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บทคดัย่อ 
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ริเร่ิมสร้างสรรค ์ และดา้นอุดมการณ์ในการท างาน  
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ขอ้คน้พบจากการวิจยั คือ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นเพราะผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการส่ือสารในองคก์ร
ซ่ึงส่งผลท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรมีความสัมพนัธ์และปรับปรุง
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Abstract 

 
 The purposes of this research were to study: 1) the level of administrative behavior of the 
Subdistrict Municipality administrators in Pathio District, Chumphon Province, 2) the level of morale 
in working of the Subdistrict Municipality officials in Pathio District, and 3) the relationship between 
the administrators’ administrative behavior and the officials’ morale in working. The 250 research 
samples were Mayors, Vice-Mayors, and officials from Subdistrict Municipalities in Pathio District, 
Chumpon Province, selected by using stratified random sampling method. The research tool used for 
data collection was the questionnaire. The data were analyzed by using mean, standard deviation, and 
Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 
 The research results were as follows: 
 1.  The administrative behavior of the Subdistrict Municipality administrators in Pathio 
District, Chumphon Province was at a medium level in overall aspects. The three behaviors at the 
highest level of performance were communication in organization, creativity, and work ideology.  
 2.  The morale in working of the Subdistrict Municipality officials was at a medium 
level in overall aspects. The three aspects at the highest level were administrator-personnel 
relationship, service, and governance characteristics.  
 3.  There was a positive relationship with statistical significance at 0.05 level between 
the administrators’ administrative behavior and morale in working of the Subdistrict Municipality 
officials.  
 In conclusion, it was found that the medium level of administrators’ administrative 
behavior and of officials’ morale resulted from the administrators focusing on internal communication, 
which affected the higher working efficiency. Moreover, in order to increase officials’ working morale 
level, the administrators should create more relationship and improve the governance characteristics.  
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บทที ่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
  

ในการพฒันาสังคมอนัน าไปสู่การพฒันาประเทศโดยส่วนรวมนั้น  มีความจ าเป็นอยา่งยิง่
ท่ีจะตอ้งพฒันาไปพร้อม ๆ กนัในหลาย ๆ ดา้น ทั้งการพฒันาสภาพทางร่างกาย ทางจิตใจและความรู้สึก
ของมนุษย ์ในการด าเนินกิจการใดๆจะส าเร็จลุล่วงดว้ยดีอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์อยา่ง
แทจ้ริงนั้น ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัท่ีสุดเพราะถึงแมว้่าทรัพยากรอ่ืน ๆ จะดีเพียงไร ทรัพยากร
เหล่านั้นจะไร้ค่าไม่สามารถสร้างประโยชน์หากว่าทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีคุณภาพ  เม่ือเป็นเช่นน้ี
อาจกล่าวไดว้า่  การพฒันามนุษยเ์ป็นพื้นฐานของการพฒันาส่ิงต่าง ๆ ทั้งมวล การพฒันามนุษยเ์ป็นงาน
ท่ีละเอียดอ่อนเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์  เพราะมนุษยมี์ชีวิตจิตใจ  มีอารมณ์มีความรู้สึก มนุษยจ์ะเป็น
มนุษยท่ี์สมบูรณ์จะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัหลายประการรวมถึงการศึกษาเพราะการศึกษาเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัยิง่ในการพฒันามนุษยใ์หมี้คุณภาพ  โดยการส่งเสริมความรู้  ความคิด  ทกัษะ  เจตคติ  ใหรู้้จกั
ตนเองรู้จกัชีวิตและเขา้ใจสงัคม  มีความสามารถในการปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงการด าเนินงาน
ไปในแนวทางที่ถูกตอ้งเหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถสร้างความสมดุลกลมกลืนกบั
การพฒันามนุษยใ์นดา้นต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี  คุณลกัษณะดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัการบริหารของ
ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถและกระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ (พนม  พงษไ์พบูลย,์ 2544 : 7)   

