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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ไดแ้ก่ 1) ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 3) ศึกษา
ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
จ านวน 91 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึง มีค่าความเช่ือมัน่
ทั้งฉบบัเท่ากบั .921 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น วิเคราะห์เน้ือหา
เชิงพรรณนาความ ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยดงัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพอใจในงาน และความสามคัคี 
ในองคก์ร ตามล าดบั 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน และจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน  
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ 0.300 0.118 และ 0.088 ตามล าดบั ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 0.594 0.283 และ 0.157 ตามล าดบั ตวัแปรอิสระดงักล่าว
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดร้้อยละ 93.50 (R2 = 0.935, F = 243.357) อยา่งมีนยัส าคญั 
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ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 3) แนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ควรด าเนินการดงัน้ี 1) มอบหมายงานในรูปแบบ 
(Team Work) 2) ส ารวจความตอ้งการและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้น าผลมาปฏิบติั  
3) ใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูก้  าหนดวฒันธรรมองคก์ร  
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ABSTRACT 
 

 This study aimed to 1) measure level of morale on work performance of the community 
development staff in Nakhon Phanom Province, 2) study the factors which affect morale on 
work performance of the community development staff in Nakhon Phanom Province, 3) study 
suggestions and methods to develop morale on work performance of the community development 
staff in Nakhon Phanom Province. The sample was 91 community development staff in 
Nakhon Phanom Province. Data was collected by using Questionnaire. Reliability of the 
questionnaire was 0.921. Statistics used were: frequency distributions, percentage, mean, 
standard deviation, correlation analysis, and multiple linear regression analysis. Qualitative 
data was analyzed by descriptive analysis. The results of the research revealed that 1) Level 
of morale on work performance of the community development staff in Nakhon Phanom 
Province was in high level as a whole. Considering in each aspect, it was found that there  
was an aspect which is at highest level. Two aspects are at high level. Sorting the highest to 
the lowest mean score, there were: relationship between staff and organization, satisfaction  
of work and harmony in the organization respectively 2) Factors, which affect morale on 
work performance of the community development staff in Nakhon Phanom Province which 
statistically significant at 0.05 level were: work environment, health of staff, and main goal 
and policy of work. Unstandardized regression coefficient was 0.300 0.118 and 0.088 
respectively. Standardized Regression coefficient was 0594 0.283 and 0.157 respectively. 
The independent variable explained the variance of morale on work performance  



 ฉ 

of the community development staff in Nakhon Phanom Province at 93.50 percent (R2 = 
0.935, F = 243.357). 3) Suggestions and methods to develop job competency of community 
development staff in Nakhon Phanom Province are 1) giving team work task 2) observing 
needs and satisfaction of staff and use the result to practice 3) staffing define corporate 
culture. 
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บทที ่1 
 

บทน า 

 
ภูมหิลงั 
 

 กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยยทุธศาสตร์ของรัฐในการพฒันา
ชนบท ดว้ยหลกัการพฒันาชุมชนมีบทบาทส าคญัในการพฒันาความเป็นอยูม่าตรฐานการครอง
ชีพของประชาชนในชนบทใหดี้ข้ึน โดยอาศยัการท างานร่วมกนั ส่งเสริมสนบัสนุนให้ประชาชน
เขา้มามีส่วนร่วมช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนัในการพฒันา และแกไ้ขปัญหาของชุมชน 
(กรมการพฒันาชุมชน 2554 : 16) ซ่ึงกรมการพฒันาชุมชนไดม้อบหมายใหส้ านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดั ด าเนินการขบัเคล่ือนผลกัดนั และประสานการบูรณาการการท างานกบัทุกภาค
ส่วน เพื่อน านโยบายไปสู่การปฏิบติัในระดบัพื้นท่ี โดยมีส านกังานพฒันาชุมชนอ าเภอเป็น
หน่วยหลกัท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานในต าบล หมู่บา้น ท างานร่วมกบัชาวบา้น  
เพื่อสร้างพลงัชุมชน และใชพ้ลงัชุมชนในการพฒันาชุมชน เพื่อใหชุ้มชนเขม้แขง็ พึ่งตนเองได้
อยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงมีเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน หรือ “พฒันากร” มีหนา้ท่ีส าคญัในการบูรณาการงาน
นโยบายรัฐบาลและงานพฒันาชุมชนไปสู่ประชาชน อยูใ่นฐานะผูท้  างานร่วมกบัประชาชน
ระดบัต าบล หมู่บา้น แมจ้ะมีส านกังานอยูท่ี่อ  าเภอแต่การออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ีเป็นส่ิงส าคญั 
เพราะเป้าหมายของการท างานนั้น คือ ประชาชน  
 ซ่ึงการท่ีจะด าเนินการให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามภารกิจไดน้ั้นจะตอ้งอาศยัปัจจยัอนัส าคญั 
ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ งบประมาณ และการบริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทรัพยากรมนุษย์
หรือคนในองคก์ร ซ่ึงมีปัญหาในเร่ืองอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึนทุกวนั นบัไดว้า่เป็นปัญหาส าคญั
ของทุกองคก์รท่ีจะตอ้งเอาใจใส่ต่อปัญหาน้ี จึงเป็นหนา้ท่ีอนัส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งค านึง
วา่จะท าอยา่งไร ใหค้นในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ไม่คิดจะเปล่ียนงานหรือลาออก
ไปท างานท่ีใหม่ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีเทคนิคสร้างแรงจูงใจเพื่อใหค้นในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานในการบริหารงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายประสบผลส าเร็จ และสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนไดข้วญัก าลงัใจ ซ่ึงความรู้สึก ดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยั
ตวัก าหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพราะขวญั
ก าลงัใจท่ีดีจะเป็นตวัก าหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น 
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ในการปฏิบติังาน เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นส่ิงส าคญัของการด าเนินงาน 
ใหก้รมการพฒันาชุมชนประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ยอ่มข้ึนอยูก่บัการท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพและขวญัก าลงัใจของบุคลากรภายในหน่วยงานดว้ย การใหค้วามส าคญักบัขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานนบัวา่เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ เพราะถา้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจใหก้บังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถแลว้ ยอ่มส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จของกรมการ
พฒันาชุมชน 
 ในทุก ๆ ปี กรมการพฒันาชุมชน ไดมี้การประเมินความผาสุกของบุคลากรในองคก์ร
วา่มีความสุขเพียงใดในการอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงร้อยละความผาสุกของบุคลากรกรมการพฒันา
ชุมชนแบ่งเป็น 12 ดา้น ไดแ้ก่ ร่างกายเขม้แขง็ (สภาพร่างกาย) 100 % ใจแกร่งเบิกบาน 65.9 % 
เป็นทีมท างาน (บรรยากาศในการท างาน) 97.8 % ผสานน ้าใจ 67.4 % ใฝ่รู้ใฝ่ดี 93.1 % มีงาน 
ทา้ทาย 92.8 % มากมายโภคทรัพย ์78.6 % พร้อมสรรพครอบครัว 87.5 % แวดลอ้มดีทัว่ 85.7 %
หวัใจผกูพนั 73.9 % สร้างสรรคธ์รรมาภิบาล 83.9 % ระดบัการมีส่วนร่วม 93.1 % ซ่ึงจากผล
การประเมิน (หน่วยงาน : นครพนม ต าแหน่ง : ทุกต าแหน่ง ปี 2557) พบวา่ ระดบัใจแกร่ง 
เบิกบาน (ความรักผกูพนัต่อองคก์ร) อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด  
 ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร    
ในส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดเ้ก็บขอ้มูลสถิติการขอโอนยา้ย ลาออก ของบุคลากร
พบวา่ มีสถิติท่ีสูงข้ึนทุกปี ไดต้ระหนกัและเล็งเห็นถึงสภาพปัญหาท่ีพบ จึงใคร่ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม    
เพื่อคน้หาสาเหตุไปสู่ขอ้มูลท่ีจะมีประโยชน์ ต่อบุคลากรและองคก์ารในการวิเคราะห์หาแนวทาง
ในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างก าลงัใจ  
ท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อนัจะท าใหก้รม  
การพฒันาชุมชน มีบุคลากรท่ีมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม เกิดความรักความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหก้ารปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

 1. ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม 
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 2. ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
 3. ศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
 

สมมุติฐานการวจิัย 
 

 1. ขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน  
 

ขอบเขตการวจิัย 
 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา  
  การวจิยัเร่ืองน้ี เป็นการศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ประกอบดว้ย ความสามคัคีในองคก์ร ความพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร .  
 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  2.1 ประชากร คือ บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันา
ชุมชน จ านวน 117 คน (ขอ้มูลเม่ือวนัท่ี 30 มีนาคม 2558)  
  2.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันา
ชุมชน จ านวน 91 คน ไดม้าโดยการค านวณสูตรของ (Taro Yamane)  
 3. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะจงัหวดันครพนม จ านวน 13 แห่ง ประกอบดว้ย
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 1 แห่ง และส านกังานพฒันาชุมชนอ าเภอ จ านวน 12 แห่ง 
 4. ขอบเขตด้านเวลา 
  ตั้งแต่ เดือน สิงหาคม – ธนัวาคม 2558  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 ขวญัและก าลงัใจในการท างาน คือ สภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกนึก
คิดท่ีไดรั้บอิทธิพลแรงกดดนั หรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีอยูร่อบตวัเขา 
และจะมีปฏิกิริยาโตก้ลบั คือพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 
ไดแ้ก่ 
  1. ความสามคัคีในองคก์ร หมายถึง ความพร้อมเพรียงกนั ความกลมเกลียวเป็นน ้า
หน่ึงใจเดียวกนั ไม่ทะเลาะเบาะแวง้ ววิาทบาดหมางซ่ึงกนัและกนั 
  2. ความพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมจากการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน 
ความพอใจเก่ียวกบัรายได ้ปริมาณของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ใชค้วามรู้ความสามารถ 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี องคก์ารเป็นท่ียอมรับจากสังคมภายนอก 
ผูป้ฏิบติังานจะพอใจในหนา้ท่ีการเงินท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งมาก และผลงานท่ีเกิดจากการกระท า
ดว้ยใจรักจะดีและมีคุณค่ากวา่ผลงานท่ีปฏิบติัโดย ไม่ชอบและพึงพอใจ 
  3. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะ
ของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท า
ตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์รเพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร และทุ่มเทดว้ย 
ความเตม็ใจในการ ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความ
ภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารรวมถึง
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
  1. ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่
ต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ รวมถึงวธีิการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเพราะเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ขวญัและก าลงัใจ
จึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ใหเ้กิดพลงัในการปฏิบติังานใหมี้ พลงัในการสร้างความดีและ 
การพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน ท าใหส้ามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีเป็นประโยชน์สร้างสรรคง์านท่ีดี
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 
  2. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน หมายถึง วตัถุประสงคห์รือจุดหมาย
ของแผนงานท่ีก าหนดอยา่งชดัเจน มีความเหมาะสมหน่วยงานพนกังานสามารถปฏิบติัตาม
จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วม
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ขององคก์ารและพนกังานเป็นหลกั เม่ือมีการเปล่ียนแปลงหน่วยงานควรแจง้ใหท้ราบเสมอ 
และจะตอ้งค านึงถึงเหตุผล ความจ าเป็นและสภาพแวดลอ้มเป็นหลกั 
  3. การใหบ้ าเหน็จรางวลั ส่ิงต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง โบนสั
รางวลัและสวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงการใหบ้ าเหน็จรางวลั จึงไม่ใช่ลกัษณะ
ของการจูงใจดว้ยเงินและการใหบ้ าเหน็จรางวลัพนกังานอยา่งยติุธรรมก็จะท าใหพ้นกังานมี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง สภาพท่ีมีอิทธิพลต่อร่างกายและ
จิตใจของบุคคลเป็นอนัมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งยิง่ 
  5. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สุขภาพและสุขภาพจิตใจโดยเฉพาะอารมณ์
ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมกัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพปัญหาและส่ิงแวดลอ้มของการปฏิบติังาน  
 บุคคลากร หมายถึง ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน ซ่ึงปฏิบติัราชการในเขตพื้นท่ี
จงัหวดันครพนม 
 ส านักงานพฒันาชุมชน หมายถึง ส านกังานพฒันาชุมชนท่ีตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีจงัหวดั
นครพนมมีภารกิจในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของประชาชน  
โดยการก าหนดนโยบาย แนวทาง แผนและมาตรการในการพฒันาชุมชน ตลอดจนฝึกอบรม
และพฒันาผูน้ าชุมชน องคก์รชุมชน และเครือข่ายองคก์รชุมชน เพื่อเสริมสร้างสร้างศกัยภาพ
และความเขม้แขง็ของชุมชนฐานราก โดยมีส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนมเป็นหน่วยงาน
หลกัท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนการท างานในระดบัพื้นท่ีให้ภารกิจขององคก์รบรรลุผล ประกอบดว้ย 
กลุ่มงานยทุธศาสตร์การพฒันาชุมชน, กลุ่มงานส่งเสริมการพฒันาชุมชน, กลุ่มงานสารสนเทศ
การพฒันาชุมชน, ฝ่ายอ านวยการ และส านกังานพฒันาชุมชนอ าเภอ 12 อ าเภอ 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 

 1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  
 2. เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาของผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบายการบริหาร 
งานบุคคล เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันาชุมชน ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัมาใช ้เพื่อเป็นแนวทางในการวจิยั โดยแบ่งออก ดงัน้ี 
  1. แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
  2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  3. ขอ้มูลพื้นฐานส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันาชุมชน 
  4. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Haman Resource Management : HRM)  
  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  6. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 

 1. ความหมายของขวญัและก าลงัใจ  
ขวญัและก าลงัใจตรงกบัภาษาองักฤษวา่ (Morale) มีรากฐานมาจากภาษาฝร่ังเศสวา่ (Esprit De 
Corps) ซ่ึงในระยะแรก ขวญั เป็นศพัทท่ี์ใชใ้นวงการทหารในระหวา่งท่ีมีสงคราม ซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
สร้างส่ิงบ ารุงขวญั และไดมี้การน ามาใชใ้นวงการศึกษาตลอดจนในวง การอุตสาหกรรม ผูว้จิยั
ไดร้วบรวมความหมายจากนกัวชิาการ และสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจในการท างาน เป็นเจตคติ
แห่งจิตใจ น ้าใจ ระดบัความเป็นอยูแ่ละภาวะของอารมณ์ใน แต่ละบุคคลท่ีเป็นสมาชิกกลุ่มซ่ึง
เกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารโดยตรง อนัจะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ 
ความร่วมมือ และความสนใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นสภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
สภาพของการท างาน เช่น การกระตือรือร้น อารมณ์ คาดหวงั ความมัน่ใจ  
 Ben Hardy (2009) กล่าววา่ สภาพจิตใจ หรืออารมณ์ ของบุคคลหรือกลุ่ม  
(ในเร่ืองเก่ียวกบั ความเช่ือมัน่ใน ความหวงั, ความกระตือรือร้น, ฯลฯ ดว้ย) มีส่วนร่วม 
ในกิจกรรม บางอยา่ง ระดบัของความพึงพอใจท่ีมีจ านวนมากหน่ึง หรือสถานการณ์ 
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 Jucius (1949 : 425) กล่าววา่ ถา้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัในการท างานท่ีดี จะเกิดผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานจะท างานดว้ยความพอใจ และรู้สึกวา่เวลาในการท างานผา่นไปอยา่งรวดเร็ว  
ไม่วางเป้าหรือน่าเบ่ือ ไม่รู้สึกวา่ตวัเองไม่มีความส าคญั และมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อร่วมงาน ผลท่ีเกิดตามมา งานมีคุณภาพ มีผลลิตเพิ่มข้ึน ส่งผลในผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
ค่าจา้งหรือผลท่ีตอบแทนสูงข้ึน มีมาตรฐานการครองชีพดีข้ึน และมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 Kingsbury (1957 : 78) กล่าววา่ ขวญัเปรียบเสมือนก าลงัใจภายในองคก์ารท่ีจะส่งเสริม
หรือเร้าใจลูกจา้งทั้งหมด ใหมี้ความเตม็ใจท่ีจะร่วมมือประสานงานดว้ยกนั ก าลงัใจหรือทศันคติ
ของพวกลูกจา้งน้ี นบัวา่เป็นความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ร มากกวา่เคร่ืองมือใชห้รือ
เทคนิคต่าง ๆ 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2542 บญัญติัค าวา่ ขวญั หมายถึง ส่ิงท่ีเป็น 
ม่ิงมงคล สิริ ความดี ไม่มีตวัตนนิยมกนัวา่มีอยูป่ระจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา ซ่ึงเช่ือกนัวา่  
ถา้หากมีขวญัอยูก่บัตวัก็ เป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมัน่คง ถา้คนตกใจหรือเสียขวญั ขวญั 
ก็ออกจากร่างไปเสีย ซ่ึงเรียกกนัวา่ ขวญัหาย ขวญัหนี ขวญับิน เป็นตน้ และค าวา่ “ก าลงัใจ ” 
หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีความเช่ือมัน่และการกระตือรือร้น พร้อมท่ีจะเผชิญกบัเหตุการณ์
ทุกอยา่ง 
 กานดา จนัทร์แยม้ (2546 : 94) กล่าววา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพ
จิตใจของบุคคลในกลุ่ม หรือองคก์รท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ ทศันคติและความพอใจในงาน ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผดิชอบของคนเพื่อให้ บรรลุจุดมุ่งหมายของ
กลุ่มท่ีวางไว ้
 สมคิด บางโม (2546 : 189 - 190) กล่าววา่ “ขวญั” (Morale) หมายถึง ความพึงพอใจ  
และความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคคล ท่ีจะอุทิศทุกส่ิงอยา่ง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา
และทรัพยสิ์น เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
 วจิิตร ธีระกุล และ วรุต บางกูร (2550 : 200) กล่าววา่ “ขวญั” เป็นค าท่ีเราไดย้นิไดฟั้ง
กนัจนเป็นท่ีชินหูมานานแลว้ ตามประเพณีดั้งเดิมของไทยในโอกาสต่าง ๆ ถา้หากเป็นงาน
มงคลเรามกัจะมีการเรียก ขวญั สู่ขวญั ท าขวญั และถา้เป็นงานท่ีไม่สู้มงคลนกั เรามกัจะมีการ
ปลอบขวญัหรือกล่อมขวญั เป็นตน้ ซ่ึงความหมายของขวญัตามท่ีคนทัว่ไปเขา้ใจกนันั้น 
หมายถึง ก าลงัใจ หรือความเขม้แขง็ของจิตใจ 
 Churned and Sherman (1961 : 413) ใหค้วามหมาย ของขวญัก าลงัใจ หมายถึง ท่าทีของบุคคล
ผูป้ฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน การปรับตวัของคนงาน 
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 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 : 45)ใหค้วามหมายค าวา่ “ขวญั” ไวว้า่ เป็นสถานการณ์
ทางจิตใจ ท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวงัความกลา้ 
ความเช่ือมัน่ ขวญัเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม คนท่ีมีขวญัดี จึงสังเกตไดจ้ากความ
กระตือรือร้นในการท างาน เต็มใจท าตามกฎขอ้บงัคบัของหน่วยงานพยายามปฏิบติังานใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมาย ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นผลดีกบัองคก์าร ขวญัไม่ดีพบไดจ้ากความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย 
ขาดความเตม็ใจท่ีจะท างาน ขาดงาน ไม่รับผดิชอบงาน 
 Flippo (1961 : 35)ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ขวญั” คือ สภาพจิตใจ หรือความรู้สึก 
ของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ ท่ีจะร่วมมือกนัประสานงานกนั 
เสนาะ ติเยาว ์ใหค้วามหมายของ “ขวญั” วา่คือ สภาพทางใจท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการท างานของ
ตนหรือเป็นความรู้สึกท่ีมี ต่อพฤติกรรมของคนต่อการท างาน เช่น อารมณ์ ความกระตือรือร้น 
ความหวงั และความตั้งใจขวญั จึงเป็นสภาพอยา่งหน่ึงของจิตใจท่ีเกิดข้ึน จากภายในตวับุคคล
หรือกลุ่มคนแต่มีอิทธิพลภายนอกบงัคบั สภาพทางจิตใจน้ีจะเป็นส่ิงก าหนดก าลงัใจในการท างาน
ท่ีมีผลโดยตรง กล่าวอีกนยัหน่ึง ขวญัเป็นอาการท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของคนซ่ึงแสดงออกทางอารมณ์
อนัจะก่อใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานผลของขวญัจะมีต่อความกระตือรือร้น 
ความคิดริเร่ิม ความส าเร็จของงาน ค่าใชจ่้าย และระเบียบวนิยัขององคก์าร 
 จากการทบทวน ความหมาย ของขวญัและก าลงัใจดงักล่าว สรุปไดว้า่ ขวญัเป็นสภาวะ
ของจิตใจ หรือความรู้สึก ของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรมแสดงออกต่อสภาพแวดลอ้มหรือปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอนัเป็นส่ิงบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ และท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะ
ร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ เช่น ถา้บุคคลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ดี ยอ่มส่งผลต่อผลผลิตและความส าเร็จของงาน แต่ถา้บุคคลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ท่ีไม่ดี ยอ่มส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการท างานในแง่ท่ีผลงานออกมาไม่ดี การท างานไม่
เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือการปฏิบติังานลม้เหลวได ้
 ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2550 : 187) กล่าววา่ “ขวญั” เป็นนามธรรมไม่มีรูปร่าง เป็นเสมือน
พลงัภายในท่ีจะผลกัดนัใหค้นท างานดว้ยความตั้งใจ กระตือรือร้น และดว้ยความสมคัรใจ  
ขวญัท่ีดี คือ ความตั้งใจเตม็ใจของคนท่ีจะอุทิศเวลา แรงกายและแรงความคิดของตนเอง  
เพื่อใหเ้กิดผลงานตามเป้าหมายขององคก์าร 
 Webster (1968 : 23) นิยามค าวา่ “ขวญั” (Morale) หมายถึง สภาพจิตใจท่ีจะน าไปสู่ 
การท างานอยา่งมีระเบียบ วนิยั มีความเช่ือมัน่ และมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือ
ไวว้างใจ 



