้านประสิทธิภาพ 

(Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิคุณ (Efficacy)  
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   - ปฏิบัติงานทีร่ับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายตามกรอบของแผนงาน 

ที่กำหนด ใช้กระบวนการ ขั้นตอนและวธิีการของแผนเป็นเครื่องมือสำคัญในการบริหาร

จัดการ สามารถวางแผนปฏิบัติการ และนำแผนกลยทุธ์สู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   - วางแผนพัฒนางาน และพัฒนาตนใหส้อดคล้องกับเป้าหมายองคก์ร 

(Internal Performance Agreement) อย่างเป็นระบบ 

   - พัฒนาตนเองให้มีความสามารถตามมาตรฐานสากลด้านการจัดการ

เรียนการสอน การวิจัย บริการวิชาการ การใช้ภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงร่วมสืบ

สานส่งเสริม อนุรักษ์ ศิลปวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรมท้องถิ่น 

   ระดับที่ 0 ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี้ หรอืแสดงอย่างไม่ชัดเจน  

   ระดับที่ 1 แสดงความพยายามในการทำงานให้ดี ได้แก ่ 

   -พยายามทำงานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้องโดยวางแผนการดำเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคมุภายในการประกันคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ การจัดการ

ความรู้ การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5 ส. ในงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

   - พยายามทำงานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้องโดยวางแผนการดำเนินงาน

ตามมาตรฐานการควบคมุภายใน การประกนัคุณภาพการศึกษาทัง้ระบบ การจัดการ

ความรู้ การจัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ กิจกรรม 5 ส. ในการเรียนการสอน การวิจัย  

การบริการวิชาการ การทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม การใช้ภาษาอังกฤษ และการใช้ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   -ศึกษาเข้าใจรายละเอียดของมาตรฐาน และคู่มือ ที่มคีวามสำคัญขั้น

พื้นฐานต่องานที่ได้รับมอบหมาย เข้าใจแผนงานเฉพาะหน้าและบทบาททีถู่กต้องของตน

ตามแผนนั้น  

   -รับภาระการบริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ทีต่นรับผิดชอบเป็นการ

เฉพาะ รอบรู้และปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

ถูกต้องแม่นยำ 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และวางแผนการปฏิบัติงานประจำ

ได้เหมาะสมกับเหตุการณ์สถานการณ์เปลี่ยนนโยบาย   / คำสั่งเป็นแผนปฏิบัติได้ถูกต้อง

เข้าใจผลกระทบของการปฏิบตัิต่าง ๆ สามารถทำงานได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
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   - สามารถกำหนดแผนงานระยะสั้นเพื่อตอบสนองความต้องการของงาน

ในความรบัผิดชอบของหนว่ยงานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมาย

ตามมาตรฐานการควบคมุภายใน 

   - อธิบายแผนงานและขั้นตอนการปฏิบตัิได้อย่างชัดเจนและมีเหตุผล

ปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายให้บรรลเุป้าหมายตามแผนที่วางไว้ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และถ่ายทอดแผนงานที่สนองคำสั่ง

ได้อย่างถูกต้อง ให้คำปรึกษาในการวางแผนได้ แสวงหาและรับรู้ข้อมูลย้อนกลับสามารถ

ทำงานได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

   - ถ่ายทอดแผนงานเชิงนโยบายหรือการปรับเปลี่ยนแผนมหภาคของ

องค์กรไปสู่ผู้ปฏิบตัิได้อย่างครบถ้วนชัดเจนพร้อมเหตผุลข้อชี้แจง ปรับปรงุวิธีการทีท่ำให้

ทำงานได้ดีขึ้น เร็วขึน้ มีคุณภาพดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

   - เสนอหรือทดลองวิธีการทำงานแบบใหม่ที่มปีระสทิธิภาพมากกว่าเดมิ 

โดยลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงานลง  เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามมาตรฐานของการควบคุมภายในและ

การประกันคณุภาพการศึกษา 

   - เป็นผู้นำ และ   / หรือ ผู้ประสานการทำแผนปฏิบตัิ ระดับหน่วยงานย่อย

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   - เอาใจใส่แสวงหากลัน่กรองข้อมูลย้อนกลับ (Feedbacks) ที่เป็น

ประโยชนต์่อการปรับปรุงแผนงาน 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และแปรนโยบาย   / คำสั่งเป็น

แผนปฏิบตัิของหน่วยงานได้สนใจติดตามผลการทำงานต่าง ๆ อย่างใกล้ชิดให้ความเห็นที่มี

คุณค่าในการวางแผน สามารถพัฒนาวิธกีารทำงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเดน่และ

แตกต่างอย่างทีไ่ม่เคยมีใครทำได้มาก่อน 

   - เข้าใจคำส่ัง   / นโยบายระดับองค์กรไอย้่างถูกต้องรวดเร็วและสามารถ

สร้างแผนปฏบิัติการขึ้นรองรับได้ เป็นผู้นำ และ/หรือผู้ประสานการทำแผนปฏิบตัิการของ

ทั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผล 

   -  กำหนดเป้าหมายทีท่้าทายและเป็นไปได้ยาก เพื่อทำให้ได้ผลงานที่ดี

กว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 

   - ทำการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทำงาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดดเด่น

และแตกต่างอย่างที่ไม่มใีครทำได้มาก่อน (Best Practice) 
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   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และ กำหนดแผนเชิงรุกเปล่ียน

นโยบายเปน็ยุทธศาสตรแ์ละ แผนแมบ่ทวางระบบการติดตามประเมินการทำงาน สามารถ

ตัดสินใจได ้แม้จะมีความเสี่ยงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

   -ร่วมการจัดทำแผนงานประจำ และ/หรือแผนกลยทุธ์ขององค์กรได้

อย่างมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ 

   - พัฒนาแผนแม่บทของหน่วยงานเพ่ือสนองนโยบาย   / เป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างเหมาะสม จัดระบบข้อมูลข่าวสารเชิงบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 

   - ตัดสินใจปฏิบตัิหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายโดยมีการประเมินผลได้ผลเสีย

ของการดำเนินการอย่างชดัเจน และดำเนินการเพื่อใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุดต่อผู้มีสว่นได้

ส่วนเสีย (Stake Holder) 

   - บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดคณุภาพที่ยั่งยนื 

  1.2 บริการทีด่ี (Service Mind) หมายถึง ความมุง่มั่น ความตั้งใจ และความ

พยายามที่จะให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าทีร่าชการของตน หรืองานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องทีต่นเองสามารถให้บริการได ้บริการที่ดีจึงเป็นการกระทำโดยไม่เลือก

กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผู้มาติดต่อ ข้าราชการทั้งในสงักัดเดียวกนัหรือต่าง

สังกัด หรือหน่วยงานที่ติดต่อขอรับบริการเป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซึ่งเกิดจาก

จิตสำนึกของผู้ให้บริการและจิตสำนกึของความเปน็ข้าราชการที่ดี 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก ่ 

   - มีพฤติกรรมแสดงออกถึงความรกั ความโอบอ้อมอารี ความเมตตา 

กรุณา ทั้งความคิด คำพูด และการปฏิบตัิต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจน

ผู้ร่วมงานอยา่งเสมอภาค 

   - แสดงวุฒิภาวะทางอารมณ์โดยสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ได้

อย่างเหมาะสม รวมถึงเปน็ที่พึ่งทางอารมณ์ต่อตนเองและผู้อื่นได ้

   - มีความสามารถในการขจัดความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม และ

สามารถติดต่อสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ด้วยรอยยิ้มอย่างจริงใจ 

   - เป็นผู้แสดงออกด้านการแต่งกายที่ถูกกาลเทศะ ตามวัฒนธรรมองค์กร

และวิชาชีพ โดยคำนึงถึงเอกลักษณ์ความเปน็ไทย เป็นแบบอย่างด้านบุคลกิภาพทั้งภายใน 
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ภายนอก คิดดี มีไหวพริบ สุภาพ อ่อนโยน กิริยามารยาทเรียบร้อย เปน็ที่ชื่นชมน่าศรัทธา

เลื่อมใสของสงัคม 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ีอย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงวุฒิภาวะทางอารมณ์และความเอื้ออาทร 

   - มีกริยาท่าทางทีเ่ป็นมติร ยิ้มแย้มแจ่มใส พูดจาไพเราะ แสดงการเอาใจใส ่

สุภาพอ่อนโยน 

   - มองคนในแง่ดี มนี้ำใจ 

   - มีการจัดการอารมณต์นเองได้อย่างเหมาะสมและแสดงออกอย่างถูก

กาลเทศะ 

   - ความสามารถในการรักษาความสงบสขุในจิตใจของตนเอง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีพฤติกรรมที่แสดงออกถงึ

ความเติมใจทีจ่ะให้บริการ 

   - มีความรกั ความเมตตาแก่ผู้อื่นเพื่อยังประโยชน์สุขแก่ผู้อื่น 

   - มีความสามารถในการอดกลั้น 

   - มีการแสดงออกอย่างถูกต้องตามกาลเทศะ วัฒนธรรม มีองคก์ร และ

วิชาชีพ โดยคำนึงถึงความเป็นไทย ด้านการแต่งกายการพูด และการแสดงพฤติกรรมอืน่ ๆ   

   - แสดงความรัก ความโอบอ้อมอารี ความปรารถนาดี ความเมตตา

กรุณา ทั้งความคิดคำพูดและการปฏิบัติต่อผู้บงัคับบญัชา ผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวิเคราะห์และจัดการความ

ขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม 

   - วิเคราะห์สาเหตุและข้อมูลที่ทำให้เกิดปัญหา  

   - แก้ปัญหาทีเ่กิดขึ้นให้สอดคล้องกับสาเหตแุละสถานการณ์ในการ

ให้บริการได้ 

   - ความสามารถในการให้อภัยแก่ผู้ที่ไม่สมควรจะให้อภัย 

   - ความสามารถในการลมือารมณ ์  ความรู้สึกด้านลบที่เคยมีต่อผูอ้ื่น 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวัง

ในระดับทั่วไป แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

   - ให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชนแ์ก่ผู้รับบริการโดยไม่ต้องให้

ผู้รับบริการ 
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   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถเข้าใจและให้บริการ 

ทีต่รงตามความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รบับริการได้ 

   - เข้าใจความจำเป็น หรือความต้องการที่แทจ้ริงของผู้รับบริการและ/

หรือใช้เวลาแสวงหาข้อมูลและทำความเข้าใจเกี่ยวกับความจำเป็น หรือความต้องการ 

ที่แทจ้ริงของผู้รับบริการ 

   - ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการเพื่อตอบสนองความจำเป็น 

หรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

   ระดับที่ 6 แสดงสมรรถนะระดับที่ 5และสามารถให้บริการที่เป็น

ประโยชน์อย่างแท้จริงและยัง่ยืนให้กับผูร้ับบรกิาร 

   - เล็งเห็นผลประโยชนท์ีจ่ะเกิดขึ้นกับผู้รับบริการในระยะยาว และ

สามารถเปลีย่นแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รบับริการไดป้ระโยชน์สูงสุด 

   - ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาทีผู่้รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วย 

ในการตัดสนิใจของผู้รับบริการจนเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว 

   - สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการหรือขั้นตอนที่

ผู้รับบริการต้องการเพื่อใหส้อดคล้องกับความจำเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯเพื่อเป็นประโยชน์

อย่างแท้จริงในระยะยาวแก่ผู้รบับริการ 

  1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี (Expertise) หมายถงึ ความสนใจ

ใฝ่รู้ในสิ่งที่จะสั่งสมความรู้ ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพฒันาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยกุต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ใน

การปฏิบตัิหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก ่ 

   - มีความรู้ความเข้าใจสามารถนำศาสตร์ที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก 

   - สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกตใ์ช้ในการปฏิบัติงานอย่าง

หลากหลาย 

   - มีความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้ เพื่อนำมารวบรวม วิเคราะห์ 

สังเคราะห์ เปน็ผลงานทางวิชาการ ตลอดจนสร้างองค์ความรู้ใหมด่้วยกระบวนการวิจัยจน

เป็นทีย่อมรับ 
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   - มีความรู้ความเข้าใจทักษะในหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมาย รวมถึงสามารถ

ใช้สื่อ และเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของตนเองเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

   ระดับที่ 0 ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม ่ๆ ในสาขาอาชีพ 

ของตน/ที่เก่ียวข้อง 

   - แสดงความสนใจ และกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ เทคโนโลยี

และองค์ความรู้ใหม ่ๆ ในหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมาย 

   - ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมลู 

จากแหล่งต่าง ๆ ทีจ่ะเป็นประโยชนต์่อการปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมาย 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวิชาการและ

เทคโนโลยใีหม ่ๆ ในหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมาย 

   - รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม ่ๆ ในหน้าทีท่ีไ่ด้รับ

มอบหมายและที่เกี่ยวข้องหรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบตัิหน้าที่ของตน 

   - ติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยทีีเ่กี่ยวข้องกับงาน

อย่างต่อเนื่อง 

   - เข้าใจประเด็นหลักและผลกระทบของวิทยาการต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ 

   - หมั่นทดลองวิธีการทำงานแบบใหม่ เพือ่พัฒนาประสิทธิภาพและ

ความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนำความรู้วทิยาการ

หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทีไ่ด้ศึกษามาปรบัใช้กับการทำงาน 

   - สามารถนำวิชาการความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยกุต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

   - สั่งสมความรู้ใหม ่ๆ อยู่เสมอจากการทดลองวิธีการทดลองวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ และเล็งเห็นประโยชน ์ความสำคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะ

ส่งผลกระทบต่องานของตนในอนาคต 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ 

และความเชีย่วชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 

   - มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกีย่วกับงานหลายด้าน  

(สหวิทยาการ) 
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   - สามารถนำไปเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การเขียนผลงานวิชาการ

การนำเสนอผลงานวิชาการการเป็นวิทยากร และการจดัการความรู้ในองค์กรฯลฯ 

   - สามารถนำความรู้ไปปรับใช้ให้ปฏิบัติได้อย่างกว้างขวางครอบคลมุ 

   - สามารถนำความรู้เชงิบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ 

เพื่อการปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต  

   - ขวนขวายหาความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง

ต่อเนื่อง  

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทำงานของคน 

ในองคก์รที่เนน้ความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ  

   - สนับสนนุให้เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร 

ด้วยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมืออุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา 

   - ให้การสนับสนุน ชมเชย เมื่อมีผู้แสดงออกถึงความตั้งใจทีจ่ะพัฒนา

ความเชี่ยวชาญในงาน  

   - มีวิสัยทัศนใ์นการเล็งเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี องค์ความรู้ หรือ

วิทยาการใหม ่ๆ ต่อการปฏบิัติงานท่ีไดร้ับมอบหมายในอนาคตและสนับสนุนส่งเสริมให้มี

การนำมาประยุกต์ใช้ในหนว่ยงานอย่างตอ่เนื่อง 

  1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) หมายถงึ 

การดำรงตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบ

ของกฎหมาย คุณธรรม จรยิธรรมและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเพื่อภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี 

ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็นข้าราชการที่ด ี

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก ่ 

   -มีความสามารถในการทำความเข้าใจและจับประเดน็ปัญหา แนวคิด 

ทฤษฎี โดยวิเคราะห์ประเดน็ออกเป็นส่วนย่อย ๆ จัดลำดับความเป็นเหตุเป็นผล เชื่อมโยง

แง่มุมต่าง ๆ จนเป็นระบบความคิดและแสดงผลของความคิดได้อย่างสร้างสรรค์ 

   - ครองตนและประพฤติปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียมประเพณีไทยและ

วัฒนธรรมองค์กร โดยยึดกฎระเบียบของสังคม จรรยาบรรณวิชาชีพ จรรยาบรรณครู อุทิศ

ตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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   - มีความเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้ร่วมงาน นักศึกษาและผู้รับบริการ ปฏิบตัิ

ตนตามระเบียบข้าราชการและองค์กรด้วยความซื่อสัตย์ สุจริตตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดี

ต่อผู้อื่นได ้

   - มีความภูมิใจในวัฒนธรรมไทย สามารถส่งเสริมและพัฒนาเอกลักษณ์ไทย 

เห็นคณุค่าและเคารพศกัดิ์ศรีตนเอง ประพฤติตนบนพื้นฐานความพอเพียง 

   ระดับที่ 0 ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

   ระดับที่ 1 มีการครองตน  

   - ความซื่อสัตย์สุจรติความรบัผิดชอบ ความพอเพียง มีสติสัมปชัญญะ 

(ความยั้งคิด) 

   - แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

   - ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต มีความยุติธรรม 

   - ปฏิบัติงานโดยยึดมั่นจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล จรรยาบรรณ

วิชาชีพครูและวัฒนธรรมขององค์กร 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 มีสัจจะและครองคน   ครองงาน 

   - รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรทำอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้าง

ข้อยกเว้นให้ตนเอง 

   - ใช้ปัญญานำอารมณ์ และรู้จกัรักผู้อืน่ 

   - มีจิตสำนึกและภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการและความเป็นสมาชิก

ขององค์กร มคีวามเป็นไทย  

   - อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจหลักของตนและหน่วยงาน

บรรลุผลเพื่อสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาประเทศชาติและสังคมไทยไม่เอาเปรียบผู้อืน่ 

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการและความเป็นไทย 

   - ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ

หรือผลประโยชน์ส่วนตน 

   - เสียสละความสุขสบาย ตลอดจนความพึงพอใจส่วนตน หรือของ

ครอบครัวโดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธิ์ผลเปน็สำคัญ 

   - ส่งเสรมิสบืสาน และอนุรกัษ์ศิลปวัฒนธรรมไทย นำความรู้ภมูิปัญญาไทย 

และภูมิปัญญาท้องถิ่นมาใช้ในการดำรงชีวิต 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธำรงความถกูต้อง 
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   - ธำรงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณท์ี่อาจสร้างความลำบากใจให้ 

   - ตัดสินใจในหน้าที่ปฏิบตัิราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เปน็ธรรม 

แม้ผลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรืออาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจให้แก่ผูท้ี่เกี่ยวข้อง

หรือเสยีผลประโยชน์   

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อผดุงความยุตธิรรม 

   - ธำรงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงของ

ประเทศชาติแม้ในสถานการณท์ี่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตำแหนง่หน้าทีก่ารงาน หรือ

อาจเสี่ยงภัยตอ่ชีวิต 

  1.5 การทำงานเปน็ทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อม 

ที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่น หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติ 

มีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จำเป็นต้องอยู่ในฐานะหรือตำแหนง่หัวหน้าทีมแตเ่พียงตำแหนง่เดียว 

ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าวหมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษา

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

   พฤติกรรมคาดหวัง ได้แก ่ 

   - มีความสามารถในการรว่มดำเนินการเป็นทีมโดยแสดงออกถึงความ

เป็นผู้นำ จูงใจหรือสื่อสารให้องคก์รเกิดการขับเคลื่อนสู่เป้าหมายอย่างราบรืน่และเต็ม

ประสทิธิภาพ 

   - กล้าแสดงความคิดเห็นทีส่ร้างสรรค์องค์กร ผลกัดันภารกิจขององค์กร

ให้ประสบความสำเร็จ 

   - ร่วมพทิักษผ์ลประโยชนข์ององค์กร 

   - ให้ความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในกิจกรรมขององค์กรอย่างสม่ำเสมอ

และต่อเนื่อง 

   ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านน้ีอย่างชัดเจน 

ระดับที่ 1 ทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 

   - การสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   - แสดงออกถึงพฤติกรรมการร่วมพิทักษ์ผลประโยชน์ขององค์กร 

   - ทำงานในสว่นที่ตนได้รับมอบหมายได้สำเร็จ สนับสนุนการตัดสนิใจ

ของกลุ่ม   
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   - รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดำเนินงานในกลุ่มหรือ

ข้อมูลอื่น ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการทำงานอย่างต่อเนือ่ง 

   ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการทำงาน

กับเพื่อนร่วมงาน 

   - สร้างสัมพนัธ์  เข้ากับผู้อืน่ในกลุ่มได้ดีมีจิตสำนึกความเป็นหนึ่งเดีย่ว

ขององค์กร 

   - แสดงความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ให้ความร่วมมือกบัผู้อื่นในทีมด้วยดี 

   - กล่าวถึงเพือ่นร่วมงานทกุคนในเชิงสร้างสรรค์  

   ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของ

สมาชิกในทมี 

   - รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม  เต็มใจเรียนรู้จากผูอ้ื่น รวมถึง

ผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคับบญัชาและผู้ร่วมงาน 

   - ประมวลความคิดเห็นต่าง ๆ มาใช้ประกอบการตัดสนิใจหรือวางแผน

ร่วมกนัในทีม 

   - ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอนัดีในทีม  เพื่อสนับสนุนการทำงาน

ร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

   ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนและช่วยเหลือเพือ่น

ร่วมทีมคนอืน่ ๆ เพ่ือให้งานประสบความสำเร็จ 

   - กล่าวชื่นชมให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ  

   - แสดงนำใจในเหตุวิกฤติ ให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานที่มีเหตุจำ

เป็นได้โดยไม่ต้องร้องขอ 

   - รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ 

ให้งานสำเร็จลุล่วงเปน็ประโยชนต์่อส่วนรวม  

   ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจ

ให้ได้ผลสำเร็จ 

   - มีการโน้มน้าวให้สมาชิกปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลสำเร็จ 

   - ส่งเสริมความสามัคคีเปน็น้าหนึ่งใจเดี่ยวกันในทีม  โดยไม่คำนึง

ความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
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   - ช่วยเหลือประสานรอยร้าวหรือคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

ในองคก์ร 

   - ประสานสัมพันธ์ สง่เสริมขวัญกำลังใจของทีมและผู้เกี่ยวข้องเพื่อมี

พลังผลักดันการปฏิบัติภารกิจใหญ่น้อยต่าง ๆ ให้บรรลผุล 

 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

 การนำแนวคดิสมรรถนะไปใช้ในองค์กรมีจุดประสงคห์ลักเพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สูงสุดแก่องคก์ร ในการแขง่ขันทางธรุกิจ มีการวิจัย พบว่า การพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