การบริหารงานใด ๆ ในองค์การให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลจ าเป็นตอ้งมี
การวางแผนท่ีดี  รวมถึงจดัโครงสร้างขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  และส่ิงท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงก็คือ 
คน (Man) เพราะการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม มีความรู้ ความสามารถ ท่ีเหมาะสมกบังาน  
“คน” จึงเป็นปัจจยัในการด าเนินงานท่ีมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรกในองคก์าร เพราะคนจะเป็น
ผูค้วบคุมปัจจยัอ่ืนๆในการด าเนินงาน  ซ่ึงเช่น เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Materials) และการบริหาร
จดัการ (Management) งานหลากหลายดา้น รวมทั้งงานดา้น งบประมาณ การปฏิบติังานมากดา้นเพียงใด 
ทั้งวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั รวมทั้งมีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพเพียงใด หากขาดคน หรือ
คนท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน หรือไม่เหมาะสมกบังาน การด าเนินงานนั้นกไ็ม่อาจจะด าเนิน
ให้บรรลุผลส าเร็จไปไดด้ว้ยดี แต่กลบัยิ่งจะท าให้เกิดความส้ินเปลือง สูญเสียทรัพยากรในการท างาน
มากข้ึน (สุภาพร พิศาลบุตร, 2542 : 1) 
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การบริหารราชการในรูปแบบของเทศบาล (อมร ก่ิงเกษม, 2551 : 2) ไดก้ าหนดให้นายก
เทศบาลมาจากการเลือกตั้งของประชาชน เป็นผูก้  ากบัดูแล ตลอดจนการก าหนดนโยบายในการพฒันา
ต าบล ดงันั้นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหเ้ทศบาลต าบลประสบความส าเร็จในการบริหารงาน อยูท่ี่การบริหารงาน
ของนากเทศบาลรวมทั้งคณะผูบ้ริหารเทศบาลต าบล และหากนายกเทศบาลมีพฤติกรรมการบริหาร
โดยไม่ยุติธรรม ไม่ซ่ือสัตยสุ์จริต หรือไม่ยึดแนวทางระเบียบราชการ จะท าให้เทศบาลนั้นไดรั้บ
ความเสียหาย  แต่หากนายกเทศบาลบริหารงานโดยยึดหลกัธรรมภิบาล คือ หลกันิติธรรม  หลกัคุณธรรม  
หลกัความโปร่งใส หลกัความรับผิดชอบ  หลกัประสิทธิภาพและหลกัการมีส่วนร่วม รวมทั้งมี
อุดมการณ์ในการท างาน   มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การมีวิสัยทศัน์ท่ีดี  มีการส่ือสารในองคก์ร  
การเปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีการสร้างแรงจูงใจ  มีแนวคิดในการพฒันา
องคก์ร  จะท าให้เทศบาลมีบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้าง
ความน่าเช่ือถือให้กบัองคก์ร สามารถน าไปสู่ความโปร่งใสในเทศบาลต าบลและลดการทุจริต น าไปสู่
การพฒันาองคก์รสมยัใหม่ได ้  

การท่ีบุคคลจะปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น (แสวง ศิริพฒัน์, 2544 : 16) 
ขวญัและก าลงัใจเป็นปัจจยัส าคญัในการท างาน การไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการอยา่งเหมาะสม  
ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์เก้ือกูลต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมาคมศึกษาธิการแห่งประเทศไทย กล่าวถึง
ความส าคญัของการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในบุคลากรไวว้่า ขวญัและก าลงัใจของบุคคลหรือกลุ่มคน
ในหน่วยงาน เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่ประการหน่ึงท่ีจะท าใหง้านของหน่วยงานบรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ จะช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
หลายประการ คือ มีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมัน่ต่อหน่วยงาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
ให้ความร่วมมือ ร่วมใจกบัผูบ้งัคบับญัชาและมีผูร่้วมงาน มีความเสียสละ ความรับผิดชอบ สามารถ
ท างานเต็มความสามารถ กล่าวว่า ในการปฏิบติังานนั้น ตวัแปร ส าคญัท่ีจะท าให้งานบรรลุหรือ
มีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กับขวญัและก าลงัใจของบุคคลและหมู่คณะนั่นเอง ซ่ึงขวญัและ
ก าลงัใจของบุคคล ยอ่มมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีแสดงออก ในการท างานว่าพอใจหรือไม่พอใจ 
มีความสุขหรือไม่มี ท างานเต็มท่ีหรือไม่เพียงใด เม่ือใดท่ีขวญัและก าลงัใจของบุคคลและหมู่คณะสูง 
ผลงานกจ็ะสูงตามไปดว้ย แต่เม่ือใดท่ีบุคคลและหมู่คณะมีขวญัในการท างานอยูใ่นระดบัท่ีต ่า ผลงาน
กจ็ะต ่า และขาดประสิทธิภาพตามไปดว้ยเช่นกนั 

ประสิทธิผลของงานในองคก์ารนั้นกล่าวไดว้่า (แสวง ศิริพฒัน์, 2544 : 16) แนวทางการใช้
ความสามารถของคนโดยให้เป็นประโยชน์ดว้ยการรวบรวมความพยายามของคน เพื่อท างานให้
บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยส่งเสริมให้ทุกคนไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ 
ความขยนัขนัแข็ง ความกระตือรือร้น ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรับผิดชอบความสามคัคีอนัเป็น
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ภารกิจอนัยิ่งใหญ่อย่างหน่ึงของผูบ้ริหารทุกระดบั วิธีท่ีจะท าให้คนสามารถบรรลุผลในการท างาน
ดงักล่าว มีอยู่หลายวิธี อาทิ การใชภ้าวะผูน้ า การจดัระบบงานท่ีเหมาะสม การส่งเสริมก าลงัใจ การจดั
สวสัดิการท่ีดี ฯลฯ และวิธีการหน่ึงท่ีส าคญั คือ การเสริมสร้างและบ ารุงขวญัก าลงัใจในบุคคล โดยเป็น
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ ๆไปว่าขวญัและก าลงัใจของคนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็น
อนัมากและคนท่ีมีความรู้ ความสามารถสูง หากขาดขวญัและก าลงัใจในการท างาน งานท่ีไดก้็จะขาด
ประสิทธิภาพ   

