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 I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างดดี้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจาก รองศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ละมัย ร่มเย็น  กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ได้

กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา

ตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงวิทยานิพนธ์และ

สอบป้องกันวิทยานิพนธ์ ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

พร้อมให้คำแนะนำการพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่

ผูว้ิจัยได้อ้างองิ ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ว่าที่รอ้ยเอก วัทธิกร  ทรงยศวัฒนา ปลัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการ

วิจัย ตลอดจนประชาชนที่มีภูมลิำเนาอยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารทุกท่าน

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณเจ้าคณะอำเภอดงหลวง บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่าน     

ที่คอยให้ความช่วยเหลอืสนับสนุน  ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือีกหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

 

      พระครูสุวรรณคุณประสิทธิ์ สุคำภา 
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II 

ชื่อเรื่อง  ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

ผู้วิจัย พระครูสุวรรณคุณประสิทธิ์ สุคำภา 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

ปริญญา รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ์) 

สถาบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์ 2568 

 

บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศกึษาระดับการบริหารแบบ 7s แรงจูงใจ  

ในและประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัดมุกดาหาร    

2. เพื่อศึกษาปัจัยการบริหารงานแบบ 7s ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 3. เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร      

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย บุคลากรเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

มุกดาหาร  จำนวน 259 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ สถิติ

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดย

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ   

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1.  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( = 3.80) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ด้านปริมาณงาน ( = 3.83) รองลงมา คอื ด้าน

คุณภาพของงาน ( = 3.81) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านด้านเวลา ( = 3.77) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



III 

  2. ปัจจัยการบริหารแบบ 7s ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ดา้นรูปแบบการ

บริหาร และด้านความสามารถ  

  3. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบในการทำงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

คำสำคัญ:  ปัจจัยการบริหารแบบ 7s แรงจูงใจ 

  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
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ABSTRACT 

 This research aims to study: 1. the 7S administrative, motivation, and 

performance efficiency of personnel in the Mukdahan Provincial Administrative 

Organization; 2. the influence of the 7S administrative factors on the performance 

efficiency of personnel in the Mukdahan Provincial Administrative Organization; and   

3. the influence of motivation on the performance efficiency of personnel in the 

Mukdahan Provincial Administrative Organization. The sample group consisted of 259 

local government officials from the Mukdahan Provincial Administrative Organization. 

The research instrument used was stratified sampling. The statistical methods used for 

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

a questionnaire as the data collection instrument, and multiple regression analysis. 

 The findings were as follows: 

 1. Overall, the performance level of personnel was at a high level          

( = 3.80). When considering each aspect, the highest mean score was found in work 

quantity (   = 3.83), followed by work quality ( = 3.81) and timeliness ( = 3.77). 

2. Management factors based on the 7s framework that significantly 

affected work efficiency at the 0.05 level were Structure, Style, and Skills. 
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3. Motivation factors that significantly affected work efficiency at the 0.05 

level were Recognition, Responsibility, and Career Advancement. 

 

Keywords: McKinsey 7s Framework Factors, Motivation, Work Performance 

Efficiency, Provincial Administrative Organization 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ถูกจัดตัง้ขึ้นทุกจังหวัด เมื่อปี พ.ศ. 2498 โดย 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 เพื่อทําหน้าที่เป็นองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย สภาจังหวัด และผูว้่าราชการจังหวัดโดยสภาจังหวัด

ประกอบด้วยสภาที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชน ทําหนา้ที่ทางนติิบัญญัติกําหนด

นโยบายการบริหารและควบคุมฝ่ายบริหารอันมีหัวหน้าฝ่ายบริหาร คอื ผูว้่าราชการจังหวัด

เป็นผู้รับผดิชอบในการบริหารงานด้วยการนํามติหรอืนโยบายของสภาจังหวัดไปพิจารณา

ดําเนนิการโดยมีพื้นที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนจังหวัดได้แก่พืน้ที่ที่

ไม่เกี่ยวข้องกับพืน้ที่ของเทศบาลและสุขาภบิาลและต่อมาได้มกีารตราพระราชบัญญัติ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 โดยกําหนดใหพ้ื้นที่จังหวัดเป็นพืน้ที่ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัด มีผู้บริหารสูงสุด คอื ตําแหน่งนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจาก

การเลือกตั้งของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดโดยความเห็นชอบของสภาองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดเป็นผูป้กครองและบังคับบัญชาข้าราชการส่วนจังหวัดและดําเนินกิจการ

ส่วนจังหวัดควบคู่ไปกับสภาจังหวัด 

การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในปัจจุบันเป็นไปตาม

พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งมีการแก้ไขเพิ่มเติม 2 ครั้ง ในปี 

พ.ศ. 2542 และ พ.ศ. 2546 กําหนดให้มีหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง

เรียกว่า "องค์การบริหารส่วนจังหวัด" มี ฐานะเป็นนิติบุคคลและมพีื้นที่รับผดิชอบทั่วทั้ง

จังหวัดมีหนา้ที่ในการตราข้อบัญญัติโดยไม่ขัดหรอืแย้งต่อข้อกฎหมาย จัดทําแผนพัฒนา

องค์การบริหารส่วนจังหวัดเพื่อประสานการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดและเป็นการสนับสนุน

ราชการส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น และทําหน้าที่ในการบํารุงรักษา

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม บํารุงรักษาศลิปะ ประเพณี ภูมิปัญญาอันดีงามของ

ท้องถิ่น จัดทํากิจการอื่นใดที่เป็นอํานาจหนา้ที่ของราชการส่วนท้องถิ่นอื่นที่อยู่ภายใต้

อํานาจขอบเขต อํานาจขององค์การบริหารส่วนจังหวัด (องค์การบริหารส่วนจังหวัด, 

2564) 
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 จากอํานาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามพระราชบัญญัติองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ที่กล่าวมาข้างต้น ประกอบกับองค์การบริหารส่วนจังหวัด

มุกดาหารที่เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีและทําหน้าที่ในการเชื่อมประสานความ

ร่วมมอืระหว่างราชการส่วนกลาง ส่วนภูมภิาค และส่วนท้องถิ่นอีกทั้งยังทําหน้าที่ในการบูร

ณาการร่วมกับองค์กรอื่น ๆ อกีมากมายเพื่อพัฒนาจังหวัดมุกดาหารจึงทําให้มีภารกิจและ

โครงการในแผนพัฒนาจังหวัดมุกดาหารที่ตอ้งทําเป็นจํานวนมาก ดังนั้นบุคลากรใน

หน่วยงานจงึเป็นปัจจัยสําคัญในการเป็นกลไกขับเคลื่อนภารกิจใหส้ําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

และด้วยเหตุผลนี้บุคลากรองค์กรบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารจําเป็นจะต้องมคีุณภาพ

สามารถปฏิบัติงานตามอํานาจหน้าที่ได้อย่างสูงสุด ทั้งนี้หากบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมคีุณภาพแล้วย่อมทําให้โครงสร้างองค์กรมี

ความเข้มแข็งสามารถบริหารจัดการเพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้ด้วยซึ่งเป็นหนา้ที่

สําคัญของการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นสําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี

ความสําคัญต่อการทํางานขององค์กรเป็นอย่างมากเนื่องจากเป็นการสร้างประสิทธิภาพ 

 ในการทํางานและเป็นการเพิ่มศักยภาพที่มอียู่ในตัวบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด

และสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรได้กําหนดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กรเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานซึ่งต้องกําหนดเป้าหมายทั้งในระดับ

องค์กรและระดับบุคคลโดยในระดับองค์กรมีวัตถุประสงค์เพื่อวิธีการปฏิบัติงานที่ดแีละ

พัฒนาการปฏิบัติงานใหไ้ด้ผลสูงสุดเพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง เรียนรู้

งาน และลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงานและสร้างความเข้าใจถึงจุดมุ่งหมายขององค์กรใน

การปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึน้ และการที่บุคลากรในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

ขึน้อยู่กับความร่วมมือ ความเสียสละ และทุ่มเทในการทํางานอย่างจรงิจังเพื่อองค์กรโดย

ความร่วมมอือาจมหีลายสาเหตุ และสาเหตุที่สําคัญประการหนึ่งคือความพึงพอใจในการ

ทํางานของบุคลากรในองค์กรเพราะความพึงพอใจในการทํางานเป็นแรงผลักดันให้

บุคลากรในองค์กรมีความตั้งใจกระตอืรือร้นในการทํางานด้วยความสมัครใจและเต็มที่ใน

การปฏิบัติงานทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดความพึงพอใจใน

การทํางานจึงมคีวามสําคัญกับผูป้ฏิบัติงานทุกคนดังนั้นผูบ้ริหารทุกระดับจงึควรให้

ความสําคัญและใส่ใจ และนํามาเป็นองค์ประกอบในการวิเคราะห์งาน การกําหนดแนวทาง

ในการบริหารจัดการบริหารทรัพยากร มนุษย์เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน อันจะ
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นําไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และนําไปสู่ความสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิัยจงึสนใจศกึษาปัจจัยการบริหารแบบ 7s 

และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ได้ตระหนักถึงความสําคัญของปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์กร และปัจจัย

แรงจูงใจในการทํางานที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารว่าอยู่ในระดับใดเพื่อนําผลการศกึษาวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการ

ทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารให้มปีระสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1. ระดับปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัดมุกดาหาร อยู่ในระดับใด 

 2. ปัจจัยการบริหารงานแบบ 7s ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร หรอืไม่ 

 3. ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

    1. เพื่อศกึษาการบริหารแบบ 7s แรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัดมุกดาหาร 

    2. เพื่อศกึษาการบริหารงานแบบ 7s ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
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    3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ปัจจัยการบริหารงานแบบ 7s ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

  2. ปัจจัยแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี้ ผลการศกึษามีความสำคัญ ดังนี้ 

1. ทำใหท้ราบถึงการบริหารจัดการองค์การตามแนวคิด 7S ของแมคคินซีย์ที่

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

2. สามารถนำผลวจิัยที่ได้มาประยุกต์ใช้ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

มุกดาหารเพื่อหาแนวทางการบริหารจัดการภายในองค์การให้ สามารถดำเนินธุรกิจได้

เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างยั่งยืน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

1. ประชากร 

    ประชากร ได้แก่ บุคลากรข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตาม

ภารกิจ และ พนักงานจ้างทั่วไปขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร จำนวน 727 คน 

(ที่มา: กองการ เจ้าหน้าที่ มิถุนายน 2567)  
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2. กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร  จำนวน 259 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดย 

สูตรทาโร่ ยามาเน่ Taro Yamane (1970) และใช้การสุ่มแบบช้ันภูมิ 

            3. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

    1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

 1.1 กระบวนการบริหารจัดการภายในองค์กร คือ กลยุทธ์ 

โครงสรา้ง ระบบ รูปแบบการบริหาร บุคลากร ความสามารถ และค่านยิมร่วมของคนใน

องค์กรตามแนวความคิดของ 7S Framework of McKinsey (1980) 

 1.2 แรงจูงใจ คอื ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับ

นับถือ ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผดิชอบในงาน ความรับผิดชอบ

ในงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ ตามแนวความคิดของ Rahman (2019) 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดมุกดาหาร ไประกอบด้วย 3 ด้าน

คุณภาพของงานด้านปริมาณงาน และด้านเวลา ตามแนวความคิดของ Peterson &   

Plowman (1989) 

   4. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 

     ช่วงเวลาในการดำเนินการวิจัยคือ ระหว่างวันที่ 1 กรกฎาคม 2567 – 31 

มีนาคม พ.ศ. 2568 

5. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการวิจัย 

สถานที่ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ องศ์การส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 ในการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารโดยได้

ปรับใช้กรอบแนวคิดของ Framework of McKinsey (1980) การวิจัยเชงิปริมาณผูว้ิจัยจึง

สรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1  

 

      ตัวแปรอิสระ      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยการบรหิารแบบ 7s  

1. กลยุทธ์ 

2. โครงสรา้ง 

3. ระบบ 

4. รูปแบบการบริหาร 

5. บุคลากร 

6. ความสามารถ 

7. ค่านิยมร่วมของคนในองค์กร 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณของงาน 

3. เวลาในการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจในการทำงาน 

1. ความสำเร็จในการทำงาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้า

ทาย 

4. ความรับผดิชอบในงาน 

5. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

Rahman (2019) 

ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร หมายถึง องค์การบริหารส่วนจังหวัดที่

มีอำนาจ หนา้ที่ในการบริหารจัดการในเขตพืน้ที่มุกดาหาร 

 2. บุคลากรองค์การบริหารส่วนมุกดาหาร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไปที่ปฏิบัติงานประจำในองค์การบริหารส่วน

จังหวัด มุกดาหาร 

 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่

ต้องใช้ ความรู้ ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้ช้ินงานที่ได้รับ

มอบหมายแล้วเสร็จโดยคำนึงถึงความถูกต้องรวดเร็วของงานความสะดวกสบาย ความ

ประหยัดความยุติธรรมและ ความเสมอภาค รวมถึงปริมาณผลงานที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ 

 3.1 คุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานที่ทำออกมามีความถูกต้อง 

ครบถ้วนสมบูรณ์ และประณีตตรงตามวัตถุประสงค์เป้าหมายความต้องการของงานนั้น ๆ 

 3.2 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 

ข้อตกลง/มาตรฐาน ของงาน หรอืปริมาณงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ

องค์กร 

  3.3 เวลา หมายถึง เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง

ตาม หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 

 4. ปัจจัยการบริหารแบบ 7s หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสามารถทำให้บุคลากรเกิดความกระตอืรอืร้น มุ่งม่ัน ใหค้วามร่วมมอืในการ

ทำงานให้สำเร็จด้วยผลงานที่มคีุณภาพมีปริมาณตามที่ตั้งเป้าหมายไว้รวมทั้งตรงตามเวลา 

และประหยัดค่าใช้จ่ายในการให้งานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์  

 4.1 กลยุทธ์ หมายถึง แผนปฏิบัติการที่อธิบายถึงการจัดสรรทรัพยากรและ

กิจกรรมให้ เหมาะสมช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทำงาน 

 4.2 โครงสร้าง หมายถึง การจัดแบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่ โดยกำหนดให้ม ี

สายการบังคับบัญชาเพื่อควบคุมการทำงานและใช้ในการตดิต่อประสานงานเพื่อให้

องค์การบรรลุ วัตถุประสงค์ 
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 4.3 ระบบ หมายถึง การจัดการทำงานอย่างเป็นระบบ มีการเตรียมงาน     

อย่างด ีไม่มี การสับสนวุ่นวายในการทำงาน 

 4.4 รูปแบบของการบริหาร หมายถึง แบบอย่างหรอืวิธีปฏิบัติกิจกรรม       

หรอืงานที่ กำหนดขึ้นไว้อย่างมแีบบแผน เพื่อให้ทุกคนในองค์การใชเ้ป็นหลักในการปฏิบัติ 

 4.5 บุคลากร หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิก โดยกำหนดหน้าที่ตาม

ภารกิจที่ได้รับ มอบหมายภายใต้โครงสรา้งที่จัดตามกระบวนการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ให้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 4.6 ความสามารถ หมายถึง คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานตรงตามงานที่ปฏิบัติ

อยู่การปฏิบัติงาน ใหไ้ด้ประสิทธิภาพ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมคีวามสามารถหลากหลาย เช่น 

มีความสามารถในการสื่อสาร การทำงานเป็นทีม การแก้ปัญหา ความคิดสรา้งสรรค์การ

บริหารจัดการ และมีความสามารถในการปรับตัว 

 4.7 ค่านิยมร่วม หมายถึง ข้อกำหนดร่วมกันของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็น

เครื่องกระตุ้นและโน้มนา้วใหบุ้คลากรเกิดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานและมี

พฤติกรรม ในทางเดียวกัน 

 5. แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยทั้งภายนอกและภายในที่ส่งผลต่อทัศนคติใน 

ทางบวกของบุคคล เป็นแรงผลักดัน แรงกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมที่กระตอืรอืร้น เกิด

แรงจูงใจความ พึงพอใจ ความมุ่งมั่นและความคาดหวังที่จะได้รับความสำเร็จการ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์ และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

  5.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดมุกดาหาร สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างดี และมี

ความรูส้ึกพอใจในงานนั้น 

 5.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงานด้วยเล็งเห็น

ถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 5.3 ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย หมายถึง งานที่ท้าทาย

ความสามารถหรอื เป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ที่บุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงาน 
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5.4 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง บุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ ไม่ละทิง้งานให้เกิดความ

เสียหาย หรือปฏิบัติมากเกิน จากความรับผดิชอบ 

5.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง บุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ และได้รับการตอบสนองในเรื่อวของ

การได้รับเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งมโีอกาสได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม หรอื

ได้รับการฝึกอบรม 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ผูศ้กึษาได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นกรอบแนวทาง ในการศกึษาดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยการบริหารแบบ 7s 

3. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

4. บริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

  5.2 งานวิจัยภายนอกประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพ 

  การศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นได้มีนักวิชาการและ

ผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านได้ใหค้วามหมายของคำว่า “ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบัติงาน” 

ไว้ดังนี ้

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) ได้ให้

ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ทำให้เกิดผลในการงาน และคำว่า 

การปฏิบัติ หมายถึง การดำเนินไปตามระเบียบ แบบแผน การกระทำ เพื่อให้เกิดความ

ชำนาญ ปฏิบัติ ปรนนิบัติ 

อลงกรณ์ มสีุทธา และสมิต สัชณุกร (2539) ได้กล่าวถึง การปฏิบัติงาน

อย่างมี มาตรฐาน จะทำให้งานมปีระสิทธิภาพและช่วยใหพ้นักงานปฏิบัติงานได้อย่าง

ถูกต้องช่วยให ้การเปรียบเทียบผลงานที่ทำได้กับที่ควรจะเป็นมคีวามชัดเจนช่วยให้เห็น

วิธีการในการพัฒนาการทำงานให้มีผลได้มากกว่าปัจจัยที่ใชแ้ละช่วยให้มีการฝกึฝนตนเอง

ปรับเข้าสู่มาตรฐานการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ 
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Certo (2007 อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ได้ใหค้ำนยิามของ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ว่า ประสทิธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชท้รัพยากร

ให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้ซึ่งประสทิธิผลจะมุ่งทำให้เกิดการ“ทำสิ่งที่ถูกต้อง 

(Doing the right things)” ส่วนคำว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรร

ทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดโดยสามารถไปถึงให้ถึงเป้าหมายได้โดยใช้

ทรัพยากรที่มอีย่างต่ำและคุ้มค่าที่สุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ

ประสิทธิผลหรอืให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้สูงสุดอาจเรียกว่า“ทำสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง 

(Doing Things Right)” 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552) กล่าวถึง 

ประสิทธิภาพ การทำงานโดยทั่วไปว่า หมายถึง การทำงานที่ประหยัดได้ผลงานที่รวดเร็ว  

มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช ้ทรัพยากรในด้านการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา ดังนั้น

ประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งซึ่งสามารถสร้างใหเ้กิดขึ้นได้และสามารถวัดได้ในทางปฏิบัติโดยจะ

วัดประสิทธิภาพจากปัจจัยนำเข้ากระบวนการหรอื ผลผลติที่ออกมาโดยวัดอย่างใดอย่าง

หนึ่งหรือหลายอย่างประกอบกัน ดังนัน้ ประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้ในแง่มุมต่าง ๆ 

ดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input)  

เช่น การใช้ ทรัพยากรทั้งเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มอียู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการ

สูญเสียน้อยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process)          

เช่น การทำงานที่ถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็วและใช้เทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม 

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลัพธ์ (Process) เช่น การทำงานที่มี

คุณภาพเกิด ประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลกำไรทันเวลาผูป้ฏิบัติงานมีจิตสำนักที่ดตี่อการ

ทำงานและบริการเป็นที่ พอใจของลูกค้า 

John D. Millet (1954 อ้างถึงใน ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557) ได้

กล่าวถึง ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ 

และได้รับผลกำไรจากการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการ

บริการให้กับประชาชนโดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกันการ

ให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลาการให้บริการอย่างเพียงพอการให้บริการอย่างต่อเนื่องและ

การให้บริการอย่างก้าวหนา้เป็นต้น 
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สมใจ ลักษณะ (2553) ได้กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่าการ

ทำงานให้ เสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังงานน้อยที่สุดได้แก่ การทำงานได้เร็วและได้งานที่

ดีบุคลากรที่ม ีประสทิธิภาพในการทำงานเป็นบุคลากรที่ตัง้ใจในการปฏิบัติงานเต็ม

ความสามารถใช้กลวิธีหรอืเทคนิคการทำงานที่จะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานที่มี

คุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิน้เปลืองต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อยที่สุด 

พัณศา คดีพิศาล (2554) ได้กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า

ประสิทธิภาพ หมายถึง การดำเนนิเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้โดยใหไ้ด้

ผลผลิตออกมาดีและมากที่สุดในขณะที่ใชท้รัพยากรในการดำเนินกิจกรรมนอ้ยที่สุดโดย

การทำงานต้องมกีลยุทธ์ ระบบ การทำงานในรูปแบบต่าง ๆ ที่สมาชิกในทีมมีความเห็น

ร่วมกันและมุ่งไปสู่เป้าหมาย เดียวกัน 

Herbert A. Simon (1960 อ้างถึงใน ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557) ได้

ให้ทัศนะ เกี่ยวกับประสิทธิภาพ คือ พิจารณาว่างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูจาก

ความสัมพันธ์ระหว่าง) ปัจจัยนำเข้า (Inputกับผลผลติ (Output) ที่ได้รับออกมาเพราะฉะนั้น

ตามทัศนะนีป้ระสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยนำเข้าและเป็นการบริการของ

ราชการและองค์กรของรัฐ ก็ควรบวกถึง ความพึงพอใจของผู้รับบริการเข้าไปด้วยซึ่งอาจ

เขียนสูตรได้ดังนี้ 

E = 0-I / S 

โดย  E = Efficiency  

O = Output  

คือ ประสิทธิภาพของงาน 

คือ ผลผลติหรือที่ได้รับออกมา 
 I = Input  คือ ปัจจัยนำเข้าหรอืทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป 

 S = Satisfaction  คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

Peterson และ Plowan (อ้างถึงใน กนกรัตน์ คุ้มบัว และคนอื่น ๆ, 2542) 

ได้กล่าวถึงความหมายของคำว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมาย

อย่างแคบว่า หมายถึงการลดต้นทุนในการผลิตและในความหมายอย่างกว้างหมายรวมถึง

คุณภาพ (Quality) ของ การมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ 

(Competence and Capacity)ในการผลิต การดำเนินงานทางดา้นธุรกิจที่ถือว่าประสิทธิภาพ

สูงสุดนั้นก็เพื่อสามารถผลติสินค้าหรอืบริการใน ปริมาณและคุณภาพที่ตอ้งการในเวลาที่

เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเมื่อคำนงึถึงสถานการณ์และ ข้อผูกพันด้านการเงนิที่มอียู่ 
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ดังนัน้แนวความคิดของคำว่าประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี้จงึม ีองค์ประกอบ 5 อย่าง 

คือ ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลติ 

ศาสตร์ศลิป์ ทองแรง (2557) อธิบายว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้เกิดการ

ทำงานที่เหมาะสมโดยมีการประสานงานให้เกิดความร่วมมอื ความสามัคคี สร้างความ

เข้าใจ มทีัศนคติที่ดีใน การปฏิบัติงานทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จ 

จริาพร ชุมบางหมัง (2556) อธิบายว่า ประสิทธิภาพการทำงานหรอื

ประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทำของแต่ละบุคคลที่มคีวามสามารถ

และความพร้อมพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่วด้วย

ความมรีะเบียบมีกฎเกณฑ์ปฏิบัติงานให้ เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ 

มาตรฐาน โดยสิน้เปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 

จติราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) อธิบายว่า ประสิทธิภาพในการ

ทำงาน หมายถึง ทำงานให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้ทรัพยากรในการดำเนินงานน้อยที่สุด  

และผลลัพธ์ที่ออกมาองค์กรประสบความสำเร็จมีกำไร ดังนั้น ประสิทธิภาพในการทำงาน

จงึมคีวามสำคัญมากเพราะ จะเป็นตัวในการขับเคลื่อนใหอ้งค์กรเดินหน้าต่อไปและประสบ

ความสำเร็จ 

อนันท์ งามสะอาด (2551 อ้างถึงใน ทรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557)    

ได้ให้ ความหมายว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงกระบวนการดำเนินงานที่มี

องค์ประกอบดังนี้ 

1. ประหยัด (Economy) ได้แก่ ประหยัดต้นทุน (Cost) ประหยัด

ทรัพยากร (Resources) 

2. เสร็จทันตามกำหนดเวลา (Speed) และประหยัดเวลา (Time) 

3. คุณภาพ (Quality) ได้แก่ กระบวนการตั้งแต่ปัจจัยนำเข้า (Input) 

หรอืวัตถุดิบมีการคัดสรรอย่างดกีระบวนการผลิต (Process) มกีารดำเนินงานอย่างดีและ

ผลผลิต (Output) ที่ ได้รับดีดังนัน้ในความหมายนี้การมีประสิทธิภาพจึงตอ้งพิจารณา

กระบวนการดำเนินงานว่าประหยัด รวดเร็วและคุณภาพหรอืมีกระบวนการดำเนินงานที่ดี

หรอืไม่ 

 สรุปได้ว่า ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้

ทักษะและความสามารถมีการกำหนดขั้นตอนและกระบวนการทำงานที่แน่นอนและชัดเจน 
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ใช้ทรัพยากรที่มอีย่างคุ้มค่าและประหยัดที่สุดมรีะเบียบวินัยทำให้สามารถปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมายถูกต้องแม่นยำมีคุณภาพและได้มาตรฐาน 

  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

Peterson และ Prowman (1953 อ้างถึงใน บุศรา สุดพิพัฒน์, 2553)    

ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อดังนี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอืผู้ผลิตและผู้

ใช้ได้ประโยชน์ คุ้มค่า มีความพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน และ

รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพนั้นควรก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กร 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานของ

องค์กรโดยมี ผลงานที่ปฏิบัติได้ปริมาณตามที่เหมาะสมหรอืเป็นไปตามที่เป้าหมายของ

องค์กรวางไว้และตอ้งม ีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่

กำหนด 

3. เวลา (Time) คอื เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานกล่าวคือต้องอยู่ใน

ลักษณะที่ถูกต้อง เหมาะสมและทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้รวดเร็ว

สะดวกมากยิ่งขึ้น 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการปฏิบัติงานทั้งหมดตอ้งเหมาะสมกับงาน

จะต้องลงทุนน้อยได้ผลกำไรมากที่สุด หรอืการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน แรงงาน วัสดุ 

เทคโนโลยี ที่มอียู่อย่างคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียใหน้้อยที่สุด 

สมพิศ สุขแสน (2556) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานไว้ใน ประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

- ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ทำงาน

ล่าช้า นั่นคือคนที่มีประสทิธิภาพควรทำงานใหเ้สร็จตามกำหนดเวลาหรอืงานบริการ

ผูร้ับบริการย่อมต้องการ ความรวดเร็ว ดังนัน้ผูใ้ห้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการ

ให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว 

- ความถูกต้องแม่นยำ หมายถึง การผดิพลาดในงานน้อยมีความ

แม่นยำใน กฎระเบียบข้อมูลตัวเลข หรอืสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนทำให้เกิดความเสียหาย

แก่องค์กร 

- ความรู ้หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดีรู้จักศึกษาหาความรูใ้น

เรื่องงานที่ทำอยู่ ตลอดเวลาคนที่มปีระสิทธิภาพควรแสวงหาความรูอ้ยู่ตลอดเวลาทั้งการ
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เรียนรู้ดว้ยตนเอง องค์กรผู้อื่น อนิเทอร์เน็ต เป็นต้น และสามารถนำความรูน้ั้นมาปรับปรุง

การทำงานให้ดีขึ้น 

- ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรอืรู้รอบด้านจากการได้เห็นได้

สัมผัสได้ลงมือ ปฏิบัติบ่อยๆ มิใช่มีความรูด้้านวิชากาแต่เพียงอย่างเดียวการเป็นผูม้ี

ประสบการณ์ในการทำงานสูงจะ ทำงานผดิพลาดน้อย สมควรที่องค์กรจะต้องรักษาบุคคล

เหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรใหน้านที่สุดเพราะคนเหล่านีจ้ะทำให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว 

- ความคิดสร้างสรรค์หมายถึงการคดิริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร

เช่นคิดระบบการใหบ้ริการที่ลดขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่การ

บริหารงานแบบเชิงรุกเป็นต้น คนที่มปีระสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิดหรอืเก่งคิดหรอืมอง

ไปข้างหน้าตลอดเวลาไม่ใช่คนที่ชอบทำงานตามคำสั่งและจะต้องไม่ทำงานประจำวัน

เหมอืนกับหุ่นยนต์ 

Mager และ Besch (1967 อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557)        

ได้เสนอแนวคิด เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไว้เป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่จะสามารถ

มองเห็นความ แตกต่างหรอืความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องสำคัญอย่างไรหรอื

สามารถเห็นถึงความ แตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง สามารถหาคำตอบ

เพื่อแก้ปัญหา ต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหานีจ้ะกระทำได้โดยการสอนพนักงานให้

เห็นความสัมพันธ์ระหว่าง อาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้น และแนวทางการแก้ไข 

3. ความสามารถจดจำเรื่องที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ได้ว่า

จะต้องทำอะไร หรอืต้องใช้อะไร ตลอดจนสามารถรู้ลำดับหรอืระเบียบของการปฏิบัติงาน

ของงานนั้น ๆ ซึ่งเป็น ความสามารถเชิงสติปัญญา 

4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรูจ้ัก

ประยุกต์ เครื่องมอืหรอืเครื่องกลต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานที่ตอ้งการใหเ้สร็จสิน้ลงไปได้ 

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการ

ถ่ายทอดหรอืพูดซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการสื่อความรูค้วามเข้าใจ และเป็นเรื่องสำคัญอย่างยิ่ง

สำหรับประสิทธิภาพในการ ทำงาน 

Harring Emerson (n.d. อา้งถึงใน สมพงศ์ รัตนนุพงศ์, 2558) ได้กล่าวถึง

แนวคิด เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
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- กำหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผู้บริหารต้อง

ทราบถึงสิ่งที่ ต้องการเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

- ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนา

ความสามารถสร้าง ความแตกต่างโดยค้นหาความรูแ้ละคำแนะนำให้มากเท่าที่จะทำได้ 

- คำแนะนำที่ดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคำแนะนำ

จากบุคคลอื่น 

- วินัย (Discipline) ผู้บริหารควรกำหนดองค์กรเพื่อใหพ้นักงานเชื่อถือ

ตามกฎและวินัยต่าง ๆ 

- ความยุติธรรม (Fair Deal) ผู้บริหารควรใหค้วามยุติธรรมและความ

เหมาะสม 

- มีขอ้มูลที่เชื่อถือได้เป็นปัจจุบันถูกต้องและแน่นอน (Reliable, 

Diatec, Accurate, and Permanent Records) ผู้บริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการ

ตัดสินใจ 

- ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การ

วางแผนตามหลัก วทิยาศาสตร์สำหรับแต่ละหน้าที่เพื่อให้องค์กรทำหน้าที่ได้อย่างราบรื่น

และบรรลุจุดมุ่งหมาย 

- มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผู้บริหาร

ต้องพัฒนาวิธีการทำงานและกำหนดเวลาทำงานสำหรับแต่ละหน้าที่ 

- สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษา

สภาพแวดล้อมให้ดี 

- การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู้บริหาร

ควรรักษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 

- มีคำสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-

Practice Instructions) ผู้บริหารตอ้งระบุการทำงานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์

อักษร 

- การให้รางวัลที่มปีระสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผู้บริหารควรให้

รางวัลพนักงานสำหรับการทำงานที่เสร็จสมบูรณ์ 
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ปิต ิวัลยะเพ็ชร์ (2558) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของ แฮมเมอร์และแชมพีได้เสนอปัจจัย 8 ประการที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานทดังนี้ 

1. หลักการขั้นพืน้ฐาน 

2. การเปลี่ยนแปลงที่ถอนรากถอนโคน 

3. การเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ยิ่งใหญ่ 

4. เนน้กระบวนการ 

5. ใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่ 

6. นำตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงานมาเป็นองค์ประกอบสำคัญ 

7. การบังคับบัญชาขององค์กรหรอืผูบ้ังคับบัญชา 

8. การให้ความเชื่อถือและใหค้วามสำคัญกับเจ้าหน้าที่ขององค์กร 

Simon (1960) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ คือ พิจารณาว่างานที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดู้จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนำเข้า (Input) กับผลผลิต 

(Output) ที่ได้รับออกมาเพราะฉะนั้นตามทัศนะนีป้ระสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิตลบด้วย

ปัจจัยนำเข้าและเป็น การบริการของราชการและองค์กรของรัฐ ก็ควรบวกถึงความพึง

พอใจของผู้รับบริการเข้าไปด้วย ซึ่งอาจเขียนสูตร ได้ดังนี้ 

E = 0-I / S 

โดย  E = Efficiency  

O = Output 

I = Input  

คือ ประสิทธิภาพของงาน 

คือ ผลผลติหรือที่ได้รับออกมา 

คือ ปัจจัยนำเข้าหรอืทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป 

 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

หลักการบริหารจัดการงานที่มปีระสิทธิภาพหลักการจัดการงานที่มี

ประสิทธิภาพ Edgar L, Morphet ได้เสนอหลักการบริหารงานที่มีประสทิธิภาพไว้ 12 

ประการดังนี ้(อ้างถึงใน ทรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ, 2557) 

1. การมีผูบ้ริหารเพียงคนเดียวในองค์การ 

2. การมจีุดมุ่งหมายขององค์การที่ชัดเจนและเป็นเอกภาพเดียวกัน 

3. การมเีอกภาพในการบังคับบัญชา 

4. มีการกระจายอำนาจและความรับผิดชอบให้แก่ผูร้่วมงาน 

5. มีการแบ่งฝ่ายงานและบุคลากรผูร้ับผดิชอบใหเ้ฉพาะเจาะจง 
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6. มีการกำหนดมาตรฐานการทำงานที่ชัดเจน 

7. มีการมอบหมายการควบคุมดูและที่เหมาะสม 

8. มีความมั่นคงในเสถียรภาพการดำเนินงาน 

9. เปิดโอกาสให้มกีารเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ในองค์การ 

10. สามารถทำให้คนในองค์การเกิดความรูส้ึกอบอุ่นใจและปลอดภัย 

11. มีการยอมรับนโยบายส่วนบุคคลที่มคีวามสามารถ 

12. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนบุคคลและองค์การ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารแบบ 7s 

การวิเคราะห์ปัจจัย 7s ตามหลักการของแมคคินซีย์ (McKinsey) (McKinsey's 

7s Framework) เป็นแนวทางวิเคราะห์ปัจจัยภายในหน่วยงานซึ่งเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งที่

