
บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
มหาสารคาม ผู้วิจัยได้ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร ต าราต่าง ๆ เพ่ือใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังนี้  
  1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  2.  แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.  แนวคิดจิตวิทยาพัฒนาการวัยรุ่นและวัยผู้ใหญ่ 
  4.  บริบทเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  5.  บริบทจังหวัดมหาสารคาม 
  6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  6.1 งานวิจัยในประเทศ 
6.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

  7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
 

 1.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
   กิติ ตยัคคานนท์ (2533 : 120) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า เป็นพลังจิตที่อยู่
ในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งท าหน้าที่เร้าให้บุคคลนั้น ๆ กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา พลังจิตดังกล่าว 
เกิดจาการกระตุ้นหรือ สิ่งเร้าต่าง ๆ ภายในร่างกายหรือภายนอกร่างกาย 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2543 : 111) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงาน 
   กิ่งกาญจน์ วรนิทัศน์ และคณะ (2552 : 191) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการ ซึ่งความต้องการดังกล่าวจะเป็นผลท าให้เกิด
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แรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผลท าให้มนุษย์ได้
รางวัล และผลรางวัลท าให้มนุษย์พึงพอใจ (สนองความต้องการ) 
   อ้อมอารีย์ ยี่วาศรี (2552 : 12-13) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  
เพ่ือจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
ของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่าง
พร้อมกันก็ได้   
 สรุป แรงจูงใจ หมายถึง  สิ่งเร้าที่เกิดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งผลักดันให้เกิด
พฤติกรรม กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาน าไปสู่จุดประสงค์หรือเปูาหมาย ด้วยความกระตือรือร้น 
 

  1.2 ประเภทของแรงจูงใจ  
   มีนักวิชาการได้จ าแนกประเภทของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
   ประเภทของแรงจูงใจจ าแนกออกเป็น 5 ลักษณะ  
    1.2.1 แรงจูงใจทั่วไป หมายถึง แรงจูงใจที่มีพ้ืนฐานมาจากความหิว 
ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การต่อสู้เพื่อการด ารงชีวิต ความภาคภูมิใจ ความสามารถ
เข้าสังคมได้ ความอยากรู้ อยากเห็น ความกลัว และการปกปูองตัวเอง เป็นต้น 
    1.2.2 แรงจูงใจด้านร่างกายกับด้านจิตวิทยา จะเป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท า
หน้าที่พื้นฐานของร่างกายด้านกายภาพ เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การ
ขจัดของเสียออกจากร่างกาย การพักผ่อน การท างาน และความสุขสบายทางร่างกาย เป็นต้น 
    1.2.3 แรงจูงใจที่รีบด่วน คือ แรงจูงใจทั้งหลายที่มีอยู่ในจิตใจ (mind) เช่น 
ความปลอดภัย ความรัก การบรรลุความปรารถนา ความภาคภูมิใจ การสร้างชื่อเสียงให้กับตัวเอง 
การแสวงหาสถานภาพ การเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ๆ ความสุข ความเศร้า และการ มีอ านาจ 
เป็นต้น 
    1.2.4 แรงจูงใจล าดับแรกกับแรงจูงใจล าดับสอง แรงจูงใจล าดับแรกเป็นการ 
จ าแนกประเภทของแรงจูงใจที่ขึ้นอยู่กับลักษณะของความส าคัญเป็นหลัก โดยแรงจูงใจเบื้องต้น
จะเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการพ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการยังชีพของบุคคล และแรงจูงใจ
ล าดับสอง เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการด้านสังคม และด้านจิตวิทยา โดยปกติแล้ว 
แรงจูงใจล าดับสองจะเริ่มมีความส าคัญได้ ก็ต่อเมื่อแรงจูงใจที่เก่ียวกับความต้องการล าดับแรก
ได้รับการตอบสนองให้เป็นที่พอใจแล้วเท่านั้น นั่นคือแรงจูงใจล าดับสองจะเป็นแรงจูงใจที่ต่อ
เนื่องมาจากแรงจูงใจล าดับแรก 
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    1.2.5 แรงจูงใจที่รู้สึกตัวกับแรงจูงในที่ไม่รู้สึกตัว เป็นการจ าแนกแรงจูงใจวิธี
หนึ่งที่ค านึงถึงสภาวะของความรู้สึกตัวในการกระท าการซื้อหรือไม่ บุคคลส่วนน้อยที่จะรู้สึกตัว      
ถึงแรงจูงใจในการซื้อของตน ท าให้การวิจัยการจูงใจของผู้บริโภคเป็นเรื่องที่ท าได้ยากด้วย 
โดยทั่วไปความต้องการที่มีอยู่ของบุคคลมักจะเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจหลายชนิด และผู้บริโภค
อาจจะรู้ถึงแรงจูงใจดังกล่าวเพียง 1-2 อย่างเท่านั้นในขณะเวลาใดเวลาหนึ่ง นอกจากนี้ บุคคล    
ก็อาจไม่รู้ถึงแรงจูงใจที่แท้จริงของเขาเองด้วย กิติ ตยัคคานนท์ (2533 : 120) ได้แบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
     1) แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้าภายในร่างกาย คือ แรงจูงใจที่เกิดข้ึนภายใน
ตัวบุคคลเอง เช่น ความหิวกระหาย ความรัก ความใคร่ ฯลฯ 
     2) แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย เช่น การได้รับรางวัล
ค่าตอบแทน เงินเดือน ยศถาบรรดาศักดิ์ การยอมรับหรือการยกย่องนับถือจากบุคคลอ่ืน ๆ เป็น
ต้น 

 

  1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
   เพ็ญศรี วายวานนท์ (2537 : 210 ; อ้างถึงใน อ้อมอารีย์ ยี่วาศรี.  2552 : 16)  
ได้แสดงแนวคิดไว้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี ดังนี้ 

1.3.1 ค่าตอบแทน 
1.3.2 ความมั่นคงในงาน 
1.3.3 ความเป็นเพื่อน 
1.3.4 การยอมรับผลงาน 
1.3.5 งานที่ดี 
1.3.6 โอกาสก้าวหน้า 

    1.3.7 สภาพการท างานที่สะดวก สบายและปลอดภัย 
1.3.8 ภาวะผู้น าที่สามารถและเป็นธรรม 

    1.3.9 ค าสั่งและการก าหนดทิศทางในการท างานที่มีเหตุผล 
  เกศินี หงสนันท์ (2548 : 130-131; อ้างถึงใน นิพนธ์ พรหมจารี.  2550 : 36 ) ให้
ความเห็นว่าส าหรับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการไทย กลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้รวบรวม
องค์ประกอบของความต้องการของข้าราชการไทย สรุปได้ ดังนี้ 
   1.  ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสม 
   2.  ความเข้มแข็งของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  มายถึง การท างาน  
การควบคุม ยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 
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   3.  มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานดี 
   4.  มีสิ่งที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
   5.  ระบบการจ าแนกต าแหน่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหน้าที่ความรับผิดชอบและ
ความสามารถ 
   6.  การสอบแข่งขัน หรือการคัดเลือก หรือการเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างยุติธรรม
เชื่อถือได้และประหยัด 
   7.  มีการประสานที่ดีจากส่วนกลาง 
   8.  มีการอบรมฝึกฝนผู้ช านาญการให้มากข้ึน 
   9.  มีการใช้คนให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดประโยชน์ยิ่งขึ้น 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นอยู่บนพื้นฐานที่จะช่วยส่งเสริม
และเสริมสร้างความมั่นคงให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
 

 
 
  1.4 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
   กิติ ตยัคคานนท์ (2533 : 121 ) ได้กล่าวว่า ในการที่จะท าให้มนุษย์อยากท างาน
จะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากท่ีจะท างาน 
เนื่องจากแรงจูงใจมีความส าคัญ 3 ประการ คือ 
   1.4.1 ท าให้เกิดความสนใจการเลือกและก าหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่งออกมา 
   1.4.2 ท าให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน เร้าให้มีกิจกรรม 
   1.4.3 ท าให้น าไปสู่ความส าเร็จในเปูาหมาย   
  กิ่งกาญจน์ วรนิทัศน์ และคณะ (2552 : 192) ให้ความเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของ
การจูงใจ ดังนี้ 
   1.  ท าให้พนักงานต้องการท างานในองค์การเป็นปกติที่เจ้าของกิจการ     หรือ
ผู้บริหารต้องการพนักงานที่มีความสามารถเข้ามาท างานร่วมกันในองค์กร 
   2.  ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี  ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจของ
องค์กร  จะดีหรือไม่ก็ตามองค์การก็ยังต้องการให้พนักงานที่ดีและมีความสามารถอยู่กับองค์การ
ตลอดไป 
   3.  ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย ในองค์การหลายแห่งนั้น การขาดงานหรือ
การไม่ตรงต่อเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมที่ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่ต้องการให้เกิดขึ้น 
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   4.  ท าให้พนักงานได้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
พนักงานบางคนท างานเพียงเพ่ือไม่ให้โดนไล่ออกแต่ในทางกลับกันองค์การ ต้องการพนักงานที่มี
ความสามารถท างานอย่างมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   5.  ท าให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์การมากข้ึนโดยส่วนใหญ่องค์การมักมีความ
คาดหวังให้พนักงานในองค์การท างานให้มากว่าหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
  ณัทฐา กรีหิรัญ (2550 : 11) ได้สรุปความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 

1.  การรับรู้ในปัจจัยต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้เกิดข้ึนและเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงาน 

2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะท าให้บุคคลมีความตั้งใจ  
ในการปฏิบัติงานลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มี
ต่องาน 
   3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลท าให้องค์การ
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 ดังนั้น กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจในการปฏิบัติถือได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการท างาน เนื่องจากเกิดจากความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจากจะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่วางไว้ยังสามารถท าให้ผล
การปฏิบัติงานมีคุณภาพอีกด้วย 
  1.5  วิธีสร้างแรงจูงใจ 
   กิติ ตยัคคานนท์ (2533 : 122-125) ได้ให้แนวทางหรือวิธีการสร้างแรงจูงใจ ดังนี้ 
    1.5.1 การชมเชย 
    1.5.2 การยกย่องให้เกียรติและยอมรับ 
    1.5.3 การให้ความเป็นมิตร 
    1.5.4 การให้ความเป็นธรรม 
    1.5.5 การให้ร่วมคิด 
    1.5.6 การร่วมท างาน 
    1.5.7 การจัดงานให้เหมาะสมกับคน 
    1.5.8 ช่วยเหลือเมื่อติดขัดหรือมีปัญหา 
    1.5.9 ให้ได้ทราบผลงาน 
    1.5.10 ให้มีการแข่งขัน 
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    1.5.11 พยายามใช้อิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก 
    1.5.12 การมีอุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการท างาน 
    1.5.13 การสร้างบรรยากาศในการท างาน 
    1.5.14 การให้รางวัล 
    1.5.15 การทดสอบ 
 สรุปได้ว่า วิธีการสร้างแรงจูงใจนั้นจะท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
 

 2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  
   เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg , Barnard and Synderman.  1959: 113-119 อ้าง
ถึงใน อังคณา บุญตาแสง.  2552 : 3-4)  ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจที่ส าคัญชื่อ ทฤษฎี 2 ปัจจัย 
(Two Factors Theory ) มีองค์ประกอบ 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    2.1.1 ปัจจัยจูงใจ ( Motivation factors ) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง  
และเป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานชอบและรักงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วย 5 ประการ คือ 
     1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) เป็นผลที่เกิดข้ึนจากการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นไปตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและตนเองโดยสามารถหาวิธี
แก้ปัญหาและปูองกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นจนบรรลุผลส าเร็จในการท างาน เกิดความรู้สึกพอใจ
และปลาบปลื้มในความส าเร็จของงานนั้น 
     2) การยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นการยกย่องชมเชยแสดงความ
ยินดี การให้ก าลังใจ การได้รับความไว้วางใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงความเชื่อถือ 
ยอมรับในความสามารถ เมื่อท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้ขอ
ค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
     3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ( Advancement) เป็นการได้รับการ
เลื่อนเงินเดือน หรือ ต าแหน่งสูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการ
ท างาน 
     4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก การที่
ผู้บังคับบัญชาได้ให้โอกาสแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่โดย ไม่จ าเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 



13 

     5) ลักษณะของงาน (work itself )  เป็นงานที่น่าสนใจ  งานที่ต้องอาศัย
ความคิด  ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า  หรือเป็นงานที่สามารถท าได้โดยล าพัง 
    2.1.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintainance factors) เป็นปัจจัยที่คงไว้ซึ่งแรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีไม่สอดคล้องกับความปรารถนา ของบุคคล
ในองค์การแล้วจะเกิดการ ไม่ชอบงานขึ้น ประกอบด้วย 5 ประการ ดังนี้ 
     1) นโยบายและการบริหาร (policy and Administation)  มีสาระ
ครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององค์กร การท างานซ้ าซ้อน การแก่งแย่งอ านาจ ซึ่งกัน
และกัน ซึ่งส่งผลต่อขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขององค์การ 
     2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) เป็นความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน าทางวิชาการ หรือทางเทคนิคในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งไม่เก่ียวกับความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) เป็น
สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันเอง 
ในการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจะเป็นองค์ประกอบที่เกิด
ควบคู่กับการปกครองบังคับบัญชาเสมอเพราะหากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเข้าถึงผู้บังคับ 
บัญชาหรือไม่สามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้แล้วก็จะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานที่
รับผิดชอบ 
     4) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working conditions) เป็นสภาพของ
การท างานทั่วไปเกี่ยวกับหน้าที่การงาน เช่น ความสะดวกสบายในการท างาน ท าเลที่ตั้งของ
สถานที่ท างานในการคมนาคมหรือปริมาณงานท่ีต้องปฏิบัติ เป็นต้น ถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่
ช่วยปูองกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน อันเป็นผลต่อขวัญในการปฏิบัติงาน 
     5) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary and fringe benefit) เป็น
ปัจจัยค้ าจุนอย่างหนึ่ง ปูองกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจาก
ค่าตอบแทนในเรื่องเงินเดือน สวัสดิการในการท างานก็ย่อมมีความส าคัญ อาทิ เช่น ค่ารักษา 
พยาบาล ค่าเช่าบ้าน โบนัสประจ าปี และการเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งทั้งสองปัจจัยนี้จะช่วยส่งผลให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะจะ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความเต็มใจและความกระตือรือร้น  
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แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 1.  ความส าคัญของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้การท างาน
ประสบความส าเร็จ เพราะเป็นกระบวนการทางด้านจิตวิทยา เป็นความรู้สึกที่ชอบ ความส าเร็จ 
หรือพอใจในองค์ประกอบ และสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของงาน ดังที่มีนักการเมืองได้กล่าวถึง
ความส าคัญไว้ ดังนี้ (สมยศ นาวีการ.  2540 : 155)  
  1.1 เป็นการตอบสนองความต้องการผู้ปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจซึ่งจะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่สูงกว่าผู้ที่ไม่ได้รับการตอบสนอง   
  1.2 ผลการปฏิบัติงานน าไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและแรงจูงใจ 
ที่ผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงด้วยปัจจัยอื่น ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดี จะน าไปสู่ผลตอบแทนที่
เหมาะสม ซึ่งในทีสุ่ดจะน าไปสู่การตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงานย่อมได้รับการตอบสนอง
ในรูปของรางวัลหรือผลตอบแทน ซึ่งแบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดย
ผ่านการรับรู้ เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับนั่นคือ ความพอใจในงานของผู้ปฏิบัติจะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหว่าง
ผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจริงและการรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรม ของผลตอบแทนที่รับแล้ว แรงจูงใจ
ในงานของผู้ปฏิบัติงาน จะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหว่างผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจริงและการ
รับรู้เรื่องเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่รับรู้แล้วแรงจูงใจย่อมเกิดข้ึน 
   เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 : 43) กล่าวว่า ผลตอบแทนภายใน
หรือรางวัลภายใน เป็นผลในด้านความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดแก่ตัวผู้ปฏิบัติงานเอง เช่น 
ความรู้สึกต่อความส าเร็จ ที่เกิดขึ้นเมื่อสามารถเอาชนะความยุ่งยาก ต่าง ๆ และสามารถ
ด าเนินงานภายในความยุ่งยากท้ังหลายได้ส าเร็จ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ความมั่นใจ ตลอดจน
การได้รับการยกย่องจากบุคคลอื่น ส่วนผลตอบแทนภายนอกเป็นรางวัลที่ผู้อื่นจัดหาให้มากกว่าที่
ตนเองให้แก่ตนเอง เช่น การให้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขึ้นหรือให้รางวัลโบนัสพิเศษ 
   สรุปได้ว่าความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธ์ต่อกันในทางบวก ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับว่างานที่ปฏิบัตินั้น ท าให้บุคคลได้รับการตอบสนอง
ความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดความสมบูรณ์ของชีวิตมาก
น้อยเพียงใดนั้น คือสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงและจัดให้มีขึ้น ก็คือ องค์ประกอบต่าง ๆ ในการ
เสริมสร้างความพอใจในการท างาน ความพอใจเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลต่อการ
ปฏิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจให้แก่งาน ส่งผลให้เกิด
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ประสิทธิภาพในการท างานสูง ตอบสนองความต้องการและบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ  
องค์การใดถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดความพร้อมของบุคคลที่จะ
ท างาน ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่น ในงานที่ท านั้น ก็จะสามารถ
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรใดหากผู้ปฏิบัติงานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
งานนั้นก็จะไม่สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นกัน 
 