จึงพอสรุปไดว้่า ขวญัและก าลงัใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการปฏิบติังาน  เพราะขวญั
และก าลงัใจเป็นส่ิงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลรวมของการจูงใจในสมาชิกระดบับุคคลหรือกลุ่ม หน่วยงาน
จะส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ย่อมข้ึนอยู่กบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากร
ในการท างานในหน่วยงานเป็นส าคญั ทั้งน้ีการใหข้วญัและก าลงัใจบุคคลในองคก์รเกิดจากบทบาท
ของผูน้ าหรือลกัษณะท่าทีของผูน้ าท่ีเห็นความสามารถของคนและใหข้วญัและก าลงัใจกบัคนในองคก์ร 
ซ่ึงความสามารถในการให้ขวญัและก าลงัใจของผูน้ าหรือผูบ้ริหารในดา้นต่างๆ เช่น การวางแผน 
การประสานงาน การตดัสินใจ ความเอาใจใส่ต่อบุคลากร  การใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนบุคลากรใหมี้
ความพึงพอใจในวตัถุประสงคแ์ละนโยบายขององคก์ร ซ่ึงสามารถน าไปปฏิบติัได ้ท าให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในงานท่ีตนปฏิบติัเกิด ความกระตือรือร้นเกิดความขยนัหมัน่เพียรซ่ึงบุคลากรไดรั้บ
การเพิ่มพูนประสบการณ์ในการปฏิบติังาน การน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจนท าให้งานประสบ
ผลส าเร็จ หากในองคก์รมีการบริหารงานท่ีดี มีการนิเทศงาน มีการติดตามประเมินผล ทุกคนเขา้ใจ
ในวตัถุประสงคแ์ละนโยบายรวมถึง มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน มีความส าคญัต่องานไดรั้บการยกยอ่ง 
จนเกิดความพึงพอใจ ยินดีต่องาน ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของคนในองค์กรเช่นเดียวกัน การได้
รับขวญัและก าลงัใจเป็นการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ ผูบ้ริหารจึงตอ้งด าเนินการ
ดา้นการบริหารให้องคก์ารมีบรรยากาศท่ีดีเช่น ความสะดวกสบาย สะอาดส าหรับบุคคล มีอุปกรณ์
อ านวยความสะดวก เพียงพอแก่การปฏิบติังาน มีการส่งเสริม สนบัสนุนใหค้วามร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี 
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารในหน่วยงาน หรือองคก์รจึงจ าเป็นตอ้ง
มีการบ ารุงขวญั เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งเตม็ตามศกัยภาพ 
อยา่งมีความสุขและท างานร่วมกนัดว้ยดี ท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

จากความส าคญัของพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารและขวญัก าลงัใจของบุคลากร
ท่ีไดศึ้กษา ท าให้ผูว้ิจยัสนใจในการศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร เพื่อน าผลการวิจยัมาน าเสนอเป็น
แบบอยา่งในการพฒันา การบริหารงานของเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพรใหมี้ประสิทธิภาพ
ต่อไป 
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วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

1.   เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร  

2.   เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร  

3.   เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกับขวญัและ
ก าลงัใจของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
 

 สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์การวิจยั ผูว้ิจยัได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยเพื่อเป็น
แนวทางในการทดสอบถึงระดบัและความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ดงันั้น 

1.   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

2.   ขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3.    พฤติกรรมการบริหารและขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาล
ต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั 
 

ขอบเขตกำรวจิยั    
 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตในการวิจยัไว ้ดงัน้ี  
1.  ขอบเขตดา้นประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอ

ปะทิว จงัหวดัชุมพร ซ่ึงประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี พนกังานเทศบาล  จ านวน 6 แห่ง  ประกอบดว้ย 
  1.1   เทศบาลต าบลปะทิว 
  1.2   เทศบาลต าบลสะพลี 
  1.3   เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์
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  1.4   เทศบาลต าบลชุมโค 
  1.5   เทศบาลต าบลบางสน 
  1.6   เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 
2.   กลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการเปิดตารางของเกรจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 

จากประชากร ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  1.1  ขอ้มูลจ านวนประชากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว 
 

หน่วยงำน กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) ร้อยละ 

เทศบาลต าบลปะทิว 
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 51 44 17.60 

เทศบาลต าบลสะพลี 
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 48 40 16.00 

เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 26 24 9.60 

เทศบาลต าบลชุมโค 
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 36 32 12.80 

เทศบาลต าบลบางสน 
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 21 19 7.60 

เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 
นายกเทศมนตรี 1 1 0.40 
รองนายกเทศมนตรี 2 2 0.80 
พนกังานเทศบาลต าบล 91 73 29.20 

รวม 291 250 100.00 
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3.   ตวัแปรท่ีศึกษา  
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะจดักลุ่มตวัแปรออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 3.1  ตวัแปรพื้นฐานไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประสบการณ์

ในการท างาน สถานภาพสมรส ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 3.2  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว 

จงัหวดัชุมพร รวม 8 ดา้น คือ 1. อุดมการณ์ในการท างาน 2. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์3. การมีวิสัยทศัน์   
4. การส่ือสารในองคก์ร 5. การมีส่วนร่วม 6. การสร้างแรงจูงใจ 7. หลกัธรรมมาภิบาล 8. การพฒันาองคก์ร  