ถูกนำมาใช้ในการวิเคราะห์การบริหารองค์กรที่จะช่วยใหก้ารบริหารองค์กรมีศักยภาพการ

ทำงานสูงมากยิ่งขึน้ McKinsey ได้กล่าวว่า ความสำเร็จในการดำเนินงานขององค์กรต่าง ๆ 

หรอืการบริหารงานที่สัมฤทธิ์ผลนัน้ขึน้อยู่กับตัวแปรซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันอย่าง

น้อยที่สุด 7 ตัว ซึ่งได้แก่ 

1. กลยุทธ์และยุทธศาสตร์ (Strategy) 

2. โครงสรา้ง (Structure) 

3. ระบบการปฏิบัติงาน (System) 

4. รูปแบบการบริหาร (Style) 

5. บุคลากร (Staff) 

6. ความสามารถ (Skill) 

7. ค่านิยมร่วม (Shared Values) 

โดยที่ตัวแปร 2 ตัวแรก คือ กลยุทธ์กับโครงสรา้งเป็นสิ่งที่สามารถจับต้องได้

หรอืมองเห็นได้ชัดเจนจงึทำให้ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาผูบ้ริหารให้ความสนใจเป็นพิเศษ

สำหรับตัวแปรใหม่ที่ค้นพบเท่าที่ผ่านมาผูบ้ริหารไม่ได้ให้ความสนใจเพราะเป็นสิ่งที่จับต้อง

ไม่ได้หรือมองเห็นภาพ ไม่ชัดเจน ได้แก่ คนหรอืพนักงานสไตล์การบริหารระบบ และวธิีการ

คุณค่าร่วมและฝมีอืหรอืทักษะ ต่อมา บริษัท McKinsey ได้ปรับปรุงคำจำกัดความของตัว

แปรทั้ง 7 ตัวใหม้ีความถูกต้องชัดเจนยิ่งขึ้น และเรียกตัวแปรเหล่านีว้่าเป็นโครงร่างพืน้ฐาน 

7s (7s Framework of McKinsey) 
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ภาพประกอบ 2 โครงร่างพื้นฐาน 7s ของแมคคินซีย์ (7s Framework of McKinsey)  

ที่มา : คณะวิศวกรรมศาสตร์ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (2553) 

จากภาพ 2 จะเห็นได้ว่า ตัวแปรทั้ง 7 ตัว ของ 7s Framework of Mckinsey 

มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และมีความเชื่อมโยงกันทั้งหมด ดังนัน้ความเป็นเลิศของ

องค์กรจะ เกิดขึน้จากความเกี่ยวพันระหว่างกันของตัวแปรทั้งหมดโดยที่ผู้บริหารจะต้องให้

ความสำคัญกับ ตัวแปรทั้งหมด 

ดังนัน้ การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ตามแนวคิดของแมคคินซีย์ (McKinsey) ใน

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยจงึได้ ประยุกต์ใช้ตามโครงร่างพื้นฐาน 7s ของแมคคินซีย์ (McKinsey) ซึ่งมรีาย

ระเอียด ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) 

อำนาจ วัดจินดา (2553) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนเพื่อ

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม การพิจารณา จุดแข็ง จุดอ่อนของกิจการ 

ประชา ตันเสนยี์ (2550) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การบริหารเชงิกล

ยุทธ์เป็น กระบวนการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคำถามที่สำคัญอาทิองค์กรอยู่ที่

ไหนในขณะนี้ องค์กรมเีป้าหมายอยู่ที่ไหนพันธกิจของเราคืออะไรพันธกิจของเราควรจะเป็น

อะไร และใครเป็น ผูร้ับบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมคีวามสำคัญเป็นอย่างยิ่ง
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การบริหารเชิงกลยุทธ์จะ ช่วยใหอ้งค์กรกำหนดและพัฒนาข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน

ขึน้มาได้เป็นแนวทางที่บุคคลภายใน องค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจงึจะ

ประสบความสำเร็จ 

ชลธิศ ธีระฐิติ (2551 อ้างถึงใน ฤทัยรัตน์ แสนศลิา, 2557) กล่าวว่า กล

ยุทธ์หรือ ยุทธศาสตร์ หมายถึง แบบแผนที่ชีน้ำพฤติกรรมปัจเจกบุคคลหรือองค์การในการ

ปฏิบัติการใน ปัจจุบันหรอืในอนาคต ยุทธศาสตร์ หรอืกลยุทธ์นั้นเป็นแผนที่ชี้นำพฤติกรรม

หรอืปฏิบัติการของ บุคคลองค์การหรือกลุ่มคนในส่วนที่เกี่ยวกับประเด็นต่างๆพร้อมกันนั้น

ก็ได้แยกใหเ้ห็นว่ากลยุทธ์มีอยู่ 2 ลักษณะ คอื มลีักษณะที่เป็นแนวคิด (Concept) และการ

กระทำ (Strategic Implementation) 

1.1 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์เป็น

ส่วนแรกของ กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นศาสตร์และ

ศลิป์ในการดำเนินการใน 3 ส่วนที่เกี่ยวข้องกัน ได้แก่ 

1.1.1 การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

1.1.2 การนำแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) 

1.1.3 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Control and 

Evaluation) 

    1.2 องค์ประกอบของการจัดการเชงิกลยุทธ์ หมายถึง การจัดการ

เชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อยพืน้ฐาน 5 ประการ 

1.2.1 การกำหนดทิศทาง (Direction Setting) ประกอบด้วย 

1.2.1.1 การกำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) หรอืกรอบในการดำเนนิงาน

ที่ชัดเจนจะช่วยใหอ้งค์กรสามารถกำหนดทิศทางในระยะยาวอีกทั้งยังแสดงถึงความตัง้ใจ

ในการดำเนินธุรกิจอีกด้วย 

1.2.1.2 ภารกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์

นั้นขัน้แรกองค์กรจะต้องระบุภารกิจและเป้าหมายหลักที่สำคัญของบริษัท ซึ่งภารกิจ 

หมายถึง ประกาศ หรอืข้อความของบริษัทที่พยายามกำหนดว่าจะทำอะไรในปัจจุบัน และ

กำลังจะทำอะไรในอนาคต และองค์กรเป็นองค์กรแบบใด และจะก้าวไปสู่การเป็นองค์กร

แบบใดทั้งนีเ้พื่อบรรลุสู่ความเป็นเลิศเหนอืคู่แข่งซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วขอ้ความเรื่องภารกิจ

ขององค์กรจะประกอบไปด้วย ข้อความที่บ่ง บอกถึงคุณค่าทางปรัชญาสำคัญที่ผู้บริหาร
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ตัดสินใจกระทำซึ่งแสดงถึงพันธะของบริษัทที่มตี่อเป้าหมายและสอดคล้องกับคุณค่าของ

ผูบ้ริหาร 

1.2.1.3 เป้าหมาย (Gold) คือ การบอกถึงสิ่งที่องค์กรปรารถนาให้

เกิดขึ้นในอนาคต และพยามบรรลุผลใหไ้ด้ โดยมีการกำหนดให้ชัดเจน กระชับ ตรงจุด และ

สามารถวัดได้ทั้งนี้การกำหนดเป้าหมายจะมีการกำหนดใหชั้ดเจนขึน้กว่าการกำหนด

ภารกิจว่าจะต้องทำสิ่งใด  

1.2.2 การประเมนิองค์กรและสภาพแวดล้อม (Environment 

Scanning) ประกอบด้วย การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมิน

สภาพแวดล้อมภายใน โดยมี ทั่วไปจะเรียกว่าการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) ได้แก่ 

1.2.2.1 จุดแข็ง (Strength) หมายถึง องค์ประกอบขององค์กรที่

มีสมรรถนะเหนอืกว่า 

1.2.2.2 จุดอ่อน (Weakness) หมายถึงองค์ประกอบขององค์กร

ที่มสีมรรถนะด้อยกว่าคู่แข่ง 

1.2.2.3 โอกาส (Opportunity) หมายถึงการผสมผสานระหว่าง

เหตุการณ์ เวลา สถานที่ ที่มีแนวโน้มว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร มาทำใหอ้งค์กรมี

สมรรถนะที่จะดำเนินการบางอย่างที่เหนอืกว่าคู่แข่ง 

1.2.2.4 อุปสรรค (Threat) หมายถึง เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้น

ได้ และถ้าเกิดขึ้นก็จะทำความเสียหายให้แก่องค์กร 

1.2.3 การกำหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 

ประกอบด้วย 

1.2.3.1 กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Strategy) หมายถึง 

กลยุทธ์โดยรวมและทิศทางในการแข่งขันขององค์กรว่าองค์กรจะมีการพัฒนาไปสู่ทิศทาง

ใดจะดำเนินงาน อย่างไร และจะจัดสรรทรัพยากรไปยังแต่ละหน่วยขององค์กรอย่างไร เช่น 

การดำเนินธุรกิจแบบครบวงจรการขยายตัวไปในธุรกิจที่ไม่เกี่ยวข้องกันเลย เป็นต้น 

ตัวอย่างของเครื่องมอื (Tools) ที่ช่วยในการกำหนดกลยุทธ์ในระดับองค์กร 

1.2.3.2 กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) เป็นการ

กำหนดกล ยุทธ์ในระดับที่ย่อยลงไป จะมุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขันขององค์กรกับคู่แข่ง 

และระบุถึงวิธีการที่ องค์กรจะใช้ในการแข่งขัน มุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขันของผลิตภัณฑ์

ให้สูงขึ้น โดยอาจรวมกลุ่ม ผลติภัณฑ์ที่คล้ายกันไว้ดว้ยกัน ภายในหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ 
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(Strategic Business Unit-SBU) เดียวกัน กลยุทธ์ระดับธุรกิจของ SBU นีจ้ะมุ่งการเพิ่ม

กำไร (Improving Profitability) และขยาย การเติบโต (Growth) ให้มากขึ้น บางครั้งจึงเรียก

กลยุทธ์ในระดับนีว้่ากลยุทธ์การแข่งขัน Competitive Strategy) โดยทั่วไปจะมีอยู่ 3 กลยุทธ์ 

คือ การเป็นผู้นำด้านต้นทุนต่ำ (Cost Leadership) การจำกัดขอบเขตหรอืการมุ่งเน้นหรอื

การรวมศูนย์ (Focus Strategy) และการสร้าง ความแตกต่าง (Differentiation) 

1.2.3.3 กลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ (Operational Strategy) เป็น

การ กำหนดกลยุทธ์ที่ครอบคลุมวิธีการในการแข่งขันแก่ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงาน (Function) 

ต่าง ๆ มุ่งเน้นให้แผนกงานตามหน้าที่พัฒนากลยุทธ์ขึ้นมา โดยอยู่ภายใต้กรอบของกลยุทธ์

ระดับองค์กรและ กลยุทธ์ระดับธุรกิจ 

1.2.4 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบตัิ (Strategy Implementation) 

ประกอบด้วย  

1.2.4.1 ขั้นตอนของการกำหนดแผนและการจัดสรรทรัพยากร 

(Resources allocation) 

1.2.4.2 ขั้นตอนของการปรับโครงสรา้งองค์กรเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลง ของการใชก้ลยุทธ์และการใชท้รัพยากร 

1.2.4.3 ขั้นตอนของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในส่วนของระบบ

และการ พัฒนาบุคลากร 

1.2.4.4 การกระจายกลยุทธ์ (Strategic Deployment) 

1.2.5 การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) 

ประกอบด้วย 

1.2.5.1 แผนปฏิบัติการตอ้งสอดคล้องเหมาะสมพอดีกับสภาวะ 

แวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก กับปัจจัยหลักที่มอียู่ขององค์กรโอกาสที่เอื้ออำนวยเปิดทาง

ให้คุ้มค่ากับ ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นได้ ต้องมีวธิีป้องกันแก้ไขเตรียมไว้ 

1.2.5.2 ความสามารถหลักขององค์กรตอ้งสอดคล้องกับธรรม

เนียม ค่านิยม ทัศนคติที่ดี สามารถดึงจุดเด่นของปัจจัยที่มอียู่ออกมาได้ทั้งจากบุคลากร 

เทคนิค วัตถุดิบ       

1.2.5.3 การสร้างความเข้าใจใหก้ับทุกระดับสายงานให้

สามารถปฏิบัติ ได้เพื่อความเหมาะสมกับความสามารถหลัก แต่ต้องสรา้งแรงกระตุ้น
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แรงจูงใจและมีรางวัลของผลงาน ตามสมควรไว้ด้วยเพื่อให้ทุกส่วนขององค์กรเดินไปตาม

แผนพร้อม ๆ กันได้ 

 จากคำกล่าวและรายละเอียดดังกล่าวข้างตน้ สรุปว่ากลยุทธ์ (Strategy) 

หมายถึง แนวทางหรอืวิธีการทำงานที่แยบยลในเชงิบวก เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์สำหรับ

การทำงานภายใต้ขอ้ จำกัดต่าง ๆ ที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร   

(จุดแข็งจุดอ่อน) และวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมภายในภายนอกองค์กร (โอกาสอุปสรรค) 

แล้วนำมาวิเคราะห์หาตำแหน่งขององค์กร และกำหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ 

  2. โครงสรา้ง (Structure) 

 อำนาจ วัดจินดา (2553) ให้ความหมาย โครงสร้าง (Structure) เป็น

โครงสรา้งของ องค์กรที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจหน้าที่และความรับผดิชอบ

รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอำนาจและการกระจายอำนาจของผู้บริหาร การแบ่ง

โครงสรา้งงานตามหน้าที่ตามผลิตภัณฑ์ ตามลูกค้าตามภูมภิาคได้อย่างเหมาะสม 

ประชา ตันเสนยี์ (2550) ให้ความหมายโครงสร้าง (Structure) คอื 

โครงสรา้งที่ได้ ตั้งขึน้ตามกระบวนการหรอืหน้าที่ของงาน โดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามา

ทำงานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้หรอืหมายถึงการจัดระบบ

ระเบียบให้กับบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป เพื่อนำไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เนื่องจากองค์กรใน

ปัจจุบันมขีนาดใหญ่การจัดองค์กรที่ดจีะมีส่วนช่วย ใหเ้กิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน

ลดความซ้ำซ้อนหรอืขัดแย้งในหน้าที่ช่วยใหบุ้คลากร 

ชัชวลิต สรวารี (2552) ให้ความหมายโครงสร้างองค์กร คอื ตัวกำหนด

พฤติกรรม ของ “คนองค์กร” หมายถึง แผนภาพแสดงตำแหน่งงาน งานหนา้ที่งานต่าง ๆ 

และเส้นเชื่อมโยง ความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ โครงสร้างจะครอบคลุมแนวทางกลไกการ

ประสานงานการตดิต่อสื่อสาร และระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน เช่น การมอบหมายงาน 

การกำหนดความชัดเจนในหนา้ที่การงาน ดา้นต่าง ๆ 
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  2.1 การจัดโครงสร้างองค์กรประกอบด้วย 

  2.1.1 หน่วยงานในองค์กรควรจะมีรูปลักษณะอย่างไร 

  2.1.2 ควรจะรวมหน่วยงานใดเข้าด้วยกัน หรือควรจะแยก

หน่วยงานใด 

  2.1.3 หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรควรจะมีขนาด (Size) และรูปร่าง 

(Shape) อย่างไร 

  2.1.4 มีเกณฑ์ในการวางตำแหน่งและกำหนดความสัมพันธ์

อย่างไร  

  2.2 ความสำคัญของการจัดโครงสรา้งองค์กร ประกอบด้วย 

  2.2.1 เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพโดยรวมในการดำเนินกิจกรรม 

  2.2.2 เพื่อความชัดเจนในการจัดกำหนดขอบเขตของอำนาจหน้าที่ 

กฎ ระเบียบ 

  2.2.3 เพื่อความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชาและสั่งการในการ

ทำงาน           2.2.4 เพื่อเป็นการปรับเปลี่ยนขนาดหรอืรูปแบบขององค์กรให้

เหมาะสม 

  2.3 หลักการพืน้ฐานของโครงสรา้งองค์กร ประกอบด้วย 

  2.3.1 ความสัมพันธ์ของการรายงานอย่างเป็นทางการ จำนวนของ

ระดับสาย การบังคับบัญชา (Hierarchy) ขนาดของการควบคุม (Span of Control) ของ

ผูจ้ัดการและหัวหน้างาน  

  2.3.2 การรวมคนเข้าด้วยกันเป็นแผนกงานรวมแผนกงานให้เป็น

องค์กร  

  2.3.3 การออกแบบระบบต่าง ๆ เพื่อให้มีการติดต่อสื่อสารอย่างมี

ประสิทธิผล มกีารประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ 

  2.4 โครงสรา้งองค์กรดูได้จากแผนภูมอิงค์กร (Organization Chart)  

มีประโยชน์ คือ 

  2.4.1 ทำให้เข้าใจว่าองค์กรดำเนนิการอย่างไร 

  2.4.2 เห็นส่วนต่าง ๆ ขององค์กร 

  2.4.3 เห็นส่วนต่าง ๆ ขององค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
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  2.4.4 แต่ละตำแหน่งและแผนกสอดคล้องกับองค์กรโดยภาพรวม

อย่างไร 

 2.5 โครงสรา้งพื้นฐานม ี6 ประเภท ได้แก่ 

  2.5.1 โครงสรา้งแบบหลัก (Line Organization Structure) 

  2.5.2 โครงสรา้งแบบงานหลักและที่ปรึกษา (Line and Staff 

Organ Str.)  

  2.5.3 โครงสร้างแบบหน้าที่เฉพาะ (Function Organization 

Structure)  

  2.5.4 โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization Structure) 

  2.5.5 โครงสร้างแบบทีมงาน (Team Structure) 

  2.5.6 โครงสรา้งแบบเครือข่าย (Network Structure) 

จากความหมายและคำกล่าวข้างตน้สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์กร คือ แผนภูมิ 

ลักษณะขององค์กร กรอบโครงงานที่กำหนดงานกลุ่มงานและความสัมพันธ์ของงาน 

ตำแหน่งงาน หนา้ที่งานต่าง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมถึงแนวทาง กลไกการประสานงาน การ

ติดต่อสื่อสารและระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน 

3. ระบบ (System) 

อภสิิทธิ์ กฤษเจริญ (2551) กล่าวว่า ระบบ หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ 

ที่ม ีความสัมพันธ์กัน และขึ้นต่อกันโดยส่วนประกอบต่าง ๆ ร่วมกันทำงานอย่างผสมผสาน

กันเพื่อให้ บรรลุถึงเป้าหมาย 

วิทยา สุหฤทดำรง (2553) ให้ความหมายว่า ระบบ คอื กลุ่มของ

ส่วนประกอบที่ม ีปฏิสัมพันธ์กัน (Interacting) มคีวามสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interrelated) 

หรอืมีการพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependent) ซึ่งมรีูปแบบที่สลับซับซ้อนและรวมอยู่ด้วยกัน 

ส่วนประกอบของระบบสามารถมี ลักษณะทางกายภาพที่สามารถจับต้องได้ เช่น ชิ้นส่วน

หลากหลายที่ประกอบเป็นรถหนึ่งคัน ส่วนประกอบที่กล่าวถึงสามารถมีลักษณะที่จับต้อง

ไม่ได้ (Intangible) เช่นกัน เช่น กระบวนการ ความสัมพันธ์ นโยบายของบริษัท การไหลของ

ข้อมูล ปฏิกิรยิาที่มีต่อกันระหว่างบุคคลและสภาวะจติใจที่อยู่ภายใน เช่น ความรูส้ึกคุณค่า

และความเชื่อ 

อำนาจ วัดจินดา (2553) ให้ความหมายว่าระบบ (System) หมายถึงการ 

ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามที่กำหนดไว้ นอกจากการจัดโครงสรา้ง
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กลไกลควบคุม 

ตัวป้อน กระบวนการ ผลผลิต 

ข้อมูลป้อนกลับเพื่อปรับปรุง

แก้ไข 

ที่ เหมาะสมและมี กลยุทธ์ที่ดแีล้วการจัดระบบการทำงาน (Working System) ก็มี

ความสำคัญ 

อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2552) กล่าวถึงคำว่า ระบบ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่

รวมกันซึ่ง แสดงถึงองค์ประกอบและความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบนั้น ๆ อย่างชัดเจน 

3.1 การบริหารงานอย่างเป็นระบบ (System Approach to 

Management) ประกอบด้วย 

3.1.1 วางโครงสร้างขององค์กรให้เกิดระบบความสัมพันธ์ที่

เชื่อมโยงกันอย่าง ชัดเจนไม่คลุมเครอื แบ่งแยกหนา้ที่แต่มคีวามเกี่ยวข้องกัน 

3.1.2 สร้างระบบความสัมพันธ์ โดยตั้งจุดประสงค์คุณภาพร่วมกัน  

3.1.3 กำหนดวิธีการดำเนินงาน ใหเ้ชื่อมโยงกันอย่างราบรื่น 

3.1.4 การประเมินผลของฝ่ายและหน่วยงาน เป็นกาประเมินโดย

มองการ เชื่อมโยงระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงาน 

3.1.5 การปรับปรุงงานหน่วยงานต้องคำนึงถึงผลกระทบต่อ

คุณภาพของ องค์กร 

3.2 แนวคิดทฤษฎีระบบประกอบด้วย 4 ส่วนคือปัจจัยนำเข้า (Input) 

กระบวนการ แปรสภาพในการจัดการ (Transformation Process) ผลผลิต (Product) การ

ป้อนกลับ (Feedback) ดังภาพประกอบ 3  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ทฤษฎีระบบ (System Theory) ที่มา : มหาวิทยาลัยศลิปากร, 2553 
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 3.2.1 ปัจจัยนำเข้า (Input) โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบ คอื  

 3.2.1.1 คน (Man) 

 3.2.1.2 เครื่องมือ (Material) 

 3.2.1.3 เงิน (Money) 

 3.2.1.4 ข้อมูลข่าวสาร (Information) 

 3.2.1.5 เทคโนโลยี (Technology) 

    3.2.2 กระบวนการ (Process) ประกอบไปด้วย 

 3.2.2.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการในการ 

กำหนดเป้าหมายแผนงาน และตัดสินใจหาวิธีการที่ดีที่สุดที่ทำให้เป้าหมายนั้นบรรลุผล

สำเร็จ 

 3.2.2.2 การจัดองค์กร (Organizing) หมายถึง กระบวนการในการ 

จัดตั ้ง/จัดวางทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรที่ไม่ใช่บุคคล โดยวางแผนให้สามารถ

บรรลุผลสำเร็จ ขององค์กร 

3.2.2.3 การนำและสั่งการ (Leading and Directing) หมายถึง 

กระบวนการของการมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นในการที่จะให้บุคคลอื่นมพีฤติกรรมในการ

ทำงานที่ต้องการ และทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3.2.2.4 การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการ 

กำหนดกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน และเป้าหมายที่องค์กรคาดหวัง

และ กำหนดไว้ 

3.2.3 ผลลัพธ์และผลกระทบ (Outcome & Impact) ในปัจจุบันการ

บริหารระบบโครงการต้องมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เกี่ยวกับผลผลิตมคีุณภาพ ประสทิธิภาพ

ประหยัด คุ้มค่า กับงบประมาณที่ใชเ้พียงพอ ทั่วถึงเป็นธรรม เสมอภาค ซื่อสัตย์สุจริต 

ตอบสนองความตอ้งการ ผู้ใช้งาน ประชาชนมคีวามพึงพอใจ ไม่มีผลกระทบกับสิ่งแวดล้อม 

เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่งแนวทาง การกำหนดนโยบายต้องคำนึงถึงบริบททางสังคม (Social 

Context) ขององค์กรซึ่ง ได้แก่ ความต้องการที่แท้จรงิวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ค่านิยมร่วมของ

คนส่วนใหญ่ วัฒนธรรมประเพณีคุณ ลักษณะเฉพาะในการทำงานขององค์กรนั้น ๆ 

3.3 การคิดเชิงระบบในการบริหาร (Systematic Thinking) หมายถึง 

จะต้องมกีาร ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อยู่ตลอดเวลาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพื่อมุ่งให้องค์กร
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สู่ความเป็นเลิศมคีวามยั่งยืนมศีักยภาพในการแข่งขันหรอืเป็นองค์กรที่มสีมรรถนะสูง (High 

Performance Organization) สามารถแบ่งเป็น 

3.3.1 SIPOC Model เป็นหลักการที่อธิบายสายโซ่ความสัมพันธ์ของ

กระบวนการดำเนินงานองค์กร ที่ตอ้งอาศัยปัจจัยต้นน้ำส่งมอบคุณค่าไปยังปลายน้ำอย่าง

เป็นระบบได้แก่ Supplier หรอืผูส้่งมอบนำส่ง Input หรือปัจจัยนำเข้าต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการ

ทำ Process หรอืกระบวนการงาน เพื่อผลติให้ได้ Output หรอืผลผลิตในสินค้า บริการแล้ว

ส่งมอบให ้Customer คือลูกค้าผู้รับบริการของเราต่อไป 

3.3.2 PDCA Cycle เป็นวงจรการจัดการที่ดี ที่มุ่งการจัดการที่เป็นระบบ

มีการ Plan คือ วางแผน โดยมีการกำหนดเป้าหมายและวิธีการต่าง ๆ เพื่อใหท้ำได้ตาม

เป้าหมายที่ ต้องการหลังจากนั้น ได้แก่ Do คือปฏิบัติให้ได้ตามแผนที่กำหนดไว้และ

ต้องการ Check คือการ ติดตามประเมินผลทุกระยะแล้วนำประสบการณ์หรอืบทเรียนที่พบ

ไปสู่ Action คือการไปปรับปรุง อย่างต่อเนื่องต่อไป 

3.3.3 TQA Framework เป็นกรอบแนวคิดตามแนวทาง TQM ที่มกีาร

ระบุองค์ประกอบของการจัดการที่ดี 

3.3.4 Human being Factors (Mind & Soul) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับบุคคล 

คือ ผูบ้ริหารตอ้งสามารถสร้างระบบคุณธรรม จรยิธรรมให้เกิดขึน้ คอืทำให้คนในองค์กรมี

ความรักความเมตตาเอือ้เฟื้อต่อกัน มคีวามเป็นทีม หรืออาจกล่าวว่า เป็นองค์กรที่มี

วัฒนธรรมองค์กรที่ เข้มแข็งส่วนนี้มักเป็นส่วนที่องค์กรทั่วไปมักจะไม่ให้ความสำคัญอย่าง

จรงิจังเท่าที่ควรจึงมักเป็นเหตุ ของความล้มเหลวขององค์กร 

จากคำกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ระบบ หมายถึง กระบวนการและ

ลำดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงานทุกอย่างที่เป็นระบบที่ต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับ

ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงค์ตามที่กำหนดไว้ นอกจากการจัด

โครงสรา้งที่ เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการทำงาน (Working System) ก็

มีความสำคัญยิ่ง โดยที่ระบบเป็นการวิเคราะห์ถึงระบบงานขององค์กรในทุก ๆ เรื่อง ทั้ง

เรื่องระบบการบริหารจัดการ ระบบการปฏิบัติงาน ถ้าองค์กรมีระบบงานที่ดีก็จะทำให้

ผูป้ฏิบัติงานสามารถทำงานได้อย่างชัดเจน ถูกต้อง 

4. รูปแบบ (Style) 

  กำจัด คงหนู (2537) กล่าวถึง รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) เป็น

แบบแผน พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างหนึ่งของ
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สภาพแวดล้อมภายในองค์กรพบว่าความเป็นผูน้ำขององค์กรจะมีบทบาทที่สำคัญต่อ

ความสำเร็จหรือล้มเหลวของ องค์กรผูน้ำที่ประสบความสำเร็จจะต้องวางโครงสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่าง ความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณ

ให้เกิดขึ้น 

อำนาจ วัดจินดา (2553) กล่าวถึง รูปแบบ (Style) หมายถึง การจัดการ

ที่มรีูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะองค์กร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ 

ประชา ตันเสนยี์ (2550) กล่าวถึง ลีลาการบริหาร (Style) แบบแผน

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างหนึ่งของ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่าความเป็นผู้นำขององค์กรจะมีบทบาทที่สำคัญต่อ

ความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผูน้ำที่ ประสบความสำเร็จจะต้องวางโครงสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศ และพฤติกรรมทางจรรยาบรรณ

ให้เกิดขึ้น 

ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2553) กล่าวว่า “การเสริมสร้างระบบ

ราชการให้ ทันสมัย” โดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ความทันสมัยและ “การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม” เป็นการ

ปรับเปลี่ยนแบบแผนพฤติกรรม (Style) ในการปฏิบัติราชการ 

  4.1 รูปแบบหรอืสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารระดับสูง 

 4.1.1 รูปแบบหรอืสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบพ่อคนดี 

ผูบ้ริหารเป็นคนดีของกิจการ เป็นการบริหารเชิงกลยุทธ์ซึ่งถือแนวทางไม่อยากเสี่ยงเป็น

หลัก ไม่สนใจต่อผลสำเร็จใน หน้าที่การทำงานสูงนักและไม่ใยดีที่จะใฝ่หาอำนาจใส่ตัวด้วย 

จุดที่สำคัญ คอืขอให้อยู่รอดปลอดภัย เท่านั้น 

 4.1.2 รูปแบบหรอืสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบผูม้ีวิชา เป็น

ผูบ้ริหารที่สนใจความสำเร็จจากการทำงานสูง แต่ไม่ค่อยสนใจใฝ่หาอำนาจมากนัก มุ่งหา

เหตุผล วิเคราะห์ทาง วชิาการผลที่ออกมาจึงเป็นรายงานหรอืแผนงาน 

 4.1.3 รูปแบบหรอืสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบนักต่อสู้ เป็น

ผูบ้ริหารที่เอาจริงเอาจัง ต้องการเป็นผูพ้ิชิต ตั้งเป้าหมายไว้สูงตดิตามควบคุมและกดดันให้

ผูท้ำงานทั้งหลายต้องตัดสินใจ กล่าวคือ มุ่งผลสำเร็จและใชว้ิธีการต่อสู้แบบเผชิญหนา้ 
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 4.1.4 รูปแบบหรือสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบผูจ้ัดการ หรือ

นักประสานความร่วมมอื เป็นผู้ประสานประโยชน์ คำนึงถึงความสำเร็จของงานเป็นสำคัญ 

สามารถสร้างทีมงานที่ดีขึน้มาสำเร็จและได้รับอำนาจพอสมควร 

 4.1.5 รูปแบบหรอืสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบมากเล่ห์

เพทุบายเป็นผู้บริหารที่มองงานเป็นสิ่งท้าทายปกติต้องการทั้งความสำเร็จและอำนาจสูง 

ทั้งสองอย่างมักถือว่าคนเป็นเบีย้ตัวหนึ่งบนกระดานหมากรุกเท่านั้นเขา้ใจเกมการเมอืงใน

องค์กรมักมองการณ์ไกลและมุ่งมั่น ที่จะก้าวขึ้นไปในตำแหน่งสูงขึ้นซึ่งแมคโคบี ้(Maccoby) 

เชื่อว่าเป็นแบบที่มปีระสิทธิภาพมากที่สุด  

    4.2 รูปแบบการปรับตัวขององค์กรในทางกลยุทธ์ 

 4.2.1 การบริหารแบบอนุรักษ์นิยม (Conservative Management) 

ซึ่งจะมีเงื่อนไขจากสภาพแวดล้อมที่มั่นคง ไม่เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวมีนอ้ย แบบการ

บริหารจะอิงอยู่บนพื้นฐานของการเสี่ยงนอ้ย พรอ้มกับการยึดมั่นอยู่กับระเบียบพิธีการ 

ต่าง ๆ และมีโครงสร้างงาน และอำนาจการควบคุมที่ชัดเจน 

4.2.2 การบริหารการปรับตัวแบบเต้นตามจังหวะเพลง (Reactive 

Management) ซึ่งจะมีเงื่อนไข จากสภาพแวดล้อมจะเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

แต่การปรับตัวเป็นไปได้นอ้ยองค์กรที่ซึ่งสามารถปรับตัวในระดับต่ำและเป็นไปอย่างช้ามาก

ทั้ง ๆ ที่สภาพแวดล้อมมีอัตราการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนั้น ส่วนมากวิธีการบริหารมักจะ

เลือกใช้วธิีการคิดแก้ปัญหาเฉพาะหน้าภายในระยะเวลาสั้น ๆ เท่านั้น 

4.2.3 การบริหารการปรับตัวแบบตื่นตัว (Anticitive Management) 

ซึ่งจะมีเงื่อนไขจากสภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนั้นสไตล์การบริหารที่ใช้

มักจะเป็นแบบตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 

4.3 ผู้นำของการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 

McFarland (1979) กล่าวว่า ผู้นำ คอื บุคคลที่มคีวามสามารถในการใช้

อิทธิพลให้คนอื่นทำงานในระดับต่าง ๆ ที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์   

ที่ตัง้ไว้ 

House (1978) กล่าวว่า ผูน้ำ คอื ผูท้ี่สามารถในการชักจูงให้คนอื่นทำงาน

ให้สำเร็จตามตอ้งการ 
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Yuki (1989) กล่าวว่า ผูน้ำ คือบุคคลที่มอีิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้

ที่ตอ้งปฏิบัติภาระหน้าที่ของตำแหน่งผู้นำที่ได้รับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลือก็คือผู้

ตามแม้จะเป็น หัวหน้ากลุ่มย่อย หรอืผู้ช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ 

4.4 ประเภทของผูน้ำ ประเภทของผู้นำที่เป็นในเชงิลักษณะและ

พฤติกรรมต่าง ๆ มี 3 กลุ่มดังนี้ กลุ่มที่ 1 ผูน้ำตามลักษณะผูน้ำ (Trait Theory of 

Leadership) 

กลุ่มผู้นำตามคุณลักษณะผู้นำนี้ ให้ความสำคัญกับคุณลักษณะเฉพาะตัว

ในการเป็น ผู้นำเป็นหลัก ทั้งทางด้านกายภาพ บุคลิกภาพ และจติใจของผูน้ำ โดยมองว่า

คนที่เป็นผู้นำนั้นจะ เป็นคนที่มบีุคลิกพิเศษแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดาทั่วไปเช่นมีความ

เฉลียวฉลาดมอีำนาจ มีความทะเยอทะยานที่เหนือกว่าคนอื่น ๆ โดยทั่วไป ในระยะแรกเชื่อ

กันว่าลักษณะพิเศษเหล่านี้ติดตัวมาแต่กำเนิด แต่ต่อมาเชื่อว่าบุคลิกลักษณะของคน ส่วน

หนึ่งเป็นผลมาจากการเรียนรู้จึงสามารถสร้าง และพัฒนาได้ซึ่ง Stogdill (1974) ได้กล่าวถึง

คุณลักษณะ 6 ประการของผูน้ำกลุ่มนีไ้ว้อย่างน่าสนใจ คือ 

  1. คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) ได้แก่ การ

พิจารณาลักษณะของผู้นำจากบุคลิก (Physical) อายุ ลักษณะ ท่าทาง ส่วนสูง และน้ำหนัก 

2. ภูมหิลังทางสังคม (Social Background) ได้แก่ การพิจารณาจากภูมิ

หลังทาง เศรษฐกิจสังคมของผู้นำ (Sociale Background) โดยเน้นในปัจจัยด้านการศึกษา

สถานภาพทาง สังคม และการเขยิบฐานะทางสังคม 

3. สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ได้แก่ การ

พิจารณาภาวะผูน้ำจากสติปัญญา หรอืความเฉลียวฉลาด การมปีฏิภาณไหวพริบ 

(Intellectual) ความรู้ ความสามารถ กับสถานภาพความเป็นผู้นำ 

4. บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ การพจิารณาตรวจสอบปัจจัย