9 

 พลูสุข สังขรุ่์ง (2546 : 230) กล่าววา่ “ขวญั” เป็นสถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดงออกในรูป
ของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวงั ความกลา้ ความเช่ือมัน่ และในทางตรงกนั
ขา้มคนท่ีปราศจากขวญัจะแสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา ความหวาดระแวง ขาดความเช่ือมัน่ 
 Gilmer and B.Von Haller (1967 : 380 - 384) ไดย้นืยนัวา่ ทศันคติ (Attitude) ก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงานความพึงพอใจในงานก่อให้เกิดขวญัดี ความพอใจในการท างานเก่ียวขอ้งกบั
องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่ การจูงใจและองคป์ระกอบภายนอก ซ่ึงออกมาในรูปท่ีเห็นได ้เช่น รางวลั  
 จากความหมายของค าวา่ ขวญัและก าลงัใจ ท่ีทั้งนกัวชิาการไทยและต่างประเทศ 
ท่ีใหค้วามหมายไวข้า้งตน้ พอสรุปไดว้า่ ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง ท่าท่ีของบุคคลผูป้ฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมท่ีเป็นแรงขบัภายในท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการท างาของ
บุคคลในองคก์รท่ีมีต่อความตั้งใจในการปฏิบติังาน อยา่งสุดความสามารถ เพื่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร หรือสภาพจิตใจท่ีจะน าไปสู่การท างาน อยา่งมีระเบียบ วนิยั มีความเช่ือมัน่ 
และมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีนัน่เองขวญัก าลงัใจ
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู ่เสมอเพราะถา้การบ ารุงขวญัท่ีดี จะ
ท าใหมี้การสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่ หน่วยงาน จึงตอ้งมีการเสริมสร้างขวญัและบ ารุงขวญั
ของพนกังาน เพื่อรักษาเสถียรภาพของผูป้ฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการ และ
ส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
 ศิริพร วงศศ์รีโรจน์ (2540 : 241) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  1. ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  2. เกิดความจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 
  3. ปฏิบติัอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยัและศีลธรรมอนัดีงาม 
  4. เกิดความสามคัคีในหมู่คณะและก่อใหเ้กิดพลงัร่วม (Group Effort) และฝ่าฟัน
อุปสรรคทั้งหลายขององคก์รได ้
  5. เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ ขององคก์ร 
  6. เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์รท่ีตนปฏิบติัอยู ่
 ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 : 184) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  
  1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นอยา่งดี 
  2. ท าใหเ้กิดความรักความสามคัคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
  3. เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาองคก์าร 
  4. สร้างความเขา้ใจระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
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  5. ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีในหมู่คณะขององคก์าร 
  6. สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ เพิ่มข้ึน 
 ปรียาพร วงศอ์นุตราโรจน์ (2547 : 134 - 135) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัใน การ
ปฏิบติังานวา่ ผูท่ี้มีขวญัดี มกัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน ใหเ้ป็นไปตามความมุ่งหมาย 
ของการจดัการจะสร้างผลงานท่ีคุณภาพใหก้บัหน่วยงานบุคคล ท่ีมีขวญัจะมีพฤติกรรม ต่อไปน้ี 
  1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานร่วมกนั เพื่อใหจุ้ดมุ่งหมายขององคก์ารบรรลุผล 
  2. มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
  3. อยูใ่นระเบียบวนิยัและเตม็ใจท่ีจะท าตามกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
  4. แมอ้งคก์ารจะมีปัญหาอยา่งไร ก็จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะแกไ้ขปัญหา
นั้น ๆ ใหลุ้ล่วงไป 
  5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยา่งมากมาย 
  6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  7. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล 
 Flippo (1967 : 364 - 369) ใหค้วามส าคญัแก่ขวญัในการท างานวา่เป็นภาวะทางจิตใจ  
ท่ีจะท าการอุทิศตวัเพื่องานนั้น นอกจากความสามารถในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารแลว้ความพึงพอใจ
ในลกัษณะและสภาพ ของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือสมคัรใจเขา้ไปท านั้นก็เป็น
องคป์ระกอบส าคญัต่อการสร้างขวญัและก าลงัใจ และการปฏิบติังานดว้ย 
 2. ความส าคัญของขวัญและก าลงัใจ 
  ความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ขวญัก าลงัใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม 
มองไม่เห็น แต่สามารถจะสังเกตได ้จากการแสดงออกไม่วา่จะเป็นโดยบุคคลหรือกลุ่ม       
หากหน่วยงานใด ท่ีผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจดี ก็จะแสดงออกมาในลกัษณะท่ีผูป้ฏิบติัมี
ความกระตือรือร้น เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีการงาน และพยายามสร้างผลงานออกมาให้เกิดประสิทธิภาพ 
สูงสุดกบัองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ท านองเดียวกนัถา้หน่วยงานใดผูป้ฏิบติัมีขวญัและก าลงัใจ      
ท่ีไม่ดีก็จะแสดงออกในรูปของการท างานท่ีเฉ่ือยชา งานมกับกพร่อง ล่าชา้ พนกังานขาด 
การเอาใจใส่ต่องานและผลท่ีเกิดกบัองคก์ร 
  ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดีจึงไม่ควรมองขา้มการบ ารุงขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังาน 
รวมทั้งเป็น ท่ียอมรับกนัทัว่ไป วา่ขวญัและก าลงัใจนั้น มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีเป็นขา้ราชการ ซ่ึงถา้ขา้ราชการมีขวญัและ
ก าลงัใจท่ีไม่ดีแลว้ก็ยอ่มน ามา ซ่ึงความเส่ือมและหยอ่นสมรรถภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีอนั 
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จะส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็นอยา่งมากท่ีสุด 
  วฒันะ มหิพนัธ์ (2544 : 12) เห็นวา่ ขวญัและก าลงัใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคลและองคก์รเป็นอยา่งดี จากการศึกษาของเขาในเร่ือง “Determination of Job Satisfaction”  
  Davis (1967 : 362 - 367) ไดส้รุปความส าคญั ของขวญัต่อการปฏิบติังาน ไวด้งัต่อไปน้ี 
ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   1. สร้างความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดีใหมี้ต่อองคก์ร 
   2. เสริมสร้างวนิยัอนัท าใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน 
   3. ท าใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารท่ีแขง็แรงสามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามคบัขนั 
   4. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์ารมากข้ึน 
   5.ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมต่าง ๆ 
   6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์รของตนเอง 
  วภิาพร มาพบสุข (2545 : 234) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัและประโยชน์ของขวญั 
ในการท างาน วา่ในองคก์ารหน่ึง ๆ ประกอบไปดว้ยสมาชิกจ านวนมาก หากสมาชิกส่วนใหญ่ 
มีขวญัในการปฏิบติังานสูงหรือมีขวญัดี ก็ยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่สมาชิกมีเจตคติท่ีศรัทธาและมี
ความเช่ือมัน่ต่อองคก์รของตน ซ่ึงเป็นการสะทอ้นให้เห็นถึงเทคนิค การบริหารงานของผูบ้ริหาร 
ในภาพรวม วา่อยูใ่นเกณฑดี์ในเกณฑต์รงขา้ม หากสมาชิกส่วนใหญ่มีขวญัในการปฏิบติังาน 
ต ่าหรือขวญัไม่ดี ก็ยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่สมาชิกขาดความศรัทธา และขาดความเช่ือมัน่ต่อการ
บริหารขององคก์ารนั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโดยตรงท่ีจะกระตุน้ หรือสร้างขวญัท่ีดีให้
เกิดข้ึน กบัพนกังาของตน หากผูบ้ริหารเพิกเฉย หรือไม่เสริมสร้างขวญัแก่สมาชิกก็ยอ่มเสียพลงั
ศรัทธาและความเช่ือมัน่ จากสมาชิกดงักล่าวและอาจส่งผลกระทบต่อผลผลิตและประสิทธิภาพ  
ขององคก์ารในเวลาต่อมา ขวญัจึงมีผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารทุกคน  
ซ่ึงสรุปสาระส าคญัและประโยชน์ของขวญัท่ีมีต่อองคก์าร 
  ผสุดี สัตยมานะ (2521 : 35) ไดส้รุปถึงความส าคญัของ “ขวญั” ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ไวด้งัน้ี 
   1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ก่อใหเ้กิดความซ่ือสัตย ์ภกัดี ท่ีผูท้  าพึงจะมีต่อองคก์าร 
   2. เสริมสร้างใหเ้กิดมีการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน 
   3. ท าใหอ้งคก์ารแขง็แกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได ้
   4. ท าใหเ้กิดความริเร่ิมในกิจการต่าง ๆ 
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   5. ท าใหผู้ท้  างานมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
  สงวน ชา้งฉตัร ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของขวญัวา่ ขวญัเก่ียวขอ้งกบัชีวติประจ าวนั
และงานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ หากผูป้ฏิบติังานมีขวญัในการปฏิบติังานสูงการปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพ
และบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร ผูป้ฏิบติังานจะท างานดว้ยความเต็มใจ
กระตือรือร้น เอาใจใส่งานและพยายามทุกวถีิทางท่ีจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย 
ในทางตรงกนัขา้มหากผูป้ฏิบติังานมีขวญัต ่า ขาดความกระตือรือร้นในการท างานไม่มีความคิด
สร้างสรรค ์ผลผลิตของงานตกต ่า คุณภาพของงานไม่ไดม้าตรฐาน จึงตอ้งส่งเสริมและบ ารุงขวญั
ใหสู้งอยูเ่สมอ จากความส าคญัของขวญัและประโยชน์ของขวญัดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ 
หากบุคลากรมีขวญัในการปฏิบติังานสูงยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในงานท่ีปฏิบติั  
ในขณะเดียวกนั หากบุคคลมีขวญัในการปฏิบติังานต ่า ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียและอาจจะส่งผล
กระทบในเชิงลบทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ต่องานท่ีปฏิบติัอยา่งคาดไม่ถึงก็อาจเป็นได ้ 
สรุปไดว้า่ ความหมายและความส าคญัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ความเป็น
นามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง ไม่สามารถมองเห็นไดแ้ต่เป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงแสดงออกมา
ในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่อ ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงนัน่ก็คือ พลงัรวมกลุ่ม
ท่ีจะท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยดี หากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีขวญัก าลงัใจดี 
จะช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิผล ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัในเร่ืองขวญัก าลงัใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสร้างและบ ารุงขวญัก าลงัใจของพนกังาน
ในองคก์ารใหอ้ยู ่ในสภาพท่ีเป็นขวญัก าลงัใจดี เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ขวญัก าลงัใจ 
จึงไดแ้ก่ 
   1. ความพอใจในหนา้ท่ีการงานปฏิบติั (Satisfaction in the Work at Pratice)  
    1.1 ความหมายของความพอใจหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั  
     สุรพล พะยอมแยม้ (2541 : 70) ใหค้  าก าจดัความไวว้า่ ความพอใจในหนา้ท่ี
การงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความพอใจในงานของพนกังานท่ีมีส่วนเก่ียวพนักบัขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติั งานของพนกังานเป็นอนัมาก มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึ่งพอใจของ
พนกังาน เช่น ความมัน่คงในงาน ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและเพื่อนร่วมงาน  
เป็นตน้ ถา้พนกังานมีความรู้สึกวา่งงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง มองเห็นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ไป 
ในองคก์ร งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นท่ีน่าสนใจ ตรงกบัความรู้ความสามารถผลประโยชน์ตอบแทน 
อยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพอใจ รวมทั้งมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี สามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเป็นสุข  
ก็จะใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูง 



13 

     ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 : 186) ไดก้ล่าวถึง ความพอใจในหนา้ท่ี
การเงินท่ีปฏิบติั หมายถึง สภาวการณ์ท่ีมีอารมณ์ท่ีดี เกิดจากการประเมินเหตุการณ์ แลว้มี
ความรู้สึกชอบดว้ยความยนิดีทั้งร่างกายและจิตใจ ท าใหมี้ความปลาบปล้ืมและมีความสุขกาย 
สุขใจ มีความพึงพอใจเก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งมาก ถา้มีความไม่พอใจเกิดข้ึน  
ก็จะท าใหไ้ม่มีขวญัและก าลงัใจในการเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั 
     พลูสุข สังขรุ่์ง (2547 : 145) ไดใ้หค้วามหมายของความพอใจในหนา้ท่ี
การงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบติัสามารถแยก
ออกจากปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน เช่น การเสนอเพิ่มเงินใหแ้ก่พนกังานสามารถ
น าไปสู่การไม่พอใจได ้แต่ไม่จริงเสมอไปส าหรับความไม่พอใจแทจ้ริงต่องาน พนกังานท่ี
รับผิดชอบในการปฏิบติังานนอ้ยท าใหมี้ความพอใจนอ้ยไปดว้ย การเสนอให้เงินเพิ่มข้ึนไม่สามารถ
แทนท่ีการมีโอกาสท่ีไดป้ฏิบติังานเตม็ความ สามารถและความพอใจ โดยปกติพนกังานจะอยู่
ในสภาวะกลาง ๆ ของความรู้สึกเป็นสุข และความเป็นทุกขแ์ต่ก็ปฏิบติังานไปตามปกติ ปัจจยั
ทางลบเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงท าใหพ้นกังานลดความพึงพอใจ และการปฏิบติังานลง ไม่สามารถ
ท าใหพ้นกังานกลบัสู่สภาวะท่ีเป็นกลางได ้ปัจจยัทางบวกไดพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน
และถา้พนกังานไม่มีความพอใจใน งานก็จะท าให้พนกังานกลบัสู่สภาวะเป็นกลางอีก สรุปไดว้า่ 
ความพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมจากการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน 
ความพอใจเก่ียวกบัรายได ้ปริมาณของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ใชค้วามรู้ความสามารถ 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี องคก์ารเป็นท่ียอมรับจากสังคมภายนอก 
ผูป้ฏิบติังานจะพอใจ ในหนา้ท่ีการเงินท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งมาก และผลงานท่ีเกิดจากการกระท า
ดว้ยใจรักจะดี และมีคุณค่ากวา่ผลงานท่ีปฏิบติั โดยไม่ชอบและพึงพอใจ 
    1.2 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีปฏิบติั 
     เสนาะ ติเยาว ์(2544 : 228) ไดก้ล่าวถึง ความพอใจในการปฏิบติังานวา่
เป็นระดบัความรู้สึก ท่ีเกิดข้ึนจากผูป้ฏิบติังานในทางบวกหรือทางลบ ต่องานปัจจยัท่ีท าให้
พนกังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 
      1.2.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ความรับผดิชอบในงานและความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
       1.2.2 ระบบค่าตอบแทน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังาน 
      1.2.3 สภาพการปฏิบติังาน มีความส าคญัเพราะกระทบต่อความตอ้งการ
ทางร่างกายและส่งผลต่อความส าเร็จในการ ปฏิบติัของผูป้ฏิบติังาน 
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      1.2.4 นโยบายและฝ่ายบริหารขององคก์ร สะทอ้นให้เห็นถึงความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบและบทบาทของผูป้ฏิบติังาน 
      1.2.5 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะสะทอ้น
ถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานและความพอใจในสังคม 
      1.2.6 ความกา้วหนา้ในงาน ทั้งในต าแหน่งงานและพฒันาดา้นความรู้
ความช านาญในการปฏิบติังาน 
      ดงันั้น สรุปไดว้า่ ขวญัเป็นสภาวะจิตใจ หรือความรู้สึกของบุคคลท่ี
เป็นพฤติกรรมแสดงออกต่อสภาพแวดลอ้มหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอนัเป็นส่ิง
บ่งช้ี ใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ และท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะท่ีจะร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จึงหมายถึง ความเป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง  
ไม่สามารถมองเห็นได ้แต่เป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของความรู้สึก
ท่ีมีต่อ ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2. ความผกูพนัต่อองคก์าร  
    ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร 
ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่น และเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาใน
รูปของการกระท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 
และทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังาน เพื่อองคก์ารอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รการมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารบุคคลท่ีมีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจะมีความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน
ในองคก์ารรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
   3. ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
    พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 176) ใหค้วามส าคญัความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์าร (Commitment) จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์าร โดยองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งการใหพ้นกังาน
มีทั้งความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความ
ผกูพนั ของพนกังานต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง อตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผกูพนัในงานของพนกังาน
จะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูง อตัราการขาด
งานก็จะต ่า ดงันั้น องคก์ารจึงต่างใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัใน 2 ลกัษณะ ทั้งความผกูพนั
ในงานของพนกังาน (Employee Engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
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(Employee Commitment) จากแนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้
(The Gallup Organization) ไดศึ้กษาความผกูพนัของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้
3 ประเภท คือ 
     1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ย
ความเตม็ใจ ตั้งใจ และค านึงถึงองคก์าร 
     2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัในงาน( Not - Engaged) คือ พนกังาน
ท่ีไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน และ / หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 
     3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัในงาน (Actively Disengaged) คือ พนกังาน
ท่ีไม่มีความสุขในการท างานขวญัก าลงัใจจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยู ่เสมอเพราะถา้การบ ารุงขวญัท่ีดีจะท าใหมี้การสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่ หน่วยงาน  
เพื่อรักษาเสถียรภาพของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการ และส่งผลไปถึง
ประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน จึงไดแ้ก่ 
      3.1 ความสามคัคีในองคก์ร 
      3.2 ความพอใจในงาน 
      3.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ปัจจัยทีม่ผีลกระทบต่อขวัญก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 

 จากปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการท่าน ต่าง ๆ 
สามารถพิจารณาไดว้า่มีหลายองคป์ระกอบดว้ยกนั ท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานได ้ดงัต่อไปน้ี 
  1. ลกัษณะของผู้บังคับบัญชาทีม่ีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (Style of Superiors Toward 
Subordinates)  
   1.1 ความหมายและลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 : 185) กล่าวถึง ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์พื้นฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนบัถือ ให้
เกียรติซ่ึงกนัและกนั ยกยอ่งกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือน
เคร่ืองจกัร คอยจบัผิดและหาสาเหตุต าหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดข้ึนระหวา่งพนกังาน 
    ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ (2546 : 292) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ รวมถึง
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วธีิการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเพราะเป็นการจูงใจ
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ขวญัและก าลงัใจจึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ใหเ้กิด
พลงัในการปฏิบติังานให้มี พลงัในการสร้างความดีและการพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน ท าใหส้ามารถ
สร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีเป็นประโยชน์สร้างสรรคง์านท่ีดีเป็น ประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 
   1.2 คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน 
    ศิริพร วงศศ์รีโรจน์ (2540 : 207) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะท่ีส าคญัของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 
     1. มีความมัน่คงในความเป็นผูน้ า เห็นคุณค่าของพนกังานเสมอ สนใจใน
ความส าเร็จและทุกขข์องพนกังานในบงัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 
     2. ปฏิบติัตนใหเ้ป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 
     3. คุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 
    สัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย ์(2542 : 105) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัต่อองคก์าร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชามีหลายรูปแบบ เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาแบบน่ิมนวล ผูบ้งัคบับญัชาแบบเผด็จการ ผูบ้งัคบับญัชาแบบมุ่งแต่งาน  
ในการเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีจะตอ้งมีคุณสมบติัพร้อม ดงัน้ี 
     1. มีความเขา้ใจเร่ืองจิตวทิยาและพฤติกรรมของมนุษยมี์ทศันคติท่ีดีและ
เขา้ใจ ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเก็บผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2. มีลกัษณะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี เป็นท่ีศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นตวัอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรม 
     3. มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งภายใตภ้าวการณ์ต่าง ๆ มีปฏิภาณไหวพริบดี 
และมีความสามารถในการประสานงาน 
     4. ไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการมากจนเกินไป  
มีความซ่ือสัตย ์อารมณ์มัน่คงและรับผดิชอบต่อค าสั่งต่าง ๆ  
     5. มีทกัษะดา้นเทคนิคท่ีเพียงพอในการสั่งงานทั้ง 3 ดา้น คือ ทกัษะดา้น
ความคิด ทกัษะดา้นมนุษยแ์ละทกัษะดา้นเทคนิค ความเขม้ของทกัษะทั้ง 3 ขั้นอยูก่บัระดบั ของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  2. ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและอ านาจบริหาร 
   เสนาะ ติเยาว ์(2544 : 293) ไดก้ล่าววา่ ภายในองคก์ารผูบ้ริหารยอ่มมีความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาอ่ืน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูใ้ตบ้งัคบัอ่ืน ๆ 
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และพนกังานระดบัล่าง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลน้ี นบัวา่เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงส่งผลโดยตรง
ต่อความส าเร็จและความลม้เหลวในการบริหารงาน อาจกล่าวไดว้า่ ความสัมพนัธ์เป็นอ านาจ
อยา่งหน่ึง ในการเป็นผูน้ ารวมทั้งการใชก้ารจูงใจในการปฏิบติังานเป็นทีมและการส่ือสาร 
ผูบ้งัคบับญัชาอาจใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลก่อใหเ้กิดอ านาจการบริหารได ้4 อยา่ง คือ  
    1. การใหเ้กิดอ านาจหรืออิทธิพลทางบวก คือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
บุคคล จะเป็นอ านาจในการส่งเสริมและชกัน าบุคคลใหมี้พฤติกรรมคลอ้ยตามผูบ้ริหาร 
    2. การบริหารความขดัแยง้ คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีอาจใชเ้ป็น
อ านาจในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ท่ีอาจเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่าง ๆ  
    3. การเจรจาเพื่อน าไปสู่ขอ้ตกลง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอาจน าไปใช้
ใหบ้รรลุขอ้ตกลงต่าง ๆ ได ้ไม่วา่จะเป็นการตกลงกนัระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม 
    4. การบริหารความเครียด การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลอาจ
น าไปใชใ้นการบริหารความเครียดใน การปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นความเครียดท่ีเกิดในตวับุคคล 
    5. เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 
   ยงยทุธ เกษสาคร (2547 : 172 - 174) ไดก้ล่าววา่ หากผูบ้งัคบับญัชาให้ ความ
เป็นกนัเอง มีมนุษยส์ัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและกนั จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานท่ีดีดว้ยเช่นกนั การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีเทคนิค ดงัน้ี 
    5.1 ความเช่ือถือในคุณภาพของบุคคลในองคก์าร คือ การสร้างทศันคติท่ีดี
ต่อกนั เห็นความส าคญัของความเป็นมนุษย ์ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นเหตุจาก เพศ อายุ 
วฒิุการศึกษา ตลอดจนประสบการณ์ต่าง ๆ เหล่าน้ี มีส่วนเสริมสร้างใหค้วามคิดของแต่ละบุคคล
แตกต่างกนั ผูน้  าตอ้งรู้จกัวธีิผสมผสานความคิดท่ีแตกต่างกนัใหเ้กิดเป็นแนวทางการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารใหม้ากท่ีสุด 
    5.2 เอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นการแสดงออกใหเ้ห็นถึงความรู้สึกเห็นอกเห็น
ใจเพื่อนร่วมงาน เช่น การพดูจาหรือการกระท าท่ีอาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่พอใจหรือทอ้แทใ้จ 
    5.3 แสดงความห่วงใย พนกังานจะเกิดความรู้สึกวา่ตนมีคุณคา่ หรือมีความหมาย
ต่อกลุ่มหรือต่อองคก์าร มากข้ึน ถา้มีบุคคลมาสนใจหรือมาแสดงความห่วงใยเม่ือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ข้ึน ในองคก์าร เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหายหนา้ไป 2 - 3 วนั เม่ือผูบ้งัคบับญัชามาพบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ก็อาจจะแสดงความห่วงใยดว้ยการถามถึงสาเหตุท่ีหายหนา้ไป ถา้มีอะไรใหช่้วยเหลือก็ขอให้
บอก เป็นตน้ ถา้ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความห่วงใยต่อพนกังาน พนกังานก็จะห่วงงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา เช่นกนั 
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    5.4 คิดพิจารณาใหร้อบคอบก่อน การส่ือสารนบัเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุด
เร่ืองหน่ึง ของการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ เพราะการส่ือสารสามารถจูงใจใหเ้กิดอารมณ์ความรู้สึก
และความคิด ไม่วา่จะเป็นไปในทางบวกหรือลบ การศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบัศิลปะการพดู  
จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งมากส าหรับภาวะผูน้ าในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 
    5.5 กิริยาท่ีแสดงออกเท่ากบัปฏิกิริยาตอบรับ เทคนิคน้ีไดแ้นวคิดจากหลกัการ
ทางฟิสิกส์ท่ีวา่การกระท าเท่ากบัปฏิกิริยาตอบ สนอง คือ การพดูจาหรือพฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้น 
ยอ่มไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่สุภาพดว้ยเช่นกนั พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีผูบ้งัคบับญัชา
แสดงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ก็จะมีส่วนใหพ้นกังานสร้างพฤติกรรม หรือการกระท าแบบ
เดียวกนั 
    5.6 ปรับเปล่ียนวกิฤตความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นโอกาส ความขดัแยง้เป็น
สภาพการณ์ท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกคบัขอ้งใจ หรือไม่พอใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงแตกต่างจากท่ีคิด 
ขอให้ระลึกไวเ้สมอวา่ ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ทางความ คิดและการขดัแยง้
ทางความคิดและการขดัใจได ้แต่ควรมีการทบทวนความคิดท่ีหลากหลายและเหตุผลต่าง ๆ ท่ีมี
อยา่ใหม้ากท่ีสุด โดยปราศจากอคติ ขอใหม้องความขดัแยง้ไปในเชิงสร้างสรรค์ ซ่ึงจะเป็นผลดี
ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูร่้วมงานและต่อผล การปฏิบติังานดว้ย 
    5.7 ความพอใจดา้นสังคม พนกังานมีความตอ้งการความพอใจทางสังคม 
เช่น ความสัมพนัธ์กนัเป็นส่วนตวัและปรารถนาท่ีจะรับการยอมรับ ความตอ้งการท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์กนัของบุคคลในองคก์ารในองคก์ารมีแนวโนม้ มาจากทศันคติ ความรู้สึกและ 
ความเช่ือในลกัษณะท่ีคลอ้ยคลึงกนัและในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงบุคคลมีต่อกนั  
    สรุปไดว้า่ เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ คือ การสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนั
เห็นความส าคญัของความเป็นมนุษย ์แสดงความห่วงใยซ่ึงกนัและกนั การพดูจาหรือการแสดง
พฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้น  
  3. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน (Primary Purpose and Policy 
Operations)  
   3.1 ความหมายของจุดมุ่งหมายหลกัการด าเนินงาน 
    ประชุม รอดประเสริฐ (2543 : 120) ไดก้ล่าวไวว้า่ จุดมุ่งหมายหลกัการ
ด าเนินงาน หมายถึง ขอ้ความท่ีวา่ดว้ยค่านิยมและทศันคติของผูป้ระกอบการท่ีมีต่อองคก์ารท่ี
ตนจดัตั้งข้ึน โดยปกติจุดมุ่งหมายหลกัจะเป็นขอ้ความกวา้ง ๆ ท่ีไม่ระบุเฉพาะเจาะจงวนัเวลา
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และเป้าหมายท่ีแน่นอนลงไป จุดมุ่งหมายหลกัเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของกระบวนการวางแผน
ท่ีสามารถก่อใหเ้กิดผลส าเร็จระยะยาวแก่หน่วยงานหรือองคก์ร 
    พลูสุข สังขรุ่์ง (2547 : 220) ไดใ้หค้วามของจุดมุ่งหมายหลกัการด าเนินงาน 
หมายถึง การก าหนดนโยบายและวางแผนขององคก์าร ซ่ึงควรค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมของ
พนกังานและองคก์ารท่ีส าคญัอยา่งยิง่ คือ นโยบายจะตอ้งชดัเจน แจ่มแจง้ บุคลากรในองคก์ร
สามารถเขา้ใจได ้เพื่อจะเป็นแนวทางในการปฏิบติังานไดต้ามจุดมุ่งหมายขององคก์าร สรุปไดว้า่ 
จุดมุ่งหมายหลกัการด าเนินงาน หมายถึง การก าหนดนโยบายและการวางแผนขององคก์าร  
ซ่ึงเป็นขอ้ความท่ีวา่ดว้ยค่านิยมและทศันคติของผูป้ระกอบการท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนจดัตั้งข้ึน 
   3.2 การก าหนดจุดมุ่งหมายหลกัการด าเนินงาน  
    ประชุม รอดประเสริฐ (2543 : 152) กล่าววา่ กระบวนการในการก าหนด
จุดมุ่งหมายหลกัการด าเนินงาน มีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกบักระบวนการก าหนดวตัถุประสงค ์
อยา่งไรก็ตาม จุดมุ่งหมายหลกัจะตอ้งมีความรัดกุมและมีความเก่ียวพนักบัผลท่ีเกิดข้ึน 
จากการด าเนินหรือสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ลกัษณะของจุดมุ่งหมายหลกัท่ีดี 
    พลูศกัด์ิ พุม่วเิศษ (2540 : 1) กล่าววา่นโยบายในการด าเนินงาน หมายถึง  
ส่ิงท่ีไดก้ าหนดไวเ้พื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้กบันโยบาย ซ่ึงผูบ้ริหาร
ในระดบัต่าง ๆ หรือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งน าไปเป็นกรอบแนวคิดในการพิจารณาตดัสินใจ  
เพื่อท าแผนจดัท าโครงการและก าหนดวธีิการด าเนินงาน 
    ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 : 120) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความวา่ นโยบายการด าเนินงาน 
หมายถึง แนวทางการบริหารท่ีดีจะตอ้งมีการกระจายอ านาจและหนา้ท่ีเพื่อการใชท้รัพยากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุด การมอบหมายภารกิจในการปฏิบติังานจะตอ้งเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
นโยบายการด าเนินการปฏิบติังานควรจะมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
    สุภาพร ตนัติสันติสน (2545 : 1) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ นโยบายการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ หมายถึง แนวทางกวา้ง ๆ ท่ีใชใ้นการตดัสินใจ เพื่อด าเนินงานหรือปฏิบติัให้องคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้นโยบายการด าเนินงานทางธุรกิจมุ่งเนน้ใหมี้การรวบรวมเอาความรู้
ดา้นการบริหารธุรกิจสาขาต่าง ๆ เช่น การตลาด การเงิน การบญัชี การผลิต และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การวจิยัและการพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการวิเคราะห์ปัญหา 
ทางธุรกิจ วเิคราะห์การด าเนินงานขององคก์าร เพื่อเสนอนโยบายการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ เช่น 
นโยบายในการด าเนินงานทางธุรกิจถือเป็นนโยบายหลกัขององคก์รท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงปรัชญา
ในการปฏิบติังาน เช่น มุ่งมัน่ในความเป็นเลิศ ยดึมัน่ในความเป็นธรรมและรับผดิชอบต่อสังคม 
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สรุปไดว้า่ นโยบายการด าเนินงาน หมายถึง ส่ิงท่ีก าหนดไวเ้พือ่ใชเ้ป็นแนวปฏิบติั ซ่ึงระบุถึงระเบียบ
วธีิและหลกัการท่ีไดเ้ลือกก าหนดข้ึนเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
   3.3 ขอ้ควรค านึงในการก าหนดนโยบาย  
    ประชุม รอดประเสริฐ (2543 : 34) หมายถึง การก าหนดนโยบายวา่เป็นเร่ือง
ท่ียุง่ยากสลบัซบัซอ้น อยูไ่ม่นอ้ยส าหรับผูบ้ริหารหรือผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ี เพราะนอกจากจะเป็นผูมี้
สติปัญญาเฉลียวฉลาด มีไหวพริบสัญชาตญาณดียงัตอ้งเป็นผูมี้ความสุขมุรอบคอบและมีความรู้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลหรือข่าวสารต่าง ๆ ทั้งน้ี เพื่อความถูกตอ้งและมีลกัษณะเป็นนโยบาย การ
ด าเนินงาน นอกจากน้ีการก าหนดนโยบายการด าเนินงานเพื่อการบริหารงานใด ๆ เป็น
กระบวนการท่ีจะตอ้งใชเ้วลา เสียทุนทรัพยแ์ละเปลืองก าลงัความคิดเป็นจ านวนมาก หากนโยบาย
การด าเนินงานท่ีก าหนดข้ึน ไม่สามารถอ านวยประโยชน์กบัการบริหารงานตามสมควรแลว้ 
การลงทุนดว้ยทรัพยากรต่าง ๆ จึงเป็นการสูญเสียเปล่า ร่วมทั้งการบริหารงานยอ่มไม่ประสบ
ความส าเร็จ ในการก าหนดนโยบายการด าเนินงานเพื่อการใดก็ตาม ควรค านึงถึงขอ้อนัสมควร
พิจารณา ดงัต่อไปน้ี  
     3.3.1 การก าหนดนโยบายการด าเนินงานจะตอ้งค านึงถึงจุดประสงคห์ลกั
ขององคก์รหรือหน่วยงาน โดยพิจารณาวา่องคก์ารหรือหน่วยงานมีภาระรับผดิชอบงานชนิดใด
แลว้จึงก าหนดนโยบายการด าเนินงานโดยด าเนินงานโดยไม่ค  านึงถึงจุดประสงคห์ลกัยอ่มได้
ผลงานท่ีไม่แน่นอนหรืออาจไม่ไดผ้ลงานตามท่ีตอ้งการ 
     3.3.2 การก าหนดนโยบายการด าเนินงานตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของ
พนกังานส่วนใหญ่ ซ่ึงจะไม่เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 
      3.3.3 การก าหนดนโยบายการด าเนินงานจะตอ้งค านึงถึงเหตุผลและ
ความเป็นไปได ้โดยลกัษณะน้ีผูจ้ดัท านโยบายการด าเนินงานจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม เช่น ฐานะทางเศรษฐกิจของหน่วยงาน ระเบียบและกฎหมายของสังคมวฒันธรรม 
ค่านิยมและความเช่ือของสังคมส่วนร่วม หากการก าหนดนโยบายการด าเนินงานเปรียบไดก้บั
เกิดความเป็นจริงหรือเกินความสามารถของหน่วยงาน นโยบายการด าเนินงานเปรียบไดก้บั 
การสร้างวมิานในอากาศท่ีไม่อาจปฏิบติัได ้นอกจากน้ีการก าหนดนโยบายการด าเนินงาน
จะตอ้งจดัเป็นล าดบัก่อนหลงัในลกัษณะส่ิงใดควรด าเนินการก่อน และส่ิงใดควรด าเนินงาน
ตามความจ าเป็น 
     3.3.4 การก าหนดนโยบายการด าเนินงานตอ้งค านึงในดา้นของความรู้
ความสามารถของผูป้ฏิบติั โดยตอ้งคิดและเตรียมไวก่้อนล่วงหนา้วา่การก าหนดส่ิงหน่ึงใดลงไป  
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ผูป้ฏิบติัสามารถเขา้ใจไดแ้ละมีความรู้เพียงพอท่ีจะหาวธีิด าเนินงานใหบ้รรลุจุดประสงคห์ลกั
ขององคก์าร การก าหนดนโยบายการด าเนินงานโดยไม่ค  านึงถึงผูป้ฏิบติัยอ่มเปรียบไดก้บัจินตนาการ 
หรือความเพอ้ฝันของผูก้  าหนดแต่เพียงผูเ้ดียว นอกจากน้ีในบางขอ้ความของนโยบายการด าเนินงาน
ท่ีตอ้งมีการพิจารณาตีความ จะตอ้งไดรั้บการพิจารณาตีความอยา่งรอบคอบและแปลความ
ออกมาอยา่งชดัเจนเป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับของผูป้ฏิบติั  
     สรุปไดว้า่ ขอ้ควรค านึงในการก าหนดนโยบาย คือ การพิจารณา วา่
องคก์ารหรือหน่วยงานมีภาระรับผดิชอบชนิดใด แลว้จึงก าหนดนโยบายการด าเนินงานให้
สอดคลอ้งกบัภาระรับผดิชอบของหน่วยงาน 
     สรุปร่วมไดว้า่ จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน คือ วตัถุประสงค ์
หรือจุดหมายของแผนงานท่ีก าหนดอยา่งชดัเจน มีความเหมาะสมหน่วยงานพนกังานสามารถปฏิบติั
ตามจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงค านึงถึงประโยชน์ส่วน
ร่วมขององคก์ารและพนกังานเป็นหลกั เม่ือมีการเปล่ียนแปลงหน่วยงานควรแจง้ใหท้ราบเสมอ 
และจะตอ้งค านึงถึงเหตุผล ความจ าเป็นและสภาพแวดลอ้มเป็นหลกั 
   3.4 การใหบ้ าเหน็จรางวลั (Reward)  
    3.4.1 ความหมายของการให้บ าเหน็จรางวลั 
      พงศ ์หรดาล (2540 : 91)ไดใ้หค้วามวา่ การใหบ้ าเหน็จรางวลั หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากค่าตอบแทน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทน เช่น ถา้มีการให้รางวลัมีเงินเดือน
ข้ึนสม ่าเสมอ มีการแบ่งเป็นรายไดท่ี้นอกเหนือจากค่าตอบแทนหรือเม่ือเกิดอุบติัเหตุก็จ่ายเงิน
ชดเชยใหอ้ยา่งยติุธรรม พนกังานก็จะมีขวญัและก าลงัใจสูง 
      ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 : 142) กล่าวถึง การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
หมายถึง การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี รวมถึงโบนสั ส่ิงเหล่าน้ียอ่มเป็นแรงจูงใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความขยนัขนัแขง็ในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานอยา่งมัน่ใจให้ พนกังาน
มีขวญัและก าลงัใจดีในการปฏิบติังาน 
     ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542 : 183) ไดก้ล่าวถึง การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
หมายถึง การสร้างความรู้สึกท่ีดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและในบางคร้ังก็พิจารณาจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงระบบการใหร้างวลัจะช่วยกระตุน้การปฏิบติังาน สร้างขวญั 
และก าลงัใจและก าลงัใจแก่พนกังานในการปฏิบติังาน  
     สรุปไดว้า่ การใหบ้ าเหน็จรางวลั หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง โบนสัรางวลัและสวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัให้แก่พนกังาน ซ่ึงการใหบ้ าเหน็จ
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รางวลั จึงไม่ใช่ลกัษณะของการจูงใจดว้ยเงินและการใหบ้ าเหน็จรางวลัพนกังาน อยา่งยติุธรรม 
ก็จะท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
    3.4.2 ระบบค่าตอบแทน  
     เสนาะ ติเยาว ์(2544 : 225 - 226) กล่าวถึง การใหบ้ าเหน็จรางวลัวา่  
เป็นการจูงใจ เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงระบบค่าตอบแทนจูงใจน้ีท า
ใหอ้งคก์ารไดป้ระโยชน์มาก จากวธีิการจ่ายบ าเหน็จหลาย ๆ แบบ ดงัน้ี  
       1) แผนการจ่ายโบนสั (Bonus Pay Plan) ไดแ้ก่ การจ่ายเงินกอ้นโต
คร้ังเดียวแก่พนกังาน โดยคิดจากผลงานท่ีปฏิบติัส าเร็จตามเป้าหมายหรือจากการมีส่วนร่วม 
เช่น การออกความคิดเห็นในการปรับปรุงให้ดีข้ึน ตามปกติผูท่ี้ปฏิบติังานพิเศษจะไม่ไดรั้บการ
พิจารณาข้ึนเงินเดือนหรือค่าจา้ง การเงินโบนสัมกัจะจ่ายใหผู้บ้ริหารเท่านั้นแต่ปัจจุบนัไดข้ยาย
ไปยงัพนกังานดว้ย  
      2) การแบ่งก าไร (Profit - Sharing Plan) คือ การแบ่งก าไรใหก้บั
พนกังาน การเพิ่มก าไรจะท าใหพ้นกังานทุกระดบัมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี โดยแบ่งตามสัดส่วน
ของก าไรท่ีท าในงวด จ านวนก าไรท่ีแบ่งข้ึนอยูก่บัก าไรและอตัราเงินเดือน ของพนกังานแต่ตาม
ขอ้เทจ็จริงจ านวนก าไรท่ีแบ่งแน่นอนจะตอ้งน าเอาผลการปฏิบติังาน การมาปฏิบติังานและ  
การขาดงานมาคิดดว้ย 
       3) แผนการแบ่งประโยชน์ (Gain - Sharing Plan) คือ การประหยดั
ค่าใชจ่้าย การเพิ่มผลผลิตอนัเกิดจากความทุ่มเทความพยายามใด ๆ ใหอ้งคก์าร การคิดมกัจะอาศยั
การปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมท่ีท าใหเ้กิดการประหยดัค่าใชจ่้าย 
      4) แผนเป็นเจา้ของทุน (Employee Stock Ownership Plan) คือ  
การใหพ้นกังานมีสิทธิซ้ือหุน้ของบริษทัท่ีพนกังานปฏิบติังานเป็นการสร้างความมัน่คงใน 
การปฏิบติังานและป้องกนัการปิดกิจการ การจูงใจพนกังานใหซ้ื้อหุน้มกัจะใชว้ธีิใหสิ้ทธิซ้ือ 
ในราคาคงท่ีจ านวนหน่ึงภายในระยะเวลาท่ีก าหนดสิทธิท่ีจะเป็นเจา้ของหุ้นจะตอ้งพิจารณาผล 
การปฏิบติังาน เพราะถือวา่การท่ีพนกังานปฏิบติังานหนกัจะท าใหบ้ริษทัมีผลประกอบการดี
ราคาหุน้ก็จะสูง 
      สรุปไดว้า่ ระบบค่าตอบแทน คือ การจ่ายโบนสั การแบ่งก าไร แผน
แบ่งประโยชน์ หรือแผนการเป็นเจา้ของหุน้ เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน โดยแบ่งใหต้ามสัดส่วนของผลก าไรท่ีท าไดใ้นงวด 
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    3.4.3 ลกัษณะการใหบ้ าเหน็จรางวลั 
     ยงยทุธ เกษสาคร (2547 : 144) ไดก้ล่าวถึง การใหบ้ าเหน็จรางวลัวา่เป็น
ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน นอกเหนือจากเงินแลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน ดงัน้ี 
       1) การแข่งขนั เช่น การประกวดผลงาน ผูช้นะจะไดรั้บเกียรติช่ือเสียง
เป็นตน้ แต่ควรระวงัในเร่ืองของการอิจฉาริษยา ซ่ึงจะท าให้พนกังานมุ่งเอาชนะมากกวา่ผลของงาน 
       2) ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหรู้้สึกมี
ความมัน่คงในอาชีพ จะไม่ถูกเลิกจา้งโดยขาดหลกัประกนั มีการก าหนดสัญญาจา้งเป็นปีหรือ
อายงุาน และมีหลกัประกนัในการปฏิบติังาน มีค่าตอบแทนเม่ือเกิดอุบติัเหตุ มีการประกนัชีวติ 
ในงานท่ีเล่ียงอนัตราย 
       3) ความรู้สึกกา้วหนา้ ผลงานท่ีท าใหง้านตนดีข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ท่ีมีความส าคญัมากข้ึน ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังานเพราะเป็นความคาดหวงัของชีวติ 
      4) ฐานะทางสังคม เป็นความรู้สึกของตนเองวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ท าใหอ้ยากไปปฏิบติังาน เช่น มีสิทธิตดัสินใจและออกเสียงในการปฏิบติังานของกลุ่มรู้
จุดมุ่งหมายปลายทางของกลุ่ม ท าใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานมากข้ึน เป็นตน้ 
      5) ความรู้ผลของงาน มีความพอใจและดีใจท่ีเห็นผลงานของตนไม่วา่
จะดีหรือไม่เพียงใด เพราะผลงานท่ีดียอ่มเป็นก าลงัใจ ผลงานท่ีไม่ดีก็มีโอกาสปรับปรุงแกไ้ข 
      6) รางวลัและการลงโทษ เป็นผลตอบแทนหรือค าชมเชย หากผลงาน
เป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น ขณะเดียวกนัก็มีการต าหนิเม่ือมีผลเสียหายเกิดข้ึน 
      7) การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและความถนดัของ
บุคคล ตลอดจนใหง้านท่ีไม่ยากและไม่ง่ายจนเกินไปจะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ 
      8) การใหรู้้วา่งานมีความส าคญั ความรู้สึกวา่งานท่ีตนท าให้
ความหมาย ต่อหน่วยงานของตนหรือสังคม จะเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานมากข้ึน 
ความเอาใจใส่ของหวัหนา้งาน การใหข้อ้มูลเก่ียวกบังานจึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดข้ึน 
      9) การลดความซ ้ าซากจ าเจ งานซ ้ าๆ ทุกวนัจะท าใหพ้นกังานเกิด
ความเบ่ือหน่าย จึงควรพยายามสร้างส่ิงท่ีไม่ท าใหเ้กิดความซ ้ าซากข้ึน จดัระบบงานใหม่จดัโตะ๊
ปฏิบติังานใหม่ เป็นตน้  
      สรุปไดว้า่ ลกัษณะการใหบ้ าเหน็จรางวลั คือ ความรู้สึกกา้วหนา้ 
ฐานะทางสังคม ค าชมเชยหากผลงานเป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น รวมถึงงานท่ีปฏิบติัไม่ซ ้ าซากจ าเจ  
ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่ายได ้
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   4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Operating Environment) 
    4.1 ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
      สิริอร วชิชาวธุ (2544 : 139) กล่าวถึง สภาพของการปฏิบติังาน หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
เช่น การปฏิบติังาน อ่านหนงัสือ เป็นตน้ สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัจะมีอิทธิพลท าใหป้ระสบ
ความส าเร็จ อยา่งมีประสิทธิภาพไดพ้อ ๆ กบัความรู้ความสามารถ เช่น ถา้ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน 
สภาพแวดลอ้มเอ้ืออ านวยแต่ไม่มีความรู้พอท่ีจะปฏิบติังานได ้จะท าใหป้ฏิบติังานไม่ส าเร็จ 
ในทางกลบักนั หากมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานไดแ้ต่สภาพแวดลอ้มไม่ดีพอ แสงสวา่งนอ้ย มีเสียง
ดงัรบกวนอยูต่ลอด สภาพแวดลอ้ม เช่นน้ี อาจท าใหข้าดสมาธิ เกิดความรู้สึกร าคาญ เป็นผลให้
การปฏิบติังานไม่ส าเร็จ หรืออาจมีขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังานได ้สภาพแวดลอ้มจึงเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
     พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544 : 236) ไดก้ล่าวถึง สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน 
หมายถึง สภาพท่ีมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอนัมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลาย
ขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งยิง่ การจดัสภาพการปฏิบติังานท่ีดีถูกหลกัอนามยั เช่น สถานท่ีสะอาด 
เรียบร้อย เป็นตน้ จะท าใหพ้นกังานบงัเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่นมวั  
ขวญัและก าลงัใจก็จะดี ถา้จดัการสภาพปฏิบติังานไร้ระเบียบขาดส่ิงจูงใจขาดความสะอาด 
ความสวยงามพนกังานจะขาดความตั้งใจในการปฏิบติังาน และเป็นการท าลายขวญัและก าลงัใจ
ใหห้มดส้ินไปดว้ย 
     สรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพความมี
ระเบียบเรียบร้อย ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี มีการจดัหอ้งปฏิบติังานไวเ้ป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพียงพอส าหรับการปฏิบติังาน 
    4.2 ความส าคญัของสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน 
     พงศ ์หรดาล (2548 : 246 - 247) ไดก้ล่าวถึง การจดัสภาพแวดลอ้มของ 
การปฏิบติังานท่ีไม่ค านึงถึงปัจจยัความแตกต่างและขีดจ ากดัของผูป้ฏิบติังาน นอกจากจะก่อให้เกิด
การปฏิบติังานท่ีไม่สะดวกสบาย ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแลว้ยงัสั่งผลถึงระดบัความเส่ียง
ในการเกิดอุบติัเหตุ และปัญหาดา้นสุขอนามยัของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย ในการจดัสภาพแวดลอ้ม
ของผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ถูกหลกัจะท าใหพ้นกังานเกิดความเม่ือยลา้ความเม่ือยลา้น้ีนอกจากจะเป็น
ตน้เหตุท่ีท าใหเ้กิดการผดิพลาดในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลใหเ้กิดอุบติัเหตุไดท้นัที ยงัส่งผลต่อ
สุขภาพของผูป้ฏิบติังานในระยะยาว ซ่ึงส่งผลใหป้ริมาณงานและคุณภาพของการผลิตลดลง 
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      4.2.1 ประเภทของสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน 
       สิริอร วชิชาวธุ (2544 : 141) ไดก้ล่าววา่ สภาพแวดลอ้มของ 
การปฏิบติังานแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ  
        1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการปฏิบติังาน (Physical 
Condition of Work) คือ ส่ิงต่าง ๆ ในบริเวณท่ีปฏิบติังาน เช่น ลกัษณะอาคาร การออกแบบ 
หอ้งปฏิบติังาน สภาพของห้องปฏิบติังาน โตะ๊ท างาน การมองเห็น เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ รวมถึง 
ท่ีจอดรถของบริษทั เป็นตน้ 
         2) สภาพแวดลอ้มดา้นเวลาในการปฏิบติังาน คือ เวลาเป็นส่ิง
ก าหนดพฤติกรรมในการปฏิบติังาน จะเห็นพนกังานในสังคมปัจจุบนัเคร่งเครียดกบังานปฏิบติังาน
แข่งกบัเวลา พนกังานบางคนปฏิบติังาน 7 วนั / สัปดาห์ บางคน 6 วนั / สัปดาห์ และบางคน 5 วนั / 
สัปดาห์ พนกังานบางคนปฏิบติังาน 10 - 20 ชัว่โมง ไม่มีเวลาพกั บางคนปฏิบติังาน 8 ชัว่โมง มี
เวลาพกั พนกังานท่ีปฏิบติังาน 7 วนั / สัปดาห์ จะปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากกวา่พนกังานท่ี
ปฏิบติังาน 6 วนั / สัปดาห์และมากกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังาน 5 วนั / สัปดาห์จริงหรือไม่ ร่างกาย 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพติดต่อกนันานเท่าไร และปฏิบติังานไดน้านเพียงใด
ต่อวนัพนกังานปฏิบติังาน 7 วนั / สัปดาห์ จะมีความเครียดมากกวา่คนท่ีปฏิบติังาน 6 วนั / สัปดาห์ 
และมากกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังาน 5 วนั / สัปดาห์ หรือไม่ ค  าถามน้ีจะเป็นเหตุผลใหท้ าการศึกษา
เร่ืองเวลาในการปฏิบติังาน 
        3) สภาพแวดลอ้มทางจิตในการปฏิบติังาน (Psychological 
Condition of Work) คือ นอกจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังาน ยงัมีสภาพแวดลอ้มทางจิตใจ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลอีกดว้ย 
ลกัษณะสังคมและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งลกัษณะวฒันธรรมในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคล
มีความรู้สึกและพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั สภาพแวดลอ้มมีผลต่อความรู้สึก 2 ลกัษณะ 
คือ ความเบ่ือหน่าย และความเม่ือยลา้ 
        สรุปไดว้า่ ประเภทของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน คือ 
สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังานท่ีปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออุบติัเหตุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน       
มีความเหมาะสม ควรจะเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกตอ้งตามสุขลกัษณะ พนกังานไม่ตอ้งมากลวั 
วา่จะเกิดอุบติัเหตุเม่ือใด ทุกอยา่งท่ีกล่าวมาน้ีลว้นแต่มีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานทั้งส้ิน 
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   5. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Health of Employees)  
    5.1 ความหมายของสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
      พงศ ์หรดาล (2540 : 85 - 86) กล่าววา่ สุขภาพของพนกังาน หมายถึง 
พนกังานท่ีมีสุขภาพทั้งทางกายและสุขภาพจิตท่ีดี ยอ่มจะมีมุมานะท่ีจะอุทิศแรงกายและก าลงั
ความคิดใหแ้ก่องคก์าร หากพนกังานเจบ็ป่วยอยูเ่สมอหรือมีความคิดหมกมุ่นกงัวลใจ
ตลอดเวลาก็ยากท่ีจะปฏิบติังานอยา่งยอมตายถวายชีวติให้แก่องคก์าร 
     สมศกัด์ิ ขาวลาภ (2544 : 44) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความ สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
ไวว้า่ สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สุขภาพของพนกังาน โดยทัว่ไปรวมไปถึงสุขภาพร่าย
กายและจิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์ของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคลซ่ึงมกัเปล่ียนแปลงตามสภาพของ
ปัญหาและส่ิงแวดลอ้มตลอดจนความสามารถในการใชส้ติปัญญาควบคุมอารมณ์และสภาพ
จิตใจของตนเอง 
     สิริอร วชิชวธุ (2544 : 183) ไดใ้หค้วามหมายของสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน
ไวว้า่ สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานในแต่ละแห่งจะมีสภาพ
และบรรยากาศแตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของอุณหภูมิ แสงสวา่ง ระดบัของเสียง หรือมลภาวะ
ในอากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ถูกตอ้งเหมาะสม เช่น อุณหภูมิท่ีร้อนเกินไป หรือเยน็เกินไป แสง
สวา่งนอ้ยเกินไป หรือมีแสงเขา้ตามากเกินไป เสียงดงัเกินไป หรืออากาศท่ีเป็นพิษ เป็นตน้ ซ่ึง
สามารถท าใหสุ้ขภาพทรุดโทรมได ้การสนใจในเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานจะช่วย
ป้องกนัความเจบ็ป่วยของพนกังานท่ีเกิดจากท่ีปฏิบติั 
     สรุปไดว้า่ สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สุขภาพและสุขภาพจิตใจ
โดยเฉพาะอารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมกัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพปัญหาและส่ิงแวดลอ้ม 
ของการปฏิบติังาน  
    5.2 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพในการปฏิบติังาน 
     สิริอร วชิชวธุ (2544 : 183 - 184) กล่าววา่ ผลกระทบต่ออุบติัเหตุ 
และปัญหาสุขภาพของผูป้ฏิบติังานในการปฏิบติังานมีอยูด่ว้ยกนั 4 ปัจจยั คือ 
      5.2.1 ปัจจยัดา้นองคก์าร ถา้ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่เห็นความส าคญัของ
สุขภาพในการปฏิบติังานยอ่มไม่เนน้นโยบายในการบริหาร ท่ีเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพในองคก์าร
ใหพ้นกังาน ท าใหเ้กิดการละเลยในเร่ืองของสุขภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน และไม่มี
มาตรการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน ถึงแมปั้จจุบนัมีแรงผลกัดนัในเร่ือง
มาตรการในการควบคุมคุณภาพในเร่ืองของสภาพแวดลอ้ม (ISO 14000) ผูบ้ริหารท่ีไม่มี
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จิตส านึกในเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยั จะไม่สนใจในการรักษาสุขภาพใหก้บัพนกังาน
ของตนอยา่งจริงใจ และยิง่ในสังคมเป็นวฒันธรรมท่ียงัไม่เห็นความส าคญัของความปลอดภยั
และสุขภาพเท่าท่ีควร 
      5.2.2 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ อุบติัเหตุเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลกระทบ
ต่อสุขภาพ อุบติัเหตุมิไดเ้กิดจากฝ่ายบริหารไม่ใส่ใจในเร่ืองความปลอดภยัในการปฏิบติังาน
ขององคก์ารเพียงอยา่งเดียว แต่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดอุบติัเหตุ ใน
การปฏิบติังานได ้
      5.2.3 สภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาสังคมในองคก์าร เช่น บรรทดัฐาน
ของกลุ่ม ระบบการส่ือสารระหวา่งกนั บรรยากาศของความปลอดภยั ขวญัและก าลงัใจมีผลต่อ 
การเกิดอุบติัเหตุหรือปัญหาสุขภาพแก่พนกังานได ้
      5.2.4 ลกัษณะของบุคลากรอาจไดรั้บอุบติัเหตุหรือประสบปัญหาทาง
สุขภาพจากการปฏิบติังานเน่ืองดว้ยปัจจยัท่ี 3 อยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แต่ขณะท่ีตนอยูใ่นสภาพ
เดียวกนั พนกังานบางคนจะมีโอกาสเกิดอุบติัเหตุมากกวา่ ทั้งน้ีเป็นเพราะคุณสมบติัส่วนบุคคล
ของพนกังานและค่านิยมเร่ืองความปลอดภยัในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลก็เป็นส่วนท่ีท า
ใหเ้กิดความใส่ใจในเร่ืองความปลอดภยัในงาน 
      สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพในการปฏิบติังาน คือ สภาพกาย
และสภาพจิตใจท่ีส่งผลกระทบ เช่น อุณหภูมิท่ีร้อนจดัหรือเยน็จดัเกินไป แสงสวา่งนอ้ยเกินไป 
หรือแสงสวา่งเขา้ตามากเกินไป มีเสียงดงัมากเกินไป มีอากาศดีไม่ส่งกล่ินเหมน็งานท่ีปฏิบติัไม่
ซ ้ าซาก จ าเจ น่าเบ่ือ หน่วยงานตอ้งเห็นความส าคญัในเร่ืองสุขภาพ และควรมีการจดักิจกรรม
เพื่อสุขภาพ จะเป็นการผอ่นคลายและส่งเสริมสุขภาพของพนกังาน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี มีอยา่งมาก
ต่อการปฏิบติังาน เพราะหากเม่ือใดผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพกายหรือสุขภาพจิต 
บุคคลเหล่าน้ี ยอ่มจะสามารถอุทิศเวลาใหแ้ก่การปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลดีได ้
       ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน จึงไดแ้ก่ 
        1. ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
        2. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน 
        3. การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
        4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
        5. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
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ข้อมูลพืน้ฐานส านักงานพฒันาชุมชนจังหวดันครพนม กรมการพฒันาชุมชน 
 