 3.3  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร รวม 8 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา 2. ความสัมพนัธ์
ของผูบ้ริหารกบับุคลากร 3. วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร 4. ความพึงพอใจในการท างาน 
5. ระบบค่าตอบแทนการท างาน 6. ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 7. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
8. การบริการ 
 4.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  
  พื้นท่ีในการวิจยัคร้ังน้ี คือ เทศบาลต าบลท่ีอยู่ในเขตอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  
จ านวน 6 แห่ง  ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ 
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการระหวา่งเดือนมิถุนายน  2554  ถึงสิงหาคม  2554   
 

ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
      

พฤติกรรมกำรบริหำร  หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกรวมทั้งท่าทีท่ีผูบ้ริหาร
เทศบาลปฏิบติัและสามารถสังเกตได ้ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรม 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) อุดมการณ์ในการท างาน
2) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3) การมีวิสัยทศัน์  4) การส่ือสารในองคก์ร  5) การมีส่วนร่วม  6) การสร้าง
แรงจูงใจ  7) หลกัธรรมภิบาล และ 8) การพฒันาองคก์ร 

อุดมกำรณ์ในกำรท ำงำน หมายถึง แนวคิดท่ีมุ่งมัน่ในการท างานท่ีมุ่งผสมผสานกนัระหว่าง
ความเช่ือ เจตคติ และแนวความคิด หลกัการ ซ่ึงจะมีอิทธิพลในการก าหนดพฤติกรรมการท างานของ
บุคคลท่ีอยูใ่นกลุ่มหรือองคก์ารไดต้ามแนวคิดนั้น ๆ  

ควำมคดิริเร่ิมสร้ำงสรรค์ หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ  ข้ึนโดยอาศยัประสบการณ์
ท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า 
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กำรมีวิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร โดยร่วมก าหนด
จุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทาง
ท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ทา้ทาย มีพลงัและมีความเป็นไปได ้

กำรส่ือสำรในองค์กร  หมายถึง การส่ือสารในการท างานเป็นกระบวนการแลกเปล่ียน
ข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับในหน่วยงาน โดยมีความสัมพนัธ์กันภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็น
บรรยากาศขององคก์ร ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเวลา บุคคล ตลอดจนสาระเร่ืองราว
ตามวตัถุประสงคข์องการส่ือสาร 

กำรมีส่วนร่วม หมายถึง บุคคลในแต่ละระดบัมีการปฏิบติัร่วมกนัทั้งในกระบวนการ
วางแผน  การสั่งการ  และควบคุมการปฏิบติัในแต่ละส่วน ๆ อยา่งเตม็ความสามารถ  ทั้งในทิศทาง
เพื่อการปฏิบติั การด าเนินการตามแผนร่วมกนัหรือการน าเสนอซ่ึงความคิดต่อกนัในการด าเนินการ
ตามกระบวนการจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 กำรสร้ำงแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการมุ่งให้บุคลากรมีความปรารถนา
หรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในท่ีจะ
ปฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่าย หรือทอ้ถอย เป็นผูท่ี้รักในงาน มีความตั้งใจจริง 
ทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ใหป้ระสบความส าเร็จสูงสุดในการปฏิบติังาน  

หลกัธรรมมำภิบำล หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานท่ีมีการปกครองอยา่งเป็นธรรม 
เป็นวฒันธรรมในการอยูร่่วมกนัเป็นสังคมของมนุษย ์ ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อการอยูร่่วมกนัในบา้นเมือง
และสังคมอยา่งมีความสงบสุข สามารถประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยสันติวิธี
และพฒันาสงัคมใหมี้ความยัง่ยนืร่วมกนั 

กำรพัฒนำองค์กร หมายถึง ความพยายามอย่างมีแผนที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในองคก์ร เป็นความพยายามท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงระบบขององคก์ร ทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ มุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงทั้งวฒันธรรมขององคก์รและระดบับุคคลซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ของบุคคลจะเป็นผลพลอยไดข้องการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ร 

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ประกอบดว้ย ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ของผูบ้ริหารกับบุคลากร วตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร ความพึงพอใจในการท างาน   
ระบบค่าตอบแทนการท างาน  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการบริการ 
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ลกัษณะกำรปกครองบังคบับัญชำ หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลปะทิว ให้ความส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในการท างานอยูเ่สมอ รวมทั้งใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 

ควำมสัมพันธ์ของผู้บริหำรกับบุคลำกร หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลปะทิวท่ีใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารกบับุคลากรในหน่วยงาน เพื่อใหทุ้กคนสามารถ
เขา้พบผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา รวมทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