ทางดา้นบุคลิกภาพโดยได้เสนอแนะว่า ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพมักจะมีบุคลิกภาพที่แสดงถึง

ความเช่ือมั่นในตนเอง 

5. ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-related Characteristics) ได้แก่ การ

พิจารณาผู้นำในลักษณะที่มีความต้องการสำเร็จ มีความรับผดิชอบสูงอุทิศตนเองให้กับ

งานอย่างเต็มที่ (Task Orientation) และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

6. ลักษณะต่าง ๆ ทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ การ

พิจารณาผู้นำใน ลักษณะที่ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อย่างกระตอืรอืร้นมทีักษะ
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ทางสังคมที่ดี (Social Skill) เป็นผู้ที่ชอบการตดิต่อพบปะสังสรรค์กับบุคคลอื่น และใหค้วาม

ร่วมมอืกับบุคคลต่าง ๆ ดี 

กลุ่มที่ 2 ผูน้ำตามพฤติกรรมผู้นำ (Personal Behavior Theory of 

Leadership) กลุ่มผูน้ำตามพฤติกรรมผู้นำนีจ้ะเน้นพฤติกรรมของผูน้ำเป็นสำคัญโดยมองว่า

พฤติกรรมผู้นำเป็นตัวบ่งช้ีใหเ้ห็นว่าผูน้ำคนนั้น ๆ มคีุณสมบัติที่เหมาะสมต่อการเป็นผู้นำ

มากน้อยเพียงใดโดยพฤติกรรมของผูน้ำจะเกี่ยวข้องกับ 3 เรื่องสำคัญ คือ มุ่งงาน มุ่งคน 

และเข้าใจสถานการณ์ และรู้จักปรับบทบาทของตนเองได้อย่างเหมาะสมซึ่งสามารถแบ่ง

ประเภทของกลุ่มนี้ออกเป็นพฤติกรรมของผูน้ำจากการได้มาโดยอำนาจวิธีการใช้อำนาจ

ของผู้นำ และผูน้ำตาม ความสามารถ ได้ดังนี้ 

1. พิจารณาจากพฤติกรรมของผู้นำจากการได้มาโดยอำนาจ        

(กวี วงศ์พุฒ, 2535) 

2. พิจารณาจากวิธีการใชอ้ำนาจของผูน้ำ (Lippitt & White, 1939) 

3 พิจารณาจากประเภทของผู้นำตามระดับความสามารถ (สมพิศสุข

แสน, 2551) กลุ่มที่ 3 ผูน้ำตามสถานการณ์ (Situational Theory of Leadership) 

สถานการณ์และเวลาเป็นตัวกำหนดทำให้เกิดสภาวการณ์เป็นผู้นำขึ้นการเป็นผูน้ำขึน้อยู่กับ

สถานการณ์ที่เป็นอยู่ สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องการแบบภาวะผูน้ำที่ต่างกันดังนัน้

ผูน้ำแบบ ใดแบบหนึ่งจึงไม่อาจเหมาะสมในทุกสถานการณ์ได้ แต่จะเหมาะสมในบาง

สถานการณ์เท่านั้น คุณสมบัติผู้นำที่สามารถปรับตัวเองให้เข้าได้กับทุกสถานการณ์ได้คอื 

มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างรวดเร็วและถูกต้อง การจูงใจคน มีความรับผิดชอบ 

และมีความฉลาด มไีหวพริบซึ่งเป็นคุณสมบัติที่หาได้ยาก เนื่องจากสถานการณ์และ

สิ่งแวดล้อมย่อมมไีม่เหมอืนกันผู้นำที่ดจีะต้องศึกษา สถานการณ์ต่าง ๆ ใหถ้่องแท้ และ

ต้องสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์นั้น ๆ แต่ทั้งนี้ต้องไม่ผดิหลักการและปรัชญาของ

องค์กร (Barnard, 1968) 

ดังนัน้ การปรับตัวของผูน้ำใหเ้ข้ากับสถานการณ์จงึเป็นลักษณะของผูน้ำที่

ดีจาก ลักษณะและพฤติกรรมของผูน้ำทั้ง 3 กลุ่มที่กล่าวมาแล้วนั้นยังไม่เป็นการเพียงพอ

ต่อการบริหาร จัดการงานในโลกยุคโลกาภวิัฒน์ที่นับวันจะยิ่งทวีความสลับซับซ้อนและมี

ความชุลมุนวุ่นวาย ตลอดจนมกีารเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่างมากมายผู้นำหรือภาวะ

ผูน้ำแห่งโลกในอนาคตควร จะต้องเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change leadership) 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรค์แบบใหม่ความคิดที่ออก
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นอกกรอบหรือกฎเกณฑ์เดิม ๆ ที่เป็นอยู่เพื่อบริหารงานใหเ้กิดความก้าวหนา้ การเป็นผู้นำ

ที่ดตี้องรู้จักพูดสั่งงาน หรอืโน้มนา้วจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ร่วมมอืและเต็มใจในการ

ทำงานการบริหารควรยึดความจริงมากกว่าความรู้สกึ มีความสามารถในการสื่อสาร ใช้

แรงจูงใจในการบริหารงาน อีกทั้งผูน้ำจำเป็นต้องไวต่อการรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่อาจจะ

เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ดยต้องเตรยีมความพร้อมเพื่อก้าวไปสู่ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจสถานการณ์ทั่วไปของโลกและ

ประเทศ 

2. ต้องเป็นผู้ที่รอบรู้ และทัศนคตทิี่ดตี่องานในองค์กร 

3. สามารถทำงานร่วมกับผู้บริหารสูงสุดขององค์กรได้ดี 

4. สามารถดำเนินงานร่วมกับทีมงานการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

5. เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานในองค์กร 

6. มีความคิดสรา้งสรรค์ในการพัฒนาองค์กรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ในทางที่ดี 

7. มีความกระตอืรอืร้นเอาใจใส่ มุ่งม่ัน และอดทนในการปฏิบัติงาน 

8. มีความยืดหยุ่นและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 

จากคำกล่าวและความหมายข้างตน้สรุป ได้ว่า รูปแบบ (Style) หมายถึง การ

จัดการที่มรีูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะขององค์กร เช่น การสั่งการ การควบคุม การ

จูงใจ สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กร สไตล์ในการทำงานของผู้บริหารนั้น มีความสำคัญเป็น

อย่างยิ่ง โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดับสูงแล้ว จะมีอทิธิพลต่อความรู้สกึนึกคิดของพนักงาน

ภายในองค์กร มากกว่า คำพูดของผูบ้ริหาร ซึ่งถ้าหากผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่นในการทำงาน 

มีความสามารถในการจูงใจเป็นแบบอย่างในการทำงานที่ดสีไตล์เหล่านี้จะเป็นผลในการ

สร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นอย่างยิ่ง ความเป็นผู้นำของ

ผูบ้ริหารองค์กรจะมีบทบาทที่สำคัญต่อความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผูน้ำที่ประสบ

ความสำเร็จจะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศ

และพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึน้ 
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  5. บุคลากร (Staff) 

อำนาจ วัดจินดา (2553) กล่าวว่า การจัดการบุคคลเข้าทำงาน (Staff) 

หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรที่มคีวามสามารถในการพัฒนาบุคคลกรอย่างต่อเนื่อง 

ประชา ตันเสนยี์ (2562) กล่าวว่า บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษย์

นับเป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญองค์กรจะประสบความสำเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึน้อยู่กับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตัดสินใจ

เกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมกีารวิเคราะห์ที่อยู่บนพืน้ฐานของกลยุทธ์องค์กรที่เป็นสิ่งกำหนด

ทิศทางที่องค์กรจะดำเนินไปให้ถึงซึ่งจะเป็นผลใหก้ระบวนการกำหนดคุณลักษณะการ

คัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น 

กฤติน กุลเพ็ง (2553) กล่าวว่าบุคลากร (Staff) เป็นสิ่งองค์กรในอนาคต

มุ่งสู่ แนวคิดทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพโดยเริ่มจากการมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense 

of Belonging) การเป็นหุน้ส่วน (Partnership) การมีอสิระในการทำงานรวมทั้งการเพิ่ม

ผลผลิตโดยใช้พนักงานที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกล่าวคือเคยใช้พนักงานทำงาน 4 คน 

ใน 4 ขั้นตอนตามกระบวนการทำงานในอนาคตจำเป็นต้องลดขั้นตอนการทำงานใหม่  

เหลือ 2 ขั้นตอนหรอืบางองค์กรลดพนักงานจาก 4 คนเหลอื 1 คน โดยใช้ระบบบริการที่

เดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) 

5.1 การเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากรจากความตอ้งการของบุคลากร 

  5.1.1 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow ได้แบ่งความต้องการของ

มนุษย์ไว้ 5 ขั้น โดยเรียงตามลำดับความต้องการ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความตอ้งการด้านสรีระ คอื ความตอ้งการปัจจัยการ

ดำรงชีวติ 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย คือ ความ

ปลอดภัยในการดำรงชีวิตความปลอดภัยในงานอาชีพ และความมั่นคงของครอบครัว 

ขั้นที่ 3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจ้าของ เป็น

ความตอ้งการทางสังคมที่มนุษย์ต้องการเพื่อน ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน และต้องการ

มีคนรักไว้วางใจ และยึดมั่น เป็นที่พึ่งด้านจิตใจได้ 

ขั้นที่ 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมใิจ 

เป็นการใฝ่หา ความดี ความมเีกียรตชืิ่อเสียง เพื่อตอบสนองความรูส้ึกที่มคีุณค่าของ
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ตนเองและภาคภูมใิจในตนเอง ขั้นที่ 5 ความต้องการการยอมรับตนเองเป็นความต้องการ

ขั้นสุดท้ายที่ Maslow ให้ความหมายว่า มนุษย์ต้องการความเป็นตัวของตัวเอง ความเป็น

อิสระ การค้นพบ ศักยภาพที่แท้จริงขอตนเอง และสร้างความสำเร็จตามศักยภาพ คือ สิ่งที่

มนุษย์พึงพอใจ 

5.1.2 ความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร (Mark, Davis, 

Nicholas, Aquilano, Richard & Chase, 2003) แสดงผลการสำรวจความตอ้งการของ

บุคลากรในองค์กร พบว่า มีความต้องการดังนี้ 

       5.1.2.1 ต้องการผู้นำที่ดี 

  5.1.2.2 ต้องการทราบเป้าหมายของการทำงาน  

  5.1.2.3 ต้องการได้รับการปฏิบัติจากผู้อื่นอย่างมศีักดิ์ศรี 

  5.1.2.4 ต้องการโอกาสความก้าวหน้าในการทำงานและ

แรงจูงใจใน การทำงาน 

       5.1.2.5 ต้องการความอิสระในการทำงาน 

       5.1.2.6 ต้องการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร  

       5.1.2.7 ต้องการความมั่นคงและความปลอดภัยในการ

ทำงาน  

       5.1.2.8 ต้องการความสะดวกสบายในการทำงาน 

       5.1.2.9 ต้องการความสำเร็จในการทำงาน 

       5.1.2.10 ต้องการความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน  

    5.2 การเพิ่มผลผลติโดยบุคลากร โดยการสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน 

     5.2.1 มนุษย์จะทำงาน รักงานที่ทำ โดยคิดว่า งาน คอื สิ่งที่

ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 

     5.2.2 มนุษย์จะมีความรับผิดชอบต่องานและทำงานด้วยตนเองจน

สำเร็จ เมื่อมีกำลังใจในการทำงานซึ่งได้จากฝ่ายบริหารบุคลากรจะรับผดิชอบงานหรอื

หลีกเลี่ยงการทำงาน ขึ้นอยู่กับระบบบริหารงาน 

     5.2.3 มนุษย์ต้องการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และต้องการ

ทำงานใน ระบบกลุ่ม 
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     5.2.4 มนุษย์มีความสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองได้เมื่อมนุษย์

ต้องการ รับผดิชอบงานของตนเองและต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     5.2.5 มนุษย์มีความฉลาดสามารถคิดแก้ปัญหาและสร้างสรรค์

ผลงานใหม่ ได้เมื่อมนุษย์ได้รับการยอมรับและโอกาส 

   5.3 การสร้างแรงจูงใจในการทำงานขององค์กรการบริหารจัดการที่

สามรที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรและสร้าง แรงผลักดันขึน้ภายในตัว

ของบุคลากรเพื่อให้บุคลากรเกิดความต้องการทำงานด้วยกระตอืรอืร้นและ ดว้ยความ

พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

     5.3.1 แรงจูงใจด้วยผลตอบแทน องค์กรต้องมรีะบบค่าจา้ง

เงินเดอืนที่ เหมาะสมและยุติธรรมกับบุคลากรในระดับต่าง ๆ และสภาพการทำงาน 

ผลตอบแทนยังหมายถึง ค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนอืจากค่าจา้งเงนิเดือน เช่น โบนัส

ผลงาน โบนัสปลายปี ค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนพิเศษในกรณีต่าง ๆ ที่องค์กรได้กำหนดขึน้ 

เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรสร้างผลงาน 

     5.3.2 การจัดสวัสดิการ ได้แก่ รถรับ-ส่ง การรักษาพยาบาลที่พัก

อาศัย เป็นต้นสวัสดิการเป็นสิ่งอำนวยความสะดวก ความมั่นคงปลอดภัย และความเอา

ใจใส่ต่อบุคลากร ทำ บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในองค์กร และนำไปสู่การตอบแทน

องค์กรด้วย 

     5.3.3 การเลื่อนระดับหรอืเลื่อนตำแหน่งเพื่อตอบสนองความ

ต้องการความก้าวหนา้ในงานอาชีพ และความรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าองค์กรต้องมรีะบบ

การเลื่อนระดับหรอื เลื่อนตำแหน่งโดยต้องมีเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนระดับหรือ

เลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจน ครอบคลุม ลักษณะการทำงานและผลงาน มหีลักการและวิธีการ

ประเมินผลงานตามเกณฑ์ที่มีประสิทธิภาพ มขี้อมูลเอกสาร/หลักฐาน ยนืยันได้ว่า การ

พิจารณาเลื่อนระดับเป็นไปด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส  

     5.3.4 การขยายความรับผดิชอบ เป็นการขยายขอบข่ายหนา้ที่

ความรับผดิชอบของบุคลากร โดยองค์กรพิจารณาความสามารถของบุคลากรแล้วเห็นว่า

บุคลากรยังมี ความสามารถแฝงอยู่ จงึขยายขอบข่ายหนา้ที่และความรับผดิชอบเพิ่มขึน้ 

ทำให้องค์กรได้รับ ประโยชน์ 2 ด้าน คอืทำให้บุคลากรได้ทำงานเต็มศักยภาพของตนเอง 

มีความภูมิใจและรู้สกึว่า ตนเองมคีวามสำคัญต่อองค์กร ด้านองค์กรทำให้องค์กรได้ขยาย

งานเพิ่มคุณภาพหรอืเพิ่มคุณค่าให้กับ ผลิตภัณฑ์/งานบริการขององค์กร 
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     5.3.5 การหมุนเวียนหรอืสับเปลี่ยนหนา้ที่ เป็นการสร้างความ

กระตอืรอืร้นให้กับบุคลากรเพราะการเปลี่ยนหน้าที่ไปจากเดิมทำใหบุ้คลากรต้องมีการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ทำงานกับ เพื่อนใหม่ มีสิ่งแวดล้อมใหม่และเกิดความหวังขึน้ใหม่ในใจ

ด้วยว่างานใหม่อาจจะเหมาะสมกับตนเอง ระบบการหมุนเวียนหรือสับเปลี่ยนหน้าที่ใน

องค์กรเกิดขึ้นเมื่อมีการศกึษาพบว่า เมื่อบุคลากรทำงาน ซ้ำซากจำเจ บุคลากรจะเกิด

ความเบื่อหน่าย ขาดความกระตอืรอืร้น การทำงานจนเกิดความชำนาญทำให้บุคลากร

ขาดการปรับปรุงงานเพราะคิดว่าสิ่งที่ทำอยู่ดีแล้ว ดังนั้นการหมุนเวียนสับเปลี่ยน หน้าที่

จะเกิดการปรับปรุงระบบการทำงานด้วย และยังเกิดการเปรียบเทียบระหว่างผลงานของ 

บุคลากรเดิมกับบุคลากรใหม่ด้วยการเปรียบเทียบนี่เองจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรที่

รับงานใหม่ จำเป็นต้องปรับปรุงงานให้ดีขึน้กว่าเดิม 

    5.4 การมีส่วนร่วมของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน

และการเพิ่ม ผลผลิตที่ไม่ค่อยประสบความสำเร็จนั้น มีสาเหตุหลักมาจากการขาดการมี

ส่วนร่วมของพนักงานเป็นอันดับแรก ๆ ซึ่งขอ้บกพร่องที่เกิดขึน้ ย่อมเป็นสิ่งที่ผู้บริหารไม่

อาจปัดความรับผดิชอบได้ในการ บริหารงาน ดังนี้ 

     5.4.1 การบริหารโดยใช้วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร

องค์กรต้องบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรหลัก 

     5.4.2 การจัดกิจกรรมกลุ่มคุณภาพ คือ กิจกรรมการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรในการดำเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรกิจกรรมกลุ่ม

คุณภาพ 

    5.5 การพัฒนาบุคลากร คือ หลักการสำคัญของการเพิ่มผลผลิต 

เพราะประสิทธิภาพของบุคลากรเพิ่มพูนได้ด้วยกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

     5.5.1 การฝกึอบรม 

     5.5.2 การประชุมหรอืการสัมมนา 

      5.5.2.1 การประชุมขององค์กรเป็นการพัฒนาบุคลากร 

      5.5.2.2 การประชุมในหน่วยงาน, ฝ่ายหรือกลุ่มโครงการ 

      5.5.2.3 แนวทางการจัดการประชุมเพื่อการเพิ่มผลผลิต 

 จากรายละเอียดและคำกล่าวข้างตน้ สรุปได้ ว่าบุคลากร (Staff) หมายถึง 

ทรัพยากรมนุษย์ที่นับเป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญต่อการดำเนนิงานขององค์กร การคัดเลือก

บุคลากรที่มคีวามสามารถ การพัฒนาบุคคลกรอย่างต่อเนื่อง องค์กรจะประสบ
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ความสำเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึน้อยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) 

   6. ทักษะ (Skill) 

  อำนาจ วัดจินดา (2553) กล่าวว่า หมายถึง ความโดดเด่นความ

เชี่ยวชาญในการผลิตการขายการให้บริการเป็นการพิจารณาถึงทักษะหรือความเช่ียวชาญ

ขององค์กรโดยรวม ว่ามีความเชี่ยวชาญหรอืมีความชำนาญในด้านใด เช่น บริษัท 

ปูนซีเมนต์ไทยเป็นบริษัท ทมีีความเชี่ยวชาญในการด้านอุตสาหกรรมการก่อสร้างดังนัน้

แผนกลยุทธ์ของบริษัทปูนซีเมนต์ก็จะมุ่ง ไปสู่กลุ่มงานอุตสาหกรรมก่อสร้างซึ่งจะทำให้

บริษัทประสบผลสำเร็จได้มากกว่าการขยายธุรกิจไปสู่กลุ่มงานที่ปูนซีเมนต์ไม่มคีวาม

ชำนาญ 

  ประชา ตันเสนยี์ (2550) กล่าวว่า คือทักษะในการปฏิบัติงานของ

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรสามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงาน

อาชีพ (Occupational Skills) เป็นทักษะที่จะทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่ง

หนา้ที่ได้ตามหน้าที่และลักษณะงานที่รับผดิชอบ เช่น ด้านการเงนิด้านบุคคลซึ่งคงตอ้งอยู่

บนพืน้ฐานการศกึษาหรอืได้รับการอบรม เพิ่มเติมส่วนทักษะความถนัดหรอืความชาญ

ฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents) นัน้อาจเป็นความสามารถที่ทำให้พนักงาน 

นั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอื่นส่งผลใหม้ีผลงานที่ดีกว่าและเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้

รวดเร็วซึ่งองค์กรคงต้องมุ่งเน้นทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน 

  6.1 ศักยภาพขององค์กรและประสิทธิผลขององค์กร 

   องค์กรต้องมีศักยภาพที่นำตนเองไปสู่การเป็นที่ยอมรับและ

สามารถยกระดับผลการดำเนินงานของตนเองให้สูงขึ้นศักยภาพนีต้้องเป็นศักยภาพที่เหนอื

คู่แข่งและสามารถทำใหอ้งค์กรแข่งขันในตลาดได้ และการพัฒนาศักยภาพทำได้โดยการ

ออกแบบระบบการจัดการภายในองค์กร องค์กรควรมศีักยภาพในด้านต่าง ๆ เช่น การ

มุ่งเนน้ในคุณภาพหรอืลูกค้า มตี้นทุนการดำเนินงานต่ำมีการเรียนรู้ตอบสนองสิ่งแวดล้อม

ทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็วและผลิตสินค้าใหม่ ๆ ออกสู่ตลาดได้อย่างรวดเร็ว เป็นต้น 

   การมศีักยภาพในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม

เป็นศักยภาพที่สำคัญและสร้างขึ้นได้ยาก เนื่องจากเมื่อองค์กรมีการปรับตัวให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อม พนักงานในองค์กร ก็ต้องมีการปรับตัวด้วย ดังนัน้ ศักยภาพขององค์กรจะ

เกิดขึ้นไม่ได้เลยถ้าหากขาดพนักงานที่มี คุณภาพ 
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  6.2 ความสามารถหลักขององค์กรและประสิทธิผลขององค์กร 

   ความสามารถหลักขององค์กรเป็นความเก่งขององค์ของที่ทำให้

องค์กรมีความ ได้เปรียบในการแข่งขันความสามารถหลักนีต้้องเป็นความสามารถที่เหนอื

คู่แข่งเลียนแบบได้ยาก องค์กรต้องพยายามรักษาและพัฒนาความสามารถใหอ้ยู่กับองค์กร

ได้นานที่สุดเพราะถ้า ความสามารถหลักนีห้มดไปหรอืถูกคู่แข่งเลียนแบบก็จะทำใหอ้งค์

หมดความได้เปรียบในการแข่งขัน จนอาจตอ้งออกจากการแข่งขันนั้นไปในที่สุด 

  6.3 สมรรถนะ (Competency) 

   McCleland (1999) ให้คำจำกัดความว่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านีจ้ะเป็นตัวผลักดันให้บุคคล

สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผดิชอบใหสู้งกว่าหรอืเหนอืกว่าเกณฑ์ที่

กำหนดไว้ 

   Spencer and Spencer (1993) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ ว่า 

หมายถึง คุณลักษณะพืน้ฐานที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งเป็นตัวผลักดันหรอืมีความสัมพันธ์

เชงิเหตุผลใหบุ้คคลสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ หรอืสถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพหรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างองิหรอืเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

สรุปได้ว่า ทักษะ หมายถึง ความรู ้ความสามารถ และคุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมของบุคคลซึ่งจำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานตำแหน่งหนึ่ง ๆ ใหป้ระสบ

ความสำเร็จได้อย่างม ีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลบรรลุผลสำเร็จตรงตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

 7. ค่านิยมร่วม (Shared values) 

  ณัชนัน แก้วชัยเจรญิกิจ (2550) กล่าวว่า ค่านิยมร่วมหมายถึงการมี

ค่านยิมและความเชื่อที่มรี่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึน้ในองค์กรและใช้เป็นแนวทางใน

การกำหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ ๆ โดยเน้นให้บุคลากรรู้จักศึกษาวิเคราะห์ใน

รายละเอียดของงานที่ทำมุ่งที่ผลงานมากกว่าวธิีปฏิบัติการ ที่ผู้บริหารให้ความสำคัญกับ

บุคลากรในการตัดสินใจต่าง ๆ มุ่งให้บุคลากรคิดและทำงานในเชงิรุก และส่งเสริมให้

บุคลากรมีความคิดริเริ่ม 

  เกศรา รักชาติ (2549) อธิบายว่า ค่านิยมร่วม หมายถึง ค่านิยม

ร่วมกันระหว่างคนในองค์กร ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เป็นค่านยิมและบรรทัดฐานที่

ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกของได้ กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติ
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ของบุคลกรและผูบ้ริหารภายในองค์กร หรอือาจเรียกว่า วัฒนธรรมองค์กร รากฐานของ

วัฒนธรรมองค์กรก็คือความเชื่อและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผูบ้ริหารค่านิยมที่สร้าง

รากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กร โดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนใหเ้ห็นถึง

บุคลิกภาพและเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรอืผูบ้ริหารระดับสูงต่อมาความเชื่อเหล่านั้นจะ

กำหนดบรรทัดฐาน เป็นพฤติกรรมประจำวันขึ้นมาภายในองค์กร เมื่อค่านิยมและความเชื่อ

ได้ถูกยอมรับทั่วทั้งองค์กรและบุคลากรกระทำตามค่านิยมเหล่านัน้แล้วองค์กรก็จะมี

วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 

  วิภาพร นิธิปรีชานนท์ (2554) ค่านิยมร่วม (Shared Values) ค่านิยม

และบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบ

การบริหารและวิธีการ ปฏิบัติของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองค์การ หรอือาจเรียกว่า

วัฒนธรรมองค์การรากฐานของวัฒนธรรมองค์การก็คือความเชื่อค่านิยมที่สร้างรากฐาน

ทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การโดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพ

และเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรอืผูบ้ริหารระดับสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกำหนดบรรทัด

ฐานเป็นพฤติกรรมประจำวันขึน้มาภายในองค์การเมื่อค่านยิมและความเชื่อได้ถูกยอมรับ

ทั่วทั้งองค์การและบุคลากรกระทำตามค่านิยมเหล่านั้นแล้ว องค์การก็จะมีวัฒนธรรมที่

เข้มแข็งในการประเมินสมรรถนะขององค์การถือว่าเป็นความจำเป็นอย่างยิ่งในการสร้าง

ความยั่งยืนในการพัฒนาจะทำให้รูส้ภาพความเป็นจรงิว่าองค์การของเรามีสมรรถนะ

อย่างไร การค้นพบจุดอ่อนก็เปรียบการค้นพบโรคที่จำเป็นต้องได้รับการเยียวยา รักษาให้

หายหรือทุเลาลงไปเพื่อพร้อมที่จะดำรงอยู่อย่างมั่นคงและสามารถไปสู่เป้าหมายที่ฝันไว้ให้

ได้ นั่นเอง 

7.1 การสร้างค่านยิมร่วมกัน 

  7.1.1 ดูว่าวิสัยทัศน์ขององค์กรกำหนดไว้ว่าอย่างไร 

  7.1.2 ให้ผู้บริหาร พนักงานมามีส่วนร่วมและกำหนดว่า พวกเขาให้

คุณค่าและมีความเชื่ออะไร ที่จะทำให้วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นจรงิขึ้นมาได้ 

  7.1.3 เมื่อกำหนดค่านิยมร่วมได้แล้ว (ซึ่งไม่ควรจะมีมากเกินไป) 

ให้กำหนดคำนิยาม หรอืคำจำกัดความให้ชัดเจนเพื่อว่าทุกคนในองค์กรจะได้เข้าใจในเรื่อง

เดียวกัน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



41 
 

  7.1.4 เมื่อกำหนดคำจำกัดความแล้ว ในค่านยิมแต่ละตัวองค์กร

ต้องกำหนดพฤติกรรมดว้ยว่าองค์กรตอ้งการใหพ้นักงานมกีารประพฤติปฏิบัติตัว มี

พฤติกรรมอย่างไรที่จะสื่อได้ ว่าพวกเขากำลังปฏิบัติตัวที่ตามค่านิยมในองค์กร 

  7.1.5 เมื่อกำหนดค่านิยม คำจำกัดความและพฤติกรรมองค์กรได้

แล้ว องค์กรจะต้องสื่อสารค่านยิมทั้งหมดให้พนักงานรับทราบ รับรู้ และปฏิบัติองค์กรตอ้ง

ทำอย่างต่อเนื่องและ สม่ำเสมอ 

  7.1.6 องค์กรอย่าลมืให้รางวัลกับคนที่ปฏิบัติด้วย เพื่อจะได้ตอก

ย้ำพฤติกรรมที่ ถูกต้องและพนักงานจะได้มขีวัญ มกีำลังใจที่จะปฏิบัติอย่างต่อเนื่องจน

กลายเป็นพฤตินสิัย สำหรับ คนที่ไม่ปฏิบัติ องค์กรก็ต้องมกีารพูดคุยกับเขาดว้ยว่าเพราะ

เหตุใดและอาจนำไปสู่การให้ข้อมูลย้อยกลับที่ตอ้งแก้ไขพฤติกรรมของพนักงานที่ไม่ปฏิบัติ 

 สรุปได้ว่า ค่านยิม หมายถึง หลักการและพฤติกรรมช้ีนำที่คาดหวังให้องค์กร 

และ บุคลากรปฏิบัติซึ่งจะสะท้อนและเสริมสร้างวัฒนธรรมที่พึงประสงค์ขององค์กร 

นอกจากนีค้่านิยมจะสนับสนุนและชีน้ำการตัดสินใจของบุคลากรทุกคน ซึ่งจะช่วยให้

องค์กรบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ดว้ยวิธีการที่เหมาะสมกับองค์กร 

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ผู้วิจัยได้ทำการสรุป 7s McKinsey ที่ใชใ้นการ

วิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. กลยุทธ์และยุทธศาสตร์องค์กร (Strategy) หมายถึง กิจกรรมหรอืการ

ดำเนนิงานขององค์กรซึ่งได้วางแผนให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง โดยการพิจารณา

จุดมุ่งหมาย (Purpose) ภารกิจ (Mission) วัตถุประสงค์พืน้ฐานระยะยาว (Basic Long-term 

Objectives) ของ องค์กรวิธีการใชแ้ละการจัดสรรทรัพยากรใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้น 

  2. โครงสรา้งองค์กร (Structure) หมายถึง แผนภูมอิงค์กร คุณลักษณะและ

ขนาดขององค์กร รวมถึงกรอบโครงงานขององค์กรที่กำหนดงาน กลุ่มงาน และ

ความสัมพันธ์ของงานเอาไว้ ช่วยใหบุ้คลากรในองค์กรรู้ว่าตนอยู่ในตำแหน่งใด และมี

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยอื่น ๆ อย่างไร 

  3. ระบบการปฏิบัติงาน (System) หมายถึง ระเบียบวิธีปฏิบัติในการทำงาน

ประจำ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยที่

เกิดจากระบบต่าง ๆ และความสอดคล้องระหว่างโครงสร้างและกลยุทธ์ 
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  4. รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง แบบความเป็นผูน้ำของผู้บริหาร

รวมถึง พฤติกรรมและลักษณะแบบแผนการบริหารงานของผู้บริหาร 

  5. บุคลากร (Stat) หมายถึง คุณภาพของบุคลากรจำนวนบุคลากรรวมทั้ง

กระบวนการจูงใจและสร้างคุณค่าพืน้ฐานพัฒนาบุคลากร 

  6. ทักษะความสามารถ (Skills) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  7. ค่านิยมร่วม (Slured Values) หมายถึง การมคี่านิยมและความเชื่อที่มี

ร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึน้ในองค์กร และใชเ้ป็นแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของ

คนในองค์กรนั้น ๆ มุ่งให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีมเนน้ให้บุคลากรคิดและทำงานใน

เชงิรุก และส่งเสริมให้ บุคลากรมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

  สำหรับความหมายของแรงจูงใจ ได้มีผูรู้้และนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ 

ดังนี้ 

   Gellerman (1968 อ้างถึงใน กาญจน์นภา ฉวีรักษ์, 2558) ได้ให้ความเห็น

ว่า แรงจูงใจในการทำงาน คือ ความมุ่งม่ันในการทำงานเพื่อดำเนินไปสู่เป้าหมายที่กำหนด 

และมีการใช ้พลังที่เหมาะสมเพื่อทำให้ความมุ่งม่ันบรรลุเป้าหมาย 

   Kinicki & Williams (2008 อ้างถึง โชติกา ระโส, 2555) กล่าวไว้ว่า 

หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มตน้จากมนุษย์ต้องการจะเป็นผลทำใหเ้กิดแรงจูงใจ 

และผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผลทำให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของ

รางวัลทำให้ มนุษย์พึงพอใจ 

   Daft (2000, อ้างถึงใน อทิตยา เสนะวงศ์, 2555) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม

ที่กระตอืรอืร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว 

   มัลลิกา ต้นสอน (2547) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ

หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การทำงานนั้น

บรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มแีรงจูงใจจะแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตอืรอืร้น มทีิศ

ทางการทำงานที่เด่นชัดไม่ย่อท้อ เมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา เกิดความพอใจและมุ่งม่ัน

ที่จะทำงานให้ดีที่สุด เพื่อบรรลุผลสำเร็จ 
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   วิไลวรรณ ศรสีงคราม (2547) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจ 

(Motivation) ว่ามีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน คอื “Movere” มีความหมายว่า เคลื่อนที่   

(to Move) ซึ่งก็สะท้อนให้ เห็นว่าแรงจูงใจมคีวามเกี่ยวข้องกับพลังงาน (Energy) ทิศทาง 

(Direction) ที่จะนำไปสู่เป้าหมาย และการธำรงไว้ (Sustenance) ซึ่งอธิบายไว้ว่า เมื่อใดก็

ตามที่บุคคลมีแรงจูงใจบุคคลจะมีพลัง มากพอที่จะนำตนเองไปสู่เป้าหมายอย่างมทีิศทางที่

ชัดเจน และมีการธำรงไว้ให้กิจกรรมนั้นคงอยู่ต่อไป 

   ปัญญา จ่ันรอด (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัว

ของบุคคลซึ่งถูกกระตุน้โดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรอืทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ออกมา เพื่อให้บรรลุ วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่งต่าง ๆ เพราะมี

ความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้ หวังรางวัลหรือคำชม ส่วนบุคคลที่มแีรงจูงใจ

ภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่น หวังรางวัลหรอืผลตอบแทนรังสรรค์ 

ประเสริฐศร ี(2548) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่า หมายถึง ความตอ้งการที่เกิดขึน้อย่าง

รุนแรงภายในจิตใจ ทำให้บุคคลพยายามหาวิธีเพื่อตอบสนองความตอ้งการนัน้ 

   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548) ได้อธิบายว่า ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจ 

หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดมุ่งหมายปลายทาง

ตามที่ต้องการ ซึ่งแต่ละคนจะเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละ

สถานการณ์ที่แตกต่างกัน ตาม ลักษณะในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อม โดยความตอ้งการ

ของคนแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ 

    1. ความต้องการด้านภายภาพ (Physiological Necds) เป็นแรงผลักดัน

ที่เกิดขึน้พร้อมกับความตอ้งการมชีีวิต การดำรงชีวติ ทำให้เกิดความว่องไว กระฉับกระเฉง 