 2.  องค์ประกอบพื้นฐานที่จูงใจให้เกิดการปฏิบัติงาน 

  แม้ว่านักวิจัยและนักทฤษฎีทางด้านการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร์ 
ยังไม่เห็นพ้องกันมากนักว่า อะไรเป็นตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดการท างาน แต่อย่างไรก็ตามมี
ความเห็นสอดคล้องกันว่า องค์ประกอบต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ล้วนแต่มีแรงจูงใจให้คนอยากท างาน  
ซึ่งได้แก ่(เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.  2529 : 57-61) 
  2.1 งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ คนจ านวนมากที่ถูกจูงใจ ในการปฏิบัติงาน
จากงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถความน่าเบื่อหน่ายของงานท าให้เกิดการเก็บกดแรงจูงใจ
ให้ปฏิบัติงานในการจูงใจให้คนปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถนั้น ผู้บริหารควรท าให้งานที่ให้ท ามี
ลักษณะที่ท้าทายความสามารถให้มากท่ีสุดเท่าที่จะท าได้  แต่ก็ต้องค านึงไว้อยู่เสมอว่างานที่มี
ลักษณะท้าทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได้ และ
เนื่องจากแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารควรจะต้องพิจารณาถึงความสามารถ ความ
ถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายงานให้ท าด้วย 
  2.2 การมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผู้ปฏิบัติงาน 
จะถูกสร้างให้มีแรงจูงใจสูงถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานขอร้องให้ช่วยในการวางแผนงานและก าหนด
สภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะคนยิ่งอยู่ในระดับสูง
มากเท่าใดภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่งการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากขึ้น ก็จะเป็น
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้นเท่านั้นด้วย แต่อย่างไรก็ตามมีบางคนที่ชอบเป็นผู้ตาม ซึ่งบุคคลใน
กลุ่มหลังนี้ การก าหนดแผนให้และแยกแยะรายละเอียดของการปฏิบัติงานจะเป็นแค่แรงจูงใจให้
มีความต้องการที่จะท างานเท่านั้น 
  2.3 การให้การยกย่องและสถานภาพ ความต้องการที่จะได้รับการ ยกย่องชมเชยและ
การปรับปรุงสถานภาพให้ดีขึ้น มีอยู่ในบุคคลทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไร มีอายุหรือ
การศึกษา และมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ เป็นอย่างไร คนทุกคนดูเหมือนว่าจะต้องการได้รับการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนพ้อง และจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคนและแน่นอนที่สุด  การ
ให้การยกย่องชมเชยนั้น ต้องท าด้วยความจริงใจ และยึดหลักของการให้การยกย่องว่าให้ส าหรับผู้
ทีป่ฏิบัติงานเหนือกว่าขั้นเฉลี่ย ถ้าหากไม่เช่นนั้นแล้วจะเป็นสิ่งที่ไม่น่าชื่นชอบส าหรับผู้ได้รับและ
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จะเป็นที่เยาะเย้ย ถากถางจากบุคคลอ่ืนด้วย ความมากน้อยของความต้องการในการให้การยก
ย่องชมเชยนั้นแตกต่างกันและเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของ แต่ละบุคคลแต่ละคนแตกต่างกันไป
ด้วย บางคนต้องการมาก แต่บางคนซึ่งเป็นคนข้ีอาย กลับไม่ชอบให้คนยกย่องต่อหน้าคนอ่ืน  
เนื่องจากมีความอายที่จะได้รับการชมเชยจากสาธารณชนเช่นนั้น เป็นต้น 
  2.4 การให้ความรับผิดชอบมากข้ึนและการให้อ านาจบารมีมากข้ึน ไม่ใช่ว่าคนทุกคน
หวังการที่จะมีความรับผิดชอบ และอ านาจบารมีเพ่ิมมากข้ึนแต่อย่างไรก็ตามก็มีคนจ านวนมากที่
ท างานภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่งที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจบารมีมากขึ้นจาก
การเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังจะได้รับสิ่งเหล่านี้
จากการท างาน ดังนั้น ในการคิดแบบสร้างสรรค์ผู้บริหารควรใช้สิ่งเหล่านี้ อาทิ แผนของการเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่ง การให้อ านาจและการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นเครื่องมือในการ
ที่จะจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.5 ความมั่นคงและความปลอดภัย ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย คือ ความ
ปรารถนาที่จะหลุดพ้นจากความกลัวในสิ่งต่าง ๆ เช่น การไม่มีงานท าการสูญเสียต าแหน่งงาน 
การถูกลดต าแหน่งและการสูญเสียรายได้ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอยู่และแฝงอยู่ภายในจิตของทุกคน ระดับ
ความต้องการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจะเป็นสิ่งที่ส าคัญกว่าสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด   
ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นต่อความไม่สะดวกและการกระท าที่ไม่ยุติธรรมได้ เนื่องจาก
ต้องการที่จะมีงานท าหรือเนื่องจากเกรงว่าจะเสียโอกาสที่จะได้เงินตอบแทน คือ บ าเหน็จบ านาญ
ตอนออกจากงานนั่นเอง แต่สิ่งที่มีความส าคัญและยากยิ่งประการหนึ่งที่นักบริหารจะต้องเผชิญ 
ก็คือ การจะก าหนดว่าควรจะจัดให้มีความมั่นคงปลอดภัยมากน้อยเท่าใด ความม่ันคงปลอดภัย
เป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญมากอันหนึ่ง แต่การจัดให้มีความมั่นคงปลอดภัยน้อยไป
หรือมากเกินไปก็สามารถท่ีจะเป็นอันตรายไม่ก่อประโยชน์ได้ หากให้น้อยไปคนงานก็จะแสวงหา
แหล่งท างานใหม่ที่ม่ันคงกว่าให้ค่าจ้างดีกว่า หากให้มากไปคนงานก็อาจจะมีการพัฒนาความเฉื่อย
ชาในการท างานขึ้นได้และท าให้มีผลผลิตการท างานที่ต่ าได้ในองค์กรบางองค์กรจัดให้มีความ
มั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าโดยให้การประกันว่าจะมีการจ้างต่อเนื่องกันไปประสบความส าเร็จใน
การผลิตมาก ดังเช่น องค์กรต่าง ๆ ในประเทศญี่ปุุนและอเมริกาสิ่งนี้ย่อมแสดงให้เห็นว่าความ
มั่นคงในการท างานเป็นองค์ประกอบอันหนึ่งที่จะเป็นสิ่งจูงใจอย่างดีในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพได้ 
  2.6 ความเป็นอิสระในการท างาน ทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระท า
บางสิ่งบางอย่างด้วยตัวเองทุกคน แม้กระทั้งในตัวของเด็กเองมักจะได้ยินพูดกันเสมอว่าปล่อยให้
ท าตามที่อยากจะท าบ้างเถิด ความต้องการที่จะเป็นนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอย่างใน
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คนบางคนเป็นความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มท่ีมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง
การบอกทุกอย่างว่าควรจะท างานอย่างไรจะเป็นการท าให้แรงจูงใจต่ าลงและท าให้เกิดความไม่
พอใจในงานที่ท าได้ ซึ่งจะเห็นได้ว่าในปัจจุบันจะมีวิธีการแก้ความไม่พอใจซึ่งเกิดเนื่องจากการ
แจกแจงรายละเอียดและการอธิบายสิ่งต้องการในแผนซึ่งวิธีการนี้เรียกว่า job enrichment ซ่ึง
เป็นวิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ท าให้งานนั้นมีความน่าสนใจมากข้ึน ท้าทายความสามารถ
มากขึ้นและมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงานมากขึ้นนั่นเอง 
  2.7 โอกาสในด้านความเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว คนส่วนมากต้องการหรือชอบที่
จะมีการเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางด้านทักษะความสามารถทางด้านวิชาชีพและ
ประสบการณ์ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือ การให้ค าม่ันสัญญาและด าเนินงานตามสัญญานั้น ๆ 
ในเรื่องโอกาสส่วนบุคคลจะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผลเนื่องมาจากการมีประสบการณ์ใน
การท างานนั่นเอง ความปรารถนาที่จะมีการเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงามนั้นจะผูกแน่น
กับความจริงที่ว่ามนุษย์เป็นมีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย มีเปูาหมายองค์กรต่าง ๆ ที่มีการให้การ
ฝึกอบรมและมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพ่ือดูงานนอกสถานที่การหมุนเวียนงาน และการ
สร้างประสบการณ์จากการท างานและจากเครื่องมือต่าง ๆ ล้วนแต่ใช้วิธีการการให้โอกาสในด้าน
ความเจริญงอกงาม ส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเท่านั้น 
  2.8 โอกาสในการก้าวหน้า สิ่งที่คล้ายคลึงกันมากกับการใช้วิธีการให้โอกาสมีการ
เจริญเติบโตเป็นการจูงใจแม้ว่าไม่ใช่ทุกคนจะต้องการที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับท่ี
สูงกว่าในองค์กรแต่ก็มีคนส่วนมากที่มีความต้องการโอกาสก้าวหน้าอันนี้มีผู้สมัครงานที่มีศักยภาพ
สูงจ านวนไม่น้อย ที่เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่ได้เมื่อได้ทราบว่าการเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานนั้น  
ค่อนข้างจะช้าหรือท าได้ยากมากสิ่งที่ดึงดูดใจในองค์กรใหม่และมีความทะเยอทะยานมีความ
ปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงาน มีอนาคตท่ีมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 

 3.  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถท าได้หลายวิธีตามความเหมาะสม 
โดยได้มีผู้เสนอแนวคิดและวิธีการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  3.1 วิธีวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   เสนาะ ติเยาว์ (2543 : 15) ได้เสนอวิธีวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้  
2 วิธีคือ 
   3.1.1 วัดจากการทดลองโดยอาศัยหลักจิตวิทยาเข้าช่วยเพื่อวัดท่าทีของคน 
จากการแสดงกิริยา ความคิดเห็น และการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของตน  
   3.1.2 วัดจากบุคลิกลักษณะบางประการที่มีอยู่ในตัวคนและจากผลงานของเขา 
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   3.1.3. วัดจากจิตใจ อารมณ ์และปฏิกิริยาของคนที่มีต่อสิ่งแวดล้อม 
 

แนวคิดจิตวิทยาพัฒนาการวัยรุ่นและวัยผู้ใหญ่ 
  

 1.  วัยรุ่น   
  ช่วงวัยรุ่นแท้จริง (adolescence)  ประมาณอายุ 15-18 , 19-25 ปี เด็กเตบิโตเป็น
ผู้ใหญ่ทางร่างกายเต็มที่ เป็นช่วงเปลี่ยนวัยชีวิตทางสังคม อารมณ์ จิตใจ ค่านิยม อุดมคติ ฯลฯ  
เด็กก าลังเรียนเลียน และทดลองบทบาท เพื่อจะเป็นผู้ใหญ่ในแง่ต่าง ๆ เช่น อารมณ์ สังคม จิตใจ  
ความใฝุฝัน ปรารถนา ฯลฯ ความเปลี่ยนแปลงและความเป็นไปต่าง ๆ ในขณะนี้ล้วนเป็นรากฐาน
ของความสนใจ ความมุ่งหมายในชีวิต อาชีพ ลักษณะของเพ่ือน ลักษณะของคู่ครอง ฯลฯ
พัฒนาการแง่ต่าง ๆ ของเด็กในวัยนี้มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกันและกันเหมือนในวัยอื่นๆ 
การเปลี่ยนแปลงบางอย่างกะทันหันรวดเร็วไม่แน่นอน เข้าใจค่อนข้างยาก และละเอียดซับซ้อน
(ศรีเรือน แก้วกังวาล.  2540 : 330)  
  ลักษณะอารมณ์ของวัยรุ่น มักมีอารมณ์เปลี่ยนแปลงง่าย สับสน อ่อนไหว มีความเข้ม
ของอารมณ์สูง ไม่มั่นคง ระดับความเข้มของอารมณ์แต่ละอย่าง ๆ นั้นขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพดั้งเดิม
ของเด็ก ขึ้นอยู่กบัตัวเร้าที่ท าให้เด็กเกิดอารมณ์ เด็กแต่ละคนเริ่มแสดงกระสวนบุคลิกอารมณ์
ประจ าตัวออกมาให้ผู้อื่นทราบได้อย่างเด่นชัดแล้วในขณะนี้ เช่น อารมณ์ร้อน อารมณ์ข้ีวิตกกังวล  
อารมณ์อ่อนไหวง่าย เจ้าอารมณ์ ขี้อิจฉา ฯลฯ มีความรู้สึกด้อยเด่นในแง่อะไร และจะยิ่งทวีขึ้นใน
ระยะปลายวัยรุ่นอารมณ์ที่เกิดกับเด็กวัยรุ่นนั้นมีทุกประเภท อาทิ รัก ชอบ โกรธ เกลียด อิจฉา 
ริษยา โอ้อวด แข่งดี ถือดี เจ้าทิฐิ อ่อนไหวง่าย เปลี่ยนแปลงง่าย ควบคุมอารมณ์ยังไม่สู้ดี  ไม่ค่อย
เข้าระดับพอดี บางครั้งพลุ่งพล่าน บางครั้งเก็บกด บางครั้งมั่นใจสูง บางคราวไม่แน่ใจ บางคราว
เห็นแก่ตัว บางคราวเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเป็นพิเศษ บางครั้งยอมอะไรง่าย ๆ บางครั้งดื้อรั้นดังดัน
เอาแต่ใจตนเองเพราะลักษณะอารมณ์ของเด็กวัยรุ่นเป็นเช่นนี้ บุคคลต่างวัยจึงต้องใช้ความอดทน
มากเพ่ือจะเข้าใจและสร้างสัมพันธ์กับพวกเขา เนื่องจากเข้ากับบุคคลต่างวัยยาก เด็กวัยรุ่นจึง
เกาะกลุ่มกันได้ดีมากเป็นพิเศษกว่าวัยอื่น ๆ เพราะเข้าใจและยอมรับกันและกันได้ง่ายอย่างไรก็ดี  
เด็กวัยรุ่นที่มีพัฒนาการในวัยที่ผ่านมาด้วยดี ปรับตัวได้ดี ก็ไม่จ าเป็นว่าต้องมีสภาพของอารมณ์ท่ี
สับสนหรือมีลักษณะเป็นพายุบุแคมหรือถ้ามีก็เป็นช่วงสั้น และไม่รุนแรง (ศรีเรือน แก้วกังวาล. 
2540 : 336) 
 