วตัถุประสงค์ เป้ำหมำยนโยบำยองค์กร หมายถึง เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหาร
มีนโยบายให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการปฏิบติัตาม
นโยบายร่วมกนั และส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัตามนโยบายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน หมายถึง ผลตอบรับของผูป้ฏิบติังานท่ีเต็มใจมุ่งให้งาน
มีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงเกิดจากการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลท่ีท าให้บุคลากรยอมรับ นับถือ 
ยอมปฏิบติัตามโดยผูบ้ริหารอาจมีการจดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานอยา่งเพียงพอ สนบัสนุน  
มีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม รวมทั้งมีการสนบัสนุนความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานว่ามีโอกาส
ท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

ระบบค่ำตอบแทนกำรท ำงำน หมายถึง ค่าจา้งและค่าตอบแทนต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน
รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าตอบแทนพาหนะเดินทาง ค่าช่วยเหลือบุตร  
ค่ารักษาพยาบาล  และอ่ืน ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 

ควำมเจริญก้ำวหน้ำในอำชีพ หมายถึง ผูบ้ริหารเทศบาลมีการบริหารเพื่อให้บุคลากร
ในเทศบาลทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนไดจ้ริง และผูบ้ริหารใหก้ารส่งเสริม
ทุกคนดว้ยโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  หมายถึง เทศบาลมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 
บุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ รวมทั้งมีการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานใหอ้ยูเ่สมอ 

กำรบริกำร หมายถึง  กิจกรรมใดๆ ท่ีใหบ้ริการบุคลากรทั้งทางดา้นร่างกายเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงเป็นการอ านวยความสะดวก การสร้างความพอใจให้กบัผูรั้บบริการได ้
มากท่ีสุด  เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพของงานท่ีปฏิบติัอยู่ตาม
ภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ตลอดจนมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูร่้วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชาของตนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

กำรบริหำร  หมายถึง กระบวนการของการวางแผน การจดัโครงสร้าง การจดัสายงานของ
องคก์าร การมอบหมายงาน การสัง่งาน การควบคุม การใชท้รัพยากรขององคก์รเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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เทศบำลต ำบล หมายถึง เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร จ านวน 6 แห่ง 
ประกอบดว้ย 1) เทศบาลต าบลปะทิว 2) เทศบาลต าบลสะพลี 3) เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์4) เทศบาล
ต าบลชุมโค 5) เทศบาลต าบลบางสน 6) เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 

ผู้บริหำร  หมายถึง  นายกและรองนายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร จ านวน 6 แห่ง ประกอบดว้ย 1) เทศบาลต าบลปะทิว 2) เทศบาลต าบลสะพลี 3) เทศบาลต าบล
ทะเลทรัพย ์4) เทศบาลต าบลชุมโค 5) เทศบาลต าบลบางสน 6) เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้วิจัยได้น าแนวคิดพฤติกรรมการบริหารงานตามแนวคิดของ                  
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544 : 114) ไดส้รุปลกัษณะพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารมาก าหนดเป็น
ตวัแปรตน้ และน าแนวคิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ซ่ึงได้
กรอบแนวคิดดงัน้ี 
 
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 

ขวญัและก ำลงัใจในกำรท ำงำนของบุคลำกร 

 

1.  ลกัษณะการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
2.  ความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร 
3.  วตัถุประสงค ์เป้าหมาย นโยบายขององคก์ร 
4.  ความพึงพอใจในงาน 
5.  ระบบค่าตอบแทนการท างาน 
6.  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
7.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
8.  การบริการ 
 

พฤติกรรมกำรบริหำร 

 

1.  อุดมการณ์ในการท างาน 
2.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
3.  การมีวิสยัทศัน์ 
4.  การส่ือสารในองคก์ร 
5.  การมีส่วนร่วม 
6.  การสร้างแรงจูงใจ 
7.  หลกัธรรมมาภิบาล 
8.  การพฒันาองคก์ร 
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ประโยชน์ของกำรวจิยั 
  

1.   ทราบระดบัพฤติกรรมในการบริหารงานของนายกเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  
2.   ทราบระดบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
3.   ทราบถึงความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริการกบัขวญัและก าลงัใจของพนักงาน

เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  
4.   ทราบถึงแนวทางในการบ ารุงขวญัและก าลงัใจของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ

ปะทิว  จงัหวดัชุมพร  
5.   น าเสนอผูบ้ริหารเพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันางานด้านการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 



บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรเป็นการศึกษาคน้ควา้ โดยใชก้ระบวนการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฏี เอกสารและรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี
ไดแ้ก่  

1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร 
2.   แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
3.   แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจ 
4.   รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินแบบเทศบาล 
5.   ขอ้มูลพื้นฐานอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
6.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
7. สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

   

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการบริหาร 
 

ความหมายของการบริหาร 
หลุย จ าปาเทศ (2542 : 18) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินการจดัการในงาน

ท่ีรับผดิชอบ (ซ่ึงอาจจะมีทั้งคน เงิน ส่ิงของ เคร่ืองใช ้และเวลา เป็นองคป์ระกอบ) ใหบ้รรลุเป้าหมายได้
ตามความประสงค ์ตามความปรารถนาและทนัเวลา  