มีชีวติชีวาที่จะ ตอบสนองต่อสิ่งเร้า สิ่งกระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ

แรงจูงใจนี ้ได้แก่ ความหวิ กระหายความ ต้องการทางเพศ อุณหภูมทิี่เหมาะสม การ

หลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตอ้งการ พักผ่อนหลับนอน ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ 

ความตอ้งการขับถ่าย 

    2. ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social 

Needs) การจูงใจประเภทนี้ค่อนข้างซับซ้อน เกิดจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้

และประสบการณ์ที่ บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ 
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   อิสรยี์ ไทรตระกูล (2553) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ผลักดัน

หรอืแรง กระตุ้นใหบุ้คลากรในองค์กร แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ

เพื่อให้องค์การบรรลุ เป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 จากความหมายดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระทำ

พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุน้โดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจ ใหแ้สดงออกซึ่งความ

ต้องการในการ กระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่จะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระทำการเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ และ เมื่อประสบความสำเร็จก็จะรู้สึกภูมใิจ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งค์การประสบ ความสำเร็จต่อไป 

 ความสำคัญของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการ

ทำงานใด ก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนสำคัญ 

คือ ความสามารถหรอืทักษะในการทำงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้ามบุคคลใหใ้ช้

ความสามารถหรอืทักษะในการทำงาน โดยมีนักวิชาการได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจ ไว้

ดังนี้ 

   เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการ

ที่หล่อหลอมจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ก่อใหเ้กิดพลังสรา้งสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานไปในทาง ทิศทางที่ตอ้งการมีความพึงพอใจที่จะทำงานอย่างเต็มที่ตามศักยภาพ

จองตนในการบริหารองค์กรในปัจจุบัน ได้ให้ความสนใจและความสำคัญของการสร้าง

แรงจูงใจเพิ่มมากขึ้นเพื่อให้การบริหารงานประสบความสำเร็จ โดยการตอบสนองต่อความ

ต้องการของสมาชิกในองค์กร เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกัน การ

จูงใจเป็นองค์ประกอบสำคัญต่อการจัดการสมัยดั้งเดิม จนถึงปัจจุบันและต่อไปในอนาคตที่

เกี่ยวข้องกับการศกึษาพฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ 

พฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมีแนวทางมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ การสนอง

ความตอ้งการพืน้ฐานทางกายให้สมดังความตอ้งการน้ัน ๆ เช่น มนุษย์มีความตอ้งการทาง

ร่างกาย ทำให้ต้องกิน นอน ขับถ่าย ฯลฯ อยู่ตลอดเวลา และคนเราจะมีวธิีการในการหาวิธี

สนองความตอ้งการเหล่านั้น การศกึษาเรื่องการจูงใจ จงึเป็นสิ่งจำเป็นที่จะช่วยใหเ้ราได้

เข้าใจถึงพฤติกรรมและวิธีการในการสร้างหนทางเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ต้องการ 

แรงจูงใจมอีิทธิพลต่อการผลิต ผลติผลของงานจะมีคุณภาพดีมปีริมาณมากน้อยเพียงใด

ขึน้อยู่การจูงใจในการทำงาน ดังนัน้ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหนา้จงึจำเป็นต้องเข้าใจว่าอะไร
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คือแรงจูงใจที่ทำให้พนักงานทำงานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน 

เพราะบุคคลตอบสนองต่องานและวิธีการทำงานขององค์การ แตกต่างกัน การจูงใจ

บุคลากรจงึมคีวามสำคัญสามารถสรุปความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน ดังต่อไปนี้ 

    1. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพลังในการทำงานให้บุคคลมีพลังเป็นแรงขับ

เคลื่อนที่สำคัญ ต่อการกระทำหรอืพฤติกรรมของมนุษย์ในการทำงานใด ๆ ถ้าบุคคลมี

แรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น กระทำให้สำเร็จ ซึ่งตรงขา้ม

กับบุคคลที่ทำงานประเภท “เช้า ชาม เย็นชาม” ทำงานเพื่อเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ 

    2. แรงจูงใจเพื่อเพิ่มความพยายามในการทำงานให้บุคคล ความ

พยายามทำให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คดิหาวิธีวการนำความรูค้วามสามารถ

และประสบการณ์ของตน มาใช้ประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรอืละความ

พยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรค ขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสำเร็จดว้ยดีก็มักหา

วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

    3. แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานของบุคคล

และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานหรอืวิธีการทำงานในบางครัง้ก่อใหเ้กิดการค้นพบ

ช่องทางการดำเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบความสำเร็จมากกว่า นักจติวิทยาบางคนเชื่อว่า

การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล

กำลังแสวงหาการเรียนรู้ สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิตบุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงานสูงเพื่อดิ้นรนที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สำเร็จ บุคคลก็มักจะพยายามค้นหาสิ่งผอดพลาดและ

พยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทางซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการทำงานจนในที่สุดทำให้

ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจแตกต่างไปจากเดิม 

    4. แรงจูงใจในการทำงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่

สมบูรณ์ บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทำงานให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าและการมุ่งม่ันทำงาน ที่ตนรับผดิชอบใหเ้จรญิก้าวหน้าจัดว่าบุคคลนั้นมี

จรรยาบรรณในการทำงานผูท้ี่มจีรรยาบรรณในการ ทำงานจะเป็นบุคคลที่มคีวาม

รับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่การงานมวีินัยในการทำงานซึ่งลักษณะ ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง

ความสมบูรณ์ ผู้ที่มลีักษณะดังกล่าวนีม้ักไม่มเีวลาเหลือพอที่จะคิดและทำสิ่งที่ไม่ดี 

 ดังนัน้ องค์การใดที่มนีักทรัพยากรซึ่งมีแรงจูงใจในการทำงาน ย่อมส่งผลให้

องค์กรนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ มีความเจริญก้าวหน้า เพราะพนักงานดังกล่าวจะ

ทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ และโดยไม่รูเ้หน็ดเหนื่อย เพื่อให้ผลงานสำเร็จ
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ตามนโยบาบและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้น ยังมบีุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้าง

แรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นทำงานให้เจรญิก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์

ให้แก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ช้ชีวติอย่างมคีวามหมายและช่วยสร้างคนให้ได้ดีได้ เพราะการทำงาน

เป็นส่วนหนึ่งของชีวติมนุษย์ ทำให้ชีวติมีคุณค่าอีกด้วย ผูบ้ริหารที่ดีตอ้งทำความเข้าใจใน

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มีผลต่อการทำงานของสมาชิก เพื่อใหอ้งค์การบรรลุ

เป้าหมาย 

   สุพัตรา เพชรมุณี (2529, อ้างถึงใน ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550) ได้

กล่าวถึง ความสำคัญของการจูงใจ ดังนี้ 

    1. ความสำคัญต่อองค์การการจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคคลในอันที่จะสนองความตอ้งการด้านพฤติกรรมมนุษย์

ให้แก่องค์การในเรื่อง สำคัญ ๆ ต่อไปนี้ 

     1.1 ช่วยใหอ้งค์การได้คนดีมีความสามารถร่วมทำงานด้วยเป็นที่

ปรากฏว่า การที่องค์การจำนวนมากไม่สามารถจะดำเนินงานให้ประสบผลสำเร็จตามที่

ต้องการได้เนื่องจาก องค์การเหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ

และมีประสบการณ์ที่เหมาะสมกับ งานที่เข้ามาทำงานให้กับองค์การการจูงใจเป็นวิธีการ

หนึ่งที่ช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้น ใหเ้ข้ามาทำงานร่วมกับองค์การและอยู่กับ

องค์การเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

     1.2 ทำให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะทำงานอย่าง

เต็ม ความสามารถแม้ว่าการคัดเลือกบุคคลเข้ามาทำงานในองค์การจะมีการพิจารณากัน

อย่างละเอียดถี่ถ้วนว่ามีความรูค้วามสามารถ แต่ยังมขี้อจำกัดอยู่หลายประการที่จะใช้งาน

บุคลากรได้อย่างเต็มที่ ข้อ จำกัด ดังกล่าวล้วนมาจากปัจจัยภายนอกองค์การซึ่งนอกเหนอื

การควบคุมทั้งสิน้เช่นสหภาพ แรงงานกฎหมายหน่วยราชการที่เกี่ยวข้องเป็นต้นดังนั้น

องค์การจึงตอ้งพยายามหาวิถีทางใหม่ ๆ ที่จะใช้กำลังและความสามารถของบุคลากรที่มี

อยู่ใหม้ากที่สุดที่จะทำได้การจูงใจจึงเป็นวิธีการที่จะช่วยองค์การโดยทำใหบุ้คลากรทุ่มเท

กำลังความสามารถที่มอียู่ใหก้ับองค์การอย่างเต็มที่และด้วย ความเต็มใจ 

     1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางรเิริ่มสร้างสรรค์เพิ่มประโยชน์

ขององค์การการเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในสิ่งแวดล้อมขององค์การโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งด้าน เทคโนโลยีทำให้องค์การต้องประสบปัญหาที่แปลกและใหม่อยู่เสมอ

ความสามารถในการรเิริ่มสร้างเสริมบุคลากรใหม้ีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้นวิธีการ
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จูงใจย่อมมปีระโยชน์ต่อการส่งเสริมการทำงานในลักษณะที่ใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่ง

แปลก ๆ ใหม่ ๆ ได้อย่างดี 

    2. ความสำคัญต่อผู้บริหารงานเบือ้งต้นของผูบ้ริหารก็คือการ

ดำเนนิการให้องค์การ ทำหน้าที่อย่างได้ผลซึ่งผู้บริหารจะต้องทำให้ผู้ร่วมงานทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิด ผลลัพธ์ที่เป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองค์การวิธีที่ผู้บริหาร

จะทำให้ผูบ้ริหารทุกระดับในอันที่จะชักจูงให้ผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนทำงาน

ด้วยความกระตอืรอืร้นมากขึน้ทุ่มเทความคิดจิตใจ ให้แก่องค์การให้มากที่สุดที่จะมากได้

การจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานที่ว่าโดยทั่วไปมนุษย์มิได้ทำงาน เต็มความสามารถที่มอียู่

การที่มนุษย์จะทำงานได้เต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจ แค่ไหนถ้ามี

สิ่งจูงใจที่ดตีรงกับความพอใจของเขาสิ่งจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นที่จะผลักดันให้เขาสนใจ

เอาใจใส่ในงานที่ทำมากยิ่งขึ้นกล่าวอีกนัยหนึ่งการจูงใจที่ถูกต้องจะเป็นเครื่องดึงดูด

ความรูส้ึก และจติใจของมนุษย์ใหเ้ป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การมากขึ้นนั่นเอง 

    3. ความสำคัญต่อบุคลากร 

     3.1 ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและ

สนองความตอ้งการของตนเองได้พรอ้ม ๆ กัน 

     3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะใน

เรื่องค่าตอบแทน 

     3.3 มีขวัญในการทำงานได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะ

ที่เป็นสิ่งมชีีวติไม่ใช่วัตถุทำให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายงานหรอืหลีกเลี่ยงงานและ จอมพงศ์ 

มงคลวนิช (2556) สรุปความสำคัญของแรงจูงใจไว้ 2 ประการคอื แรงจูงใจส่งเสริมให้

ทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้เกิดการแสดงพฤติกรรมที่ต้องการ และแรงจูงใจ กำหนด

แนวทางของพฤติกรรมชีว้่าควรเป็นไปในรูปแบบใดให้ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุ

เป้าประสงค์ ของหน่วยงานหรอืองค์การ 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจมคีวามสำคัญและมีประโยชน์ต่อการ 

ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรเพราะทำใหเ้กิดความร่วมมอื ความพยายามในการทำงาน

ตามหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ทำให้บุคคลมีขวัญและกำลังใจ

ที่ดใีนการปฏิบัติงานลดความขัดแย้งและปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรรวมทั้งเป็นการส่งเสริม

และเปิดโอกาสใหบุ้คคลได้ พัฒนาศักยภาพและความสามารถอย่างเต็มที่ 
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 ประเภทของแรงจูงใจ 

  นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท (ศริิวรรณ เสรรีัตน์ และ

คณะ, 2553) คอื 

   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มี

ความตอ้งการที่จะเรียนรู้ หรอืแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้บุคคลอื่น

เข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น พนักงานตั้งใจทำงานด้วยความรู้สึกใฝ่ดใีนตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะ

ถูกบิดามารดาบังคับหรือ เพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

    1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่

ภายในอันจะทำให้เกิดแรงขับ แรงขับนีจ้ะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมาย และความพอใจ เช่น พนักงานต้องการเลื่อนตำแหน่ง ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจให้

พยายามทำความเข้าใจกับงาน เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความสำเร็จที่ตอ้งการ 

    1.2 ทัศนคต ิ(Attitude) หมายถึง ความรูส้ึกนึกคิดที่ดทีี่บุคคลมีต่อสิ่ง

ใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุน้ให้บุคคลทำพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจ

ผูจ้ัดการและพอใจวิธีการทำงาน ทำให้เขามีความตัง้ใจทำงานเป็นพิเศษ 

    1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่อง

ใดเป็นพิเศษก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจที่ทำให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนัน้ ๆ มากกว่าปกติ เช่น 

พนักงานมคีวามสนใจเป็นพิเศษเกี่ยวกับเรื่องของเครื่องยนต์กลไกเขาก็จะพยายามศกึษา 

และใช้เวลาว่างทดลองประดิษฐ์ซึ่งก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได้ 

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่

ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และนำไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงหรอืการแสดงพฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่านี้ ได้แก่ 

    2.1 เป้าหมายหรอืความคาดหวังของบุคคล คนที่มเีป้าหมายในการ

กระทำใด ๆ ย่อมกระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจใหม้ีพฤติกรรมที่ดแีละเหมาะสม เช่น พนักงาน

ทดลองงานมีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าทำงาน จึงพยายามตั้งใจทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

    2.2 ความรูเ้กี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มโีอกาสทราบว่าตนจะได้รับ

ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระทำนั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรม

ขึน้ได้ เช่น พนักงานเห็นเพื่อนประสบความสำเร็จก้าวหน้าจากการทำงาน ก็จะพยายามให้

เป็นเช่นนัน้บ้าง ทำให้มีกำลังใจที่จะทำงานอย่างเต็มที่ 
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   2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเ้กิด

พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น นักปกครอง ผูจ้ัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรอืผูน้ำที่ด ี

หรอื แม้แต่พนักงานแนะนำความงามก็สามารถจูงใจให้ลูกค้าซือ้สินค้าได้ดว้ยคุณสมบัติ

ด้านบุคลิกภาพ เป็นต้น 

   2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มสีิ่งล่อใจหลาย ๆ อย่างที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้น 

ให้เกิดพฤติกรรมขึน้ เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุน้ใหอ้ยากกระทำ

หรอืการ ลงโทษ (Punishment) ซึ่งกระตุ้นมิให้กระทำในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้ การ

ชมเชย (Praise) การติเตยีน (Blaime) การประกวด (Contest) การแข่งขัน (Competition) 

หรอืแม้แต่การทดสอบ (Test) ก็จัดว่าเป็นเครื่องมอืที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าเป้าหมายที่คนต้องการก็คือสิ่งล่อใจ เช่น เด็กที่อยาก

ได้ ขนม ขนมก็คือสิ่งล่อใจที่ทำให้เขาช่วยแม่กวาดบ้านถูบ้าน เพื่อใหไ้ด้เงนิไปซือ้ขนมแต่

เมื่อใดก็ตามที่ เขาบรรลุเป้าหมายหรอืได้ส่งที่ล่อใจนั้นแล้ว เขามักจะหมดแรงจูงใจที่จะทำ

ต่อไป คอืเลิกช่วยแม่ทำงานบ้าน เพราะเขาอิ่มท้องและได้ส่งที่ตอ้งการแล้ว 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

  1. ทฤษฏีความตอ้งการตามลำดับขั้น (Hierarchy of Needs)  

   Abraham Maslow (1954, อ้างถึงในธนวรรธ ตัง้สนิทรัพย์ศริิ, 2550) ได้

ตั้ง ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Maslow's Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว์ ได้

อธิบายถึง ความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นลำดับขั้นจากต่ำไปหาสูง (Hierarchy 

& Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมุติฐานดังกล่าวมีความเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี้ 

    1. มนุษย์มีความตอ้งการ ความต้องการมอียู่เสมอและไม่มีที่สิน้สุด 

แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนัน้ขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนัน้อยู่แล้วหรอืยังขนาดที่ความต้องการใด

ได้รับการตอบสนอง แล้วความต้องการอื่นจะเข้ามาแทนที่กระบวนการนี้ไม่มทีี่สิ้นสุด และ

จะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย  

    2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ

พฤติกรรมอกีต่อไป ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจของ

พฤติกรรม 
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    3. ความต้องการของมนุษย์มีลำดับขั้นความสำคัญ กล่าวคือ เมื่อ

ความตอ้งการระดับต่ำได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการเรียกร้อง

ให้มกีารตอบสนองทันที  

    4. ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ได้แบ่งลำดับขั้นของความตอ้งการ 

(Hierarchy of Needs) ไว้ 5 ขั้นจากต่ำไปสูง ดังนี้ 

     1) ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological Needs) เปน็ความ

ต้องการขั้นพืน้ฐานเพื่อความอยู่รอดเช่นอาหารน้ำความอบอุ่นที่อยู่อาศัยการนอนและการ

พักผ่อน  

     2) ความตอ้งการความมั่นคงหรอืความปลอดภัย (Security or 

Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นอิสระจากอันตราย การมีชีวติรอดและความกลัว

ต่อความสูญเสียหน้าที่การงานทรัพย์สินหรือที่อยู่อาศัย 

     3) ความตอ้งการความผูกพันหรอืการยอมรับ (Affiliation or 

Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการให้บุคคลอื่นและสังคมยอมรับ เช่น การเป็นที่

ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

     4) ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Need) ตามทฤษฎีมาสโลว์

เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจาก

ตัวเองและจากบุคคลอื่นความตอ้งการนี้เป็นการพึงพอใจในอำนาจ ความภาคภูมิใจ 

สถานะ และความเชื่อม่ันในตนเอง 

     5) ความตอ้งการความสำเร็จในชวีิต (Need for Self-

Actualization) เป็นความตอ้งการในระดับสูงสุดของบุคคล เป็นความปรารถนาที่จะสามารถ

ประสบความสำเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพ ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 ลำดับขั้นความต้องการของ Maslow 

ที่มา: Maslow 

 

 จากภาพประกอบ 4 อธิบายลำดับความตอ้งการได้ ดังนี้  

  ลำดับ 1 ความตอ้งการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ

ต้องการระดับพืน้ฐานที่จำเป็นที่สุดของมนุษย์เพื่อความมชีีวติรอด เป็นความตอ้งการทาง

ร่างกายที่ทุกคนต้องตอบสนองความต้องการเหล่านีก้่อน เช่น ความต้องการอาหาร น้ำ 

อากาศ การพักผ่อน การพ้นสภาพความเจ็บปวดสุขภาพดีไม่เจ็บป่วย รวมถึงความต้องการ

ทางเพศ มนุษย์จะดิน้รนแสวงหาการตอบสนองความต้องการเหล่านีใ้ห้เกิดความพอใจก่อน 

จงึจะเกิดความต้องการลำดับที่สูงขึน้ เช่น คนที่อดอยากมีความตอ้งการอาหาร และ

หลังจากได้รับอาหารจนเพียงพอแล้วเขาก็จะต้องการสิ่งอื่น นอกเหนอืจากนี้และนั่นจะเป็น

แรงจูงใจไปสู่ความตอ้งการในลำดับที่สูงขึ้น การกระตุ้นให้บุคคลเกิด ความต้องการดา้นอื่น

ที่อยู่เหนอืกว่าขั้นนี้จะไม่ได้ผล ถ้าบุคคลยังมีความต้องการทางด้านร่างกาย เหล่านี้ 

  ลำดับ 2 ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตอ้งการ

ในลำดับที่สองนี ้เทียบได้กับความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย เมื่อบุคคลได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายเพียงพอเป็นที่พอใจแล้ว จะเกิดความต้องการ

ความปลอดภัยในความ เป็นอยู่และความมั่นคงในการดำรงชีวติ ความตอ้งการประเภทนี้

แบ่งได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

   1. ความปลอดภัยในชีวติ เช่น ปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกข่มเหง

ประทุษร้าย ปลอดภัยจากภัยคุกคามให้เกิดความทุกข์ทางกาย ทุกข์ทางใจ รวมถึงความ

ปลอดภัยใน ทรัพย์สิน ได้รับการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 
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   2. ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เช่น มทีี่พักอาศัย มรีายได้ที่มั่นคงพอเพียง

มีอาชีพการงานที่มีความก้าวหน้าได้รับสวัสดิการที่เพียงพอจากองค์การ เป็นต้นเมื่อได้รับ

การตอบสนองความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยแล้ว และนั่นจะเป็น แรงจูงใจไปสู่

ความตอ้งการในลำดับที่สูงขึน้ การกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการด้านอื่นที่อยู่ 

เหนอืกว่าขั้นนี้จะไม่ได้ผล ถ้าบุคคลยังมคีวามตอ้งการทางดา้นนีอ้ยู่ 

  ลำดับ 3 ความตอ้งการความรัก (Love Needs) ในลำดับที่สามหรอืระดับ

ปานกลางความตอ้งการระดับนีต้รงกับความต้องการความรักและความตอ้งการเข้าร่วม

เป็นสมาชิกของ กลุ่ม Maslow เลือกใช้คำว่า “รัก” ซึ่งมีความหมายกว้างมาก และมักจะทำ

ให้คนเข้าใจผดิคิดว่าเป็นความตอ้งการทางเพศ ซึ่งจัดเป็นความตอ้งการทางร่างกาย บางที

คำที่เหมาะสมที่จะอธิบายความต้องการลำดับนีค้ือ ความตอ้งการความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

หรอืความต้องการทางสังคม บุคคลจะเริ่มมคีวามตอ้งการความรัก ทั้งในลักษณะที่

ต้องการรักผูอ้ื่น และต้องการผู้อื่นมารักตน ต้องการ ความเป็นเจ้าของ (Belongingness) 

ทั้งในแง่ตอ้งการเป็นเจ้าของผูอ้ื่น และมีผูอ้ื่นมาแสดงความเป็นเจ้าของต่อตนเอง ต้องการ

เป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะหรอืองค์การต้องการมคีรอบครัว ตอ้งการมมีิตรสหายต้องการให้

ผูอ้ื่นรักใคร่นิยมชมชอบ ตอ้งการมีความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลรอบข้าง ไม่ต้องการความ

โกรธเคืองเกลียดชัง 

  ลำดับ 4 ความต้องการเกียรตยิศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตอ้งการ

เกียรตยิศชื่อเสียง จัดเป็นความต้องการระดับสูงของมนุษย์ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับความ

ต้องการอำนาจ ความสำเร็จจ ยศ ตำแหน่ง ที่จะสร้างความน่าเชื่อถือให้แก่ตนเอง Maslow 

ให้ความต้องการนีเ้ป็นได้ ทั้งความต้องการนับถือตนเองและความตอ้งการได้รับการยก

ย่องนับถือจากผู้อื่น 

  ลำดับ 5 ความตอ้งการความสำเร็จสูงสุด (Need for Self-Actualization) 

การบรรลุถึงจุดสูงสุดของความต้องการในบรรดาความต้องการทั้งหมด ทั้งความต้องการ

ระดับล่าง ปานกลาง และความต้องการระดับสูงของมนุษย์ คนที่จะมีความตอ้งการ

ความสำเร็จสูงสุดคือ คนที่ ต้องการทำใหส้ิ่งที่ตนคาดหวังไว้เป็นจรงิได้ ซึ่งมีความสัมพันธ์

อย่างใกล้ชิดกับมโนคติของตนเองความตอ้งการความสำเร็จนี้ จะเป็นแรงจูงใจให้กับบุคคล

เปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ์ของตนเองเพื่อทำให้ ความต้องการเป็นจรงิ ได้พบความสำเร็จสูงสุด

เต็มความสามารถเต็มศักยภาพของตนไปในแนวทาง ที่ตนถนัด สนใจ และปรารถนาจะ

ได้รับในชีวติบุคคลที่ก้าวถึง 
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 นอกจากนี ้สมคิด บางโพ (2558) ได้สรุปกิจกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ตามทฤษฎีความต้องการตามลำดับขั้นของ Maslow ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 การจัดกิจกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow 

ลำดับขั้นแห่งความตอ้งการ กิจกรรมที่จัดขึน้สนองความต้องการ 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย 

 

1. ใหร้ายได้ที่เพิ่มขึน้ เบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา 

ค่ากะ ค่าคอมมิชช่ัน ใหค้วามชอบ 2 ขั้น 

2. บ้านพักสำหรับหัวหน้าคนงานเท่านั้น 

3. รางวัลพนักงานดีเด่น 

4. เงนิเพิ่มพิเศษสำหรับผูท้ำงานมากกว่า 

มาตรฐานขั้นต่ำ 

2. ความตอ้งการดา้นความม่ันคง 

 

1. จ้างเป็นช่วงเวลา (Team) หากทำดีจะ

จา้งต่อ 

2. ใหเ้งินประจำตำแหน่ง 

3. ความตอ้งการทางด้านสังคม 1. ใหร้างวัลในการไปร่วมงาน หรอืทัศน

ศกึษา 

4. ความต้องการที่มีชื่อเสียงและได้รับการ

ยกย่อง 

 

1. ใหต้ำแหน่งสูงขึ้น 

2. มอบความรับผดิชอบให้มากขึ้น 

3. มอบโล่ หรอืเกียรตบิัตรในโอกาสอัน

สมควร 

ที่มา: สมคิด บางโพ (2558) 

 

 ตามแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการลำดับขั้นของมาสโลว์สรุปได้ว่า มคีวาม

ต้องการหลาย ๆ ชนิดที่บุคคลจะต้องได้รับความพึงพอใจเสียก่อนจึงจะไม่แสดงความเห็น

แก่ตัวความตอ้งการเหล่านีเ้รียกว่า ความตอ้งการที่ขาดหาย เมื่อไรที่บุคคลได้รับการ

กระตุน้ให้เกิดความพอใจในความตอ้งการที่ขาดหายเหล่านัน้ บุคคลก็จะเคลื่อนไปสู่การ

เจริญงอกงาม ไปสู่ความมสีัจการแห่งตน (Self-Actualization) บางครั้งเรียกว่าแรงจูงใจใน

ความเจรญิงอกงาม (Growth Motivation) ความตอ้งการในสัจการแห่งตนเป็นสิ่งที่บุคคล

ปรารถนาจะเป็นให้มากขึ้น ต้องการจะเป็นในทุกสิ่งทุกอย่างที่สามารถจะเป็นไปได้ 
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สามารถแสดงศักยภาพ เสาะแสวงหาความรู้ ความสงบสุข ประสบการณ์ทางสุนทรียภาพ 

การเติมเต็มความสมบูรณ์ในตน ความตอ้งการที่ได้รับความพึงพอใจจะทำให้ม ีสุขภาพที่ดี

ความตอ้งการที่ถูกสกัดกั้นจะทำให้บุคคลเจ็บป่วยหรือมีความช่ัวร้ายได้ จงึอาจกล่าวได้ 

คนเรานัน้เป็น “ภาชนะของความตอ้งการ” ที่เต็มไปด้วยความปราถนาที่ตอ้งได้รับความพึง

พอใจและควรได้รับความพึงพอใจเพราะไม่เช่นนั้นแล้วจะเกิดความเจ็บป่วยได้ 

 2. ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 

  ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg, (1979) ทฤษฎีจูงใจโดยเสนอว่าปัจจัยในการ

ทำงานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำงาน และไม่พึงพอใจในการทำงาน หรอื

หมายถึงการ ทำงานโดยหลักการของเจ้าของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจใหก้ับ

พนักงานการสร้างความพอใจนี ้สรุปว่า บุคคลจะมีความตอ้งการในงานที่แยกจากกันเป็น

อิสระซึ่งจะขึน้อยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่ 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงหรืออาจ กล่าวว่าเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นสภาพแวดล้อมของ

การทำงานที่ทำให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ปัจจัยเหล่านีส้่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการประกอบกิจกรรม

ต่าง ๆ ซึ่งมอียู่ 5 ปัจจัย ได้แก่ 

   1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบผลสำเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหา   

ต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่อสำเร็จเกิดความรูส้ึกพอใจในผลสำเร็จ

ของงานนั้นอย่างยิ่ง 

   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่อง

ชมเชยแสดงความยินดีการใหก้ำลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ

ในความสามารถ 

   1.3 ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (Work It Sel) หมายถึง งาน

ที่ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็น

งานที่มี ลักษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงาน 

   1.4 ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจที่

เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบและมีอำนาจรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ไม่

ควบคุมมากเกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการทำงาน 
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   1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบ

ความสำเร็จก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขึ้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึน้ 

รวมทั้งมโีอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม 

  2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพืน้ฐานที่จำเป็นที่ทุกคนจะต้อง

ได้รับ การตอบสนอง ปัจจัยเหล่านี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะทำใหค้นทำงานมากขึ้นหรือการเพิ่ม

ประสิทธิภาพใน 

 2.1 นโยบายการบริหารขององค์กร (Company Policies and 

Administration) หมายถึง การจัดการและบริหารงานขององค์การซึ่งจะต้องมนีโยบายอย่าง

ชัดเจนมีการแบ่งงานไม่ซ้ำซ้อนมีความเป็นธรรม 

 2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ 

ผูบ้ังคับบัญชาในการดำเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบริหารรวมถึงการมคีวามรู้

ความสามารถในการแก้ปัญหาให้คำแนะนำการทำงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

 2.3 ความสัมพั นธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Relationship with 

Supervisiors Peers and Subordinates) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาการตดิต่อ รวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน สามารถทำงานร่วมกันและมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน 

 2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทน (Salaly) หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ 

หรอืผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ทำ 

 2.5 สถานภาพในการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง 

กายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น 

ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลที่มี

ต่อ ความมั่นคงในการทำงาน ความมั่นคงขององค์การ หรอืความยั่งยืนของอาชีพ 

 2.7 ตำแหน่งงาน (Status) หมายถึงอาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือของ

สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน

โดย ปัจจัยจูงใจจะเป็นสิ่งจูงใจในการทำงานให้มรีะดับประสิทธิภาพและมีผลต่อการสร้าง

เสริมงาน ส่วนปัจจัยค้ำจุน มิได้เป็นสิ่งจูงใจในการทำงาน แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านีจ้ะ

ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ทำงาน ดังนั้นปัจจัยค้ำจุนจงึมหีน้าที่ป้องกันหรอืค้ำจุนไม่ให้
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บุคลากรเกิดท้อถอยไม่อยากทำงาน และจะส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการทำงานได้

อย่างเหมาะสม 

  3 ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 

   McClelland (1961, อ้างถึงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552) ได้กล่าวถึง 

ทฤษฎีความตอ้งการประสบความสำเร็จของ McClelland and Atkinson ประกอบด้วย       

3 อย่าง คอื ความสำเร็จ อำนาจ และความผูกพัน ตามทฤษฎีเช่ือว่า โดยปกติแล้วความ

ต้องการที่มีอยู่ในตัวคน มีอยู่ 2 ชนิด คือ ความตอ้งการความสุข และความตอ้งการ

ปราศจากความเจ็บปวด แต่สำหรับความตอ้งการอื่น ๆ นั้นต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังด้วย

วิธีการเรียนรูโ้ดยที่มนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวติขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มาคล้ายคลึงกันจงึต่างมี

ประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมอืนกัน แต่จะต่างกันเฉพาะ ขนาดของความตอ้งการมาก

น้อยแตกต่างกันไปด้วยเหตุนี้จึงสรุปว่ามนุษย์ทุกคนต่างก็มีความตอ้งการเหมอืนกัน แต่จะ

มีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน ได้แก่ 

    1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง 

ความตอ้งการหาสิ่งต่าง ๆ ใหด้ีขึ้นหรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อความสำเร็จ บุคคลที่

ต้องการความสำเร็จจะมี ลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย ตอ้งการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานมคีวามชำนาญในการวางแผนมมีความรับผิดชอบสูง เช่น ใน

เรื่องของการแก้ปัญหาหรอืการทำงานที่มีความซับซ้อนขึ้น 

    2. ความตอ้งการอำนาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลต้องการ

อำนาจเพื่อม ีอทิธิพลเหนือผูอ้ื่นต้องการเป็นผู้นำในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งต้องการอำนาจ

สูงจะมีความพยายาม เพื่อที่จะมีอทิธิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นมีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์

แข่งขันหรอืสถานการณ์ซึ่งมุ่งม่ันที่สถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจ รวมทั้ง

การมอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นด้วยการทำงานที่มีประสิทธิผล 

    3. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคล

ต้องการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมคีวามสัมพันธ์และผูกพันกับ

สมาชิกในกลุ่มมี ความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น ซึ่งเป็นความ

ต้องการสร้างและรักษา ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับคนอื่น ๆ 

  สอดคล้องกับ สมใจ ลักษณะ (2543) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความตอ้งการที่

เสนอโดย McClelland ในปี ค.ศ. 1962 เน้นความตอ้งการของมนุษย์มี 3 ประการ เป็นความ
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ต้องการที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ในสังคมในวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อมที่จะพัฒนาให้เกิดเป็น

ความตอ้งการขึน้ในตัวบุคคลความ ต้องการ 3 ประการ คอื 

    1. ความต้องการความสำเร็จ (Needs for Achievement) ที่ตอ้งการมี

ความสามารถปฏิบัติงานดำเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายที่ได้สำเร็จตามความปรารถนา 

    2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ที่ด ี(Need for Affiliation) ตอ้งการ

ความรักใคร่ชอบพอ เป็นมิตรกับบุคคลรอบข้าง 

    3. ความต้องการอำนาจ (Need for Power) ตอ้งการมีตำแหน่งหน้าที่

การงานที่ม ีอำนาจบังคับบัญชา ต้องการมอีิทธิพลเหนือผูอ้ื่น 

  จะสังเกตพบว่าทฤษฎีของ McClelland วางกรอบแรงจูงใจมุ่งไปที่ความ

ต้องการ 3 ประการที่อยู่เหนอืระดับความตอ้งการความคงอยู่ของชีวติเหนือระดับความ

ต้องการระดับ 1 และ 2 ของ Maslow จัดว่าเป็นความต้องการในระดับสูง ความเป็นจรงิ

ทฤษฎีนีจ้ะขึน้กับรากฐานความเป็นอยู่ในองค์การที่สามารถจัดการตอบสนองความ

ต้องการเบือ้งต้นทางร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์

แล้ว บุคลากรจึงตอ้งการความสำเร็จตอ้งการความสัมพันธ์ที่ดแีละต้องการอำนาจตามมา 

 จากการศกึษาทฤษฎีลำดับความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factors Theory) และทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 

สามารถเปรียบเทียบทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 เปรียบเทียบทฤษฎจีูงใจของมาสโลว์ เฮอร์ซเบิร์ก และแมคเคลแลนด์ 

ทฤษฎีมาสโลว์ ทฤษฎีเฮอร์ซเบิร์ก ทฤษฎีแมคเคลแลนด์ 

การได้สำเร็จดังใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ  

ความสำเสร็จ  

เนือ้งาน  

ความก้าวหน้า  

ความตอ้งการความสำเร็จ  

ความตอ้งการการยกย่อง 

 

การได้รับการยอมรับ  

สถานภาพ  

การเจรญิในตำแหน่ง  

ความตอ้งการอำนาจ 

 

ความตอ้งการทางสังคม ปัจจัยสุขอนามัย  

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

คุณภาพการควบคุมบังคับ 

บัญชา  

นโยบายของบริษัท  

ความตอ้งการความรักใคร่

ผูกพัน 

 

ความตอ้งการความ

ปลอดภัย 

 

ความมั่นคงใน  

สภาพการทำงาน  

 

ความตอ้งการทางร่างกาย เงินเดอืน  

 ค่าจ้าง  

 

ที่มา : Frunzi และ Savini (1997 อ้างถึงใน ธีรศักดิ์ แสงดิษฐ์, 2553) 

 

  4. ทฤษฎีออีาร์จ ี(ERG Theory) ของ Alderifer 

   Clayton P. Alderifer (1992 อ้างถึงในธนวรรธ ตัง้สนิทรัพย์ศริิ, 2550) ได้

กล่าวถึง ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderter's ERG Theory) พัฒนาโดย Claton P. 