 2.  วัยผู้ใหญ่ 
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  ระยะวัยผู้ใหญ่ตอนต้น ได้แก่บุคคลอายุราว 20-25 ปี ถึง 40 ปี พัฒนาการทางกาย
เจริญเต็มที่เป็นระยะทดลองเพ่ือหาแนวทางชีวิตที่ตนต้องการและพอใจสืบเนื่องมาจากวัยรุ่น เช่น 
อาชีพ เพื่อน คู่ครอง และอ่ืน ๆ ระยะนี้จึงมักเรียกว่า ระยะส ารวจ (exploratory period)   
  ระยะวัยกลางคน ได้แก่บุคคลอายุราว ๆ 40 ปี ถึง 65 ปี เมื่อเริ่มระยะวัยนี้ แบบแผน
ชีวิตเข้ารูปหรือเกือบเข้ารูปเข้ารอยแล้ว บุคคลผู้มีพัฒนาการสมวัยที่ผ่านมาจะประสบความส าเร็จ
ในชีวิตด้านอาชีพในระดับและในแนวทางตามประสบการณ์ท่ีตนได้สะสมตั้งแต่ระยะวัยทารก 
สืบมาจึงได้รับสมญาว่ายุคสุดยอดของชีวิตหรือยุคความส าเร็วสุดยอด 
  ระยะวัยสูงอายุ ได้แก่บุคคลอายุราว ๆ 60-65 ปีขึ้นไปวัยนี้ปรากฏความเสื่อมถอย
ทางร่างกายและอาจมีความเสื่อมทางสังคม ทางอารมณ์และจิตใจร่วมด้วยการเตรียมตัวและการ
ปรับตัวเตรียมรับภาวะความเสื่อมถอยต่าง ๆ เหล่านี้เป็นเรื่องจ าเป็น และส าคัญเพ่ือเป็นบุคคลที่
ด ารงชีวิตวัยสูงอายุด้วยความผาสุก 
 

 3.  การปรับตัวของบุคคลวัยผู้ใหญ่ท่ัวไป 
  พัฒนาการในวัยผู้ใหญ่เป็นไปในแบบปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพ่ือเผชิญสภาพการผัน
แปรและรับภาระประจ าชีวิต กับเป็นไปในแง่แก้ไขซ่อมแซมพัฒนาการซึ่งยังไม่สมบูรณ์  เพราะ
น้อยคนมี “พฤติกรรมที่ต้องพัฒนาการตามวัย” สมบูรณ์เต็มที่การปรับตัวและเปลี่ยนแปลงที่
ถูกต้องน าไปสู่ผล คือพัฒนาการสมตามวัย ความสุข ความส าเร็จในชีวิตวัยผู้ใหญ่ ความมั่นคงทาง
อารมณ์ความมั่นใจและภาคภูมิใจในตนเอง การปรับตัวทุกรูปแบบ ส่งผลต่อสภาพอารมณ์สภาพ
สังคมและกระสวนบุคลิกภาพของบุคคลบุคลิกภาพท่ีได้พัฒนามาแล้วตั้งแต่วัยเด็กจะมีผลต่อการ
ปรับตัวในวัยผู้ใหญ่ มีข้อที่น่าระลึกว่าบุคลิกภาพของคนวัยผู้ใหญ่เปลี่ยนแปลงยาก และถ้าเปลี่ยน
ก็ช้ากว่าการเปลี่ยนในช่วงวัยเด็ก ส่วนในด้านอารมณ์ไม่ว่าประเภทใดส าหรับคนวัยผู้ใหญ่ตอนต้น
ยังมีความเข้มสูงเมื่อผ่านเข้าสู่วัยกลางคนบทบาทและประสบการณ์ในชีวิตจะช่วยลดความเข้ม
และความรุนแรงของอารมณ์ลงได้บ้าง (ศรีเรือน แก้วกังวาล.  2540 : 391-392) 
 สรุป พัฒนาการทางด้านอารมณ์ หรือความต้องการของแต่ละวัยจะมีความแตกต่างกัน
ทั้งทางด้านอารมณ์ สังคม จึงส่งผลถึงความต้องการหรือการแสวงหาสิ่งต่าง ๆ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของแต่ละบุคคลแต่ละวัยมีความต้องการตอบสนองที่แตกต่างกัน ดังนั้นการแบ่งช่วง
อายุในการศึกษาจึงควรแบ่งให้ตรงตามความต้องการหรือแรงขับที่เกิดขึ้นในแต่ละวัยที่อาจส่งผล
ให้มีความคิดเห็นและความต้องการของแต่ละวัยที่แตกต่างกัน 
 

บริบทเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 1.  แนวคิดการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
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 ตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับการให้ความอิสระแก่ท้องถิ่น โดยการกระจายอ านาจ 
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามรัฐธรรมมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 รัฐบาลจึง
ได้เร่งรัดจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนจังหวัดเทศบาล และ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งในองค์กรดังกล่าว มีทั้งบุคลากรที่ เป็นข้าราชการ พนักงานส่วน
ท้องถิ่น และบุคลากรที่มาจากการเลือกตั้งเพ่ือมาท าหน้าที่ใน การบริหารจัดการ และด าเนินงาน
ในชุมชนท้องถิ่น บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวมีความแตกต่างกันทั้งแนวคิด ความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ในการด าเนินงานเกี่ยวกับชุมชนและท้องถิ่นอาจท าให้เกิด
ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติ การพัฒนางาน การประสานงาน กฎระเบียบให้ประชาชนอาจ
ขาดความเชื่อมั่นต่อเจ้าหน้าที่บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือให้บริการซึ่งอาจส่งผลให้
เจตนารมณ์ของการจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตอบสนอง และแก้ไขปัญหาท้องถิ่นไม่
สามารถบรรลุผลได้เท่าที่ควร จากปัญหาส าคัญและอุปสรรคในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ท้องถิ่น รัฐบาลจึงได้มีนโยบาย ในการปฏิรูประบบราชการ โดยมอบให้กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นในฐานะหน่วยงาน ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือก ากับดูแลรวม ทั้งรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ ภารกิจ 
ในการสร้างความเข้มแข็ง ให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น ได้จัดท าแผนพัฒนาด้าน บุคลากร  
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และเพ่ือเป็นการเตรียม ความพร้อมและเพ่ิม ศักยภาพของ
บุคลากรองค์กรปกครองท้องถิ่นที่เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ประเทศชาติบ้านเมืองต่อไป 
  1.1 ความหมาย 
   การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างาน 
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนทั้งในด้านความคิด การกระท า ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ   
และทัศนคติ 
  1.2 การพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ด้าน ได้แก่ 

  1.2.1 ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบาย
ต่าง ๆ เป็นต้น 
   1.2.2 ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม 
งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
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   1.2.3 ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการ
บริการประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็น
ต้น 
   1.2.4 ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์ในการท างาน  
การสื่อสารและ สื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
   1.2.5 ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

  1.3 ขัน้ตอนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา แบ่งได้ดังนี้ 
   1.3.1 การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าดังนี้ 
    1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาการหาความจ าเป็นในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึง การศึกษาวิเคราะห์ดูว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควร
จะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้างจึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
    2) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไป ในการปฏิบัติงาน  
ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารด้านคุณสมบัติส่วนตัว  
และด้านคุณธรรมและ จริยธรรม     
   1.3.2 การด าเนินการพัฒนาให้กระท าดังนี้ 
    1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูล
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็น ในการพัฒนาแล้ว  
ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเปูาหมายและเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่สมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้างและแต่
ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไรต่อจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับ
กลุ่มเปูาหมายอาจเป็นวิธีการที่ด าเนินการได้ในขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปลี่ยน
งาน การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นวิธีการพัฒนาอื่น ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงานเป็นต้น 
    2) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงานการมอบหมาย
งาน การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่งการส่ง 
ไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น 
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    3) ขั้นการทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้ 
    4) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มต้นจากงานที่ง่าย ๆ ก่อนแล้วค่อยให้ท างานที่ยาก
ขึ้นตามล าดับ 
    5) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการท างาน  
เพ่ือตรวจสอบดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด 
    6) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น โดยควร
ค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ด้วยคือ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะ แก้ข้อผิดพลาด 
ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาด ให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไข
ข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อ่ืนและอย่าด่วนต าหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 
    7) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีก าลังใจและมีความ
เชื่อมั่นในตัวเองที่จะเรียนรู้งานต่อไป 
    8) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่อย ๆ จนแน่ใจได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้
และสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ถูกต้องจึงยุติการสอน 
   1.3.4 ขั้นตอนติดตามผลให้กระท าดังนี้ 
    1) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง  
    2) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีที่มีปัญหา 

   3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อย ๆ ลดการตรวจสอบ
ลงเมื่อผู้บังคับบัญชาแน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง 
    4) แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนที่ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติได้ดี และส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมเพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นในตัวเอง  และ
แก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือให้การปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 

  1.4 ทิศทางและแนวทางการด าเนินงาน 
   1.4.1 กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรับปรุงระบบบริหารงาน 
บุคคลส่วนท้องถิ่น ภายใต้ระบบปัจจุบันไปสู่การบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา 
    1) หลักความเป็นอิสระของท้องถิ่นที่จะสามารถก าหนดนโยบาย ตัดสินใจ 
หรือด าเนินการใด ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
    2) หลักคุณธรรม ที่เน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาคใน
โอกาส ความม่ันคงในอาชีพ และความเป็นกลางทางการเมือง 
    3) หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เน้นการใช้ทรัพยากรการบริหารให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และสัมฤทธิผลตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 



23 

    4) หลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การบริหารงานต้องเป็นไปอย่าง
เปิดเผย สามารถให้ทุกฝุายตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน 
    5) หลักการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เน้นการเปิดโอกาสให้
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ได้เข้ามามีส่วนให้ความคิดเห็นร่วม
รับผิดชอบ 
    6) หลักการรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึงการมุ่งเน้นความรับผิดชอบ ของ
ส่วนราชการกับสังคม 
   1.4.2 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
    1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยให้อยู่ในกรอบ 
วงเงินไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    2) พัฒนาบุคลากรโดยเน้นถึงการสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรม การสร้างกลไก
การพัฒนาบุคลากรให้ท้องถิ่นพัฒนาไปได้ 
    3) พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัด
และทดสอบสมรรถนะตัวบุคคล 
    4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือข่ายโดยเน้นเฉพาะข้อมูล
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดีมาท างานให้ท้องถิ่น 
   1.4.3 เปูาหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
   เพ่ือให้แนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นดังกล่าว 
เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จึงก าหนดเปูาหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
    1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่มีความเป็น
อิสระตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบที่ยึดถือหลักการการ
บริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  
    2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัย
และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและ
จัดการให้บังเกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี  
    3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบบริหารงานบุคคลที่ท าให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่รองรับภารกิจ ที่ได้รับการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วน
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ภูมิภาคตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2543 ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

  1.5 ทิศทางและแนวทางการด าเนินงาน 
   กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามท่ี ก.ถ. ได้มีมติ
เห็นชอบดังกล่าวมีแนวทางด าเนินการสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้              
   1.5.1 การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 
    1) ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการ 
วางแผนยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นเอง โดยมีเปูาหมายที่สอดคล้องกับแผนการ
กระจายอ านาจภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบวงเงิน 
40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ 
    2) ส่งเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมากข้ึน 
สามารถที่จะด าเนินการให้มีการโอน ย้าย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได้ ระหว่างข้าราชการ/พนักงาน
ส่วนท้องถิ่นประเภทเดียวกันและประเภทอ่ืนๆ 
    3) ส่งเสริมการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบริหารจัดการที่เป็นอิสระจาก
ราชการทั่วไป ทั้งนี้ ราชการบริหารส่วนกลางจะเป็นเพียงหน่วยงานก ากับดูแลและก าหนดกรอบ
แนวทางการบริหารงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท  
    ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจ าอยู่ในระบบราชการ 
    ประเภทที่สอง เป็นพนักงานของท้องถิ่นตามระบบการจ้างโดยท าสัญญา ซ่ึง
อาจให้ท าหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะต่าง ๆ หรือที่เป็นหน่วยงานก ากับและ
ตรวจสอบ องค์กรและระบบบริหารจัดการข้างต้น 
    4) สนับสนุนกระบวนการเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ด าเนินกิจการสาธารณะ 
 

  1.6 แนวทางส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 
   1.6.1 ช่วยแนะน า ส่งเสริมให้ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพยิ่งขึ้นให้ขวัญและก าลังใจ 
ในการท างาน 
   1.6.2 มอบหมายงานให้รับผิดชอบ ให้ทุกคน เรียนรู้งาน และเข้าใจงานสามารถ
ปฏิบัติงานแทนกันได้ในบางกรณี 
   1.6.3 กระตุ้นให้ทุกคนปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้า ทั้งตนเองและ 
ของหน่วยงาน 
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   1.6.4 ช่วยแนะน าส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ สอนงาน
บุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.6.5 ให้บุคลากรรู้จักสร้างชื่อเสียงให้องค์กร 
   1.6.6 พัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรม ให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ความช านาญ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
   1.6.7 น าบุคลากรศึกษาดูงานยังหน่วยงานต่าง ๆ ที่เป็นตัวอย่างที่ดีทั้งในและ
ต่างประเทศ เพ่ือน ามาประยุกต์และปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้นเพ่ือเป็นการเพ่ิม
ประสบการณ์ให้แก่บุคลากร 
   1.6.8 สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในหลักสูตรต่าง ๆ ที่สูงขึ้นตามที่
ตนเองถนัด 
   1.6.9 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือปรับปรุง 
การท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น พิจารณาความดีความชอบ เลื่อนระดับ เลื่อนต าแหน่ง 
ด้วยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม ตามความสามารถเพ่ือเป็นขวัญและกังใจแก่บุคลากร 
   1.6.10 ปกครองบังคับบัญชาให้ความส าคัญแก่ทุกคนด้วยความยุติธรรมและเสมอ
ภาค 

 
 
 
 
 
 

  1.7 มาตรฐานจริยธรรมอันเป็นค่านิยมหลัก (Core Valu ) ส าหรับผู้ด ารง
ต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ได้แก่ 

 1.7.1 การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมี พระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
  1.7.2 การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 

1.7.3 การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบ 
1.7.4 การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี 

ผลประโยชน์ ทับซ้อน 
   1.7.5 การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และ ถูกกฎหมาย 

 1.7.6 การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม 
เลือกปฏิบัติ 
   1.7.7 การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน 
ข้อเท็จจริง 
   1.7.8 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และ 
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ตรวจสอบได้ 
   1.7.9 การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
   1.7.10 การสร้างจิตส านึกให้ประชาชนในท้องถิ่นประพฤติตนเป็นพลเมืองดี 
ร่วมกันพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่คู่คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่งแวดล้อมให้สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับ 
ปัจจุบัน 
 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจ 
 2.1 ความหมายของการกระจายอ านาจ 

   มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการกระจายอ านาจไว้ ดังนี้ 
   อุทัย หิรัญโต (2523 : 14) ได้ให้ความหมายการกระจายอ านาจตามความหมาย
ของวิชารัฐศาสตร์นั้น หมายถึง การที่รัฐบาลกลางหรือรัฐบาลแห่งชาติกระจายอ านาจบริหาร
ให้แก่หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีอ านาจด าเนินกิจการภายในอาณาเขตของตนโดยปราศจากการ
แทรกแซง 
   โกวิทย์ พวงงาม ( 2543 : 28-29) ได้ให้ความหมายของการกระจายอ านาจ
(Decentralization) หมายถึง การโอนกิจการบริการสาธารณะบางเรื่องจากรัฐหรือองค์กร
ปกครองส่วนกลางไปให้ชุมชนซึ่งตั้งอยู่ในท้องที่ต่างๆ ของประเทศ หรือหน่วยงานบางหน่วยงาน
รับผิดชอบจัดท าอย่างอิสระจากองค์กรปกครองส่วนกลาง มี 2 รูปแบบ คือ   
   1. การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นหรือการกระจายอ านาจตามอาณาเขต หมายถึง 
การมอบอ านาจให้ท้องถิ่นจัดท ากิจการหรือบริการสาธารณะบางเรื่องภายในเขต  
ของแต่ละท้องถิ่นและท้องถิ่นมีอิสระในการปกครองตนเองพอสมควร 