ปรียาวงศ ์อนุตรโรจน์ (2542 : 23) การจดัการ (Management) และการบริหาร (Administration) 
หมายถึง การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ท่ีจะร่วมกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้
กระบวนการ การอ านวยการ การประสานงาน ติดตาม  การประเมินผลการปฏิบติังาน หนา้ท่ีของการจดั
และบริหาร ก็คือ การวางแผน การจดัตั้งนโยบายของทีมงาน การวางวตัถุประสงคแ์ละโครงการในอนาคต 
มอบหมายความรับผดิชอบใหห้น่วยงานยอ่ยแต่ละระดบั เพื่อความร่วมมือ และใชป้ระโยชน์จากมนุษย ์
และทรัพยากร อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานตามวตัถุประสงคท่ี์มอบหมาย  
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เจริญผล  สุวรรณโชติ (2544 : 19)  กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการของสังคม
อยา่งหน่ึงท่ีเกิดข้ึนกบักลุ่มคนกลุ่มหน่ึงท่ีเขา้มาร่วมกนัเพื่อท ากิจกรรมอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง เพื่อให้
บรรลุถึงจุดหมายที่ก าหนดเอาไว ้การกระท านั้นจะเป็นการกระท าที่เก่ียวขอ้งกบัการสร้างสรรค ์
การด าเนินการเพื่อใหค้งอยูต่่อไป  การกระตุน้หรือการยัว่ยใุห้เกิดการกระท า  การควบคุมและการกระท า
ท่ีท าให้เกิดการรวมกนัเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  อยา่งมีระเบียบแบบแผน หรืออยา่งไม่มีแบบแผน 
ทั้งในดา้นของบุคคลและในดา้นของวตัถุ  

ดรัคเคอร์ (Drucker อา้งถึงในพรพจน์ ศรีดนั, 2551 : 35) กล่าวว่า การบริหาร มีผูอ้ธิบาย
ความหมายของการบริหารไวด้งัน้ี ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารว่า การบริหารคือศิลปะในการท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอ่ื้น 

ยงยทุธ เกษสาคร (2546 : 24) กล่าววา่ การบริหารหมายถึง กระบวนการจดักิจกรรมการท างาน
อยา่งเป็นระบบดว้ยเทคนิควิธีการปฏิบติังานต่างๆอยา่งเหมาะสมโดยการใชท้รัพยากรมนุษย ์  เงินทุน 
วสัดุอุปกรณ์ และระยะเวลาในการท างานร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานดว้ยจิตรับผดิชอบ เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์(อา้งถึงใน พรพจน์  ศรีดนั, 2551 : 17) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร
เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะน าหน่วยงานไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้ เป็นการท างานกบับุคคล
และกลุ่มบุคคล ในการท่ีจะท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ จ าเป็นท่ีจะตอ้งท าใหบุ้คคลในหน่วยงาน  
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และมีทกัษะเยี่ยมยอดในการท างาน ความสามารถในการท าให้หน่วยงาน
ประสบผลส าเร็จ โดยผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้ า การบริหารจึงเป็นทกัษะพิเศษท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ของผูน้ า 

สมยศ นาวีการ (2543 : 14) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการของการท างานใหส้ าเร็จ
โดยใชบุ้คคลอ่ืน 

สรุปไดว้า่การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานของคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีใชก้ระบวนการ
จดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัในการท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ 
โดยใชท้รัพยากรมนุษย ์เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และระยะเวลาในการด าเนินงานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
การบริหาร ความหมายคือ กระบวนการวางแผน  การจดัองคก์าร การสั่งการและการควบคุม  

การปฏิบติัการในองคก์าร และการใชท้รัพยากรอ่ืน ๆ  ท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  หรือ
อีกความหมายหน่ึง คือ กระบวนการท างานเพื่อก่อใหเ้กิดการท างานท่ีเป็นผลส าเร็จดว้ยการใชบุ้คคล   และ
ทรัพยากรต่าง ๆ  อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุซ่ึงเป้าหมายของความตอ้งการ 
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การมีส่วนร่วม ความหมายคือ ทรัพยากรในการบริหารท่ีเป็นส่วนของบุคคลในแต่ละ
ระดบัการปฏิบติัมีส่วนในกระบวนการวางแผน  การจดัองคก์ร การสั่งการ และควบคุมการปฏิบติั
ในแต่ละส่วน ๆ อย่างเต็มความสามารถ ทั้งในทิศทางเพื่อการปฏิบตัิดา้นเดียวหรือการน าเสนอ  
ซ่ึงความคิดในการด าเนินการตามกระบวนการนั้นอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

ปรียาวงศ ์อนุตรโรจน์ (2542 : 14-15) การบริหารแบบมีส่วนร่วม  หมายถึง  การท่ีบุคคล
ในองคก์รหรือต่างองคก์รไดร่้วมกนัเพื่อจดัการงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ
และส าเร็จทั้ งน้ีมีส่วนร่วมนั้ นๆ  จะอยู่ในขั้นตอนใดๆ ก็ตาม โดยข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์  ขอ้จ ากดัขององคก์รในแต่ละกระบวนการของการด าเนินการบริหารเป็นเกณฑบุ์คคล
ในการมีส่วนร่วมเพื่อการบริหารงานหรือการจดัการงาน   สามารถท่ีจะแยกไดก้วา้ง ๆ  คือ 