Alderfer ซึ่งเน้นการทำใหเ้กิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย์ แต่ไม่คำนึงถึงขัน้

ความตอ้งการว่าความต้องการใดจะเกิดขึน้ก่อนหรอืหลังและความต้องการหลาย ๆ อย่าง

อาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการดังนี้ 
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    1. Existence (ความเป็นอยู่) เกี่ยวข้องกับการตอบสนองความตอ้งการ

พืน้ฐานเพื่อการดำรงอยู่โดยตรงกับความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภัยของมาส

โลว์ในขั้นที่ 1 และ  

    2. Relatedness (ความสัมพันธ์) เป็นความปรารถนาที่จะดำรง

ความสัมพันธ์ ต้องการมคีวามหมายในสังคมเทียบเท่ากับความตอ้งการขั้นที่ 3 และ 4 ของ

มาสโลว์ 

    3. Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในที่จะพัฒนา

ตนเองตอ้งการ สร้างสรรค์สิ่งที่มปีระโยชน์ ซึ่งตรงกับความต้องการในข้อที่ 5 โดยทฤษฎี 

ERG จะแตกต่างจากทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์อยู่ 3 ประเด็นคือ 

     1. ในเรื่องของส่วนประกอบที่จัดแบ่งกลุ่มความตอ้งการไว้แตกต่าง

กัน 

     2. ทฤษฎี ERG เชื่อว่าความต้องการของมนุษย์ไม่จำเป็นต้องเป็นไป

ตามลำดับขั้น แต่สามารถเกิดพร้อมกันได้ 

     3. หากความตอ้งการในลำดับสูงไม่ได้รับการตอบสนอง

พฤติกรรมการตอบสนองความต้องการในลำดับต่ำจะเพิ่มมากขึ้น 

 นอกจากนี ้เสนาะ ตเิยาว์ (2546) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีออีาร์จ ีได้พัฒนามาจาก

ทฤษฎี ความตอ้งการของมาสโลว์ โดย Alderfer ได้แบ่งความต้องการของคนออกเป็น      

3 ประเภท คือ 

   1. ความต้องการเพื่อดำรงชีพ (Existence Needs E) เป็นความต้องการที่

จำเป็นในการอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย เสือ้ผา้ 

สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดีค่าตอบแทน และประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ความตอ้งการ

เพื่อดำรงชีพนี้เทียบได้กับความต้องการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางด้านความ

ปลอดภัยของมาสโลว์ 

   2. ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs: R) 

เป็นความ ต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนรวมงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อื่น ตอ้งการเป็นผู้นำ 

เป็นหัวหนา้ เป็นผู้ตาม ความตอ้งการด้าน ความสัมพันธ์ทางสังคมนีเ้ทียบได้กับความ

ต้องการที่มาสโลว์กำหนดไว้ คือ ความตอ้งการสังคมและความรัก 
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   3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความ

ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจรญิก้าวหนา้ เป็นผู้มีความคิดรเิริ่ม บุกเบิก และใช้

ศักยภาพของตนเองที่มอียู่ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ความ

ต้องการประเภทนี้เทียบได้กับความตอ้งการความสำเร็จสมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 

   รวมทั้งในส่วนของศริิพงษ์ เศาภายน (2548) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีของ 

Alderfer ได้ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎี Maslow ฉะนั้นจึงมบีางประการที่คล้ายกันและ

แตกต่างกัน สิ่งที่ คล้ายกันของทฤษฎีลำดับขั้นของความตอ้งการของ Maslow สามารถจัด

กลุ่มได้ดังนี้ 

   ขั้นที่หน่ึงและสองของ Maslow คือความต้องการต่อการยังชีพและความ

ต้องการใน ความปลอดภัย ซึ่งตรงกับความต้องการดำรงชีพของ Aldeafer ส่วนความ

ต้องการในสังคมหรือความต้องการความเคารพนับถือจากภายนอกจะตรงกับความ

ต้องการความสัมพันธ์ และสุดท้ายความต้องการตัวตนที่แท้จริงหรอืความต้องการความ

เคารพจากภายในจะตรงกับความตอ้งการเติบโต ส่วนสิ่งที่แตกต่างกัน ได้แก่ 

    1. ความต้องการของทฤษฎี ERG สามารถกระทำได้ในเวลาพร้อม ๆ 

กัน ซึ่งต่างกับ Maslow ที่ตอ้งกระทำตามลำดับขั้น 

    2. ลำดับขั้นของความต้องการสามารถเกิดก่อนหรอืหลัง ขึน้อยู่กับแต่

ละบุคคล 

    3. ทฤษฎี ERG บัญญัติไว้ว่า ถ้าไม่สามารถบรรลุถึงขั้นที่สูง บุคคลนั้น

สามารถถอย หลังกลับไปยังขั้นที่ต่ำกว่าเพื่อความง่ายต่อการพึงพอใจความต้องการที่อยู่

ต่ำลงไปจะมีความสำคัญในการจูงในทันที 

   ดังนัน้จงึสรุปได้ว่าทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีความยืดหยุ่นและมองเห็น

ภาพความ เป็นจริงได้มากกว่าทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของ Maslow 

  5. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor) 

   McGregor (1960 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2541) ได้เสนอ

ความคิด โดยคนแตกต่างกันเป็น 2 ด้าน คือ มองทางด้านลบตั้งชื่อว่า “ทฤษฎี X” และมอง

คนทางดา้นบวก เรียกว่า “ ทฤษฎี Y” คือ 

   1. ทฤษฎี X แนวคิดที่สำคัญของทฤษฎีนี ้มมีุมมองว่า 

    1) คนทุกคนขีเ้กียจไม่ อยากทำงานและมักหาโอกาสหลีกเลี่ยงงาน

เสมอ เมื่อมีโอกาส 
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     2) คนส่วนใหญ่ไม่มคีวามทะเยอทะยานและขาดความรับผดิชอบ 

     3) คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตัวคำนึงถึง แต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอไม่

ค่อย สนใจผลประโยชน์ส่วนรวม 

     4) คนมักชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้นำ 

     5) คนส่วนมากจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการ

เปลี่ยนแปลงที่ ส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเอง 

   McGregor ได้ช้ีแจงในรายละเอียดว่า ผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาที่มอง

คนแบบนี ้ส่วนมากเป็นคนหัวเก่าจงึมทีัศนะคติในทางลบ ดังนั้นผู้บริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชา

แบบนีจ้ะใช้วธิีการ จัดองค์การและการบริหารด้วยการใชอ้ำนาจสั่งการบังคับบัญชา 

ติดตาม กำกับควบคุมอย่างใกล้ชิด เพื่อเป็นการบังคับให้คนต้องทำงาน โดย 

    1) ผู้บริหารจะทำหน้าที่เป็นผู้สั่งการบังคับบัญชา ติดตาม ตรวจสอบ 

และควบคุมการทำงานของผูไ้ด้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 

    2) ผู้บริหารเป็นผูก้ำหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บังคับในการทำงาน

ขึน้มา จำนวนมากเพื่อให้คนต้องปฏิบัติตาม 

    3) มกีารใชว้ิธีการใหร้างวัลสำหรับผู้ที่ทำงานสำเร็จตามที่ตอ้งการ 

หรอืผูใ้กล้ชิดทำงานได้ถูกใจและลงโทษผูท้ี่ขาดความรับผิดชอบทำงานผดิพลาด ไม่ประสบ

ความสำเร็จ 

 การที่ผูบ้ริหารมทีัศนะคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นนี้ ไม่เหมาะสมสำหรับยุค

ปัจจุบันเนื่องจากวิธีการบริหารแบบนีไ้ม่สามารถใช้ได้กับคนยุคใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับ

ผูท้ี่ทำงาน ในระดับสูงและดับกลางขององค์การ ซึ่งเป็นผูท้ี่มทีักษะความรูค้วามสามารถใน

การทำงานใน ระดับสูงและถือเป็นพลังสมอง แต่อาจจะใช้ได้กับคนที่ทำงานในระดับล่าง

ขององค์การ เพราะคนที่ทำงานในระดับล่างส่วนใหญ่ยังเป็นผู้ที่ขาดความรับผิดชอบและไม่

สามารถควบคุมตนเองได้ 

  2. ทฤษฎี Y แนวคิดที่สำคัญของทฤษฎีนีม้ีมุมมองว่า 

   1) คนทุกคนเป็นคนขยัน ชอบทำงานใฝ่ดี มคีวามรับผดิชอบและกำกับ

ควบคุมตนเองได้ 

   2) คนทุกคนมีความมุ่งมั่นและตอ้งการสร้างความเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่ 

การงานพร้อมที่จะทุ่มเทชีวิตจติใจใหก้ับงานอย่างเต็มที่ ขอเพียงให้มโีอกาสได้รับการ

สนับสนุนและ กำลังใจเท่านั้น 
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  3) คนทุกคนสามารถมีความคิดรเิริ่มเป็นของตนเองมีศักยภาพในการ 

พัฒนาตนเองสามารถคิดตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเองถ้าผูบ้ังคับบัญชา

เปิด โอกาสให้ 

  ตามแนวคิดทฤษฎี Y นีก้ารบังคับใหค้นทำงานเป็นสิ่งที่ไม่จำเป็น ทั้งนี ้

เนื่องจาก ตามธรรมชาติพื้นฐานของคนทุกคน มคีวามสำนึกแห่งความรับผิดชอบได้เอง  

ทุกคนสามารถกำกับ ควบคุมตนเองได้ ขอเพียงให้มีแรงบันดาลใจ หรอืสิ่งกระตุ้นที่ทำให้

คนเกิดความอยากในการทำงาน หรือมีโอกาสในการทำงานได้อย่างเต็มที่เท่านั้นเนื่องจาก

ทุกคนสามารถคิด ตัดสนิใจหาวิธีการในการทำงานหรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เองถ้าหากมี

โอกาสดังนั้นความสามารถในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา หรือกระทำการต่าง ๆ ไม่ได้มีอยู่

เฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น 

  นอกจากนี ้เจรญิผล สุวรรณโชติ (2551 อ้างถึงใน ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์, 

2552) เปรียบเทยีบให้เห็นสมมตฐิานเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทำงานของมนุษย์ตามทัศนะ

ของผู้บริหารที่ปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยสรุปและเปรียบเทียบดังตาราง 3 
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ตาราง 3  ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของ

มนุษย์ 

1. บ่งถึงธรรมชาติของงาน 

2. เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบ

ทำงาน 

2. เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ชอบ

ทำงาน 

3. มนุษย์จะเป็นผูค้อยหลีกเลี่ยงในการ

ทำงาน ดังนั้น องค์การจึงต้องดำเนินการ

โดยวิธี ดังนี้ 

3.1 ควบคุมการทำงาน 

3.2 ชีแ้จงแนวทางให้ทำงาน 

3.3 ขู่เข็ญโดยการใชว้ิธีการลงโทษ 

3. โดยธรรมชาตขิองมนุษย์จะทำงานแบบ

เล่นๆ และชอบการพักผ่อนในขณะทำงาน 

ดังนัน้จงึ ตอ้งใช้วธิีการ ดังนี้ 

3.1 ให้มกีารควบคุมตนเอง 

3.2 ให้มกีารแนะแนวทางตนเอง 

3.3 ให้รางวัล 

4. มีความรูส้ึกเพียงเล็กน้อยในการ

รับผิดชอบ หนา้ที่ การงาน และมีความ

ทะเยอทะยานนอ้ย 

4. เป็นผูท้ี่มคีวามรับผดิชอบในหน้าที่การ

งาน ภายใต้เงื่อนไขของตนเอง 

5. คำนึงถึงผลผลติขององค์การเป็นสำคัญ 

แต่ ต้องมกีารกระตุ้นและควบคุมจาก

องค์การ 

5. บ่งถึงพฤติกรรมของการทำงานและ

ธรรมชาติ ของงาน 

ที่มา : The Human Side of Enterprise (1960) 

 

 สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ได้ดังนี ้

  ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมเป็นการมองคนในแง่ร้าย โดยยึดถือ

ความเช่ือว่าบุคลากรมีความขีเ้กียจ ไม่ชอบทำงาน ชอบหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ ขาด

ความกระตอืรอืร้น แต่กลัวตกงาน ผูบ้ริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาที่ยึดถือแนวความคิดนีจ้ะใช้

วิธีบังคับขู่เข็ญ ลงโทษเพื่อใหท้ำงาน และใช้สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินเพื่อจูงใจให้บุคลากรเต็มใจ

ที่จะทำงาน 

  ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจัดการสมัยใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือ

ความเช่ือ ว่าบุคลากรเต็มใจทำงาน มีความรับผดิชอบ สามารถควบคุมกำกับตนเองในการ

ทำงานได้ และเชื่อว่า ความคิดที่สร้างสรรค์กระจายอยู่ทั่วไปในบุคลากรทุกระดับใน
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องค์การ ผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาที่ยึดถือแนวความคิดนีจ้ะใช้วธิีมอบหมายงาน โดยให้

บุคลากรควบคุมตัวเอง เพื่อเปิดโอกาสใหส้ามารถ เลือกวิธีการทำงานของเขาเองได้รวมทั้ง

ให้เขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการดำเนินงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จในองค์การร่วมกัน 

 จากทฤษฎีนี ้องค์การจะต้องทำความเข้าใจเกี่ยวกับความตอ้งการและ

ธรรมชาติ ของมนุษย์ว่าแต่ละคนมคีวามตอ้งการและธรรมชาตทิี่ต่างกัน ดังนัน้ องค์การ

ควรใหค้วามสำคัญกับมนุษย์สัมพันธ์กับตัวบุคคล และควรเสริมสร้างทักษะในการสร้าง

มนุษย์สัมพันธ์ให้กับบุคคล หากบุคคลใดสามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์ได้และเกิดเป็นระบบ

ขององค์การขึน้แลว้ก็จะเกิดประโยชน์แก่การดำรงชีวติและการทำงานของบุคคลรวมถึง

องค์การได้ 

 ดังนัน้จาก ที่ผู้วจิัยได้ทบทวนทฤษฎีและเอกสารเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจดังกล่าว

ข้างตน้ สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการที่จะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอย่างมีจุดมุ่งหมาย 

และพฤติกรรมนั้นยังคงอยู่เพราะพฤติกรรมทั้งหมดถูกกระตุ้นโดยความต้องการ ซึ่ง

แรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้ทั้งภายในและภายนอกเป็นได้ทั้งแรงจูงใจทางร่างกาย จิตใจ และ

สังคม ซึ่งการกระทำกิจกรรมใด ๆ ของบุคลากรจะสำเร็จได้ถ้าบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจ

เพียงพอ ดังนัน้ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร การ

สร้างแรงจูงใจของบุคลากรจงึเป็นสิ่งที่สำคัญยิ่ง ซึ่งบุคลากรแต่ละคนย่อมมีความแตกต่าง

กันทั้งวุฒิภาวะ ความรูค้วามเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ตลอดจนการรับรู้ ดังนัน้ หากเราสามารถ

สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารได้แล้ว ก็เป็น

เครื่องแสดงว่า สามารถบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ทั้งนี้เนื่องจากการ กระทำใด ๆ ที่ต้องการความสำเร็จแรงจูงใจของบุคลากรก็

จะเป็นส่วนสำคัญในการเป็นสื่อใหน้ำแนวคิดนัน้ไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้

ได้ 

 สำหรับการทำวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้นำทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 

มาใช้ในการศกึษาและได้นำปัจจัยแรงจูงใจมาเป็นกรอบในการวิจัย เนื่องจากผูว้ิจัยคิดว่า

ปัจจัยแรงจูงใจเป็นองค์ประกอบหลักในการทำงานที่สำคัญเป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากร

เกิดความสุขในการทำงานเมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนด้วย

ปัจจัยที่ดกี็จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น ดังนัน้แลว้จาการใชท้ฤษฎีดังกล่าว

สามารถทำให้ทราบว่ามีปัจจัยแรงจูงใจใดบ้างที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ซึ่งจะนำไปสู่การแนวทางในการส่งเสริม

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ต่อไป 
 

บริบทขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร คือ องค์การปปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี

ขนาดใหญ่ ซึ่งถือเป็นตัวจักรในการกระจายงานให้กับเทศบาลและองค์การบริหารส่วน

ตำบลในการดูแลการบริการประชาชน โดยมีบุคลากรทั้งที่เป็นข้าราชการประจำตามที่

กระทรวงมหาดไทยกำหนดไว้ และข้าราชการการเมอืงซึ่งมาจากการเลือกตั้ง โดยมีนายก

องค์การบริหารส่วนจังหวัดและปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดร่วมรับผดิชอบในการ

บริหารตามที่กฎหมายระบุไว้ ดังนี้ 

 

โครงสร้างและการบริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 โครงสรา้งและการบริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

ที่มา : องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร, 2567 
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 พ.ศ. 2498 ได้มคีวามพยายามในการจัดการปกครองท้องถิ่น โดยมี

แนวความคิดที่จะปรับปรุงบทบาทของสภาจังหวัดใหม้ีประสิทธิภาพและให้ประชาชนมสี่วน

ร่วมในการปกครอง ตนเองมากยิ่งขึน้ ทำให้เกิด “ องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.)    

ขึน้ตามพระราชบัญญัติระเบียบ บริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 กำหนดให้ อบจ.  

มีฐานะเป็นนิติบุคคลและแยกจากจังหวัดซึ่งเป็นราชการส่วนภูมภิาคและโครงสร้างและ

องค์ประกอบของ อบจ. ใช้มาจนถึง พ.ศ. 2540 ได้มกีารตรา พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วน

จังหวัด พ.ศ. 2540 มาใช้บังคับแทน โดยมีอยู่ในทุกจังหวัด ๆ ละ 1 แห่งรวม 75 แห่งมฐีานะ

เป็นนิติบุคคลและมีพื้นที่รับผดิชอบทั่วทั้งจังหวัด (กองแผนและ งบประมาณ 2563) ดังนี้ 

  1. สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในตำแหน่งได้คราวละ 4 ปี ให้สภา

องค์การ บริหารส่วนจังหวัดเลือกตั้งสมาชกิสภาเป็นประธานสภา 1 คนและเป็นรอง

ประธานสภา 2 คน 

  2. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลือก

สมาชิก องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและนายก

องค์การบริหารส่วน จังหวัดมีอำนาจแต่งตัง้รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามที่

กฎหมายกำหนด (นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 คน และ รองนายกองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด 3 คน) 

  พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 3        

พ.ศ. 2546 มาตรา 35/5 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 

   (1) กำหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร

ราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ 

ข้อบัญญัติ และนโยบาย 

   (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัตเิกี่ยวกับราชการขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร 

   (3) แต่งตัง้และถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

เลขานุการ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และที่ปรึกษานายกองค์การบริหารส่วน

จังหวัด 

   (4) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นไปด้วย

ความเรยีบร้อย 
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   (5) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

   (6) ปฏิบัติหนา้ที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินีแ้ละกฎหมายอื่น 

  3. ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

   สำหรับเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น ได้แก่ ข้าราชการ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งรับเงนิเดือนจากงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผูป้กครอง

บังคับบัญชา มรีองนายก 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดกับปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ปกครอง

บังคับบัญชารองลงมา จากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนราชการในสังกัด การ

ดำเนนิงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร การดำเนินงานขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดมุกดาหาร แบ่งเป็น 13 หน่วยงานหลัก ดังนี้ 

  1. สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  2. สำนักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  3. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 

  4. กองคลัง 

  5. สำนักการช่าง 

  6. กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

  7. หน่วยตรวจสอบภายใน 

  8. กองกิจการขนส่ง 

  9. กองส่งเสรมิคุณภาพชวีิต 

  10. กองพัสดุและทรัพย์สิน 

  11. กองผังเมอืง 

  12. กองการท่องเที่ยวและกีฬา 

  13. กองการเจ้าหนา้ที่ 

 โดยใหส้่วนราชการตามข้อ 1 ถึงขอ้ 13 มีส่วนราชการภายในและมีอำนาจหน้าที่

ความรับผดิชอบดังต่อไปนี ้

  1. สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 

ดังนี้ 
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   1.1 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มหีนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานธุรการาน 

สารบรรณงาน เลขานุการผู้บริหาร งานประชุมข้าราชการและผูบ้ริหาร งานการรายงาน

ควบคุมการ เบิก – จ่ายพัสดุครุภัณฑ์ของสำนักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด งาน

เลือกตั้ง งานรัฐพิธีงานราชพิธี งานข้อมูลข่าวสารทั่วไปและสารสนเทศงานรักษาความ

สะอาด งานรักษาความปลอดภัยของสถานที่ราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานถ่าย

โอนงานประสานหน่วยงานอื่น ๆ งานอื่นที่ไม่อยู่ในความรับผดิชอบของส่วนราชการใด และ

งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   1.2 ฝ่ายประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานวางแผนการ 

ประชาสัมพันธ์ งานผลติเอกสารและสื่อประชาสัมพันธ์ งานสร้างภาพลักษณ์และความ

เข้าใจอันดีระหว่างประชาชนกับหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด งานรวบรวม

ข้อมูลข่าวสาร งานจัดระบบสารสนเทศ งานรวบรวมข้อมูลสถิติขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดงานเผยแพร่ผลงานกิจกรรมและนโยบายผู้บริหารงานติดต่อประสานหน่วยงานอื่นๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับการประชาสัมพันธ์ หน่วยงานงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   1.3 ฝ่ายนิติการ มหีน้าที่ความรับผดิชอบของงานนิตกิาร งานตรา

ข้อบัญญัติขององค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ไม่ใช่ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย งานนิติ

กรรมสัญญา งานร้องทุกข์ร้องเรียน งานจัดทำแผนงานโครงการงบประมาณรายจ่ายของ

ฝ่ายการวินิจฉัยตีความ วเิคราะห์ปัญหาข้อกฎหมาย การให้ความช่วยเหลอืทางกฎหมาย

แก่ประชาชนการ เผยแพร่ใหค้วามรูท้างวิชาการกฎหมาย การดำเนินการตามนโยบายและ

ให้คำปรึกษาด้านกฎหมายแก่ผู้บริหาร งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

  2. สำนักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งส่วนราชการภายใน

ออกเป็นดังนี้ 

   2.1 ฝ่ายกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีหน้าที่ความรับผดิชอบ

เกี่ยวกับงานสิทธิสวัสดิการของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานระเบียบการ

ทะเบียน ประวัตสิมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริมและพัฒนาสมาชิก

สภาองค์การบริหาร ส่วนจังหวัด งานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติของสภา และงาน

อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับ มอบหมาย โดยแบ่งออกเป็น 1 งาน คอื งานส่งเสริมและพัฒนา

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานสิทธิ

สวัสดิการของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานระเบียบการทะเบียนประวัติ

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริมและพัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหาร
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ส่วนจังหวัด งานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมตขิองสภาและงาน อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่

ได้รับมอบหมาย 

   2.2 ฝ่ายการประชุม มีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานการประชุม

สภา องค์การบริหารส่วนจังหวัด งานการจัดทำระเบียบวาระการประชุม งานรายงานการ

ประชุมสภา องค์การบริหารส่วนจังหวัดและคณะกรรมการต่าง ๆ ของสภาองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด งานระเบียบกฎหมาย ข้อบังคับการประชุม งานตั้งกระทู้ถาม งานข้อสอบถาม

ของสภาและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 

   2.3 ฝ่ายส่งเสริมมีการมสี่วนร่วมของประชาชน มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ

เกี่ยวกับงานการประชาสัมพันธ์กิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริมการมี

ส่วนร่วมของ ประชาชนในการปกครองท้องถิ่น งานติดตามผลการปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานการจัดทำแผนงานต่าง ๆ และงาน   

อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 

   2.4 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการ       

งานสารบรรณ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศ งานการเจา้ที่ของกอง รวบรวมเก็บรักษาระเบียบ 

กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานรับ-ส่งหนังสือ งานการจัดทำแผนงานต่าง ๆ และ

งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 

  3. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น ดังนี้ 

   3.1 ฝ่ายนโยบายและแผนมีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานวิเคราะห์ 

นโยบายและแผนงานการจัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารงานการ

ประสานการ จัดทำแผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนดงาน

คณะกรรมการพัฒนาองค์การ บริหารส่วนจังหวัดคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดงานจัดทำยุทธศาสตร์ การพัฒนาท้องถิ่นงานจัดทำแผนปฏิบัติการ

ประจำปีตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ มอบหมาย 

   3.2 ฝ่ายงบประมาณ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานจัดทำ

ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจำ งานขออนุมัติดำเนินการตามข้อบัญญัติ

งบประมาณรายจ่ายประจำ งานโอนงบประมาณรายจ่ายประจำปี งานแก้ไขเปลี่ยนแปลง

งบประมาณ งานที่เกี่ยวกับโครงการเงินอุดหนุน งานวิเคราะห์งบประมาณ งานจัดสรร

งบประมาณตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมายโดยแบ่งออกเป็น 3 งาน 

ดังนี้ 
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   3.3 ฝ่ายเทคโนโลยีและสารสนเทศ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาระบบสารสนเทศ งานบริการและควบคุมดูแลระบบงานเทคนิคและผลติสื่อ งาน

พัฒนาควบคุม ความปลอดภัยและบำรุงรักษาระบบคอมพิวตอร์ งานควบคุมดูแลและ

บำรุงรักษาระบบการ ให้บริการงานวางระบบเครือข่ายองค์กร ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่

เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 

   3.4 ฝ่ายติดตามและประเมินผล มีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการ

ติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการงานวิจัย วิเคราะห์และพัฒนาตลอดจนงาน 

อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   3.5 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการ       

งานสารบรรณ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศ งานการเจา้หน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษา

ระเบียบ กฎหมาย หนังสอื สั่งการที่เกี่ยวข้องงานรับ-ส่งหนังสอื แจ้งเวียนหนังสอื

ควบคุมดูแลเก็บรักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ ของกองรวบรวมสถิติขอ้มูล ระบบฐานขอ้มูล

ประชาสัมพันธ์ จัดทำแบบพิมพ์ แบบฟอร์มต่าง ๆ จัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วน

จังหวัดและข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจำปีของกอง งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่

ได้รับมอบหมาย 

  4. กองคลัง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น ดังนี้ 

   4.1 ฝ่ายการบัญชี มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำบัญชีเงนิ

สดรับ เงนิสดจ่าย งานการจัดทำงบทดลองงบรับ-จ่าย งบแสดงฐานะทางการเงิน งาน

จัดทำทะเบียนคุมรายรับ-รายจ่ายงบประมาณ งานทะเบียนคุมการรับจ่ายเงนิสะสม 

รายงานและนำส่งเงนิสะสมงานกระทบยอดงบประมาณรายจ่าย งานการกระทบยอดเงนิ

ฝากธนาคาร งานการรายงานงบ ประจำเดือนประจำปีประจำไตรมาสแก่ผูว้่าราชการ

จังหวัดสถานการณ์คลังและงานจัดทำ งบประมาณ งานโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงรายการ

งบประมาณ งานรวบรวมสถิติรายได้รายจ่ายและอื่น ๆ งานจัดสรรเงินและควบคุมยอดเงนิ 

งานตอบข้อซักถาม ขอ้เสนอแนะของสำนักงานตรวจเงิน แผ่นดินและจังหวัด งานศึกษา

วิเคราะห์เกี่ยวกับระเบียบข้อกฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้องกับ การบัญชี ตลอดจน

งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   4.2 ฝ่ายการเงิน มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานการรับเงนิ-

จ่ายเงนิ นำส่งเงนิการเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน งานตรวจสอบใบสำคัญฎีกา 

งานเกี่ยวกับเงินเดอืนค่าจา้งค่าตอบแทน งานเขียนเช็คสั่งจ่ายเงินและควบคุมเช็คที่เบิกจ่าย
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จากธนาคาร งานขอ อนุมัติกันเงนิขอขยายเวลากันเงนิ งานบำเหน็จบำนาญ งานการรับ

และเบิกเงินจากจังหวัด งานออก หนังสอืรับรองการหักภาษี ณ ที่จ่าย งานนำส่งภาษีต่อ

สรรพากร งานการจัดสรรเงนิต่าง ๆ งาน ควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณงานศกึษา

วิเคราะห์เกี่ยวกับระเบียบหนังสอืสั่งการที่เกี่ยวข้องกับการเงิน ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่

เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   4.3 ฝ่ายจัดเก็บและพัฒนารายได้ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 

จัดเก็บรายได้ งานเร่งรัดจัดเก็บรายได้ งานวางแผนการจัดเก็บรายได้และแก้ไขปัญหา

อุปสรรคในการ จัดเก็บรายได้ งานตรวจสอบและจัดทำบัญชรีายชื่อผูเ้สียภาษีและ

ค่าธรรมเนียมจากหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง งานศกึษาวิเคราะห์เกี่ยวกับระเบียบ ขอ้กฎหมาย 

หนังสือที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงการจัดเก็บรายได้ งานเกี่ยวกับตรวจสอบบัญชีงานอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   4.4 งานธุรการ มีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการงานสาร

บรรณ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศ งานการเจ้าหน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ 

กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้องงานรับ – ส่งหนังสือ แจง้เวียนหนังสือควบคุมดูแลเก็บ

รักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ ของกอง รวบรวมสถิติข้อมูล ระบบฐานขอ้มูลประชาสัมพันธ์ จัดทำ

แบบพิมพ์แบบ ฟอร์มต่าง ๆ จัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและข้อบัญญัติ

งบประมาณรายจ่ายประจำปีของกอง งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

  5. สำนักการช่าง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   5.1 ส่วนวิศวกรรมการก่อสร้าง มีหน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์แผนงาน

การ สำรวจควบคุม กำกับ การจัดทำขอ้มูลทางวิศวกรรม การวิเคราะห์และจัดทำผังแสดง

โครงสรา้ง เส้นทางคมนาคมและขนส่ง โดยเชื่อมโยงกับถนนสายใหม่ สายเดิมและถนนใน

ความรับผดิชอบของ หน่วยงานอื่นการเขียนแบบถนน สะพาน สิ่งก่อสร้างอื่น ๆ รวมถึงการ

ควบคุมดูแลวิศวกรรมไฟฟ้า ทางหลวงท้องถิ่น 

   5.2 ส่วนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน มีหน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์       

วางแผนการดำเนนิการสร้างซ่อมและบำรุงรักษาโครงสร้างพื้นฐาน เช่น ถนน สะพาน 

แหล่งน้ำ อาคาร สถานที่และอื่น ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและพร้อมใช้

งานอยู่เสมอ ตลอดจนการจัดการสภาพแวดล้อมให้เหมาะแก่การอยู่อาศัยและการจัดการ

ทรัพยากรธรรมอย่างยั่งยืนอีกทั้งยัง เป็นหน่วยงานในการดูแลรักษาความปลอดภัยในชีวติ

และทรัพย์สินจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ ปัญหา อาชญากรรมและปัญหาความไม่สงบ 3 
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จังหวัดชายแดนภาคใต้และ 4 อำเภอของจังหวัดมุกดาหาร โดยใช้เครื่องมอืทางเทคโนโลยี

ร่วมในการป้องกันและปราบปราม สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5.3 ฝ่าย

บริหารงานทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 งาน ได้แก่ งานธุรการและงานสารบรรณ งานการเงนิและ

พัสดุ และงานประสานงานทั่วไป โดยมีลักษณะงาน 

  6. กองการศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น

ดังนี้ 

   6.1 ฝ่ายบริหารการศกึษา มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงาน

การศกึษา ขั้นพืน้ฐาน งานแผนและวิชาการ งานนิเทศ และประกันคุณภาพการศกึษา  

   6.2 ฝ่ายส่งเสริมการศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีหน้าที่ความ 

รับผิดชอบเกี่ยวกับงานศกึษานอกระบบและส่งเสริมอาชีพ งานกิจกรรมพัฒนาเด็กและ

เยาวชนงาน ประเพณีศาสนาศลิปะวัฒนธรรมงานหอ้งสมุดประชาชน 

   6.3 งานโรงเรยีน อบจ. มุกดาหารพิทยานุสรณ์ มหีน้าที่รับผดิชอบ

เกี่ยวกับงาน จัดการศกึษาโดยยึดหลักสูตรการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พ.ศ. 2552 ของ

กระทรวงศึกษาธิการเป็นกรอบและทิศทางในการจัดการเรียนการสอน โดยจัดโครงการ

ส่งเสริมความสามารถพิเศษทางดา้นกีฬา เปิดการเรียนการสอนช้ันมัธยมศกึษา เพื่อให้การ

บริหารจัดการเรื่องการเรยีนการสอน ส่งเสริมด้านกีฬาเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในปีการศกึษา 2557 มีนักเรียนครบช้ันปีช้ันมัธยมศกึษา

ปีที่ 1-6 ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   6.4 งานโรงเรียนเกาะแต้วพิทยาสรรค์ มีหนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับงานจัด

การศกึษาโดยยึดหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2552 ของกระทรวงศึกษาธิการเป็น

กรอบและทิศทางในการจัดการเรียนการสอน โดยจัดโครงการส่งเสริมความสามารถพิเศษ

ทางดา้นเกษตร และดนตรี เปิดการเรียนการสอน ตัง้แต่ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 1-6 ตลอดจน

งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   6.5 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการงาน 

สารบรรณ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศ งานการเจ้าหน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ 

กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้องงานรับ – ส่งหนังสือ แจง้เวียนหนังสือควบคุมดูแลเก็บ

รักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ ของกอง รวบรวมสถิติข้อมูล ระบบฐานขอ้มูลประชาสัมพันธ์ จัดทำ

แบบพิมพ์ แบบฟอร์มต่าง ๆจัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและข้อบัญญัติ

งบประมาณรายจ่ายประจำปีของกอง งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
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  7. หน่วยตรวจสอบภายใน แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   7.1 งานตรวจสอบภายใน 1 มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารงบประมาณ การเงินและการบัญชี การ