   2. การกระจายอ านาจตามบริการหรือการกระจายอ านาจทางเทคนิค หมายถึง 
การโอนกิจการบริการสาธารณะบางกิจการจากรัฐหรือองค์การปกครองส่วนกลางไปให้หน่วยงาน
บางหน่วยงานรับผิดชอบจัดท าแยกต่างหากและอย่างเป็นอิสระ โดยปกติแล้ว จะเป็นกิจการซึ่ง
การจัดท าต้องอาศัยความรู้ความช านาญทางเทคโนโลยีแขนงใดแขนงหนึ่ง เป็นพิเศษ เช่น การ
สื่อสาร วิทยุกระจายเสียงและโทรทัศน์ การผลิตกระแสไฟฟูา เป็นต้น 
   ธเนศวร์ เจริญเมือง (2548 : 290- 295 ) ได้ให้แนวความคิดหรือทัศนะ ต่อการ
กระจายอ านาจ ดังนี้ 
  การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ระบบการบริหารประเทศที่เปิด
โอกาสให้ท้องถิ่นต่าง ๆ มีอ านาจในการจัดการดูแลกิจการหลาย ๆ ด้านของตนเองไม่ใช่ปล่อยให้
รัฐบาลกลางรวมศูนย์อ านาจในการจัดการกิจการแทบทุกอย่างของท้องถิ่น กิจการที่ท้องถิ่นมีสิทธิ
จัดการดูแลมักจะได้แก่ ระบบสาธารณูปโภค การศึกษาและศิลปวัฒนธรรม การดูแลชีวิต
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ทรัพย์สิน และการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม ส่วนกิจการใหญ่ ๆ 2 อย่าง ที่รัฐบาลกลางควบคุมไว้
เด็ดขาดก็คือ การทหารและการต่างประเทศ การเปิดโอกาสให้แต่ละท้องถิ่นดูแลจัดการปัญหา
ระดับท้องถิน่จึงมีคุณประโยชน์ส าคัญอย่างน้อย 5 ด้านคือ 
   1.  แบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง 
   2.  ท าให้ปัญหาในแต่ละท้องถิ่นได้รับการแก้ไขปรับปรุงได้อย่าง         มี
ประสิทธิภาพ และเป็นไปตามความต้องการของคนในท้องถิ่นนั้นๆ 
   3.  ส่งเสริมให้คนแต่ละท้องถิ่นได้แสดงความสามารถพัฒนาบทบาทตนเองในการ
ดูแลรับผิดชอบท้องถิ่นของตน 
   4.  เป็นพื้นฐานส าคัญของคนในท้องถิ่นในการก้าวขึ้นไปดูแลแก้ไขปัญหา
ระดับชาติ 
   5.  เสริมสร้างความมั่นคงและเข้มแข็งให้แก่ชุมชนและทั้งประเทศ เนื่องจาก
ปัญหาต่าง ๆ ได้รับการแก้ไข สังคมมีความม่ันคงและเจริญก้าวหน้า ประชาชนมีคุณภาพและมี
บทบาทในการจัดการดูแลสังคมของตนเอง 
 ดังนั้น พอจะสรุปความหมายของการกระจายอ านาจนั้น หมายถึง การที่รัฐกระจาย
อ านาจทางปกครอง บางส่วนจากส่วนกลางไปสู่ท้องถิ่น เพื่อให้แต่ละท้องถิ่นสามารถบริหาร
จัดการได้อย่างสะดวก รวดเร็วและสามารถบริการสาธารณะได้อย่างทั่วถึง 
 

  2.2 สาระส าคัญของแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2543  
   มีกรอบความคิดที่ส าคัญ 3 ประการ (วุฒิสาร ตันไชย.  2552 : 45–46) คือ 
   2.2.1 ความเป็นอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกล่าวคือ ในการกระจาย 
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องค านึงถึงการเปิดโอกาสให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีอิสระในการก าหนดนโยบาย และการบริหารจัดการบริการสาธารณะตลอดจน 
การบริหารภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างแท้จริงภายใต้ความเป็นรัฐเดียว และความ 
มีเอกภาพของประเทศ โดยเฉพาะการมีสถาบันพระมหากษัตริย์เป็นประมุข ดังนั้นในการกระจาย
อ านาจจึงเสมือนการมอบความรับผิดชอบในการจัดบริการสาธารณะให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่จะต้องรับผิดชอบ และตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างอิสระ  
มิใช่เป็นการมอบภารกิจที่รัฐเคยด าเนินการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ด าเนินการแทน
เท่านั้น 
   2.2.2 หลักความสัมพันธ์ของการบริหารราชการแผ่นดิน กล่าวคือ ในการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการปรับบทบาท อ านาจ หน้าที่ ระหว่างราชการ



28 

บริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่นใหม่ ดังนั้น บทบาทของราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่นจะท าหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติตามหลักในการด าเนินกิจการของรัฐที่เคยท าแต่เดิมส่วนบทบาท
ของราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จะรับผิดชอบในภารกิจมหภาคและท าหน้าที่
ส่งเสริม สนับสนุน และก ากับดูแลการด าเนินงานของราชการบริหารส่วนท้องถิ่นเท่าท่ีจ าเป็น 
   2.2.3 หลักประสิทธิภาพการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กล่าวคือ 
ในการกระจายอ านาจต้องค านึงถึงการเพ่ิมขีดความสามารถ ประสิทธิภาพในการบริหารงาน  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย เพ่ือเป็นหลักประกันว่าประชาชนในท้องถิ่น จะได้รับการ
จัดบริการสาธารณะที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน ดังนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องเร่งพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตลอดจนการเร่งส่งเสริมให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารท้องถิ่นสนับสนุนและตรวจสอบ การด าเนินงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
 สรุปได้ว่า แผนกระจายอ านาจ คือ การที่รัฐได้มอบอ านาจบางส่วนให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นโดยมุ่งหวังที่จะให้มีการจัดบริการสาธารณะ สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นคลอบคลุมทุกพื้นที่  
 

  2.3 ประโยชน์ที่ส าคัญของการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
คือ (อุทัย หิรัญโต.  2523 : 16)  
   2.3.1 การกระจายอ านาจเป็นการแบ่งเบาภารกิจของรัฐบาลที่จะต้องท าใน
ท้องถิน่และรัฐบาลเองก็อาจท าไม่ได้ผลเพราะแต่ละท้องถิ่นมีปัญหาที่ต้องบ าบัดแตกต่างกันการ
แก้ปัญหาหรือจัดบริการสาธารณะให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีอยู่เป็นอันมากโดยวิธี
เดียวกันย่อมไม่ได้ผล การกระจายอ านาจให้แต่ละท้องถิ่นรับผิดชอบเอง องค์กรปกครองท้องถิ่น
จะบริหารงานได้ตรงกับความต้องการของประชาชนมากกว่า 
   2.3.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจเก็บภาษีจากประชาชนได้โดยตรงและ
สามารถน าเงินนั้นไปใช้จ่ายได้ทันที การกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นบริหารงานเองจึงชอบด้วย
เหตุผลที่จะให้ประชาชนติดตามผลการใช้เงินว่าเป็นไปตามความต้องการของประชาชนเพียงใด 
ประโยชน์ในข้อนี้ก็คือ จะท าให้การใช้จ่ายเงินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสนองความต้องการ
มากยิ่งขึ้น 
   2.3.3 การกระจายอ านาจจะท าให้ท้องถิ่นสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้
อย่างฉับพลันท าให้การบริหารงานเป็นไปตามความต้องการของประชาชนได้ดีกว่ารัฐบาลท าเอง
เพราะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ใกล้ชิดกับประชาชน 
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   2.3.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นแหล่งฝึกฝนให้ประชาชนได้มีโอกาสเข้าร่วม
ในการบริหารและการเมืองระดับท้องถิ่น ช่วยให้ประชาชนมีความคุ้นเคยและมีความช านาญใน
การใช้สิทธิหน้าที่ของพลเมือง อันจะเป็นพ้ืนฐานน าไปสู่การเข้าไปมีส่วนร่วมในทางการเมืองและ
การปกครองระดับชาติที่ดีและถูกต้องต่อไป 
  สรุปได้ว่า ประโยชน์ที่ส าคัญของการกระจายอ านาจ คือ องค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น
สามารถที่จะบริหารจัดการท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นและเพ่ือท้องถิ่นของตน โดยการกระจาย
อ านาจนั้นมุ่งเน้นการพัฒนาท้องถิ่นแต่ละแห่งให้สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 

 3.  แนวความคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  3.1. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
   มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการปกครองท้องถิ่นไว้ ดังนี้ 
   อุทัย หิรัญโต (2523 : 4) นิยามว่า การปกครองท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาล
มอบอ านาจให้ประชาชน ในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนินการ บางอย่าง โดย
ด าเนินการกันเอง เพ่ือบ าบัดความต้องการของตน การบริหารงานของท้องถิ่น มีการจัดเป็น
องค์การมีเจ้าหน้าที่ ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาท้ังหมด หรือบางส่วน ทั้งนี้มีความเป็นอิสระใน
การบริหารงาน แต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการ
ควบคุม ของรัฐหาได้ไม่เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐท าให้เกิดข้ึน 
   ทวี พันธุวาสิฏฐ์ (2531 : 12-13) นิยามว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การ
ปกครองที่อยู่ภายใต้หน่วยการปกครองระดับประเทศในประเทศที่เป็นรัฐเดี่ยว และอยู่กับว่า
หน่วยการปกครองระดับมลรัฐในประเทศที่เป็นรัฐรวม โดยเจ้าหน้าที่ของหน่วยการปกครอง
ดังกล่าวมีความรับผิดชอบขั้นต้นต่อท้องถิ่นของตนและได้รับการรับรองให้มีอ านาจ ซึ่งเป็นผู้ให้
ก าเนิด หรือจัดตั้งหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น ดังนั้น จึงอาจจะกล่าวในแง่ประชาธิปไตย ว่า  
การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองของประชาชน โดยประชาชนและเพ่ือประชาชน อย่าง
แท้จริง 
   เดเนียล วิท (อ้างในโกวิทย์ พวงงาม, 2543 : 20) นิยามว่า การปกครองท้องถิ่น
หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วย การปกครอง
ท้องถิ่น เพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกันทั้งหมด หรือ
เพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่นตามหลักการที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนใน
ท้องถิ่นแล้วรัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพ่ือประชาชน   
ดังนั้นการบริหารการปกครองท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีองค์กรของตนเองอันเกิดจากการกระจาย
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อ านาจของรัฐบาลกลาง โดยให้องค์กรอันมิได้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอ านาจในการ
ตัดสินใจและบริหารงานภายในท้องถิ่นในเขตอ านาจของตน 
   ธเนศวร์ เจริญเมือง (2550 : 27) นิยามว่า การปกครองท้องถิ่นก็คือ ระบบการ
บริหารและจัดการกิจการสาธารณะ และทรัพยากรต่างๆ ของท้องที่หนึ่งภายในรัฐหนึ่งเป็นท้องที่
อันมีขอบเขตชัดเจนภายในรัฐนั้น มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีโครงสร้างด้านอ านาจและหน้าที่ที่
ก าหนดโดยกฎหมายทั่วไปและ/หรือกฎหมายพิเศษ 
 ดังนั้น พอสรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองท้องถิ่นเป็นการคัดเลือก
คนในท้องถิ่นนั้นเพ่ือเข้ามาบริหารจัดการตามความต้องการของคนในชุมชนเอง 
 

  3.2. องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 
  คณะกรรมการปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่น (อ้างใน โกวิทย์  
พวงงาม, 2543 : 24 ) ได้สรุปองค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 
   3.2.1 เป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล  และทบวงการเมือง 
   3.2.2 มีสภาและผู้บริหารระดับท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งตามหลักการ 
ที่บัญญัติไว้ในกฎหมายรัฐธรรมนูญ 
   3.2.3 มีอิสระในการปกครองตนเอง 
   3.2.4 มีเขตการปกครองที่ชัดเจนและเหมาะสม 
   3.2.5 มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองและเพียงพอ 
   3.2.6 มีบุคลากรปฏิบัติงานของตนเอง 
   3.2.7 มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมต่อการให้บริการ 
   3.2.8 มีอ านาจออกข้อบังคับเป็นกฎหมายของท้องถิ่นภายใต้ขอบเขต 
ของกฎหมายแม่บท 
   3.2.9 มีความสัมพันธ์กับส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดับรองของรัฐ 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น จะประกอบด้วยพื้นที่ ประชากร สภา
ท้องถิ่น มีอ านาจหน้าที่ มีอิสระในการปกครองตนเองภายใต้กฎหมายของประเทศ 

 

  3.3 ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น  
   โกวิทย์ พวงงาม (2543 : 25) ได้สรุปความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น
ดังนี้ 
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   3.3.1 การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้
สิทธิและหน้าที่พลเมือง อันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 
   3.3.2 การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
   3.3.3 การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเองเพราะเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกใน
ความส าคัญของตนเองต่อท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหา และช่วยกันแก้ไข
ปัญหาของท้องถิ่นของตน 
   3.3.4 การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่น      
ตรงเปูาหมาย และมีประสิทธิภาพ 
   3.3.5 การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมือง  การบริหาร 
ของประเทศในอนาคต 
   3.3.6 การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบ
พ่ึงตนเอง  
 สรุปได้ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการวางรากฐานของความ เป็นประชาธิปไตย
ในระดับท้องถิ่น ท าให้ประชาชนรู้จักบทบาทและมีส่วนร่วมในทางการเมือง และจะเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาระบอบประชาธิปไตยระดับประเทศต่อไป  
 

 4.  แนวคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
  4.1 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
   พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แก้ไข
เพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ 5 พ.ศ.2546) ท าให้โครงสร้างของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และคณะ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล มีดังนี้ 
   4.1.1 โครงสร้างสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล หมู่บ้านละ 2 คน มาจากการเลือกตั้ง 
   4.1.2 โครงสร้างคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนที่มีสิทธิเลือกตั้งใน
พ้ืนที่ รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 2 คน และเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
   นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต าบล  ยังได้แบ่งหน่วยการบริหารและภารกิจ
หน้าที่ความรับผิดชอบ โดยจัดแบ่งส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบล ออกเป็น  ส านักปลัด
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องค์การบริหารส่วนต าบล  ส่วนการคลัง   ส่วนโยธา ส่วนการศึกษา  ศาสนา  วัฒนธรรม      
ส่วนสวัสดิการสังคม ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และส่วนส่งเสริมการเกษตร 
 

  4.2 อ านาจหน้าที่ของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
   4.2.1 ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการ    
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   4.2.2 พิจารณาและให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล      
ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีและร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติม 
   4.2.3 ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหาร ให้เป็นไปตามนโยบายและ
แผนพัฒนาต าบล และกฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ 
 

  4.3 อ านาจหน้าที่ของคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
   4.3.1 บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามมติข้อบัญญัติ 
และแผนพัฒนาต าบลและรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อ สภา
องค์การบริหารส่วนต าบล 
   4.3.2 จัดท าแผนพัฒนาต าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ าปีเพ่ือเสนอให้สภา
องค์การบริหารส่วนต าบล พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
   4.3.3 รายงานผลการปฏิบัติงาน และการใช้จ่ายเงินให้สภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลทราบอย่างน้อยปีละสองครั้ง 
   4.3.4 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ทางราชการมอบหมาย  
 

  4.4 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   พระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไข
เพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ดังนี้ 
   4.4.1 มีอ านาจหน้าที่หลัก (มาตรา 66) คือ พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม  
   4.4.2 มีอ านาจหน้าที่ที่จะต้องท าในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล ( มาตรา 67 ) 
ดังต่อไปนี้  
    1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 