1.   ภายในองค์กรจะประกอบด้วย  ผูบ้งัคบับญัชา (ผูบ้ริหารระดับสูง) ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง (กลุ่มงานต่าง ๆ) และผูป้ฏิบติั (คนงาน ผูท้  างานระดบัล่าง) สายสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ร
จะเป็นไปตามลกัษณะบงัคบับญัชาตามล าดบั โดยทัว่ไปขององคก์รแลว้จะมีขอ้ก าหนดไวเ้ป็นแนวทาง
อยา่งชดัเจน  ซ่ึงทุกระดบัตอ้งปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเสมอ การมีส่วนร่วมเพื่อการจดัการ
ในองคก์รจึงเป็นในทิศทางเพื่อการปรับปรุง  พฒันา  หรือแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้งของการด าเนินการ
ในแต่ละองคป์ระกอบ  ความจ าเป็นของการมีส่วนร่วมอาจไม่ทั้งหมดของบุคคลในทุกระดบั อาจเฉพาะ
เพียงแต่ในระดบัเดียวกนัเท่านั้นหรือเหนือข้ึนไปในระดบัหน่ึงก็เป็นไปได ้ลกัษณะการมีส่วนร่วมของ
การจดัการหรือบริหารภายในองคก์รมีรูปแบบต่าง ๆ ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม  รูปแบบเบ้ืองตน้ก็คือ
การเสนอเช่นขอ้คิดเห็นเป็นเอกสาร  ผา่นกระบวนการสอบถามหรือโดยส่งเอกสาร 

2.   ต่างองคก์รจะประกอบดว้ยในหลายลกัษณะข้ึนอยู่กบักิจกรรมท่ีจดักระท าในระดบั
ผูบ้ริหารระดบัสูง  การมีส่วนร่วมจะเป็นในรูปของการให้ความเห็นขอ้คิด แลกเปล่ียนหรือสนบัสนุน
เพื่อการจดัการหรือระดบัผูป้ฎิบติัก็เป็นในทิศทางของการจดัการร่วมกนัในกิจกรรมอยา่งเดียวกนั ทั้งน้ี
โดยผลประโยชน์ขององคก์รทั้งสองตอ้งไม่ขดัแยง้หรือมีการสูญเสียผลประโยชน์ต่อกนัในรูปใด ๆ 
ในการมีส่วนร่วมของบุคคลในระบบราชการจะเห็นไดว้่ามีในหลายลกัษณะเช่นเดียวกบัรูปขององคก์ร
ในปัจจุบนักรณีภารกิจการด าเนินการของกรมโยธาธิการและผงัเมืองท่ีตอ้งมีบทบาทและหนา้ท่ีสัมพนัธ์
ต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บุคคลในส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตอ้งเป็นผูมี้ภารกิจ
หนา้ท่ีเพื่อการส ารวจออกแบบประมาณการต่องานขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินหรือ (อบต.) เพื่อโครงการ
ถ่ายโอนกิจกรรมบริการสาธารณะต่าง ๆ  การก่อใหเ้กิดความมีส่วนร่วมของบุคคลในทอ้งถ่ิน  จะเป็นผล
ใหก้ารปฏิบติังานตามภารกิจบรรลุเป้าหมายโดยสมบูรณ์ กลไกต่าง ๆ  ในกระบวนการสร้างการมีส่วนร่วม
เป็นเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งมาก ความส าคญัของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเป็นเหตุผลท่ีจ าเป็น
ต่อการบริหารหรือการจดัการองคก์ร  คือ 
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 2.1   ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในการปฏิบติังานท่ีมุ่งหวงั 
 2.2  กระบวนการตดัสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รไดก้วา้งขวาง

และเกิดการยอมรับได ้
 2.3   เป็นหลกัการของการบริหารท่ีเป็นผลต่อการด าเนินการเชิงวิเคราะห์ดว้ยเหตุผล

วิวฒันาการเพื่อความคิด (การเปิดกวา้ง) การระดมความคิด (ระดมสมอง) ซ่ึงน าไปสู่การตดัสินใจได ้
 2.4   ลดช่องวา่งของระบบการส่ือสารในองคก์รและขจดัปัญหาความขดัแยง้ได ้
3.   ในองคก์รของการปฏิบติังานใด ๆ จะปรากฏบุคคลในระดบัต่าง ๆ ปฏิบติังานเพื่อ

การนั้น  ๆประกอบดว้ย  ผูน้ าองคก์ร (ผูบ้ริหารระดบัสูง) ไดแ้ก่ หวัหนา้ส านกังาน   ผูจ้ดัการหรือประธาน
กรรมการบริษทั ผูบ้ริหารระดบักลางไดแ้ก่  หวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ ผูช่้วยผูจ้ดัการกรรมการบริหาร ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ รวมทั้งกลุ่มผูใ้ชแ้รงงานอ่ืน  ๆอาทิ  ภารโรง คนงาน และประชาชนท่ีอาจเก่ียวขอ้งเป็นการเฉพาะ 