 1. ความเป็นมาของกรมการพฒันาชุมชน 
  กรมการพฒันาชุมชนกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552 แบ่งส่วนราชการกรมการ
พฒันาชุมชน ดงัน้ี 
   1.1 ราชการบริหารส่วนกลาง แบ่งออกเป็น  
    1.1.1 ส านกัส่งเสริมภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวสิาหกิจชุมชน  
    1.1.2 ส านกัพฒันาทุนและองคก์รการเงินชุมชน  
    1.1.3 ส านกัเสริมสร้างความเขม้แขง็ชุมชน  
    1.1.4 สถาบนัการพฒันาชุมชน  
    1.1.5 ศูนยส์ารสนเทศเพื่อการพฒันาชุมชน  
    1.1.6 ส านกังานเลขานุการกรม 
    1.1.7 กองการเจา้หนา้ท่ี  
    1.1.8 กองคลงั  
    1.1.9 กองแผนงาน  
   และหน่วยงานสังกดักรมข้ึนตรงต่ออธิบดี  
    1.กลุ่มตรวจสอบภายใน  
    2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
   1.2 ราชการบริหารส่วนภูมิภาค แบ่งออกเป็น 
    1.2.1 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั 78 จงัหวดั  
    1.2.2 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั  
     มีภารกิจในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน โดยการก าหนดนโยบายแนวทางแผนและมาตรการในการพฒันาชุมชน ตลอดจน
ฝึกอบรมและพฒันาผูน้ าชุมชน องคก์รชุมชน และเครือข่ายองคก์รชุมชน เพื่อเสริมสร้างสร้าง
ศกัยภาพและความเขม้แขง็ของชุมชนฐานราก โดยมีส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
เป็นหน่วยงานหลกัท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนการท างานในระดบัพื้นท่ีให้ภารกิจขององคก์รบรรลุผล 
และมีหน่วยสนบัสนุนเชิงนโยบายระดบัภูมิภาค ไดแ้ก่ “เขตตรวจราชการ” ท าหนา้ท่ีใหก้ารสนบัสนุน
การท างานของส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัและจงัหวดันครพนม ทั้งในดา้นการก าหนดนโยบาย 
และในดา้นวชิาการภายใตก้ารบริหารการเปล่ียนแปลง เพื่อใหเ้กิดการแปลงแผนหรือนโยบาย
ไปสู่การปฏิบติัท่ีชดัเจน รวมไปถึงจดัใหมี้การติดตามประเมินผลการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ 
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ทั้งน้ีการตรวจราชการเป็นมาตรการส าคญัประการหน่ึง ในการบริหารราชการแผน่ดินท่ีจะท าให้
ราชการ หรือการจดัการจดัภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ เป็นไปตามเป้าหมายและแกไ้ขปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ อนัเกิดจากการด าเนินงานดงักล่าว เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
สมควรปรับปรุงระเบียบกรมการพฒันาชุมชนวา่ดว้ยการตรวจราชการของผูต้รวจราชการ
กรมการพฒันาชุมชนเพื่อใหก้ารตรวจราชการมีประสิทธิภาพ และเกิดความคุม้ค่าในการปฏิบติั
ราชการหรือการจดัภารกิจยิง่ข้ึน รวมทั้งเป็นไปตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
(กรมการพฒันาชุมชน : 2554) ซ่ึงมีพนัธกิจ หนา้ท่ีตามกฎหมาย ดงัน้ี 
 2. พนัธกจิ หน้าทีต่ามกฎหมายของส านักงานพฒันาชุมชนจังหวดันครพนม 
  2.1 จดัท ายทุธศาสตร์และก าหนดกรอบแนวทางพฒันาชุมชนระดบัจงัหวดั  
ใหมี้ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัพื้นท่ี 
  2.2 บริหารงานพฒันาชุมชนตามภารกิจหลกัของกรม ฯ และบริหารการพฒันาอ่ืน ๆ 
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัจงัหวดั ตลอดจนบูรณาการแผนงานและการท างานใหเ้ป็นไปตาม
นโยบาย / ยทุธศาสตร์รัฐบาล กระทรวง กรม กลุ่มจงัหวดั / จงัหวดั และสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของประชาชน 
  2.3 ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัเน้ือหา รูปแบบและวธีิการพฒันาชุมชนเฉพาะพื้นท่ี เพื่อให้
ไดอ้งคค์วามรู้และรูปแบบ / วธีิการท างานพฒันาชุมชน ท่ีเหมาะสมกบัสภาพการณ์ 
  2.4 สนบัสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาแนะน าในการพฒันาศกัยภาพชุมชน
ผูน้ าชุมชน กลุ่ม / องคก์ารชุมชน และเครือข่ายองคค์วามรู้การชุมชนในการบริหารจดัการชุมชน
การจดัท ายทุธศาสตร์ชุมชน / แผนชุมชน การส่งเสริมกระบานการเรียนรู้และกระบานการมี
ส่วนร่วม ของชุมชนการพฒันามาตรฐานการพฒันาชุมชน การพฒันาระบบการจดัการความรู้ 
การส่งเสริมและพฒันาภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน วสิาหกิจชุมชน เศรษฐกิจชุมชน และอาชีพ การส่งเสริม
และพฒันาทุนชุมชน / กองทุนชุมชน / องคก์รการเงินชุมชน ทั้งทางดา้นวชิาการ / เคร่ืองมือ
การท างาน และการปฏิบติังานแก่อ าเภอ หน่วยงาน/ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.5 ศึกษา วเิคราะห์ และพฒันา รูปแบบ วธีิการจดัท าระบบสารสนเทศชุมชน และ
บริหารจดัการการจดัเก็บและใชป้ระโยชน์ขอ้มูลเพื่อการพฒันาชุมชนระดบัจงัหวดั 
  2.6 นิเทศ ติดตาม วเิคราะห์ และรายงานผลการด าเนินงาน ความกา้วหนา้ และปัญหา
อุปสรรคในการด าเนินงานตามนโยบายและแผนงาน / โครงการของกรม ฯ และประเมิน
สถานการณ์แวดลอ้ม เพื่อการพฒันา / ปรับปรุงงานและระบบงานพฒันาชุมชนของกรม ฯ 
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  2.7 ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่งานพฒันาชุมชน 
 3. ส านักงานพฒันาชุมชนจังหวดัแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มงาน 1 ฝ่าย ดังนี้ 
  3.1 กลุ่มงานยทุธศาสตร์การพฒันาชุมชน 
  3.2 กลุ่มงานส่งเสริมการพฒันาชุมชน 
  3.3 กลุ่มงานสารสนเทศการพฒันาชุมชน 
  3.4 ฝ่ายอ านวยการ 
 4. โดยได้ก าหนดให้แต่ละกลุ่มงาน / ฝ่าย มีหน้าทีรั่บผดิชอบ ดังนี้ 
  4.1 กลุ่มงานยทุธศาสตร์การพฒันาชุมชน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบั  
   4.1.1 การศึกษาวเิคราะห์และแปลงนโยบาย ยทุธศาสตร์ รัฐบาล
กระทรวงมหาดไทย กรมการพฒันาชุมชน กลุ่มจงัหวดัและจงัหวดั สู่การปฏิบติั เพื่อให้สามารถ
ก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิในการพฒันาชุมชนของ จงัหวดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
   4.1.2 จดัท ายทุธศาสตร์และก าหนดกรอบแนวทางการพฒันาชุมชนระดบัจงัหวดั 
ใหมี้ความเหมาะ สมกบัพื้นท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายการพฒันาของจงัหวดัและสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของ ประชาชน 
   4.1.3 ศึกษา วเิคราะห์ จดัท าและบริหารแผนงาน โครงการพฒันาชุมชนของ
จงัหวดั ตลอดจนบริหารจดัการยทุธศาสตร์จงัหวดัในส่วนท่ีส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัรับ 
ผดิชอบตามเกณฑช้ี์วดัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   4.1.4 ก าหนดกรอบแนวทางการประสานแผนเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานแก่
อ าเภอใหส้อดคลอ้ง กบันโยบาย ยทุธศาสตร์รัฐบาล กระทรวงมหาดไทย กรมการพฒันาชุมชน 
กลุ่มจงัหวดัและจงัหวดั 
   4.1.5 นิเทศ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน โครงการ
ของจงัหวดัและอ าเภอ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละบรรลุผลสัมฤทธ์ิท่ีก าหนดไว ้
   4.1.6 รวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์และรายงานผลการด าเนินงาน ความกา้วหนา้และ
ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานตามนโยบายและแผนงาน โครงการของกรมการพฒันาชุมชน 
ตลอดจนประเมินสถานการณ์แวดลอ้ม เพื่อสะทอ้นและน าไปสู่การพฒันา 
   4.1.7 ปรับปรุงและพฒันาระบบงานพฒันาชุมชนของกรมการพฒันาชุมชนใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
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   4.1.8 ประสานการด าเนินงานกบัหน่วยงาน ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อบูรณาการยทุธศาสตร์ และแผนการพฒันาในแต่ละระดบั 
ท่ีเก่ียวขอ้งใหส้อดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
   4.1.9 ปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.2 กลุ่มงานส่งเสริมการพฒันาชุมชน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัศึกษาวเิคราะห์วิจยั
เพื่อพฒันารูปแบบ วธีิการและองคค์วามรู้ในการพฒันาชุมชน ตลอดจนยทุธศาสตร์การพฒันา
ชุมชนท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัพื้นท่ีและสอดคลอ้งกบับริบทแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
   4.2.1 สนบัสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาแนะน าในการพฒันาศกัยภาพ
ชุมชน ผูน้ าชุมชน กลุ่ม องคก์ารชุมชนและเครือข่ายองคก์รชุมชนในการบริหารจดัการชุมชน 
การจดัท ายทุธศาสตร์ชุมชน แผนชุมชน 
   4.2.2 การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชน 
   4.2.3 การพฒันามาตรฐานการพฒันาชุมชน 
   4.2.4 การพฒันาระบบการจดัการความรู้ 
   4.2.5 การส่งเสริมและพฒันาภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน วสิาหกิจชุมชน เศรษฐกิจชุมชน
และอาชีพ 
   4.2.6 การส่งเสริมและพฒันาทุนชุมชน องคก์รการเงินชุมชน กองทุนชุมชน 
ตลอดจนการบริหารจดัการทุนชุมชน ทั้งทางดา้นวิชาการ เคร่ืองมือการท างานและการปฏิบติังาน
แก่อ าเภอ หน่วยงาน ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหชุ้มชน
เขม้แขง็ สามารถพึ่งตนเองไดแ้ละมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ 
   4.2.7 นิเทศ ติดตามการด าเนินงานดา้นการส่งเสริมการพฒันาชุมชนของจงัหวดั
และอ าเภอเพื่อให้ เป็นไปตามเป้าหมาย บรรลุวตัถุประสงคแ์ละบรรลุผลสัมฤทธ์ิท่ีก าหนดไว ้
   4.2.8 ประสานงานกบัหน่วยงาน ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อบูรณาการการท างานร่วมกนั 
   4.2.9 ปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.3 กลุ่มงานสารสนเทศการพฒันาชุมชน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบั 
   4.3.1 ศึกษา วเิคราะห์และพฒันารูปแบบ วธีิการจดัท าระบบสารสนเทศชุมชน
และเทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้หมาะสมกบัพื้นท่ีและชุมชน 
   4.3.2 วเิคราะห์ จดัท า บริหารจดัการและพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ  
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เพื่อการพฒันาชุมชนระดบัจงัหวดั เพื่อใหจ้งัหวดั หน่วยงาน ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีขอ้มูลท่ีสามารถใชใ้น การก าหนดกรอบแนวทางจดัวางยทุธศาสตร์
และแผนการพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งได ้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4.3.3 ประสานการจดัเก็บขอ้มูล รวบรวมขอ้มูล นิเทศ ติดตามผลการส ารวจขอ้มูล
เพื่อการพฒันาชุมชน (ขอ้มูล จปฐ. กชช.2 ค. และขอ้มูลอ่ืน ๆ รวมทั้งใหบ้ริการขอ้มูลและ
ส่งเสริมการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลสารสนเทศชุมชน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น ถูกตอ้ง 
ทนัเวลาและทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งสามารถใชป้ระโยชน์ร่วมกนัในการบูรณาการเป้าหมาย แผนงาน 
โครงการและบูรณาการการท างานใหส้อดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
   4.3.4 จดัท าขอ้มูลเพื่อการพฒันาชุมชนในรูปแบบสารสนเทศชุมชนและส่งเสริม
สนบัสนุนการ จดัท าขอ้มูลสารสนเทศการพฒันาระดบัหมู่บา้น (Village Development Report : VDR) 
   4.3.5 ประสาน สนบัสนุน ส่งเสริมใหจ้งัหวดั อ าเภอ หน่วยงาน ภาคีการพฒันา
ทุกภาคส่วน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและประชาชนน าขอ้มูลสารสนเทศชุมชนในส่วน 
ท่ีเก่ียว ขอ้งไปใชป้ระโยชน์ดา้นต่าง ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 
   4.3.6 ศึกษา วเิคราะห์ พฒันาระบบบริหารและระบบบริการขอ้มูลสารสนเทศ
ชุมชน เพื่อใหก้ารบริหารงานพฒันา ชุมชนตามภารกิจหลกัของกรมการพฒันาชุมชนและการบริหาร
การพฒันาในส่วนท่ีเก่ียว ขอ้งของจงัหวดัเป็นไปอยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
  4.4 ฝ่ายอ านวยการ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบั 
   4.4.1 การบริหารจดัการงานทัว่ไป  
   4.4.2 งานสารบรรณ งานพสัดุ งานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ งานการเงิน
และบญัชี 
   4.4.3 จดัท าและประสานแผนบริหารงบประมาณ แผนบริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนการจดัการปัจจยัหรือทรัพยากรทางการบริหารทุกดา้น เพื่อใหส้อดคลอ้งและเหมาะสม
กบันโยบาย ยทุธศาสตร์และกลยทุธ์การด าเนินงานพฒันาชุมชนของจงัหวดั 
   4.4.4 วางแผนและบริหารจดัการเร่งรัดการใชจ่้ายงบประมาณใหเ้ป็นไปตามงวด
ระยะเวลาท่ีรัฐบาลก าหนด 
   4.4.5 แสวงหาความร่วมมือและปัจจยัในการท างานทุกรูปแบบจากทั้งภายใน
และภายนอกเพื่อ ใหมี้งบประมาณ ปัจจยั ทรัพยากร สนบัสนุนและเอ้ืออ านวยต่อการท างาน
ของพฒันาการจงัหวดั ฝ่ายและกลุ่มงานไดต้ลอดเวลา ใหส้ามารถขบัเคล่ือนงานตามนโยบาย 
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ยทุธศาสตร์กรมการพฒันาชุมชนและท่ีกรมไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งคล่องตวั มีประสิทธิภาพ 
   4.4.6 อ านวยในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อการบริหารผลการปฏิบติังาน
และเสริมสร้าง แรงจูงใจในการท างานและใหมี้ก าหนดคนทดแทนไดอ้ยา่งคล่องตวัและเหมาะสม
กบัปริมาณงานของแต่ละกลุ่มงานและฝ่ายในแต่ละโครงการ กิจกรรม โดยเฉพาะการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมขา้มกลุ่มงานและฝ่ายในแนวราบ (Cross Function) 
   4.4.7 ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่งานพฒันาชุมชนเพื่อส่ือสารภาพลกัษณ์และ
เผยแพร่ข่าวสาร ของกรมการพฒันาชุมชนและเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งหน่วยงาน 
ภาคีการพฒันาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้ง 
   4.4.8 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5. ส านักงานพฒันาชุมชนอ าเภอ มีอ านาจหน้าที่ หน้าทีใ่นความรับผดิชอบ ดังต่อไปนี้ 
อ านาจหน้าที ่ตามกฎกระทรวงมหาดไทย ปี 2552 
  5.1 ด าเนินการและประสานงานเก่ียวกบัการพฒันาชุมชนในอ าเภอ 
  5.2 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   5.2.1 หนา้ท่ีรับผิดชอบ 
    1) มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการจดัท ายทุธศาสตร์และก าหนดแนวทางในการพฒันา
ชุมชนระดบั อ าเภอ ใหมี้ความเหมาะสมกบัพื้นท่ี เพื่อบรรลุเป้าหมายในการพฒันาของอ าเภอ
และจงัหวดั 
    2) บริหารงานพฒันาชุมชนตามภารกิจหลกัของกรมการพฒันาชุมชนและ
บริหารการพฒันา อ่ืน ๆ ในส่วน ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัอ าเภอ ตลอดจนบูรณาการกิจกรรม โครงการ 
แผนงานและการท างานใหเ้ป็นไปตาม นโยบาย ยทุธศาสตร์ของ รัฐบาล กระทรวงมหาดไทย 
กรมการพฒันาชุมชน กลุ่มจงัหวดัและจงัหวดั และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ของประชาชน 
    3) ศึกษา วเิคราะห์ พฒันาปรับปรุงวธีิการท างานพฒันาชุมชนตามกรอบแนวทาง
ท่ีก าหนดใหเ้หมาะสม กบัพื้นท่ี และสอดคลอ้งกบับริบทแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
    4) สนบัสนุน ช่วยเหลือใหค้  าปรึกษา แนะน าในการพฒันาศกัยภาพชุมชน 
ผูน้ าชุมชน กลุ่ม องคก์ารชุมชนและเครือข่ายองคก์ารชุมชน ในการบริหารจดัการชุมชน        
การจดัท ายทุธศาสตร์ชุมชน แผนชุมชน การส่งเสริมกระบวนการ เรียนรู้และกระบวนการมี
ส่วนร่วมของชุมชน การพฒันามาตรฐานการ พฒันาชุมชน การพฒันาระบบการจดัการ ความรู้     
การส่งเสริมและการพฒันาภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน วสิาหกิจชุมชน เศรษฐกิจชุมชนและอาชีพ       
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การส่งเสริมและ พฒันาทุนชุมชน องคก์รการเงินชุมชน กองทุนชุมชน ตลอดจนการบริหาร
จดัการทุนชุมชนในระดบัอ าเภอ ต าบล หมู่บา้น ทั้งดา้นวชิาการและการปฏิบติังานแก่หน่วยงาน
ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและ องคก์รปกครองส่วน ทอ้งถ่ิน เพื่อใหชุ้มชนเขม้แขง็ สามารถ
พึ่งตนเองไดแ้ละมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ  
    5) ศึกษาวเิคราะห์ พฒันาวธีิการจดัท าระบบสารสนเทศชุมชน ตามกรอบ
แนวทางท่ีก าหนดให้เหมาะสม กบัพื้นท่ีและชุมชน บริหารจดัการและพฒันาระบบขอ้มูลข่าวสาร
สารสนเทศชุมชนระดบัอ าเภอ จดัท าขอ้มูลเพื่อการพฒันาชุม ชน (ขอ้มูล กชช.2 ค. จปฐ. และขอ้มูล
อ่ืน ๆ) ในรูปแบบสารสนเทศชุมชนและใหบ้ริการขอ้มูล ตลอดจนส่งเสริมการ ใชป้ระโยชน์
จากขอ้มูลสารสนเทศชุมชน เพื่อการวางแผนพฒันา 
    6) การบริหารจดัการพฒันาและบูรณาการกิจกรรม โครงการ แผนและการ
ท างานร่วมกนัในการพฒันาชุมชนกบัหน่วยงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกภาค ส่วน รายงานผลการ
ด าเนินงาน ความกา้วหนา้และปัญหาอุปสรรค ในการด าเนินงาน ตามนโยบาย และแผนงาน
โครงการของกรมการพฒันาชุมชนประสานความร่วมมือ และปฏิบติังาน ร่วมกบัหน่วยงาน
ภาคีการพฒันาทุกภาคส่วนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ี เก่ียวขอ้ง 
    1.7 บริหารเก่ียวกบังานสารบรรณ งานธุรการทัว่ไป งานการเจา้หนา้ท่ี 
งานงบประมาณงานพสัดุการเงินและการบญัชีของส านกังานพฒันาชุมชนอ าเภอ และปฏิบติังาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 6. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการพัฒนาชุมชน  
  แผนยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการพฒันาชุมชน พ.ศ. 2555 - 2559  
มีปัจจยัความส าเร็จท่ีความส าคญั ดงัน้ี 
   6.1 เสริมสร้างวฒันธรรมการท างานท่ียดึความความโปร่งใสและหลกัธรรมาภิบาล 
รวมทั้ง วฒันธรรมการยกยอ่งผูมี้ความสามารถ ผูมี้ผลการปฏิบติังานดี เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 
รวมทั้งเสริมสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการพฒันา / สร้างนวตักรรมในงาน 
   6.2 ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งให้ความส าคญัในการก าหนดนโยบายและแนวทางใน
การปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ท่ีวางไว ้รวมทั้ง ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ในดา้นการมี
พฤติกรรมท่ีโปร่งใสและมีความรับผดิชอบ เพื่อส่งผลต่อการยอมรับของบุคลากรในองคก์ารในผล
ของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   6.3 พฒันาระบบการส่ือสารภายในองคก์าร เพื่อเป็นช่องทางในการส่ือสารเก่ียวกบั
นโยบายการบริหารงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีดีแก่บุคลากร
ถึงเร่ือง “ทิศทางองคก์ารทิศทางการบริหารการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง การพฒันาช่องทาง 
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การรับขอ้มูลยอ้นกลบัจากบุคลากรเพื่อน าขอ้มูลและสารสนเทศท่ีไดไ้ปปรับทิศทางการท างาน 
รวมทั้งแผนงาน โครงการ และกิจกรรมใหมี้ความเหมาะสมเพื่อสามารถเสริมสร้างแรงจูงใจแก่
บุคลากรในการท างานใหส้ัมฤทธ์ิผลอยา่งแทจ้ริง 
   6.4 บูรณาการงานบริหารทรัพยากรบุคคลและงานพฒันาทรัพยากรบุคคลเขา้
ดว้ยกนัโดยมีเป้าหกมายการท างานร่วมกนัท่ี “คน้หาวิธีการท างานร่วมกนั” เพื่อท าใหบุ้คลากร
กรมการพฒันาชุมชนเป็น “คนเก่ง ดี มีความสุข และมีความผกูพนักบัองคก์าร” 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Haman Resource Management : HRM) 
 

 1. ความหมายของทรัพยากรมนุษย์  
  1.1 ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) จดัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็น
ทรัพยากรหลกัขององคก์าร ซ่ึงทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นผูใ้ชท้รัพยากรดา้นอ่ืน ๆ เช่นเคร่ืองจกัร 
อุปกรณ์ วตัถุดิบ และเงินทุน รวมทั้งขอ้มูลสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใชใ้นผลิตสินคา้ หรือให้บริการ
กบัองคก์ารนั้น การท่ีองคก์ารจะอยูร่อดและสามารถด าเนินการใหมี้ความเจริญกา้วหนา้สามารถ
แข่งขนัในตลาดได ้จะตอ้งอาศยัการรวมพลงัของบุคคลกรทุกคนในองคก์าร การจดัระเบียบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถร่วมแรงร่วมใจประสานกนัได ้เป็นอยา่งดี โดยมีทิศทาง
ไปในแนวเดียวกนั เพื่อใหง้านต่างสอดคลอ้งส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เพื่อผลส าเร็จองคก์าร 
โดยส่วนรวมและสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ใหเ้ป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีขีดความสามารถและศกัยภาพอยา่งเหมาะสม มีกรอบของการบริหารท่ีดี 
โดยยดึหลกัธรรมมาภิบาล ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าสูงสุด 

  1.2 ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานตามหน่วยงาน
ต่าง ๆ ท่ีประกอบกนัเป็นองคก์าร องคก์ารทุกองคก์ารไม่วา่จะมีขนาดใหญ่หรือเล็ก หรือด าเนิน
ธุรกิจประเภทใด งานท่ีด าเนินการภายในองคก์ารนั้นลว้นตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคน หรืออาศยัคนเป็น
ปัจจยัส าคญัในการปฏิบติัการทั้งส้ิน เพราะมนุษยเ์ป็นบ่อเกิดแห่งทรัพย ์เกิดรายไดแ้ละเกิดประโยชน์
สูงสุดกบัองคก์ารนัน่เอง 

 2. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว ้เช่น 

   Edwin Flippo ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ คือ  
เป็นการวางแผน การจดัองคก์าร การอ านวยการ และควบคุมการปฏิบติังานของบุคคลให้เป็นไป
ตามหนา้ท่ีท่ีมีการมอบหมาย 
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   O. Glenn Stahl ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่  
การใหค้นในองคก์ารสามารถปรับตวัและเอาชนะปัญหาต่าง ๆ  ซ่ึงเกิดจากองคก์ารท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง 
โดยใชท้กัษะ แรงจูงใจ และการเปิดใหมี้ส่วนร่วม โดยมีวตัถุประสงคใ์หค้นยอมรับองคก์าร 

   Felix A. Nigro ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่  
เป็นศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่และใชค้นเก่าในลกัษณะท่ีจะใหไ้ดผ้ลงาน และการปฏิบติังาน
จากบุคคลเหล่านั้นใหม้ากท่ีสุดทั้งปริมาณและคุณภาพ 

   2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถึง  
การจดัการในทุก ๆ ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ ใหส้ามารถปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ เตม็ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากท่ีสุด ในขณะเดียวกนัก็เพิ่มพนู
ความรู้ และความสามารถให้กบับุคลากรนั้น เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและความกา้วหนา้ใน 
การปฏิบติังาน อนัจะก่อให้เกิดผลส าเร็จสูงสุดทั้งต่อองคก์ารและตวับุคลากรนั้น ทั้งน้ีรวมถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารดว้ย จดัเป็นงานท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ในการด าเนินธุรกิจ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีมีความหลากหลาย ตอ้งเสริมสร้างความสมรรถภาพ
การท างาน ตอ้งลงทุนทั้งระยะเวลาและค่าใชจ่้าย เพื่อสร้างทกัษะและความช านาญ รวมไปถึง
การสร้างสภาพแวดลอ้ม ในท่ีท างานใหมี้บรรยากาศการท างาน และส าคญัคือ จะตอ้งรักษาบุคลากร
นั้น ๆ ใหอ้ยูใ่นองคก์ารใหไ้ดต้ลอดไป ซ่ึงหมายถึงการใชค้นใหถู้กวธีิใหเ้หมาะกบังาน ใหไ้ด้
ผลงานมากท่ีสุด และรักษาคนดีใหอ้ยูใ่นองคก์ารให้นานท่ีสุด  
   สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM)  
คือ การใชก้ลยทุธ์เชิงรุก ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง ในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมี
คุณค่ามากท่ีสุดในองคก์าร นัน่คือ บุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนัและกรณีท่ีท างานคน
เดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจใด ๆ กลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
จะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุง
ตลอดเวลา ดว้ยเหตุน้ีในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนก หรือหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ี
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้น จะมากนอ้ย 
ก็ข้ึนอยูก่บัขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคญัของทรัพยากรมนุษยด์ว้ยวา่ส าคญัยิง่ยวดมาก
นอ้ยเพียงใด การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบติัในธุรกิจ 
ท่ีศึกษาวธีิการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบติั 
 
 
 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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 3. วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (RDMU)  
  3.1 เพื่อหาคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานเขา้มาท างาน ใหส้อดคลอ้ง
กบัปริมาณงานท่ีมีอยู ่(Recruitment and Selection) 

  3.2 เพื่อพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถในดา้นต่าง ๆ จนสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงพฒันาคุณภาพผลการปฏิบติังาน การปรับปรุงผลของพนกังาน
แต่ละคน ใหอ้ยูใ่นเกณฑม์าตรฐานตลอดเวลา (Development) 

  3.3 หาวธีิการรักษาพนกังานท่ีดีและมีความสามารถใหอ้ยูก่บัธุรกิจใหน้านท่ีสุด ให้
การสนบัสนุนอ านวยความสะดวก ในการปฏิบติังาน ตลอดจนปลูกฝังและเสริมสร้างทศันคติท่ี
ดีต่อธุรกิจ (Maintenance) 

  3.4 ใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) 
 4. ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  4.1 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูใ้ชท้รัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ ทั้งหมด 

  4.2 มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด 

  4.3 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูแ้สดงบทบาทในองคก์าร คิดนโยบายและแผนและน าแผน
ไปลงมือปฏิบติั 

  4.4 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเง่ือนไขของความส าเร็จในการท างานขององคก์าร 

  4.5 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัในการท างานขององคก์ารท่ีมีความ
สลบัซบัซอ้น การควบคุมยากล าบาก 
  4.6 การบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยใหบุ้คคลท่ี ปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
  4.7 ช่วยพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลาง
ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวธีิการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้
มาท างานในองคก์ารให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
  4.8 ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและ ประเทศชาติ ถา้การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและ
ผูป้ฏิบติังานท าใหส้ภาพสังคม โดยส่วนรวมมีความสุขและความเขา้ใจท่ีดีต่อกนัในแง่จุดประสงค์
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีประเด็นท่ีน่าสนใจวา่ การท่ีจะเขา้ใจในจุดประสงคข์อง
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดจ้ะตอ้งเขา้ใจถึงเป้าประสงคข์ององคก์ารเสียก่อน หากกล่าว
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ในเชิงปรัชญาก็อาจกล่าวไดว้า่ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ี "สัมบูรณ์" 