   2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะรวมทั้ง 
ก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
    3) ปูองกันโรคและระวังโรคติดต่อ 
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    4) ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    5) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
    6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ 
    7) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    8) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี
ของท้องถิ่น 
    9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
   4.4.3 องค์การบริหารส่วนต าบลอาจจัดท ากิจกรรมในเขตองค์การบริหารส่วน
ต าบล (มาตรา 68) ได้ดังต่อไปนี้  
    1) ให้มีน้ าเพ่ืออุปโภค บริโภค และการเกษตร 
    2) ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
    3) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
    4) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและ
สวนสาธารณะ 
    5) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
    6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
    7) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
    8) การควบคุมดูแล และรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
    9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 
    10) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
    11) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
    12) การท่องเที่ยว 
    13) การผังเมือง 
 อ านาจหน้าที่ตาม พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 16 แห่ง พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอน การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ
หน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง  
ดังนี้ 
  1.  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
  2.  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
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  3.  การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ 
  4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างนั้น ๆ  
  5.  การสาธารณูปการ 
  6.  การส่งเสริมการฝึก และการประกอบอาชีพ 
  7.  การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
  8.  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  9.  การจัดการศึกษา 
  10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส 
        11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น 
  12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
  13.  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
  14.  การส่งเสริมกีฬา 
  15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย  ความเสมอภาค  และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  16.  การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
  17.  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
  18.  การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
  19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
  20.  การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
  21.  การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
  22.  การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
  23.  การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรง
มหรสพและสาธารณสถานอ่ืน ๆ  
  24.  การจัดการบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากปุาไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 
  25.  การผังเมือง 
  26.  การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
  27.  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
  28.  การควบคุมอาคาร 
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  29.  การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการปูองกันและรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
  31.  กิจกรรมอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามท่ีคณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 
 สรุปได้ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่จะต้องด าเนินการในฐานะที่เป็นหน่วยงาน
ราชการส่วนท้องถิ่น สามารถบริหารจัดการท้องถิ่นตามหลักแห่งการปกครองตนเอง เพ่ือสร้าง
ความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาท้องถิ่นของตน ภายใต้กรอบกฎหมายที่ก าหนด 
 

 5.  บริบทเกี่ยวกับจังหวัดมหาสารคาม 
  5.1 ประวัติเมืองมหาสารคาม 

 ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า ฯ   
ให้ยกบ้านลาดกุดยางใหญ่ขึ้นเป็นเมือง เมื่อวันที่ 22 สิงหาคม พุทธศักราช 2408 โดยแยกพ้ืนที่
และพลเมืองชายฉกรรจ์ราวสองพันคนมาจากเมืองร้อยเอ็ด และโปรดเกล้าฯ ให้ท้าวมหาชัย 
(กวด) เป็นพระเจริญราชเดชเจ้าเมือง มีท้าวบัวทอง เป็นอุปฮาด ต่อมาเม่ือปี พุทธศักราช 2412 
ทรงโปรดเกล้าฯ ให้แยกเมืองมหาสารคามขึ้นกับกรุงเทพ ฯ และเมืองร้อยเอ็ดได้แบ่งพลเมืองให้
อีกราวเจ็ดพันคน พลเมืองเดิมอพยพมาจากเมืองจ าปาศักดิ์ ส าหรับท้าวมหาชัยและท้าวบัวทอง
นั้น เป็นหลานโดยตรงของพระยาขัติยวงษา (สีลัง) เดิมกองบัญชาการของเมืองมหาสารคามตั้งอยู่
ที่เนินสูง ณ บริเวณหลักเมือง ปัจจุบันได้ก่อสร้างเป็นศาลเจ้าพ่อหลักเมืองและศาลมเหศักดิ์ขึ้น 
ให้เป็นที่สักการบูชาของชาวเมือง ต่อมาได้สร้างวัดดอนเมืองแล้วเปลี่ยนชื่อเป็นวัดข้าวฮ้าวหรือวัด
ธัญญาวาสในปัจจุบัน และได้ย้ายกองบัญชาการไปอยู่ริมหนองกระทุ่มด้านเหนือของวัดโพธิ์ศรี  
ในปัจจุบัน และในปี พุทธศักราช 2456 หม่อมเจ้านพมาศ นวรัตน์ ได้รับการแต่งตั้งเป็นปลัด
มณฑลประจ าจังหวัดโดยความเห็นชอบของพระมหาอ ามาตยาธิบดี (เส็ง วิริยะศิริ) และได้ย้าย
ศาลากลางจังหวัดมาตั้ง ณ ที่ศาลากลางหลังเดิมหรือท่ีว่าการอ าเภอเมืองมหาสารคามในปัจจุบัน 
ต่อมาในปี พุทธศักราช 2542 ได้ย้ายศาลากลางจังหวัดมาตั้งอยู่ ณ ที่ปัจจุบัน คือ บริเวณถนน
เลี่ยงเมืองมหาสารคาม–ร้อยเอ็ด ต าบลแวงน่าง จากอดีตจนถึงปัจจุบันจังหวัดมหาสารคามมีผู้
ด ารงต าแหน่งเจ้าเมืองหรือผู้ว่าราชการจังหวัด รวม 45 คน 
   5.1.1 ตราจังหวัดมหาสารคาม 
    รูปต้นรังใหญ่ กับทุ่งนา หมายถึง พ้ืนดินอันอุดมให้ความสุขสมบูรณ์แก่
ประชาชน ซึ่งมีการท านาเป็นอาชีพหลัก พ้ืนที่ในจังหวัดนี้อุดมสมบูรณ์ 
   5.1.2 ดอกไม้ประจาจังหวัด ดอกลั่นทมขาวหรือจาปาขาว (Plumeria alba) 
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   5.1.3 ต้นไม้ประจาจังหวัด ต้นพฤกษ์ (Albizia lebbeck (L.) Benth.) 
   5.1.4 ค าขวัญจังหวัดมหาสารคาม 
   พุทธมณฑลอีสาน ถิ่นฐานอารยธรรม ผ้าไหมล้ าเลอค่า ตักสิลานคร 
  5.2 ด้านกายภาพ 

  5.2.1 ที่ตั้งและขนาด ตั้งอยู่บริเวณตอนกลางของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
เส้นรุ้งที่ 15 องศา 25 ลิปดา และ 16 องศา 40 ลิปดาเหนือ เส้นแวงที่ 102 องศา 50 ลปิดา  
และ 103 องศา 30 ลิปดาตะวันออก มีพ้ืนที่ 5,291.683 ตารางกิโลเมตร หรือ 3,307,301.875 ไร่
ระยะทางห่างจากกรุงเทพฯ 475 กิโลเมตร มีอาณาเขตติดต่อกับจังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ 

ทิศเหนือติดต่อกับจังหวัดขอนแก่นและจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ทิศใต้ติดต่อกับจังหวัดสุรินทร์และจังหวัดบุรีรัมย์ 
ทิศตะวันออกติดต่อกับจังหวัดกาฬสินธุ์และจังหวัดร้อยเอ็ด 

 ทิศตะวันตกติดต่อกับจังหวัดขอนแก่นและจังหวัดบุรีรัมย์ 
   5.2.2 ลักษณะภูมิประเทศ โดยทั่วไปเป็นพื้นที่ค่อนข้างราบเรียบถึงลูกคลื่น 
ลอนลาด สูงจากระดับน้ าทะเลประมาณ 130–230 เมตร ทิศตะวันตกและทิศเหนือเป็นที่สูงใน
เขตอ าเภอโกสุมพิสัย อ าเภอเชียงยืน และอ าเภอกันทรวิชัย ครอบคลุมพ้ืนที่ประมาณครึ่งหนึ่งของ
จังหวัด และค่อย ๆ เทลาดมาทางทิศตะวันออกและทิศใต้ สภาพพ้ืนที่แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ 
คือ 
    1) พ้ืนที่ราบเรียบถึงค่อนข้างราบเรียบ ส่วนใหญ่เป็นที่ราบลุ่มริมน้ า เช่น  
ที่ราบลุ่มริมแม่น้ าชี ในบริเวณอ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอโกสุมพิสัย และทางตอนใต้ของ
จังหวัดแถบชายทุ่งกุลาร้องไห้พ้ืนที่ค่อนข้างราบเรียบสลับกับลูกคลื่นลอนลาด พบทางบริเวณ 
ตอนเหนือของอ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย เป็นแนวยาวไปทางตะวันออกถึงอ าเภอเมืองมหาสารคาม 
    2) พ้ืนที่ลูกคลื่นลอนลาดสลับกับพ้ืนที่ลูกคลื่นลอนชันพบทางตอนเหนือ 
และตะวันตกของจังหวัด บริเวณนี้มีเนื้อที่ประมาณครึ่งหนึ่งของจังหวัด 
   5.2.3 ลักษณะภูมิอากาศ ลักษณะภูมิอากาศแบบมรสุมเมืองร้อน ประเทศไทย 
จึงแบ่งออกได้ 3 ฤด ู
    1) ฤดูร้อน ช่วงกลางเดือนกุมภาพันธ์-กลางเดือนพฤษภาคม เป็นช่วง 
เปลี่ยนจากลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือเป็นลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต้ 
    2) ฤดูฝน ช่วงกลางเดือนพฤษภาคม-กลางเดือนตุลาคม ได้รับอิทธิพลจาก 
ลมมรสุมตะวันตกเฉียงใต้บริเวณมหาสมุทรอินเดีย 
    3) ฤดูหนาว ช่วงกลางเดือนตุลาคม-กลางเดือนกุมภาพันธ์ ได้รับอิทธิพลจาก  
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ลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือจากประเทศมองโกเลียและจีน 
 

  5.3 ด้านการเมืองการปกครอง 
   5.3.1 เขตการปกครอง จังหวัดแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 13 อ าเภอ อบต.  
124 แห่ง เทศบาล18 แห่ง หมู่บ้าน 1,944 แห่ง 
   5.3.2 ประชากร จังหวัดมีประชากรจ านวน 942,433 คน แบ่งเป็นชาย จ านวน 
466,660 คน และหญิงจ านวน 475,773 คน จ านวนครัวเรือนทั้งหมด 262,768 ครัวเรือน 

  5.3.3 โครงสร้างของส่วนราชการ แบ่งได้ดังนี้ 
    1) โครงสร้างราชการบริหารส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง จ านวน 81 
หน่วยงาน ได้แก่ 
    2) ส่วนราชการบริหารส่วนกลางจ านวน 42 หน่วยงาน 
    3) ส่วนราชการบริหารส่วนภมูิภาคสังกัดกระทรวง ทบวง กรมอ่ืนๆ 
จ านวน 31 หน่วยงาน 
    4) ส่วนราชการสังกัดองค์กรอิสระจ านวน 5 หน่วยงาน 
    5) หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 3 หน่วยงาน 
    6) ส่วนราชการบริหารส่วนท้องถิ่น มี 3 รูปแบบ คือ องค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดจ านวน 1 แห่ง เทศบาลเมือง 1 แห่ง เทศบาลต าบลจ านวน 17 แห่ง และองค์การ
บริหารส่วนต าบลจ านวน 124 แห่ง 
   5.3.4 การเลือกตั้ง ตามพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการเลือกตั้ง
สมาชิก สภาผู้แทนราษฎรและการได้มาซึ่งสมาชิกวุฒิสภา พุทธศักราช 2550 จังหวัด
มหาสารคาม แบ่งเขตเลือกตั้งออกเป็น 5 เขต มีสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรในระบบแบ่งเขตเลือก
ได้เขตละ 1 คน 

 

  5.4 ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
   5.4.1 การไฟฟูา จังหวัดมีจ านวนครัวเรือนที่มีไฟฟูาใช้ที่อยู่ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ       
ของส านักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคทั้งสิ้น 257,569 ครัวเรือน ครัวเรือนที่ยังไม่มีไฟฟูาใช้จ านวน 
2,295 ครัวเรือน 
   5.4.2 การประปา การประปาส่วนภูมิภาคจังหวัดมหาสารคาม มีพ้ืนที่ให้บริการ
น้ าประปารวมทั้งสิ้น 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอกันทรวิชัย อ าเภอโกสุม
พิสัย อ าเภอบรบือ อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย และอ าเภอวาปีปทุม โดยแบ่งแยกการบริหารออกเป็น        
2 สาขา คือ 



38 

   5.4.3 การประปาส่วนภูมิภาค สาขามหาสารคาม มีพ้ืนที่รับผิดชอบในการ 
ให้บริการน้ าประปา 4 อ าเภอได้แก่ 
    1) อ าเภอเมืองมหาสารคาม ได้แก่ เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
เทศบาลต าบลแวงน่าง อบต. เกิ้ง อบต. แก่งเลิงจาน อบต. เขวา อบต. ท่าสองคอน อบต. ลาด
พัฒนา อบต. แวงน่าง อบต. หนองกุง อบต. หนองโน อบต. หนองปลิง และ อบต. ห้วยแอ่ง 

2) อ าเภอกันทรวิชัย ได้แก่ เทศบาลต าบลขามเรียง เทศบาลต าบล 
โคกพระเทศบาลต าบลท่าขอนยาง อบต. ขามเฒ่าพัฒนา อบต. คันธารราษฎร์ อบต. โคกพระ   
อบต. ศรีสุข และ อบต. มะค่า 
    3) อ าเภอโกสุมพิสัย ได้แก่ เทศบาลต าบลหัวขวาง อบต. หัวขวาง 
    4) อ าเภอบรบือ ได้แก่ เทศบาลต าบลบรบือ อบต. ก าพ้ี อบต. กุดรัง 
อบต. โนนราษี อบต. บรบือ อบต. บ่อใหญ่ อบต. วังไชย อบต. วังใหม ่อบต. หนองโก อบต.
หนองจิก 
   5.4.4 การประปาส่วนภูมิภาคพยัคฆภูมิพิสัย มีพ้ืนที่รับผิดชอบในการให้บริการ 
น้ าประปา 2 อ าเภอ ได้แก่ 
    1) อ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย 
    2) อ าเภอวาปีปทุม 
   5.4.5 การบริการโทรศัพท์ พ้ืนที่ในความรับผิดชอบของบริษัท ทีโอท ีจ ากัด 
(มหาชน)จังหวัดมีหมายเลขที่เปิดใช้จ านวน 23,444 เลขหมาย เป็นหมายเลขโทรศัพท์สาธารณะ 
จ านวน 1,949 หมายเลข รวมทั้งสิ้น 25,393 หมายเลข 
   5.4.6 การสื่อสารโทรคมนาคม 
    1) การบริการรับฝากไปรษณียภัณฑ์และโทรเลข จังหวัดมีที่ท าการไปรษณีย์ 
11 แห่ง แบ่งเป็นอ าเภอละ 1 แห่ง ยกเว้นอ าเภอกุดรัง ใช้บริการของที่ท าการไปรษณีย์ของ
อ าเภอบรบือ และอ าเภอชื่นชมใช้บริการที่ท าการไปรษณีย์อ าเภอเชียงยืน ส่วนไปรษณีย์ รับฝากมี
แห่งเดียวคือไปรษณีย์รับฝากโนนศรีสวัสดิ์ในเขตของอ าเภอเมืองมหาสารคาม 
    2) สถานีวิทยุกระจายเสียง จังหวัด มีสถานีวิทยุกระจายเสียงหลัก จ านวน 
5 สถานี ได้แก่ สถานีวิทยุกรมการรักษาดินแดน (รด.) กองทัพอากาศ (ทอ.) สถานีวิทยุ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม สถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย (สสวท.) และองค์การ
สื่อสารมวลชนแห่งประเทศไทย (อ.ส.ม.ท.) นอกจากนี้ยังมีสถานีวิทยุชุมชนอีกจ านวน 104 แห่ง 
และสถานีเคเบิลทีวี 3 แห่ง 
 

  5.5 ด้านเศรษฐกิจ 
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  5.5.1 ผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวัด ประมาณการมูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวัด     
(Gross Provincial Product :GPP) เท่ากับ 42,775 ล้านบาท  