ให้มีความสามารถคูแ่ข่งทางธุรกจิสามารถตามทันต้องใช้เวลา 7 ปี ในขณะทีก่ารใช้

เทคโนโลยตีามทนัในเวลาเพียง 1 ปี เพราะสามารถซือ้หาได้ ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร จึงมคีวามสำคัญต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานและองค์กรดงันี ้(ฐิติพฒัน์ 

พิชญธาดาพงศ์, 2548) 

  1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดทีั้งความรู้ทกัษะและความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานให้สำเร็จตามความต้องการของ

องค์กรอย่างแท้จริง 

  2. ช่วยให้ผู้ปฏิบตัิงานทราบถึงระดบัความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับ

ใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

  3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแกพ่นักงานในองค์กร 

  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ

สมรรถนะ เป็นตัวบ่งบอกวา่ ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวช้ีวัดหลักของผลงานแล้ว

ต้องใช้สมรรถนะตัวใดบ้าง 

  5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดยีว เช่น ยอดขายของ

พนักงานขายเพิ่มขึน้สูงกว่าเป้าทีก่ำหนดทัง้ ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทำงานมากนัก 

แต่เนื่องจากความต้องการของตลาดสูง จงึทำให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไร

มาก แต่หากมีการวัดสมรรถนะแล้วสามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบ

ความสำเร็จ เพราะโชคช่วยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง 

  6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้น เพราะหากทุก

คนปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะ
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ยาวจะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนัน้ ๆ เชน่ เป็นองค์กรแห่งการคิด

สร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค ์

 สมรรถนะ (Competency) มีประโยชน์ ดงันี้ 

  1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์องคก์ารโดยจะช่วยในการ

สร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนในองคก์ารให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกันกับวสิัยทัศน์ภารกจิและกลยทุธ์ขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ 

ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และ Core Competency เปรียบเสมอืนตัวเร่งให้เป้าหมาย

ต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดแีละเร็วยิ่งขึ้น 

  2. การสร้างวฒันธรรมขององค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้

ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององค์กรไว้ เมื่อนานไปบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์กร

ขึ้นมาเองตามธรรมชาติ ทั้งนี้อาจจะมีบ้างที่วฒันธรรมองค์กรเป็นปัญหาหรือสนับสนนุ 

ต่อการดำเนินงานขององค์กร ดังนั้น สมรรถนะจะช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยสนับสนุนการ

ดำเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้เห็นแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนมากข้ึนและช่วยในการป้องกันไม่ให้เกิด

วัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติทีไ่ม่พึงประสงคไ์ด้ 

  3. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย ์

   3.1 การคัดเลอืกบุคคล (Recruitment) ช่วยในการคัดเลอืกคนเข้าทำงาน

ถูกต้องมากขึน้ เพราะบางคนเก่งมีความรู้สูง ประสบการณ์ดี อาจจะไม่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งงานนั้น ๆ หรือเข้ากับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร นอกจากนี้ ยังใช้ในการออกแบบ

รับคนเข้าทำงานลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ลดการสูญเสีย

ทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรมพนกังานใหม่ มีความสามารถสอดคล้องกับตำแหนง่ใหม่ 

   3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) นำมาใช้ใน

การจัดทำเสน้ทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม ช่วยให้ทราบว่าผู้ท่ีดำรง

ตำแหน่งนั้น ๆ ต้องมีความสามารถเรื่องใดบ้างและช่องว่าง (Training Gap) ระหว่าง

ความสามารถทีต่ำแหนง่ตอ้งการกับความสามารถท่ีมีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด และ

ช่วยในการวางแผนการพฒันาผู้ดำรงตำแหน่งให้สอดคล้องกับเสน้ทางความก้าวหน้าใน

อาชีพ ด้วยการนำเอาสมรรถนะของตำแหน่งงานที่สูงข้ึนไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขา

ยังดำรงตำแหน่งที่ต่ำกว่า 
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   3.3 การเลื่อนระดับปรับตำแหนง่ (Promotion) โดยใช้ในการพิจารณา

เลื่อนบุคคลเพื่อดำรงตำแหน่งสูงข้ึน และช่วยป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับ

ตำแหน่ง 

   3.4 การโยกย้ายตำแหน่งหน้าที่ (Rotation) ช่วยให้ทราบว่าตำแหน่งที่ย้าย

ไปนั้นจำเป็นต้องมีสมรรถนะใดบ้าง และช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบตัิงาน 

   3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน(Performance Appraisal) ช่วยใหท้ราบ

ว่าสมรรถนะเรื่องใดทีจ่ะช่วยให้ผูป้ฏบิัตงิานสามารถปฏบิัตไิดผ้ลสูงกว่าผลงานมาตรฐานทั่วไป 

   3.6 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) ช่วยลดการกำหนดอตัรา

การว่าจ้างพนักงานใหม่ว่าจะได้รบัผลการตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับความสามารถ 

ที่เพ่ิมขึ้น ไม่ใช่กำหนดจากวุฒิการศึกษาที่ผ่านมา 

  จากข้อสรปุดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าการประยุกต์ใช้ความสามารถ 

เชิงสมรรถนะทำให้เกิดประโยชนก์ับทุกฝา่ยและสัมพันธ์กันในทุกระดับขององค์กร  

ซึ่งสมรรถนะมีประโยชน์ตอ่ระดับพนักงาน ระดบัผู้บรหิาร และระดบัองค์กร กล่าวคือด้าน

ประโยชนท์ีม่ีต่อพนักงานทำให้พนักงานสามารถประเมินตนเองว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อนในด้าน

ใดเมื่อเทียบกบัมาตรฐานในองค์กรสามารถกำหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได้อย่างมี

ประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถสื่อสารกับผู้บังคบับัญชาได้อย่างมีประสทิธิภาพ เพราะมี

มาตรฐานกลางร่วมกัน ประโยชนท์ีม่ีต่อผู้บริหารคือ ทำให้ผู้บริหารมีมาตรฐานในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพฒันาทรัพยากรบุคคลไดต้รงตามความต้องการ 

ของหน่วยงาน องค์กรใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารไปยังพนักงานทุกคนได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ เพราะเปน็มาตรฐานเดียวกัน ลดความอคติในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลตอ่ประโยชนใ์นระดับองค์กร คือทำให้องคก์รมีมาตรฐานกลางใน

การบริหารงานบุคคล ผลการประเมินมีความน่าเชื่อถือและสอดคล้องกันมากขึ้น ผู้ทีท่ำ

การตัดสินใจในองค์กรมีความมั่นใจในความสามารถและทักษะที่แท้จริงของพนักงาน 

สามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานที่ต้องการและที่มีอยู่ในองค์กรได้ถูกต้อง ปรับปรงุ

ประสทิธิภาพในการสรรหาบุคคลเข้าทำงานโดยการปรับสมรรถนะที่ต้องการให้สอดคล้อง

กับตำแหน่งงานที่เสนอในการรบัสมัครงาน สามารถทีจ่ะลงทุนในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชนแ์ละมีประสิทธิภาพสูงสุด ทำให้องค์กรสามารถพัฒนา

และแปรเปล่ียนความสามารถของบุคคลมาเป็นความสามารถในการแข่งขนัและความ

ยั่งยืนขององค์กรได ้
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 จากการที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง สามารถสรปุได้

ว่า สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะ

ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในทีบุ่คลากรพึงมีเป็นพื้นฐานและใช้ใน

การปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลงานสงูสุดตามหน่วยงานต้องการ 

โดยในการวจิัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำแนวคิดสมรรถนะหลักของสำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.), 2552, หน้า 17-23) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย

เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสมัฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี  

3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม และ 5) การทำงานเปน็ทีม  
 

แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 จากการที่รัฐบาลได้มอบอำนาจส่วนกลางให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

มีอำนาจในการบริหารจัดการท้องถิน่ของตนเองจึงทำให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่มี

ภารกิจต่าง ๆ ทีต่้องดำเนินการมากมายซึ่งผู้วิจัยจะได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการปกครอง

ส่วนท้องถิน่อนัประกอบไปด้วยความหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ องค์ประกอบ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ความสำคัญของการปกครองส่วนท้องถิน่หน้าที่ความ

รับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และการปกครองท้องถิ่นในประเทศไทย 

 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ คือ การปกครองรูปแบบหนึง่ที่ประชาชนในท้องถ่ิน 

ปกครองกนัเองโดยมีการเลือกตั้งกลุ่มบคุคลในท้องถิ่นขึ้นมาบริหารจัดการองคก์ร

ความหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นได้มีนักวิชาการให้ความหมายไว้มากมายซึ่ง

ความหมายตา่ง ๆ เหล่านี้มลีักษณะไปในทิศทางเดียวกัน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ความหมายไวโ้ดยสามารถพิจารณาได้ดงันี้ 

  ชูวงศ์ ฉายะบตุร (2549, หน้า 9) ได้ให้คำนิยามว่าการปกครองท้องถิ่น 

หมายถึง ส่วนการปกครองของประเทศหรือรัฐ ซ่ึงมีหน้าที่สำคัญท่ีรบัผิดชอบในการดำเนิน

เรื่องต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับประชาชนในท้องที่หรือในขอบเขตแห่งหนึ่งแห่งใดโดยเฉพาะและ

เป็นการสมควรที่จะมอบเรื่องดังกล่าวใหห้น่วยการปกครองท้องถ่ินเป็นผู้บริหารโดยมีฐานะ
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เป็นรองจากการบริหารของรัฐ ในส่วนกลางในขณะที่ลิขิต ธรีเวคิน (2545, บทคัดย่อ) ได้ให้

ความหมายไวว้่า การปกครองท้องถิ่น เปน็รปูแบบการปกครองในลกัษณะการกระจาย

อำนาจปกครองจากส่วนกลางไปให้ท้องถิ่นดำเนินการเองซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นอย่าง

ยิ่งต่อการพัฒนาชุมชนและการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

  อุทัย หิรัญโต (2553, หน้า 12) ให้ความหมายไว้ว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น 

หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลมอบอำนาจให้ประชาชนในท้องถิ่นหนึ่ง จัดการปกครอง

และดำเนินกิจการบางอย่างโดยดำเนินการเองเพื่อบำบดัความต้องการของตนเองการ

บริหารงานของท้องถิ่นมีการจัดเป็นองคก์รมีเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาทั้งหมด

หรือบางส่วนทั้งนี้ความเป็นอิสระในการบริหารงานเพราะการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสิ่งท่ี

รัฐทำให้เกิดขึ้น  

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการปกครองท้องถ่ิน คือ การปกครองรูปแบบหนึ่งที่

รัฐบาลส่วนกลางได้กระจายอำนาจการปกครองของตนให้แก่ท้องถิ่น โดยการมอบอำนาจ

ให้ประชาชนในแต่ละท้องถิน่เลือกตัวแทนของตนขึ้นมาทำหน้าที่ในการบริหารท้องถิน่ในเขต

อำนาจตน เพื่อดำเนินการปกครองและจัดทำกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนและแก้ไขปัญหาของท้องถิ่นด้วยตนเอง 

 ภารกิจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ภารกิจหน้าทีข่ององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มีความสำคัญ 3 มิติ ได้แก่  

  1. ด้านการสะท้อนถึงระดบัของการกระจายอำนาจและความเป็นอสิระของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ภายในรัฐหนึ่ง ๆ  

  2. ด้านระดบัความเป็นสถาบันทางการเมืองการปกครองขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินและ  

  3. ด้านการกำหนดโครงสร้างภายในระบบการปกครองท้องถิ่นโดยผู้ทีก่ล่าว

ไว้ คือ โกวทิย์ พวงงาม (2549, หน้า 2) นอกจากน้ียงัได้นำเสนอแนวคิดในการจดัภารกิจ

หน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ที่ปรากฏโดยทั่วไปว่ามีการวางหลักการและรูปแบบ

ในการจัดระบบภารกิจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอยู่  3 แนวคิด ดังนี้ 

   3.1 ภารกิจหน้าทีต่ามบทบญัญัติในกฎหมาย (Ultra Vires) หมายถึง 

ภารกิจหน้าทีข่ององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จะมีขอบข่ายเพยีงใดและครอบคลมุ 

ในกิจกรรมอะไรบ้างนั้นจะถูกกำหนดโดยกฎหมายซึ่งให้อำนาจแกอ่งค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่สามารถจัดทำได้ในภารกิจนัน้ ๆ  
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   3.2 ภารกิจหน้าทีต่ามหลักความสามารถทั่วไป (General Competence) 

ภายในรัฐที่ระบบการปกครองท้องถิ่นมีการจัดภารกิจหน้าทีไ่ปตามหลักความสามารถ

ทั่วไป หมายถงึ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจดัทำภารกิจหน้าทีไ่ด้อย่างกว้างขวาง

ตราบเท่าทีไ่ม่เป็นการกระทำที่ละเมิดกฎหมายหรือกระทบต่ออำนาจของสถาบนัทาง

ปกครองอื่น ๆ นั้น คือ เป็นการถือหลกัความจำเป็นและความต้องการของชุมชนเปน็หลัก

หากชุมชนท้องถิน่เกิดข้อเรียกร้องต้องการอะไรก็ตามองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ก็สามารถดำเนินการในกิจกรรมนัน้ ๆ เพื่อตอบสนองต่อปัญหาและความต้องการของ 

ชุมชนได้ 

   3.3 ภารกิจหน้าทีต่ามที่ไดร้ับมอบหมาย (Mandatory Delegated 

Function) หมายถึง หลักการจัดภารกิจสำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินที่ถือวา่ภารกิจ

หน้าทีก่ลุ่มนี้เป็นภารกิจของรัฐซึ่งรัฐจะต้องจัดให้มีขึ้น ได้แก่ ภารกิจหน้าทีท่ีถ่ือเปน็ความ

จำเป็นพื้นฐานของรัฐ ภายใต้กรอบวิธีการที่รัฐได้กำหนดไว้รัฐจึงได ้“มอบหมาย” หรือ 

“มอบอำนาจ” (Delegate) ให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่เป็นผู้ดำเนินการแทนในทาง

ปฏิบัติจึงถือวา่ภารกิจในกลุ่มนี้ถือเป็นหน้าทีท่ี่องคก์รปกครองส่วนท้องถิน่จะต้องจัดทำและ

การจัดทำนั้นจะต้องเป็นไปตามแนวทางและวิธีปฏิบัตทิีร่ัฐกำหนดไว้แล้ว และองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถจัดทำได้ดกีว่ารัฐ เนื่องจากอยู่ใกล้ชิดกับชุมชนท้องถิน่และ 

มีความคล่องตัวมากกว่า เช่น งานด้านการทะเบียนราษฎร์การสำรวจสำมะโนประชากร 

เป็นต้น  

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีภารกิจหน้าที่ท่ีสำคัญอยู่  

3 ประการ ได้แก่  

   1. ภารกิจหน้าทีต่ามบทบญัญัติในกฎหมายที่กำหนดอำนาจให้  

   2. ภารกิจหน้าทีต่ามความจำเปน็และความต้องการของชุมชนและ  

   3. ภารกิจหน้าทีต่ามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐบาล 

 ความสำคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น  

 โกวิทย์ พวงงาม (2549, หน้า 2) ได้สรปุความสำคัญของการปกครองส่วน

ท้องถ่ินไว้ดังนี้ 

  1. การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยเพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แกป่ระชาชนทำให้เกิด
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ความคุน้เคยในการใช้สิทธแิละหน้าท่ีพลเมืองอันจะนำมาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบ

ประชาธิปไตย 

  2. การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 

  3. การปกครองท้องถิ่นจะทำให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง              

เพราะเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมืองซึ่งจะทำให้ประชาชน                 

เกิดสำนึกในความสำคัญของตนเองต่อท้องถิ่นประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรคปัญหา

และช่วยกันแก้ปัญหาของท้องถ่ินของตน 

  4. การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่น 

ตรงเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

  5. การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้นำทางการเมืองการบริหารของ

ประเทศในอนาคต  

  6. การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบท 

แบบพ่ึงตนเองในความเห็นของผู้วิจัยเห็นว่าการปกครองท้องถิ่นมีความสำคัญเนือ่งจากเป็น

หน่วยงานที่ฝึกสอนให้ประชาชนคุ้นเคยในการใช้สิทธิและหน้าท่ีของพลเมืองทำให้ประชาชน

ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารท้องถิ่นเพื่อตอบสนองความต้องการในท้องถิ่นของตนเอง

ให้ตรงตามความต้องการ 

  การปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย  

  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดนิพุทธศักราช 2534 และ

ที่แกไ้ขเพิ่มเติมแบง่การบริหารราชการแผ่นดินของไทยออกเปน็ 3 ส่วน คือ  

   1. การบริหารราชการส่วนกลางใช้หลักการรวมอำนาจ คือ ให้อำนาจ

การบงัคับบญัชาและการวินิจฉัยส่ังการขั้นสงูสุดอยู่ในส่วนกลางโดยแบ่งหน่วยงานออกเป็น 

กระทรวงทบวงกรม (รวมทั้งหน่วยงานที่มีชื่อเรียกอย่างอื่นที่มีฐานะเปน็กรม) 

   2. การบริหารราชการส่วนภูมิภาคใช้หลักการแบง่อำนาจ คือ ราชการ

ส่วนกลางเป็น เจ้าของอำนาจแล้วแบ่งอำนาจการบังคับบัญชาและการวินิจฉัยส่ังการให้แก่

ภูมิภาคนำไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่ประชาชนเปน็การลดขั้นตอนต่าง ๆ ลงและ 

การปฏิบตัิงานของภูมิภาคนั้นจะต้องให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ

ขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละพื้นที่ทั้งนี้จะต้องไม่ขัดต่อนโยบายส่วนรกลางหรือของ

รัฐบาลหรือตวับทกฎหมายของประเทศการบริหารราชการส่วนภูมิภาคมี 5 ระดับ คือ 

จังหวัด อำเภอ กิ่งอำเภอ ตำบล และหมู่บ้าน  
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   3. การบริหารราชการส่วนท้องถิน่ใช้หลักการกระจายอำนาจ คือ 

ส่วนกลางได้โอนมอบอำนาจระดับหนึ่งไปให้ประชาชนในท้องถิ่นไปดำเนินการการปกครอง

ตนเองอย่างเป็นอิสระแต่ทัง้นี้จะต้องไม่ขัดต่อกฎหมายของประเทศหรือความสงบเรียบร้อย

ของประชาชนการบริหารราชการส่วนท้องถิน่ในปัจจบุันมี 5 รูปแบบ คือ องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด เทศบาล องคก์ารบริหารตำบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา การบริหาร

ราชการแผ่นดินของประเทศไทยปจัจุบันเป็นเรื่องที่สำคัญจะเหน็ไดจ้ากความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารราชการส่วนต่าง ๆ  
 

บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร 

 อาณาเขตติดต่อ 

  ทิศเหนือ ติดต่อกับอำเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ อำเภอนาทม จังหวดั

นครพนม 

  ทิศใต้ ติดต่อกับอำเภอพรรณนานิคม จงัหวัดสกลนคร 

  ทิศตะวนัออก ติดต่อกับอำเภอศรีสงคราม อำเภอนาหว้า จังหวัดนครพนม 

  ทิศตะวนัตก ติดต่อกับอำเภอวานรนิวาส อำเภอคำตากล้า จงัหวัดสกลนคร 

 สถานที่ตั้ง  

 อำเภออากาศอำนวย เป็นอำเภอหนึ่งของจังหวัดสกลนคร ตั้งอยูท่าง 

ทิศตะวนัออกเฉียงเหนือของจังหวัด ห่างจากตัวจังหวัด ประมาณ 57 กิโลเมตร และห่าง

จากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 730 กิโลเมตร 

 ลักษณะภูมิประเทศ 

 สภาพโดยทั่วไปของอำเภอ เปน็ที่ราบลุ่ม มีแม่น้ำสำคญั 2 สายไหลผ่าน คือ 

  1. ลำน้ำยาม เป็นลำน้ำขนาดเล็ก ต้นน้ำเกิดจากเทือกเขาภูพานในเขตอำเภอ

วาริชภูมิไหลผ่านอำเภอส่องดาว อำเภอสว่างแดนดิน อำเภอเจรญิศิลป์ อำเภอวานรนิวาส 

อำเภอพรรณนานิคม และอำเภออากาศอำนวย แล้วไหลไปบรรจบลำน้ำสงคราม ไหลผ่าน

พื้นที่อำเภออากาศอำนวย ประมาณ 52 กิโลเมตร 

  2. ลำน้ำสงคราม เป็นลำน้ำค่อนข้างใหญ่ มีปริมาณน้ำมาก ต้นกำเนิดจาก

สันภูผาเหล็กในเขตอำเภอสอ่งดาว ไหลผา่นสว่างแดนดิน อำเภออากาศอำนวย ไปบรรจบ
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ลำน้ำโขงที่อำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ไหลผ่านพื้นที่อำเภออากาศอำนวย ประมาณ 

45 กิโลเมตร 

 การปกครอง  

 แบ่งการปกครองออกเป็น 8 ตำบล 94 หมู่บ้าน ดังนี้ 

  1. ตำบลอากาศ 19 หมู่บ้าน  

  2. ตำบลสามัคคีพัฒนา 10 หมู่บ้าน 

  3. ตำบลวาใหญ่ 14 หมู่บ้าน  

  4. ตำบลบะหว้า 9 หมู่บ้าน 

  5. ตำบลโพนแพง 12 หมู่บา้น  

  6. ตำบลท่าก้อน 8 หมู่บ้าน 

  7. ตำบลโพนงาม 13 หมู่บ้าน  

  8. ตำบลนาฮี 9 หมู่บ้าน 

 การปกครองส่วนท้องถิ่น 

 เทศบาลตำบล 5 แห่ง ประกอบด้วย 

  1) เทศบาลตำบลอากาศอำนวย 

  2) เทศบาลตำบลสามัคคีพฒันา 

  3) เทศบาลตำบลบะหว้า 

  4) เทศบาลตำบลโพนแพง 

  5) เทศบาลตำบลวาใหญ ่

 องค์การบริหารส่วนตำบล 4 แห่ง ประกอบด้วย 

  1) องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ  

  2) องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

  3) องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี  

  4) องค์การบริหารส่วนตำบลท่าก้อน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  รมิดา ชาธิรตัน์ (2559) ได้ทำการศึกษาสมรรถนะหลกัการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเทศบาลตำบลในเขตอำเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการวิจยั พบว่า  
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1) ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานเทศบาลตำบลเกี่ยวกับสมรรถนะหลกัในการ