(Absolute) ในตวัมนัเอง แต่ทวา่เป็นส่ิงท่ีจะตอ้ง "สัมพทัธ์" (Relative) ไปกบัปัจจยัควบคุม 
นัน่คือ นโยบายการบริหารจดัการองคก์าร กล่าวง่าย ๆ ก็คือ เป้าประสงคข์ององคก์ารจะเป็น
ตวัก าหนดเป้าประสงคข์องการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 5. ข้ันตอนและกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3’ R) โดยมี 3 ขั้นตอน 
ทีส่ าคัญ ดังนี้ 
  5.1 การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์(Acquisition) มีกิจกรรมส าคญั 4 อยา่ง คือ  
   5.1.1 การวางแผน (Planning)  
   5.1.2 การสรรหา (Recruitment)  
   5.1.3 การคดัเลือก (Selection)  
   5.1.4 การปฐมนิเทศ (Orientation) 
  5.2 การรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Retention and Development) มีกิจกรรม 
6 อยา่ง คือ  
   5.2.1 การวดัเพื่อประเมินผลงาน (Performance Measurement)  
   5.2.2 การอมรมและการพฒันา (Training and Development)  
   5.2.3 การวนิยัและการรักษาวินยั (Discipline and Disciplinary Corrective)  
   5.2.4 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) 
   5.2.5 การสอนงานและการใหค้  าแนะแนว (Coaching and Counseling)  
   5.2.6 สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) 
  5.3 การพน้จากองคก์ารหรือการท างาน (Separation or Retirement) มีกิจกรรม  
3 อยา่ง คือ  
   5.3.1 การสัมภาษณ์เม่ือพน้จากองคก์าร (Exit Interviews)  
   5.3.2 การช่วยหางานใหม่ (Outplacement)  
   5.3.3 การวางแผนเกษียณอายุ (Pre - Retirement Planning)  
 6. การออกแบบงาน (Job Designs) 
  การออกแบบงาน หมายถึง กระบวนการสร้างงาน โดยการจดัสรรงานแต่ละงานไป
ใหก้บัคนแต่ละคน หรือแต่ละกลุ่ม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความพอใจในการท างาน  
และใหผ้ลการปฏิบติังานสูงข้ึน มีดงัน้ี 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%8D&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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   6.1 การจดัใหง้านเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะง่าย (Work Simplification) เป็นการแบ่ง
งานต่าง ๆ ใหเ้ป็นงานยอ่ยหลาย ๆ ช้ินท่ีใชค้วามช านาญเฉพาะแต่เป็นงานง่าย ๆ 

   6.2 การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) พนกังานจะสับเปล่ียนงานท่ีมีลกัษณะง่าย ๆ 
หรืองานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เป็นการลดความเบ่ือหน่าย 
ในการท างานช้ินหน่ึง เพื่อไปท างานอีกช้ินหน่ึง 

   6.3 การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) เป็นวธีิตรงกนัขา้ม วธีิท่ี 1 
กล่าวคือ ถา้งาน ๆ หน่ึง สามารถแบ่งเป็นวธีิการจดัการอยา่งง่าย ๆ ได ้3 อยา่งแลว้ ในแง่ของ
การขยายขอบเขตงาน จะให้คนท างาน ทั้ง 3 อยา่งนั้นพร้อมกนัเพื่อลดเป้าหมายในการท างาน
อยา่งเดียวมีความหมายยิง่ส าหรับคนท างาน 

   6.4 การเพิ่มเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ
ใหก้บัพนกังานใหค้วามเป็นอิสระในการท างานและใหค้วบคุมตนเอง เป็นวธีิท่ีสามารถเพิ่ม
ความหมายและคุณค่าในตวังานส าหรับพนกังาน 

 7. การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) 
  7.1 การวเิคราะห์งาน คือ กระบวนการพิจารณา จ าแนกแยกแยะ ประเมินผลและจดั
ขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวกบังานอยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวับุคคล กระบวนการ
ในการวเิคราะห์ มีดงัน้ี 
   7.1.1 การระบุขอบเขตงาน (Job Identification) ตอ้งท าก่อนท่ีจะรวบรวม
สารสนเทศของการวเิคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะท าไดง่้ายส าหรับองคก์ารขนาดเล็ก 
เพราะมีงานไม่มากนกั แต่จะประสบความยุง่ยากมากส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่ 

   7.1.2 การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire Development) ในการศึกษางาน 
จะตอ้งด าเนินการจดัท ารายการ หรือ แบบสอบถามซ่ึงเรียกกนัวา่ ตารางการวเิคราะห์งาน  
(Job Analysis Schedules) ในแบบสอบถามน้ี จะใชศึ้กษารวบรวมสารสนเทศของานท่ีมี
มาตรฐานเดียวกนั แสดงใหเ้ห็นถึงหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ความสามารถของบุคคล และมาตรฐาน
การปฏิบติังาน ควรใชแ้บบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั 

   7.1.3 การรวบรวมสารสนเทศจากการวเิคราะห์งาน (Collect Job Analysis 
Information) การรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ อาจท าไดห้ลายวธีิ เช่น การสัมภาษณ์ การสอบถาม
ผูเ้ช่ียวชาญ การส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย ์การพิจารณาบนัทึกประจ าวนัในการปฏิบติังาน
ของคนงานและการสังเกต 
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  7.2 ขั้นต่าง ๆ ของการวเิคราะห์งาน (The Steps in Job Analysis) 

   ขั้นที ่1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้ง ตอ้งท าการทบทวน 
ท าความเขา้ใชก้บัขอ้มูลพื้นฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเท่าท่ีมีอยู ่ 
   ขั้นที ่2 การพิจารณาเลือกต าแหน่งตวัอยา่งท่ีจะใชว้เิคราะห์ วธีิการท่ีง่ายก็คือ 
การเลือกวเิคราะห์ เฉพาะต าแหน่งต างานท่ีเป็น "ตวัแทน" ของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง ซ่ึงก็จะ
ใหผ้ลน ามาใชก้ารไดแ้ละรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งวเิคราะห์จนทัว่ทุกต าแหน่ง 
   ขั้นที ่3 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการวเิคราะห์งาน ในขั้น น้ีการใชเ้ทคนิค      
ในการวเิคราะห์อาจเป็นวธีิหน่ึงหรือหลายวธีิการาต่าง ๆ  ต่อไปน้ี เช่น โดยวธีิการสัมภาษณ์ การใช้
แบบสอบถาม เป็นตน้ 
   ขั้นที ่4 การจดัท าเป็น “ค าบรรยายลกัษณะงาน” (Job Description) หลงัจากท่ีได้
รวบรวมขอ้มูลมาแลว้ จะตอ้งน ามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นค าบรรยายลกัษณะงาน  
(Job Description)  
   ขั้นที ่5 การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบติัของบุคคล (Job Specification) 
เป็นขอ้ความส าคญัท่ีบอกถึงคุณสมบติัของบุคคลลกัษณะท่าทาง ความช านาญ ตลอดจน
คุณสมบติัพื้นฐานอ่ืนท่ีจ าเป็น เพื่อท่ีจะท าใหง้านนั้น ๆ เสร็จส้ินลง 

  7.3 ค าอธิบายลกัษณะงาน (Job Description) ประกอบดว้ยสาระส าคญั 3 ส่วน คือ 

   7.3.1 ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัช่ือของงาน (Job Identification) ซ่ึงหมายถึง ส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัช่ือของงาน และขอ้มูลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุลกัษณะ ซ่ึงจะช่วยใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง
จากงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร 

   7.3.2 สรุปงาน (Job Summary) หมายถึง การสรุปเก่ียวกบังานดว้ยขอ้ความท่ียน่
ยอ่ แต่มีขอ้ความท่ีพอเพียงในการช่วยใหท้ราบและช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง ของหนา้ท่ีงาน 
(Duties) ท่ีตอ้งท าของงานนั้น ๆ ท่ีต่างจากหนา้ท่ีงานของงานอ่ืน ๆ 

   7.3.3 หนา้ท่ีงาน (Job Duties) หมายถึง ส่วนของหนา้ท่ีงานส าคญัและความรับผดิชอบ
เก่ียวกบังาน 

  7.4 ประโยชน์ของการวิเคราะห์งานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

   จากการศึกษา พบวา่ ขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์อยา่งกวา้งขวาง
มิใช่มีเฉพาะการวาง แผนก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้นท่ีน าขอ้มูล
จากการวเิคราะห์ งานไปใชป้ระโยชน์ ยงัมีงานอ่ืน ๆ ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์น า
ขอ้มูลดงักล่าวไปใช ้เช่นกนั อาทิเช่น การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
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เงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ความปลอดภยัและสุขภาพ แรงงานสัมพนัธ์และกฎหมายท่ีส าคญั
เก่ียวขอ้งกบัแรงงานและการวเิคราะห์งาน ส าหรับทีมงาน เป็นตน้ ดงัภาพต่อไปน้ี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่1 การวเิคราะห์งานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

 จากแผนภาพ ขอ้มูลวเิคราะห์งาน (Job Analysis) ถูกน าไปใชใ้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นงานอ่ืน ๆ ดงัน้ี 
   7.4.1 การวางแผนก าลงัคน (Human Resource Planning) 
    แมว้า่ การวางแผนก าลงัคน หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะท าใหท้ราบ
ถึงปริมาณและ ระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้ าลงัคนในการปฏิบติังานในอนาคต แต่ส่ิงหน่ึงท่ีการวางแผน
ก าลงัคนจะสมบูรณ์ไดก้็เกิดจากวเิคราะห์งาน เพราะการวเิคราะห์งานจ าท าใหท้ราบวา่ก าลงัคน
ท่ีเราตอ้งการนั้นมีคุณสมบติั อยา่งไร อาทิเช่น ความรู้ ทกัษะ และระดบัความสามารถ เพื่อท่ีจะ
น าไปสรรหาและคดัเลือกบุคคลต่อไป ขณะเดียวกนัในการวเิคราะห์งานก็จะบ่งบอกถึงลกัษณะ
และรายละเอียดของงานท่ีบุคคลนั้น จะตอ้งไปปฏิบติัจึงท าใหก้ารคาดการเก่ียวกบัก าลงัคน  
และก าลงัคนท่ีจะ หาไดท้ั้งภายในและภายนอกองคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

การวางแผนก าลงัคน 

  การสรรหา   

การคดัเลือก   

การฝึกอบรมและการพฒันา 

  
การประเมินผลการปฏิบติังาน

   
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู

   
ความปลอดภยัและสุขภาพ 

  แรงงานสมัพนัธ์   

กฎระเบียบ  

การวเิคราะห์งานของทีมงาน  

การวเิคราะห์

งาน 

  

รายละเอียดของงาน

   

คุณสมบติัของบุคคล
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   7.4.2 การสรรหา (Recruitment) การวิเคราะห์งานจะท าให้ผูที้ท  าหนา้ท่ีเก่ียวกบั
การสรรหาไดท้ราบถึงความตอ้งการอนัหลากหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อีกทั้งท าใหท้ราบวา่
คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะน ามาปฏิบติังานนั้นควรมีพื้นฐานความรู้ ความสามารถอะไร เพื่อจะได้
เป็นแนวทางเบ้ืองตน้ ในการเสาะหาบุคคลวา่ควรจะสรรหาท่ีแหล่งใด อาทิเช่น บริษทัตอ้งการ
บุคคลท่ีมีความรู้ดา้นบญัชีแหล่งของบุคคลเหล่าน้ี อาจมีท่ีสถาบนัการศึกษาท่ีมีการสอนดา้นบญัชี 
หน่วยงานอ่ืน ๆ หรือสมาคมวชิาชีพพนกังานบญัชี เป็นตน้ 

   7.4.3 การคดัเลือก (Selection) การคดัเลือกเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัต่อจากการสรรหา
บุคคล การัดเลือกผูส้มคัรจ านวนมาก เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีองคก์ารตอ้งการ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้ง
ทราบถึงคุณสมบติัของบุคคลวา่ ตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถใดบา้ง ท่ีเป็นคุณสมบติั
เบ้ืองตน้และส่ิงใด เป็นคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีบุคคลตอ้งมี เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 
การวเิคราะห์งานจะช่วยใหท้ราบถึงส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน 
ฝ่ายบุคคลจะไดน้ าไปก าหนดเคร่ืองมือในการคดัเลือกต่อไป ไม่วา่จะเป็นการทดสอบแบบต่าง ๆ 
การสัมภาษณ์ และการสอบการปฏิบติังาน อาทิเช่น ช่างเคร่ืองยนต ์พนกังานพิมพดี์ด และอ่ืน ๆ 
เป็นตน้ 

   7.4.4 การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การท่ีองคก์าร 
มีความประสงคใ์หพ้นกังานมีความรู้และทกัษะเพิ่มนั้น เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานในอนาคต 
ซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงขั้นตอนและวธีิการใหม่ มีการน าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาใชใ้น 
การปฏิบติังาน ท าให้รายละเอียดและลกัษณะของงานเปล่ียนแปลงไป ดงันั้น ขอ้มูลเก่ียวกบั 
การวเิคราะห์งานนอกจากบอกรายละเอียดของงานแลว้ ยงัมีเร่ืองคุณสมบติัของบุคคลท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งงาน และเม่ือใดก็ตามท่ีองคก์ารไม่สามรถสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามต าแหน่งงาน 
ไดค้รบถว้ยร้อยเปอร์เซ็นต ์การฝึกอบรมและหรือการพฒันาจะเขา้มามีบทบาททนัที เพื่อเพิ่มเติม
ในความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นหรือขาดหายไปขอ้มูลเหล่าน้ีฝ่าย บุคคลจะน ามาจดัท าแผนหรือ
โครงการฝึกอบรมและพฒันาต่อไป 

   7.4.5 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นงานท่ีส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การท่ีจะทราบวา่พนกังานมีความรู้
ความสามารถและปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไดห้รือไม่นั้น เป็นหนา้ท่ีของฝ่ายบุคคล
ท่ีตอ้งมีเกณฑ์หรือมาตรฐานในการวดั ซ่ึงการก าหนดมาตรฐานดงักล่าว ก็น ามาจากขอ้มูล 
การวเิคราะห์งานนัน่เอง ท่ีท าใหท้ราบวา่งานแต่ละงานมีลกัษณะและรายละเอียดในการปฏิบติังาน
อยา่งไร การบงัคบับญัชา ความยากง่ายของงานและอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานนั้น ขณะเดียวกนั
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บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งนั้น ไดป้ฏิบติังานท่ีเป็นไปตามรายละเอียดของลกัษณะงานนั้น ๆ มากนอ้ย
เพียงใดครบถว้นตามเน้ือหาของงานหรือไม่ ท าใหง้านประสบความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 
   7.4.6 เงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู (Compensation and Benefits)ในงานท่ีเก่ียวกบั
การจ่ายค่าตอบแทน ไม่วา่จะเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือน มีความเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานท่ีบุคคล
นั้น ๆ รับผดิชอบและปฏิบติัอยู ่รวมทั้งความรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคคลจะมีความสัมพนัธ์
กบัค่าตอบแทน ซ่ึงองคก์ารแต่ละแห่งจะใหค้่าตอบแทนแก่บุคคลในแต่ละต าแหน่งงานตามระดบั
ของความรู้แตกต่างกนัไป ดงันั้นการจะทราบวา่ต าแหน่งงานใดมีลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ ก็ดูไดจ้ากการวิเคราะห์งานนัน่เอง ท่ีแสดงให้เห็นถึงขอบข่ายและ
ลกัษณะของงาน ความยากง่ายของงานท าใหฝ่้ายบุคคลสามารถประมาณค่างานออกมาเป็น
ค่าตอบแทนท่ีถูกตอ้งต่อไป 

   7.4.7 ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ขอ้มูลจากการวเิคราะห์
งานจะช่วยใหเ้ราทราบวา่ต าแหน่งงานต่าง ๆ มีสภาพแวดลอ้มและลกัษณะการท างานอยา่งไร 
ใหเ้ห็นถึงความปลอดภยัและส่ิงท่ีอาจกระทบตอสุขภาพอนามยั ซ่ึงจะท าให้องคก์ารไดจ้ดัเตรียม
เก่ียวกบัระบบการป้องกนัไวล่้วงหนา้ อาทิเช่น ต าแหน่งงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสารเคมี ทางบริษทั 
ก็ตอ้งจดัเตรียมถุงมือ ผาปิดจมูก หรืองานเช่ือมเหล็กท่ีตอ้ใชไ้ฟก็ควรมีแวน่ตาป้องกนัแสง เป็นตน้ 
ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี เกิดข้ึนไดจ้ากขอ้มูลและรายละเอียดจากการวเิคราะห์งานและท าใหพ้นกังาน
ไม่มีความเสียงต่อการปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีอนัตรายต่อร่างกายและสุขภาพต่อไป 
   7.4.8 แรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) ขอ้มูลการวเิคราะห์งาน
มีความส าคญัต่อลูกคา้ และแรงงานสัมพนัธ์ เม่ือลูกจา้งมีความตอ้งการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
การโยกยา้ย รายละเอียดลกัษณะของงานจะเป็นมาตรฐานในการก าหนดต าแหน่งวา่ผูใ้ดเหมาะสม 
ท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น หรือโยกยา้ยไปสู่ต าแหน่งดงักล่าว และเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ของ
ลูกจา้งและบริษทั โดยการให้ขอ้มูลผา่นการวิเคราะห์งานท่ีบ่อยคร้ัง น าไปสู่วตัถุประสงคข์อง
การตดัสินใจ เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   7.4.9 กฎและระเบียบขอ้บงัคบั (Legal Considerations) การวเิคราะห์งานจดัวา่
เป็นขอ้มูลท่ีส าคญั ในการสนบัสนุนกฎและระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจา้งงาน เพราะ
ในการปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นการวา่จา้ง การคดัเลือก การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ยงาน 
เป็นตน้ ฝ่ายบุคคลจะตอ้งน าขอ้มูลการวเิคราะห์งานท่ีเก่ียวกบัลกัษณะของงานและ คุณสมบติั
ของบุคคลมาร่วมในการพิจารณาดว้ย ดงันั้นการวเิคราะห์งานจึงเป็นขอ้มูลพื้นฐานใหแ้ต่ละ
หน่วยงานตอ้งน าไป ปฏิบติัหรือพฒันาเป็นกฎและระเบียบขอ้บงัคบัต่อไป 
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   7.4.10 การวเิคราะห์งานส าหรับทีมงาน (Job Analysis for Team) การวิเคราะห์
งานท่ีกระท าอยูใ่นองคก์ารต่าง ๆ เรามกัคุน้เคยกบัการแสวงหาบุคคล ท่ีจะน ามาปฏิบติังานใหมี้
ความเหมาะสมท่ีสุดตามรายละเอียด ของงานแต่ในปัจจุบนัการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้การท างาน
ใหส้ าเร็จตามโครงการมากกวา่การพิจารณาท่ีบุคคลแต่ละคน ท าใหก้ารวเิคราะห์งานส าหรับ
ทีมงานเขา้มามีบทบาทอยา่งยิ่งในขณะน้ี จากเดิมมีการแบ่งงานเป็นร้อย ๆ แผนก แต่ปัจจุบนั
อาจมีเพียง 10 ฝ่าย โดยเนน้บทบาทของทีมงาน ดงันั้นการวเิคราะห์งานส าหรับกลุ่มหรือทีมงาน
จะเกิดข้ึน นัน่คือ พนกังานตอ้งสามารถเป็นผูเ้ล่นในทีมหรือท างานกลุ่มไดดี้ ส่วนลกัษณะอ่ืน ๆ 
ท่ีจะถูกก าหนดไวใ้นการวเิคราะห์งาน คือ บุคคลนั้น จะตอ้งมีความสามารถท างานไดม้ากกกวา่
หน่ึงระบบงาน 

 8. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  
  8.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) หมายถึง กระบวนการ
ท่ีใชค้าดการณ์ความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร อนัจะส่งผลถึงการก าหนดวธีิ 
การปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจยัแวดลอ้ม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเขา้ร่วมงาน
กบัองคก์าร ขณะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารจนกระทัง่เขาตอ้งพน้จากองคก์าร เพื่อให้องคก์ารใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบติัและเป็นหลกัประกนั วา่องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยา่งเพียงพอ
อยูเ่สมอตลอดจน เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Work Life) ท่ีเหมาะสม 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคร์วมของ
องคก์าร โดยมีเป้าหมายส าคญัเพื่อประสิทธิภาพ ความมัน่คง และการเจริญเติบโตขององคก์าร 
บุคลากรและสังคม มีองคป์ระกอบของการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั ดงัน้ี  
   8.1.1 กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการ
อยา่งต่อเน่ือง โดยผูมี้หนา้ท่ีวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าการเก็บขอ้มูล ศึกษา วเิคราะห์ 
วางแนวทางปฏิบติั ตรวจสอบ ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงแผนการด าเนินงานใหเ้หมาะสมอยู่
ตลอดเวลา มิใช่การกระท าท่ีมีลกัษณะคร้ังต่อคร้ัง หรือเป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น 

   8.1.2 การคาดการณ์ การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการคาดการณ์ไปในอนาคต
ถึงความตอ้งการดา้นบุคลากรขององคก์ารวา่มีแนวโนม้ หรือทิศทางท่ีจะออกมาในลกัษณะใด 
เช่น ขนาดขององคก์าร หรือกระบวนการท างานท่ีเปล่ียนแปลง โดยท่ีนกับริหารทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ใจถึงสภาวะแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อองคก์ารทั้งในระดบัมหภาค และระดบั
จุลภาค ตลอดจนมีความสามารถท่ีจะน าความรู้และความเขา้ใจนั้น มาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ 
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ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้เพื่อให้สามารถท าการพยากรณ์สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอยา่งใกลเ้คียง
ความเป็นจริงมากท่ีสุด 

   8.1.3 วธีิปฏิบติั เม่ือมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตแลว้ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งก าหนดวธีิการปฏิบติั เพื่อเป็นแนวทางใหแ้ต่ละกิจกรรม 
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุ
ของบุคลากร เพื่อใหส้ามารถด าเนินการสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและการเปล่ียนแปลง
ของสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   8.1.4 องคก์ารและบุคลากร นกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถจะตอ้ง
สร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร ให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมอยูต่ลอดเวลา 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นเคร่ืองมือและแนวทางส าคญัในการสร้างหลกัประกนัวา่
องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ท่ีตอ้งการมาร่วมงานในปริมาณท่ีเหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะ
บุคลากรลน้งานหรือขาดแคลนแรงงานข้ึน 

  8.2 ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์สามารถจ าแนกเหตุผลของ 
ความจ าเป็นในการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ประการดงัน้ี คือ  
   8.2.1 เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง สังคมมนุษยจ์ะมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง
อยูต่ลอดเวลา เน่ืองจากผลกระทบจากวทิยาการท่ีกา้วหนา้ ไม่วา่จะเป็นระบบส่ือสารโทรคมนาคม 
ระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยชีีวภาพ การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
ไดส่้งผลกระทบต่องานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยทั้งทางตรงและทางออ้ม ดงัจะเห็นได้
จากกระแสแรงงานท่ีมีการศึกษาสูงข้ึน ความตอ้งการเงินเดือนและความรับผดิชอบในหนา้ท่ีมากข้ึน 
นอกจากน้ี บุคลากรในหลายองคก์ารยงัมีค่านิยมและทศันคติในการท างานท่ีเปล่ียนไปท่ีนิยม
ท างานกบัองคก์ารในลกัษณะท่ีเป็นการจา้งงานตลอดชีพ (Life - Long Employment) หรือ  
การเขา้มาของแรงานต่างชาติในระดบัต่าง ๆ ดงันั้นนกับริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
จดัท าแผนบุคลากรข้ึน เพื่อรองรับต่อการเปล่ียนแปลงต่าง  ๆไดอ้ยา่งสอดคลอ้งและเหมาะสมกบั
สถานการณ์ทางสังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

   8.2.2 เพื่อใหอ้งคก์ารมีความพร้อม การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นนบัเป็นเร่ือง
ส าคญัอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งมี การวางแผนบุคลากรเพื่อรองรับผลกระทบของการเปล่ียนแปลง  
ท่ีอาจเกิดข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมพร้อมขององคก์ารให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
และต่อเน่ืองท่ามกลางกระแสพลวตัของสังคม นอกจาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคก์ารแลว้ 
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารยงัส่งผลถึงรูปแบบในการจดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ย เช่นกนั 



46 

เช่น การท่ีองคก์ารเจริญเติบโตข้ึน ยอ่มส่งผลถึงความตอ้งการบุคลากรในสาขาต่าง ๆ เพื่อท่ีจะ
เขา้มาปฏิบติังานตามปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน ถา้องคก์ารมิไดมี้การวางแผนบุคลากรไวล่้วงหนา้แลว้ 
องคก์ารยอ่มจะไดรั้บผลกระทบถึงการขาดแคลนบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผล
เช่ือมโยงถึงผลิตภาพ (Productivity) การแกปั้ญหาและการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองขององคก์าร 

   8.2.3 เพื่อใหอ้งคก์ารมีแนวทางในการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
จะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมต่าง ๆ ดา้นบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การเล่ือน
ต าแหน่ง การโอนยา้ย การให้เงินเดือนและสวสัดิการ ตลอดจนการพน้จากองคก์ารของบุคลากร
จะเห็นไดว้า่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง และเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั 
จึงนบัเป็นความจ าเป็นอยา่งยิ่ง ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระดบัเฉพาะ
และระดบัองคก์ารข้ึนเป็นแนวทางในการปฏิบติั เพื่อใหก้ารด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร 

   8.2.4 เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูง  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในปริมาณงานท่ีเหมาะสม ผลของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
จะผลกัดนัให้องคก์ารตอ้งมีการพฒันาบุคลากรภายในใหมี้ความพร้อมอยูเ่สมอ เช่น ความกา้วหนา้
ของวทิยาการคอมพิวเตอร์ ส่งผลใหอ้งคก์ารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งน าระบบคอมพิวเตอร์เขา้มา
ใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการเพิ่มความสามารถและศกัยภาพในการด าเนินงาน การท่ีจะน า
คอมพิวเตอร์มาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีบุคลากร 
ท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ และความสามารถท างานกบัเคร่ืองคอมพิวเตอร์ไดเ้ป็นอยา่งดี ดว้ยเหตุน้ี
องคก์ารจึงตอ้งมีโครงการฝึกอบรมบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการน า
คอมพิวเตอร์เขา้มาใช ้

  8.3 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 

   8.3.1 ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององคก์ารในอนาคต 
มีความสอดคลอ้งกนั 

   8.3.2 ช่วยในกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีระบบและมีความสัมพนัธ์
ต่อเน่ืองกนั 

   8.3.3 ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   8.3.4 เป็นการเตรียมการใหไ้ดพ้นกังานใหม่เป็นไปตามความตอ้งการของแผน
หรือฝ่ายงานต่าง ๆ 
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   8.3.5 ส่งเสริมและพฒันาโอกาสและความเท่าเทียมกนัของพนกังานในหน่วยงาน
ต่าง ๆ ขององคก์าร 

   8.3.6 เป็นแนวทางส าหรับองคก์าร ท่ีมีหนา้ท่ีผลิตจะไดผ้ลิตก าลงัคนใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของหน่วยงาน  
    การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นงานส าคญัท่ีนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งปฏิบติั การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งตอ้งด าเนินการ
ปรับปรุง และพฒันาอยูต่ลอดเวลา เพื่อให้แผนมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการก าหนดแนวทางส าหรับปฏิบติัดา้นบุคลากร ตลอดจน
เป็นการสร้างหลกัประกนัในเสถียรภาพและความต่อเน่ือง ในการด าเนินงานขององคก์าร วา่องคก์าร
จะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมในดา้นปริมาณและคุณภาพในแต่ละช่วงเวลา นอกจากน้ีสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่งผลใหก้ารวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์มส่ามารถกระท าแยกจากแผนรวม
ขององคก์ารได ้ดงันั้น ผูมี้หนา้ท่ีวางแผนทั้งสองระดบัจึงตอ้งประสานกนัอยา่งใกลชิ้ด เพื่อให้
แผนการทั้งสองมีความสอดคลอ้งและสัมพนัธ์กนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการด าเนินงาน 