ดำเนนิงาน การพัสดุและทรัพย์สินและการบริหารงานด้านอื่น ๆ เพื่อให้มีประสทิธิภาพ 

ประสิทธิผลและเป็นไปตาม กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ คำสั่ง มติคณะรัฐมนตร ีรวมทั้ง

หนังสือสั่งการต่าง ๆ ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

   7.2 งานตรวจสอบภายใน 2 มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารงบประมาณ การเงินและการบัญชี การ

ดำเนนิงาน การพัสดุและทรัพย์สินและการบริหารงานด้านอื่น ๆ เพื่อให้มีประสทิธิภาพ 

ประสิทธิผลและเป็นไปตาม กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ คำสั่ง มติคณะรัฐมนตร ีรวมทั้ง

หนังสือสั่งการต่าง ๆ ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

   7.3 งานธุรการ มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานสาร

บรรณ งานรับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสอื โต้ตอบหนังสอื งานแจง้เวียน

หนังสือ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศงานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสอืสั่งการที่

เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซือ้-จัดจ้างเก็บรักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้

รถยนต์ส่วนกลาง งาน การดำเนนิการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย งานสวัสดิการ

ของขา้ราชการและพนักงานจา้ง งานจัดทำระเบียบ วาระการประชุม จดบันทึกรายงานการ

ประชุม จัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ รายจ่ายประจำปีของหน่วยโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลง

งบประมาณ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ มอบหมาย 

  8. กองกิจการขนส่ง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   8.1 ฝ่ายบริหารงานขนส่ง มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการจัดระบบการ

ขนส่งการจัดทำยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการด้านการขนส่ง การพัฒนาระบบการขนส่ง 

การศกึษา วเิคราะห์เพื่อกำหนดมาตรฐานและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เกี่ยวกับการขนส่ง การ

ดำเนนิการเกี่ยวกับอัตราค่าโดยสารค่าธรรมเนียมและค่าบริการอื่น ๆ การดำเนินการด้าน

ระบบข้อมูล งาน ประชาสัมพันธ์ งานจัดระเบียบการใช้สถานที่เพื่อกิจการขนส่ง งาน

กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ เกี่ยวกับการขนส่ง งานการเงินและบัญชีงานพัสดุ งานควบคุม

ภายใน งานรายงานผลการปฏิบัติงาน งานจัดทำแผนการใชจ้่ายเงนิ การจัดเก็บรายได้ การ

เบิกจ่ายการจำหน่าย และการเก็บรักษาตั๋วโดยสาร ตลอดจนประสานงานกับหน่วยงานอื่น

ที่เกี่ยวข้อง 
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   8.2 ฝ่ายตรวจสอบและซ่อมบำรุง มีหนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการขนส่ง 

ดูแลการให้บริการรับ-ส่งประชาชนและยานพาหนะข้ามฟาก รักษาความปลอดภัยของ

ผูใ้ช้บริการ การดูแลรักษาและการซ่อมบำรุงยานพาหนะขนส่ง เครื่องยนต์ เครื่องจักรกล 

ตรวจสอบการ ปฏิบัติงานตามอำนาจหน้าที่ให้ดำเนินการให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน

ของทางราชการ ตลอดจน ประสานงานกับหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

   8.3 งานธุรการ มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสาร

บรรณ งานรับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสอื โต้ตอบหนังสอื งานแจง้เวียน

หนังสือ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศงานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสอืสั่งการที่

เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซือ้-จัดจ้างเก็บรักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้

รถยนต์ส่วนกลาง งาน การดำเนนิการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย งานสวัสดิการ

ของขา้ราชการและพนักงานจา้ง งานจัดทำระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการ

ประชุม จัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ รายจ่ายประจำปีของหน่วยโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลง

งบประมาณ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ มอบหมาย 

  9. กองส่งเสริมคุณภาพชวีิต แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   9.1 ฝ่ายส่งเสริมการสาธารณสุข มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงาน

สาธารณสุขมูลฐาน งานบริการและส่งเสริมคุณภาพ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ

มอบหมาย 

   9.2 ฝ่ายสวัสดิการสังคม มีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับสวัสดิการและ

สังคมสงเคราะห์งานพัฒนาคุณภาพชีวติ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   9.3 ฝ่ายพัฒนาชุมชน มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน 

งานส่งเสริมอาชีพ งานบริหารจัดการชุมชนและเครือข่ายงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ

มอบหมาย  

   9.4 งานธุรการ มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสาร

บรรณ งานรับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสอืโต้ตอบหนังสอื งานแจง้เวียน

หนังสือ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศงานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสอืสั่งการที่

เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซือ้-จัดจ้างเก็บรักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้

รถยนต์ส่วนกลาง งาน การดำเนนิการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย งานสวัสดิการ

ของขา้ราชการและพนักงานจา้ง งานจัดทำระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการ
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ประชุม จัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ รายจ่ายประจำปีของหน่วยโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลง

งบประมาณ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ มอบหมาย 

  10. กองพัสดุและทรัพย์สิน แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   10.1 ฝ่ายจัดหาพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน

จัดซื้อจัดจ้างจัดหาพัสดุ งานปรับปรุงซ่อมแซมและบำรุงรักษาพัสดุครุภัณฑ์ งานการจัดทำ

แผนการจัดหาพัสดุงานขออนุมัตกิันเงนิงานจัดทำหนังสือรับรองผลงาน งานควบคุม

งบประมาณประจำปี งานจัดทำสถิตกิารจัดหาพัสดุให้ หน่วยงานอื่น งานตอบข้อซักถาม

ของสำนักงานตรวจสอบเงนิแผ่นดินกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด และ

หน่วยตรวจสอบอื่น งานจัดทำฎีกาเบิกจ่ายเงนิตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง และที่ได้รับ

มอบหมาย 

   10.2 ฝ่ายควบคุม ตรวจสอบพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่รับผดิชอบ

เกี่ยวกับการจัดทำทะเบียนพัสดุ งานจัดทำงบทรัพย์สิน งานควบคุมตรวจสอบพัสดุ

ประจำปี งานจำหน่ายพัสดุงานจัดทำบันทึกการยืมทรัพย์สินของทางราชการ งานอนุญาต

ให้หน่วยงานอื่นใช้บริหารจัดการพัสดุงานจดทะเบียนรถยนต์ส่วนกลาง งานจดทะเบียน

รถยนต์ส่วนกลาง 

   10.3 งานธุรการ มีหนา้ที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานสาร

บรรณ งานรับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสอื โต้ตอบหนังสอื งานแจง้เวียน

หนังสือ งานจัดทำคำสั่ง ประกาศงานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสอืสั่งการที่

เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซือ้-จัดจ้างเก็บรักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้

รถยนต์ส่วนกลาง งาน การดำเนนิการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย งานสวัสดิการ

ของขา้ราชการและพนักงานจา้ง งานจัดทำระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการ

ประชุม จัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ รายจ่ายประจำปีของหน่วยโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลง

งบประมาณ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

  11. กองผังเมอืง แบ่งส่วนราชการออกเป็นดังนี้ 

   11.1 ฝ่ายวางผังพัฒนาเมือง มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานการวาง 

แผนการใชป้ระโยชน์ที่ดินทุกประเภทในเขตจังหวัด การผังเมืองรวมจังหวัด ผังเมืองรวม ผัง

เฉพาะ การวางผังเส้นทางคมนาคมขนส่ง การวางผังระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 

บริหารชุมชน และแผนผังอื่น ๆ ตามที่กำหนดในการวางผังเมอืง การวางผังเมอืงเฉพาะ 
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งานการตดิตามและประเมินผล ผังเมือง งานปรับปรุงผังเมือง งานประสานเกี่ยวกับ     

การผังเมอืงกับหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

   11.2 ฝ่ายปฏิบัติการผังเมอืง มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานพัฒนา 

ตามผังงานการประสานการจัดทำผังเมอืงกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง    

งานการสนับสนุนข้อมูลการผังเมืองใหก้ับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ การจัดทำ

ข้อมูลระบบสารสนเทศ ทางภูมิศาสตร์ (GIS) และจัดการระบบฐานข้อมูลเชิงพืน้ที่ งาน

จัดเก็บข้อมูลและสถิติ งานสำรวจ ภาคสนาม งานจัดทำแผนที่จากข้อมูลสารสนเทศการผัง

เมืองและสิ่งแวดล้อมงานเก็บและรวบรวมข้อมูลสถิตดิ้านสิ่งแวดล้อมและท้องถิ่นงานอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   11.3 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานธุรการงาน      

สารบรรณ งานรับ – ส่งหนังสอื งานทะเบียนหนังสอื ร่างหนังสอื โต้ตอบหนังสือ งานแจ้ง

เวียนหนังสอื งานจัดทำคำสั่ง ประกาศงานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสอืสั่ง

การที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซือ้-จัดจ้างเก็บรักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ 

การใชร้ถยนต์ส่วนกลาง งาน การดำเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย งาน

สวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดทำระเบียบวาระการประชุม จดบันทึก

รายงานการประชุม จัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ รายจ่ายประจำปีของหน่วยโอนแก้ไข

เปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ มอบหมาย 

  12. กองการท่องเที่ยวและกีฬา แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 

   12.1 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานศูนย์

ฝกึอบรมและพัฒนาการกีฬางานธุรการ งานควบคุมเบิก-จ่ายพัสดุครุภัณฑ์ของกอง

ท่องเที่ยวและกีฬา งานพัสดุการจัดซื้อจัดจา้งตามข้อบัญญัติ งานบำรุงรักษา ซ่อมแซม 

ครุภัณฑ์อุปกรณ์กีฬา งานข้อมูลข่าวสารทั่วไป งานสารสนเทศ งานรักษาความปลอดภัย

ของสถานที่ราชการ งานถ่ายโอนงาน ประสานหน่วยงานอื่น ๆ ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่

เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   12.2 ฝ่ายการท่องเที่ยว มหีน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานส่งเสริม 

การท่องเที่ยว งานพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว งานสวัสดิการและช่วยเหลอืนักท่องเที่ยว งาน

ประชาสัมพันธ์ และส่งเสริมการท่องเที่ยว งานระบบข้อมูลเกี่ยวกับการท่องเที่ยวของ

จังหวัด งานสนับสนุนการจัดทำแผนการท่องเที่ยวจังหวัด งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ

มอบหมาย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



77 
 

   12.3 ฝ่ายการกีฬา มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานส่งเสริมและ

พัฒนากีฬา งานบริหารจัดการสนามกีฬา และงานบริหารจัดการสวนสาธารณะ และงาน

นันทนาการ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น 

  13. กองการเจา้หน้าที่ แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น ดังนี้ 

   13.1 ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ 

สรรหาการแต่งตัง้ และการให้พ้นจากตำแหน่งของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ลูกจา้งประจำ และพนักงานจา้งรวมถึงงานการบริหารงานบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 

งานการสั่งรักษาราชการแทนรักษาราชการในตำแหน่งช่วยปฏิบัติราชการ และสั่งประจำ

องค์การบริหารส่วน จังหวัดงาน การถ่ายโอนข้าราชการและงานการประสานส่วนราชการ

อื่นและส่วนราชการท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนงานที่ได้รับมอบหมาย 

   13.2 ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร มีหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการ

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร งานฝกึอบรมสัมมนาข้าราชการ ลูกจา้งประจำ และพนักงาน

จา้ง ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา งานสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรใน

สังกัด งานบำเหน็จบำนาญงาน บัตรประจำตัวบุคลากร งานออกหนังสอืรับรองบุคคล งาน

เสนอขอ เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และประกาศเกียรติคุณบุคลากร งานการให้ทุนการศกึษา

ของบุคลากร งานควบคุมเวลาการปฏิบัติราชการ งานประเมินคุณสมบัติและผลงานของ

ข้าราชการ เพื่อขอรับเงินประจำตำแหน่ง และเงินเพิ่มสำหรับตำแหน่งที่มเีหตุพิเศษของ

ข้าราชการตลอดจนงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

   13.3 ฝ่ายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม มีหนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการ

ดำเนนิการทางวินัย งานสอบสวนวินัย งานสืบสวนข้อเท็จจริง งานความรับผดิชอบทาง

ละเมดิของบุคลากร งานร้องเรียนรอ้งทุกข์ งานการดำเนินคดใีนชั้นศาลเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล งาน ส่งเสริมคุณธรรมจรยิธรรม เพื่อให้เป็นไปตามหลักการบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี ให้เกิดความผาสุก และความเป็นอยู่ที่ดขีองประชาชนความสงบสุข

ปลอดภัยของสังคมส่วนรวมตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ 

   13.4 งานธุรการ มหีน้าที่รับมอบหมาย งานธุรการ งานสารบรรณ    

งานแจง้เวียนหนังสอืร่างโต้ตอบหนังสอื งานเก็บรักษา รวบรวม ระเบียบข้อกฎหมาย 

หนังสือสั่งการที่ เกี่ยวข้องงานรับ – ส่งหนังสือ งานจัดทำคำสั่งประกาศของส่วนราชการ 

งานจัดทำระเบียบวาระการประชุม งานควบคุมดูแล เก็บรักษาพัสดุครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์

ส่วนกลาง งานสวัสดิการของขา้ราชการและพนักงานจ้างงาน ขออนุมัตจิัดซื้อ-จัดจ้าง   
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งานจัดทำข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจำปี รายจ่ายเพิ่มเติมโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลง

รายการงบประมาณตลอดจน งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับได้รับมอบหมาย 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานภายในประเทศ 

  จติราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ศกึษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการ

บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาคสำนักงานใหญ่ ผลการศกึษาพบ ว่าพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

สำนักงาน ใหญ่ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามที่มเีพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทำงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 ส่วนอายุ สถานะ ระดับการศกึษา อัตรา

เงินเดอืน ระดับตำแหน่งงาน หรอืระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันจะมีประสิทธิภาพการ

ทำงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างค่าตอบแทน โครงสร้างองค์กร สภาพแวดล้อมภายในการทำงาน ความพึงพอใจใน

การทำงาน กับประสิทธิภาพการทำงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงาน

ของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสำนักงานใหญ่อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.1 

เสกสรร อรกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จำกัด ผลการวิจัยพบว่า 

1) ระดับ ความคิดเห็นของพนักงานที่มตี่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

โดยรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับมาก 2) พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศกึษา ลักษณะ

งาน รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ3) ปัจจัย แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ผลสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอำนาจ หน้าที่ และโอกาสก้าวหนา้ในงาน ส่วน

ปัจจัยจูงใจภายนอก ประกอบด้วย การเลื่อนตำแหน่ง เทคโนโลยีที่ทันสมัย และความ

ปลอดภัยในการทำงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติ 

  จริาพร ชุมบางหมัง (2556) ได้ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ 

ทำงานของบุคลากรบริษัท สมาธุรกิจ จำกัด ผลการศกึษาพบว่า 1) บุคลากรของบริษัท

สีมาธุรกิจ จำกัด มีประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจาราณาเป็น

รายด้านพบว่า ทุกด้าน อยู่ในระดับสูง ลำดับแรกคือด้านค่าใชจ้่ายรองลงมาคือดา้น
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ปริมาณ งานด้านคุณภาพ และดา้นเวลา ตามลำดับ 2) บุคลากรบริษัทสีมาธุรกิจ จำกัด   

ที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ เงนิเดือน และอายุการทำงานแตกต่างกัน         

มีประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจัยจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรบริษัทสีมาธุรกิจ จำกัด อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ 

ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้า และด้านสภาพการทำงาน    

ซึ่งทำนาย ประสิทธิภาพการทำงานได้รอ้ยละ 11 

  ศาสตร์ศลิป์ ทองแรง (2557) ได้ศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า 

1) ปัจจัยที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏอุบลราชธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความตอ้งการ ความสำเร็จ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน คอืด้านสภาพการปฏิบัติงาน และด้าน ความต้องการความสำเร็จสามารถ

ร่วมกันทำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้รอ้ยละ 48.20 2) ผลเปรียบเทียบปจัจัยที่

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มรีะดับการศกึษา ประเภทบุคลากรต่างกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวมและราย

ดา้น แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มเีพศ อายุ 

ต่างกันมีความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ. 01 ส่วนด้านสภาพการปฏิบัติงาน

และด้านความตอ้งการความสำเร็จแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 และ

กลุ่มตัวอย่างที่มอีายุในการปฏิบัติงานสถานภาพและ หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มคีวาม

คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวมและราย

ค้านไม่แตกต่างกัน 

  ราตร ีสุภาพันธ์ (2558) ได้ศกึษาเรื่อง “ แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน ของข้าราชการตำรวจกองอัตรากำลังสำนักงานกำลังพล” ผลการศกึษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ปัจจัยค้ำจุนมากกว่าปัจจัยจูง ใจส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบ 4.38 

เมื่อทำการทดสอบสมมติฐานพบว่าแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุนมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานเพียงปัจจัยเดียว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความ พันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.716 ที่ระดับ
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นัยสำคัญทางสถิติ 0.01 โดยปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล วิธีการปกครองบังคับบัญชา และเงินเดอืนและผลตอบแทน สามารถทำนายอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Beta = 0.329, 0.218, 0.197 และ 0.183 ตามลำดับ)   

ส่วนปัจจัยจงใจไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 

  อรรถสิทธิ์ ตันตยิุทธ์ (2556) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ

ในการ ปฏิบัติงานของพนักงานกองบำรุงรักษา การประปานครหลวง ผลการวิจัยพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วน ใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุอยู่ในช่วง 36-45 ปี สำเร็จการศกึษาในระดับ

ปริญญาตรี ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป และมีรายได้ต่อเดือน 

15,001-30,000 บาท ความคิดเห็นเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก

ที่สุด คอืปัจจัยในด้านความมั่นคงในการทำงาน ความ คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในด้านการ

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยในการทำงาน 1) ด้านความก้าวหนา้ใน

การทำงาน 2) ด้านเงินเดือน 3)ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 4) ด้านสภาพการทำงาน 5) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ความ คิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยในด้านลักษณะงาน 

และ จากการศกึษาสมมตฐิาน พบว่า คุณลักษณะด้านเพษที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจที่ไม่

แตกต่างกันและสุดท้าย กฤษดา เชยีรวัฒนสุข (2560) ศกึษาแรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อผล 

การปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศกึษา บริษัท ทีโอทีจากัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่แจง้

วัฒนะโดย ทำการศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และ

ระดับแรงจูงใจของ พนักงานตามแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา และ

ตำแหน่งในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสำรงรักษาของ

พนักงานไม่แตกต่างกัน ส่วนเพศ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการทำงานที่

แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยธำรงรักษาของพนักงาน แตกต่างกัน และพบว่า

ปัจจัยจูงใจในด้านความสำเร็จในหน้าที่ดา้นความก้าวหน้า ปัจจัยธำรงรักษา ดา้น

สภาพแวดล้อมในการทำงานและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมอีิทธิพลต่อผล    

การปฏิบัติงานของพนักงานในด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จใน

หนา้ที่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และมีปัจจัยธำรงรักษาด้านความสัมพันธ์

กับผูบ้ังคับบัญชา มอีิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านปริมาณผลการ

ปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจด้าน ความสำเร็จในหน้าที่ ด้านความรับผิดชอบและด้าน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



81 
 

ความก้าวหน้า และมีปัจจัยธำรงรักษาด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานและด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้าน

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Caliskan (2022) ได้ศกึษาเรื่องผลกระทบของกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่มตี่อ ประสทิธิภาพขององค์กร พบว่าวิธีที่องค์กรบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมี

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยสําคัญ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร 

  Yilmaz และ Bulut (2015) ได้ศกึษาเรื่องผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่มตี่อ ประสทิธิภาพขององค์กร จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 209 ราย โดยศึกษาตัวแปรการ

จัดการทรัพยากร มนุษย์ 5 ด้าน ได้แก่ การฝกึอบรมและการศกึษา (Training and 

education) การจัดการผล การปฏิบัติงาน (Performance management) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ (Human resources planning) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) และ

การจัดการอาชีพ (Career management) ผลการศกึษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์ในเชงิบวกกับประสิทธิภาพ ขององค์กรที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิต ิ0.05  

  Peters และ Waterman (1982) ได้ศึกษาองค์กรที่ประสบความสำเร็จใน

ประเทศสหรัฐอเมรกิา โดยเสนอ McKinsey 7s Framework เป็นกรอบแนวคิดพื้นฐานใน

การวิเคราะห์องค์ประกอบภายในองค์กร แม้งานวิจัยจะมุ่งเนน้องค์กรภาคเอกชนเป็นหลัก 

แต่แนวคิดเรื่องความสอดคล้องขององค์ประกอบทั้ง 7 ประการสามารถนำมาประยุกต์ใช้

กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ โดยเฉพาะในประเด็นการกำหนดค่านิยมร่วมด้านการ

ให้บริการสาธารณะ ความรับผดิชอบต่อประชาชน และการบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

  Ravanfar (2015) ได้ศกึษาการใช ้McKinsey 7s Framework เพื่อประเมินผล

การดำเนินงานขององค์กรภาครัฐและเอกชนในประเทศอิหร่าน ผลการวิจัยพบว่า 

องค์ประกอบด้านระบบการทำงานและทักษะของบุคลากรมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ

กับประสิทธิภาพองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตอ้ง

พึ่งพาระบบการบริหารจัดการภายในและสมรรถนะของบุคลากรในการให้บริการประชาชน

อย่างมีประสิทธิภาพ 

  Singh (2013) ได้ศกึษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กรภาครัฐของ

ประเทศอนิเดียโดยใช้ McKinsey 7s Framework เป็นกรอบการวิเคราะห์ ผลการศึกษา
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พบว่า ค่านยิมร่วมและรูปแบบการบริหารของผู้บริหารท้องถิ่นมีบทบาทสำคัญต่อการ

ยอมรับนโยบายและการปฏิรูปการบริหารภาครัฐ งานวิจัยนีส้ะท้อนให้เห็นว่า องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจำเป็นต้องพัฒนาผูน้ำและวัฒนธรรมองค์กรควบคู่กับการปรับ

โครงสรา้งและระบบงาน 

  Alshaher (2013) ได้ศึกษาการใช ้McKinsey 7s Framework เพื่อการพัฒนา

องค์กรในบริบทของหน่วยงานภาครัฐในประเทศกำลังพัฒนา ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ความ

ไม่สอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ โครงสรา้ง และระบบการทำงานเป็นอุปสรรคต่อ

ประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะ ผูว้ิจัยเสนอว่า การนำ McKinsey 7s Framework มา

ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะช่วยใหส้ามารถวิเคราะห์ปัญหาภายในและกำหนดแนว

ทางการพัฒนาองค์กรได้อย่างเป็นระบบ 

  Yesil และ Kaya (2013) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของ 

McKinsey 7s Framework กับผลการดำเนินงานขององค์กรภาครัฐในประเทศตุรกี โดยใช้

การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร ทักษะ และค่านิยมร่วมมี

อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพองค์กร ในขณะที่กลยุทธ์และโครงสร้างส่งผลทางอ้อม

ผ่านระบบการทำงาน งานวิจัยนีส้นับสนุนแนวคิดว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้

ความสำคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรควบคู่กับการปรับปรุงระบบ

บริหารจัดการ 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ดำเนินการ

วิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. การสรา้งและหาคุณภาพเครื่องมือวจิัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   รายละเอียดในแต่ละข้ันตอน มีดังนี้ 
 

การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากร ได้แก่ บุลากรข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ 

และ พนักงานจา้งทั่วไปขององค์การบริหารส่วนมุกดาหาร จำนวน 727 คน (ที่มา: กองการ

เจ้าหน้าที่ มิถุนายน 2567)  

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร  จำนวน 259 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดย สูตรทาโร่ 

ยามาเน่ (Taro Yamane.1970)ใช้แบบช้ันภูมิ ดังนี้ 

   

สูตร  𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 
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   เมื่อ  n = ของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

     N = จำนวนประชากรทั้งหมด 

     e = ความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ระดับ 0.05 

เมื่อแทนค่าสูตรข้างต้นจะได้ 

 

        N    =    
727

1+727(0.05)2 

              = 258.03 

 

   จากการคำนวนได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำเท่ากับ 259 คน 

  ดังนัน้ ในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ซึ่งกําหนดความน่าเชื่อถือของการศกึษาได้ 

95% (หรือมี ความคลาดเคลื่อนได้ .05) จงึกําหนดจํานวนตัวอย่างประมาณ 259 คนโดย

การสุ่มแบบช้ันภูมิ 

 

ตาราง 4 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

สังกัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สำนักปลัด 61 22 

กองกิจการสภา  16 6 

กองแผนและงบประมาณ 20 7 

กองคลัง 

กองช่าง  

32 

199 

11 

71 

กองการศกึษา ศาสนา และวัฒธรรม  91 33 

กองกิจการขนส่ง 99 35 

กองส่งเสริมคุณภาพชวีิต  96 34 

กองพัสดุและทรัพย์สิน  29 10 

กองผังเมือง 21 8 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

สังกัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

กองการเจ้าหนา้ที่ 22 8 

กองการท่องเที่ยวและกีฬา 32 11 

หน่วยตรวจสอบภายใน 9 7 

รวม 727 259 

ที่มา :  กองการ เจ้าหนา้ที่ วันที่ 10 มิถุนายน 2567 

 

การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

 1. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  การวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อ

ศกึษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

   ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประเภทตำแหน่ง ระยะเวลาการทำงาน รายได้ต่อ

เดือน ซึ่งเป็นคำถามแบบ ปลายปิดให้เลอืกตอบ (Check List) 

   ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคำถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กร และ 

แบบสอบถามปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน โดยเป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า 

(Rating Scale) ให้เลอืก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน

สำหรับคำถามเชิงบวก ดังต่อไปนี้ 

ระดับคะแนน  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

ระดับคะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

ระดับคะแนน 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

ระดับคะแนน 2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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   ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยเป็น

แบบสอบถามมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ให้เลือก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert 

(1961) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับคำถามเชิงบวก ดังต่อไปนี้ 

ระดับคะแนน  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

ระดับคะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

ระดับคะแนน 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

ระดับคะแนน 2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

   ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับคำถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารโดยเป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า (Rating 

Scale) ให้เลอืก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนสำหรับ

คำถามเชิงบวก ดังต่อไปนี้ 

    การกำหนดเกณฑ์ ถือหลักว่าจะต้องให้ทุกระดับมีช่วงคะแนนเท่ากัน

จะเห็นได้ว่า คะแนนสูงสุด 5 คะแนน และต่ำสุด 1 คะแนน ซึ่งมีช่วงห่างหรอืพิสัยของ

คะแนนเท่ากับ 5 – 1 = 4 มี 5 ระดับ โดยแต่ละระดับควรมีช่วงห่างเท่ากับ 4/5 = 0.8 

การแปลผลระดับคะแนนเฉลี่ยปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วยจังหวัดมุกดาหาร 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

 โดยมีขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมอืในการวิจัย ดังนี้ 

  1. ศึกษาเอกสารและบทความที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อให้

เกิดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหาร ส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

  2. ศึกษารูปแบบและการนำไปใช้ของเครื่องมือที่ใชส้ำหรับการวิจัยจาก

หนังสือ เอกสาร บทความ วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา

แบบสอบถามให้ เหมาะสมกับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 
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  3. นำข้อมูลจากการศกึษาค้นคว้ามาประมวลผล เพื่อกำหนดโครงสร้างและ

ขอบเขต ของเครื่องมอืให้ครอบคลุมกับเนือ้หาในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มผีลต่อ

ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ในทุก

ตัวแปรที่ผู้วจิัยสนใจศกึษา 

  เกณฑ์ในการกําหนดระดับความสัมพันธ์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์      

0 ถึง 29 มีระดับความสัมพันธ์ต่ำ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 30 ถึง 70 มีระดับ

ความสัมพันธ์ปานกลาง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 71 ถึง 1.00 มีระดับความสัมพันธ์สูง 

ส่วนเครื่องหมาย + หรอื – แสดงถึงทิศทางของความสัมพันธ์ คือ ถ้าค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์เป็นบวก หมายถึง ขอ้มูลทั้งสองมทีิศทางของความสัมพันธ์เพิ่มหรอืลดตามกัน 

ส่วนถ้า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นลบ หมายถึง ขอ้มูลทั้งสองทิศทางของความสัมพันธ์

เพิ่มหรอืลดตรงขา้มกัน 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  ผูว้ิจัยได้ดําเนินการสร้างเครื่องมอืวิจัยซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยมีขัน้ตอน 

ดังต่อไปนี ้ 

  สร้างแบบสอบถามโดยศกึษาจากเอกสาร หนังสือ วทิยานพินธ์ และผลงาน

ทางวิชาการที่เกี่ยวข้องต่างๆ 

  นําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ

ครอบคลุมและความถูกต้องของเนือ้หา รวมทั้งให้ขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถาม 

  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 

คนขึน้ไป ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) โดยใช้ค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อ คําถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective 

Congruence : IOC) หรอืค่าดัชน ีIOC รายละเอียดค่าดัชนี IOC มีดังนี้ คือ หากผู้ทรงคุณวุฒิ

มีความคิดเห็นว่า ข้อคําถามมคีวามเหมาะสม คะแนนเท่ากับ 1 แต่หากผู้ทรงคุณวุฒิมี

ความคิดเห็นว่าข้อคําถามมีความ ไม่เหมาะสม คะแนนเท่ากับ 1 หากผูท้รงคุณวุฒิมีความ

คิดเห็นว่าไม่แน่ใจถึงความเหมาะสมของ ข้อคําถาม คะแนนเท่ากับ 0 สําหรับการพิจารณา

ว่าขอ้คําถามนัน้มีความเที่ยงตรงหรอืไม่ จะพิจารณา จากค่าดัชนี IOC ที่มคี่ามากกว่า 0.05 

ขึน้ไป  
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  นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิที่แก้ไขเรียบร้อยและ 

ปรับปรุงใหส้มบูรณ์แล้วนํามาทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

จํานวน 30 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out ) จำนวน 30 ราย โดยใช้วธิีการหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค  

  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องแล้ว ไปเก็บตัวอย่าง จํานวน 259 

ราย เพื่อนํามาวิเคราะห์ขอ้มูล 

  ผลการคำนวณหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องโดยผูเ้ชี่ยวชาญและนำมาคำนวณ

ค่า IOC สรุปได้ ดังนี้  

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป มคี่า IOC เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ 

สรุปได้ว่า ดัชนีความสอดคล้องโดยผู้เช่ียวชาญของทุกข้อผ่านเกณฑ์ สามารถนำไปใช้ใน

ขั้นตอนต่อไปได้  

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจ

ในการทำงาน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ สรุปได้ว่า ดัชนคีวามสอดคล้องโดยผูเ้ช่ียวชาญ

ของทุกข้อผ่านเกณฑ์ สามารถนำไปใช้ในขั้นตอนต่อไปได้ ทั้งนีม้ีการปรับแก้ภาษาในบางขอ้

ก่อนนำไปใช้ (ดูเพิ่มเตมิในภาคผนวก ก)  

   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ 

สรุปได้ว่า ดัชนีความสอดคล้องโดยผู้เช่ียวชาญของทุกข้อผ่านเกณฑ์ สามารถนำไปใช้ใน

ขั้นตอนต่อไปได้ทุกข้อ ทั้งนี้มีการปรับแก้ภาษา ในบางข้อก่อนนำไปใช้ (ดูเพิ่มเตมิใน

ภาคผนวก ข)  

  ผูว้ิจัยได้ปฏิบัติตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์อย่างเคร่งครัด โดยยึด

ตามแนวคิดของ Belmont Report ซึ่งกำหนดหลักจริยธรรมพืน้ฐานที่สำคัญ 3 ประการ 

ได้แก่ 

   1. หลักเคารพในบุคคล (Respect for Persons) ผูว้ิจัยใหค้วามเคารพ

ในศักดิ์ศรี ความเป็มนุษย์ และสทิธิของผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยผู้เขา้ร่วมได้รับข้อมูลเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค์ ขั้นตอน ประโยชน์ และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัยอย่างครบถ้วน 

และสมัครใจเข้าร่วมการวจิัยโดยปราศจากการบังคับ รวมถึงมสีิทธิที่จะถอนตัวออกจาก

การวิจัยได้ตลอดเวลาโดยไม่ส่งผลกระทบใด ๆ 
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   2. หลักการทำคุณประโยชน์และไม่ก่ออันตราย (Beneficence) 

ผูว้ิจัยคำนึงถึงการเพิ่มประโยชน์สูงสุดและลดความเสี่ยงหรอืผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับ

ผูเ้ข้าร่วมการวจิัยให้มากที่สุด โดยออกแบบกระบวนการวิจัยใหไ้ม่ก่อให้เกิดอันตรายทั้งทาง

ร่างกาย จิตใจ และสังคม 

   3. หลักความยุติธรรม (Justice) ผูว้ิจัยดำเนินการคัดเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างอย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และไม่เอาเปรียบผู้เข้าร่วมการวิจัย รวมทั้งกระจาย

ประโยชน์และภาระจากการวิจัยอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน 

 นอกจากนี ้ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยรักษาความลับของผู้ให้

ข้อมูล ใช้ขอ้มูลเพื่อวัตถุประสงค์ทางการวิจัยเท่านั้น และนำเสนอผลการวิจัยตามความเป็น

จรงิอย่างซื่อสัตย์ตามหลักจริยธรรมทางวิชาการ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้เก็บรวบรวมข้อมูล

เพื่อนํามาใช้ในการศกึษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติย

ภูม ิ(Secondary Data) และการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ดังนี ้

 ข้อมูลทุติยภูมิ ผู้วิจัยดําเนินการค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูลแนวคิดทฤษฎี

และ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ ตํารา บทความวิชาการ และระบบสืบค้นทาง

อินเตอร์เน็ตเพื่อนํามากําหนดกรอบแนวคิดในการศกึษา 

 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลเอง โดยวิธีการใช้

แบบประเมินเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จากกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาซึ่งนําแบบประเมินที่ได้

กลับมาป้อนขอ้มูลสู่ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลอย่างละเอียดทางระบบสถิติ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

 ผูว้ิจัยแจกแบบประเมินให้แก่ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลทางสถิติต่อไป 

 ผู้วิจัยเก็บและตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของแบบประเมิน เพื่อนําไป

วิเคราะห ์
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง

สถิตใินการวิเคราะห์ โดยแบ่งการวเิคราะห์ ข้อมูล ดังนี้ 

 การจัดเตรยีมข้อมูล ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบ 

ถึงความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นนำข้อมูลที่ได้แปลงเป็นรหัสใน

โปรแกรม เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) มุ่งศกึษาปัจจัยที่มี

ผล ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

ผูว้ิจัยได้กำหนด ค่าสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไว้ดังนี้ 

  1. เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง เช่น เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประเภท ตำแหน่ง ระยะเวลาการทำงาน รายได้ต่อเดือน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) 

ร้อยละ (Percentage) 

  2. เพื่อวเิคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วน จังหวัดมุกดาหาร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