ปฏิบัติงานพนักงานเทศบาลตำบลในเขตอำเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า ระดับ

สมรรถนะหลกัของพนักงานเทศบาลตำบลเก่ียวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ความเข้าใจ

องค์กรและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ การทำงานเป็นทีม การมุง่ผลสัมฤทธิแ์ละการ 

ยึดมั่นในความถูกต้องและระบบงาน 2) เปรียบเทียบสมรรถนะหลักการปฏิบตัิงานของ

พนักงานเทศบาลตำบล จำแนกตามเพศ ประเภทตำแหนง่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ที่แตกต่างกัน พบว่า สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .05 และจำแนกตามเทศบาลตำบลที่สงักัดแตกต่างกัน พบว่า สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบตัิงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05  

3) ข้อเสนอแนะการทำงานควรมีการกำหนดแผน ระยะเวลาในการทำงานที่ชัดเจน 

และการทำงานเปน็ทีม ปฏบิัติงานด้วยความโปร่งใส ตามบทบาทหน้าทีใ่นระดับสายงาน  

ไม่เลือกปฏิบตัิ อำนวยความสะดวก และบริการด้วยความสุภาพ แก่ประชาชน  

ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลืองานภายในองคก์รด้วยความสมัครสมานสามัคคี 

  วิเชียร ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตติพันธ์ (2560) ที่ได้ทำการศกึษาปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพทนายความ ผลการศึกษาพบว่า พบว่า ปัจจัย 

จูงใจและปัจจยัสนับสนุนสง่ผลต่อสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ 

ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านความเช่ียวชาญในอาชีพ และด้านจริยธรรม 

โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านลักษณะของงาน  

และด้านความก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะ 

ของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 51.70, 50.60, 28.10,  

และร้อยละ 24.80 ตามลำดับ ปัจจัยสนับสนนุ ประกอบด้วย ด้านความมัน่คง 

ด้านสถานภาพทางอาชีพ และด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมอาชีพ สามารถร่วมกัน

อธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 

47.50, 39.60, 25.20 และร้อยละ 18.20 ตามลำดบั 

  สรญา สุพงษ ์(2562) ได้ทำการศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะ 

การปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำเภอบางปะอิน จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับสมรรถนะการปฏิบัตงิานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในอำเภอบางปะอิน จังหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า  
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ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน  

โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดา้นจริยธรรม  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์ด้านการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี และด้านการบริการที่ดี 

และ 2) ปัจจัยจูงใจและปัจจยัค้ำจุนมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 

ความสำเร็จในการทำงาน การยอมรบันบัถือ ลกัษณะงาน ความรบัผิดชอบ ความก้าวหน้า

ในตำแหน่งและปัจจัยค้ำจนุ ประกอบด้วย เงินเดือน ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล  

การปกครองบังคับบัญชานโยบายและการบริหาร สภาพการปฏิบตัิงาน ความมัน่คง 

ในการปฏิบตัิงาน และชีวิตความเป็นอยูส่่วนตัว 

  ดวงรัตน์ ธรรมสโรช (2563) ได้ทำการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตำบลในจังหวดัสระบุรี มาตรฐาน

ผลการวิจัย พบว่า 1) สมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนตำบลในจังหวัดสระบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.43 2) ระดับความ

ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การบริหารสว่นตำบลในจังหวัด

สระบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.26 และ 3) ผลการจัดลำดับความต้องการ

ในการพัฒนาสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล

จังหวัดสระบรุี คือ ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  

ด้านการบริการที่ดี ด้านยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจรยิธรรม และดา้น 

การทำงานเปน็ทีม ตามลำดับ 

  ปิยวรรณ เกษดี และบำเพญ็ ไมตรโีสภณ (2563) ได้ทำการศึกษาการ

พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอำเภอ

บางสะพาน จังหวัดประจวบครีีขันธ์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดับ 

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อำเภอ 

บางสะพาน จังหวัดประจวบครีีขันธ์ 2) ศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน อำเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 3) ศึกษาปัจจัยในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กบัการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน อำเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอบางสะพาน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ จานวน 146 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่ค่าร้อย
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ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนมุาน โดยใช้สถิติค่าไคสแควร ์และการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคณู ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยในการปฏิบตัิงานในภาพรวม

และรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 2) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยในการปฏิบัติงาน  

ด้านความก้าวหน้าของงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความ สัมพนัธก์ับ 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านการ

สนับสนุนของผู้บังคบับัญชา มีความสัมพันธ์กับการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านลักษณะงานที่ปฏบิัติ มีความสมัพันธ ์

กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏบิัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  นิชานันท์ วรรณกุล (2564) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิน่ในเขตจังหวัด

สกลนคร การวิจัยครั้งนี้มวีัตถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิน่ในเขตจังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศึกษา

อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานต่อประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการ 

ส่วนท้องถิน่ในเขตจังหวัดสกลนคร 3) เพือ่แสวงหาแนวทางในการส่งเสริมและพฒันา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนท้องถิน่ในเขต

จังหวัดสกลนคร ผลการวิจยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.86) และประสิทธิผล 

การปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดับ

มาก ( X =4.01) 2) ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (β=.298) และด้านความ

รับผิดชอบ (β=.260) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านลักษณะของงาน (β=.142) และด้านความสำเร็จ

ในงาน (β=.115) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการยอมรับนับถือ (β=.109) มีอิทธิพลต่อ

ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิน่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณร์ะดับประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 61.50 (Adjusted R2=.615)  

ปัจจัยค้ำจุนดา้นลักษณะอาชีพ (β=.345) และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชา  

(β=.244) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
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อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านความสมัพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน (β=.157)  

และด้านความมั่นคงในการทำงาน (β=.142) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (β=.092) มีอทิธิพลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อธิบายได้ว่าองคป์ระกอบ

ดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดบัประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ส่วนท้องถิน่ในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 67.40 (Adjusted R2 = .674) 3) แนวทาง 

ในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ หน่วยงานที่เป็นผู้กำหนดนโยบาย  

ควรมีการกำหนด เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีความชดัเจน ควรมีการกำหนด

นโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และมีตวัชี้วัดที่มีความชัดเจน ผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน  

และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และควรพัฒนาสมรรถภาพ 

ของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  

  อุไรลักษณ์ ปุม่เป้า (2565) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวดันครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.77) และสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล 

ในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39)  

2) สมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงาน

ที่สังกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดบั

การศึกษา และประสบการณ์การปฏบิัติงาน ไม่มีความแตกต่างกนั 3) ตัวแปรแรงจูงใจ 

ในการปฏิบตัิงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวดันครพนม ได้ร้อยละ 87.60 

(Adjusted R2 = .876) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบ

ย่อยของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน พบว่า การควบคุมดูแลงานมีค่าสัมประสิทธิ ์
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การถดถอยเท่ากับ .302 ความก้าวหนา้มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .244  

ความสัมพันธภ์ายในหน่วยงานมีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .240 ความรับผิดชอบ 

มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .178 สภาวะการทำงานมีค่าสัมประสทิธิ์การถดถอย

เท่ากับ .157 และนโยบายและการบริหาร .150 

  อิสรพงศ ์เอกวนาการ (2565) ที่ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะในการทำงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอแม่แตง จังหวัดเชยีงใหม่ 

ผลการวิจัย พบว่า  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสดุ โดยด้าน 

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่ง รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน และด้านความรบัผิดชอบ ตามลำดับ การ

วิเคราะห์ปัจจยัค้ำจุน พบว่า ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ด้านการบังคบับัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามลำดับ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า แรงจงูใจมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกนักับสมรรถนะในการทำงาน 

  ศิรินญภัฐ สิทธิจกัร (2566) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.90) โดยปัจจัยจูงใจ ( X =3.99) และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.82)  

2) ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) 3) ปัจจัยจูงใจด้าน

ความก้าวหน้าในการทำงาน (β=.408) ด้านการเจรญิเติบโต (β=.203) และด้านลักษณะ

ของงาน (β=.155) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ด้านความสำเร็จในงาน (MT2) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอธาตุพนม อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ได้ร้อย

ละ 78.90 ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน (β=.573) ด้านลักษณะของอาชีพ 

(β=.354) ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บงัคับบญัชา (β=.230) และด้านความสัมพันธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงาน (β=.087) มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .01 องค์ประกอบดงักล่าวสามารถร่วมกนัพยากรณ์ระดบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม ได้ร้อยละ 87.90 (R2Adj=.879) 

  วีระวฒัน์ ชาแสน (2566) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอนาแก จงัหวัดนครพนม ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผู้นำเชิงกลยทุธ์

ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.82) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.92) ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) 2) ตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยทุธ์ของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอนาแก จังหวดันครพนม ได้ร้อยละ 

86.90 (R2Adj=.869) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .01 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบย่อย

ของตัวแปรภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ พบว่า ด้านวิธีการคิดเชิงปฏิวตัิ (β=.684) ด้านการ

กำหนดวิสัยทศัน์ (β=.266) และด้านความสามารถในการนำปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ มากำหนด

กลยุทธ์ (β=.124) 3) ตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานสามารถร่วมกัน

ทำนายระดับประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 77.10 (R2Adj=.771) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า โอกาสก้าวหน้า (β=.382) ความสำเร็จของงาน (β=.240) การไดร้ับการ

พัฒนา (β=.197) และลักษณะของงาน (β=.157) ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสามารถร่วมกนัทำนายระดับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอนาแก จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 86.50 (R2Adj=.865) 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัย 

ค้ำจุน พบว่า นโยบายและการบริหารงาน (β=.619) สถานะของอาชีพ (β=.322)  

การนิเทศงาน (β=.256) ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (β=.077) และเงินเดือน 

และผลประโยชน์เกื้อกูล (β=.070) 
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2. งานวิจัยตา่งประเทศ 

  McAllister (2006) ได้ศึกษาการประเมนิสมรรถนะขั้นพื้นฐานในตำแหนง่ 

ของผู้ปฏิบัตงิานผลการวิจยั พบว่า ผู้ปฏิบัติงานต้องมคีวามพร้อมเพรียงและเข้าใจในการ

ปฏิบัติงาน สามารถระบุไดว้่า การปฏิบตัิงานควรมีความเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถทีเ่พียงพอ เข้าใจถึงบทบาทหน้าที่และความสามารถที่จะทำให้สิ่งเหล่านั้น

เพิ่มขึ้นอย่างเป็นธรรมชาติในการปฏิบัติงาน การประเมนิถูกปรับปรงุบนพื้นฐานของข้อมูล

ข่าวสารทีร่วบรวมจากการพัฒนาในครั้งแรกของการประเมินความสามารถ และ

ความก้าวหน้าการพัฒนาทีต่้องการเพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและความสามารถ  

ซึ่งการคน้คว้าวิจัยนี้จะช่วยเหลือให้เกิดการพัฒนาอาชีพอย่างมีคณุภาพ 

  Berghe (2011) การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าทำอย่างไรจึงจะ

วัดความพึงพอใจในงาน เพื่อวัดความสัมพันธร์ะหว่างความพึงพอใจในการทำงานและ

ประสทิธิภาพในการทำงาน และการไม่พึงพอใจในงานเพิ่มระดับของการปฏิบตัิงานหรือไม่  

กลุ่มตัวอย่าง เป้าหมายคือการกำหนดปจัจัยสำหรับความพึงพอใจในการทำงานและเพื่อ

ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทำงานและการปฏิบตัิงานและอิทธิพล 

ของความพึงพอใจในงานประสิทธภิาพครั้งแรกที่เรามองเข้าไปในทฤษฎีการกระทำด้วย

เหตุผลและทฤษฎีของวางแผนพฤติกรรมการบัญชีสำหรับความสัมพันธร์ะหว่างทัศนคติ

และพฤติกรรมงานความพงึพอใจจะมกีารอธิบายจากนั้นเป็นหน้าที่ของคุณลกัษณะงานคน 

อื่น ๆ และการแสดงออกสว่นบุคคลข้อมลูการวิจัยรองจะถูกรวบรวมเพื่อค้นหาและเพื่อ

ชี้แจงการติดต่อระหว่างความพึงพอใจในการทำงานและการปฏิบัตงิานสำหรับวนันี้เราจะ

ใช้ประโยชน์จากผลของความสัมพันธ์เวรกรรมและการศึกษาเกี่ยวกับการสองตัวแปร

หลังจากการวิเคราะห์ข้อมลูดังต่อไปนี้ข้อสรุปที่ถกูวาดขึ้น: โดยทั่วไปมีเพียงเจียมเนื้อ 

เจียมตัวเพื่อความสัมพันธร์ะหว่างงานที่ออ่นแอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและทิศทาง

สาเหตุคือสรุปไม่ได้การวิจยัหลักจะขึ้นอยู่กับการสำรวจในบ้านของบริษัทต่างประเทศทีม่ี

การดำเนินการในส่วนที่ทางทฤษฎีของวิทยานิพนธ์ฉบบันี้เราจะตรวจสอบในระดับพึงพอใจ

ในงานนี้บรษิัท ฯ และเราจะหารือถึงการเปลี่ยนแปลงในคะแนนความพึงพอใจที่แตกต่างกนั

ระหว่างสามสำนักงานของ บริษัทนี้ตั้งอยูใ่นฟินแลนด์ สวีเดน และเดนมาร์กเราต้องการ 

ที่จะเน้นว่าผลของการสำรวจในบ้านและการแปลผลเหล่านี้จะถูกจำกัดให้บริษัทนี้

โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเนื่องจากลักษณะเฉพาะของ บริษัท จากการสำรวจตัวเอง 
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  Hatmojo & Satuti (2011) ที่ศึกษาถึงการกำหนดความมุ่งมั่นปัจจัยที่มีผล 

ต่อการประเมินผลการปฏิบัติ กระบวนการผลิต และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 

พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัด ประสิทธภิาพการทำงาน ทีเ่ชื่อมโยงทรัพยากร

มนุษย์ คน กลยุทธ์-ประสิทธิภาพในการผลิตของบริษัทในระดับมหภาค โดยวางแนว

ทางการปฏบิัติงานสำหรับกิจกรรมแต่ละบุคคล ที่สามารถช่วยให้บริษทั บรรลุเป้าหมาย 

โดยการใช้จ่ายที่มีประสิทธิภาพจะเปน็ภาพสะท้อนประสิทธิภาพการทำงานของทรัพยากร

มนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการดำเนินการตามกลยทุธ์ขององค์กร 

 ในการวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำ  

  1. ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ซึ่งประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ (1) ความสำเรจ็ของงาน  

(2) การไดร้ับการยกย่องชมเชย (3) ลักษณะของงาน (4) ความรับผิดชอบ (5) โอกาส

ก้าวหน้า (6) การได้รบัการพัฒนา 2) ปัจจัยคำจนุ ได้แก่ (1) นโยบายและการบริหารงาน 

(2) การนิเทศงาน (3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (4) สภาพแวดล้อมการทำงาน  

(5) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (6) สถานะของอาชีพ (7) ความมั่นคง มากำหนดเป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  2. แนวคิดสมรรถนะหลักของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.), 2552, หน้า 17-23) ซึ่งประกอบด้วย 1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี  

3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม และ 5) การทำงานเปน็ทีม มากำหนดเปน็กรอบแนวคิดของการวิจัยเกีย่วกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร เป็นการ

ศึกษาวิจัยเชงิสำรวจ (Survey research) ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี ้

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

  2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

  3. วิธีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจยัได้กำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร จำนวน 409 คน (สำนักงานส่งเสริมการปกครอง

ส่วนท้องถิน่อำเภออากาศอำนวย, 2566) 

 2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแ้ก่ พนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จำนวน 198 คน ขนาดของ 

กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ  

Krejcie and Morgan (1970 อ้างถึงใน อรุณ จิรวัฒน์กลุ, 2557, หน้า 58) 

  การสุ่มตัวอยา่ง ใช้วธิีสุ่มตัวอย่างโดยเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยแยกประชากรจากแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ผู้วิจัยสามารถกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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ในแต่ละองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ได้ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง จำแนกตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

รายชื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. เทศบาลตำบลอากาศอำนวย 71 34 

2. เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา 55 27 

3. เทศบาลตำบลบะหว้า 51 25 

4. เทศบาลตำบลโพนแพง  52 25 

5. เทศบาลตำบลวาใหญ ่ 54 26 

6. เทศบาลตำบลท่าก้อน 52 25 

7. องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 28 13 

8. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 22 11 

9. องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮ ี 24 12 

รวม 409 198 

ที่มา : สำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภออากาศอำนวย (2566) 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย   

 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเปน็ 4 ตอน ดังนี ้

  ตอนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน และสังกัด ลักษณะคำถามเป็นแบบ

เลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานองคก์รปกครองสว่น

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเปน็แบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบรุะดับ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

72 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ทัง้นี้ ผู้วิจัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถาม

ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถงึ  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑก์ารแปลความหมายของ Likert scale ดงันี้  

             ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบั

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบั 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับ

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับ

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเปน็แบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดบั โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบรุะดับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน็ 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถงึ  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑก์ารแปลความหมายของ Likert scale ดงันี้  
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             ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับ

มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับ 

มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับ

ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง มีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยู่ในระดับ

น้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง มีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยลกัษณะแบบสอบถาม 

มีลักษณะเปน็แบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

วิธีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎ ี เอกสาร นิยามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และข้อคำถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง โดยนำแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตน้ และนำสมรรถนะ 

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

มากำหนดเปน็ตัวแปรตาม 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อคำถามโดยการสังเคราะห์  

  3.1 ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ออกมาเปน็ข้อคำถามวดัระดับเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  3.2 แนวคิดสมรรถนะหลักของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.), 2552, หน้า 17-23) ออกมาเปน็ข้อคำถามวัดระดับเกี่ยวกบัสมรรถนะหลัก 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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 4. นำแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ กระทำโดยนำ

แบบสอบถามให้ผู้เชีย่วชาญ จำนวน 5 ท่าน  ทำการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนั้นนำมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดงันี้  

(Burns and Grove, 2001 อ้างถึงใน ศศิธร รุจนเวช, 2559) 
 

   IOC = 
N

R  

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวดัได้  

          และค่า -1 หมายถึง ข้อคำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อย่างแนน่อน   

     N  หมายถึง  จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

  โดยเลือกข้อทีม่ีค่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่านอ้ยกว่า  0.5  ผู้วิจัย

นำมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ดังนั้น ข้อคำถามทุกข้อ จึงผ่านความ

เห็นชอบจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านทีไ่ด้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมีรายชือ่ต่อไปนี ้

  โดยผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา  ตำแหน่ง อธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล  ตำแหน่ง 

กรรมการบริหารหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวทิยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.สามารถ อยักร   ตำแหน่ง คณบดีคณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

75 

  5.4 นายสทุธิเมศวร ์บุญแสนกุลธวัช  ตำแหนง่ นายอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร 

  5.5 นายณัฐวฒุิ ทองผลา  ท้องถ่ินอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 6. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช ่

กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจำนวน 30 ชุด คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร 

 7. นำข้อคำถามทีไ่ด้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วิธีการหาค่าสหสัมพนัธร์ายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดขอ้คำถาม

ที่มีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพยีร์สัน

ทีร่ะดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (School of psychology university of New England, 

2008 อ้างถึงใน ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2551, หน้า 73) 
 

     
f

RR
p LU

2

+
=  

   

     
f

RR
r LU −=  

 

   เมื่อ   p    หมายถึง คา่ความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถงึ จำนวนผู้ที่ตอบถกูในกลุ่มสงู 

    LR   หมายถึง จำนวนผู้ที่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถึง จำนวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามได้ค่าอำนาจจำแนกระหว่างในข้อคำถาม  ดังนี ้

   1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 

0.379-0.815 

   2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

อยู่ระหว่าง 0.406-0.798 

   3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร อยูร่ะหว่าง 

0.379-0.806 
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 8. นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที ่2-3 มาหาคา่ความเชื่อมัน่  

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach  ทั้งนี้ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  

โดยกำหนดคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จึงจะถือว่าแบบสอบถาม

นั้นใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อ้างใน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากรู, 

2555) 
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดงันี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบบั ได้ค่าความเชื่อมัน่ .856 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อมั่น .742 

  3) แบบสอบถามสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อมัน่ .844 

 9. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชือ่มั่น  

มาทำการปรบัปรุงเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ แล้วนำไปเกบ็รวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขัน้ตอนดังนี้ 

 1. ผู้วิจัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงท้องถิ่นอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร เพ่ือขอ
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ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จำนวน 198 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอียด  ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดำเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผู้วิจัยดำเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองและ

การลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุม่ตัวอย่าง จำนวน 198 คน พร้อมทั้ง

ชี้แจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจยัทำการคำนวณโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรปู   

โดยดำเนินการ ดังนี ้

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)     

  3. ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมลู 

   3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลีย่ (Mean)  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายด้าน  

โดยผู้วิจัยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถงึใน  

สิน พนัธุ์พินิจ, 2554, หน้า 155) ดังนี ้

    4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดับน้อย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

78 

      1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับน้อยที่สุด 

   3.3 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนที ่4 สมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ลกัษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากทีสุ่ด มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคำถามเปน็รายข้อและรายด้าน โดยผู้วิจัยกำหนด

เกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน สิน พนัธุ์พินิจ, 2554, 

หน้า 155) ดังนี ้

    4.51-5.00 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดบัมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดบัมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดบัปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดบัน้อย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดบัน้อยที่สุด 