  5.5.2 ธนาคารพาณิชย์และสถาบันการเงินจังหวัดมหาสารคาม มีจ านวน ดังนี้ 
ธนาคารพาณิชย์ จ านวน 30 สาขา แยกเป็น 
    1) ธนาคารกรุงไทย จ านวน 10 สาขา 
    2) ธนาคารกรุงเทพ จ านวน 6 สาขา 
    3) ธนาคารไทยพาณิชย์ จ านวน 5 สาขา 
    4) ธนาคารทหารไทย จ านวน 2 สาขา 
    5) ธนาคารกสิกรไทย จ านวน 2 สาขา 
    6) ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ านวน 1 สาขา 
    7) ธนาคารนครหลวงไทย จ านวน 1 สาขา 
    8) ธนาคารธนชาต จ านวน 1 สาขา 
    9) ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จ านวน 2 สาขา 
สถาบันการเงิน จ านวน 18 สาขา แยกเป็น 
    10) ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จ านวน 9 สาขา 
    11) ธนาคารออมสิน จ านวน 7 สาขา 
    12) ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จ านวน 1 สาขา 
    13) ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย
จ านวน 1 สาขา 
   5.5.3 การเงินการคลัง 
    1) เงินฝากและปริมาณสินเชื่อของธนาคารพาณิชย์ 
จังหวัดมหาสารคามมีเงินฝาก เท่ากับ 306,433.06 ล้านบาท ปริมาณสินเชื่อ เท่ากับ 449,503.43 
ล้านบาท  
   5.5.4 การเกษตรกรรม 
    1) การใช้ประโยชน์ที่ดิน จังหวัดมหาสารคามมีพ้ืนที่ทั้งหมด 3,307,301.875 
ไร่ มีพ้ืนที่ท าการเกษตรจ านวน 2,922,263 ไร่ พืชเศรษฐกิจหลักท่ีส าคัญ ได้แก่ ข้าวนาปี อ้อย
โรงงาน และมันส าปะหลัง มีพ้ืนที่ปลูกข้าวจ านวน 2,163,222 ไร่ มันส าปะหลัง 146,801 ไร่ และ
อ้อยโรงงาน 156,203 ไร่  
    2) จ านวนครัวเรือนภาคเกษตรกรรม มีจ านวน 178,952 ครัวเรือน  
   5.5.5 แหล่งน้ าและพ้ืนที่ชลประทาน 
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    1) แหล่งน้ าชลประทานจังหวัดมหาสารคาม ประกอบด้วย อ่างเก็บน้ าขนาด
กลางจ านวน 18 แห่ง รวมพ้ืนที่ชลประทาน 53,132 ไร่  
    2) โครงการปูองกันอุทกภัยบ้านตูม-บ้านติ้ว พ้ืนที่ชลประทาน 37,000 ไร่  
    3) แหล่งน้ าชลประทานในพ้ืนที่คาบเกี่ยว ได้แก่ ฝายวังยาง โครงการส่งน้ า
และบ ารุงรักษา หนองหวายอ่างฯ ห้วยแอ่ง และ อ่างฯ ห้วยแล้ง ซึ่งมีพ้ืนที่ชลประทานที่อยู่ในเขต
จังหวัดมหาสารคาม รวม 131,784 ไร่ 
    4) สถานีสูบน้ าด้วยไฟฟูา จ านวน 82 แห่ง พ้ืนที่รับประโยชน์ 148,463 ไร่  
   5.5.6 สถานประกอบการอุตสาหกรรมจังหวัดมีประเภท/สาขาอุตสาหกรรม 
จ านวน 391 แห่ง 
   5.5.7 การพาณิชย์ 
    จังหวัดมหาสารคามมีจ านวนบริษัท/ห้างหุ้นส่วนจ ากัด และร้านค้าทั่วไป แบ่ง
ดังนี้ ประเภทนิติบุคคล 
    1) ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล จ านวน 4 ราย 
    2) ห้างหุ้นส่วนจ ากัด จ านวน 824 ราย 
    3) บริษัทจ ากัด จ านวน 316 ราย 
   5.5.8 สถิติการท่องเที่ยว 
รายได้จากการท่องเที่ยว ภาคะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดมหาสารคามจากนักท่องเที่ยวชาวไทย 
278,840,000 บาทจากนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติ 9,270,000 บาท 
   5.5.9 แรงงาน 
    1) ผลการส ารวจภาวการณ์มีงานท าของประชากรจังหวัดมหาสารคาม 
จังหวัดมหาสารคามมีก าลังแรงงานปัจจุบันจ านวน 590,777 คน เป็นชาย 326,395 คนเป็นหญิง 
264,382 คน ก าลังแรงงานปัจจุบัน จ านวน 580,512 คน ในจ านวนนี้เป็นผู้มีงานท าจ านวน 
579,536 คน มีผู้ว่างงานจ านวน 976 คน และมีแรงงานที่รอฤดูกาลจ านวน 10,265 คน 
    2) จังหวัดมหาสารคาม มีอัตราค่าจ้างรายวัน วันละ 300 บาท 
    3) ข้อมูลด้านอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือ 22 สาขาอาชีพผู้ที่ผ่านทดสอบ 
มาตรฐานฝีมือแรงงานจากสถานบัน/ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดจะได้รับใบประกาศรับรอง
มาตรฐานฝีมือ จ าแนกเป็นระดับ 1, 2, 3, จะได้รับค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
    4) ข้อมูลด้านสิทธิประโยชน์แรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
ด้านเงินคืนภาษีจังหวัดมหาสารคาม มีแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศและได้รับสิทธิ
ประโยชน์ ด้านเงินคืนภาษี จากส านักงานแรงงานไทยในต่างประเทศ 13 แห่งใน 11 ประเทศ 
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ประกอบด้วยไต้หวัน ประเทศสิงคโปร์ ประเทศญี่ปุุน เมืองฮ่องกง ประเทศมาเลเซีย ประเทศ
บรูไน ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี ประเทศซาอุดิอาระเบีย ประเทศการ์ตาร์ ประเทศสหรัฐอาหรับ
เอมิเรตส์ ประเทศโอมาน ประเทศอิสราเอล และประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมณี 
    5) ด้านการพัฒนาเครือข่ายแรงงานจังหวัดมหาสารคามมีเครือข่าย      
ด้านแรงงาน คือ อาสาสมัครแรงงานแกนน าประจ าต าบล จ านวน 133 คน และมีเครือข่าย
อาสาสมัครแรงงานระดับหมู่บ้านจ านวน 729 คน 
    6) ข้อมูลสถานการณ์การจ้างงาน การเลิกจ้าง และความต้องการก าลัง 
แรงงานของจังหวัดการบริการจัดหางานในประเทศมีสถานประกอบการแจ้งต าแหน่งงานว่างผ่าน
ส านักงานจัดหางานจังหวัดมหาสารคาม จ านวน186 ต าแหน่ง จ านวน 2,271 อัตรามีผู้สมัครงาน 
จ านวน 2,105 คน ได้รับการบรรจุงาน 1,454 คนการบริการจัดหางานต่างประเทศมีคนงานไทย
แจ้งลงทะเบียนเพ่ือต้องการเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ าแนกตามวิธีการเดินทาง แจ้ง
เดินทางด้วยตนเอง จ านวน 183 ราย เป็นชาย 150 คน เป็นหญิง 33 คน และแจ้งขออนุญาต
กลับไปท างานหรือ Re – Entry จ านวน 606 ราย เป็นชาย 511 คน เป็นหญิง 95 คนการบริหาร
จัดการแรงงานต่างด้าวจังหวัดมหาสารคาม ได้รับแจ้งการขออนุญาตท างานของแรงงานต่างด้าว 
จ านวน 531 รายดังนี้ เป็นแรงงานต่างด้าวถูกกฎหมาย จ านวน 320 ราย (มาตรา 9 และ 11 
(ทั่วไป) จ านวน 179 รายพิสูจน์สัญชาติ จ านวน 113 ราย MOU 28 ราย) เป็นแรงงานต่างด้าวที่
ได้รับการผ่อนผันตามมติ ครม.จ านวน 208 ราย แรงงานต่างด้าวพื้นที่สูง 3 ราย 
    7) ข้อมูลด้านการประกันสังคมจังหวัดมหาสารคาม สถานประกอบการที่ข้ึน 
ทะเบียน เป็นผู้ประกันตน จ านวน 1,727 แห่ง ผู้ประกันตน30,722 คน กองทุนเงินทดแทน 
มีจ านวนสถานประกอบการ จ านวน 1,270 แห่ง จ านวนลูกจ้าง14,988 คน ข้อมูลมาตรา 40   
ได้ขึ้นทะเบียนผู้ประกันตนให้กับกลุ่มแรงงานนอกระบบ ตามมาตรา 40 จ านวน 7,435 คน 
    8) ภาษีสรรพากร จัดเก็บได้ทั้งสิ้น 401.216 ล้านบาท  
 

  5.6 ด้านสังคม 
  5.6.1 การศึกษา จังหวัดมหาสารคามมีสถาบันการศึกษาจ าแนกตามระบบ

การศึกษาและสังกัด ดังนี้ 
    1) สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 633 แห่ง 
ได้แก่ 

2) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 จ านวน 217 แห่ง 
    3) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
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มหาสารคาม เขต 2 จ านวน 235 แห่ง 
    4) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 3 จ านวน147 แห่ง 
    5) โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 26 จ านวน34 แห่ง 
   5.6.2 ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม 1 แห่ง 
   5.6.3 ส านักงานการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
1 แห่ง ระดับอ าเภอ 12 แห่ง 
   5.6.4 โรงเรียนในสังกัดกองการศึกษาเทศบาลเมืองจ านวน 7 แห่ง 
   5.6.5 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ประกอบด้วย 
    1) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 18 คณะ 
    2) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 7 คณะ 
   5.6.6 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 6 แห่ง 
    1) วิทยาลัยเทคนิคมหาสารคาม 
    2) วิทยาลัยอาชีวศึกษามหาสารคาม 
    3) วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีจังหวัดมหาสารคาม 
    4) วิทยาลัยสารพัดช่างมหาสารคาม 
    5) วิทยาลัยการอาชีพวาปีปทุม 
    6) วิทยาลัยการอาชีพพยัคฆภูมิพิสัย 
   5.6.7 สถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตมหาสารคาม จ านวน 1 แห่ง 
   5.6.8 สถาบันศึกษาสังกัดกรมการศาสนา ประกอบด้วย 
    1) โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ จ านวน 11 แห่ง 
    2) โรงเรียนศาสนาแผนกธรรม จ านวน 13 แห่ง 
    3) โรงเรียนศาสนาแผนกบาลี จ านวน 11 แห่ง 
    4) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ านวน 143 แห่ง 
   5.6.9 สถานศึกษาอ่ืน ๆ ประกอบด้วย 
    1) ส านักบริหารการศึกษาส่วนท้องถิ่น 7 แห่ง 
    2) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดกรมพัฒนาชุมชน จ านวน 110 แห่ง 
    3) วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 
    4) สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 11 แห่ง 
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   5.6.10 การศาสนา 
    ประชาชนจังหวัดมหาสารคามส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ จะเห็นได้จาก
จ านวนวัดที่มีอยู่จ านวนมากกระจายอยู่ในอ าเภอต่าง ๆ ดังนี้ 
 