 9. สภาพคนล้นงานกบังานล้นคน (Overstaffing VS. Understaffing) 
  9.1 สภาพคนลน้งาน (Overstaffing) หมายถึง การท่ีมีก าลงัคนมากกวา่ภาระงาน 
ท่ีแทจ้ริงของหน่วยงาน  
   9.1.1 ขอ้ดี สภาพคนลน้งาน เหมาะกบัการใชก้บัองคก์ารในช่วงเติบโต  
(Growth stage) โดยการเก็บเอาคนดีมีฝีมือไว ้ไม่ปล่อยไปใหห้น่วยงานคู่แข่ง เหมาะกบัองคก์าร
ท่ีมีสายป่านยาว 

   9.1.2 ขอ้เสีย สภาพคนลน้งาน มีค่าใชจ่้ายมาก แยง่กนัท างาน เก่ียงกนัท างาน  
  9.2 สภาพงานลน้คน (Understaffing) หมายถึง การท่ีมีก าลงัคนนอ้ยกวา่ภาระงาน  
ท่ีแทจ้ริงของหน่วยงาน 

   9.2.1 ขอ้ดี สภาพงานลน้คน เหมาะกบัการใชก้บัองคก์ารในช่วงก่อตั้ง (Birth stage) 
ใหค้นในหน่วยงานไดส้ั่งสมประสบการณ์หลาย ๆ ดา้น สนองความตอ้งการรายไดพ้ิเศษ 

   9.2.2 ขอ้เสีย สภาพงานลน้คน งานไม่เป็นระบบ เกิดความเครียด และความล่าชา้
ในการท างาน 

 10. การสรรหา (Recruitment) 
  10.1 ความหมายของการสรรหา (Recruitment) 
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   10.1.1 การสรรหาคน คือ การคน้หาคนท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีองคก์าร
ตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหาจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของคน  
และดึงดูดคนท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังาน ใหม้าร่วมงานกบัองคก์รภายใตข้อ้จ ากดัของ
ระยะเวลาและค่าใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   10.1.2 การคดัเลือกคน คือ การสรรหาคนท่ีใชใ้นการตรวจสอบ การพิจารณา 
และการตดัสินใจรับคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร 

   10.1.3 การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ
ผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ท างาน
และส้ินสุด เม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร  
  10.2 กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา คือ 

   10.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning)  
   10.2.2 ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ (Specific Requests of Managers)  
   10.2.3 การระบุต าแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ (Job Opening Identified)  
   10.2.4 รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis Information)  
   10.2.5 ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's Comments) ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ 
จะเป็นตวัตรวจสอบใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล ท าดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 

   10.2.6 ก าหนดคุณสมบติับุคลากรตรงกบังาน (Job Requirement)  
   10.2.7 ก าหนดวธีิการสรรหา (Methods of Recruitment) ผูส้รรหาจะศึกษาแนวทาง
และแหล่งท่ีจะด าเนินการสรรหาพนกังาน 

   10.2.8 ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory Pool of Recruits) 

  10.3 ขอ้ก าหนดท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา มีดงัน้ี 

   10.3.1 นโยบายขององคก์าร (Organization Policies) โดยทัว่ไป มุ่งแสวงหา
ความส าเร็จ ดงัน้ี 

    1) นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในใหบ้รรจุในต าแหน่งงานท่ีวา่งลง 
(Promote From - Within Policies) องคก์ารตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนใหโ้อกาสแก่บุคคลท่ีท างาน
อยูใ่นองคก์ารของตนไดมี้โอกาสเล่ือน หรือเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่งลง  
     1.1) ขอ้ดี สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน, 
ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากรขององคก์ร  
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     1.2) ขอ้เสีย ส่งผลใหเ้กิดการขาดแคลนความคิดสร้างสรรคใ์นการประเมิน
โอกาส การแกปั้ญหาและการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ทางธุรกิจ, ไม่สามารถสรรหาคนท่ีมีความ
เหมาะสมเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีมีความตอ้งการคน, ก่อใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลน
คนข้ึนภายในองคก์ร 

   10.3.2 นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง (Promote from 
Outside Policies) องคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ ๆ เขา้มาในองคก์ารแทนท่ีจะวนเวยีน
เฉพาะคนในองคก์ารของตน 

    1) ขอ้ดี สร้างความหลากหลายในการวเิคราะห์ โอกาส การแกปั้ญหาและ
การพฒันานวตักรรมทางธุรกิจเพราะมีมุมมองท่ีแตกต่างจากคนท่ีมีอยู,่ สร้างโอกาสในการคดัเลือก
คนท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหนา้ท่ีงาน, แกปั้ญหาเร่ืองการขาดแคลนคนภายในองคก์รทั้ง 
ในดา้นจ านวนและคุณสมบติั 

    2) ขอ้เสีย ส้ินเปลืองเวลาและคา่ใชจ่้ายในการเตรียมการขององคก์ร. มีผลกระทบ
ต่อขวญัและก าลงัใจของคน, ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบติังานขององคก์รอาจจะเกิด
ความขดัแยง้ทางดา้นความคิดหรือทศันคติ ฯลฯ 

     การสรรหาคนภายนอกองคก์รท าไดโ้ดยค าแนะน าจากบุคลากรปัจจุบนั, 
บุคคลท่ีเคนท างานกบัองคก์ร, บุคคลท่ีเดินมาสมคัรงานกบัองคก์ร (Walking), ประกาศรับสมคัร
ทางส่ือต่าง ๆ, สถาบนัการศึกษา, สมาคมวชิาชีพ, องคก์ารดา้นแรงงาน สหภาพแรงงาน, 
ส านกังานจดัหางานทั้งภาครัฐและเอกชน, การจูงใจผูมี้ความสามารถจากหน่วยงานอ่ืนหรือ  
การซ้ือตวั, การจา้งงานชัว่คราว, ทางอินเตอร์เน็ต, แรงงานต่างประเทศ หรืออ่ืน ๆ 

   10.3.3 นโยบายค่าตอบแทน (Compensation Policies) คือ บริษทัท่ีก าหนดราคา
เงินเดือนต ่ากวา่ราคาท่ีตลาดก าหนดจะไดรั้บบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืน ๆ แลว้อาจจะส่งผล
กระทบต่อการท างานในองคก์าร 

   10.3.4 นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment Status Policies)  
บางองคก์ารไดก้ าหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานนอกเวลา (Part - Time) และท างานเป็น
ลูกจา้งชัว่คราว  
   10.3.5 นโยบายการจา้งคนต่างชาติ (International Hiring Policies) ผูส้รรหา
จะตอ้งท าการศึกษาหาความรู้ต่าง ๆ ดา้นกฎหมาย เพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 
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   10.3.6 แผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Plans) จะท าใหผู้ส้รรหา
ไดรั้บรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีก าหนดในแผนนั้น
ควรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเอง หรือจากแหล่งภายนอก  
   10.3.7 สภาพแวดลอ้มทัว่ ๆ ไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควรไดมี้
การตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

    1) ดชันีช้ีน าทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาล ไดส้รุปให้เห็นทิศทางของสภาพ
เศรษฐกิจนบัวา่เป็นส่ิงท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย 

    2) การพิจารณาขอ้เปรียบเทียบระหวา่งการด าเนินการจริงและท่ีคาดการณ์ไว ้
เพื่อจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะไดรู้้แน่ชดั วา่บุคลากรท่ีมีอยูน่ั้นมีลกัษณะ
เช่นไร ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 

    3) การพิจารณาขอ้มูลจากการประกาศการหางานท าในหนา้หนงัสือพิมพ ์
เพราะขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีใหเ้ห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้  าหนา้ท่ีสรรหา 
จะไดด้ าเนินการวางแผนกลยทุธ์ช่วงชิงใหค้นท่ีมีความ สามารถสนใจงานในบริษทัของเราก่อน
บริษทัคู่แข่ง 

   10.3.8 การก าหนดคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังาน (Job Requirements) ผูส้รรหา
จะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่าง ๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน และค าร้อง
ขอของผูจ้ดัการฝ่ายต่าง ๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคล ท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุด 
และส่ิงท่ีควรคิดบางประการ คือ ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี 
แต่ท างาน อยา่งเดียวกนัทุกปีซ ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มี
ประสบการณ์ 1 ปี ก็ได ้

   10.3.9 คุณสมบติัของผูส้รรหา (Recruiter Qualification) นบัวา่เป็นส่ิงส าคญั    
ท่ีท  าใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดดี้เพียงไรข้ึน 
อยูก่บัเขามีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดหรือไม่ 

  10.4 วธีิการสรรหา (Channels of Recruitment) 
   10.4.1 การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk - In)  
   10.4.2 การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write - In)  
   10.4.3 การแนะน าของพนกังานในองคก์าร (Employee Referrals)  
   10.4.4 การโฆษณา (Advertising)  
   10.4.5 กรมแรงงาน (Department of Labor)  
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   10.4.6 หน่วยงานจดัหางานของเอกชน (Private Placement Agencies)  
   10.4.7 สถาบนัการศึกษา (Educational Institutions) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัเก่ียวกบัขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูศึ้กษา
ไวแ้ลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวทางเร่ืองขวญัในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผูศึ้กษาไวม้าเป็นตวัอยา่ง ดงัน้ี 
  วลิาสินี สุวรรณภาพ (2548) ไดศึ้กษาขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ โดยศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ และศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือโดยรวมทั้ง 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของหน่วยงาน ดา้นความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน  
ดา้นความมัน่คงต่อการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัองคก์าร และสังคม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ โดยรวมในทุก ๆ ดา้นอยูใ่นระดบัสูง
ในดา้นความรู้สึก เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานและความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล ต่อระดบัขวญัและก าลงัใจ ของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือน
ทหารเรือไดแ้ก่ อายแุละระดบัชั้นยศ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อระดบัขวญัและ
ก าลงัใจของขา้ราชการ กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ สมรสวฒิุการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัพอสรุปไดว้า่ ผลการวจิยั
ของผูว้จิยัเหล่านั้น มีทั้งสอดคลอ้งกนัและไม่สอดคลอ้งกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคลของ
บุคลากรภายในหน่วยงานกบัองคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานภายใน
หน่วยงานนั้น ซ่ึงมีหลายดา้น เช่น ดา้นสวสัดิการของหน่วย ดา้นความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน 
ดา้นสภาพ การท างานและความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา  
ดา้นความมัน่คง ต่อการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความรู้สึกเป็น 
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
  ตะวนั ศิลป์ประกอบ (2551) ไดว้จิยัเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี  
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
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ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี และศึกษาเปรียบเทียบ
ขวญัและก าลงัในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการ ระดบั
ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานส่วนต าบลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองชลบุรี จ  านวน 10 แห่ง จานวนกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั 
จ  านวน 222 ตวัอยา่ง ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าการสุ่มตวัอยา่ง โดยเก็บขอ้มูลแบบชั้นภูมิเคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการวจิยัประกอบดว้ย แบบสอบถาม จานวน 30 ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
ANOVA) การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ผลการวจิยั 
พบวา่ พนกังานส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นต่าง ๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้น 
ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาตามล าดบั ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ 
ดา้นโอกาสในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรี พบวา่ 
พนกังานส่วนต าบล ท่ีมี อาย ุระยะเวลารับราชการ และอตัราเงินเดือน ต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรีไม่แตกต่างกนั ในขณะ
ท่ีพนกังานส่วนต าบลท่ีมี ระดบัการศึกษา และ ระดบัต าแหน่ง ต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรี แตกต่างกนัจากการคน้พบ
ดงักล่าวมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี องคก์รควรมีนโยบายส่งเสริมความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังาน 
ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งเพิ่มมากข้ึน ควรส่งเสริมให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและประชาชน 
  บอย ทรงคะรักษ ์(2553) ไดว้ิจยัเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
สังกดักรมทางหลวงส่วนกลาง เพื่อเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
สังกดักรมทางหลวงส่วนกลาง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล และจ าแนกตามกลุ่มงานตาม 
ภารกิจ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดักรมทางหลวงส่วนกลาง จานวน 258 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า แลว้วเิคราะห์ขอ้มูล โดยหา
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ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสถิติท่ีใช ้คือ    
การทดสอบ (t - test) การทดสอบ (F - test) ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสังกดักรมทางหลวงส่วนกลางโดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบั 
ดงัน้ี คือดา้นการปฏิบติังาน ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงและ โอกาส ตามล าดบั 
ส่วนผลการเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั กรมทางหลวง 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ เพศ รายได ้/ เดือน และระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนผล การเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั กรมทางหลวงส่วนกลาง จ าแนก
ตาม กลุ่มงานตามภารกิจ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  วสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดว้จิยัสภาพขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร์ และเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจตาม
สถานภาพส่วนบุคคล คือ อาย ุเงินเดือน เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการท างานกลุ่ม
ตวัอยา่ง เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในมูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร์จ านวน
ทั้งส้ิน 68 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม เพื่อวดัขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และการทดสอบเปรียบเทียบ โดยค่าที วเิคราะห์ผลทั้งหมด โดยโปรแกรม 
SPSS / PC ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการมีขวญั
ก าลงัใจดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการดูแล
สุขภาพและดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนขวญัก าลงัใจในดา้นสมัพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัสูง พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ีมีสถานภาพส่วนตวัต่างกนั คือ อาย ุเงินเดือน เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาร่วมงานกบั
องคก์รต่างกนั มีขวญัก าลงัใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  วชรกานต ์นุ่นเกล้ียง (2552) ไดว้จิยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในจงัหวดัปัตตานี ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อ 1) ศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานี  
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2) ศึกษาความแตกต่าง ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 2.1) สายอาชีพ 2.2) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
2.3) ศาสนา 2.4) ภาษา และ2.5) ภูมิลาเนา ท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
3) ศึกษาแนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจของแต่ละองคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการทางการเงิน  
และสิทธิพิเศษ อ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และ 4) ศึกษานโยบายภาครัฐ
เก่ียวกบัสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ นโยบายดา้นการป้องกนั
และแกไ้ขสถานการณ์ความไม่สงบ และนโยบายดา้นการพฒันาพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 
ท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ
ในจงัหวดัปัตตานี จานวน 389 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม จากการศึกษาวจิยั 
พบวา่ 1) ขวญัและก าลงัใจของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานีอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ สายอาชีพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และภูมิลาเนา ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส่วนศาสนา และภาษา ไม่ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจใน การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ 3) แนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจขององคก์รทหาร ดา้นสวสัดิการ
ทางการเงิน องคก์รต ารวจ ดา้นสวสัดิการทางการเงิน องคก์รครู ดา้นสิทธิพิเศษ อ่ืน ๆ และองคก์ร
ขา้ราชการทัว่ไป ดา้นสิทธิพิเศษ อ่ืน ๆ ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส่วนแนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจขององคก์รแพทย ์/ พยาบาล ไม่ส่งผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 4) นโยบายภาครัฐเก่ียวกบัสถานการณ์ความไม่สงบ 
ในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ดา้นนโยบายการปูองกนัและแกไ้ขสถานการณ์ความไม่สงบ 
และดา้นนโยบายการพฒันาพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานี 
  จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ พอจะสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานภายในหน่วยงานท่ีต่างกนั เป็นปัจจยัใหมี้ขวญัและก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั เช่น พนกังานส่วนต าบล ท่ีมี อาย ุระยะเวลารับราชการ และอตัรา
เงินเดือน ต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั กรมทางหลวง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ 
เพศ รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  วชัรกานต ์นุ่นเกล้ียง (2552) ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในจงัหวดัปัตตานี ภายใตส้ถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เพื่อทราบถึง 
ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานี และเพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัแนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจของแต่ละองคก์ร ตลอดจนปัจจยันโยบาย
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ภาครัฐเก่ียวกบัสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีส่งผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานี จากการศึกษาวจิยั พบวา่  
1) ขวญัและก าลงัใจของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานีอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ สายอาชีพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และภูมิล าเนา ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส่วนศาสนา และภาษา ไม่ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 3) แนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจขององคก์รทหาร  
ดา้นสวสัดิการทางการเงิน องคก์รต ารวจ ดา้นสวสัดิการทางการเงิน องคก์รครู ดา้นสิทธิพิเศษ 
อ่ืน ๆ และองคก์รขา้ราชการทัว่ไป ดา้นสิทธิพิเศษ อ่ืนๆ ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ ส่วนแนวทางเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจขององคก์รแพทย ์/ พยาบาล ไม่ส่งผล 
ต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 4) นโยบายภาครัฐเก่ียวกบัสถานการณ์
ความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ดา้นนโยบายการป้องกนัและแกไ้ขสถานการณ์
ความไม่สงบ และดา้นนโยบายการพฒันาพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการในจงัหวดัปัตตานี 
  สุชาดา นิลผาย (2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เทศบาลต าบลในอ าเภอเมืองหนองคาย จงัหวดัหนองคาย ผลการวจิยัพบวา่ 1) ขวญัก าลงัใจของ
พนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมืองหนองคาย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมและรายดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสามคัคีในองคก์ร ดา้นความพอใจ
ในงานและดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจของพนกังานเทศบาลต าบล 
ในอ าเภอเมืองหนองคาย จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ านวน 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวติส่วนตวั และปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานและ  
3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของพนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมือง
หนองคาย จงัหวดัหนองคาย ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนกิจกรรมส่งเสริมให้พนกังาน
เทศบาลรู้รักสามคัคีกนั มีการแบ่งงานกนัอยา่งชดัเจน เพิ่มบุคคลกรในส่วนราชการใหเ้พียงพอ 
ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมเปิดโอกาสใหพ้นกังานท่ีมีคุณสมบติัครบถว้นได้ เปล่ียนสายงานเขา้สู่
ต าแหน่งใหม่ในระดบัท่ีสูงข้ึน ควรมีค่าตอบแทนปฏิบติังานนอกเวลา และควรจดัอบรมเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง ตามล าดบั 
  วสิา โรจน์รุ่งสัตย ์(2554) ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการท างาน ความแตกต่าง
ระหวา่งขวญัก าลงัใจของบุคลากร และความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัก าลงัใจกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการวจิยัพบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานสภาสถาบนัราชภฎั
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อยูใ่นระดบัปานกลาง ทางดา้นความพอใจในงานท่ีท าส่วนใหญ่ มีความสุขกบังานท่ีท าแต่คิดวา่
งานยงัทา้ทายนอ้ย นอกจากนั้นยงัพบวา่ ขวญัก าลงัใจในการท างานของบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ท่ีมี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  
  พลอากาศโท ดร.ศกัด์ิดา หาญยทุธ (2557) ศึกษา ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลตล่ิงชนัและ เพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชา
เป็นแนวทาง เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจ
นครบาลตล่ิงชนั ในดา้นความเพียงพอของรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และดา้นสภาพการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุ
ราชการ การศึกษาไดด้ าเนินการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลตล่ิงชนัจ านวน 123 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีอาย ุ51 ปี ข้ึนไป มีระดบั 
ชั้นยศดาบต ารวจ มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป 
และมีอายรุาชการ 20 ปี ข้ึนไป ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจนครบาลตล่ิงชนั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 
ดา้นท่ีมีขวญัและก าลงัใจอนัดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน อนัดบัท่ีสอง
คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัดบัท่ีสาม คือ ดา้นสภาพ
การปฏิบติังานและอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความเพียงพอของรายได ้ตามล าดบั  

  ยิง่ลกัษณ์ บุญประสิทธ์ิ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจของ
ขา้ราชการครูและพนกังานของรัฐในสถานศึกษา สถาบนัการอาชีวศึกษา จงัหวดัสมุทรปราการ  
ผลการศึกษาวจิยัสรุปไดด้งัน้ี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 36 - 45 ปี การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายกุารท างานมากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป และมีรายไดเ้ฉล่ีย / 
เดือน 10,001 - 20,000 บาท  
   ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ พบวา่  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
สูงสุด คือ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีอาชีพเป็นครู ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ การปรับเงินเดือน
มีผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จของงาน ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
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ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัสูงสุด คือ ท่านมัน่ใจวา่งานท่ีทาน้ีมีความมัน่คง   
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานสูงสุด คือ งานท่ีท่านทาอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ท่านให ้
ความเคารพนบัถือผูบ้ริหารดว้ย ความเตม็ใจ ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง      
ขอ้ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ปัจจุบนั การทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส อายกุารท างาน และรายไดเ้ฉล่ีย / เดือนท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการครูและพนกังานของรัฐ    
มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัไปในแต่ละดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  
  นาวาอากาศโทหญิง อุบลรัตน์ พุฒซอ้น (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการกรมสวสัดิการทหารอากาศ วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการกรมสวสัดิการทหาร
อากาศ และศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล เก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มประชากรตวัอยา่งจานวน 328 คน และ 
น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรม
สวสัดิการทหารอากาศ มีปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง คือ 
ดา้นลกัษณะงานในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นนโยบายการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความรับผดิชอบในหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับในการท างาน
และความมัน่คงในงาน และปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
คือ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัปานกลาง การจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
ครอบครัว รายไดสุ้ทธิ / เดือน มีผลต่อระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
และชั้นยศมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานระดบัสูง 
  ร้อยเอกหญิง จิตติมา ทองเนียม (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อ
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพยาบาล รวมถึงระดบัขวญัและก าลงัใจ โดยใชแ้บบสอบถาม 
ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จานวน 229 คน นาขอ้มูลมาประมวลผลทางสถิติดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยรวม 
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ทั้ง 6 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑสู์ง 
ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่น
เกณฑป์านกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้  
การปกครองบงัคบับญัชา ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 
และสวสัดิการ จากการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
รายได ้และ ชั้นยศ ยกเวน้วฒิุการศึกษาของพยาบาล 
  อจัฉรีย ์เตโชฬาร (2538) ไดศึ้กษาความตอ้งการในการฝึกอบรมของพฒันากร 
ในเขตความรับผดิชอบของศูนย ์ช่วยเหลือทางวชิาการพฒันาชุมชนเขตท่ี 5 ผลการศึกษาพบวา่ 
ประเด็นหวัขอ้ ท่ีพฒันากรมีความตอ้งการฝึกอบรมมาก คือ ประเด็นหวัขอ้เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี
พฒันากรนโยบายการพฒันาชุมชน การพฒันาชนบทและการพฒันาการเกษตร ระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดินและวนิยัขา้ราชการ ท่ีมีผลต่อการท างานของพฒันากร ความรู้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัพฒันากรและความรู้และกิจกรรมเฉพาะดา้นในงานพฒันาชุมชน นอกจากน้ีพฒันากรกลุ่ม
ตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีความตอ้งการฝึกอบรม โดยวธีิการการทศันศึกษา และการบรรยายประกอบส่ือ 
ส่วนช่วงเวลาท่ีควรฝึกอบรมอยูร่ะหวา่งเดือนตุลาคม - ธนัวาคม ดา้นระยะเวลาของการฝึกอบรม
ข้ึนอยูก่บัหวัขอ้วชิา โดยพฒันากรกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการในการฝึกอบรมหวัขอ้วชิาคอมพิวเตอร์
ส าหรับส านกังานจ านวนมากท่ีสุด ตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรม 10 วนั ปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบติังานของพฒันากร เรียงล าดบัดงัน้ี นโยบายในการปฏิบติังานพฒันาชุมชนมีเป้าหมาย 
ไม่ชดัเจน งบประมาณไม่เพียงพอกบัการน ามาใชใ้นการปฏิบติังานพฒันาชุมชน จ านวนพฒันา
กรมีไม่เพียงพอกบัจ านวนพื้นท่ีงานในหนา้ท่ีของพฒันากรมีมาก และพฒันากรส่วนใหญ่ไม่มี
ความรู้เพียงพอในเร่ืองท่ีจะตอ้งน าไปปฏิบติังานถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ 
(2540) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบติัราชการ ศึกษาเฉพาะกรณี 6 กระทรวงหลกัของไทย ผลการศึกษาพบวา่  
   1. รูปแบบภาวะผูน้ าแบบเผด็จการนอ้ยและปานกลางรูปแบบภาวะผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตยมากและปานกลาง แบบเจา้ระเบียบมาก ปานกลาง และนอ้ยแบบนกัพฒันามาก
และปานกลาง แบบเผด็จการท่ีมีคุณพระมากและปานกลาง และแบบนกับริหารมากและปานกลาง  
มีผลต่อการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชกา 
   2. ผูบ้งัคบับญัชาแบบใหค้วามส าคญักบัคนและงานมาก แบบใหค้วามส าคญัทั้ง
คนและงานปานกลาง แบบใหค้วามส าคญักบังานนอ้ย แต่ใหค้วามส าคญักบัคนมาก และแบบ
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ใหค้วามส าคญังานมากแต่ให้ความส าคญักบัคนนอ้ย ต่างมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ เช่นกนั 
   3. วฒิุภาวะของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา และ  
   4. ปัญหาความตอ้งการต่าง ๆ ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชามีผล 
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ 
  ชูศกัด์ิ ศรีสูงเนิน (2540) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เกษตรต าบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยการใชแ้บบสอบถามกบัเจา้หนา้ท่ีส่งเสริมการเกษตร
จ านวน 238 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเกษตรต าบลอยูใ่นระดบั
มากจ านวน 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบติังาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน 
ความรับผดิชอบต่องานท่ีปฏิบติั นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ในหน่วยงาน สภาพการท างาน การนิเทศงาน และความมัน่คงในงาน ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และเงินเดือน 
  บุญเลิศ สิริภทัรวณิช (2541) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างาน
และคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร ท่ีท างานกบัคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซ่ึงท าการวดัปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นต่าง ๆ 10 ปัจจยั คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการ
ในงาน สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน โอกาสพฒันาตนเอง โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา 
ลกัษณะงานและความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และวดัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นต่าง ๆ  
10 ดา้น ไดแ้ก่ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ สวสัดิการท่ียติุธรรม สภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ความมัน่คงในอาชีพ สังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจ
ในองคก์าร ซ่ึงผลการวจิยัเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจพบวา่ 
   1. บุคลากรท่ีท างานกบัคนพิการในหน่วยงานราชการให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ
ดา้นค่าตอบแทนสูงกวา่บุคลากรในหน่วยงานเอกชน แต่ไม่มีความแตกต่างระหวา่งการให้
ความส าคญัดา้นอ่ืน ๆ 
   2. มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งการให้ความส าคญัต่อ ปัจจยัจูงใจในการท างาน
ดา้นความมัน่คงในงาน และคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความมัน่คงในอาชีพ และระหวา่ง
การใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และคุณภาพ
ชีวติในการท างานดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
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  พรสวรรค ์ชุมพลสกลุ (2543) ไดศึ้กษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน
ดาราวิทยา โดยวดัระดบัส่ิงจูงใจในการท างานของครู ไดแ้ก่ สวสัดิการในการท างาน ความมัน่คง
ในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ผลการศึกษา พบวา่ 
   1. ปัจจยัจูงใจดา้นสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของครูอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
   2. ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   3. ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  นวรัตน์ จนัทร์จิเรศรัศมี (2544) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในทศันะของพนกังานคุมประพฤติกรมราชทณัฑ์ โดยท าการศึกษากลุ่มประชากรเป็นพนกังาน
คุมประพฤติ หรือเจา้หนา้ท่ีสายงานอ่ืนท่ีปฏิบติังานคุมประพฤติในสังกดักรมราชทณัฑ์ จ  านวน 
210 คนโดยใชแ้บบสอบถามพบวา่ 
   1. พนกังานคุมประพฤติมีระดบัแรงจูงใจในการยอมรับจากผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือความสัมฤทธ์ิ ความรับผดิชอบงาน โอกาสท่ีจะเจริญงอกงาม และความกา้วหนา้ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2. พนกังานคุมประพฤติมีทศันะ ต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใน 6 แนวทาง พบวา่มีความเห็นในเร่ืองการใหโ้อกาสอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ การพฒันา
ทรัพยากรบุคคล การมีอิสระ การสร้างความกระตือรือร้น เงินเดือนและค่าตอบแทน และการยอมรับ
อยูใ่นระดบัมาก 
   3. พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจใน
การท างานปฏิบติังานในเร่ืองความสัมฤทธ์ิ และเร่ืองการยอมรับจากผูอ่ื้นแตกต่างกนั 
   4. อตัราเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัระดบัของแรงจูงใจในเร่ืองงาน 
และอตัราเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในเร่ือง
การใหโ้อกาสและการมีอิสระ 
  บุญเลิศ เถ่ือนยืนยงค ์(2544) ไดศึ้กษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้
ความส าคญัมากต่อปัจจยัจูงใจรวม 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารของธนาคาร 
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ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 
และประโยชน์เพิ่มส าหรับพนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรี ดา้นอาชีพ และดา้นผลส าเร็จในการท างาน ส าหรับระดบัความพอใจ
ต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หร้ะดบัความพอใจมากในปัจจยัจูงใจ
รวม 6 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ และดา้นผลส าเร็จ 
ในการท างาน และมีความพอใจในระดบัปานกลางอีก 3 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์
เพิ่มส าหรับพนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานและดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
จากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เงินเดือน อายกุารปฏิบติังาน และโอกาสความกา้วหนา้ 
ในการท างานไม่มี 
  บุญมา อคัรแสง (2552) ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในกาปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
โรงพยาบาลมหาสารคามผลการวจิยัสรุป ไดด้งัน้ี 
   1. ระดบัขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม พบวา่ ระดบัขวญั
ก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ ระดบัขวญัก าลงัใจอยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร  
ดา้นความสามคัคีและดา้นเจตคติในการปฏิบติังาน 
   2. การเปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงั ใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม 
จ าแนกตามประเภทต าแหน่งของเจา้หนา้ท่ี พบวา่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจ
ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม ระหวา่งประเภทต าแหน่ง ทั้ง 5 ประเภท คือ ต าแหน่ง
แพทยแ์ละทนัตแพทยพ์ยาบาล ขา้ราชการและพนกังานของรัฐอ่ืน ๆ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้ง
ชัว่คราว พบวา่ ขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 4 คู่ คือ ระหวา่งต าแหน่งแพทยแ์ละทนัตแพทยก์บั
ลูกจา้งประจ า โดยท่ีต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม
มากกวา่แพทยแ์ละทนัตแพทย ์ระหวา่งต าแหน่งพยาบาลกบัขา้ราชการและพนกังานของรัฐอ่ืน ๆ 
โดยท่ีต าแหน่งขา้ราชการและพนกังานของรัฐอ่ืน ๆ มีขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล
มหาสารคาม มากกวา่พยาบาลระหวา่งต าแหน่งพยาบาลกบัลูกจา้งประจ า โดยท่ีต าแหน่ง
ลูกจา้งประจ า มีขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม มากกวา่พยาบาลระหวา่ง
ต าแหน่งลูกจา้งประจ ากบัลูกจา้งชัว่คราว โดยท่ีต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ี
โรงพยาบาลมหาสารคามมากกวา่ลูกจา้งชัว่คราว 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 จากแนวคิดทฤษฎีของนกัวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยั
ไดน้ าแนวคิด เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของสุชาดา นิลผาย  
บุญเลิศ เถ่ือนยนืยงค ์และนาวาอากาศโทหญิง อุบลรัตน์ พุฒซอ้น มาเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั 