   3.4 การทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) 

โดยกำหนดระดับนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

   3.5 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปิด โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์เนื้อหา (Content  analysis) 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถติิในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมือ ใช้สถิติเพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญและใช้ค่าดชันี IOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
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  3. การวิเคราะห์ระดับ 1) แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 2) สมรรถนะหลักของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ใช้สถิติ

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ดำเนินการโดย 

   4.1 ในเบื้องต้นจะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบทีใ่ช้

ในการศึกษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธก์ันเองระหว่างตัว

แปรอิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กนัในระดับท่ีสูงมาก อาจส่งผลให้สมการตัว

แบบทีใ่ช้ในการพยากรณต์ัวแปรตามมีความคลาดเคล่ือน ดังนั้นจึงต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระเพื่อใหแ้น่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยกำหนดระดบันยัสำคัญที่ 0.05 (Munro, 2001 อ้างถึงใน ปาริชาติ กู๊ซ, 2556) 

    การศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน กับ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงวา่ตัวแปร  

ไม่มีความสมัพันธก์ัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พจิารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กลา่วคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตวัแปรทั้ง

สองมีความสมัพันธ์กันในลกัษณะที่คล้อย ตามกนั ถ้าเป็นไปในทิศทางลบ แสดงวา่ตัวแปร

ทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์กนัในทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน 

    การวิเคราะหค์วามสัมพันธจ์ะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed)  

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตวัแปรสองตัวมีความสมัพันธ์กัน 

ในทางตรงกนัข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกวา่กว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัว

ไม่มีความสมัพันธก์ัน หลังจากนั้นจึงจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร 

โดยจะพิจารณาจากค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 

2553, หน้า 376-377) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

80 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสงูมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสงู 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง 

   6.2 การศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) 

โดยกำหนดระดับนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรือตัวแปร 

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึง่เรียกว่าตวัแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสมัพันธ์ว่าถ้าตวัแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรือไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขยีนรปูแบบความสัมพนัธ์ของสองตัวแปรได้ในรปูของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมือ่เรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชยบญัชา, 2557) 

    การวิเคราะหก์ารถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แตถ่้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร  

จะเรียกว่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหก์ารถดถอย

เชิงเส้นอย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพนัธ์ได้ ดังนี้  
 

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

          แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 
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ii bXbY +=

+=





0

ββ             XY i0i
หรือจะได้ว่า 

 

 การศกึษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ผู้วิจัยจะหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อ

สัมภาษณเ์ชิงลึก (In-dept Interviews) ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เพื่อพิจารณาเสนอแนะ 

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยผู้เชี่ยวชาญ 10 ท่าน ประกอบไปด้วย 

  1. นายเจษฎา พวงเงิน ปลดัเทศบาลตำบลอากาศอำนวย 

  2. นายสามชยั ชาไมล์ ปลดัเทศบาลตำบลสามัคคีพฒันา 

  3. นายคมชาญ บงคบ์ุตร ปลัดเทศบาลตำบลบะหว้า 

  4. นางสาวนงค์ลักษณ์ หนุติราช ปลัดเทศบาลตำบลโพนแพง  

  5. พันจ่าเอกอาธิศักด์ิ ใครบุตร ปลัดเทศบาลตำบลวาใหญ ่

  6. นางปริญญา บาลนาคม ปลัดเทศบาลตำบลท่าก้อน 

  7. นายวัชรวิชย์ กาญบุตรธนรตัน ์ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 

  8. นายเดชา อุปรี ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

  9. นายศิริพงศ์ เคนไชยวงค์ ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี 

  10. นางมณิชยา หนูสวัสด์ิ นายกองค์การบริหารส่วนตำบลท่าก้อน 

 เมื่อได้รับข้อเสนอแนะเกีย่วกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จากผู้เชี่ยวชาญ

แล้ว ผู้วิจยันำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จัดกลุ่มประเดน็

นำเสนอเชิงพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวจิัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยจัดลำดับการวิเคราะห์ข้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  3. การศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์ร 

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจทีป่รบัแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ์

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ ์

 WT    แทน  ผลรวมของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

 MT    แทน  ผลรวมปัจจัยจูงใจ 

 MT1   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงาน 

 MT2   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านการได้รบัการยกย่องชมเชย 
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 MT3   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน 

 MT4   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 

 MT5   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้า 

 MT6   แทน  ปัจจัยจูงใจด้านการได้รบัการพัฒนา 

 HG    แทน  ผลรวมของปจัจัยค้ำจุน 

 HG1   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

 HG2   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นการนิเทศงาน 

 HG3   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นความสัมพนัธก์ับเพ่ือนรว่มงาน 

 HG4   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นสภาพแวดล้อมการทำงาน 

 HG5   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

 HG6   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นสถานะของอาชีพ 

 HG7   แทน ปัจจัยค้ำจุนดา้นความมัน่คง 

 CC    แทน  ผลรวมของสมรรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครอง 

       ส่วนท้องถิน่ 

 CC1   แทน  การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

 CC2   แทน  การบริการที่ดี 

 CC3   แทน  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 CC4   แทน  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

 CC5   แทน  การทำงานเปน็ทีม 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคญัทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั  .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับขัน้ตอน แยกออกเป็น 4 ตอน  

ดังนี ้

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สำหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 

 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่เปน็ 

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน และสังกัด 

รายละเอียดดงัตาราง 2 
 

ตาราง 2 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=198) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 108 54.55 

   - หญิง 90 45.45 

2. อาย ุ   

   - ไม่เกิน 30 ปี 33 16.67 

   - 31-40 ป ี 80 40.40 

   - 41-50 ปี 55 27.78 

   - มากกว่า 50 ปี 30 15.15 

3. ระดับการศึกษา   

   - ต่ำกว่าปริญญาตรี 29 14.65 

   - ปริญญาตรี 153 77.27 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 16 8.08 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

85 

ตาราง 2 (ต่อ) 

(n=198) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงาน   

   - 1-5 ปี 30 15.15 

   - 6-10 ปี 87 43.94 

   - 11-15 ปี 68 34.34 

   - มากกว่า 15 ปี 13 6.57 

5. สังกัด   

   - เทศบาลตำบลอากาศอำนวย 34 17.17 

   - เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา 27 13.64 

   - เทศบาลตำบลบะหว้า 25 12.63 

   - เทศบาลตำบลโพนแพง 25 12.63 

   - เทศบาลตำบลวาใหญ ่ 26 13.13 

   - เทศบาลตำบลท่าก้อน 25 12.63 

   - องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 13 6.56 

   - องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 11 5.55 

   - องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮ ี 12 6.06 

รวม 198 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีจำนวนทั้งสิ้น 

198 คน ส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 และเพศหญิง 

จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45 

 เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง     

31-40 ปี จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 55 คน  

คิดเป็นร้อยละ 27.78 อายไุม่เกิน 30 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

และอายุมากกว่า 50 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.15 
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 เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มี

การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 77.27 ระดับต่ำกว่าปริญญา

ตรี จำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.65 และระดับสงูกว่าปริญญาตรี จำนวน 16 คน  

คิดเป็นร้อยละ 8.08 

 เมื่อจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

มีประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ปี จำนวน 87 คน คิดเปน็ร้อยละ 43.94  

ประสบการณท์ำงานในหน่วยงาน 11-15 ปี จำนวน 68 คน คิดเปน็ร้อยละ 34.34 

ประสบการณท์ำงานในหน่วยงาน 1-5 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.15 และ

ประสบการณท์ำงานในหน่วยงานมากกว่า 15 ปี จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.57 

 เมื่อจำแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

ปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลอากาศอำนวย จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.17 

รองลงมาคือ เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.64 เทศบาล

ตำบลวาใหญ ่จำนวน 26 คน คิดเป้นร้อยละ 13.13 เทศบาลตำบลบะหว้า จำนวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.63 เทศบาลตำบลโพนแพง จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.63 

เทศบาลตำบลท่าก้อน จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.63 องค์การบริหารสว่นตำบล

อากาศ จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.56 องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี จำนวน 12 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.06 และองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.55 

 โดยสรุป ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปน็พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีจำนวนทั้งสิ้น 198 คน ส่วนใหญเ่ป็น 

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 54.55 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเปน็ร้อยละ 40.20 มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 77.27 มีประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 43.94 และปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลอากาศอำนวย คิดเปน็ร้อยละ  

17.17  
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 3-26 
 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

 ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร รายด้าน 

(n=198) 

ด้านที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ปัจจัยจูงใจ 4.01 0.35 มาก 

2 ปัจจัยค้ำจุน 3.86 0.39 มาก 

รวม 3.93 0.35 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.93) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานอยูใ่นระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X =4.01) 

ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ำที่สดุ คือ และปจัจัยค้ำจนุ ( X =3.86) ตามลำดับ 

 ผลการวิเคราะห์ระดับ ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดัง

ตาราง 4-18 
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ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร รายด้าน 

(n=198) 

ด้านที ่ ปัจจัยจูงใจ 
X  S.D. ความหมาย 

1 ความสำเร็จของงาน 4.05 0.40 มาก 

2 การได้รบัการยกย่องชมเชย 3.97 0.48 มาก 

3 ลักษณะของงาน 3.93 0.45 มาก 

4 ความรับผิดชอบ 4.11 0.53 มาก 

5 โอกาสก้าวหน้า 4.02 0.56 มาก 

6 การได้รบัการพัฒนา 3.99 0.58 มาก 

รวม 4.01 0.35 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.01) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉลี่ยสูงที่สดุ คือ ด้านความ

รับผิดชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จของงาน ( X =4.05) ด้านโอกาส

ก้าวหน้า ( X =4.04) ด้านการได้รับการพัฒนา ( X =3.99) ด้านการได้รบัการยกย่อง

ชมเชย ( X =3.97) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านลักษณะของงาน ( X =3.93) 

ตามลำดับ 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความสำเร็จของงาน รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ ความสำเร็จของงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามระยะเวลาที่กำหนด 4.25 0.65 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ 3.87 0.74 มาก 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการทำงานที่ทำอยู่ได้

อย่างถูกต้องและเรียบร้อย 3.95 0.75 มาก 

4 ท่านพอใจในความสำเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ 4.11 0.67 มาก 

5 คุณภาพของผลการปฏิบัตงิานของท่านเหมาะสม

กับงาน 4.08 0.72 มาก 

รวม 4.05 0.40 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านความสำเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รบัมอบหมายสำเร็จได้ตามระยะเวลาที่กำหนด 

( X =4.25) รองลงมาคือ ท่านพอใจในความสำเร็จของงานที่ท่านปฏบิัติ ( X =4.11)  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ ตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่วางไว้ ( X =3.87) 
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการยกยอ่งชมเชย รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ การได้รบัการยกย่องชมเชย 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านยอมรบัและเชื่อมั่นใน

ความรู้ความสามารถของท่าน 3.89 0.77 มาก 

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านยอมรบัฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่านอยุ่เสมอ 4.07 0.76 มาก 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 3.93 0.74 มาก 

4 ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานเป็น

อย่างดีจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 3.95 0.76 มาก 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 4.03 0.73 มาก 

รวม 3.97 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.97) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทกุข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บังคบับัญชาของทา่นยอมรับฟงัความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ

ท่านอยุ่เสมอ ( X =4.07) รองลงมาคือ ท่านได้รบัความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน ( X =4.03) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ผู้บงัคับบัญชาของท่าน

ยอมรับและเชือ่มั่นในความรู้ความสามารถของท่าน ( X =3.89) 
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ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านลักษณะของงาน รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ ลักษณะของงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 3.91 0.82 มาก 

2 ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ทำอย่างเตม็ที ่ 3.93 0.81 มาก 

3 งานที่ท่านทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณข์องท่านเอง 3.99 0.75 มาก 

4 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีปริมาณงานที่ท่าน

พอใจ 3.86 0.77 มาก 

5 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายและทำ

ให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏบิัติงาน 3.95 0.78 มาก 

รวม 3.93 0.45 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.93) เมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทกุข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ งานที่ท่านทำอยูใ่นขณะนี้เปน็การเพ่ิมทักษะและประสบการณ์ของท่านเอง ( X =3.99) 

รองลงมาคือ งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายและทำใหท้่านมีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบตัิงาน ( X =3.95) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ งานที่ท่านไดร้ับมอบหมายมี

ปริมาณงานที่ท่านพอใจ ( X =3.86) 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

92 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความรับผิดชอบ รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ ความรับผิดชอบ 
X  S.D. ความหมาย 

1 ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านถูกกำหนด

ไว้อย่างชัดเจน 4.27 0.83 มาก 

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยา่งเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลผุลสำเร็จตาม

เป้าหมายทีต่ั้งไว้ 4.25 0.72 มาก 

3 ท่านอุทิศเวลาการทำงานอย่างเตม็ที่เมื่อได้รบั

มอบหมายในการปฏิบตัิงาน 4.05 0.70 มาก 

4 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม ่ๆ อยู่เสมอ 3.92 0.77 มาก 

5 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและให้

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ในหน้าท่ี 4.06 0.83 มาก 

รวม 4.11 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.11) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ภาระหน้าท่ีความรบัผิดชอบของท่านถูกกำหนดไว้อย่างชัดเจน ( X =4.27) 

รองลงมาคือ ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถเพื่อใหบ้รรลผุล

สำเร็จตามเปา้หมายทีต่ั้งไว ้( X =4.25) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้รับ

มอบหมายใหท้ำงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.92) 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านโอกาสก้าวหน้า รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ โอกาสก้าวหน้า 
X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายทำให้ท่านมีโอกาสใน

การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง่ 3.94 0.77 มาก 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ รวมทั้งโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง

หน้าทีก่ารงาน 3.97 0.77 มาก 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 4.12 0.73 มาก 

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมใหเ้กิดความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของท่าน 4.12 0.75 มาก 

5 ท่านรู้สึกว่าทา่นมีความก้าวหน้าในงานทีท่ำ 3.94 0.78 มาก 

รวม 4.02 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =4.02) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ท่านได้รบัการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ  

( X =4.12) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ของท่าน ( X =4.12) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าท่านมีความก้าวหน้าในงาน

ทีท่ำ ( X =3.94) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการได้รับการพัฒนา รายข้อ 

 (n=198) 

ข้อที ่ การได้รบัการพัฒนา 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของ

ตนเองอยู่สมำ่เสมอ 3.87 0.89 มาก 

2 ท่านสามารถใช้ความรู้ในการปฏบิัติงานได้อย่าง

เต็มที ่ 3.90 0.88 มาก 

3 ท่านมักจะแสวงหาโอกาสในการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มท่ี 3.94 0.80 มาก 

4 ท่านสามารถเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และ

ได้รบัความสำเร็จในชีวิต 3.98 0.83 มาก 

5 ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ของ

ท่าน 4.01 0.95 มาก 

6 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถจึงได้รับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน 4.13 0.79 มาก 

7 ท่านเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีจึงได้รับโอกาสให้

รับผิดชอบงาน 4.09 0.73 มาก 

รวม 3.99 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านการไดร้ับการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.99) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถจึงได้รับโอกาสให้รับผดิชอบงาน ( X =4.13) 

รองลงมาคือ ท่านเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีจึงได้รับโอกาสให้รับผดิชอบงาน ( X =4.09) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านได้พฒันาทักษะความรู้ความสามารถของตนเองอยู่

สม่ำเสมอ ( X =3.87) 
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 ผลการวิเคราะห์ระดับ ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดัง

ตาราง 11-18 

 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร รายด้าน 

(n=198) 

ด้านที ่ ปัจจัยค้ำจุน 
X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบายและการบริหารงาน 3.94 0.56 มาก 

2 การนิเทศงาน 3.91 0.54 มาก 

3 ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 3.90 0.42 มาก 

4 สภาพแวดล้อมการทำงาน 3.65 0.71 มาก 

5 เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล 3.59 0.88 มาก 

6 สถานะของอาชีพ 4.04 0.45 มาก 

7 ความมัน่คง 3.94 0.49 มาก 

รวม 3.86 0.39 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.86) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉลี่ยสูงที่สดุ คือ ด้านสถานะของ

อาชีพ ( X =4.04) รองลงมาคอื ด้านความมั่นคง ( X =3.94) ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ( X =3.94) ด้านการนิเทศงาน ( X =3.91) ด้านความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

( X =3.90) ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ( X =3.65) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด คอื 

ด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ( X =3.59) ตามลำดับ 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านนโยบายและการบริหารงาน รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ นโยบายและการบริหารงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพนัธกิจของหน่วยงาน

ของท่านมีความเหมาะสมและปฏิบัติได้ 3.90 0.77 มาก 

2 ท่านมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน์ และพันธกิจของหน่วยงาน 3.90 0.80 มาก 

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสร้างสายการ

บังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม 3.95 0.81 มาก 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 4.00 0.75 มาก 

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 3.94 0.76 มาก 

รวม 3.94 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.94) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทกุข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน 

( X =4.00) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสร้างสายการบังคบับัญชา และ

การกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อยา่งชัดเจนเหมาะสม ( X =3.95) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุดคือ ท่านมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ

หน่วยงาน ( X =3.90) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการนิเทศงาน รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ การนิเทศงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำ

แนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคบับัญชา

ได้อย่างชัดเจน 3.87 0.83 มาก 

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านใหโ้อกาสปรึกษาหารือ

อย่างเป็นกนัเอง 3.87 0.74 มาก 

3 ผู้บังคบับัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนนุให้

บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 3.84 0.75 มาก 

4 ผู้บังคบับัญชาของท่านมอบหมายงานให้

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม 4.07 0.75 มาก 

5 ท่านได้รับความยุติธรรมในการปฏิบตัิงานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 3.90 0.74 มาก 

รวม 3.91 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านการนิเทศงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.91) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ผู้บังคบับัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม ( X =4.07) 

รองลงมาคือ ท่านได้รับความยุติธรรมในการปฏิบตัิงานตามระดบัความสามารถของตนเอง 

( X =3.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลีย่ต่ำที่สุดคือ ผู้บังคบับัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนนุ 

ให้บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น ( X =3.84) 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทกุระดับมีความสนิทสนม 

เป็นกันเอง 3.99 0.71 มาก 

2 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรคก์ับ

เพื่อนร่วมงานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน 3.63 0.75 มาก 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานให้ความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกนัและกันด้วยความ

จริงใจ 3.92 0.79 มาก 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาในการทำงาน 3.95 0.70 มาก 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธภิาพ 4.04 0.81 มาก 

รวม 3.91 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการปฏิบตัิงานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =4.04) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานของท่านทุกระดับมีความสนิท

สนมเป็นกันเอง ( X =3.99) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคอื ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรม

พบปะสังสรรคก์ับเพื่อนร่วมงานนอกเหนือเวลาปฏบิัติงาน ( X =3.63) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ สภาพแวดล้อมการทำงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสม

และเพียงพอต่อปริมาณงาน 3.55 0.85 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอปุกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกอย่างเหมาะสม

ในการปฏิบตัิงาน 3.72 0.82 มาก 

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 3.64 0.84 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณูปโภค เช่น 

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น อย่าง

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  3.62 0.81 มาก 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิด

ความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 3.75 0.85 มาก 

รวม 3.65 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.65)  

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บรรยากาศในสถานท่ีทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรู้สึกไม่เบื่อหน่าย

ที่จะปฏิบัติงาน ( X =3.75) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกอย่างเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ( X =3.72) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำท่ีสุดคือ จำนวนบุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณ

งาน ( X =3.55) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล 
X  S.D. ความหมาย 

1 เงินเดือนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 3.68 1.03 มาก 

2 อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างทีท่่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 3.69 1.03 มาก 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานทีท่่านได้รับมี

ความเหมาะสม 3.42 1.13 ปานกลาง 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอืน่ ๆ ของท่าน เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นต้น เพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกบัความ

เป็นจริงในปัจจุบัน 3.60 0.92 มาก 

5 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน

ทีร่ับผิดชอบ 3.56 0.97 มาก 

รวม 3.59 0.88 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ( X =3.59) 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างทีท่่าน

ได้รบัมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน ( X =3.69) รองลงมาคือ 

เงินเดือนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

( X =3.68) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลีย่ต่ำที่สุดคือ ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานทีท่่านได้รับมี

ความเหมาะสม ( X =3.42) 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านสถานะของอาชีพ รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ สถานะของอาชีพ 
X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ท่านทำมีความมั่นคง 4.39 0.73 มาก 

2 งานที่ท่านทำมีกระบวนการดำเนินงานทีช่ัดเจน 4.03 0.84 มาก 

3 งานที่ท่านดำเนินงานมีความท้าทายและน่าสนใจ 3.82 0.88 มาก 

4 ท่านมีการเปล่ียนแปลงตำแหนง่ หน้าที่เพื่อ

ความก้าวหน้า 4.00 0.77 มาก 

5 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน 4.05 0.78 มาก 

6 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ด้วย 

การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชพี 3.94 0.74 มาก 

รวม 4.04 0.45 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านสถานะของอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.04) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ งานทีท่่านทำมีความมั่นคง ( X =4.39) รองลงมาคือ ท่านได้รบัค่าตอบแทนที่

คุ้มค่ากับการดำเนินงาน ( X =4.05) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ งานที่ท่านดำเนินงานมี

ความท้าทายและน่าสนใจ ( X =3.82) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความมั่นคง รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ ความมัน่คง 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรู้สึกมั่นคงในชีวิตทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ 3.90 0.82 มาก 

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นาน

ตลอดอาชีพการทำงาน 3.95 0.80 มาก 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบนัมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของทา่น 4.00 0.75 มาก 

4 ท่านปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและ

ได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหน้าที่ของท่าน 3.91 0.75 มาก 

5 ท่านมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม

ความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้

สูงขึ้น 3.94 0.75 มาก 

รวม 3.94 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ด้านความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบนัมีคุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของท่าน 

( X =4.00) รองลงมาคือ ท่านมัน่ใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชีพการ

ทำงาน ( X =3.95) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำทีสุ่ดคือ ท่านรู้สึกมั่นคงในชีวิตทีป่ฏิบัติงานใน

หน่วยงานนี้ ( X =3.90) 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

103 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอียดดังตาราง 19-24 

 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=198) 

ด้านที ่ สมรรถนะหลกั 
X  S.D. ความหมาย 

1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 3.97 0.66 มาก 

2 การบริการที่ดี 4.03 0.68 มาก 

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3.89 0.50 มาก 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม 4.09 0.64 มาก 

5 การทำงานเปน็ทีม 3.94 0.51 มาก 

รวม 3.98 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า มมีีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยุ่ในระดับมาก ทกุด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( X =4.09) 

รองลงมาคือ ด้านการบริการที่ดี ( X =4.03) ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ ( X =3.97)  

ด้านการทำงานเปน็ทีม ( X =3.94) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่ที่สุด คือ ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( X =3.89) 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ ์รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 3.94 0.74 มาก 

2 ท่านทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่องคก์าร

กำหนด 3.90 0.82 มาก 

3 ท่านมีการปรบัปรุงและพฒันาวธิีการทำงานจน

ได้ผลงานที่ดี 3.91 0.79 มาก 

4 ท่านมีการปรบัปรุง/พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งที่กอ่ให้เกิด

การทำงานไม่ดี 3.88 0.83 มาก 

5 ท่านทำงานในหน้าทีไ่ด้อย่างดีและถูกต้อง 4.10 0.75 มาก 

6 ท่านมีวิธีการทำงานแบบใหม่เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสทิธิภาพ 4.02 0.81 มาก 

7 ท่านมุ่งมัน่ในการปฏบิัติงานท่ีรบัผิดชอบได้แล้ว

เสร็จทันเวลาที่กำหนด 4.06 0.80 มาก 

รวม 3.97 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.97) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีมีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยุใ่นระดบั

มาก ทุกข้อ โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านทำงานในหน้าทีไ่ด้อย่างดีและถกูต้อง 

( X =4.10) รองลงมาคือ ท่านมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานทีร่ับผิดชอบได้แล้วเสร็จทนัเวลาที่

กำหนด ( X =4.06) ส่วนข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านมีการปรบัปรุง/พัฒนาเมื่อเห็นสิง่ที่

ก่อให้เกิดการทำงานไม่ดี ( X =3.88) 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 ด้านการบริการที่ดี รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ การบริการที่ดี 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีการปรบัปรุงตามคำแนะนำทีเ่ป็นประโยชน์

แก่ผู้รับบริการ 4.17 0.79 มาก 

2 ท่านให้บริการประชาชนด้วยความสุภาพและเป็น

มิตร ยิ้มแยม้แจ่มใส 4.06 0.83 มาก 

3 ท่านมีความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูล

ข่าวสารทีถู่กต้องชัดเจนแก่ผู้มารับบริการ 3.92 0.78 มาก 

4 ท่านมีการประสานงานเพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับ

บริการที่สะดวกรวดเร็ว 4.08 0.78 มาก 

5 ท่านปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับ

ประโยชน์สงูสดุ 3.92 0.76 มาก 

รวม 4.03 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ด้านการบริการที่ด ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =4.03) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มมีีสมรรถนะการปฏบิัติงานอยุ่ในระดบัมาก 

ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีการปรับปรุงตามคำแนะนำที่เปน็ประโยชนแ์ก่

ผู้รับบริการ ( X =4.17) รองลงมาคือ ท่านมีการประสานงานเพื่อให้ผูร้ับบริการได้รบั

บริการที่สะดวกรวดเร็ว ( X =4.08) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตำ่ที่สุด คือ ท่านมีความ

กระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผูม้ารับบริการ ( X =3.92) 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

106 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านขวนขวายในการศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ  3.88 0.75 มาก 

2 ท่านมีการพัฒนาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ 3.85 0.75 มาก 

3 ท่านมีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้าน

เทคโนโลยทีี่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ 3.91 0.73 มาก 

4 ท่านสามารถนำวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยี

ใหม ่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน 3.92 0.74 มาก 

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงาน 

ในหน้าท่ีรบัผิดชอบและภารกิจ 3.88 0.84 มาก 

6 ท่านสนใจทีจ่ะศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.91 0.82 มาก 

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนา

ความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์การ 3.86 0.83 มาก 

รวม 3.89 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีมีสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานอยุใ่นระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถนำวิชาการ

ความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ช้ในการทำงาน ( X =3.92) รองลงมาคือ  

ท่านมีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏบิัติงานอยู่

เสมอ ( X =3.91) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สดุ คือ ท่านมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่

เสมอ ( X =3.85) 
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ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านดำรงตนและประพฤตปิฏิบัติถูกต้อง 

เหมาะสมตามกฎระเบียบขององค์การ 4.08 0.76 มาก 

2 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน 4.07 0.78 มาก 

3 ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรบัผิดชอบ และ

ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพ 4.13 0.74 มาก 

4 ท่านมีจิตสำนึกและมีความภาคภูมิใจในความ

เป็นบุคลากรขององค์การ 4.19 0.77 มาก 

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของ

อาชีพพิทักษผ์ลประโยชนแ์ละชื่อเสียงของ

องค์การ 4.09 0.78 มาก 

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุข

ส่วนตนเพื่อสว่นรวม 3.98 0.76 มาก 

7 ท่านปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงาน

และผู้อื่นเสมอ 4.10 0.76 มาก 

รวม 4.09 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มี

สมรรถนะการปฏิบัติงานอยุ่ในระดับมาก ทกุข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมี

จิตสำนึกและมีความภาคภมูิใจในความเป็นบุคลากรขององค์การ ( X =4.19) รองลงมาคือ 

ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรบัผิดชอบ และปฏิบัติตนตามหลกัวิชาชีพ ( X =4.13) สว่นข้อที่
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มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วนตนเพื่อสว่นรวม 

( X =3.98) 
 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 ด้านการทำงานเปน็ทีม รายข้อ 

(n=198) 

ข้อที ่ การทำงานเปน็ทีม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีความตัง้ใจจะทำงานร่วมกับผู้อืน่และ

ยอมรับกระบวนการตัดสนิใจอยู่เสมอ 3.96 0.74 มาก 

2 ท่านมีสัมพนัธภาพที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน 3.91 0.75 มาก 

3 ท่านให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานทีม่ีเหตุ

จำเป็นโดยไมต่้องร้องขอ 3.92 0.73 มาก 

4 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 3.98 0.74 มาก 

5 ท่านมีความสามัคคีเป็นน้ำหนึง่ใจเดียวกนัในทีม 4.01 0.81 มาก 

6 ท่านให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพือ่น

ร่วมงาน 3.88 0.85 มาก 

7 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน 3.90 0.86 มาก 

รวม 3.94 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ด้านการทำงานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยุ่ในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีความสามัคคีเปน็น้ำหนึ่งใจเดียวกันในทีม 

( X =4.01) รองลงมาคือ ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ ( X =3.98) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำท่ีสุด คือ ท่านให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.88) 
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 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 25-28 

 ในเบื้องต้นจะทำการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตัวแปรในตัวแบบท่ีใช้ใน

การศึกษา เพื่อป้องกนัการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธ์กนัเองระหวา่งตัวแปร

อิสระ ซึ่งการทีต่ัวแปรอิสระมีความสมัพนัธก์ันในระดบัที่สูงมาก อาจส่งผลให้สมการ 

ตัวแบบทีใ่ช้ในการพยากรณต์ัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระเพื่อใหแ้น่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดบันัยสำคัญที ่0.05 

 การวิเคราะหค์วามสัมพันธจ์ะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตวัแปรสองตัวมีความสมัพันธ์กัน ในทางตรงกนัข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงวา่ตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จึงจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรีวานิช, 2552, หน้า 56)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสมัพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง 

 ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานกับสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดัง

ตาราง 25-26 
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ตาราง 25 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง 

 ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

ตัวแปร MT1 MT2 MT3 MT4 MT5 MT6 MT CC1 CC2 CC3 CC4 CC5 CC 

Mean 4.03 3.97 3.93 4.11 4.02 3.99 4.01 3.97 4.03 3.89 4.09 3.94 3.98 

S.D. 0.40 0.48 0.45 0.53 0.56 0.58 0.35 0.66 0.68 0.50 0.64 0.51 0.42 

MT1 1 .429** .343** .220** .650** .505** .728** .474** .552** .662** .566** .417** .760** 

MT2  1 .592** .025** .655** .570** .777** .633** .591** .294** .313** .308 .433** 

MT3   1 .126** .537** .477** .658** .556** .513** .204** .303** .297** .443** 

MT4    1 .337** .301** .259** .343** .383** .320** .162* .331** .331** 

MT5     1 .710** .771** .726** .766** .520** .277** .201** .745** 

MT6      1 .739** .793** .754** .390** .366** .335** .611** 

MT       1 .707** .765** .493** .226** .240** .725** 

CC1        1 .702** .424** .357** .396** .689** 

CC2         1 .444** .367** .153* .694** 

CC3          1 .592** .501** .733** 

CC4           1 .560** .660** 

CC5            1 .641** 

CC             1 
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 จากตาราง 25 พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 

(MT) มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวม (CC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.725) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธร์ะหว่างสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (CC) กับปัจจัยจงูใจ

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กนัอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. ความสำเรจ็ของงาน (MT1) มีความสัมพันธก์ันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r = .760) 

  2. การได้รบัการยกย่องชมเชย (MT2) มีความสัมพันธ์กนัในระดบัปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .433) 

  3. ลักษณะของงาน (MT3) มีความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r = .443) 

  4. ความรับผิดชอบ (MT4) มีความสมัพันธ์กันในระดบัปานกลาง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r = .331) 

  5. โอกาสก้าวหน้า (MT5) มคีวามสัมพันธก์ันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r = .745) 

  6. การไดร้ับการพัฒนา (MT6) มีความสัมพันธ์กนัในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r = .611) 
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ตาราง 26 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการฏิบัติงานกับสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์กรปกครอง 

 ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร HG1 HG2 HG3 HG4 HG5 HG6 HG7 HG CC1 CC2 CC3 CC4 CC4 CC 

Mean 3.94 3.91 3.90 3.65 3.59 4.04 3.94 3.86 3.97 4.03 3.89 4.09 3.94 3.98 

S.D. 0.56 0.54 0.42 0.81 0.88 0.45 0.49 0.39 0.66 0.68 0.50 0.64 0.51 0.42 

HG1 1 .724** .418** .310** .326** .696** .773** .748** .796** .793** .515** .205** .208** .752** 

HG2  1 .347** .362** .329** .676** .792** .706** .708** .770** .694** .233** .258** .785** 

HG3   1 .531** .382** .440** .355** .704** .413** .348** .192** .349** .247** .354** 

HG4    1 .579** .227** .127** .617** .343** .345** .358** .174* .158* .338** 

HG5     1 .118** .323** .558** .329** .311** .304** .312** .340** .312** 

HG6      1 .712** .751** .600** .681** .582** .468** .568** .721** 

HG7       1 .736** .780** .696** .696** .444** .358** .752** 

HG        1 .672** .623** .515** .303** .354** .704** 

CC1         1 .702** .424** .357** .396** .689** 

CC2          1 .444** .367** .153* .694** 

CC3           1 .592** .501** .733** 

CC4            1 .560** .660** 

CC5             1 .641** 

CC              1 
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 จากตาราง 26 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 

(HG) มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวม (CC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธก์ันในระดบัปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.704) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธร์ะหว่างสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (CC) กับปัจจัยค้ำ

จุนของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่  

  1. นโยบายและการบริหารงาน (HG1) มีความสัมพันธ์กนัในระดบัสูง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r=.755) 

  2. การนิเทศงาน (HG2) มีความสัมพันธ์กนัในระดบัปานสูง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r=.785) 

  3. ความสัมพนัธก์ับเพ่ือนรว่มงาน (HG3) มีความสัมพนัธก์ันในระดบัปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.354) 

  4. สภาพแวดล้อมการทำงานสภาพแวดล้อมการทำงาน (HG4)  

มีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธท์างบวก (r=.338) 

  5. เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (HG5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.312) 

  6. สถานะของอาชีพ (HG6) มีความสัมพนัธก์ันในระดบัสูง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r=.721) 

  7. ความมัน่คง (HG7) มีความสัมพันธ์กันในระดบัปานกลาง และมี

ความสัมพันธท์างบวก (r=.752) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดย

ภาพรวม (MT) มีความสัมพนัธก์ับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (CC) อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.725) 

ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวม (HG) มีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 
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จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (CC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธก์ันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.704) 

ซึ่งตัวแปรอิสระมีความสัมพันธก์ันในระดับที่อยูใ่นเกณฑ์ข้อจำกัดหรือต่ำกว่า 0.80 

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

ซึ่งไม่สง่ผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ และไม่ส่งผลให้สมการตัวแบบ

ทีใ่ช้ในการพยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกนัตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธร์ะหว่าง

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

เข้าใกล้ 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

แสดงรายละเอียดดังตาราง 27-28 

 

ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล 

 ต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต 

 อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .848 .225  3.778 .000   

ความสำเร็จของงาน 

(MT1) .515 .055 .496 9.374 .000 .534 1.874 

การไดร้ับการยกย่อง

ชมเชย (MT2) .136 .048 .158 2.819 .005 .476 2.100 

ลักษณะของงาน (MT3) .078 .047 .084 1.656 .099 .583 1.714 

ความรับผิดชอบ (MT4) .061 .032 .077 1.896 .059 .897 1.115 

โอกาสก้าวหน้า (MT5) .285 .051 .387 5.613 .000 .315 3.180 

การไดร้ับการพัฒนา 

(MT6) .097 .040 .136 2.409 .017 .468 2.138 

R=845, R2=.715, R2Adj=.706, F=79.744, Sig.=.000** 
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 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร พบว่า ตัวแปรปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

สามารถร่วมกันทำนายระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 

ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 70.60 (R2Adj=.706) อยา่งมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยจงูใจของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ความสำเร็จของงาน (MT1) (β=.496) โอกาสก้าวหน้า 

(MT5)  (β=.387) การได้รับการยกย่องชมเชย (MT2) (β=.158) และการไดร้ับการพัฒนา 

(MT6) (β=.136) อธิบายได้ว่าพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยิ่งมีความสำเร็จของงานมาก ยิ่งมีโอกาสก้าวหน้ามาก ยิ่งได้รับ

การยกย่องชมเชยมาก และยิ่งได้รบัการพฒันามาก จะส่งผลให้สมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มากขึน้ด้วย 

ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) เนือ่งจาก

ค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกนิ 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดงันั้น จึงนำมา

เขียนเป็นสมการถดถอยพหคุูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .848 + .515(MT1) + .285(MT5) + .136(MT2) + .097(MT6) 

  สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .496(MT1) + .387(MT5) + .158(MT2) + .136(MT6) 

 ส่วน ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบตัิ ด้านงานลกัษณะของงาน (MT3) และ

ด้านความรับผิดชอบ (MT4)  ไมม่ีอิทธิพลต่อสมมรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล 

 ต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต 

 อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

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

Tolerance VIF 

(Constant) .562 .135  4.162 .000   

นโยบายและการ

บริหารงาน (HG1) .176 .050 .237 3.495 .001 .179 5.584 

การนิเทศงาน (HG2) .200 .042 .258 4.776 .000 .283 3.533 

ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (HG3) .007 .038 .007 .172 .864 .557 1.795 

สภาพแวดล้อมการ

ทำงาน (HG4) .013 .023 .022 .562 .575 .532 1.879 

เงินเดือนและ

ผลประโยชน์เกื้อกูล 

(HG5) .029 .017 .062 1.750 .082 .647 1.546 

สถานะของอาชีพ (HG6) .386 .041 .420 9.505 .000 .421 2.377 

ความมั่นคง (HG7) .471 .054 .557 8.770 .000 .204 4.897 

R=.918, R2=.844, R2Adj=.838, F=146.424, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร พบว่า ตัวแปรปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

สามารถร่วมกันทำนายระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ใน

เขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 83.80 (R2Adj=.865) อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบย่อยของตัวแปรปัจจัยค้ำจุน พบว่า  

ด้านความมั่นคง (HG7) (β=.557) ด้านสถานะของอาชีพ (HG6) (β=.420) ด้านการนิเทศ

งาน (HG2) (β=.258) และด้านโยบายและการบริหารงาน (HG1) (β=.237) อธิบายได้ว่า

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  
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ยิ่งความมั่นคงมาก ย่ิงมีสถานะของอาชีพมาก ยิ่งไดร้ับการนิเทศงานมาก และย่ิงมนีโยบาย 

และการบริหารงานที่ดีมาก จะส่งผลให้สมมรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร มากขึ้นด้วย ขณะเดียวกันตวัแปร

อิสระไม่เกิดปญัหาภาวะพหสุัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) เนื่องจากค่า VIF (Variance 

inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนั้น จึงนำมาเขียนเป็นสมการ

ถดถอยพหุคณูในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = .562 + .471(HG1) + .386(HG6) + .200(HG2) + .176(HG1) 

  สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .557(HG7) + .420(HG6) + .258(HG2) + .237(HG1) 

 ส่วน ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (HG3) ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน (HG4) และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์

เกื้อกูล (HG5) ไม่มีอิทธิพลตอ่สมมรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

 ทั้งนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั 

รายละเอียดดงัตาราง 29 

 

ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชยมีอิทธิพลตอ่

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานมีอทิธิพลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ปฏิเสธ 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ปฏิเสธ 

ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจด้านการไดร้ับการพัฒนามีอิทธิพลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นนโยบายและการบริหารงานมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นการนิเทศงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นความสัมพนัธก์ับเพ่ือนรว่มงานมีอิทธพิลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นสภาพแวดล้อมการทำงานมีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลมีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ปฏิเสธ 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นสถานะของอาชีพมีอิทธพิลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยค้ำจุนดา้นความมัน่คงมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 29 ผลการทดสอบสมมติฐาน สรปุได้ว่า 

  1. ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ด้านความสำเร็จของงาน  

ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการได้รับการยกย่องชมเชย และด้านการได้รับการพฒันา  

มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร จึงยอมรับสมมติฐาน ส่วนปจัจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านงานลกัษณะของงาน (MT3) และด้านความรับผิดชอบ ไมม่ีอิทธิพลต่อสมมรถ

นะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

  2.  ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคง ด้านสถานะ

ของอาชีพ ด้านการนิเทศงาน และด้านโยบายและการบริหารงาน มอีิทธิพลต่อสมรรถนะ

หลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

จึงยอมรบัสมมติฐาน ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ ์

กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  

ไม่มีอิทธิพลตอ่สมมรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 10 ท่าน ที่พจิารณาเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น สามารถสรปุ ได้ดังนี้ 
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 1. แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  
 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมและพฒันา 

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร พบข้อมูลที่สำคัญ ดังนี้ 
 

   “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมมือกัน

ทำงานจนเกิดสังคมการทำงาน รวมทั้งสร้างความสัมพันธท์ี่ดีของพนักงานในหน่วยงาน 

ควรมอบหมายงานให้พนกังานรับผิดชอบงานที่มีความสำคัญของหน่วยงาน และควร

ส่งเสริมให้พนักงานได้พฒันาความรู้และความสามารถในการทำงาน อยู่เสมอ” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเข้าอบรม

พัฒนาความสามารถและทัศนคติที่เกี่ยวกับการทำงาน ให้เกิดความชำนาญและความมัน่ใจ

ในการปฏิบตัิงานได้อย่างมอือาชีพ” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรส่งเสริมใหพ้นักงานทำงานเปน็ทีม 

และควรพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ควรให้พนักงานมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการบูรณาการการทำงานร่วมกัน ตระหนกัและยึดพันธ

กิจ เป้าหมายขององค์การเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติงาน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ควรส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกบัทุกส่วนราชการเท่า ๆ กัน เพราะทุก

ส่วนราชการต่างมีงานท่ีแตกต่างกนัตามอำนาจหน้าที่ หากขาดส่วนใดส่วนหนึ่งไป

ผลสัมฤทธิ์ของงานในองค์การอาจไม่บรรลุตามนโยบายหรือวตัถุประสงค์ได้” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, สมัภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

121 

  “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารงาน 

ที่มีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน ว่าต้องการอะไร และกำลังจะทำอะไร 

มีเป้าหมายอย่างไร ซึ่งจะทำให้บุคลากร มีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติตนได้อย่าง

ถูกต้อง และมีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม หน่วยงานอาจจะนำวิธีการบริหาร 

แบบการมีส่วนร่วมหรือการบริหารงานโดยวัตถุประสงค์” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 
  “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ให้เหมาะสมและให้มีความสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุน 

การทำงานให้เกิดประสทิธิภาพมากขึ้น ควรมีการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ในการ

ปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการทำงาน ผู้บังคับบัญชาในแต่ละหน่วยงานจะต้องสนับสนุนให้

พนักงานทุกคนมีความก้าวหน้าตามขีดความสามารถ ส่งเสริมให้พนักงานเข้าฝึกอบรม

อบรมศึกษาต่อตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดประสบการณ์ ของแต่ละคน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรพัฒนาเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินให้มีความรู้ความสามารถในตำแหน่งหน้าท่ีรบัผิดชอบ เพื่อให้เจ้าหน้าทีป่ฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้บงัคับบัญชาควรให้ข้อแนะนำและผลักดันสนับสนุนให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนให้ทำการศึกษาตอ่เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถเพื่อมาใชใ้นการ

ปฏิบัติงานอันเป็นผลดีต่อหน่วยงาน และเป็นการเพิม่โอกาสในการก้าวหน้าในหน้าที่การ

งานของแต่ละบุคคล” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7, สมัภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรนสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศ

แห่งการพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์การ สง่เสริมให้เกิดการทำงานเป็นทีม 

มีความสามัคคีเปน็น้ำหนึ่งใจเดียวกัน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
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  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ควรเอาใจใส่ ดูแลความเปน็อยู่ และ

การปฏิบตัิงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานให้พนักงานให้เหมาะสมกับ