  3. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วน จังหวัดมุกดาหาร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิต ิCorrelation หรอื 

ค่าสหสัมพันธ์เป็นการดูทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว โดยมี Correlation 

Coefficient (r) หรอื ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เป็นตัวบ่งช้ีถึงความสัมพันธ์นี้ ซึ่งค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นี้จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.0 ถึง +1.0 ซึ่งหากมีค่าใกล้ -1.0 นั้น

หมายความว่าตัวแปรทั้งสองตัวมคีวามสัมพันธ์กันอย่างมากในเชงิตรงกันข้าม หากมีค่า

ใกล้ +1.0 นั้นหมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันโดยตรงอย่างมาก และหากมี

ค่าเป็น 0 นั้นหมายความว่า ตัวแปรทั้งสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์ต่อกัน 

  4. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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  5. การตรวจสอบความสัมพันธ์เชงิเส้นพหุ (Multicollinearity)ใช้ค่า Variance 

Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance ในการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นพหุระหว่าง

ตัวแปรอิสระ โดยกำหนดเกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 

   1. ค่า VIF ต้องมีค่าน้อยกว่า 10 

   2. ค่า Tolerance ต้องมคี่ามากกว่า 0.10 

 หากตัวแปรอิสระผ่านเกณฑ์ดังกล่าว แสดงว่าไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้น

พหุ และสามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ครั้งนี้ ผู้วิจัยขอ

นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  
  

            แทน ค่าเฉลี่ย  
    S.D.    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

    F     แทน ค่าสถิต ิF ที่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน  

    R     แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  

    R2     แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุกำลัง/ค่าสัมประสิทธิ์การกำหนด  

    R change   แทน ประสิทธิภาพการทำนายที่เพิ่มขึน้เมื่อเพิ่มตัวแปรอิสระเข้าไป  

    β     แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta)  

    Sig.    แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Significance) 

    VIF    แทน ค่าสถิตทิี่ใชต้รวจสอบปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้นพหุ   

    **     แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01)  

    *     แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05)  
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ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดมุกดาหารโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง  

ตาราง 5 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูต้อบแบบสอบถาม       

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย  140 54.10 

หญงิ  119 45.90 

2. อายุ ไม่เกิน 30 ป ี 66 25.50 

31 - 40 ปี  50 19.30 

41 - 50 ปี  71 27.40 

51 - 60 ปี  72 27.80 

3. ระดับ

การศึกษาสูงสุด  

 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  23 8.90 

ปริญญาตรี  183 70.70 

สูงกว่าปริญญาตรี  53 20.50 

4. ประเภท

บุคลากร 

ข้าราชการ  97 37.50 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 69 26.60 

พนักงานจ้างทั่วไป 93 35.90 

6.ระยะเวลา

ทำงาน 

นอ้ยกว่า 1 ปี      40 15.40 

1 – 4 ปี 44 17.00 

5 – 10 ปี           37 14.30 

11 – 15 ปี 41 15.80 

16 – 20 ปี  97 37.50 

5. รายได้ ไม่เกิน 10,000 บาท 46 17.80 

10,001 – 20,000 บาท 62 23.90 

20,001 – 30,000 บาท 65 25.10 

30,001 – 40,000 บาท 40 15.10 

มากกว่า 40,001 บาท  46 17.80 
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 จากตาราง 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.10 และเพศหญิง จำนวน 119 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 45.90 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีสัดส่วนเพศชายมากกว่าเพศหญิง

เล็กน้อยด้านอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 51 – 60 ปี จำนวน 

72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.80 รองลงมา คอื อายุ 41 – 50 ปี จำนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

27.40 อายุไม่เกิน 30 ปี จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 และอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 

50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.30 ตามลำดับ สะท้อนใหเ้ห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่

ในวัยทำงานที่มีประสบการณ์และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานด้านระดับการศกึษาสูงสุด 

พบว่า ส่วนใหญ่มีการศกึษาระดับปริญญาตรี จำนวน 183 คน คิดเป็นรอ้ยละ 70.70 

รองลงมา คอื ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.50 และต่ำกว่า

ปริญญาตรี จำนวน 23 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.90 แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับ

การศกึษาค่อนข้างสูง ซึ่งอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความสามารถใน

การพัฒนาองค์กรด้านประเภทบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จำนวน 97 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 37.50 รองลงมา คอื พนักงานทั่วไป จำนวน 93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.90 

และพนักงานจ้างตามภารกิจ จำนวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.60 แสดงให้เห็นว่ากลุ่ม

ตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรหลากหลายประเภท โดยมีขา้ราชการเป็นกลุ่มหลักของ

องค์กรด้านระยะเวลาทำงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการทำงาน 

16 – 20 ปี จำนวน 97 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.50 รองลงมา คือ 1 – 4 ปี จำนวน 44 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 17.00 ระยะเวลา 11 – 15 ปี จำนวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.80 น้อยกว่า 1 ปี 

จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.40 และระยะเวลา 5 – 10 ปี จำนวน 37 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 14.30 ตามลำดับ สะท้อนให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มี

ประสบการณ์การทำงานค่อนข้างยาวนาน จึงมคีวามเข้าใจในระบบและการดำเนินงานของ

องค์กรเป็นอย่างดีด้านรายได้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001 – 

30,000 บาท จำนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.10 รองลงมา คอื รายได้ 10,001 – 

20,000 บาท จำนวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.90 รายได้ไม่เกิน 10,000 บาท และ

มากกว่า 40,001 บาท มจีำนวนเท่ากัน คือ 46 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 และรายได้ 

30,001 – 40,000 บาท จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.10 ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่า

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะ

ตำแหน่งงานและประสบการณ์ในการทำงานของบุคลากรในองค์กร 
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 สรุปจากตารางที่ 5 พบว่า สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

มีอายุอยู่ในช่วง 51 – 60 ปี สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี เป็นข้าราชการ มีระยะเวลา

การทำงาน 16 – 20 ปี และมีรายได้เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท ซึ่งสะท้อนให้

เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและมีระดับ

การศกึษาค่อนข้างสูง จึงสามารถใหข้้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวจิัยได้อย่างเหมาะสม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบรหิารแบบ 7s  

   ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามของการบริหารแบบ 7s โดยใช้

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 6-14 

 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารโดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้านที่ การบริหารแบบ 7s  
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 S.D. 

1 ด้านกลยุทธ์ 4.19 .727 ระดับปานกลาง 

2 ด้านโครงสรา้ง 4.20 .658 ระดับมาก 

3 ด้านระบบ 4.19 .678 ระดับมาก 

4 ด้านรูปแบบของการบริหาร 4.16 .711 ระดับมาก 

5 ด้านบุคลากร 4.17 .662 ระดับมาก 

6 ด้านความสามารถ 4.16 .744 ระดับมาก 

7 ด้านค่านยิมร่วม 4.19 .702 ระดับมาก 

รวม 4.18 .038 ระดับมาก 

 

 จากตาราง 6 การบริหารแบบ 7s ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร

โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.18) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านโครงสร้างอยู่ในระดับมาก ( = 4.20) และ 

รองลงมา ได้แก่ ดา้นกลยุทธ์ และด้านระบบอยู่ในระดับมาก ( = 4.19 ) รองลงมา คือ 

ด้านค่านิยมร่วมอยู่ในระดับมาก ( =4.19) ส่วนด้านบุคลากรอยู่ในระดับมาก ( = 4.17)  

ด้านรูปแบบของการบริหาร และด้านความสามารถอยู่ในระดับมาก ( = 4.16)  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



97 

 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารด้านกลยุทธ์ โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้านที่ ด้านกลยุทธ์ 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 S.D. 

1 หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่

เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย และ

ภารกิจองค์กร 

3.06 1.340 ระดับมาก 

2 มีการจัดทำหลักการหรอืแผน

ยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานล่วงหน้าทุก

งาน 

2.76 1.338 ระดับปานกลาง 

3 หน่วยงานของท่านมทีีมบริหารที่

แข็งแกร่ง และ มคีวามสามารถสูง 

2.91 1.410 ระดับปานกลาง 

รวม 2.91 .824 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 7 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านกลยุทธ ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( = 2.91) เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าหน่วยงานมกีารวางแผนกลยุทธ์ที่

เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย และภารกิจองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมาก

ไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย และ

ภารกิจองค์กร ( = 2.91) รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมทีีมบริหารที่แข็งแกร่ง และมี

ความสามารถสูง ( = 2.91) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการจัดทำหลักการหรอืแผน

ยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานล่วงหน้าทุกงาน ( = 2.76) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



98 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารด้านโครงสร้าง โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้าน

ที ่
ด้านโครงสร้าง 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ต่อการดำเนินงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 

   

2 หน่วยงานมีกรอบกำหนด

รายละเอียดงานในตำแหน่งหนา้ที่ที่

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

2.82 1.416 ระดับปานกลาง 

3 หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่

ชัดเจนในการ ปฏิบัติงาน 

2.98 1.390 ระดับปานกลาง 

รวม 2.98 .847 ระดับปานกลาง 

  

 จากตาราง 8 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านโครงสร้างโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( = 2.98) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า โครงสรา้งองค์กรมคีวามเหมาะสม

ต่อการ ดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมาก

ไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการดำเนินงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ ( = 3.14) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่ชัดเจนในการ 

ปฏิบัติงาน ( = 2.98) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีหน่วยงานมีกรอบกำหนด

รายละเอียดงานในตำแหน่งหนา้ที่ที่รับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน ( = 2.82) ตามลำดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ด้านโครงสรา้ง โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านโครงสร้าง 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสม

ต่อการ ดำเนินงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 

3.14 1.464 ระดับมาก 

2 หน่วยงานมีกรอบกำหนด

รายละเอียดงานในตำแหน่งหนา้ที่ที่

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน 

2.82 1.416 ระดับปานกลาง 

3 หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่

ชัดเจนในการ ปฏิบัติงาน 

2.98 1.390 ระดับปานกลาง 

รวม 2.98 .847 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 9 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านโครงสร้างโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( = 2.98) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า โครงสรา้งองค์กรมคีวามเหมาะสม

ต่อการ ดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมาก

ไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการ ดำเนินงานใหบ้รรลุตาม

วัตถุประสงค์ ( = 3.14) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่ชัดเจนในการ 

ปฏิบัติงาน ( = 2.98) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีหน่วยงานมีกรอบกำหนด

รายละเอียดงานในตำแหน่งหนา้ที่ที่รับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน ( = 2.82) ตามลำดับ 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ด้านระบบ โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านระบบ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 หน่วยงานของท่านมกีารจัดระบบ

การทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน 
2.98 1.418 

ระดับปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านมกีารปฏิบัติและ

ดำเนนิงานตามแผนที่กำหนดไว้

อย่างชัดเจน 

2.96 1.416 

ระดับปานกลาง 

3 มีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและ

ยุติธรรม 

2.84 1.419 ระดับปานกลาง 

 รวม 2.92 .854 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 10 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านระบบโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( = 2.92) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านมกีารจัดระบบการ

ทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย     

3 ลำดับ คอื หน่วยงานของท่านมกีารจัดระบบการทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน ( = 2.98) 

รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติและดำเนินงานตามแผนที่กำหนดไว้อย่าง

ชัดเจน ( = 2.96) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม ( = 2.84) ตามลำดับ 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ด้านรูปแบบของการบริหารโดยภาพรวมและราย

ข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านรูปแบบของการบริหาร 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 มีการกระจายอำนาจและแบ่งการ

บริหารในแต่ระดับอย่างชัดเจน 
2.81 1.404 

ระดับปานกลาง 

2 ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำสูง และกล้า

ตัดสินใจ 
2.58 1.400 

ระดับปานกลาง 

3 ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
2.91 1.442 

ระดับปานกลาง 

รวม 2.86 .841 ระดับปานกลาง 

  

 จากตาราง 11 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านรูปแบบของการบริหารโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.86) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดี

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ 

คือ ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ( = 2.91) รองลงมา คอื มีการกระจาย

อำนาจและแบ่งการบริหารในแต่ระดับอย่างชัดเจน ( = 2.81) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ผูบ้ริหารมีภาวะผู้นำสูง และกล้าตัดสินใจ ( = 2.58) ตามลำดับ 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ด้านบุคลากร โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 หน่วยงานมีการจัดสรรบุคลากรที่มี

ความรู ้ความสามารถตรงกับสาย

งาน 

2.96 1.416 ระดับปานกลาง 

2 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน

ระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน 

3.05 1.500 ระดับปานกลาง 

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้

ความร่วมมอื ในการปฏิบัติงานเป็น

อย่างดี 

3.00 1.465 ระดับปานกลาง 

รวม 3.01 .759 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 12 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( = 3.01) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน

ระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไป

หาน้อย 3 ลำดับ คอื บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน ( = 3.05) รองลงมา คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมอื ในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ( = 3.00) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื หน่วยงานมกีารจัดสรร

บุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถตรงกับสายงาน ( = 2.96) ตามลำดับ 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารด้านความสามารถ โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านความสามารถ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถของท่าน 
3.01 1.405 ระดับปานกลาง 

2 บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้และ

เชี่ยวชาญในภาระงานที่รับผดิชอบ 
2.92 1.483 ระดับปานกลาง 

3 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ 
2.97 1.445 ระดับปานกลาง 

รวม 2.97 .873 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 13 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านความสามารถ โดยภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง ( = 2.97) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจาก

มากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน ( = 3.01) รองลงมา คอื องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ( = 2.97) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้

และเชี่ยวชาญในภาระงานที่รับผิดชอบ ( = 2.92) ตามลำดับ 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารแบบ 7s ของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารด้านค่านิยมร่วม โดยภาพรวมและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ด้านค่านิยมร่วม 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท 

อุตสาหะ และความพยายาม 

2.93 1.394 ระดับปานกลาง 

2 บุคลากรในหน่วยงาน ให้

ความสำคัญต่อการยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

3.01 1.455 ระดับปานกลาง 

3 ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานให้

การ สนับสนุนและร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานด้วยความ เต็มใจ 

3.06 1.468 ระดับปานกลาง 

รวม 3.00 .873 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 14 พบว่า การบริหารแบบ 7s  ด้านค่านิยมร่วม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( = 3.00) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ให้การ สนับสนุนและร่วมมือในการปฏิบัติงานด้วยความ เต็มใจ อยู่ในระดับปานกลาง โดย

มีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของท่าน ( = 3.01) รองลงมา คอื องค์กรเปิดโอกาสใหท้่าน

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ( = 2.97) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื บุคลากรใน

องค์กรมีความรอบรู้และเชี่ยวชาญในภาระงานที่รับผดิชอบ ( = 2.92) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



105 

 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจของบุคลากรของ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
 

   ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามของแรงจูงใจของบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          

ผลปรากฏ ดังตาราง 15-20 

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดมุกดาหาร โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

ด้าน

ที ่
แรงจูงใจ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ด้านความสำเร็จในการทำงาน 2.98 .814 ระดับปานกลาง 

2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.01 .814 ระดับปานกลาง 

3 ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์

และท้าทาย 

3.05 .787 ระดับปานกลาง 

4 ด้านความรับผดิชอบในงาน 2.98 .814 ระดับปานกลาง 

5 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3.01 .810 ระดับปานกลาง 

รวม 3.01 .352 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

( = 3.01) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย    

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ด้านลักษณะของ

งานที่สร้างสรรค์และท้าทาย ( = 3.05) รองลงมา คอื ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ        

( = 3.01) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความรับผดิชอบในงาน ( = 2.98) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารรายด้านและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ความสำเร็จในการทำงาน 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและ

วางแผนวิธีการทำงานใหส้ำเร็จด้วย

ตนเอง 

2.99 1.404 ระดับปานกลาง 

2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบ

ความสำเร็จตามที่คาดหวัง 

2.88 1.404 ระดับปานกลาง 

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และ

มีการพัฒนาปรับปรุงวธิีการ

ปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ 

3.08 1.437 ระดับปานกลาง 

รวม 2.98 .810 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรด้านความสำเร็จในการทำงานโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.98) เมื่อพจิารณารายรายข้อ พบว่า ท่านสามารถ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ และมีการพัฒนาปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ อยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านสามารถแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ และมีการพัฒนาปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ ( = 3.08) 

รองลงมา คอื ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการทำงานให้สำเร็จด้วย

ตนเอง ( = 2.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบ

ความสำเร็จตามที่คาดหวัง ( = 2.88) ตามลำดับ 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร รายด้านและรายข้อ 

 
ด้ า น

ที ่
การได้รับการยอมรับนับถือ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยก

ย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานจน

ประสบความสำเร็จ 

2.99 1.426 ระดับปานกลาง 

2 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

เชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถของ

ท่าน 

2.98 1.437 ระดับปานกลาง 

3 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคดิเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน 

3.06 1.447 ระดับปานกลาง 

รวม 3.01 .814 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.01) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชา

และเพือ่นร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน ( = 3.06) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ ( = 2.99)   

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน ( = 2.98) ตามลำดับ 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย รายด้านและ

รายข้อ 

 

ด้าน

ที ่

ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์ 

และท้าทาย 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ท่านได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงาน

ตามความรู ้ความสามารถ และ

ความถนัดของตนเอง 

2.98 1.429 ระดับปานกลาง 

2 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ท้า

ทาย ความสามารถ และใช้ความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ใน การปฏิบัติงาน 

3.05 1.403 ระดับปานกลาง 

3 งานที่ท่านปฏิบัติในหนา้ที่ต้องอาศัย

เทคนิคและ ความรูท้ี่ทันสมัยในการ

ปฏิบัติงาน 

2.93 1.447 ระดับปานกลาง 

รวม 2.98 .814 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.98) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน (  = 3.06) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ (  = 2.99) 

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน (  = 2.98) ตามลำดับ 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ด้านความรับผดิชอบในงาน รายด้านและรายข้อ 

 

ด้าน

ที ่
ความรับผดิชอบในงาน 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 งานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

มีความ สอดคล้องกับตำแหน่ ง

หนา้ที่ของท่าน 

2.98 1.429 ระดับปานกลาง 

2 ท่ านมีอิสระในการปฏิบัติ งานที่

รับผิดชอบให้ สำเร็จตามเป้าหมายที่

วางไว้ 

3.05 1.403 ระดับปานกลาง 

3 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลาที่ 

ผูบ้ังคับบัญชาหมอบหมาย 

2.93 1.447 ระดับปานกลาง 

รวม  2.98 0.814 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรด้านความรับผิดชอบในงานโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.98) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ท่านมีอิสระในการ

ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให้ สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี

ค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านมอีิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ 

สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ( = 3.05) รองลงมา คอื งานที่ได้รบัมอบหมายใหร้ับผิดชอบ

มีความ สอดคล้องกับตำแหน่งหน้าที่ของท่าน ( = 2.98) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื 

ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลาที่ ผู้บังคับบัญชาหมอบหมาย ( = 2.93) ตามลำดับ 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารด้านความก้าวหน้าในอาชีพในงาน รายด้านและรายข้อ 
 

ด้าน

ที ่
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการกำหนด

แผน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ

อย่างชัดเจน 

2.88 1.437 ระดับปานกลาง 

2 ท่านมโีอกาสพัฒนาความรู้และ

ประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น 

ไปศกึษาดูงานอบรมสัมมนา เป็นต้น 

3.11 1.371 ระดับปานกลาง 

3 ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถ

สร้างผลงาน เพื่อเลื่อนตำแหน่งได้ 
3.04 1.445 

ระดับปานกลาง 

รวม 3.01 .814 ระดับปานกลาง 

  

 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในอาชีพโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.01) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ท่านมโีอกาสพัฒนา

ความรูแ้ละประสบการณ์ใน งานอยู่เสมอ เช่น ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น อยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านมโีอกาสพัฒนา

ความรูแ้ละประสบการณ์ใน งานอยู่เสมอ เช่น ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น      

( = 3.11) รองลงมา คอื ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงาน เพื่อเลื่อนตำแหน่ง

ได้ ( = 3.04) และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มกีารกำหนดแผน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติอย่าง

ชัดเจน ( = 2.88) ตามลำดับ 
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  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 
    

   ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานผลปรากฏ ดังตาราง 21- 24 
 

ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยภาพรวมและด้าน 

 

ด้าน

ที ่

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

 S.D. 

1 ด้านปริมาณงาน  3.83 .621 ระดับปานกลาง 

2 ด้านคุณภาพของงาน  3.81 .642 ระดับปานกลาง 

3 ด้านเวลา  3.77 .635 ระดับปานกลาง 

รวม 3.80 .814 ระดับปานกลาง 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( = 3.80) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา คอื ด้านปริมาณงาน ( = 3.83) รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพของงาน ( = 3.81) 

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นด้านเวลา ( = 3.77) ตามลำดับ 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ด้านคุณภาพของงานด้านคุณภาพของงานและรายข้อ 

 

ด้านที่ ด้านคุณภาพของงาน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 S.D. 

1 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์

คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวัง 

3.85 

 
.674 ระดับมาก 

2 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมี

คุณภาพ และถูกต้องตามระเบียบ

หลักเกณฑ์ 

3.81 

 
.685 ระดับมาก 

3 ท่านมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ

งานที่ทำเป็นอย่างดทีำให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อยและมีคุณภาพ 

3.78 .677 ระดับมาก 

รวม 3.81 .642 ระดับมาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านคุณภาพ

ของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.81) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวัง อยู่

ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จ

ตามเกณฑ์คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวัง ( = 3.85) รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จ

อย่างมีคุณภาพ และถูกต้องตามระเบียบหลักเกณฑ์  ( = 3.81) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คอื ท่านมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ทำเป็นอย่างดีทำให้การปฏิบัติงานเป็นไป

ด้วยความเรียบร้อยและมีคุณภาพ ( = 3.78) ตามลำดับ 

. 
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ตาราง 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ด้านปริมาณงานด้านคุณภาพของงานและรายข้อ 

 

ด้านที่ ด้านปริมาณงาน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 S.D. 

1 การปฏิบัติงานได้สำเร็จตามปริมาณ

งานที่ได้รับมอบหมาย  
3.84 .642 ระดับมาก 

2 มีปริมาณที่เหมาะสมสำเร็จตาม

เป้าหมายที่กำหนดไว  

3.81 

 
.648 ระดับมาก 

3 มีการจัดลำดับความสำคัญของ

ปริมาณงานเพื่อความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน  

3.83 .642 ระดับมาก 

รวม 3.83 .624 ระดับมาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านปริมาณ

งาน ด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.83) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า 

ข้อการปฏิบัติงานได้สำเร็จตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื การปฏิบัติงานได้สำเร็จตามปริมาณงานที่

ได้รับมอบหมาย ( = 3.84) รองลงมา คอื มีการจัดลำดับความสำคัญของปริมาณงานเพื่อ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  ( = 3.83) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีปริมาณที่

เหมาะสมสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว ( = 3.81) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



114 

 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ด้านเวลางานด้านคุณภาพของงานและรายข้อ 

 

ด้านที่ ด้านเวลา 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
 S.D. 

1 ท่านมคีวามตรงต่อเวลาและรักษา

เวลาในการปฏิบัติงาน 
3.88 .646 ระดับมาก 

2 การปฏิบัติงานของท่านมกีารแบ่ง

เวลาอย่าง ชัดเจน เพื่อให้งาน

ประสบความสำเร็จ 

3.83 

 

.643 

 
ระดับมาก 

3 ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ 

เพื่อนำมา ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้

สะดวก และมีความ รวดเร็วขึน้ 

3.85 

 

.690 

 
ระดับมาก 

รวม 3.80 .625 ระดับมาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านเวลา    

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.80) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ ท่านมคีวามตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านมคีวามตรงต่อเวลาและรักษาเวลาใน

การปฏิบัติงาน( = 3.88) รองลงมา คอื ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อนำมา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก และมีความ รวดเร็วขึ้น ( = 3.85) และข้อที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ มกีารปฏิบัติงานของท่านมกีารแบ่งเวลาอย่าง ชัดเจน เพื่อใหง้านประสบ

ความสำเร็จ ( = 3.83) ตามลำดับ 
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ตาราง 25 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณการบริหารแบบ 7s จำแนกรายด้านที่ส่งผลต่อ

ส่งผลต่อ ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
Collinearity Statistics 

B S. E Beta Tolerance VIF 

(Constant) -.041 .058  -.715 .475   

1. ด้านกลยุทธ์ (X1) .100 .022 .116 4.608 .000 .270 3.702 

2. ด้านโครงสร้าง (X2) .173 .022 .180 7.745 .000 .313 3.195 

3. ด้านระบบ (X3) .158 .023 .170 6.873 .000 .278 3.597 

4. ด้านรูปแบบการ

บริหาร (X4) 
.143 .022 .161 6.610 .000 .286 3.498 

5. ด้านบุคลากร (X5) .161 .023 .169 6.902 .000 .284 3.520 

6. ด้านความสามารถ 

(X6) 
.127 .021 .149 6.165 .000 .290 3.447 

7. ด้านค่านิยมร่วมของ

คนในองค์กร (X7) 
.146 .021 .163 7.010 .000 .315 3.171 

R = .957,R2 = .956        

* มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

*** มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 

จากตารางที่ 25 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณการบริหารแบบ 7s จำแนกรายด้านที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 7 

ด้าน สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .957 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) เท่ากับ .956 แสดงว่า การบริหารแบบ 7s ทั้ง 7 ด้าน 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรได้รอ้ยละ 

95.60 ส่วนอีกร้อยละ 4.40 เกิดจากปัจจัยอื่นที่ไม่ได้ศกึษา 
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เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเรียงลำดับจากค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (Beta) มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านโครงสรา้ง (X₂) มีอทิธิพลสูงที่สุดต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีค่า Beta เท่ากับ .180 ค่า t เท่ากับ 7.745 

และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า หากองค์กรมโีครงสร้างการบริหารที่ชัดเจน เหมาะสม 

และเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มขึน้  

ด้านระบบ (X₃) มีค่า Beta เท่ากับ .170 ค่า t เท่ากับ 6.873 และค่า Sig. เท่ากับ .000 

แสดงว่า ระบบการดำเนนิงานที่มีประสทิธิภาพ ส่งผลต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านบุคลากร (X₅) มีค่า Beta เท่ากับ .169 ค่า t เท่ากับ 6.902 

และค่า Sig. เท่ากับ .000 สะท้อนใหเ้ห็นว่า การมบีุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ และ

เหมาะสมกับงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่านิยมร่วมของคนในองค์กร 

(X₇) มีค่า Beta เท่ากับ .163 ค่า t เท่ากับ 7.010 และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า 

ค่านยิมและวัฒนธรรมองค์กรที่ด ีมสี่วนช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้าน

รูปแบบการบริหาร (X₄) มีค่า Beta เท่ากับ .161 ค่า t เท่ากับ 6.610 และค่า Sig. เท่ากับ 

.000 แสดงว่า รูปแบบการบริหารที่เหมาะสมส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ด้านทักษะการทำงาน (X₆) มีค่า Beta เท่ากับ .149 ค่า t เท่ากับ 6.165 และ

ค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า ทักษะและความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านกลยุทธ์ (X₁) มีค่า Beta เท่ากับ .116 ค่า t เท่ากับ 

4.608 และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า กลยุทธ์ขององค์กรที่ชัดเจนและเหมาะสม ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเช่นเดียวกัน  

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่า Tolerance พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง .270 – .315 และค่า VIF 

อยู่ระหว่าง 3.171 – 3.702 ซึ่งค่า VIF ทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 10 และค่า Tolerance มากกว่า 

.10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มปีัญหาความสัมพันธ์กันสูง (Multicollinearity) จงึสามารถนำ

ตัวแปรเข้าสมการถดถอยได้อย่างเหมาะสม 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

  Y=−0.041+0.100(X1)+0.173(X2)+0.158(X3)+0.143(X4)+0.161(X5)+0.127(X6)+0.146(X7)

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   Z=0.116(X1)+0.180(X2)+0.170(X3)+0.161(X4)+0.169(X5)+0.149(X6)+0.163(X7) 

   Y=−0.041+0.100X1+0.173X2+0.158X3+0.143X4+0.161X5+0.127X6+0.146X7 
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ตาราง 26 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยแรงจูงใจจำแนกรายด้านที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B S. E Beta Tolerance VIF 

(Constant) .041 .057  .715 .476   

1. ด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน (M1) 
.159 .031 .169 5.216 .000 .166 6.021 

2. ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับ ถือ (M2) 
.182 .033 .187 5.432 .000 .147 6.780 

3. ด้านลักษณะของงานที่ 

สร้างสรรค์และท้าทาย (M3) 
.223 .031 .229 7.139 .000 .169 5.908 

4. ด้านความรับผิดชอบใน

การ ทำงาน (M4) 
.260 .033 .273 7.777 .000 .141 7.076 

5. ด้านความก้าวหน้าใน

อาชีพ (M5) 
.169 .034 .173 5.036 .000 .148 6.760 

R = 0.978, R2 = 0.956 

* มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

*** มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 

จากตารางที่ 26 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยแรงจูงใจจำแนกราย

ด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ

ทั้ง 5 ด้าน สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .978 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) เท่ากับ .956 แสดงว่า ปัจจัยแรงจูงใจทั้ง 5 ด้าน สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรได้รอ้ยละ 95.60 ส่วน

อีกร้อยละ 4.40 เกิดจากปัจจัยอื่นที่ไม่ได้ศกึษา 
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เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยเรียงลำดับจากค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐาน (Beta) มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรับผดิชอบในการทำงาน (M₄) มี

อิทธิพลสูงที่สุดต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีค่า Beta เท่ากับ .273 

ค่า t เท่ากับ 7.777 และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า หากบุคลากรมีความรับผดิชอบต่อ

หนา้ที่ มีความมุ่งม่ันและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึน้ ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (M₃) มีค่า Beta เท่ากับ .229 ค่า t 

เท่ากับ 7.139 และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า งานที่มีความท้าทายและเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ มสี่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ (M₂) มีค่า Beta เท่ากับ .187 ค่า t เท่ากับ 5.432 และค่า Sig. 