 
      ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
1. ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน 
3. การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
5. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 

ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
1. ความสามคัคีในองคก์ร 
2. ความพอใจในงาน 
3. ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่3 
 

วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันาชุมชน โดยมีการก าหนด
รูปแบบการเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) และมีด าเนินการวจิยั 4 หวัขอ้ตามล าดบั 
ดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 1. ประชากร คือ ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันาชุมชน จ านวน 117 คน ประกอบดว้ย กลุ่มผูบ้ริหาร 
จ านวน 17 คน และกลุ่มเจา้หนา้ท่ีผูป้ฎิบติั จ  านวน 100 คน (ขอ้มูลเม่ือวนัท่ี 30 มีนาคม 2558)  
 2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม กรมการพฒันา
ชุมชนจ านวน 91 คน โดยไดศึ้กษาการใชสู้ตรของ (Taro Yamane) ดงัน้ี 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
กรมการพฒันาชุมชน โดยไดศึ้กษาการใชสู้ตรของ (Taro Yamane) วธีิการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามสูตรดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 35) 

 

n  =        N 
               1 + Ne2 

 

   โดยท่ี  n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง หรือ ประชากรตวัอยา่งท่ีควรสุ่ม 
     N แทน จ านวนประชากร หรือ ประชากรตวัอยา่งทั้งหมด 
     e แทน ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งโดยทัว่ไป ก าหนดไว ้= 0.05 
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     จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด คือ 
 
 
 
 

           n = 90.52  
 

   ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดความสะดวกแก่การค านวณและตวัอยา่งท่ีไดส้ามารถเป็นตวัแทน
ของประชากรไดอ้ยา่งสมบูรณ์จึงใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 91 คน 
  ขั้นตอนที ่2 โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวธีิการจบัฉลาก จากรายช่ือผูบุ้คลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
กรมการพฒันาชุมชน โดยการเขียนรายช่ือลงในกระดาษ โดยใช ้1 แผน่ต่อ 1 ช่ือ มว้นลงกล่อง
แลว้หยบิมาทีละแผน่ เม่ือจบัรายช่ือไดแ้ลว้ใหบ้นัทึกไวแ้ลว้มว้นรายช่ือนั้นกลบัเขา้ไปในกล่อง
อีกคร้ัง เพื่อให้รายช่ือแต่ละคนมีโอกาสถูกจบัไดเ้ท่า ๆ กนั ถา้จบัรายช่ือเดิมใหจ้บัใหม่จนครบ
จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 91 คน 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 

 1. ลกัษณะของเคร่ืองมือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม ท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และอายรุาชการ (Check List)  
  ตอนที ่2 แบบสอบถามระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย ความสามคัคีในองคก์ร ความพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร แบบสอบถามเป็น มาตรส่วนประมาณ 5 ระดบั (Rating Scale) ไดแ้ก่ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
  ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั 

 2
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สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน แบบสอบถามเป็นมาตรส่วน
ประมาณ 5 ระดบั (Rating Scale) ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
  ตอนที ่4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม เปิดโอกาสใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามอยา่งอิสระ 
 

การสร้างเคร่ืองมอืและตรวจสอบเคร่ืองมือ  
 

 ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาและ
เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและเหมาะสม
กบัประชากรท่ีศึกษา 
  2. น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อแกไ้ขปรับปรุง และ 
น าเสนอผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อพิจารณาความดา้นเน้ือหา ดา้นภาษาดา้นความคิดเห็นในการจดัท าแผนพฒันา 
โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item - Objective Congruence หรือ IOC) ซ่ึงใช้
เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้ง ดงัน้ี (วิเชียร เกตุสิงห์. 2545 : 249) 
   + 1  หมายถึง สอดคลอ้ง 
      0  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
   - 1  หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 
   2.1 ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านไดแ้ก่ 
    2.1.1 นายธีระเชษฐ สอนปะละ พฒันาการจงัหวดันครพนม ส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
    2.1.2 นางสุภาวรรณ ฤาก าลงั อาจารยป์ระจ าภาควิชาภาษาไทย คณะครุศาสตร์ 
มหาวทิยาลยันครพนม วุฒิการศึกษา ศศ.ม. ภาษาไทย กลุ่มภาษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
    2.1.3 ดร.พรศกัด์ิ ยตะโคตร อาจารยป์ระจ าภาควชิาวทิยาศาสตร์ คณะศิลป
ศาสตร์และวทิยาศาสตร์ครุศาสตร์ มหาวทิยาลยันครพนม วุฒิการศึกษา วทิยาศาสตรดุษฎีบณัฑิต 
(สาขาวชิาคณิตศาสตร์) มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
   2.2 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจของผูเ้ช่ียวชาญ โดยน าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย IOC 
ตั้งแต่ .67 ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชาชนในเขตพื้นท่ี จงัหวดันครพนม และใกลเ้คียง 
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จ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แลว้กลบัมาหาความช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliality) 
โดยใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ (Alpha Coefficient) ตามวธีิการของ Cronbach (บุญชม  
ศรีสะอาด. 2545 : 102 - 103) ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .921 น าแบบสอบถาม ท่ีผา่น
การตรวจของผูเ้ช่ียวชาญมาแกไ้ขและเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ อีกคร้ังหน่ึง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการและขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.1 ส่งแบบสอบถามไปถึงผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นประชากรท่ีศึกษา โดยส่ง
ดว้ยตนเอง 
  3.2 ผูว้จิยัใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 2 สัปดาห์  
 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 เม่ือรวบรวมขอ้มูลเสร็จแลว้ ผูว้จิยัไดท้  าการตรวจสอบขอ้มูลความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ
ขอ้มูลอีกคร้ัง แลว้น าขอ้มูลมาท าการบนัทึกลงรหสัขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
  1. วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยวธีิแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2. การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย (X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
  3. การวิเคราะห์อิทธิพลระหวา่งตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ถดถอยพหุคูณ
เชิงเส้น (Multiple Linear Regression Analysis) แบบ (Enter) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  
การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั
นครพนม โดยใชแ้บบประเมินค่ามาตราวดัของ (Likert Scale) แต่ละขอ้ความมี (Scale) เลือกตอบ  
5 ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก 
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   คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
   คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
   คะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามการวดัระดบัความคิดเห็น โดยใชห้ลกัการแบ่ง
ระดบัค่าเฉล่ีย ดงัน้ี (ณรงค ์เอ่ียมสม. 2546 : 32) คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุดจ านวนระดบัชั้น 
ช่วงคะแนนในแต่ละระดบัค านวณ แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 คะแนน หมายถึง ระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 คะแนน หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 คะแนน หมายถึง ระดบันอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 คะแนน หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  4. การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะ ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  
ท่ีมีเน้ือหาเดียวกนั หรือคลา้ยกนัและด าเนินการแจกแจงความถ่ีและพรรณนาความ 
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจใน    
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 3) ศึกษาขอ้เสนอแนะ    
ในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั
นครพนม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
บุคคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม จ านวน 91 คน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง
ซ่ึงมีความสมบูรณ์และสามารถน าเขา้สู่การวิเคราะห์รวมทั้งส้ิน จ านวน 91 คน จากนั้นน ามาจดั
กระท าและวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป รายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลและผล 
การวเิคราะห์น าเสนอดว้ยตารางประกอบการบรรยายตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. สัญลกัษณ์แทนตวัแปรและค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
 

  N        แทน  ประชากร 
  n        แทน กลุ่มตวัอยา่ง 
  X         แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic Mean) 
  S.D.       แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  
            Deviation) 
  R        แทน ค่าท่ีแสดงระดบัของความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
            กลุ่มตวัแปรอิสระทั้งหมดกบัตวัแปรตาม  
            ซ่ึงเรียกวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ 
            พหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient)  
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  R2        แทน ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมด 
            ท่ีมีต่อตวัแปรตาม  
  R Square Adjusted    แทน ค่า R Square ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
  Std. Error of the Estimate แทน  ค่าท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิด 
            จากการใชต้วัแปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ 
            ตวัแปรตาม 
  Yˆ         แทน ค่าประมาณหรือค่าท านายของตวัแปรตาม 
  b0         แทน ค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณในรูป 
            ของสมการตวัอยา่ง 
  bi        แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยพหุคูณ 
            ของตวัแปรอิสระ 
  βi         แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน 
            มาตรฐานแสดงถึงน ้าหนกัของความส าคญั 
            หรืออิทธิพลของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
            ท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม 
  df        แทน ระดบัความอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS         แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน (Sum of  
            Squares) 
  MS       แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน  
            (Mean Squares) 
  Sig.        แทน  ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติ 
            ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
  *         แทน  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ล าดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวเิคราะห์ผลการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และอายรุาชการ ดงัแสดงในตาราง 1 
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  ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย ความสามคัคีในองคก์ร ความพอใจในงาน  
และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัแสดงในตารางท่ี 2 - 5 
  ตอนที ่3 การวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัแสดงในตารางท่ี 6 - 8 
  ตอนที ่4 วเิคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัแสดงในตารางท่ี 9  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 

 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา 
ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  ตอนที ่1 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และอายุราชการ ดงัแสดงในตาราง 1  

 
ตารางที ่1  ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
     ระดบัการศึกษา และอายรุาชการ  
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน)  ร้อยละ  
1. เพศ ชาย 40 43.96 

 หญิง 51 56.04 

รวม 91 100 

2. อาย ุ ต ่ากวา่ 30 ปี 13 14.29 
 30 - 40 ปี 14 15.38 
 41 - 50 ปี 55 60.44 
 51 ปี ข้ึนไป 9 9.89 

รวม 91 100 
3. ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 12.09 

 
ปริญญาตรี 48 52.75 

 ปริญญาโท 32 35.16 
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ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน)  ร้อยละ  
รวม 91 100 

4. อายรุาชการ ต ่ากวา่ 5 ปี 14 15.38 

 6 - 10 ปี 12 13.19 

 11 - 20 ปี 41 45.05 

 21 ปี ข้ึนไป 24 26.37 

รวม 91 100 

 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็น เพศ ชาย จ านวน 40 คน (ร้อยละ 43.96) 
หญิง จ านวน 51 คน (ร้อยละ 56.04) อาย ุต ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 13 คน (ร้อยละ 14.29) 30 - 40 ปี 
จ  านวน 14 คน (ร้อยละ 15.38) 41 - 50 ปี จ  านวน 55 คน (ร้อยละ 60.44) 51 ปี ข้ึนไป จ านวน 9 คน 
(ร้อยละ 9.89) ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 11 คน (ร้อยละ 12.09) ปริญญาตรี 
จ านวน 48 คน (ร้อยละ 52.75) ปริญญาโท จ านวน 32 คน (ร้อยละ 35.16) อายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี 
จ  านวน 14 คน (ร้อยละ 15.38) 6 - 10 ปี จ  านวน 12 คน (ร้อยละ 13.19) 11 - 20 ปี จ  านวน 41 คน 
(ร้อยละ 45.05) 21 ปี ข้ึนไป จ านวน 24 คน (ร้อยละ 26.37) 
  ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย ความสามคัคีในองคก์ร ความพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางท่ี  
2 - 5 การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางท่ี 2 - 5  

 
ตารางที ่2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
     ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยรวม 

 

ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

X  S.D. 
ระดบั 

ขวญัและก าลงัใจ 

1. ความสามคัคีในองคก์ร 3.73 0.54 มาก 
2. ความพอใจในงาน 4.19 0.16 มาก 
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ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

X  S.D. 
ระดบั 

ขวญัและก าลงัใจ 
3. ความผกูพนัต่อองคก์ร 4.49 0.31 มากท่ีสุด 

รวม 4.14 0.32 มาก 
  
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ร ( X  = 4.49) ความพอใจในงาน ( X  = 4.19)  
ความสามคัคีในองคก์ร ( X  = 3.73) ตามล าดบั 

 
ตารางที ่3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
     ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความสามคัคีในองคก์ร 
 

ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

X  S.D. 
ระดบัขวญั
และก าลงัใจ 

1. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 3.67 0.47 มาก 
2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและสนบัสนุนจากเพื่อร่วมงาน
ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน 

3.64 0.94 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนม ใหค้วามช่วยเหลือ 
หรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน 

3.97 0.82 มาก 

4. ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ  
และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

3.65 0.48 มาก 

รวม 3.73 0.54 มาก 
  
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความสามคัคีในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนม ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ี
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และผลงาน ( X  = 3.97) ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.67) 
ท่านสามารถท างานเป็นทีมเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ ( X  = 3.65) 
ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและสนบัสนุนจากเพื่อร่วมงานในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน    
ในท่ีทางาน ( X  = 3.64)   

 
ตารางที ่4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
     ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความพอใจในงาน 
 

ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

X  S.D. 
ระดบัขวญั 
และก าลงัใจ 

1. ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของท่าน 4.00 0.00 มาก 
2. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของท่านและมีลกัษณะทา้ทายและจูงใจใหอ้ยากท า 

3.97 0.82 มาก 

3. ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร
อยา่งเคร่งครัด 

4.00 0.00 มาก 

4. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมว้า่จะเลยเวลา
เลิกงานไปแลว้ หรือน างานไปท าต่อท่ีบา้น 

4.33 0.47 มากท่ีสุด 

5. ท่านไดรั้บความยกยอ่งนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป 

4.67 0.47 มากท่ีสุด 

รวม 4.19 0.16 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความพอใจในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.19)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 2 ขอ้ และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน  
3 ขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยดงัน้ี ท่านไดรั้บความยกยอ่งนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป ( X  = 4.67) ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อให้เสร็จ ถึงแมว้า่จะเลย
เวลาเลิกงานไปแลว้ หรือน างานไปท าต่อท่ีบา้น ( X  = 4.33) ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานท่ี
ผา่นมาของท่าน (X  = 4.00) ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด
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( X  = 4.00) ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่านและมีลกัษณะทา้ทาย
และจูงใจใหอ้ยากท า ( X  = 3.97)    

 
ตารางที ่5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
     ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

X  S.D. 
ระดบัขวญั 
และก าลงัใจ 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้น  
วา่ท่านท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 

4.48 0.74 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี 

4.58 0.70 มากท่ีสุด 

3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
อยา่งสม ่าเสมอ 

4.31 0.49 มากท่ีสุด 

4. ปัจจยัเม่ือท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน 
ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4.65 0.48 มากท่ีสุด 

5. ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่ 
จะเกษียณอายรุาชการ 

4.65 0.48 มากท่ีสุด 

6. ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่ 
จะไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกวา่ 

4.27 0.50 มากท่ีสุด 

รวม 4.49 0.31 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.49) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย
ดงัน้ี เม่ือท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร(X  = 4.65)  
ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ี จนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ ( X  = 4.65) ท่านรู้สึกภูมิใจ
เม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (X  = 4.58) ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอก  
กบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี ( X  = 4.48) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอยา่ง
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สม ่าเสมอ ( X  = 4.31) ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่ง          
และเงินเดือนท่ีดีกวา่ ( X  = 4.27)   
  ตอนที ่3 การวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัแสดงในตารางท่ี 6 - 8 
   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ซ่ึงผูว้จิยัใชก้ารวิเคราะห์ดว้ย (Multiple Linear Regression 
Analysis) ในการวเิคราะห์คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดจ้ดักระท าตวัแปร ดงัน้ี  
    1. ก าหนดรหสัตวัแปรส าหรับการวิเคราะห์ โดยตวัแปรประเภทกลุ่ม (Norminal 
Scale) และอนัดบั (Ordinal Scale) ใหเ้ป็นตวัแปรหุ่น (Dummy) ซ่ึงท าการสมมติตวัแปรหุ่น 
(Dummy) เป็น 0 และ 1 และท าการก าหนดรหสั เพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป ดงัแสดงในตารางท่ี 6 

 
ตารางที ่6  การก าหนดตวัแปรและรหสัตวัแปรอิสระ 

 

ประเภทของตวัแปร 
(Norminal / Ordinal Scale / Interval / Ratio Scale) 

ประเภทตวัแปร รหสัตวัแปร 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Interval (X 1) 
2. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน Interval (X 2) 
3. การใหบ้ าเหน็จรางวลั Interval (X 3) 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน Interval (X 4) 
5. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน Interval (X 5) 
    
    2. ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การให้
บ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน โดยใชก้ารวเิคราะห์
ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation Coefficients) ระหวา่งตวัแปร
ทั้งหมดในรูปของเมตริกซ์สหสัมพนัธ์ (Correlation Matrix) ดงัตารางท่ี 7
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ตารางที ่7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation Coefficients) ระหวา่ง 
   ตวัแปรทั้งหมดในรูปของเมตริกซ์สหสัมพนัธ์ (Correlation Matrix) 

 

ตวัแปร X 1 X 2 X 3 X 4 X 5 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X 1) 

1     

2. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการ
ด าเนินงาน (X 2) 

0.391 * 1    

3. การใหบ้ าเหน็จรางวลั (X 3) 0.126 0.414 * 1   
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (X 4) 0.322 * 0.850 * 0.517 * 1  
5. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน (X 5) 0.366 * 0.817 * 0.403 * 0.848 * 1 

 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2 - tailed). 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation 
Coefficients) ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงพบวา่ ไม่มีตวัแปรพยากรณ์คู่ใดมีปัญหา
ความสัมพนัธ์กนัเองสูง เน่ืองจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ทุกคู่มีค่า
ไม่เกิน 0.85 โดยตวัแปรตน้คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
(X 4) กบั จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน (X 2) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั 0.850 ดงันั้น ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) จึงไม่เกินขอ้ตกลงของการวเิคราะห์ดว้ย
สถิติ Multiple Linear Regression Analysis (r < 0.85) ตวัแปรทั้งหมดจึงเหมาะสม ท่ีจะน าไป
วเิคราะห์ (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ. 2546) เพื่อหาปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  
    3. ท าการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ตามล าดบั
ความส าคญัของตวัแปร (Enter Multiple Linear Regression) ผลการวิเคราะห์ปรากฏ ดงัตารางท่ี 8 
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ตารางที ่8  ล าดบัตวัแปรพยากรณ์ของการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดบัความส าคญัของ  
     ตวัแปร (Enter Multiple Linear Regression) 
  

ตวัแปรพยากรณ์ของการวเิคราะห์
ถดถอยพหุคูณ 

B S.E. Beta t Sig อนัดบั 

1. ค่าคงท่ี (Constant) 2.399 0.131  18.302 0.000  
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X 1) 

0.000 0.024 0.001 0.017 0.987  

3. จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย 
การด าเนินงาน (X 2) 

0.088 0.033 0.157 2.682 0.009 * 3 

4. การใหบ้ าเหน็จรางวลั (X 3) - 0.060 0.033 - 0.060 - 1.823 0.072  
5. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
(X 4) 

0.300 0.038 0.594 7.831 0.000 * 1 

สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน (X 5) 0.118 0.026 0.283 4.576 0.000 * 2 
(Constant) = 2.399, R = 0.967, R2 = 0.935, F = 243.357  

 

* หมายถึง มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน และจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบาย
การด าเนินงาน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ 0.300 0.118 และ 0.088 ตามล าดบั 
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 0.594 0.283 และ 0.157 ตามล าดบั ตวัแปร
อิสระ ดงักล่าวสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดร้้อยละ 93.50 (R2 = 0.935, F = 243.357) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 6.50 อาจเป็นตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาวจิยั 
ในคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัน้ี 
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  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
   Y = 2.399 + 0.300 (สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน) + 0.118 (สุขภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน) + 0.088 (จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน) 
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
   Z = 0.967 + 0.594 (สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน) + 0.283 (สุขภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน) + 0.157 (จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน) 
  ส่วนตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการให้บ าเหน็จรางวลั 
  ตอนที ่4 วเิคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  
   จากการตอบแบบสอบถามปลายเปิด ท่ีผูว้ิจยัไดเ้ปิดโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ซ่ึงมีผูต้อบแบบปลายเปิด จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.46 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด (91) ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ โดยการจดักลุ่มประเด็น
ส าคญั (Grouping) แลว้ (Coding) ถอ้ยค าส าคญั จากนั้นสรุปเรียบเรียงถอ้ยค าใหม่ โดยการอธิบาย
ขยายความ (Explanation) เพื่อใหเ้กิดความชดัเจน ดงัแสดงในตารางท่ี 9 

 
ตารางที่ 9  จ านวนความถ่ีของขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  

 

ขอ้เสนอแนะ ความถ่ี 

1. ความสามคัคีในองคก์ร  
      1.1 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นกลาง ไม่เอนเอียง 7 
      1.2 จดักิจกรรสร้างความสามคัคีเป็นประจ า 3 

      1.3 มอบหมายงานแบบทีม 2 

2. ความพอใจในงาน   
      2.1 เพิ่มการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างาน 4 

      2.2 ใหอ้ านาจการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 3 

      2.3 น าวสัดุอุปกรณ์ และอ านวยความสะดวกในการท างาน 3 
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ขอ้เสนอแนะ ความถ่ี 

      2.4 ควรเพิ่มสวสัดิการพิเศษในการท างาน  3 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร   

      3.1 ใหบุ้คลากรมีส่วนในการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร 5 
      3.2 จดักิจกรรมหรือเสริมสร้างจิตส านึกรักองคก์ร 3 
      3.3 ยกยอ่งชมเชยและใหค้่าตอบแทนพิเศษ 1 
      3.4 มอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้ า 1 