ความสามารถ ตามตำแหน่งหน้าที่ทีรับผิดชอบ  ควรมีการกำหนดนโยบายและเป้าหมายใน

การดำเนินงานของหน่วยงานที่ชัดเจน ควรมีการจัดระบบการทำงานให้มีความคล่องตัว

และมีประสิทธิภาพ ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการทำงาน

อย่างเต็มท่ี” 

 (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บคุลากรในหนว่ยงานรู้จักศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม

ด้วยตนเอง การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้เกิด

บรรยากาศท่ีดีในการทำงาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะทำได้ 

ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

 สรุป  แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ทุกแห่ง ควรสง่เสริมให้บุคลากรรู้จกัศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง  

การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้เกิดบรรยากาศ 

ที่ดใีนการทำงาน และเอาใจใส่ให้กบัพนักงานทกุคนอย่างเท่าเทียมเทา่ที่จะทำได้ ซึง่จะ

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานทำงานเป็นทีม และควร

พัฒนาสมรรถภาพของพนกังานทุกระดบัอย่างต่อเนือ่ง ควรปรบัปรุงสภาพแวดล้อม 

ในการทำงานให้เหมาะสมและให้มีความสะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการ

สนับสนุนการทำงานให้เกิดประสทิธิภาพมากขึ้น ควรมีการจัดหาเครือ่งมือและอุปกรณ ์

ในการปฏิบตัิงานให้เพียงพอต่อการทำงาน ควรเปิดโอกาสให้กับบคุลากรได้เข้ามา 

มีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน และมีความเปน็อิสระในการทำงานซึ่งจะ 

นำไปสู่การทำงานที่ดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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 2. แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะ

หลักของพนกังานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย  

จังหวัดสกลนคร 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร พบข้อมูลที่สำคัญ ดังนี้ 
 

  “หน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการกำหนดนโยบายเกีย่วกับการพิจารณา

ค่าตอบแทน เพื่อเป็นการกระตุ้นและแรงจูงใจ เพื่อเพิม่สมรรถนะในการทำงานของ

พนักงาน โดยดูจากผลของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ดูจากการมอบหมายหน้าที่ใน

การทำงาน และความรับผิดชอบในการทำงานในแต่ละตำแหน่งงาน ดูจากลักษณะความ

ยากง่ายของงาน และมรีะบบการประเมินที่มีความชัดเจน สอดคล้องกับงานและมีตัวชี้วัด 

ที่มีความชัดเจน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “หน่วยงานในระดับนโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ควร

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยควรที่จะเพิ่ม

อัตราเงินเดือน และค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ และสภาพ

เศรษฐกิจ และค่าครองชีพในปัจจุบนั ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิม่สมมรถนะในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรตามมา” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “ผู้บังคบับัญชาควรเปิดโอกาสให้คนทีม่ีความสามารถได้มีโอกาสเติบโต 

ในตำแหน่งหน้าที่การงาน โดยการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความ

ชัดเจน ซ่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบตัิงานได้ทราบว่า ตำแหน่งที่เขาปฏิบัติงานอยู่  

จะสามารถขึ้นสู่ตำแหนง่ทีสู่งสุดในการทำงานนั้นได้อย่างไร และควรจัดให้มกีารจัดทำ

แผนพัฒนาอาชีพในแต่ละบุคคล เพื่อให้ทราบถึงขั้นตอนในการเติบโตและถ้าจะต้องการ

ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพจะตอ้งทำอย่างไรบ้าง” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
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  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ให้แก่บุคลากรให้มีความมั่นใจในอนาคตของการทำงานที่องค์การแห่งนี้ โดยการสร้าง

แรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, สมัภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จะต้องสนับสนุนให้บุคลากรทุกคน 

มีความก้าวหน้าตามขีดความสามารถของบุคลากร ในการทำงาน ไม่ว่าจะเปน็ด้าน 

การอบรม การศึกษาต่อ และในด้านการทำงาน ตามความรู้ ความสามารถ และความถนัด

ประสบการณข์องแต่ละคน ซ่ึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้อย่างหนึ่ง” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรให้อิสระกบับุคลากรในการทำงาน

อย่างเหมาะสม ควรจัดสถานที่ในการทำงานให้มีความสะดวก ควรจดัให้มีสวัสดกิาร 

ค่าตอบแทน รายได้ ที่เหมาะสม ควรมกีารส่งเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ และ

ความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นให้กับพนักงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานทำงาน

เป็นทีม และส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนความรู้”  

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงาน

ให้ได้รับความก้าวหน้าทางหน้าที่การงาน เลื่อนขั้นเงนิเดือน และได้รับการฝึกอบรม

เพิ่มเติม 

จากผู้บังคบับัญชา เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจในการปฏบิัติงานแก่บุคลากร” 

 (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7, สมัภาษณ์วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ โดยการสร้างแรงจูงใจ 

ทั้งในด้านรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซึ่งเมือ่บุคลากรมีแรงจงูใจ 

ในการทำงานแล้ว จะส่งผลให้สมรรถนะการทำงานสูงขึ้นด้วย” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
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  “ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรสร้างแรงจูงใจทั้งในด้านรางวัล 

และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ในการประเมินผลการปฏบิัติงานควรยึดระบบ

คุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และ

นำหลักเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มีคณุภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้

มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 
 

  “หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีการปรบัปรุง พัฒนาระบบการพิจารณาเลื่อน

ขั้นตำแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบให้แก่เจ้าหน้าทีท่ี่เหมาะสม สอดคล้องกับภาระ

งานรบัผิดชอบ มีความเปน็ธรรม และโปร่งใส และผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนและเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาอบรมต่อในวิชาชีพเพิ่มเติม ซ่ึงจะเป็นการสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีมาก” 

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2567) 

 

 สรุป แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ได้แก่ หน่วยงานที่เปน็ผู้กำหนดนโยบาย ควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการพจิารณา

ค่าตอบแทน โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดูจากการมอบหมายหน้าที่ 

ในการทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงานในแต่ละตำแหนง่งาน มีระบบการประเมนิที่มี

ความชัดเจน และมีตัวชี้วัดที่มีความชัดเจน  ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรให้

อิสระกับบุคลากรในการทำงานอย่างเหมาะสม ควรจัดสถานที่ในการทำงานให้มีความ

สะดวก ควรมีการส่งเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ และความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่ง 

ที่สูงขึ้นให้กับพนักงาน ผู้บริหารต้องมีคณุธรรม เอาใจใส่ ดูแลและให้ความช่วยเหลือ

พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรม

มากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสมัฤทธิ์ของงานเปน็หลัก และนำ

หลักเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และไดม้าตรฐาน

มาใช้ในการประเมินผล ควรมีการกำหนด เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ใหม้ีความ

ชัดเจน ซ่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบตัิงานได้ทราบว่า ตำแหน่งที่เขาปฏิบัติงานอยู่ จะสามารถขึ้นสู่

ตำแหน่งที่สูงสุดในการทำงานนั้นได้อย่างไร ซ่ึงเมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานแล้ว 

จะส่งผลให้สมรรถนะการทำงานสงูขึ้นด้วย 
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บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ผลสรุป ดงันี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี ้

 1. ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร มีจำนวนทั้งสิ้น 198 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  

ร้อยละ 54.55 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 40.20 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  

ร้อยละ 77.27 มีประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ปี ร้อยละ 43.94 และปฏบิัติงาน

สังกัดเทศบาลตำบลอากาศอำนวย ร้อยละ 17.17  

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

( X =3.93) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X =4.01) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่

ที่สุด คือ และปัจจัยค้ำจุน ( X =3.86) ตามลำดับ 

  2.1 ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.01) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความรับผิดชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ 

ความสำเร็จของงาน ( X =4.05) โอกาสก้าวหน้า ( X =4.04) การได้รบัการพัฒนา  

( X =3.99) การได้รับการยกย่องชมเชย ( X =3.97) และลักษณะของงาน ( X =3.93)  

  2.2 ปัจจัยค้ำจุนของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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( X =3.86) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ สถานะของอาชีพ ( X =4.04) รองลงมาคือ  

ความมัน่คง ( X =3.94) นโยบายและการบริหารงาน ( X =3.94) การนิเทศงาน ( X =3.91) 

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ( X =3.90) สภาพแวดล้อมการทำงาน ( X =3.65)  

และเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ( X =3.59)  

 3. สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ( X =3.98) ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สดุ คือ 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( X =4.09) รองลงมาคือ การบริการ 

ที่ดี ( X =4.03) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ( X =3.97) การทำงานเป็นทีม ( X =3.94) ส่วนด้านท่ีมี

ค่าเฉลี่ยต่ำท่ีสุด คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ( X =3.89) 

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

  4.1 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยจงูใจของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความสำเร็จ

ของงาน (β=.496) ด้านโอกาสก้าวหน้า (β=.387) ด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชย  

(β=.158) และด้านการได้รบัการพฒันา (β=.136) มีอทิธิพลต่อสมมรถนะหลกัของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติ

ทีร่ะดับ .05 โดยสามารถรว่มกันทำนายระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 70.60 (R2Adj=.706)  

   ส่วน ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบตัิ ด้านงานลักษณะของงาน 

และด้านความรบัผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลตอ่สมมรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

  4.2 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร พบว่า ปัจจัยค้ำจุน ด้านความมั่นคง (β=.557) ด้านสถานะ 

ของอาชีพ (β=.420) ด้านการนิเทศงาน (β=.258) และด้านโยบายและการบริหารงาน  

(β=.237) มีอทิธิพลต่อสมมรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05 โดยสามารถร่วมกนัทำนาย

ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 83.80 (R2Adj=.865) 
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   ส่วน ปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ด้านความสัมพันธก์ับ

เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน (HG4) และด้านเงินเดอืนและผลประโยชน์

เกื้อกูล ไม่มีอทิธิพลต่อสมมรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

 5. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้แก่ ผู้บริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ทุกแห่ง ควรสง่เสริมให้บุคลากรรู้จกัศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง  

การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ หน่วยงานทีเ่ป็นผู้กำหนดนโยบาย ควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับ 

การพิจารณาค่าตอบแทน โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดูจากการ

มอบหมายหน้าที่ในการทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงานในแต่ละตำแหน่งงาน มีระบบ

การประเมินท่ีมีความชัดเจน และมีตัวชี้วดัที่มีความชัดเจน  ผู้บริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ควรให้อิสระกบับุคลากรในการทำงานอย่างเหมาะสม ควรจัดสถานที่ 

ในการทำงานให้มีความสะดวก ควรมกีารส่งเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ และ

ความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นให้กับพนักงาน ผู้บริหารต้องมีคุณธรรม  

เอาใจใส่ ดูแลและให้ความชว่ยเหลือพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ในการประเมนิผล 

การปฏิบตัิงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอปุถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและ

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และนำหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มีคณุภาพ 

โปร่งใส ยตุิธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล ควรมีการกำหนด เส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีความชดัเจน ซ่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่า ตำแหน่ง 

ที่เขาปฏิบตัิงานอยู่ จะสามารถขึ้นสูต่ำแหน่งที่สูงสุดในการทำงานนั้นได้อย่างไร ซ่ึงเมื่อ

บุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานแล้ว จะส่งผลให้สมรรถนะการทำงานสูงขึ้นด้วย 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลสรปุการวิจัย สามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังนี ้

 1. ผลการวิจัยจากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร พบว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ 
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อำนวย จังหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คอื ปัจจัยจูงใจ ( X =4.01) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด คอื และ

ปัจจัยค้ำจุน ( X =3.86) ตามลำดับ 

  โดย ปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.01) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ 

( X =4.11) รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จของงาน ( X =4.05) ด้านโอกาสก้าวหน้า  

( X =4.04) ด้านการได้รบัการพัฒนา ( X =3.99) ด้านการได้รับการยกยอ่งชมเชย  

( X =3.97) และด้านลักษณะของงาน ( X =3.93) ตามลำดบั ส่วนปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานของพนกังานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านสถานะของอาชีพ ( X =4.04) รองลงมาคือ ด้านความมั่นคง 

( X =3.94) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.94) ด้านการนิเทศงาน ( X =3.91) 

ด้านความสมัพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน ( X =3.90) ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ( X =

3.65) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ( X =3.59) 

ซึ่งปัจจัยจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยทีท่ำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานในระดบัสูง 

ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มขึ้น ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความสำเร็จ 

ในการทำงาน การไดร้ับการยอมรับนับถอื ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและ

ความก้าวหน้าในการทำงาน และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่สิ่งจูงใจ

โดยตรงที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องต้นที่จะป้องกนัไม่ให้

เกิดความไม่พอใจในงานที่ทำอยู่ ปัจจัยสขุอนามัย ได้แก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ได้แก่ 

ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบญัชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายของบริษทั

และการบริหาร เงนิเดือนหรือค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการทำงาน การควบคุมดูแล

หรือการบงัคบับัญชา และความมัน่คงในงาน 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศิรินญภัฐ สิทธิจักร (2566) 

ได้ทำการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอธาตพุนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย

พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอ

ธาตุพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.90) โดยปัจจัยจูงใจ ( X =3.99) และปัจจัย 
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ค้ำจุน ( X =3.82) สอดคล้องกับงานวิจัย วีระวัฒน์ ชาแสน (2566) ได้ทำการวิจยัภาวะ

ผู้นำเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอนาแก ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ 

ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

( X =3.92) สอดคล้องกับงานวิจัยของ อไุรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565) ได้ทำการวิจยัแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

( X =3.77) สอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสรพงศ์ เอกวนาการ (2565) ทีไ่ด้ทำการวิจยั 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอแม่แตง 

จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสดุคือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน และด้านความรบัผิดชอบ ตามลำดับ  

การวิเคราะหป์ัจจัยค้ำจุน พบว่า ด้านเงนิเดือนและค่าตอบแทน มคี่าเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา 

คือด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามลำดับ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิชานันท์ วรรณกุล (2564) ได้ทำการวิจัยอิทธิพลของแรงจูงใจ

ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต

จังหวัดสกลนคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสว่นท้องถิ่นในเขตจังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.86) 

  ที่ผลการเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่าองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มีการจัดโครงสร้าง แบ่งหน้าท่ี อย่างชัดเจน มกีาร

ปกครองและจ่ายงาน ตามสายการบังคบับัญชา มีเอกสารกำหนดหน้าทีป่ระจำตัวตาม

ตำแหน่งงานทุกตำแหน่ง ผู้บริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิไว้อย่างชัดเจน 

ทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดจ้นบรรลุผล ผู้บริหารมีการจัดการประชุมบุคลากร

ร่วมกนัเปน็ประจำในทุกสัปดาห์ เพ่ือติดตามความก้าวหน้า ให้คำปรึกษา และให้การ

สนับสนุนความช่วยเหลือซึง่กันและกัน มีการควบคุมงานอย่างใกล้ชิดและให้โอกาสในการ

ทำงานให้ประสบความสำเร็จโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น เมื่อพนักงานมีปัญหาเกิดข้ึนในหน้างาน 

จะมีการเปิดโอกาสให้พนักงานนำเสนอวธิีการแก้ปัญหาคิดวิเคราะห์หาข้อดีและข้อเสีย  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

131 

และตัดสนิใจร่วมกนั นอกจากนั้น ผู้บรหิารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศ 

อำนวย จังหวดัสกลนคร ส่วนใหญใ่ห้ความเป็นกันเองกับพนักงานทกุคนอย่างเท่าเทียมกัน 

มีการรบัฟังความคิดเห็นของพนักงานและนำไปปฏิบัติเพื่อปรับปรงุประสิทธิภาพของงาน 

ในด้านต่าง ๆ ซึ่งทำให้เกิดความสัมพันธร์ะหว่างพนักงานกับผู้บังคับบญัชาเป็นอย่างมาก 

  นอกจากนั้น บุคลากรทีป่ฏบิัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร ส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจในการปฏบิัติงาน

ราชการ เนื่องมาจากงานที่ปฏิบตัิอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรบัจาก

ประชาชนและมีความสำคญักับองค์กร มีความตั้งใจในการทำงาน มีความกระตอืรือร้น 

ในการทำงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

ส่วนใหญ่ เปิดโอกาสให้บุคลากรในการเติบโต เชน่ การไดร้ับการฝึกอบรมเพื่อได้รบัความรู้

ทีต่้องใช้ตามตำแหน่งงานอย่างเพียงพอจะส่งผลให้การปฏบิัติงานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสทิธิผลการได้ปฏิบัติงานในตำแหน่งทีต่้องใช้ความรู้ความสามารถ งานที่มีความ

หลากหลายจะทำให้บุคลากรได้ฝึกทักษะการปฏิบตัิงานที่ยากขึ้นและหลากหลายด้านเพิ่ม

มากขึ้นมีการสนับสนุนความก้าวหน้าในงานให้กับบุคลากรในองคก์ารอย่างเท่าเทยีมและ

ยุติธรรมสำหรับพนักงานทกุคนในองคก์าร เชน่ มีการเลื่อนขั้นพนักงานมาจากพนักงาน

ระดับล่างอยา่งยุติธรรม ตำแหนง่หรือสายงานทีป่ฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าทัดเทียมกับ

ตำแหน่งหรือสายงานอืน่ ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาต่อ ดูงาน เข้าร่วมประชุม 

ฝึกอบรมต่าง ๆ ทำให้มีความก้าวหน้าหรือประสบความสำเร็จในตำแหนง่หน้าที่การงาน 

จึงทำใหบุ้คลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 

 2. ผลการวิจัยจากการศึกษาระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร พบว่า สมรรถนะหลักของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร โดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.98) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม ( X =4.09) รองลงมาคือ การบริการที่ด ี( X =4.03)  

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ( X =3.97) การทำงานเป็นทีม ( X =3.94) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี ( X =3.89)  

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าพนักงานองคก์รปกครองสว่น

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย มีความตั้งใจในการทำงาน มีความกระตือรือร้นในการ
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ทำงาน ซึ่งส่งผลต่อการพฒันาชีวิต ความเป็นอยู ่และยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน

อย่างยั่งยืน หน่วยงานดำเนินการตามหลักความชัดเจนในการปฏบิัติราชการ การสั่งการ

ต้องเป็นลายลักษณ์อักษร หากมีการสั่งการด้วยวาจาต้องบันทึกคำสั่งไว้เสมอ นอกจากนั้น

งานที่ปฏิบตัิอยู่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ

จูงใจให้อยากปฏิบัติงานได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 

เนื่องมาจากผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิไว้อย่างชัดเจน ทำให้

ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุผล เนื่องมาจากงานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพทีม่ี

เกียรติและได้รับการยอมรบัจากประชาชนและมีความสำคัญกับองค์กร เนื่องมาจาก

ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจให้ความ

เป็นธรรมในการมอบหมายงานให้คำแนะนาในการปฏิบัติงานไดเ้ป็นอย่างดี จึงทำให้

สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรหรือทรัพยากร คือ องค์ประกอบที่มี

ความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์การ รวมทั้งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ด้วย เพราะการจัดทำบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จะเกิดขึ้นไม่ได้เลย 

หากไม่มีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ดำเนนิการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่จะปฏิบัติงานในการจัดทำบริการ

สาธารณะต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของทอ้งถิ่น ทั้งนี้เพราะการที่องคก์าร 

หนึง่ ๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายได้สำเร็จนั้น จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีสมรรถนะ 

(Competency) ที่เหมาะสมกับวิสยัทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ 

บุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคณุลักษณะต่าง ๆ ทีจ่ำเป็นต่อการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนัน้แล้ว ยังต้องมีความร่วมมือร่วมใจและทำงานเป็นทีมอย่างมี

ประสทิธิภาพ หากองคก์ารต่าง ๆ มีทรัพยากรด้านอืน่ ๆ เหมือนกัน แต่มีผู้ปฏิบัตงิานและ

ผู้บริหารแตกต่างกันแล้วผลการดำเนินงานย่อมแตกตา่งกัน การที่ผู้ปฏิบตัิงานและผู้บริหาร

ขององค์การต่าง ๆ มีคณุภาพที่แตกต่างกันนี้ ส่วนหนึ่งมีสาเหตมุาจากการมีระบบการ

จัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกตา่งกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556, หน้า 7) 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ อุไรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565) 

ได้ทำการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวดันครพนม ผลการวิจัย พบว่า 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอ 
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ปลาปาก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.39) สอดคล้องกับงานวจิัยของ อิสรพงศ์ เอก

วนาการ (2565) ที่ได้ทำการวิจัย แรงจูงใจที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของบุคลากร

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะในการ

ทำงานของบุคลากรส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภอแม่แตง โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ดวงรัตน ์ธรรมสโรช (2563) ได้ทำการวิจัยการพัฒนาสมรรถนะหลักใน

การปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในจงัหวัดสระบุรี พบว่า สมรรถนะ

หลักในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารสว่นตำบลในจังหวัดสระบุรี ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยวรรณ เกษดี และบำเพ็ญ ไมตรโีสภณ 

(2563) ได้ทำการวิจัยการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ ในเขตอำเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ผลการศึกษาพบว่า การ

พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สรญา สุพงษ์. (2562) ได้ทำการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในอำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยธุยา 

ผลการวิจัย พบว่า ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในอำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ รมิดา ชาธิรัตน์ (2559) ได้ทำการวิจัยสมรรถนะหลักการปฏิบตัิงานของ

พนักงานเทศบาลตำบลในเขตอำเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ ์ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะ

หลักของพนักงานเทศบาลตำบลเกี่ยวกบัสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 

 3. ผลการวิจยัจากการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผล 

ต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ด้าน ความสำเร็จของ

งาน (β=.496) โอกาสก้าวหน้า (β=.387) การไดร้ับการยกย่องชมเชย (β=.158) และการ

ได้รบัการพัฒนา (β=.136) มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.05 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดบัสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 70.60 (R2Adj=.706)  

  ส่วนปัจจัยค้ำจุน พบว่า ด้านความมั่นคง (β=.557) ดา้นสถานะของอาชีพ 

(β=.420) ด้านการนิเทศงาน (β=.258) และด้านโยบายและการบริหารงาน (β=.237) 
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มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนาย

ระดับสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 83.80 (R2Adj=.865)  

  อธิบายได้ว่าพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร ยิง่มีความสำเร็จของงานมาก ยิ่งมโีอกาสก้าวหน้ามาก ยิ่งไดร้ับ

การยกย่องชมเชยมาก และยิ่งได้รับการพัฒนามาก จะส่งผลให้สมรรถนะหลักของ

พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร มากขึ้น

ด้วย อธิบายได้ว่าพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร ยิ่งความมัน่คงมาก ยิ่งมีสถานะของอาชีพมาก ยิง่ได้รับการนิเทศงานมาก และย่ิง

มีนโยบายและการบริหารงานที่ดีมาก จะส่งผลให้สมมรถนะหลกัของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร มากขึ้นด้วย 

  ส่วน ปัจจัยจูงใจของแรงจงูใจในการปฏิบตัิ ด้านงานลักษณะของงาน และ

ด้านความรับผิดชอบ ไม่มอีิทธิพลต่อสมมรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร และปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพนัธก์ับเพ่ือนรว่มงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน และด้าน

เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล ไม่มีอิทธิพลต่อสมมรถนะหลกัของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารองคก์รปกครองสว่น

ท้องถ่ินให้ความเป็นกันเองในการทำงาน สร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน มีการสร้าง

ทีมงานที่ดี ทำให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ให้ความรว่มมือในการทำงาน 

ผู้บริหารมิเทคนิคในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน และใช้อำนาจในการบริหาร 

ที่เหมาะสมเป็นกันเอง ให้อำนาจในการทำงาน ทำให้ข้าราชการรู้สึกภาคภูมิใจมากกับ

ตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบตัิอยู่ พึงพอใจในความสำเร็จที่ไดร้ับจากการปฏิบตัิงาน 

สามารถปฏิบตัิงานให้สำเรจ็เมื่อได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และสามารถแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติหน้าทีไ่ด้ ข้าราชการสามารถปฏบิัติงานร่วมกับ

เจ้าหน้าทีทุ่กระดับได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนมเป็นกนัเองและให้ความ

ไว้วางใจในการปฏิบัติงาน ยอมรับความคิดเห็นและมีส่วนในการกระตุ้นให้กาลงัใจ 

ตำแหน่งหรือสายงานทีป่ฏิบัติมีโอกาสกา้วหน้าทัดเทยีมกับตำแหน่งหรือสายงานอื่น ได้รบั
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การสนับสนุนในเรื่องการศึกษาต่อ ดูงาน เข้าร่วมประชมุ ฝึกอบรมต่าง ๆ ทำให้มี

ความก้าวหน้าหรือประสบความสำเร็จในตำแหน่งหน้าที่การงาน เมื่อข้าราชการมีแรงจูงใจ

ในการทำงานแล้วย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน เพราะแรงจูงใจในการทำงาน 

เป็นหนึ่งปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อองค์กรของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองคก์ร 

“แรงจูงใจ” ถือเป็นปัญหาใหญ่ต่อการดำเนินงานของทุกองค์กร และเป็นส่ิงที่จะเชือ่มโยง

ไปสู่ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่ชี้วัดถึงความสำเร็จในการ

ดำเนินงานตามวัตถปุระสงค์ขององค์กรที่กำหนดไว้ โดยปัจจยัที่สำคัญ 2 อย่างทีท่ำให้คนมี

ความพอใจและไม่พอใจในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัยจงูใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยทีม่ี

อิทธิพลต่อการทำงาน เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานทุม่เทความสามารถและความ

พยายามทำงานให้ได้ดีที่สุด ปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อความสำเร็จของงาน และ ปัจจัยค้ำจุน 

(Hygiene factors) ซึ่งเป็นปจัจัยที่ป้องกันและลดความรู้สกึไม่พอใจในการทำงานของ

พนักงาน เปน็ปัจจัยที่มีผลต่อการทำงาน ถ้าไม่มีปัจจัยดังดังกล่าวจะทำให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกไม่พอใจในการทำงาน  

  ปัจจัยสุขอนามัย (Hygience factors) เป็นปัจจัยทีป่้องกันและลดความรู้สึก 

ไม่พอใจในการทำงานของพนักงาน เปน็ปัจจัยที่มีผลต่อการทำงาน ถ้าไม่มีปัจจัยดังกล่าว

จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สกึไม่พอใจในการทำงาน ถึงแม้ว่าปัจจัยนี้จะไม่ใช่ปัจจัยจูงใจ 

ในการทำงานโดยตรงก็ตาม ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย นโยบายการบริหารของ

หน่วยงาน การบังคบับัญชา ความสัมพนัธ์กับผู้บงัคับบญัชา เงื่อนไขของการทำงาน 

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ชีวิตส่วนตัว สถานภาพ ความมั่นคงในงาน ส่วนปัจจัยจูงใจ 

(Motivator factors) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการทำงาน เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้

พนักงานทุ่มเทความสามารถและความพยายามทำงานให้ได้ดีที่สุด ปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อ

ความสำเร็จของงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยดงักล่าวจะมีผลต่อ

ประสทิธิภาพในการทำงานของพนักงานโดยตรง เชน่ ความสำเร็จ การยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้า ความเจริญเติบโต (นิติพล  ภตูะโชติ, 

2559, หน้า 187-188) 

  นอกจากนั้น แรงจูงใจในการทำงานเป็นแรงผลกัดันที่สำคัญในองคก์ร และมี

ความจำเป็นต่อการบริหารทนุทางปัญญา แรงจูงใจเป็นฐานและปจัจัยที่บุคลากรเลือกที่จะ

ทำเชิงคณุภาพ/หรือเชงิปริมาณ แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจัยที่ของระดับความทุ่มเทของ

บุคลากรในการทำงานให้สำเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาที่พนักงานใช้ในการ
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ทำงานให้สำเร็จบุคลากรที่มีแรงจูงใจจะทำงานอย่างมปีระสทิธิภาพและประสิทธิผล 

มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีแรงจูงใจและมีส่วนในการสร้างพฤติกรรมองค์กร นอกจากนี้

แรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอยา่งมากกับผลการดำเนินงานขององค์กร แรงจูงใจ 

มีความสัมพันธ์กับความพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) อย่างแนบแน่น ความพอใจ

ในการทำงานคือ ความรู้สกึของแต่ละบุคคลที่มีต่องานที่ตนจะต้องทำให้สำเร็จ ความพอใจ

ในการทำงานอาจเป็นผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในทีท่ำงาน ยิ่งพนักงานมี

ความพอใจในการทำงานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจงูใจในการทำงานให้ดีมากเท่านั้น 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ สรญา สุพงษ์. (2562) ได้ทำ

การวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ในอำเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค้ำ

จุนมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .05 โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน 

การยอมรบันบัถือ ลกัษณะงาน ความรบัผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งและปัจจัยค้ำ

จุน ประกอบด้วย เงินเดือน ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล การปกครองบังคับบัญชานโยบาย

และการบริหาร สภาพการปฏิบตัิงาน ความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน และชีวิตความเป็นอยู่

ส่วนตัว สอดคล้องกับงานวิจัยของ อไุรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565) ได้ทำการวิจยัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน 

ตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการควบคุมดูแลงาน (β=.302) ความก้าวหน้า (β=.244) ความสัมพันธ์ภายใน

หน่วยงาน (β=.240) ความรับผิดชอบ (β=.178) สภาวะการทำงาน (β=.157) และนโยบาย

และการบริหาร (β=.150) โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอปลาปาก จังหวดันครพนม ได้ร้อยละ 

87.60 (Adjusted R2 = .876) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสรพงศ์ เอกวนาการ 

(2565) ที่ได้ทำการวิจัย แรงจูงใจที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของบุคลากรส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า  ผลการวิเคราะห์ปัจจัย

แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่ง รองลงมาคือ ดา้นความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะ

งาน และด้านความรับผิดชอบ ตามลำดับ การวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุน พบว่า ด้านเงินเดือน

และค่าตอบแทน มีค่าเฉลีย่สูงสุด รองลงมาคือด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความ
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มั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจมีความสมัพันธไ์ปใน

ทิศทางเดียวกนักับสมรรถนะในการทำงาน 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช ้

   1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วน

ท้องถ่ินในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านลักษณะของงาน โดยผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงาน

ที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ใต้บงัคับบัญชา และทำให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพอใจ และด้านการได้รับการยกย่องชมเชย โดยผู้บังคบับัญชาควร

ยอมรับและเชือ่มั่นในความรู้ความสามารถของผู้ใต้บงัคับบัญชาให้มากขึ้น เพื่อเป็นการ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร  ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดย

หน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการพจิารณาค่าตอบแทน

ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานของพนกังานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้มีความ

เหมาะสม และพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานที่รบัผิดชอบ และด้าน

สภาพแวดล้อมการทำงาน โดยควรจัดสรรคบุคลากรในหน่วยงานให้มีความเหมาะสมและ

เพียงพอต่อปริมาณงาน และจัดให้มีระบบสาธารณูปโภค เชน่ ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำ

ดื่ม เป็นต้น อย่างเพียงพอตอ่การปฏิบัติงาน 

  1.3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร  ควรเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร  ดา้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ โดยผู้บริหารควรส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการ

พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งสง่เสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนา

ความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์การ และดา้นการทำงานเป็นทีม โดยผู้บริหารควรส่งเสริมให้
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พนักงานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นมีความสามัคคกีัน เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการ

ทำงานกับเพือ่นร่วมงาน รวมทั้งเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร  ควรให้ความสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน

ความสำเร็จของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการไดร้ับการยกย่องชมเชย และด้านการ

ได้รบัการพัฒนา รวมทั้งใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ด้านความมั่นคง ด้านสถานะของอาชีพ ดา้นการนิเทศงาน และด้านโยบายและการ

บริหารงาน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อสมรรถนะหลกัของพนักงานองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนครตามลำดับ โดยการเสริมสร้างและ

พัฒนาปัจจยัจูงใจและปัจจยัคำจุนดังกลา่วให้ดีขึ้น และคงอยู่ตลอดไป 

  1.5 หน่วยงานที่เป็นผู้กำหนดนโยบาย ควรมีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับ

การพิจารณาค่าตอบแทน โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดูจากการ

มอบหมายหน้าที่ในการทำงาน ความรับผิดชอบในการทำงานในแต่ละตำแหน่งงาน มีระบบ

การประเมินท่ีมีความชัดเจน และมีตัวชี้วดัที่มีความชัดเจน ควรมีการกำหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความชดัเจน ซ่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่า ตำแหน่งท่ี

เขาปฏิบตัิงานอยู่ จะสามารถขึ้นสู่ตำแหนง่ที่สงูสุดในการทำงานนั้นได้อย่างไร และควรจัด

ให้มีการจัดทำแผนพัฒนาอาชีพในแต่ละบุคคล เพื่อให้ทราบถึงขั้นตอนในการเติบโตและถ้า

จะต้องการความก้าวหน้าในการทำงาน 

  1.6 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ควรพัฒนาศักยภาพในการ

บริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรม 

เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมีความสุขในการ

ทำงาน มีแรงจูงใจการทำงาน พัฒนาคณุภาพชีวิตการทำงาน และเอาใจใสใ่ห้กับพนกังาน

ทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าทีจ่ะทำได้ ควรส่งเสริมให้พนกังานทำงานเป็นทีม และควรพัฒนา

สมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรทำการศึกษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ทีม่ีผลต่อสมรรถนะหลัก

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  เชน่ 
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ภาวะผู้นำของผู้บริหาร การบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหาร ความสุขในการทำงาน 

วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น  

  2.1 ควรทำการศึกษาวิจัยเรือ่งดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทียบกับ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในเขตจังหวัดอื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบอิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร  ของแต่ละพื้นที ่

  2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคณุภาพ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับ 

อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร  
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หนังสือขอความอนเุคราะห์ในการวิจัย 
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รายนามผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครือ่งมือการวิจยั 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชติปรีชา  ตำแหน่ง อธิการบดีมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล  ตำแหน่ง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร   ตำแหน่ง คณบดีคณะวิทยาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นายสุทธิเมศวร์ บุญแสนกุลธวัช  ตำแหน่ง นายอำเภออากาศอำนวย จังหวัด

สกลนคร 

 5. นายณัฐวุฒิ ทองผลา  ท้องถิ่นอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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รายนามผู้เชีย่วชาญในการศกึษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกั 

ของพนกังานองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย 

จงัหวดัสกลนคร 

 1. นายเจษฎา พวงเงนิ      ปลัดเทศบาลตำบลอากาศอำนวย 

 2. นายสามชัย ชาไมล์      ปลัดเทศบาลตำบลโพนแพง  

 3. นายคมชาญ บงค์บุตร     ปลัดเทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา 

 4. นางสาวนงลักษณ์ หุนติราช   ผูอ้ำนวยการกองคลัง รักษาราชการแทน  

                                                             ปลัดเทศบาลตำบลบะหว้า  

 5. พันจ่าเอกอาธิศักดิ์ ใครบุตร   ปลัดเทศบาลตำบลวาใหญ่ 

 6. นางปริญญา บาลนาคม    ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลอากาศอำนวย 

 7. นายวัชรวิชย์ กาญบุตรธนรัตน์ ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

 8. นายเดชา อุปรี       ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลนาฮ ี

 9. นายศิริพงศ์ เคนไชยวงค์    นายกองค์การบริหารส่วนตำบลท่าก้อน 

 10. นางมณิชญา หนูสวัสดิ์    รองปลัดเทศบาล  รักษาราชการแทน                

                                                             ปลัดเทศบาลตำบลท่าก้อน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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รหัสของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะหลักของพนกังานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
******************************* 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา “แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

ที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศ

อำนวย จังหวดัสกลนคร” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะหใ์ห้ท่าน

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบง่ออกเป็น 4 ตอน ได้แก ่

  ตอนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานองคก์รปกครองสว่น

ท้องถ่ินในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

  ตอนที่ 3 สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต

อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความรว่มมือด้วยดี*** 

             นายจริวัฒน์  แก้วสนิท 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์รุ่นที ่15 

                  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรือข้อความลงในช่องว่าง  

ตามความเปน็จริง 

 

 1. เพศ 

   1. ชาย         2. หญงิ 

 2. อาย ุ

   1. ไม่เกิน 30 ปี       2. 31-40  ปี    

   3. 41-50  ปี        4. มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 

   1. ต่ำกว่าปริญญาตรี    

   2. ปริญญาตร ี

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

 4. ประสบการณก์ารปฏิบัติงาน 

   1. 1-5 ปี        

   2. 6-10 ปี    

   3. 11-15 ปี       

   4. มากกว่า 15 ปี 

 5. สังกัด 

   1. เทศบาลตำบลอากาศอำนวย  

   2. เทศบาลตำบลสามัคคีพัฒนา 

   3. เทศบาลตำบลบะหวา้ 

   4. เทศบาลตำบลโพนแพง  

   5. เทศบาลตำบลวาใหญ่ 

   6. เทศบาลตำบลท่าก้อน 

   7. องค์การบริหารส่วนตำบลอากาศ 

   8. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

   9. องค์การบริหารส่วนตำบลนาฮี 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

171 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของตัวท่านเอง 

ว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน อยูใ่นระดับมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ 

ลงในช่องทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซ่ึงกำหนดระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ดงันี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัมากท่ีสุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัน้อยที่สุด 

ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 

ความสำเร็จของงาน  

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามระยะเวลาที่กำหนด 

     

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ 

     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการทำงานที่ทำอยู่ได้

อย่างถูกต้องและเรียบร้อย 

     

4 ท่านพอใจในความสำเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ      

5 คุณภาพของผลการปฏิบัตงิานของท่านเหมาะสม

กับงาน 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การได้รบัการยกย่องชมเชย  

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านยอมรบัและเชื่อมั่นใน

ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านยอมรบัฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่านอยุ่เสมอ 

     

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานเป็น

อย่างดีจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงานในการทำงาน 

     

ลักษณะของงาน  

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

2 ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ทำอย่างเตม็ที ่

     

3 งานที่ท่านทำอยู่ในขณะนี้เป็นการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณข์องท่านเอง 

     

4 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีปริมาณงานที่ท่าน

พอใจ 

     

5 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายและทำ

ให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏบิัติงาน 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรับผิดชอบ  

1 ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านถูกกำหนด

ไว้อย่างชัดเจน 

     

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยา่งเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลผุลสำเร็จตาม

เป้าหมายทีต่ั้งไว้ 

     

3 ท่านอุทิศเวลาการทำงานอย่างเตม็ที่เมื่อได้รบั

มอบหมายในการปฏิบตัิงาน 

     

4 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม ่ๆ อยู่เสมอ      

5 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและให้

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ในหน้าท่ี 

     

โอกาสก้าวหน้า  

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายทำให้ท่านมีโอกาสใน

การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง่ 

     

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ รวมทั้งโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง

หน้าทีก่ารงาน 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 

     

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมใหเ้กิดความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของท่าน 

     

5 ท่านรู้สึกว่าทา่นมีความก้าวหน้าในงานทีท่ำ      
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การได้รบัการพัฒนา  

1 ท่านได้พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของ

ตนเองอยู่สมำ่เสมอ 

     

2 ท่านสามารถใช้ความรู้ในการปฏบิัติงานได้อย่าง

เต็มที ่

     

3 ท่านมักจะแสวงหาโอกาสในการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มท่ี 

     

4 ท่านสามารถเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และ

ได้รบัความสำเร็จในชีวิต 

     

5 ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ของท่าน      

6 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถจึงได้รับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน 

     

7 ท่านเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีจึงได้รับโอกาสให้

รับผิดชอบงาน 

     

ปัจจัยค้ำจุน 

นโยบายและการบริหารงาน  

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพนัธกิจของหน่วยงาน

ของท่านมีความเหมาะสมและปฏิบัติได้ 

     

2 ท่านมีความพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน์ และพันธกิจของหน่วยงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสร้างสายการ

บังคับบัญชา และการกำหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน 

     

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

     

- 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การนิเทศงาน  

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำ

แนวทางในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคบับัญชา

ได้อย่างชัดเจน 

     

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านใหโ้อกาสปรึกษาหารือ

อย่างเป็นกนัเอง 

     

3 ผู้บังคบับัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนนุให้

บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

     

4 ผู้บังคบับัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 

     

5 ท่านได้รับความยุติธรรมในการปฏิบตัิงานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 

     

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทกุระดับมีความสนิทสนม 

เป็นกันเอง 

     

2 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรคก์ับ

เพื่อนร่วมงานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน 

     

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานให้ความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกนัและกันด้วยความ

จริงใจ 

     

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาในการทำงาน 

     

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธภิาพ 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสม

และเพียงพอต่อปริมาณงาน 

     

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอปุกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกอย่างเหมาะสมใน

การปฏิบตัิงาน 

     

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

4 หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณูปโภค เช่น 

ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น อย่าง

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

     

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิด

ความรู้สึกไม่เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน 

     

เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล  

1 เงินเดือนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 

     

2 อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างทีท่่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 

     

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานทีท่่านได้รับมี

ความเหมาะสม 

     

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอืน่ ๆ ของท่าน เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ 

เป็นต้น เพียงพอ รวดเร็วและถูกต้องกบัความ

เป็นจริงในปัจจุบัน 

     

5 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน

ทีร่ับผิดชอบ 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สถานะของอาชีพ  

1 งานที่ท่านทำมีความมั่นคง      

2 งานที่ท่านทำมีกระบวนการดำเนินงานทีช่ัดเจน      

3 งานที่ท่านดำเนินงานมีความท้าทายและน่าสนใจ      

4 ท่านมีการเปล่ียนแปลงตำแหนง่ หน้าที่เพื่อ

ความก้าวหน้า 

     

5 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน      

6 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ด้วย 

การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษา

ต่อเพื่อความสำเร็จในอาชพี 

     

ความมัน่คง      

1 ท่านรู้สึกมั่นคงในชีวิตทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงานนี้      

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นาน

ตลอดอาชีพการทำงาน 

     

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบนัมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของทา่น 

     

4 ท่านปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและ

ได้ตามมาตรฐานในตำแหน่งหน้าที่ของท่าน 

     

5 ท่านมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม

ความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให้

สูงขึ้น 
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 ตอนที่ 3 สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบตัิงานของตัว

ท่านเอง ว่ามีสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดับมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำ

เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องทีต่รงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับ

ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัมากท่ีสุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นด้วยในระดบัน้อยที่สุด 

 

ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ      

2 ท่านทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่องคก์าร

กำหนด 

     

3 ท่านมีการปรบัปรุงและพฒันาวธิีการทำงานจน

ได้ผลงานที่ดี 

     

4 ท่านมีการปรบัปรุง/พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งที่กอ่ให้เกิด

การทำงานไม่ดี 

     

5 ท่านทำงานในหน้าทีไ่ด้อย่างดีและถูกต้อง      

6 ท่านมีวิธีการทำงานแบบใหม่เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสทิธิภาพ 

     

7 ท่านมุ่งมัน่ในการปฏบิัติงานท่ีรบัผิดชอบได้แล้ว

เสร็จทันเวลาที่กำหนด 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การบริการที่ดี 

1 ท่านมีการปรบัปรุงตามคำแนะนำทีเ่ป็นประโยชน์

แก่ผู้รับบริการ 

     

2 ท่านให้บริการประชาชนด้วยความสุภาพและเป็น

มิตร ยิ้มแยม้แจ่มใส 

     

3 ท่านมีความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูล

ข่าวสารทีถู่กต้องชัดเจนแก่ผู้มารับบริการ 

     

4 ท่านมีการประสานงานเพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับ

บริการที่สะดวกรวดเร็ว 

     

5 ท่านปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับ

ประโยชน์สงูสดุ 

     

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ท่านขวนขวายในการศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ       