 
  5.7 แหล่งท่องเที่ยวจังหวัดมหาสารคาม 

  5.7.1 อ าเภอเมืองมหาสารคาม 
    1) ศาลเจ้าพ่อหลักเมือง ตั้งอยู่ถนนหน้าโรงเรียนหลักเมืองมหาสารคาม 
สร้างข้ึนเมื่อปี พ.ศ. 2408 เมื่อท้าวมหาชัยเจ้าเมืองมหาสารคามคนแรกได้รวบรวมไพร่พลจาก
ร้อยเอ็ดมาตั้งเมืองใหม่ ได้สร้างหลักเมือง และอัญเชิญเจ้าพ่อหลักเมืองมาประทับเพ่ือเป็นสิ่งศักดิ์
สิทธ์คู่บ้านคู่เมืองนับเป็นอีกสถานที่หนึ่งที่ชาวจังหวัดมหาสารคามให้ความเคารพนับถือกันมาก 
    2) กู่มหาธาตุ (ปรางค์กู่บ้านเขวา) ตั้งอยู่ที่บ้านเขวา ต าบลเขวาเป็นโบราณ
สถานที่มีอายุราวพุทธศตวรรษท่ี 18 ท าด้วยศิลาแลงเป็นรูปกระโจมสี่เหลี่ยมสูงจากพ้ืนดินถึงยอด 
4วา กว้าง 2 วา 2 ศอก ภายในปราสาทมีเทวรูปท าด้วยดินเผา 2 องค์ นั่งขัดสมาธิ ประนมมือถือ
สังข์ มีก าแพงท าด้วยศิลาแลงล้อมรอบ โคปุระ อยู่แนวด้านทิศตะวันออกเป็นทางเข้าออกภายใน
ก าแพงเพียงด้านเดียวบรรณาลัยอยู่ภายในก าแพงแก้วด้านทิศตะวันออกเฉียงใต้ มีทางเข้าใน
ปรางค์ประธานเพียงด้านเดียวคือ ทิศตะวันออก ส่วนอีก 3 ด้านเป็นประตูหลอก กรอบประตูและ
ทับหลังเป็นหินทราย กรมศิลปากรได้ท าการขุดแต่งเรียบร้อยแล้วการเดินทาง จากตัวเมืองไปตาม
ถนนแจ้งสนิท 13 กิโลเมตร (ทางหลวงหมายเลข 2 มหาสารคาม-ร้อยเอ็ด) 
    3) แก่งเลิงจาน เป็นอ่างเก็บน้ าขนาดใหญ่ ภายในบริเวณเป็นที่ตั้งของสถานี 
ประมง ท าการเพาะพันธุ์ปลาน้ าจืดให้หลายจังหวัดในภาคอีสาน อยู่ด้านหลังของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ห่างจากตัวเมืองประมาณ 3 กิโลเมตรบริเวณโดยรอบของแก่งเลิงจาน 
มีทิวทัศน์สวยงาม ในวันหยุดประชาชนนิยมไปพักผ่อนเป็นจ านวนมาก 
    4) หมู่บ้านหัตถกรรมบ้านหนองเขื่อนช้างตั้งอยู่หมู่ที่ 7 ต าบลท่าสองคอน 
เป็นหมู่บ้านทอผ้าไหม ผ้าฝูาย และท าเป็นผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป เช่น ผ้าพันคอ ผ้าคลุมไหล่ เสื้อผ้า
ฝูาย กางเกงขาก๊วยแบบอีสานนักท่องเที่ยวสามารถแวะชมซื้อสินค้าท่ีระลึกแห่งนี้ได้การเดินทาง 
จากตัวเมืองไปตามเส้นทางสายมหาสารคาม-โกสุมพิสัยประมาณ 12 กิโลเมตร แล้วเลี้ยวซ้าย
ระหว่างกิโลเมตรที่ 47-48 ตามทางหลวงหมายเลข 1027 สู่บ้านโนนตาล เดินทางต่อไปอีก       
2 กิโลเมตร 
    5) สถาบันวิจัยศิลปะและวัฒนธรรมอีสาน (มหาวิทยาลัยมหาสารคามตั้งอยู่ 
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ในมหาวิทยาลัยมหาสารคามจัดเป็นนิทรรศการแบบถาวร ผู้เข้าชมจะได้ความรู้เกี่ยวกับ ศิลปะ 
และวัฒนธรรมอีสาน ความเป็นมาของการทอผ้าการประยุกต์ผลิตภัณฑ์ผ้าพื้นเมือง เครื่องจักสาน 
งานไม้ งานหล่อโลหะ การพัฒนาเครื่องปั้นดินเผา เครื่องใช้ในครัวเรือน เครื่องมือจับสัตว์    
เครื่องดนตรีวรรณกรรม จารึกภาษาโบราณ 
   5.7.2 อ าเภอนาดูน 
    1) พระธาตุนาดูน 
    พุทธมณฑลแห่งอีสาน ตั้งอยู่ที่บ้านนาดูน เป็นเขตที่มีการขุดพบหลักฐานทาง
ประวัติศาสตร์โบราณคดีที่แสดงถึงความเจริญรุ่งเรืองในอดีต เพราะบริเวณนี้ได้เคยเป็นที่ตั้งของ
นครจ าปาศรีมาก่อน โบราณวัตถุต่างๆที่ค้นพบได้น าไปแสดงไว้ที่พิพิธภัณฑสถานแห่งชาติจังหวัด
ขอนแก่นและที่ส าคัญคือ การขุดพบสถูปบรรจุพระบรมสารีริกธาตุบรรจุในตลับทองค าเงิน และ
ส าริด ซึ่งสันนิษฐานว่ามีอายุอยู่ในพุทธศตวรรษที่ 13-15 สมัยทวาราวดีรัฐบาล จึงอนุมัติให้
ด าเนินการก่อสร้างพระธาตุนาดูนขึ้นในเนื้อที่ 902 ไร่ โดยบริเวณรอบ ๆ จะมีพิพิธภัณฑ์ทาง
ศาสนาและวัฒนธรรม สวนรุกขชาติ สวนสมุนไพร ซึ่งตกแต่งให้เป็นสถานที่ส าคัญทางพุทธศาสนา
การเดินทาง จากตัวเมืองมหาสารคามใช้ทางหลวงหมายเลข 2040 ผ่านอ าเภอแกด า อ าเภอวาปี
ปทุม แล้วเลี้ยวขวาเข้าทางหลวงหมายเลข 2045 ถึงอ าเภอนาดูน ห่างจาก ตัวเมืองประมาณ 65 
กิโลเมตร 
   5.7.3 กู่สันตรัตน์ 
    ตั้งอยู่ต าบลกู่สันตรัตน์ เป็นปราสาทหินที่สร้างข้ึนในสมัยพระเจ้าชัยวรมันที่ 7 
เป็นศิลปะขอมสมัยบายน อายุระหว่าง พ.ศ. 1700-1750 ตัวปราสาทสร้างด้วยศิลาแลงเป็นแท่ง
สี่เหลี่ยมเหมือนกู่มหาธาตุ มีทับหลัง ประตูมุขหน้าจ าหลักลายสวยงามการเดินทาง ใช้ทางหลวง
หมายเลข 2040 ผ่านอ าเภอแกด า อ าเภอวาปีปทุม เลี้ยวขวาเข้าเส้นทางหมายเลข 2045 (เข้า
อ าเภอนาดูน) ประมาณ 1 กิโลเมตร จะอยู่ทางขวามือ 
   5.7.4 พิพิธภัณฑ์นครจัมปาศรี 
    จัดแสดงเกี่ยวกับการค้นพบพระบรมสารีริกธาตุ 1 องค์ ขนาดเท่า  
เม็ดข้าวสารหัก สีขาวขุ่นคล้ายแก้วมุกดา บรรจุในสถูปส าริดและพระพิมพ์ดินเผาสมัยทราวดี  
โดยจัดท าหุ่นจ าลองเนินโบราณสถานและจัดแสดงผังต าแหน่งสถูป ส าริด ประกอบ วีดีทัศน์   
สรุปเหตุการณ์ส าคัญที่ยิ่งใหญ่ในครั้งนี้ การเดินทาง ตั้งอยู่บริเวณทิศใต้ของพระธาตุนาดูน 
ใช้เส้นทางเดียวกับพระธาตุนาดูน 
   5.7.5 สถาบันวิจัยวลัยรุกขเวช 
    อยู่ทางทิศตะวันออกของพระธาตุนาดูน เป็นสถานที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ 
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พันธุ์ไม้อนุรักษ์ ขยาย และปรับปรุงพันธุ์ไม้ในภาคอีสาน นอกจากนี้ภายในสถาบันฯ ยังมีอุทยาน
ลานไผ่ สวนสมุนไพร พิพิธภัณฑ์โรงเกวียนอีสาน และพิพิธภัณฑ์บ้านอีสานการเดินทางใช้เส้นทาง
เดียวกันกับทางไปพระธาตุนาดูนเพราะตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของพระธาตุนาดูน 
   5.7.6 อ าเภอนาเชือก 
    1) เขตห้ามล่าสัตว์ปุาดูนล าพัน 
     เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่มีลักษณะเป็นปุาธรรมชาติมีน้ าไหลเฉพาะที่
ตลอดเวลาหรือ ที่เรียกว่าปุาน้ าซับ นอกจากนั้นยังมีพืชและสัตว์ที่ไม่ค่อยพบใน ที่อ่ืนๆ และหา
ยาก เช่นต้นล าพัน เห็ดลาบ ปลาคอกั้ง งูขา และปูทูลกระหม่อม หรือปูแปูง เป็นปูน้ าจืดที่สวย
ที่สุดในโลก ตัวขนาดใหญ่กว่าปูนา ล าตัว มีหลายสี เช่น ม่วง ส้ม เหลือง และขาวซึ่งจะพบ
เฉพาะที่ปุาดูนล าพันแห่งนี้เท่านั้นการเดินทาง ห่างจากเมืองมหาสารคาม ประมาณ 58 กิโลเมตร 
ใช้เส้นทางหลวงหมายเลข 219 พัทยานาเชือก 1,2 (อ่างเก็บน้ าห้วยค้อ) พัทยานาเชือก 1,2 เป็น
อ่างเก็บน้ าจืดขนาดกลางที่ใหญ่ที่สุดในภาคอีสาน โดยมีความยาวสันเขื่อนถึง 2,400 เมตร กว้าง 
6 เมตร สูง11.5 เมตร เก็บกักน้ าได้สูงสุด 43,000 ลบ.ม. เป็นแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ มี
เกาะกลางน้ า ตรงกลางน้ าเรียกว่าเกาะข่า (โนนข่า) เป็นแหล่งน้ าที่มีความอุดมสมบูรณ์ มีปลาบู่
ขนาดใหญ่รสชาติหวานเป็นที่ชื่นชอบของนักท่องเที่ยว บริเวณรอบ ๆ จะมีหาดและสถานที่
พักผ่อนหย่อนใจตามจุดต่าง ๆ และจุดเล่นน้ า การเดินทาง ห่างจากอ าเภอเมืองมหาสารคาม
ประมาณ 57 กิโลเมตร ใช้เส้นทางหมายเลข 21 
   5.7.7 อ าเภอกันทรวิชัย 
    1) พระพุทธรูปยืนมงคล 
     ตั้งอยู่ต าบลคันธาราษฎร์ เป็นพระพุทธรูปสมัยทวารวดีคู่เมืองมหาสารคาม 
สร้างข้ึนด้วยหินทรายแดงเหมือนพระพุทธมิ่งเมือง เชื่อกันว่าขณะที่อ าเภอกันทรวิชัยฝนแล้ง
ชาวบ้านที่เป็นผู้ชายได้สร้างพระพุทธรูปมิ่งเมือง และผู้หญิงสร้างพระพุทธรูปยืนมงคลขึ้นเพ่ือขอ
ฝน แล้วเสร็จพร้อมกันจึงจัดงานฉลองอย่างมโหฬาร นับแต่นั้นมาฝนก็ตกต้องตามฤดูกาลท าให้
เกิดความอุดมสมบูรณ์แก่ท้องที่นี้เป็นอันมาก การเดินทาง ใช้ทางหลวงหมายเลข 213 ห่างจากตัว
เมืองประมาณ 14 กิโลเมตร 
    2) พระพุทธมิ่งเมือง หรือพระพุทธรูปสุวรรณมาลี 
     ตั้งอยู่ที่วัดสุวรรณาวาส ต าบลโคกพระสร้างด้วยหินทรายแดงเป็น
พระพุทธรูปศักดิ์สิทธิ์สมัยทวาราวดีที่ชาวมหาสารคามนับถือกันมากการเดินทาง ใช้ทางหลวง
หมายเลข 213 (มหาสารคาม-กาฬสินธุ์) ห่างจากตัวเมืองประมาณ 14 กิโลเมตร (อยู่ทางด้าน
ซ้ายมือ) 
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   5.7.8 อ าเภอโกสุมพิสัย 
    1) สะดืออีสาน (บึงกุย) 
     “สะดือ” ในภาษาอีสานเรียกว่า “บือ” เป็นจุดศูนย์กลางของร่างกาย 
มนุษย์และสิ่งต่าง ๆ ดังเช่น “บือบ้าน” หรือ”สะดือบ้าน” เป็นการตั้งเสาหลักบ้าน ณ บริเวณ
พ้ืนที่ศูนย์กลางของบ้านตามความเชื่อของชาวอีสานในการตั้งถิ่นฐานสะดืออีสานเปรียบเหมือน 
ผืนแผ่นดินอีสานในทางสัญลักษณ์ดุจครรภโภทรมารดาซึ่งโอบอุ้ม คุณูปการแก่ชาวอีสานเป็น
แหล่งเพาะปลูกผลิตผลทางการเกษตรหลักของประเทศ เป็นแหล่งเพาะบ่มศิลปะและวัฒนธรรม 
ภูมิปัญญา ซึ่งได้หล่อหลอมและหล่อเลี้ยงชาวอีสานทั้งมวลมาตั้งแต่บรรพกาล ณ พ้ืนที่สะดือ
อีสานแห่งนี้ จึงเป็นพื้นที่ซึ่งถ่ายทอดอัตลักษณ์และจิตวิญญาณของชาวอีสานจากรุ่นสู่รุ่นสืบไป 
ตั้งอยู่บริเวณบ้านเขวา ต าบลเหล่า ทางทิศใต้ของอ าเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม อันเป็น
บริเวณโดยรอบพื้นท่ีบึงกุยซึ่งเป็นแหล่งน้ าธรรมชาติการเดินทางจากตัวเมืองไปตามเส้นทางสาย
มหาสารคาม-โกสุมพิสัยประมาณ 28 กิโลเมตร 
    2) วนอุทยานโกสัมพี 
     ตั้งอยู่ที่ต าบลหัวขวาง ริมฝั่งแม่น้ าชี จากตัวเมืองใช้เส้นทางหมายเลข 
208 ประมาณ 28 กิโลเมตร ถึงสี่แยกโกสุมพิสัย ตรงเข้าทางลาดยาง 450เมตร วนอุทยานโกสัมพี 
มีเนื้อที่กว้าง 125 ไร่ ประกาศเป็นวนอุทยานเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2529 ลักษณะเป็นสวนปุามี
ต้นไม้หลา 3,618 ชนิด เช่นต้นยางขนาดใหญ่ ต้นตะแบก ต้นกระทุ่ม ฯลฯ แผ่กิ่งก้านสาขาปก
คลุมติดต่อกัน มีหนองน้ าธรรมชาติทัศนียภาพร่มรื่น วนอุทยานนี้เป็นที่อาศัยของนกต่าง ๆ 
รวมทั้งลิงแสมสีทองนับพันตัวซึ่งเป็นพันธุ์ที่หายาก ซึ่งมีชื่อทางชื่อทางวิทยาศาสตร์ว่า 
Macaqueascicularis Raffles, 1921 มีหางยาวพอ ๆ กับส่วนหัวรวมกับล าตัว สีขน มีตั้งแต่สี
เทา สีน้ าตาล จนถึงน้ าตาลแดงและเหลือง และมีขน 2 ส ีคือสีน้ าตาลเข้มแกมสี การเดินทาง 
ห่างจากตัวเมืองมหาสารคาม ประมาณ 28กิโลเมตร ใช้เส้นทางหมายเลข 208 ประมาณ        
28 กิโลเมตร ถึงสีแยกโกสุมพิสัย ตรงเข้าทางลาดยาง 450 เมตร 
    3) หมู่บ้านหัตถกรรมบ้านแพง 
     เป็นหมู่บ้านที่มีอาชีพการทอเสื่อกกเป็นอาชีพเสริม เสื่อกกที่บ้านแพงนี้มี
ความสวยงามและคุณภาพสูง ส่งจ าหน่ายไปทั่วประเทศ อีกทั้งเป็นหมู่บ้านท่องเที่ยวโฮมสเตย์ที่
สัมผัสวิถีชีวิตของชาวบ้านแพงอย่างแท้จริงการเดินทาง จากตัวเมืองใช้ทางหลวงหมายเลข 208 
(มหาสารคาม-โกสุมพิสัย) เลี้ยวซ้ายเข้าเส้นทางโกสุมพิสัย-ขอนแก่น ระหว่างกิโลเมตรที่ 20-21 
ห่างจากอ าเภอโกสุมพิสัย 9 กิโลเมตร และห่างจากตัวเมืองประมาณ 38 กิโลเมตร 
 

  5.8 เทศกาลงานประเพณี 



47 

   5.8.1 งานบุญเบิกฟูาและงานกาชาด 
   จัดขึ้นบริเวณศาลากลางจังหวัด (หลังเดิมปัจจุบันเป็นที่ว่าการอ าเภอเมือง)  

จัดงานในวันขึ้น 3 ค่ า เดือน 3 ของทุกปี เป็นงานเฉลิมฉลองในช่วงต้นฤดูการท านา เพ่ือฟ้ืนฟูและ
อนุรักษ์มรดกทางวัฒนธรรมของอีสานในงานจัดให้มีขบวนแห่บุญเบิกฟูา ซ่ึงเป็นเรื่องราวเกี่ยวกับ
พระแม่โพสพตลอดจนวัฒนธรรม การละเล่น ดนตรีพื้นบ้าน และพิธีกรรมต่าง ๆ ควรค่าแก่การ
อนุรักษ์สืบสานไว้ให้ทรงคุณค่าต่อไป 
   5.8.2 งานนมัสการพระธาตุนาดูน 
    จัดงานในช่วงวันขึ้น 15 ค่ า เดือน 3 (วันมาฆบูชา) ของทุกปี บริเวณพุทธ
มณฑลอีสานพระธาตุนาดูน รวม 7 วัน 7 คืน พุทธศาสนิกชนจะร่วมกิจกรรมทางพุทธศาสนา 
ท าบุญตักบาตร นั่งสมาธิวิปัสสนา ฟังเทศก์ และชมการแสดงระบ า “จัมปาศรี-นาฏการ” ที่
ยิ่งใหญ่งดงาม 
   5.8.3 งานออนซอนกลองยาวชาววาปีของดีพ้ืนบ้าน 

   ก าหนดจัดงานในห้วงเดือนธันวาคมของทุกปี ณ สนามท่ีว่าการอ าเภอ 
วาปีปทุม ในบริเวณงานจะมีการประกวดกลองยาวพ้ืนบ้านและกลองยาวประยุกต์ ขบวนแห่ 
คณะกลองยาวที่ได้รับรางวัลชนะเลิศ การแสดงศิลปวัฒนธรรมพื้นบ้านอีสาน การออกร้าน
จ าหน่ายสินค้าพ้ืนเมือง การประกวดขวัญใจกลองยาว ธิดากลองยาว และมหรสพต่างๆ มากมาย 
   5.8.4 งานบุญพาข้าวลิง 

   จัดขึ้นที่บริเวณวนอุทยานโกสัมพี อ าเภอโกสุมพิสัย ในวันที่ 2เมษายน ของทุก
ปี กิจกรรมภายในงานจะจัดให้ประชาชนท าบุญพาข้าวลิงให้แก่ลิงที่อาศัยอยู่ในเขตวนอุทยาน  
โกสัมพีโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการจัดหาเงินสมทบกองทุนอาหารลิง 
   5.8.5 งานประเพณีแข่งเรือยาว ลอยกระทง และล่องเรือไฟ 
    จัดขึ้นที่บึงบอนใกล้กับวนอุทยานโกสัมพี อ าเภอโกสุมพิสัย ในวันออกพรรษา
ของทุกปีกิจกรรมในงานมีการแข่งขันเรือยาวของคุ้มวัดต่าง ๆ ประเพณีลอยกระทงและล่องเรือไฟ      
ขบวนแห่กระทง การประกวดกองเชียร์เรือยาว 
  5.9 การสาธารณสุข 