เท่ากับ .000 สะท้อนใหเ้ห็นว่า การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (M₅) มีค่า Beta 

เท่ากับ .173 ค่า t เท่ากับ 5.036 และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า โอกาสในการ

เจริญเติบโตและความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความสำเร็จในการทำงาน (M₁) มีค่า Beta เท่ากับ .169 ค่า t เท่ากับ 5.216 

และค่า Sig. เท่ากับ .000 แสดงว่า ความรูส้ึกประสบความสำเร็จในการทำงาน เป็น

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเช่นเดียวกัน  

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่า Tolerance พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง .141 – .169 และ

ค่า VIF อยู่ระหว่าง 5.908 – 7.076 ซึ่งค่า VIF ทุกตัวมีค่านอ้ยกว่า 10 และค่า Tolerance 

มากกว่า .10 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีปัญหาความสัมพันธ์กันสูง (Multicollinearity) จึง

สามารถนำตัวแปรเข้าสมการถดถอยได้อย่างเหมาะสม 

สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

    Y=0.041+0.159(M1)+0.182(M2)+0.223(M3)+0.260(M4)+0.169(M5) 

การพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    ZY=0.169(ZM1)+0.187(ZM2)+0.229(ZM3)+0.273(ZM4)+0.173(ZM5) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร สรุปผลตามลำดับ 

ดังนี้ 

  1. สรุปผล 

  2. อภิปรายผล 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผล 

 ผลการวิจัย ปัจจัยการบริหารและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร สรุปผล  ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( = 3.68) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านความสามารถ อยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านค่านิยมร่วม ( = 3.98) รองลงมาคือ 

ด้านระบบ ( = 3.79) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดา้นกลยุทธ์ ( = 2.95) ตามลำดับ

โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

1.1 ด้านกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.91) เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าหน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย       

และภารกิจองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 

หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย และภารกิจองค์กร ( = 2.91) 

รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมีทีมบริหารที่แข็งแกร่ง และ มคีวามสามารถสูง          

( = 2.91) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีการจัดทำหลักการหรอืแผนยุทธศาสตร์การ

ปฏิบัติงานล่วงหน้าทุกงาน ( = 2.76) ตามลำดับ 

  1.2 ด้านโครงสร้างโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.98) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการ ดำเนินงานใหบ้รรลุตาม

วัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 
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โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการ ดำเนินงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ ( = 3.14) 

รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการ ปฏิบัติงาน ( = 2.98) แลขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีหน่วยงานมีกรอบกำหนดรายละเอียดงานในตำแหน่งหน้าที่ที่

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน (  = 2.82) ตามลำดับ 

  1.3 ด้านโครงสรา้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.98)          

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการดำเนินงานให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ 

โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการ ดำเนินงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ (  = 3.14) 

รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการ ปฏิบัติงาน ( = 2.98) แลขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีหน่วยงานมีกรอบกำหนดรายละเอียดงานในตำแหน่งหน้าที่ที่

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน ( = 2.82) ตามลำดับ 

  1.4 ด้านระบบโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.92) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านมีการจัดระบบการทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน อยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื หน่วยงานของท่านมีการ

จัดระบบการทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน ( = 2.98) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการ

ปฏิบัติและดำเนินงานตามแผนที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน ( = 2.96) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คอื มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม ( = 2.84) 

ตามลำดับ 

  1.5 ด้านรูปแบบของการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง            

( = 2.86) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดตี่อผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่

ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ( = 2.91) รองลงมา คอื มีการกระจายอำนาจและแบ่งการบริหารใน

แต่ระดับอย่างชัดเจน ( = 2.81) แลขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ำสูง 

และกล้าตัดสินใจ ( = 2.58) ตามลำดับ 

1.6 ด้านบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.01) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความรู ้ความเข้าใจในระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 

บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ( = 3.05) 

รองลงมา คอื บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมอื ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
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( = 3.00) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื หน่วยงานมีการจัดสรรบุคลากรที่มคีวามรู ้

ความสามารถตรงกับสายงาน ( = 2.96) ตามลำดับ 

   1.7 ด้านความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 2.97)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ งานที่

ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของท่าน ( = 3.01) รองลงมาคือ 

องค์กรเปิดโอกาสใหท้่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ( = 2.97) และข้อที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้และเชี่ยวชาญในภาระงานที่รับผดิชอบ    

( = 2.92) ตามลำดับ 

1.8 ด้านค่านิยมร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.00) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานให้การ สนับสนุนและร่วมมอืใน

การปฏิบัติงานด้วยความ เต็มใจ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหา

น้อย 3 ลำดับ คอื งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของท่าน   

( = 3.01) รองลงมา คือ องค์กรเปิดโอกาสใหท้่านปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ      

( = 2.97) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้และเชี่ยวชาญ

ในภาระงานที่รับผดิชอบ ( = 2.92) ตามลำดับโดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   

( = 3.01) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย อยู่

ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ดา้นลักษณะของงาน

ที่สรา้งสรรค์และท้าทาย ( = 3.05) รองลงมา คือ ดา้นความก้าวหน้าในอาชีพ ( = 3.01) 

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( = 2.98) ตามลำดับโดย

สรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  2.1 ด้านความสำเร็จในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

( = 2.98) เมื่อพจิารณารายรายข้อ พบว่า ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และมีการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และมีการพัฒนา

ปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพ ( = 3.08) รองลงมา คอื ท่านสามารถกำหนด

เป้าหมายและวางแผนวิธีการทำงานใหส้ำเร็จด้วยตนเอง ( = 2.99) และข้อที่มคี่าเฉลี่ย
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น้อยที่สุด คือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบความสำเร็จตามที่คาดหวัง ( = 2.88) 

ตามลำดับ 

  2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง     

( = 3.01) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหา

น้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน ( = 3.06) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่อง

ชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ ( = 2.99) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถของท่าน ( = 2.98) 

ตามลำดับ 

  2.3 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

(  = 3.01) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมาก         

ไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน ( = 3.06) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่อง

ชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ ( = 2.99) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อม่ันในความรู้ความสามารถของท่าน ( = 2.98) 

ตามลำดับ 

  2.4 ด้านความรับผดิชอบในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง          

( = 2.98) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ท่านมอีิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ สำเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย          

3 ลำดับ คอื ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให้ สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้      

( = 3.05) รองลงมา คอื งานที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบมีความ สอดคล้องกับ

ตำแหน่งหน้าที่ของท่าน ( = 2.98) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านปฏิบัติงานได้

สำเร็จตามเวลาที่ ผูบ้ังคับบัญชาหมอบหมาย ( = 2.93) ตามลำดับ 

  2.5 ด้านความก้าวหนา้ในอาชีพโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.01) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ท่านมโีอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน งานอยู่เสมอ 

เช่น ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจาก

มากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านมโีอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน งานอยู่เสมอ 
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เช่น ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น ( = 3.11) รองลงมา คือ ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติ

อยู่สามารถสร้างผลงาน เพื่อเลื่อนตำแหน่งได้ ( = 3.04) และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการ

กำหนดแผน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติอย่างชัดเจน ( = 2.88) ตามลำดับ 

 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก      

( = 3.80) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

เรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ด้านปริมาณงาน ( = 3.83) รองลงมา คือ ด้าน

คุณภาพของงาน ( = 3.81) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านด้านเวลา ( = 3.77) 

ตามลำดับโดยสรุปผลในแต่ละดา้นได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.81) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์

คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวังอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 

ลำดับ คือ ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวัง ( = 3.85) 

รองลงมา คอื ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมคีุณภาพ และถูกต้องตามระเบียบหลักเกณฑ์  

(  = 3.81) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ทำเป็น

อย่างดทีำให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีคุณภาพ ( = 3.78) ตามลำดับ 

  3.2 ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.83) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า ข้อการปฏิบัติงานได้สำเร็จตามปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื การปฏิบัติงานได้สำเร็จตาม

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย ( = 3.84) รองลงมา คือ มีการจัดลำดับความสำคัญของ

ปริมาณงานเพื่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  ( = 3.83) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

คือ มีปริมาณที่เหมาะสมสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว ( = 3.81) ตามลำดับ 

  3.3 ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.80) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านมีความตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ท่านมีความตรงต่อเวลา
และรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน( = 3.88) รองลงมา คือ ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ  
เพ่ือนำมา ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก และมีความ รวดเร็วขึ้น ( = 3.85) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีการปฏิบัติงานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่าง ชัดเจน เพ่ือให้งานประสบ
ความสำเร็จ ( = 3.83) ตามลำดับ 
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 4. ผลการทดสอบสมมตฐิาน  

  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัย

การบริหารและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้ดังนี้ 

4.1 ปัจจัยภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การ บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารพบว่า ค่า R เท่ากับ 0.730 และ R Square เท่ากับ 

0.533 ดังนัน้ ปัจจัยภายในองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้รอ้ยละ 53.3 โดยปัจจัย

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร ได้แก่ ด้านโครงสรา้ง ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านความสามารถ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

4.2 ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การ บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร พบว่า ค่า R เท่ากับ 0.821 และ R Square เท่ากับ 

0.674 ดังนัน้ ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้ร้อยละ 67.4 โดยปัจจัยแรงจูงใจที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือด้านความรับผดิชอบในการทำงาน และด้าน

ความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

อภิปรายผล 

 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผลในประเด็นสำคัญ ดังนี ้  

  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร ส่วนจังหวัด

มุกดาหาร อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้สอดคล้องกับการศกึษาของ     

สุพรรณี สรรค์นิกร (2554) ได้ศึกษาระดับปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นผลการศกึษา
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พบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่นในภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก 

 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลการองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร โดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประเภทบุคลากรระยะเวลาการทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกันมีประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ จติราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการ

บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาคสำนักงานใหญ่ผลการวิจัย พบว่า อายุ สถานะ ระดับการศกึษา อัตราเงินเดือน 

ระดับตำแหน่งงานหรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันจะมีประสิทธิภาพการทำงานไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของศาสตร์

ศลิป์ ทองแรง (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า ผลเปรียบเทียบปัจจัยที่

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ราชภัฏ

อุบลราชธานี พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มเีพศ อายุ ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มี

อิทธิพล ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ. 01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจิราพร ชุมบางหมัง (2556) ได้ศกึษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรบริษัท สมาธุรกิจ จำกัด ผลการวิจัย

พบว่า บุคลากรบริษัทสีมาธุรกิจจำกัดที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ เงินเดือน

และอายุการทำงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกัน 

 ปัจจัยภายในองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารได้รอ้ยละ 53.3 โดยด้าน

โครงสรา้งด้านรูปแบบการบริหาร และด้านความสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมนีัยสำคัญทาง สถิตทิี่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว้ทั้งนี้โครงสร้างขององค์กรที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจหน้าที่และความรับ 

ผดิชอบรวมถึงขนาดการควบคุมการรวมอำนาจ และการกระจายอำนาจของผูบ้ริหารการ

แบ่งโครงสรา้งงานตามหน้าที่ตามผลิตภัณฑ์ตามลูกค้าตามภูมิภาคได้อย่างเหมาะสม 

โครงสรา้งองค์กรเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมของคนองค์กร หมายถึง แผนภาพแสดง

ตำแหน่งงาน งานหน้าที่งานต่าง ๆ และเส้นเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ 
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โครงสรา้งจะครอบคลุมแนวทางกลไกการประสานงานการตดิต่อสื่อสารและระบบต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวเนื่องกัน เช่น การมอบหมายงานการกำหนดความชัดเจนในหนา้ที่การงานด้านต่าง 

ๆ ด้าน รูปแบบการบริหารถือเป็นแบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารเป็น

องค์ประกอบ ที่สำคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็นผูน้ำ

ขององค์กรจะมีบทบาทที่สำคัญต่อความสำเร็จหรอืล้มเหลวขององค์กรผู้นำที่ประสบ

ความสำเร็จจะต้องวางโครงสร้าง วัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็น

เลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดขึ้น 

 การจัดการที่มีรูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะขององค์กร เช่น การสั่งการ 

การควบคุมการจูงใจสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กรสไตล์ในการทำงานของผูบ้ริหารนั้น มี

ความสำคัญเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะผูบ้ริหารระดับสูงแล้วจะมีอทิธิพลต่อความรูส้ึกนึกคิด

ของพนักงานภายในองค์กรมากกว่าคำพูดของผูบ้ริหารซึ่งถ้าหากผูบ้ริหารมคีวามมุ่งมั่นใน

การทำงานมคีวามสามารถในการจูงใจเป็นแบบอย่างในการทำงานที่ดีสไตล์เหล่านี้จะเป็น

ผลในการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างยิ่งความเป็น

ผูน้ำของผู้บริหารองค์กรจะมีบทบาทที่สำคัญต่อความสำเร็จหรอืล้มเหลวขององค์กร 

นอกจากนีท้ักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์กร

สามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คอื ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational skills) 

เป็นทักษะที่จะทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่ได้ตามหน้าที่และ

ลักษณะงานที่รับผดิชอบ และทักษะความถนัดหรอืความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and 

special talents) นั้นอาจเป็นความสามารถที่ทำให้พนักงานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอื่นส่งผล

ให้ม ีผลงานที่ดีกว่าและเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่การงานได้รวดเร็วซึ่งองค์กรคงต้องมุ่งเนน้

ทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กันซึ่งการที่บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารมี

ปัจจัยภายในองค์กร ทั้ง 3 ด้านอันประกอบไปด้วย ด้านโครงสรา้ง ด้านรูปแบบการบริหาร 

และด้านความสามารถย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารให้เพิ่มสูงขึ้นและประสบความสำเร็จได้ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของเสกสรร อรกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จำกัด ผลการวิจัยพบว่า 

แรงจูงใจภายในประกอบด้วยผลสำเร็จในการปฏิบัติงานการยกย่องยอมรับนับถือการมี

อำนาจหน้าที่ และโอกาสก้าวหนา้ในงานส่วนปัจจัยจูงใจภายนอกประกอบด้วย การเลื่อน 
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ตำแหน่งเทคโนโลยีที่ทันสมัยและความปลอดภัยในการทำงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร ได้ร้อยละ 67.4 โดยด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ ด้านความรับผดิชอบในการทำงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้แรงจูงใจมี

ความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนสำคัญ คอื ความสามารถหรอื

ทักษะในการทำงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มนา้วบุคคลใหใ้ช้ ความสามารถหรอื

ทักษะในการทำงาน แรงจูงใจเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการที่หล่อหลอมจติใจของบุคคล ให้เป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน ก่อให้เกิดพลังสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงานไปในทางทิศทางที่ต้องการ 

มีความพึงพอใจที่จะทำงานอย่างเต็มที่ตามศักยภาพของตน 

 ในปัจจุบันได้ใหค้วามสนใจและความสำคัญของการสร้างแรงจูงใจเพิ่มมากขึ้น 

เพื่อให้การบริหารงานประสบความสำเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิก

ในองค์กรเป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยเช่นกัน ดังนั้น องค์การใดที่มี

การสรา้งแรงจูงใจในการทำงานย่อมส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการมี

ความเจรญิก้าวหน้าเพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ 

และโดยไม่รูเ้หน็ดเหนื่อยเพื่อให้ผลงานสำเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน 

นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่งซึ่งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นทำงานให้

เจริญก้าวหน้ายังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้นช่วยใหใ้ช้ชีวติอย่างมี

ความหมาย และช่วยสร้างคนให้ได้ดีได้เพราะการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ทำให้ 

ชีวติมคีุณค่าอีกด้วยผู้บริหารที่ดีตอ้งทำความเข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มี

ผลต่อการทำงานของสมาชิกเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายสอดคล้องกับงานวิจัยของจิรา

พร ชุมบางหมัง (2556) ได้ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร

บริษัท สมาธุรกิจ จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรบริษัทสีมาธุรกิจ จำกัด อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้า และด้านสภาพการทำงาน ซึ่ง

ทำนายประสิทธิภาพการทำงานได้ร้อยละ 11 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ราตร ีสุภาพันธ์ 
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(2558) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขา้ราชการตำรวจกอง

อัตรากำลังสำนักงานกำลังพล ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคี่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.04 โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ำจุนมากกว่าปัจจัยจูงใจส่วน

ประสิทธิผลการ ปฏิบัติงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบ 4.38 เมื่อทำการทดสอบสมมตฐิานพบว่า

แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพียงปัจจัยเดียวโดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ความพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.716 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 โดยปัจจัยค้ำ

จุนดา้นความมั่นคงในงานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลวิธีการปกครองบังคับบัญชา และ

เงินเดอืนและผลตอบแทนสามารถทำนายอิทธิพลต่อ ประสทิธิผลการปฏิบัติงาน (Beta = 

0.329, 0.218, 0.197 และ 0.183 ตามลำดับ) ส่วนปัจจัยจงใจไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัย 

 ของอรรถสิทธิ์ ตันตยิุทธ์ (2556) ได้ทำการศกึษาเรื่องปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานกองบำรุงรักษาการประปานครหลวงผลการวิจัยพบว่า 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มากที่สุดคือปัจจัยในด้านความ

มั่นคงในการทำงาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในด้านการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ อยู่ใน

ระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยในการทำงาน 1) ด้านความก้าวหนา้ในการทำงาน 2) ด้านเงนิเดือน 

3) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4) ด้านสภาพ

การทำงาน 5) ด้านนโยบายและการบริหารงานความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยในด้านลักษณะงานและสอดคล้องกับ

งานวิจัยของศาสตร์ศลิป์ ทองแรง (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า

ปัจจัยที่ส่งผลต่อ ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน คือด้านสภาพการปฏิบัติงาน และด้าน

ความตอ้งการความสำเร็จ สามารถร่วมกันทำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้รอ้ยละ 

48.20 และยังสอดคล้องกับงานวิจัย ของกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560) ศกึษาแรงจูงใจที่มี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศกึษา บริษัท ทีโอทีจากัด (มหาชน) 

สำนักงานใหญ่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในหน้าที่ ด้านการ

ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และมีปัจจัยธำรงรักษาด้าน ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านปริมาณผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในหน้าที่ ด้านความรับผดิชอบและด้านความก้าวหน้า และมี
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ปัจจัยธำรงรักษาด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

มีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

    1.1 จากการวิจัยพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมี

ค่าเฉลี่ยระดับความ คดิเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งภาพรวมและรายด้าน โดยด้านเวลามี

ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นน้อยสุด ในบรรดาทั้ง 3 ด้าน ควรมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ 

เพื่อนำมาปรับปรุงการปฏิบัติงานเนื่องจากมี ระดับค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นน้อยกว่าใน

ประเด็นอื่น ๆ ดังนัน้ควรเพิ่มความหลากหลายขององค์ ความรูท้ี่จะถ่ายทอดไปยังบุคลากร

รวมไปถึงการนำวิทยาการใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิมเพื่อได้แนวทางความคิดสร้างสรรค์ใน

การทำงานแนวใหม่ ๆ ส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   1.2 ปัจจัยภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านโครงสรา้ง ด้านรูปแบบการ

บริหาร และด้าน ความสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยแต่

ละดา้นมีขอ้เสนอแนะดังนี้ 

    1.2.1 ด้านโครงสร้างควรให้ความสำคัญกับโครงสร้างองค์กร 

โดยเฉพาะโครงสร้างของแต่ละหน่วยงานเนื่องจากเกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคลากรเพราะจะ

เป็นการกำหนดตำแหน่งหน้าที่ประเภทของงานรายละเอียดของงานโดยเปิดโอกาสให้

บุคลากรในแต่ละหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ กำหนดโครงสรา้งดว้ยซึ่งบุคลากรเป็น

ผูป้ฏิบัติงานจะพบปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานจริง เช่น บุคลากรไม่เพียงพอกับ

ปริมาณงานหรอืบุคลากรบางตำแหน่งตอ้งปฏิบัติงานหลายอย่างทำให้งานไม่สำเร็จตาม

กำหนดเวลาหรอืขั้นตอนการทำงานซ้ำซ้อนทำใหเ้กิดความล่าช้าการเปิดโอกาสให ้

บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อนำปัญหาและอุปสรรคนั้นมาร่วมกันหาแนวทางวิธีการจัดสรร

บุคลากรและปริมาณงานแล้วกำหนดขัน้ตอนเป็นโครงสร้างให้ชัดเจนและสามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม 

    1.2.2 ด้านรูปแบบการบริหารมคีวามชัดเจนในแนวทางการ

บริหารงาน ดังนัน้ควรรักษามาตรฐานรูปแบบการบริหารให้คงอยู่หรอืปรับใหด้ีขึ้นใน

อนาคต 
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   1.2.3 ดา้นความสามารถ ควรให้ความสำคัญและส่งเสริมด้าน

ความสามารถของ บุคลากรใหเ้กิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น เปิด

โอกาสใหบุ้คลากรใช้ความสามารถ ไหวพริบปฏิภาณ วิธีการ การตัดสินใจในการแก้ปัญหา

ได้อย่างเต็มที่เพื่อให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ ปริมาณตามเวลาที่กำหนด รวมทั้งเมื่อมีการ

กำหนดโครงสร้างหน่วยงานแล้ว หากพบว่าคุณสมบัติ หรอืความสามารถของบุคลากรยัง

ไม่เหมาะสม ควรใหก้ารสนับสนุนส่งเสริมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เช่น ส่งเข้า

อบรมโครงการต่าง ๆ เพื่อนำความรู้มาประยุกต์ใช้ หรือนำมาพัฒนา ประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานต่อไป 

  1.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ด้าน ความรับผดิชอบในการทำงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร โดยแต่ละด้านมขี้อเสนอแนะดังนี้ 

   1.3.2 ด้านความรับผิดชอบในการทำงาน การปฏิบัติตนในงานอาชีพให้

ประสบ ความสำเร็จและเกิดความสุขในการทำงานนั้น บุคลากรงานควรจะรู้และเข้าใจใน

หนา้ที่และความ รับผดิชอบต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชา และต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงาน 

   1.3.3 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมกีารพิจารณาความก้าวหน้าใน

อาชีพของ บุคลากรอย่างเท่าเทียมกันตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

   2.1 ควรทำการศกึษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ในส่วน ของระดับผูบ้ริหารงาน เพื่อให้ทราบปัจจัยในการบริหาร และนำมา

บูรณาการในการพัฒนา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

   2.2 ควรทำการศกึษาวิจัยเปรียบเทียบการประเมนิสภาพการทำงาน 

ปัญหาและ อุปสรรคของบุคลากรเฉพาะแต่ละองค์กร เพื่อนำปัญหาและอุปสรรคมา

ดำเนนิการปรับปรุง แก้ไข บูรณาการในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

   2.3 ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการการ

สัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อได้ข้อมูลที่เป็นจรงิตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารมากที่สุด เพื่อที่จะสามารถนำข้อมูลมาพัฒนาการบริหารองค์กรต่อไป 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

และการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย 

 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย์สามารถ   อัยกร   

  ตำแหน่ง คณบดี คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วศิน    เพชรพงศ์พันธ์   

  ตำแหน่ง ประธานหลักสูตรการจัดการธุรกิจค้าปลีกบัณฑติ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาติชัย อุดมกิจมงคล    

  ตำแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นายนราวิชญ์ มณีฤทธิ์   

  ตำแหน่ง นายอำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 

 5. พันจ่าตรสีำเนียง หวังเจริญ   

  ตำแหน่ง ท้องถิ่นจังหวัดมุกดาหาร 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือการวจิัยของผู้ทรงคุณวุฒิ 

แบบสอบถามเรื่อง  ปัจจัยการบริหารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

คนที่  

4 

คนที่  

5 
IOC 

1. เพศ 

   ชาย                 หญงิ 
1 1 1 1 1 1.00 

2. อายุ 

   ไม่เกิน 30  ปี      31 - 40  ปี 

   41 - 50  ปี        51 - 60 ปี  

1 1 1 1 1 1.00 

3. ระดับการศึกษา 

   ต่ำกว่าปริญญาตรี 

   ปริญญาตรี  

    สูงกว่าปริญญาตรี 

1 1 1 1 1 1.00 

4. ประเภทบุคลากร 

   1. ข้าราชการ  

   2. พนักงานจ้างตามภารกิจ 

   3. พนักงานจ้างทั่วไป 

1 1 1 1 1 1.00 

5. ระยะเวลาการทำงาน 

  1. นอ้ยกว่า 1 ปี     2. 1 – 4 ปี 

 3. 5 – 10 ปี           4. 11 – 15 ปี 

 5. 16 – 20 ปี        6. 20 ปี ขึน้ไป 

1 1 1 1 1 1.00 

6. รายได้ตอ่เดือน 

 1. ไม่เกิน 10,000 บาท 

 2. 10,001 – 20,000 บาท 

 3. 20,001 – 30,000 บาท 

 4. 30,001 – 40,000 บาท 

 5. มากกว่า 40,001 บาท 

1 1 1 1 1 1.00 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

คนที่  

4 

คนที่  

5 
IOC 

1 หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่

เหมาะสมกับ จุดมุ่งหมาย และ

ภารกิจองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 

2 มีการจัดทำหลักการหรอืแผน

ยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานล่วงหน้า

ทุกงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

3 หน่วยงานของท่านมทีีมบริหารที่

แข็งแกร่ง และ มคีวามสามารถสูง 
1 1 1 1 1 1.00 

4 โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสม

ต่อการ ดำเนินงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 

1 1 1 1 1 1.00 

5 หน่วยงานมีกรอบกำหนด

รายละเอียดงานในตำแหน่งหนา้ที่

ที่รับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 

6 หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่

ชัดเจนในการ ปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 1.00 

7 หน่วยงานของท่านมกีารจัดระบบ

การทำงานที่ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน 
1 1 1 1 1 1.00 

8 หน่วยงานของท่านมกีารปฏิบัติ

และดำเนินงานตามแผนที่กำหนด

ไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 

9 มีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและ

ยุติธรรม 

1 1 1 1 1 1.00 

10 มีการกระจายอำนาจและแบ่งการ

บริหารในแต่ระดับอย่างชัดเจน 
1 1 1 1 1 1.00 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คนที ่

1 

คนที่ 

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

11 ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำสูง และกล้า

ตัดสินใจ 
1 1 1 1 1 1.00 

12 ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
1 1 1 1 1 1.00 

12 หน่วยงานมีการจัดสรรบุคลากรที่

มีความรู้ ความสามารถตรงกับ

สายงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

14 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน

ระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

15 บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้

ความร่วมมอื ในการปฏิบัติงาน

เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 1 1.00 

16 งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 

17 บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้

และเชี่ยวชาญในภาระงานที่

รับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 1.00 

18 องค์กรเปิดโอกาสใหท้่าน

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
1 1 1 1 1 1.00 

19 บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท 

อุตสาหะ และความพยายาม 

 

 

1 1 1 1 1 1.00 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คนที ่

1 

คนที่ 

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

20 บุคลากรในหน่วยงาน ให้

ความสำคัญต่อการยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

1 1 1 1 1 1.00 

21 ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน

ให้การ สนับสนุนและร่วมมือใน

การปฏิบัติงานด้วยความ เต็มใจ 

1 1 1 1 1 1.00 

22 ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและ

วางแผนวิธีการทำงานใหส้ำเร็จ

ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 1 1.00 

23 งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบ

ความสำเร็จตามที่คาดหวัง 
1 1 1 1 1 1.00 

24 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ 

และมีการพัฒนาปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1.00 

25 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ยกย่องชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงาน

จนประสบความสำเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 

26 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

เชื่อมั่นใน2ความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 

27 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับฟังความคดิเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 

28 ท่านได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงาน

ตามความรู ้ความสามารถ และ

ความถนัดของตนเอง 

1 1 1 1 1 1.00 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คนที ่

1 

คนที่ 

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

29 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ท้า

ทาย ความสามารถ และใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน การ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

30 งานที่ท่านปฏิบัติในหนา้ที่ต้อง

อาศัยเทคนิคและ ความรูท้ี่ทันสมัย

ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

31 งานที่ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบมีความ สอดคล้องกับ

ตำแหน่งหน้าที่ของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 

32 ท่านมอีิสระในการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบให้ สำเร็จตามเป้าหมาย

ที่วางไว้ 

1 1 1 1 1 1.00 

33 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลา

ที่ ผูบ้ังคับบัญชาหมอบหมาย 
1 1 1 1 1 1.00 

34 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการกำหนด

แผน ความก้าวหน้าในการปฏิบัติ

อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 

35 ท่านมโีอกาสพัฒนาความรู้และ

ประสบการณ์ใน งานอยู่เสมอ เช่น 

ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา เป็น

ต้น 

1 1 1 1 1 1.00 

36 ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถ

สร้างผลงาน เพื่อเลื่อนตำแหน่งได้ 
1 1 1 1 1 1.00 

37 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์

คุณภาพที่หน่วยงานคาดหวัง 
1 1 1 1 1 1.00 
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ข้อที ่ ข้อคำถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คนที ่

1 

คนที่ 

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 
IOC 

38 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมี

คุณภาพ และถูกต้องตามระเบียบ

หลักเกณฑ์ 

1 1 1 1 1 1.00 

39 ท่านมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ

งานที่ทำเป็นอย่างดทีำให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อยและมีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 1.00 

40 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตาม

ปริมาณงานที่ ได้รับมอบหมาย 
1 1 1 1 1 1.00 

41 งานที่ท่านปฏิบัติมีปริมาณที่

เหมาะสมและ สามารถปฏิบัติงาน

ให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ กำหนด

ไว้ 

1 1 1 1 1 1.00 

42 ท่านมกีารจัดลำดับความสำคัญ

ของปริมาณงาน เพื่อความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงาน 

 

1 1 1 1 1 1.00 

43 ท่านมคีวามตรงต่อเวลาและรักษา

เวลาในการปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 1.00 

44 การปฏิบัติงานของท่านมกีารแบ่ง

เวลาอย่าง ชัดเจน เพื่อให้งาน

ประสบความสำเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 

45 ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ 

เพื่อนำมา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ให้สะดวก และมีความ รวดเร็วขึ้น 

1 1 1 1 1 1.00 
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ผลการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือใช้ในการวจิัย 

ส่วนที่ 1 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เกี่ยวกับการบริหารแบบ 7s   

 Scale Mean if 
Item Deleted  

Scale Variance 
if Item 
Deleted  

Corrected 
Item-Total 
Correlation  

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted  

A11  73.50 11.086 0.650 0.950 
A12  73.57 111.909 0.566 0.951 
A13  73.73 110.754 0.687 0.950 
A21  73.50 108.879 0.755 0.949 
A22  73.17 110.489 0.639 0.951 
A23  73.30 110.907 0.609 0.951 
A31  73.70 106.286 0.709 0.950 
A32  73.60 109.007 0.715 0.950 
A33  73.77 110.323 0.538 0.952 
A41  73.50 108.328 0.739 0.949 
A42  73.87 108.533 0.621 0.951 
A43  73.90 109.059 0.630 0.951 
A51  73.67 107.954 0.728 0.949 
A52  73.67 111.471 0.635 0.951 
A53  73.53 107.706 0.827 0.948 
A61  73.20 109.752 0.786 0.949 
A62  73.33 108.851 0.733 0.949 
A63  73.53 109.844 0.674 0.950 
A71  73.53  106.533  0.798  0.948  
A72  73.67  109.057  0.702  0.950  
A73  73.43  109.289  0.653  0.950  
 

Reliability Statistics  

N of Cases = 30  
N of Items = 21  

Cronbach's Alpha = .952  
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 โดยสรุป ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มคี่าเท่ากับ 

.952 แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามดังกล่าวสามารถยอมรับได้  

 

ผลการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

 Scale Mean if 
Item Deleted  

Scale Variance 
if Item 
Deleted  

Corrected 
Item-Total 
Correlation  

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted  

B11  53.27  39.513  0.526  0.889  
B12  53.13  39.016  0.621  0.885  
B13  53.27  40.133  0.674  0.884  
B21  53.43  39.840  0.549  0.888  
B22  53.33  39.471  0.711  0.882  
B23  53.33  40.299  0.672  0.885  
B31  53.37  40.033  0.551  0.888  
B32  53.43  38.737  0.749  0.880  
B33  53.43  40.116  0.566  0.887  
B41  53.20  38.510  0.526  0.890  
B42  53.33  39.954  0.642  0.885  
B43  53.07  39.099  0.618  0.885  
B51  53.33  40.299  0.672  0.885  
B52  53.83  38.971  0.436  0.896  
B53  53.57  39.909  0.368  0.898  
 

Reliability Statistics  

N of Cases = 30  

N of Items = 15  
Cronbach's Alpha = .894  

 
 โดยสรุป ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มคี่าเท่ากับ 

.894 แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามดังกล่าวสามารถยอมรับได้  
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ผลการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 3 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เกี่ยวกับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

 Scale Mean if 
Item Deleted  

Scale Variance 
if Item 
Deleted  

Corrected 
Item-Total 
Correlation  

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted  

C11  31.67  22.644  0.809  0.943  
C12  31.50  22.190  0.822  0.942  
C13  31.67  22.299  0.737  0.947  
C21  31.40  22.869  0.829  0.942  
C22  31.57  22.323  0.804  0.943  
C23  31.40  21.903  0.847  0.941  
C31  31.43  22.185  0.763  0.945  
C32  31.53  21.775  0.859  0.940  
C33  31.83  22.557  0.738  0.946  
 

Reliability Statistics  

N of Cases = 30  

N of Items = 9  

Cronbach's Alpha = .949  

 

 โดยสรุป ค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Cronbach’s Coefficient of Alpha) มี

ค่าเท่ากับ .949 แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามดังกล่าวสามารถยอมรับได้  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ปัจจัยการบรหิารแบบ 7s และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

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

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “ปัจจัยการบริหารแบบ 7s 

และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบ

ต่อท่านแต่ประการใด เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบ

แบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ปัจจัยการบริหารของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

มุกดาหาร 

  ตอนที่ 3 แรงจูงใจที่ของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

  ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหาร 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 

 

              พระครูสุวรรณคุณประสิทธิ์ สุคำภา 

    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 16 

      คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง 

ตามความเป็นจริง 

 

               1. เพศ 

      ชาย                 หญิง 

  2. อายุ 

      ไม่เกิน 30  ปี       31-40  ปี 

      41-50  ปี           51-60 ปี  

  3. ระดับการศกึษา 

      ต่ำกว่าปริญญาตรี  

      ปริญญาตร ี 

       สูงกว่าปริญญาตรี 

  4. ประเภทบุคลากร 

                    1. ข้าราชการ  

                    2. พนักงานจ้างตามภารกิจ 

      3. พนักงานจา้งทั่วไป 

 5. ระยะเวลาการทำงาน 

                   1. น้อยกว่า 1 ปี      2. 1 – 4 ปี 

                   3. 5 – 10 ปี            4. 11 – 15 ปี 

                  5. 16 – 20 ปี         6. 20 ปี ขึน้ไป 

 6. รายได้ต่อเดือน 

   1. ไม่เกิน 10,000 บาท 

   2. 10,001 – 20,000 บาท 

   3. 20,001 – 30,000 บาท 

   4. 30,001 – 40,000 บาท 

    5. มากกว่า 40,001 บาท 
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 ตอนที่ 2 ปัจจัยการบรหิารแบบ 7s ที่ของบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารแบบ 7s ของบุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหาร อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านทำ

เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับภาวะ

ผูน้ำแบบใฝ่บริการ ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านกลยุทธ์  

1 หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับ 

จุดมุ่งหมาย และภารกิจองค์กร 

     

2 มีการจัดทำหลักการหรอืแผนยุทธศาสตร์การ

ปฏิบัติงานล่วงหน้าทุกงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านมทีีมบริหารที่แข็งแกร่ง และ มี

ความสามารถสูง 

     

ด้านโครงสร้าง      

1 โครงสรา้งองค์กรมีความเหมาะสมต่อการ 

ดำเนนิงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

2 หน่วยงานมีกรอบกำหนดรายละเอียดงานใน

ตำแหน่งหน้าที่ที่รับผดิชอบไว้อย่างชัดเจน 

     

3 หน่วยงานของท่านมนีโยบายที่ชัดเจนในการ 

ปฏิบัติงาน 
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ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านระบบ  

1 หน่วยงานของท่านมกีารจัดระบบการทำงานที่

ชัดเจนไม่ซ้ำซ้อน 

     

2 หน่วยงานของท่านมกีารปฏิบัติและดำเนินงาน

ตามแผนที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน 

     

3 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

เหมาะสมและยุติธรรม 

     

ด้านรูปแบบของการบริหาร      

1 มีการกระจายอำนาจและแบ่งการบริหารในแต่

ระดับอย่างชัดเจน 

     

2 ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำสูง และกล้าตัดสินใจ      

3 ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดตี่อผูใ้ต้บังคับบัญชา      

ด้านบุคลากร      

1 หน่วยงานมีการจัดสรรบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถตรงกับสายงาน 

     

2 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในระเบียบที่ 

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

     

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ ใน

การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

     

ด้านความสามารถ      

1 งานที่ท่านทำอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

2 บุคลากรในองค์กรมีความรอบรู้และเช่ียวชาญใน

ภาระงานที่รับผดิชอบ 

     

3 องค์กรเปิดโอกาสใหท้่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

 

     

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

160 

ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านค่านิยมร่วม  

1 บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานในหน้าที่ ด้วย

ความมุ่งมั่น ทุ่มเท อุตสาหะ และความพยายาม 

     

2 บุคลากรในหน่วยงาน ใหค้วามสำคัญต่อการ

ยอมรับฟังความคดิเห็นของผูอ้ื่น 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานให้การ 

สนับสนุนและร่วมมอืในการปฏิบัติงานด้วยความ 

เต็มใจ 
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 ตอนที่ 3 แรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดมุกดาหาร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นแรงจูงใจของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดมุกดาหารอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่

ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
- 

ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน  

1 ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการ

ทำงานให้สำเร็จด้วยตนเอง 

     

2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายประสบความสำเร็จ

ตามที่คาดหวัง 

     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และมีการพัฒนา

ปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

1 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชย

เมื่อท่านปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ 

     

2 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อม่ันในความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

3 ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 
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ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย  

1 ท่านได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานตามความรู ้

ความสามารถ และความถนัดของตนเอง 

     

2 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ท้าทาย 

ความสามารถ และใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน 

การปฏิบัติงาน 

     

3 งานที่ท่านปฏิบัติในหนา้ที่ต้องอาศัยเทคนิคและ 

ความรูท้ี่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านความรับผดิชอบในงาน      

1 งานที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบมีความ 

สอดคล้องกับตำแหน่งหนา้ที่ของท่าน 

     

2 ท่านมอีิสระในการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบให ้

สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     

3 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเวลาที่ ผู้บังคับบัญชา

หมอบหมาย 

     

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ      

1 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการกำหนดแผน 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติอย่างชัดเจน 

     

2 ท่านมโีอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน 

งานอยู่เสมอ เช่น ไปศกึษาดูงาน อบรม สัมมนา 

เป็นต้น 

     

3 ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงาน 

เพื่อเลื่อนตำแหน่งได้ 
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ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

มุกดาหาร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมุกดาหารอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านทำ

เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด ้านคุณภาพของงาน  

1 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเกณฑ์คุณภาพที่

หน่วยงานคาดหวัง 

     

2 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมคีุณภาพ และ

ถูกต้องตามระเบียบหลักเกณฑ์ 

     

3 ท่านมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ทำเป็น

อย่างดทีำให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อยและมีคุณภาพ 

     

ด้านปริมาณงาน      

1 ท่านปฏิบัติงานได้สำเร็จตามปริมาณงานที่ ได้รับ

มอบหมาย 

     

2 งานที่ท่านปฏิบัติมีปริมาณที่เหมาะสมและ 

สามารถปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตามเป้าหมายที่ 

กำหนดไว้ 

     

3 ท่านมกีารจัดลำดับความสำคัญของปริมาณงาน 

เพื่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด ้านเวลา  

1 ท่านมคีวามตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

     

2 การปฏิบัติงานของท่านมกีารแบ่งเวลาอย่าง 

ชัดเจน เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 

     

3 ท่านมกีารพัฒนาวิทยาการใหม่ๆ เพื่อนำมา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก และมีความ 

รวดเร็วขึ้น 

     

 

ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ 
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