2 ท่านมีการพัฒนาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ      

3 ท่านมีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้าน

เทคโนโลยทีี่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ 

     

4 ท่านสามารถนำวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยี

ใหม ่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงาน 

     

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงาน 

ในหน้าท่ีรบัผิดชอบและภารกิจ 

     

6 ท่านสนใจทีจ่ะศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนา

ความรู้ความเชี่ยวชาญในองค์การ 
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ประเดน็/ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 

1 ท่านดำรงตนและประพฤตปิฏิบัติถูกต้อง 

เหมาะสมตามกฎระเบียบขององค์การ 

     

2 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน      

3 ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรบัผิดชอบ และ

ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพ 

     

4 ท่านมีจิตสำนึกและมีความภาคภูมิใจในความเป็น

บุคลากรขององค์การ 

     

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของ

อาชีพพิทักษผ์ลประโยชนแ์ละชื่อเสียงของ

องค์การ 

     

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุข

ส่วนตนเพื่อสว่นรวม 

     

7 ท่านปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงาน

และผู้อื่นเสมอ 

     

การทำงานเปน็ทีม 

1 ท่านมีความตัง้ใจจะทำงานร่วมกับผู้อืน่และ

ยอมรับกระบวนการตัดสนิใจอยู่เสมอ 

     

2 ท่านมีสัมพนัธภาพที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน      

3 ท่านให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานทีม่ีเหตุจำเป็น

โดยไม่ต้องร้องขอ 

     

4 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ      

5 ท่านมีความสามัคคีเป็นน้ำหนึง่ใจเดียวกนัในทีม      

6 ท่านให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพือ่น

ร่วมงาน 

     

7 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน 
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 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 คำชี้แจง ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม อย่างไรบ้าง โปรดระบ ุ

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะหลักของพนกังานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อ ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

1 เพศ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 อาย ุ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ระดับการศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ประสบการณก์ารปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 หน่วยงานที่สงักัด +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

ปัจจัยจูงใจ 

 ความสำเร็จของงาน 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมาย

สำเร็จไดต้ามกำหนดเวลา +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยูไ่ด้

อย่างถูกต้องเรียบร้อย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านพอใจในความสำเร็จในงานทีท่่านปฏิบตัิ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 คุณภาพของผลการปฏิบัตงิานของท่าน

เหมาะสมกับงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การได้รบัการยกย่องชมเชย 

1 ผู้บังคบับัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บังคบับัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน

การปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงาน

อย่างดีจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานในการทำงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ลักษณะของงาน 

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีอิสระในงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้ทำ

อย่างเต็มท่ี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เปน็การเพ่ิม

ทักษะและประสบการณ์ของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีปริมาณงานที่

ท่านพอใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายทำ

ให้มีความกระตือรือร้นในการปฏบิัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 ความรับผิดชอบ 

1 ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบถูกกำหนดไว้

อย่างชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยา่งเต็มความรู้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลผุลสำเร็จตาม

เป้าหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มทีเ่มื่อไดร้ับ

มอบหมายในการปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม ่ๆ อยู่

เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะต่อผู้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที ่ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 โอกาสก้าวหน้า 

1 งานที่ได้รับมอบหมายงานทำให้ท่านมีโอกาส

ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง

หน้าทีก่ารงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมใหเ้กิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านรู้สึกว่าทา่นมีความก้าวหน้าในงานทีท่ำ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การได้รบัการพัฒนา 

1 ท่านได้พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ

ของตนเองอยูส่ม่ำเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถใช้ความรู้ในการปฏบิัติงานได้

อย่างเต็มท่ี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านมักแสวงหาโอกาสในการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มท่ี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ 

และได้รับความสำเร็จในชีวติ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถจึงได้รับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีจึงได้รับ

โอกาสให้รับผดิชอบงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ำจุน 

 นโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพนัธกิจของ

หน่วยงานเหมาะสมและปฏิบัติได้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน์ และพันธกิจของหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสร้างสาย

การบงัคับบญัชา และการกำหนดหน้าที่

ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ 

แบบแผนที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาม

นโยบายเพื่อความก้าวหน้าของหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
- 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

187 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การนิเทศงาน 

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและ

แนะนำแนวทางในการปฏิบตัิงานให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านใหโ้อกาส

ปรึกษาหารืออย่างเป็นกนัเอง +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 ผู้บังคบับัญชาของท่าน ส่งเสรมิและ

สนับสนุนให้บคุลากรมีโอกาสได้เลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บังคบับัญชาของท่านมอบหมายงานให้

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับความยุติธรรมในการปฏิบตัิงาน

ตามระดับความสามารถของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทกุระดับ มีความ

สนิทสนมเป็นกันเอง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์

นอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานให้ความ

เคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกนัและกันด้วย

ความจริงใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานได้ในกรณีที่ท่านมีปัญหาในการ

ทำงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือใน

การปฏิบตัิงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 สภาพแวดล้อมการทำงาน 

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสม

เพียงพอต่อปริมาณงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอปุกรณ์ เครื่องใช้

สำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกเหมาะสมใน

การปฏิบตัิงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมีสภาพที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณูปโภค

อย่างเพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน เชน่ ระบบ

ประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้

เกิดความรู้สกึไมเ่บื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล 

1 เงินเดือนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างทีท่่านได้รับมี

ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานทีท่่านได้รับ

มีความเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอืน่ ๆ ของท่าน เช่น 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบตุร และค่า

พาหนะ เปน็ต้น เพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 สถานะของอาชีพ 

1 อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 อาชีพที่ท่านทำมีกระบวนการดำเนินงานที่

ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 งานที่ท่านดำเนินงานมีความท้าทายและ

น่าสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านมีการเปล่ียนแปลงตำแหนง่ หน้าที่เพื่อ

ความก้าวหน้า +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการ

ดำเนินงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้

ด้วยการฝึกอบรม ศึกษาดงูาน การไดร้ับ

การศึกษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ความมัน่คง 

1 ท่านรู้สึกมั่นคงในชีวิตทีป่ฏิบัติงานใน

หน่วยงานนี ้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้

นานตลอดอาชีพการทำงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบนัมี

คุณค่าและความสำคัญต่ออนาคตของทา่น +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถ

และได้ตามมาตรฐานในตำแหนง่หน้าที ่ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อหรือ

ฝึกอบรมความรู้เพิม่เติมเพือ่พัฒนา

ศักยภาพของตนเองให้สูงขึน้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

190 

 ตอนที่ 3 สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ข้อ สมรรถนะหลัก 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่

องค์การกำหนด +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านมีการปรบัปรุงและพฒันาวธิีการทำงาน

จนได้ผลงานที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านมีการปรบัปรุง/พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งที่

ก่อให้เกิดการทำงานไม่ด ี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านทำงานในหน้าทีไ่ด้อย่างดีและถูกต้อง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านมีวิธีการทำงานแบบใหม่เพื่อให้ได้ผล

งานที่มีประสทิธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านมุ่งมัน่ในการปฏบิัติงานท่ีรบัผิดชอบได้

แล้วเสร็จทันเวลาที่กำหนด +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การบริการที่ดี 

1 ท่านมีการปรบัปรุงตามคำแนะนำทีเ่ป็น

ประโยชนแ์ก่ผู้รับบริการ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านให้บริการประชาชนด้วยความสุภาพ

และเป็นมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านมีความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวาให้

ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้มารับบรกิาร +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านมีการประสานงานเพื่อให้ผู้รบับริการ

ได้รบับริการที่สะดวกรวดเร็ว +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับ

ประโยชน์สงูสดุ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ สมรรถนะหลัก 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ท่านขวนขวายในการศึกษาหาความรู้อยู่

เสมอ  +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีการพัฒนาศกัยภาพของตนเองอยู่

เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านมีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้าน

เทคโนโลยทีี่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน

อยู่เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านสามารถนำวิชาการความรู้หรือ

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุต์ใช้ในการ

ทำงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงาน 

ในหน้าท่ีรบัผิดชอบและภารกิจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านสนใจทีจ่ะศึกษาพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การ

พัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญในองคก์าร +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 

1 ท่านดำรงตนและประพฤตปิฏิบัติถูกต้อง 

เหมาะสมตามกฎระเบียบขององค์การ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรบัผิดชอบ และ

ปฏิบัติตนตามหลักวิชาชีพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านมีจิตสำนึกและมีความภาคภูมิใจใน

ความเป็นบุคลากรขององค์การ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ สมรรถนะหลัก 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม (ต่อ) 

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของ

อาชีพพิทักษผ์ลประโยชนแ์ละชื่อเสียงของ

องค์การ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจน

ความสุขส่วนตนเพื่อส่วนรวม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อน

ร่วมงานและผู้อื่นเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การทำงานเปน็ทีม 

1 ท่านมีความตัง้ใจจะทำงานร่วมกับผู้อืน่และ

ยอมรับกระบวนการตัดสนิใจอยู่เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีสัมพนัธภาพที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานทีม่ีเหตุ

จำเป็นโดยไมต่้องร้องขอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมีความสามัคคีเป็นน้ำหนึง่ใจเดียวกนัใน

ทีม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพือ่น

ร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของ

เพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม อย่างไรบ้าง โปรดระบ ุ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 

ค่าความเช่ือมั่นและคา่อำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะหลักของพนกังานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะหลักของพนกังานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมัน่ แปลผล 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร .742 ใช้ได้ 

 2.1 ปัจจัยจูงใจ .722 ใช้ได้ 

 2.2 ปัจจัยค้ำจุน .860 ใช้ได้ 

3 สมรรถนะหลกัของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

เขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร .844 ใช้ได้ 

 3.1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ .877 ใช้ได้ 

 3.2 การบริการที่ด ี .848 ใช้ได้ 

 3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ .799 ใช้ได้ 

 3.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม .930 ใช้ได้ 

 3.5 การทำงานเปน็ทีม .853 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .856 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลตอ่สมรรถนะหลักของพนกังานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

ปัจจัยจูงใจ ค่าอำนาจจำแนก 

ความสำเร็จของงาน  

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายสำเร็จ  

ได้ตามกำหนดเวลา .656 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

ตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ .546 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ทำอยูไ่ด้อย่างถูกต้อง

เรียบร้อย .655 

4 ท่านพอใจในความสำเร็จในงานทีท่่านปฏิบตัิ .542 

5 คุณภาพของผลการปฏิบัตงิานของท่านเหมาะสมกบังาน .532 

การได้รบัการยกย่องชมเชย  

1 ผู้บังคบับัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของ

ท่าน .489 

2 ผู้บังคบับัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน .402 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน .489 

4 ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบตัิงานอย่างดีจาก

ผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน .506 

5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ในการทำงาน 
.508 
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ลักษณะของงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน .474 

2 ท่านมีอิสระในงานทีไ่ด้รบัมอบหมายให้ทำอย่างเต็มที ่ .563 

3 งานที่ท่านได้ทำอยู่ในขณะนี้เปน็การเพ่ิมทักษะและ

ประสบการณข์องตนเอง .458 

4 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีปริมาณงานที่ท่านพอใจ .489 

5 งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายทำให้มีความ

กระตือรือร้นในการปฏบิัติงาน .398 

ความรับผิดชอบ  

1 ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบถูกกำหนดไว้อย่างชัดเจน .512 

2 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้

บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย .536 

3 ท่านอุทิศเวลาทำงานอย่างเต็มทีเ่มื่อไดร้ับมอบหมายในการ

ปฏิบัติงาน .524 

4 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานใหม ่ๆ อยู่เสมอ .499 

5 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อ

ผู้บังคบับัญชาในการปฏิบตัิงานในหน้าที่ .475 

โอกาสก้าวหน้า  

1 งานที่ได้รับมอบหมายงานทำให้ท่านมีโอกาสในการเลื่อนขั้น

เลื่อนตำแหน่ง .465 

2 ท่านได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถโอกาส

ก้าวหน้าในตำแหนง่หน้าที่การงาน .378 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บงัคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน .425 

4 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมใหเ้กิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ .436 

5 ท่านรู้สึกว่าทา่นมีความก้าวหน้าในงานทีท่ำ .654 
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การได้รบัการพัฒนา ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านได้พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของตนเองอยู่

สม่ำเสมอ .421 

2 ท่านสามารถใช้ความรู้ในการปฏบิัติงานได้อย่างเต็มที ่ .577 

3 ท่านมักแสวงหาโอกาสในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่ .468 

4 ท่านสามารถเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ และได้รบัความสำเร็จ

ในชีวิต .587 

5 ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ .568 

6 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถจึงได้รับโอกาสใหร้ับผิดชอบ

งาน .406 

7 ท่านเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีจึงได้รับโอกาสให้รับผดิชอบงาน .411 

ปัจจัยค้ำจุน  

นโยบายและการบริหารงาน  

1 นโยบาย วิสัยทัศน ์และพนัธกิจของหน่วยงานเหมาะสมและ

ปฏิบัติได ้ .512 

2 ท่านพึงพอใจในการกำหนดนโยบาย วิสยัทัศน์ และพนัธกิจของ

หน่วยงาน .489 

3 หน่วยงานของท่านกำหนดโครงสร้างสายการบังคบับัญชา และ

การกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อยา่งชัดเจนเหมาะสม .402 

4 การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .465 

5 ท่านตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อ

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน .487 
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การนิเทศงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 ผู้บังคบับัญชาของท่านเข้าใจนโยบายและแนะนำแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน .422 

2 ผู้บังคบับัญชาของท่านใหโ้อกาสปรึกษาหารืออย่างเป็นกนัเอง .430 

3 ผู้บังคบับัญชาของท่าน ส่งเสรมิและสนับสนนุให้บุคลากรมี

โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สงูขึ้น .412 

4 ผู้บังคบับัญชาของท่านมอบหมายงานให้บุคลากรทุกคนตาม

ความเหมาะสม .489 

5 ท่านได้รับความยุติธรรมในการปฏิบตัิงานตามระดบั

ความสามารถของตนเอง .478 

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน  

1 เพื่อนร่วมงานของท่านทกุระดับ มีความสนิทสนม 

เป็นกันเอง .489 

2 ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์นอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงาน .485 

3 ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานให้ความเคารพนับถือให้

เกียรติซึ่งกนัและกันด้วยความจริงใจ .491 

4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได้ในกรณีที่

ท่านมีปัญหาในการทำงาน .469 

5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือในการปฏิบตัิงาน

ร่วมกนัอย่างมีประสทิธิภาพ .502 

สภาพแวดล้อมการทำงาน  

1 จำนวนบุคลากรในหน่วยงานเหมาะสมเพียงพอต่อปริมาณงาน .488 

2 หน่วยงานของท่านมีวัสดุอปุกรณ์ เครื่องใช้สำนกังานและสิ่ง

อำนวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบตัิงาน .487 

3 อาคารสถานที่และห้องทำงานมีสภาพทีเ่หมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน .492 
- 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 199 

สภาพแวดล้อมการทำงาน (ต่อ) ค่าอำนาจจำแนก 

4 หน่วยงานของท่านมีระบบสาธารณูปโภคอย่างเพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน เชน่ ระบบประปา ไฟฟ้า และน้ำดื่ม เป็นต้น .465 

5 บรรยากาศในสถานที่ทำงานของท่าน ทำให้เกิดความรู้สึกไม่

เบื่อหน่ายที่จะปฏิบัติงาน .401 

เงินเดือนและผลประโยชนเ์กื้อกูล  

1 เงินเดือนที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม และเพียงพอกบัสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบนั .476 

2 อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างทีท่่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ .488 

3 ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานทีท่่านได้รับมีความเหมาะสม .456 

4 การเบิกจ่ายสวัสดิการอืน่ ๆ ของท่าน เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียนบุตร และค่าพาหนะ เป็นต้น เพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกต้องกับความเป็นจริงในปัจจุบัน .429 

5 ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รบัผิดชอบ .469 

สถานะของอาชีพ  

1 อาชีพที่ท่านทำมีความมั่นคง .463 

2 อาชีพที่ท่านทำมีกระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน .506 

3 งานที่ท่านดำเนินงานมีความท้าทายและน่าสนใจ .412 

4 ท่านมีการเปล่ียนแปลงตำแหนง่ หน้าที่เพื่อความก้าวหน้า .502 

5 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการดำเนินงาน .456 

6 ท่านได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้ด้วยการฝึกอบรม 

ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อเพื่อความสำเร็จในอาชีพ .784 
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ความมัน่คง ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านรู้สึกมั่นคงในชีวิตทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ .436 

2 ท่านมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานในตำแหน่งนี้ได้นานตลอดอาชีพการ

ทำงาน .442 

3 ตำแหน่งหน้าที่การงานของท่านในปัจจุบนัมีคุณค่าและ

ความสำคัญต่ออนาคตของท่าน .445 

4 ท่านปฏิบัตงิานอย่างเต็มกำลังความสามารถและไดต้าม

มาตรฐานในตำแหน่งหน้าที ่ .463 

5 ท่านมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติม

เพื่อพัฒนาศกัยภาพของตนเองให้สูงขึ้น .489 
 

 

 ตอนที่ 3 สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ .767 

2 ท่านทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่องคก์ารกำหนด .661 

3 ท่านมีการปรบัปรุงและพฒันาวธิีการทำงานจนได้ผลงานที่ดี .356 

4 ท่านมีการปรบัปรุง/พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งที่กอ่ให้เกิดการทำงานไม่ด ี .458 

5 ท่านทำงานในหน้าทีไ่ด้อย่างดีและถูกต้อง .652 

6 ท่านมีวิธีการทำงานแบบใหม่เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ .533 

7 ท่านมุ่งมัน่ในการปฏบิัติงานท่ีรบัผิดชอบได้แล้วเสร็จทันเวลาท่ี

กำหนด .462 
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การหบริการที่ดี ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านมีการปรบัปรุงตามคำแนะนำทีเ่ป็นประโยชนแ์ก่ผู้รับบริการ .482 

2 ท่านให้บริการประชาชนด้วยความสุภาพและเป็นมิตร ยิ้มแย้ม

แจ่มใส .646 

3 ท่านมีความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ให้ข้อมูลข่าวสารที่

ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้มารับบริการ .403 

4 ท่านมีการประสานงานเพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับบรกิารที่สะดวก

รวดเร็ว .563 

5 ท่านปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ผู้รบับริการไดร้ับประโยชน์สูงสุด .563 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านขวนขวายในการศึกษาหาความรู้อยู่เสมอ  .465 

2 ท่านมีการพัฒนาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ .449 

3 ท่านมีการพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีที่เป็น

ประโยชนต์่อการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ .396 

4 ท่านสามารถนำวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา

ประยกุต์ใช้ในการทำงาน .548 

5 ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญครอบคลุมงาน 

ในหน้าท่ีรบัผิดชอบและภารกิจ .422 

6 ท่านสนใจทีจ่ะศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง .376 

7 ท่านสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนาความรู้ความ

เชี่ยวชาญในองค์การ .384 
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การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านดำรงตนและประพฤตปิฏิบัติถูกต้อง เหมาะสมตาม

กฎระเบียบขององค์การ .367 

2 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน .370 

3 ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรบัผิดชอบ และปฏิบัติตนตามหลกั

วิชาชีพ .425 

4 ท่านมีจิตสำนึกและมีความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรของ

องค์การ .395 

5 ท่านยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพพิทักษ์

ผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององค์การ .447 

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความสุขส่วนตนเพื่อ

ส่วนรวม .405 

7 ท่านปฏิบัติตามหลักจริยธรรมต่อเพื่อนร่วมงานและผูอ้ื่นเสมอ .418 

การทำงานเปน็ทีม ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านมีความตัง้ใจจะทำงานร่วมกับผู้อืน่และยอมรับกระบวนการ

ตัดสินใจอยูเ่สมอ .475 

2 ท่านมีสัมพนัธภาพที่ดีกับเพือ่นร่วมงาน .813 

3 ท่านให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานทีม่ีเหตุจำเป็นโดยไม่ต้อง

ร้องขอ .559 

4 ท่านยกย่องเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ .787 

5 ท่านมีความสามัคคีเป็นน้ำหนึง่ใจเดียวกนัในทีม .632 

6 ท่านให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพือ่นร่วมงาน .497 

7 ท่านเคารพและยินดรีับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน .702 
- 
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แบบสัมภาษณ์สำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อศึกษา 

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร 

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

ชื่อ     ตำแหน่ง      

วันทีให้สัมภาษณ ์      เวลา                   น. 

สถานทีสัมภาษณ ์         

            

 

 1. ท่านคิดว่าแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะหลักของ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

ควรทำอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 
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 2. ท่านคิดว่าแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะหลักของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภออากาศอำนวย  

จังหวัดสกลนคร ควรทำอย่างไร ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น? 

            

            

            

            

            

            

            

           

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

           

            

            

 

                                        ************************* 
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ประวัติย่อของผู้วิจยั 

ชื่อ-สกุล   นายจิรวัฒน ์ แก้วสนิท  

วัน เดือน ปีเกิด   30 ตุลาคม 2533 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 59 หมู่ 1 ตำบลโพนงาม อำเภออากาศอำนวย  

  จังหวัดสกลนคร  47170 

  โทรศัพท์ 092-8397879 

ตำแหน่งปัจจบุัน เจ้าพนักงานธรุการปฏิบัติงาน 

สถานที่ทำงาน เทศบาลตำบลท่าก้อน หมู่ที่ 1 ตำบลท่าก้อน  

  อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

ประวตัิการศกึษา 

 พ.ศ 2552 ชั้นมธัยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนโพนงามศกึษา                 

ตำบลโพนงาม อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

 พ.ศ. 2556  ปริญญาตรีบริหารธรุกิจบณัฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

ประวตัิการทำงาน  

 พ.ศ. 2558–2560 เจ้าหน้าทีบ่ริษัทเมืองไทยลิสซิ่ง 

 พ.ศ. 2560–2563 เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

  อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 

 พ.ศ. 2563 ถึงปัจจุบนั  เจ้าพนักงานธรุการปฏิบตัิงาน เทศบาลตำบลท่าก้อน 

  อำเภออากาศอำนวย จังหวดัสกลนคร 
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