รวม 35 
  
 จากตารางท่ี 9 พบวา่บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม มีขอ้เสนอแนะ
แนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในรายละเอียด ผูว้จิยัไดจ้  าแนกเป็นรายดา้นและเรียงล าดบั
ตามจ านวนขอ้เสนอแนะจากมาก ไปนอ้ย ดงัน้ี 
  1. ความสามคัคีในองคก์ร  
    1.1 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นกลาง ไม่เอนเอียง  
    1.2 จดักิจกรรสร้างความสามคัคีเป็นประจ า  
    1.3 มอบหมายงานแบบทีม 
 จากค าตอบขา้งตน้สรุปไดว้า่ ในการท่ีจะสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในองคก์รนั้น
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นกลาง ไม่เอนเอียง เขา้ขา้งฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด เม่ือเกิดมีขอ้พิพาทหรือ
มีปัญหาในการท างาน และควรตอ้งมีกิจกรรมสานสัมพนัธ์ในหน่วยงานเป็นประจ า  
และการปฏิบติังานควรมอบหมายใหพ้นกังานช่วยกนัท างาน   
  2. ความพอใจในงาน   
    2.1 เพิ่มการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างาน  
    2.2 ใหอ้ านาจการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังาน  
    2.3 น าวสัดุอุปกรณ์ และอ านวยความสะดวกในการท างาน  
    2.4 ควรเพิ่มสวสัดิการพิเศษในการท างาน  
 จากค าตอบขา้งตน้สรุปไดว้า่ การท่ีจะท าใหบุ้คคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน
ควรตอ้งใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีของตนได ้องคก์รควรอ านวยความสะดวกในเร่ืองของเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้น 
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การท างาน และหากบุคคลากรสามารถปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จเป็นท่ีประจกัษค์วรมีการมอบรางวลั
พิเศษ เพื่อเป็นก าลงัใจ  
  3. ความผกูพนัต่อองคก์ร   
    3.1 ใหบุ้คลากรมีส่วนในการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร  
    3.2 จดักิจกรรมหรือเสริมสร้างจิตส านึกรักองคก์ร  
    3.3 ยกยอ่งชมเชยและใหค้่าตอบแทนพิเศษ  
    3.4 มอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้ า  
 จากค าตอบขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร ควรจะตอ้ง
ใหบุ้คคลากรมีส่วนในการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร หรือวฒันธรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
ควรมีการเสริมในเร่ืองของจิตส านึกรักองคก์ร ยกยอ่งชมเชยรวมถึงการมอบหมายงานท่ีส าคญั
ใหป้ฏิบติั เพื่อใหบุ้คคลากรเห็นวา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร 
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บทที ่5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. วตัถุประสงค์การวจัิย 
   1.1 ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม  
   1.2 ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  
   1.3 ศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
  2. สมมติฐานการวจัิย  
   2.1 ขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัปานกลาง  
   2.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
  3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   3.1 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนมประชากร 
จ านวน 117 คน   
   3.2 กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม
ประชากร จ านวน 91 คน  
  4. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
ตอบดว้ยตนเอง (Self Administered Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่  
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    ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายรุาชการ (Check List)  
    ตอนที ่2 แบบสอบถามระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย ความสามคัคีในองคก์ร ความพอใจในงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ร แบบสอบถามเป็น มาตรส่วนประมาณ 5 ระดบั (Rating Scale) 
ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
    ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม แบบสอบถามเป็นมาตรส่วนประมาณ 5 
ระดบั (Rating Scale) ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
    ตอนที ่4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม เปิดโอกาสใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามอยา่งอิสระ 
  5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
   5.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
และอายรุาชการ น ามาวิเคราะห์โดย การหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
   5.2 การวเิคราะห์ระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย (X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
   5.3 การวเิคราะห์อิทธิพลระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การให้บ าเหน็จ
รางวลั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ต่อขวญัก าลงัใจใน     
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม โดยการวเิคราะห์
สหสัมพนัธ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression Analysis) แบบ (Enter) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05  
   5.4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
ท่ีมีเน้ือหาเดียวกนั หรือคลา้ยกนัและด าเนินการแจกแจงความถ่ีและพรรณนาความ 
 
 
 
 
 



  83 

สรุปผลการวจิัย  
 

 ผลการวจิยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม พบวา่  
  1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
   ผูต้อบแบบสอบถามเป็น เพศชาย จ านวน 40 คน หญิง จ านวน 51 คน มีอายตุ  ่า
กวา่ 30 ปี จ  านวน 13 คน 30 - 40 ปี จ  านวน 14 คน 41 - 50 ปี จ  านวน 55 คน 51 ปี ข้ึนไป 
จ านวน 9 คน มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 11 คน ปริญญาตรี จ านวน 48 คน 
ปริญญาโท จ านวน 32 คน มีอายรุาชการต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 14 คน 6 - 10 ปี จ  านวน 12 คน 11 - 20 ปี 
จ  านวน 41 คน 21 ปี ข้ึนไป จ านวน 24 คน  
  2. ผลการวเิคราะห์ระดับขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
พฒันาชุมชนจังหวดันครพนม พบว่า 
   ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
จ านวน 1 ดา้น และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพอใจในงาน และความสามคัคีในองคก์ร ตามล าดบั และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ขวญัและก าลงัใจขอ้ท่านไดรั้บความยกยอ่งนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป มากท่ีสุด และขอ้ท่ีขวญัและก าลงัใจนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือและสนบัสนุน จากเพื่อนร่วมงานในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทางาน 
  3. ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานพฒันาชุมชนจังหวัดนครพนม  
   ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังานสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน และจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน  
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ 0.300 0.118 และ 0.088 ตามล าดบั ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 0.594 0.283 และ 0.157 ตามล าดบั ตวัแปรอิสระ ดงักล่าว
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดร้้อยละ 93.50 (R2 = 0.935, F= 243.357) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ส่วนท่ีเหลืออีก ร้อยละ 6.50 อาจเป็นตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาวจิยัในคร้ังน้ี     
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ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัน้ี 
     สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
      Y = 2.399 + 0.300 (สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน) + 0.118 
(สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน) + 0.088 (จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน) 
     สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
      Z = 0.967 + 0.594 (สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน) + 0.283 
(สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน) + 0.157 (จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน) 
     ส่วนตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการใหบ้ าเหน็จรางวลั 
  4. ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรส านักงานพฒันาชุมชนจังหวดันครพนม  
   4.1 ความสามคัคีในองคก์ร  
    ในการท่ีจะสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในองคก์รนั้น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมี
ความเป็นกลาง ไม่เอนเอียง เขา้ขา้งฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด เม่ือเกิดมีขอ้พิพาทหรือมีปัญหาในการท างาน 
และควรตอ้งมีกิจกรรมสานสัมพนัธ์ในหน่วยงานเป็นประจ า และการปฏิบติังานควรมอบหมาย
ใหพ้นกังานช่วยกนัท างาน   
   4.2 ความพอใจในงาน   
     การท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการท างานควรตอ้งใหผู้ป้ฏิบติั    
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนได้
องคก์รควรอ านวยความสะดวกในเร่ืองของเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน และหากบุคคลากร
สามารถปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จเป็นท่ีประจกัษค์วรมีการมอบรางวลัพิเศษเพื่อเป็นก าลงัใจ  
   4.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร   
     การท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร ควรจะตอ้งใหบุ้คคลากรมี
ส่วนในการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร หรือวฒันธรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ควรมีการเสริม
ในเร่ืองของจิตส านึกรักองคก์ร ยกยอ่งชมเชยรวมถึงการมอบหมายงานท่ีส าคญัใหป้ฏิบติัเพื่อให้
บุคคลากรเห็นวา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร  
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อภิปรายผลการวจิัย 
 

 จากการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม พบประเด็นท่ีส าคญัสมควรน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
  สมมติฐานที ่1 ขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิจยัพบวา่  
   ขวญัก าลงัใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั
นครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่ ส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อาจมีนโยบายหรือการปฏิบติังานท่ีเป็นการเพิ่มขวญัก าลงัใจ
ใหแ้ก่พนกังานและเป็นท่ีพึงพอใจของพนกังานอยูแ่ลว้ จึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างาน และเน่ืองจากส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม มีจ านวนบุคลากรไม่มาก
นกั การดูแลเอาใจใส่จึงทัว่ถึง ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้วามเอาใจใส่ อีกทั้งการปฏิบติังาน    
ในส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม จะมีการติดต่อประสานกนัและท างานกนัเหมือน   
พี่นอ้งในทุก ๆ อ าเภอ มีการจดัอบรม หรือการแลกเปล่ียนความคิดกนัเป็นประจ า ท าใหบุ้คลากร
ไม่รู้สึกเดียวดาย แต่กลบัท าใหรู้้สึกอบอุ่นและมีท่ีพึ่ง อีกทั้งจงัหวดันครพนมมีนโยบายใน
การบูรณาการร่วมกนักบัทุกภาคส่วนราชการภายในจงัหวดั ท าใหบุ้คลากรเวลาปฏิบติังาน      
จะไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในแต่ละส่วนราชการ จึงเป็นการง่ายในการประสาน
หรือติดต่องาน อีกทั้งส่วนมากบุคลากรในส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม เป็นคน     
ในพื้นท่ีจึงมีความพึงพอใจในงานและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเน่ืองจากไม่ตอ้งด้ินรน และมีความสุข
ท่ีไดท้  างานใกลบ้า้น รวมถึงการปฏิบติังานของส านกังานพฒันาชุมชนเป็นหน่วยงานท่ีท างาน
กบัชุมชน กบัประชาชนทุกระดบั และติดต่อกบัคนหลาย ๆ กลุ่ม จึงมีพื้นฐานทางอารมณ์      
และวฒิุภาวะท่ีพร้อมและดี เม่ือปฏิบติังานกบัชุมชนมากก็จะไดรั้บความรัก ความสนิทสนมาก
ประชาชน จึงไดรั้บค าชมจากทั้งประชาชน และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงค าชมเชยจากคนอ่ืนเปรียบเสมือน
น ้าทิพยช์โลมใจใหค้นมีก าลงัใจในการปฏิบติังานแบบไม่เหน็ดเหน่ือย 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น และอยูใ่น
ระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพอใจ
ในงาน และความสามคัคีในองคก์ร ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ลว้นแต่มีอายรุาชการในการท างาน มากกวา่ 10 ปี    
ท าใหมี้ความผกูพนัและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และรู้สึกวา่ส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม คือบา้นของตนเอง อีกทั้งการท างานของส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม
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จะไดรั้บมอบหมาย จากผูว้า่ราชการจงัหวดัใหป้ฏิบติังานส าคญัของจงัหวดัหลาย ๆ งาน จึงท า
ใหพ้นกังานมีความภูมิใจและรู้สึกเป็นเกียรติ ท่ีไดท้  างานท่ีส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั บุญมา อคัรแสง (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคามผลการวจิยัพบวา่ ระดบัขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ี
โรงพยาบาลมหาสารคาม พบวา่ ระดบัขวญัก าลงัใจของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัขวญัก าลงัใจอยูใ่นระดบัมากทั้ง  
3 ดา้น คือ ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร ดา้นความสามคัคี และดา้นเจตคติในการปฏิบติังาน  
และยงัสอดคลอ้งกบัสุชาดา นิลผาย (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน เทศบาลต าบล ในอ าเภอเมืองหนองคาย จงัหวดัหนองคาย ผลการวิจยัพบวา่       
1) ขวญัก าลงัใจของพนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมืองหนองคาย จงัหวดัหนองคาย โดยรวม
และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสามคัคีในองคก์ร 
ดา้นความพอใจในงาน และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน การใหบ้ าเหน็จรางวลั สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
และสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ผลการวจิยัพบวา่  
   ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจ บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ไดรั้บการการเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชาท่ีเท่าเทียมกนั และ 
การไดรั้บส่ิงตอบแทนหรือค าชมต่าง ๆ  มกัมองกนัท่ีผลงาน ไม่ใช่การรู้จกักนัพิเศษกบัผูบ้งัคบับญัชา 
จึงท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
   จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน มีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจวตัถุประสงค ์หรือจุดหมายของการปฏิบติังาน หากมีการวาง
หรือก าหนดไวท่ี้ชดัเจน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัไดด้ว้ยความมัน่ใจ และหากมีนโยบาย 
แผนงาน ส่ิงท่ีจะตอ้งปฏิบติั มีการก าหนดอยา่งชดัเจน และมีความเหมาะสมจะเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริม
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ใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือมีจุดมุ่งหมายหรือนโยบายก็เหมือนกบั
การท างานท่ีมีเป้าหมายวางเอาไว ้พนกังานไม่ตอ้งมานัง่จินตนาการหรือนัง่คิดเองวา่องคก์รตอ้งการ
อะไรจากเขา จึงท าใหบุ้คคลกรรู้สึกวา่เขาไม่ไดป้ฏิบติังานแบบโดดเด่ียว แต่มีแบบแผนและวธีิการ
วางไวแ้ลว้ จึงท าใหจุ้ดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน มีผลต่อขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั บุญเลิศ เถ่ือนยนืยงค ์(2544) ไดศึ้กษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามส าคญัมาก ต่อปัจจยัจูงใจรวม 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร
ของธนาคาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เพิ่มส าหรับพนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้น
ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ และดา้นผลส าเร็จในการท างาน  
   การใหบ้ าเหน็จรางวลั มีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการอยา่งอ่ืนท่ีไดรั้บจากหน่วยงานอยูแ่ลว้ และท่ีส าคญั
คือ ส่วนใหญ่พนกังานเป็นคนในพื้นจึงพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานใกลบ้า้น ใกลค้รอบครัวซ่ึงถือ
เป็นขวญัและก าลงัใจยิง่กวา่การไดรั้บบ าเหน็จรางวลัต่าง ๆ จึงท าใหก้ารใหบ้ าเหน็จรางวลัมีผล
ต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม  
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและความพร้อม
ของวสัดุเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงส าคญัต่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ล
ออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ และความส าเร็จของงาน หากมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
บรรยากาศเหมาะสม ไม่แออดัเกินไป เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือสะดวกและพร้อม ก็จะส่ือใหเ้ห็นเหมือนกบั
องคก์รเตรียมความพร้อมและใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏิบติังาน จึงท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดี 
และมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ในหน่วยงานหน่ึงนั้น หากมีความพร้อมทั้งในแง่เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ของการปฏิบติังานท่ีเอ้ือใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปโดยสะดวก บุคลากรผูป้ฏิบติังาน  
ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี สภาพแวดลอ้มรอบตวัของผูป้ฏิบติังาน หากไดรั้บ 
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การพิจารณาให้อยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสมแลว้ ยอ่มเป็นการจูงใจพนกังานใหส้ามารถท างานได้
อยา่งเตม็ท่ี ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั นาวาอากาศโทหญิง อุบลรัตน์ พุฒซอ้น (2547) ไดศึ้กษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการกรมสวสัดิการทหาร
อากาศวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
ของขา้ราชการกรมสวสัดิการทหารอากาศ และศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มประชากร
ตวัอยา่งจานวน 328 คน และนาขอ้มูลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการศึกษา
พบวา่ ขา้ราชการกรมสวสัดิการทหารอากาศ มีปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัสูง คือ ดา้นลกัษณะงานในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นนโยบายการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการท างาน  
   สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน มีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่ ดงัสุภาษิตท่ีวา่ “ความไม่มีโรคเป็นลาภอนัประเสริฐ” เป็นส่ิงท่ี
ทุกคนปรารถนา มีเงินมากมายแต่ถา้สุขภาพไม่ดี เจบ็ป่วยตลอดเวลา ก็ไม่สามารถท าใหชี้วติ 
มีความสุขได ้ถา้ร่างกายไม่แขง็แรง ก็ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานอยา่งแน่นอน ไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และรวมไปถึงเกิดผลกระทบในหลาย ๆ ดา้นตามมา เช่น ตอ้งลางานบ่อย 
อาจโดนเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาต าหนิ อีกทั้งความพร้อมของร่างการจะไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยเฉพาะงานพฒันาชุมชน ซ่ึงจะตอ้งออกพื้นท่ีกบัชุมชนตลอดเวลา 
แต่ถา้พนกังานมีร่างกายท่ีแขง็แรงก็จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและส่งผลต่อประสิทธิผล
ของงานท่ีจะออกมา ดงันั้น สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน จึงมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 ผลการศึกษา ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ผูว้ิจยัขอน าเสนอแนวทางในการเสริมสร้าง
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ดงัน้ี  
  1. ผลการวจัิยจากวตัถุประสงค์  
   1.1 ศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดั พบวา่  
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    ระดบัระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย
ดงัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพอใจในงาน และความสามคัคีในองคก์ร ตามล าดบั และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขวญัและก าลงัใจ ขอ้ท่านไดรั้บความยกยอ่งนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป มากท่ีสุด และขอ้ท่ีขวญัและก าลงัใจนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บ
ความช่วยเหลือและสนบัสนุน จากเพื่อนร่วมงานในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน 
ควรด าเนินการ ดงัน้ี 
     1.1.1 ควรมีการตั้งกฎในหน่วยงานหา้มน าเร่ืองส่วนตวัของผูอ่ื้นมาพดู 
ในท่ีท างาน 
     1.1.2 หน่วยงานไม่ควรใหพ้นกังานแข่งขนักนัมากเกินไปเพราะจะเป็น
สาเหตุของความขดัแยง้ 
     1.1.3 จดักิจกรรมสานสัมพนัธ์เป็นประจ า 
     1.1.4 มอบหมายงานในรูปทีม และใหอ้ านาจทีมตดัสินใจ 
  2. ผลการวจัิยจากวตัถุประสงค์ 
   2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม พบวา่ 
    ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน และจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน ควรด าเนินการ ดงัน้ี 
     2.1.1 ควรปรับสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม และจดัระเบียบของโตะ๊
ท างานใหม่ ไม่ใหแ้ออดัเกินไป รวมทั้งน าเคร่ืองมือท่ีมนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
     2.1.2 จดัมุมพกัผอ่นส าหรับพนกังาน 
     2.1.3 จดักิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีใหแ้ก่บุคลากร  
     2.1.4 จดัท าคู่มือและแนวทางในการปฏิบติังานของแต่ละต าแหน่ง 
  3. ผลการวจัิยจากวตัถุประสงค์ 
   3.1 ศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม ควรด าเนินการ ดงัน้ี 
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    3.1.1 ความสามคัคีในองคก์ร  
     1) มอบหมายงานในรูปแบบ (Team Work) 
    3.1.2 ความพอใจในงาน 
     1) ความตอ้งการและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้น าผลมาปฏิบติั 
    3.1.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร   
     1) ใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูก้  าหนดวฒันธรรมองคก์ร 
  4. ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป 
   4.1 ควรศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 

เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานพฒันาจงัหวดันครพนม 
 

ค าช้ีแจง 
 

 ดว้ย ผูว้จิยัก าลงัอยูใ่นระหวา่งการจดัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม (The Factors 
Affecting the working Morale of Personnel at the Nakhonphanom provincial Community 
Development Offices) จึงขอความร่วมมือมายงัท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี โดยผูว้จิยั
ขอช้ีแจงรายละเอียดแบบสอบถามโดยสังเขป ดงัน้ี 
 แบบสอบถามชุดน้ี ใชส้อบถามความคิดเห็นของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 
จงัหวดันครพนม เก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดันครพนม และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงขอใหท้่าน
กรุณาตอบ ค าถามทุกขอ้ ตามความเป็นจริง เน่ืองจากค าตอบของท่านเป็นประโยชน์อยา่งมาก
ต่อการวเิคราะห์ผลของการวิจยั และผูว้จิยัขอรับรองวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะไม่ส่งผลกระทบต่อตวัท่าน
ในทางใด ๆ ทั้งส้ิน 
 โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  ตอนที่ 3 ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  ตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวธีิการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 

พจนีย ์ค ามุงคุณ 
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที่1 : แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ค าช้ีแจง : โปรดขีดเคร่ืองหมาย / ลงใน (  ) ซ่ึงตรงกบัขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 

1. เพศ 
 (  ) 1.1 ชาย 
 (  ) 1.2 หญิง 
 

2. อาย ุ
 (  ) 2.1 ต ่ากวา่ 30 ปี    (  ) 2.2 30 – 40 ปี 
 (  ) 2.3 41 – 50 ปี    (  ) 2.4 51 ปี ข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 
 (  ) 3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) 3.2 ปริญญาตรี 
 (  ) 3.3 ปริญญาโท    (  ) 3.4 สูงกวา่ปริญญาโท 
4. อายรุาชการ 
 (  ) 4.1 ต ่ากวา่ 5 ปี    (  ) 4.2 6 – 10 ปี 
 (  ) 4.3 11 – 20 ปี    (  ) 4.4 21 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานพฒันา 
    ชุมชนจงัหวดันครพนม 
ค าช้ีแจง : โปรดขีดเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เพียงช่องเดียวค า
ช้ีแจง : โปรดขีดเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว 
 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 

จงัหวดันครพนม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ดา้นความสามคัคีในองคก์ร 
1. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานท่ีดี
จากเพื่อนร่วมงาน 

     

2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและสนบัสนุน
จากเพื่อร่วมงานในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ    
ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทางาน 

     

3. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนม ใหค้วาม
ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ 
หนา้ท่ีและผลงาน 

     

4. ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิด
ความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

     

ดา้นความพอใจในงาน 
1. ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา
ของท่าน 

     

2. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่านและมีลกัษณะทา้ทาย
และจูงใจใหอ้ยากท า 

     

3. ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม
นโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

4. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมว้า่
จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ หรือน างานไปท า
ต่อท่ีบา้น 
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 

จงัหวดันครพนม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ท่านไดรั้บความยกยอ่งนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป 

     

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบั
ผูอ่ื้น วา่ท่านท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 

     

2. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีดี 

     

3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

4. ปัจจยัเม่ือท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็น
เวลานาน ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

     

5. ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ี
จนกวา่จะเกษียณอายุราชการ 

     

6. ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน 
แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกวา่ 
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ตอนที่ 3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
ค าช้ีแจง : โปรดขีดเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 

จงัหวดันครพนม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1. ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและแนว
ทางการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ าหน่วยงาน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง
กบับุคลากร และเม่ือประสบปัญหาในการ
ท างานผูป้ฏิบติังานสามารถปรึกษาหารือได ้

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัตนให้เป็น
ผูใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุน สอนงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคต่อบุคลากร
ภายในองคก์ร ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของบุคลากร 

     

จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน 
1. หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการ
บริหารงานท่ีชดัเจน, นโยบายในการบริหาร
ของหน่วยงานท่านง่ายต่อการท าไปปฏิบติั 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการ
ด าเนินงานของหน่วยงานในทุกขั้นตอน 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 

จงัหวดันครพนม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเก่ียวกบัวตัถุประสงค ์
เป้าหมายในการปฏิบติังานกบัเจา้หนา้ท่ี 
อยา่งทัว่ถึง 

     

การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสม
กบัความรับผดิชอบของงานท่ีท่านท าอยู ่

     

2. การมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนให้
เล่ือนต าแหน่งไดต้ามความสามารถ  

     

3. หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม 

     

4. ท่านมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงกบังานท่ีท า
อยูใ่นขณะน้ี 

     

5. การประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน 
ความสามารถ และความดีความชอบของ
บุคลากรในหน่วยงาน อยูบ่นพื้นฐานแห่งความ
ถูกตอ้ง เหมาะสม มีความยติุธรรม และ
สามารถเช่ือมัน่ในเกณฑก์ารประเมินได ้

     

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ท่านไดรั้บความ
สะดวกสบายในการปฏิบติังานเพราะมี 
สภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์เพียงพอ 
ปลอดภยั 

     

2. ท่านรู้สึกปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานภายในหน่วยงานแห่งน้ี 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานพฒันาชุมชน 

จงัหวดันครพนม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

3. สภาพแวดลอ้มดา้นเวลา ท่านมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังานมีความเหมาะสม มีความสมดุล
ทั้งงานและส่วนตวั 

     

4. สภาพแวดลอ้มดา้นจิตใจ (ลกัษณะสังคม
วฒันธรรมองคก์รและเพื่อนร่วมงาน) 

     

5. ความสะดวกในการติดต่อส่ือสารทั้งภายใน
และภายนอกส่งเสริมใหท้่านมีขวญักาลงัใจใน
การท างาน 

     

สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
1. ในรอบปีท่านหน่วยงานของท่านมีการจดั
กิจกรรมเพื่อสุขภาพ 

     

2. ท่านมีสมาธิจดจ่อกบัส่ิงท่ีก าลงัท าอยูไ่ด ้      
3. ท่านมีท่ีมีความเครียดต่องานเป็นประจ า      
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ส่วนที่ 4 : ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม 
 

1. ท่านคิดวา่ปัญหา และอุปสรรค ท่ีเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม มีเร่ืองใดบา้ง 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

2. ท่านมีขอ้เสนอแนะประการใด ท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานใน 
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดันครพนม เพิ่มมากข้ึน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์ค่า IOC ของเคร่ืองมือ 
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ตารางภาคผนวก ที ่1  ผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
       ของการวิจยั (ค่า IOC) 

 

ค าถามขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวมค่า IOC ค่า IOC เฉล่ีย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 + 1 + 1 + 1 3 1 
2 + 1 + 1 + 1 3 1 
3 + 1 + 1 + 1 3 1 
4 + 1 + 1 + 1 3 1 
5 + 1 + 1 + 1 3 1 
6 + 1 + 1 0 2 0.67 
7 + 1 + 1 + 1 3 1 
8 + 1 + 1 + 1 3 1 
9 + 1 + 1 + 1 3 1 

10 + 1 + 1 + 1 3 1 
11 + 1 + 1 + 1 3 1 
12 + 1 + 1 + 1 3 1 
13 + 1 0 + 1 2 0.67 
14 + 1 + 1 + 1 3 1 
15 + 1 + 1 + 1 3 1 
16 + 1 + 1 + 1 3 1 
17 + 1 + 1 + 1 3 1 
18 + 1 + 1 + 1 3 1 
19 + 1 + 1 + 1 2 1 
20 + 1 + 1 + 1 3 1 
21 + 1 + 1 + 1 3 1 
22 + 1 + 1 + 1 3 1 
23 + 1 + 1 + 1 3 1 
24 + 1 + 1 + 1 3 1 
25 + 1 + 1 + 1 3 1 
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ค าถามขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวมค่า IOC ค่า IOC เฉล่ีย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

26 + 1 + 1 + 1 3 1 
27 + 1 + 1 + 1 3 1 
28 + 1 + 1 + 1 3 1 
29 + 1 + 1 + 1 3 1 
30 + 1 + 1 + 1 3 1 
31 + 1 + 1 + 1 3 1 
32 + 1 + 1 + 1 3 1 
33 + 1 + 1 + 1 3 1 

34 + 1 + 1 + 1 3 1 

35 + 1 + 1 + 1 3 1 

36 + 1 + 1 + 1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
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ตารางภาคผนวกที ่2  ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

 

Item 
Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Scale Item - Total 
Correlation 

Corrected Alpha 
if Item Deleted 

ดา้นความสามคัคีในองคก์ร 

1 139.0989 169.3568  .1336   .9224 
2 139.1319 149.5824 .9058  .9127 
3 138.8022 151.4716 .9421 .9128 
4  139.1209 162.2852  .7119  .9178 

ดา้นความพอใจในงาน 
1 138.7692  171.2239   .0000  .9222 

2 138.8022  151.4716  .9421   .9128 

3 138.7692 171.2239  .0000   .9222 
4  138.4396  173.5380  - .2037  .9250 
5  138.0989   169.3568   .1336   .9224 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
1  138.2857   175.9841   -.2716   .9283 
2 138.1868  166.1980  .2512  .9220 
3  138.4615  159.8735   .9015   .9161 
4 138.1209  162.2852  .7119  .9178 
5 138.1209  162.2852  .7119  .9178 
6 138.4945  161.4750  .7540  .9173 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1 139.4396  167.6491  .1754  .9228 
2 139.1868  166.4869  .1639  .9244 
3 139.2527  164.2576  .3327  .9212 
4 138.9670  169.8989  .0235  .9261 
5 139.0549  164.4747  .2626  .9227 
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Item 
Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Scale Item - Total 
Correlation 

Corrected Alpha 
if Item Deleted 

จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการด าเนินงาน 
1 138.8242  169.7021  .0669  .9237 
2 139.1319  152.4935  .8177  .9144 
3 138.8242  152.2354  .9035  .9134 

การใหบ้ าเหน็จรางวลั 
1 138.8022  162.3160  .4453  .9198 
2 138.8352  160.0725  .5521  .9184 
3 139.0000  171.3333   -.0318  .9250 
4 138.5824  171.7792   -.0571  .9253 
5 139.0440  170.2869  .0399  .9236 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
1 138.5934  162.9328  .5480  .9188 
2 138.8022  151.4716  .9421  .9128 
3 138.5165  154.3414  .6592  .9168 
4 139.1319  149.5824  .9058  .9127 
5 138.5055  160.6972  .7894  .9169 

สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
1 139.1538  149.7538  .9072  .9128 
2 139.1209  149.8852  .8935  .9130 
3 139.4505  160.1836  .9124  .9162 

 

หมายเหตุ 
 1. N of Cases = 40.0  
 2. N of Items = 36 
 3. Alpha = .921 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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