  5.9.1 สถานบริการสาธารณสุข จังหวัดมีสถานบริการสาธารณสุข 2 ประเภท คือ 
    1) สถานบริการสาธารณสุขภาครัฐ 
     โรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 472 เตียง 1 แห่ง (รพท. มหาสารคาม) 
โรงพยาบาลชุมชนขนาด 120 เตียง 1 แห่ง (รพ.โกสุมพิสัย) ขนาด 90 เตียง 1 แห่ง 
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(รพ.พยัคฆภูมิพิสัย) ขนาด 60 เตียง 3 แห่ง (รพ.บรบือ ,รพ.วาปีปทุม , รพ.เชียงยืน) ขนาด 30 
เตียง 5 แห่ง (รพ.กันทรวิชัย ,รพ.ยางสีสุราช , รพ.นาดูน , รพ.แกด า , รพ.นาเชือก ) โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 175 แห่งศูนย์สุขภาพชุมชนแม่ข่าย 74 แห่งเครือข่าย ศสช. 101 แห่ง 
    2) สถานบริการสาธารณสุขของเอกชน 
     โรงพยาบาล (ขนาด 50 เตียง) 1 แห่ง (โรงพยาบาลไทยอินเตอร์ 
มหาสารคาม) คลินิกเวชกรรม 77 แห่ง คลินิกทันตกรรม 14 แห่ง สถานพยาบาลและ 
การผดุงครรภ์ ชั้น 1 , 2 63 แห่ง เทคนิคการแพทย์ 5 แห่ง คลินิกแพทย์แผนไทย 3 แห่ง ร้าน
ขายยาแผนปัจจุบัน 83 แห่ง ร้านขายยาแผนปัจจุบันเฉพาะบรรจุเสร็จ 43 แห่ง ร้านขายยาแผน
ปัจจุบันบรรจุเสร็จส าหรับสัตว์ 19 แห่ง ร้านขายยาแผนโบราณ 13 แห่ง ร้านจ าหน่ายวัตถุออก
ฤทธิ์ประเภท 3 หรือ 4 11 แห่ง สถานที่ผลิตยาแผนโบราณ 5 แห่ง 
   5.9.2 ข้อมูลบุคลากรสาธารณสุข   
   5.9.3 อัตราก าลังบุคลากรสาธารณสุขในสถานีอนามัย 
   5.9.4 การประกันสังคมและการให้บริการ 
    จังหวัดมีผู้ประกันตนที่ใช้บริการตามสิทธิ์จ านวนทั้งหมด 72,722 รายใน
จ านวนนี้มีผู้ใช้บริการตามสิทธิ์เพ่ือจ่ายกรณีสงเคราะห์บุตรมากที่สุดคือ เท่ากับ 57,097 ราย 
รองลงมาได้แก่ กรณีว่างงานและกรณีเจ็บปุวยมีจ านวนเท่ากับ 6,889 และ 5,461 ราย 
   5.9.5 การให้การสงเคราะห์แก่ผู้ด้อยโอกาส 
 

  5.10 ทรัพยากรธรรมชาติจังหวัดมหาสารคาม 
  5.10.1 ทรัพยากรดินและที่ดิน 

    สามารถจ าแนกกลุ่มดินของจังหวัดมหาสารคามได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
    1) กลุ่มดินไร่ สามารถแบ่งย่อยเป็น กลุ่มดินไร่ทั่วไป มีพ้ืนที่เพียงเล็กน้อย 
ครอบคลุมพ้ืนที่ทางทิศตะวันตกของจังหวัดดินไร่กลุ่มนี้อยู่ในพื้นที่บางส่วนของอ าเภอวาปีปทุม
และอ าเภอแกด ากลุ่มดินไร่ทรายส่วนใหญ่อยู่ในบริเวณทิศตะวันตกของจังหวัด บริเวณอ าเภอ
โกสุมพิสัย อ าเภอบรบือ และอ าเภอนาเชือก 
    2) กลุ่มดินนา ส่วนใหญ่ครอบคลุมพ้ืนที่ทางทิศเหนือและทิศใต้ของจังหวัด 
สามารถแยกออกเป็นกลุ่มย่อยตามคุณสมบัติของดินได้เป็น กลุ่มดินนาทั่วไป ครอบคลุมพ้ืนที่
อ าเภอเชียงยืน อ าเภอวาปีปทุม อ าเภอนาดูนอ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย และบางส่วนของอ าเภอเมือง 
กลุ่มดินนาดี อยู่บริเวณลุ่มแม่น้ าชีทางทิศเหนือ ของจังหวัดซึ่งครอบคลุมพ้ืนที่ของอ าเภอ      
โกสุมพิสัยและอ าเภอกันทรวิชัย และบางส่วนอยู่ทางตอนใต้ของจังหวัด 
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    3) กลุ่มดินคละ ส่วนใหญ่อยู่ในบริเวณตอนกลางของจังหวัด สามารถแบ่งย่อย
ได้เป็น กลุ่มดินไร่ทั่วไป คละกับดินนาทั่วไป ครอบคลุมพ้ืนที่ของอ าเภอเมือง อ าเภอบรบือ อ าเภอ
นาเชือก อ าเภอนาดูน และอ าเภอพยัคฆภูมิพิสัย และกลุ่มดินไร่ทรายคละกับดินไร่ทั่วไป อยู่ใน
พ้ืนที่อ าเภอเมือง อ าเภอแกด า และอ าเภอวาปีปทุม 
   5.10.2 ทรัพยากรปุาไม้  
    สภาพปุาไม้ของจังหวัด ส่วนใหญ่เป็นปุาเต็งรัง ซึ่งอยู่ทางทิศใต้ของจังหวัด 
บริเวณ อ าเภอ กุดรัง อ าเภอบรบือ อ าเภอนาเชือก อ าเภอนาดูนและอ าเภอวาปีปทุมมีปุาสงวน
แห่งชาติ 10 แห่ง มีวนอุทยาน 2 แห่งคือ วนอุทยานโกสัมพี มีพ้ืน 177.243 ไร่ และวนอุทยานชี
หลง 279.159 ไร่ มีสวนรุกชาติ 2 แห่ง คือ สวนรุกชาติพุทธมณฑลและสวนรุกชาติท่าสองคอน 
เขตห้ามล่าสัตว์ปุา จ านวน 1 แห่ง คือ เขตห้ามล่าสัตว์ปุาดูนล าพันมีพ้ืนที่ 376.025 ไร่  
   5.10.3 ทรัพยากรสัตว์ปุา 
    จังหวัดมหาสารคามมีพ้ืนที่ความส าคัญของการอนุรักษ์สัตว์ปุาดังนี้ 
    1) เขตห้ามล่าสัตว์ปุาดูนล าพัน มี สัตว์เลี้ยงลูกด้วยนม 8 ชนิด นกมากกว่า  
81 ชนิด สัตว์สะเทินน้ าสะเทินบก 6 ชนิด สัตว์เลื้อยคลาน 10ชนิด ผีเสื้อกลางวัน 33 ชนิด    
ปลาน้ าจืด 23 ชนิดและปูทูลกระหม่อม มีแห่งเดียวในโลกพบ 32,833 ตัว  
    2) วนอุทยานโกสัมพี โดยมีลิงปุาจ านวน 540 ตัว โดยแบ่งเป็น 2 ฝูง ทั้งนี ้   
ยังไม่พบว่ามีปัญหาหรือภัยคุกคามผลกระทบต่อสัตว์ปุา แต่พบปัญหาฝูงลิงเข้าไปหาอาหาร 
ในชุมชนสร้างความเดือดร้อนแก่ชาวบ้านเนื่องจากเขตวนอุทยานอยู่ติดกับชุมชน ทางอ าเภอโกสุม
พิสัยและวนอุทยาน จึงแก้ไขปัญหาโดยการจัดงานประเพณีบุญพาข้าวลิงเพ่ือหารายได้เข้ากองทุน 
อาหารส าหรับลิงเหล่านั้น 
   5.10.3 ทรัพยากรน้ า 
    สภาพทั่วไปของลุ่มน้ าในจังหวัดจังหวัดมหาสารคามมีพ้ืนที่อยู่ในเขตลุ่มน้ าชีมูล
   5.10.4 ทรัพยากรปุาไม้ 
    ส่วนใหญ่เป็นปุาเต็งรัง ซึ่งอยู่ทางทิศใต้ของจังหวัด บริเวณอ าเภอกุดรังอ าเภอ 
บรบือ อ าเภอนาเชือก อ าเภอนาดูนและอ าเภอวาปีปทุม มีปุาสงวนแห่งชาติ จ านวน 10 แห่ง 
(พ้ืนที่ปุาสงวนแห่งชาติส่วนใหญ่มอบให้ สปก. ปฏิรูปที่ดิน) มีวนอุทยาน จ านวน 2 แห่ง คือ  
วนอุทยานโกสัมพี ตั้งอยู่อ าเภอโกสุมพิสัย เนื้อท่ี 177.243ไร่ และวนอุทยานชีหลง ตั้งอยู่อ าเภอ
กันทรวิชัย เนื้อท่ี 279.159 ไร่มีสวนรุกชาติ 2 แห่ง คือ สวนรุกชาติพุทธมณฑล อ าเภอนาดูน และ
สวนรุกชาติท่าสองคอน อ าเภอเมืองมหาสารคาม มีเขตห้ามล่าสัตว์ปุา 1 แห่งและประกาศเป็น
เขตคุ้มครองสิ่งแวดล้อม คือ เขตห้ามล่าสัตว์ปุาดูนล าพัน อ าเภอนาเชือก เนื้อท่ี 376.025 ไร่ 
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   5.10.5 ทรัพยากรแร่ธาตุและพลังงาน 
    จังหวัดมหาสารคามมีทรัพยากรธรรมชาติที่ส าคัญคือ เกลือหิน มีมากใต้พ้ืนดิน 
เป็นชั้นหินแกรนิตในกลุ่มหินตะกอนโคราช โดยเกลือท่ีพบมีความหนา 168 ถึง 505 ฟุตมีปริมาณ
บ่งชี้ของเกลือมากกว่า 700 ล้านตัน พบมากท่ีอ าเภอกันทรวิชัย อ าเภอบรบือ และอ าเภอวาปีปทุม 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดมหาสารคาม ดังนี้ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  นิพนธ์ พรหมจารี (2550 : 91-94 )ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัยจังหวัด
หนองคาย” ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อจ าแนกเป็น    
รายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 1 ด้าน คือ การปกครองบังคับบัญชา
และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 9 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมาก ไป
น้อย คือ ความส าเร็จของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 1 ด้าน คือเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตพ้ืนทีอ่ าเภอโซ่พิสัย จังหวัดหนองคาย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัยจังหวัดหนองคาย ที่มีระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน และรายได้ มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวม
และรายด้าน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  อรุณรัตน์ อ่ิมรัง (2550 : 70-71) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบว่า โดยรวม
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 8 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ความส าเร็จของงานการปกครอง
บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปาน
กลาง 2 ด้าน คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และผล
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
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เมืองมหาสารคามที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กันขณะที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง
มหาสารคามตามประเภทบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สุกัญญา ก าจร ( 2551 : 113-117 )ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนามน จังหวัดกาฬสินธุ์” ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางและเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับมาก 1 ด้าน คือ ความส าเร็จของงาน และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปาน
กลาง 9 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ การปกครองบังคับบัญชาการยอมรับนับ
ถือ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ลักษณะของงาน นโยบายและการบริหาร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนามน  
จงัหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนามน  
จังหวัดกาฬสินธุ์ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประเภทพนักงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้าน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  อังคณา บุญตาแสง (2552 : 87-88) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอสหัสขันธ์ จังหวัดกาฬสินธุ์” ผลการวิจัยพบว่า 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 9 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยคือสภาพแวดล้อม
ในการท างาน การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงานการยอมรับนับถือและ
ความรับผิดชอบ และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 1 ด้าน คือเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอส
หัสขันธ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ที่มีความแตกต่างในเรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษาและประเภท
บุคลากร พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอสหัสขันธ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษาและประเภทบุคลากร แตกต่างกัน มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและ
รายด้าน ไม่แตกต่างกัน  
  อ้อมอารีย์ ยี่วาศรี (2552 : 77-78 ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการปกครองที่ท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ์” ผลการวิจัยพบว่า 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก 9 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ การปกครองบังคับบัญชา 
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ความส าเร็จของงานและ ลักษณะของงาน และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการปกครองที่ท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีระดับการศึกษาระดับ
ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 

 2. งานวิจัยต่างประเทศ  
  Premanath (1991) ท าการศึกษา เปรียบเทียบแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝุ
อ านาจ ระหว่างผู้น าที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน และ ต าแหน่งงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างในเรื่องแรงจูงใจทั้ง 3 
ด้าน ระหว่างผู้น า ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ
ท างาน และต าแหน่ง งานแตกต่างกัน  
  Oshagbemi (1997) ท าการศึกษา ความแตกต่างระหว่างเพศ อายุ และต าแหน่งที่มี
ผลต่อ ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า เพศและอายุ
ไม่มีผลต่อ ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยโดยตรง อย่างไรก็ตามผลกระทบ
ระหว่างเพศ และต าแหน่งมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยรวมแล้วอาจารย์หญิงที่มีต าแหน่งสูง เช่น 
อาจารย์อาวุโส และ ศาสตราจารย์ จะมีความพึงพอใจกับการท างานของตนเองมากกว่าอาจารย์
ชายซึ่งมีต าแหน่งใน ระดับเดียวกัน 
  Sharma (1991) ท าการศึกษา เกี่ยวกับผลกระทบของอายุ สถานภาพการศึกษา 
และรูปแบบ การรับรู้ที่มีผลต่อแรงจูงใจ 4 ด้าน คือ แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝุอ านาจ และ
การยอมรับของ ผู้จัดการและคนงานในโรงงานเหล็ก ในส่วนของผู้จัดการ ผลการศึกษาพบว่า 
สถานภาพทางการ ศึกษาและรูปแบบการรับรู้ จะสัมพันธ์กับแรงจูงใจทั้ง 4 ด้าน และจะส่งผล
อย่างมากต่อแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ ส่วนอายุนั้นจะมีผลต่อการยอมรับ โดยคนที่มีอายุมากจะต้องการ
การยอมรับมาก 
  Pelletier และ Vallerand (1996) ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของ
ความเชื่อ ของหัวหน้างานต่อแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกของผู้ใต้บังคับบัญชา ผล
ปรากฏว่า ผู้ใต้บังคับบัญชากลุ่มที่ถูกเสริมความเชื่อว่าได้รับแรงจูงใจภายในรับรู้ว่า หัวหน้างาน
ของเขาให้การ สนับสนุนในเรื่องความเป็นอิสระ ให้ความสนใจด้วยตนเองมากข้ึน และใช้เวลากับ
การท างานมาก ขึ้นในระหว่างช่วงเวลาอิสระ เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาที่หัวหน้า
งานเชื่อว่าได้รับ แรงจูงใจจากภายนอก  
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  Doherty (1997) ท าการศึกษา การเลือกหัวหน้าที่เป็นบุคคลภายนอกและภายใน 
กรณีศึกษา ในเมืองนิวยอกร์ก ผลการศึกษาพบว่า ต ารวจต้องการคนภายในเป็นผู้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้า มากกว่าคนภายนอก เพราะมีความหมายถึง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่ง
ส่งผลต่อขวัญและ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ ต ารวจนิวยอกร์ก 
  Jacobs (1992) ท าการศึกษา เกี่ยวกับแรงจูงใจ และบุคลิกภาพว่า เป็นตัวท านาย
ความส าเร็จ ทางการจัดการในผู้จัดการหญิง และผู้จัดการชายขององค์การโทรศัพท์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ส าหรับในด้านแรงจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า มีความแตกต่างทางด้านเพศเกี่ยวกับ
แรงจูงใจที่เป็นตัว 34 ท านายความส าเร็จทางการจัดการและแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะเป็นตัวท านาย
ความส าเร็จ และเป็นตัวจูงใจในด้านความต้องการเป็นผู้น าในระดับที่สูงขึ้นของผู้จัดการ
ระดับกลาง  
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ จะเห็นว่ามีปัจจัยต่าง ๆ หลายตัวที่มีผลและไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในแต่ละหน่วยงานย่อมมีความแตกต่างกันไป ทั้งนี้รวมถึงองค์ประกอบการปฏิบัติงานทั้งในส่วน
ของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยจึงได้น าปัจจัยที่น่าจะน ามาประกอบการศึกษาวิจัย ซึ่งสามารถสรุป แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นทฤษฎีสองปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ของ Frederick Herzberg 
ซึ่งมีองคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ด้านมาประกอบการวิจัย แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลจังหวัดมหาสารคาม โดยใช้กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุนของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, Barnard and synderman.  1959 : 113-115 อ้างถึงใน 
อังคณา บุญตาแสง.  2552 : 3-4) ดังนี้    

                  ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 

                                                                                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

                       

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
1) ความส าเร็จของงาน 
2) การยอมรับนับถือ 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
4) ความรับผิดชอบ  
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
 

ปัจจัยค้ าจุน (Maintainance factors) 
6) นโยบายและการบริหาร 
7) การปกครองบังคับบัญชา  
8) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
9) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
10) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

ข้อมูลทั่วไป 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) วุฒิการศึกษา  
4) ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน  
5) อายุการท างาน 

 
 