4.   การปฏิบติังานขององคก์รโดยทัว่ไปจะเป็นไปโดยการแบ่งแยกหนา้ท่ีมีการงานแต่ละ
แผนก ฝ่าย  กอง  หรือหน่วยงานตามค าสั่งมอบหมายหนา้ท่ีการงาน  หรือแผนภูมิรูปแบบการจดัองคก์ร
ของแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงมีแยกต่างกนัทั้งราชการหรือเอกชน การปฏิบติังานเชิงค าสั่งหรือแผนภูมิ
เหล่านั้นเป็นลกัษณะของการสั่งการ จะเป็นทั้งรูปแบบประสานจากเบ้ืองบนลงล่างหรือจากเบ้ืองล่าง  
สู่บน หรือในระดบัเดียวกนัไดเ้สมอ พฤติกรรมการปฏิบติัลกัษณะแนวสั่งการน้ีเป็นเร่ืองปกติ โดยมี
พื้นฐานจากหลกัองคก์รท่ีไดว้างไว ้การพฒันาหรือการประสบความลม้เหลวหรือการประสบความส าเร็จ
ของงานในองคก์รเป็นส่ิงท่ีสามารถมองออกและมองได ้โดยการท างานเชิงบุคคลเป็นส าคญั แนวเปล่ียนผา่น
ซ่ึงความส าเร็จใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยการเสนอความคิด  และร่วมกระท า กระท าไดแ้ต่ไม่สอดรับเท่าท่ีควร
การจดักระท าเพื่อองคก์รใหมี้การพฒันาและเร่งรัดจะตอ้งก่อใหเ้กิดกระบวนการมีส่วนร่วม 

5.   องคก์รที่มีส่วนร่วมต่อกนัของบุคคลหรือคนในองคก์รมีขอ้ยึดถือความคิดเห็น
ในทิศทาง  ดงัน้ี 

 5.1   ลกัษณะของปัญหาหรือความตอ้งการท่ีจะแกไ้ขหรือตดัสินใจ บนพื้นฐานของ
บุคคลท่ีรับรู้ 

 5.2   การเรียนรู้ว่าส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการเพื่อแกไ้ขหรือขอ้มูลของปัญหามีท่ีมาและ
อยูใ่นทิศทางใด 

 5.3   การน าเสนอแนวทางแกไ้ขปัญหา  โดยเหตุและผลซ่ึงเป็นการระดมจากความคิด
บุคคล  เอกสาร   หรือขอ้เสนอหรือขอ้มูลต่าง ๆ  อยา่งเป็นรูปธรรม 

 5.4   การประเมินผลลพัธ์ว่ามีความเป็นไปได้อย่างไรมีขอ้จ ากัดหรือมีความเส่ียง
อยา่งไร   
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 5.5   การตดัสินใจของผูบ้ริหาร การหาทางเลือกในการตดัสินใจ  เหตุผลของ
การตดัสินใจ  และผลลพัธ์ท่ีได ้ทั้งหมดเป็นส่ิงท่ีตอ้งมาจากความคิดในบุคคลทุกระดบัร่วมกนัเสนอ
หรือใหข้อ้มูลหรือวินิจฉยัเป็นมูลฐาน 

สมยศ นาวีการ (2545 : 16-17) ไดส้รุปแนวทางการสร้างและสนบัสนุนการมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงานขององคก์รใด ๆ นั้น มีรูปแบบอยู่หลายสถานะ ส่ิงท่ีจะส่งผลต่อการเกิดบรรยากาศ
เพื่อทุกคนและยงัไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น  มีความจ าเป็นในทิศทางของการสร้างและ
สนบัสนุน คือ 

1.   การพฒันาความรู้สึกรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นการท่ีบุคคลในฐานะต่าง ๆ ตอ้งก่อความรู้สึก
และสร้างแรงกระตุน้ต่อบุคคลอ่ืน ๆ ให้มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์บนพื้นฐานแห่งความท่ีบุคคล
มีความมัน่ใจวา่เหตุและผลทางความคิดจะไดรั้บการสนบัสนุน 

2.   การริเร่ิมลกัษณะแห่งพฤติกรรมบุคคล  เป็นขอ้คิดแห่งการสร้างรูปลกัษณ์ของ
การแสดงออกของบุคคล ลดและขจดัปมความคิดแยง้หรือความขลาดกลวัจากพฤติกรรมบุคคลให้
ลดนอ้ย  สร้างความกลา้ต่อการแสดงออก 

3.   การเปิดโอกาสเพื่อการแลกเปล่ียน ย่อมเป็นผลดีต่อกลุ่มและบุคคลได้ในระดับ
กระท า เพราะโอกาสเพื่อการแลกเปล่ียนความคิดเห็นใด ๆ หรือประสบการณ์มกัถูกปิดกั้นดว้ยค าสั่ง
หรือความคิดเบ้ืองบน การเปิดโอกาสให้ทุกคนไดแ้ลกเปล่ียนย่อมส่งผลต่อเหตุและผลในการพฒันา
ความคิดต่าง ๆ ได ้

4.   การสนับสนุนแนวความคิดท่ีสามารถเป็นแบบอย่างได้ ซ่ึงการสนับสนุนแนวคิด
เหล่านั้นสามารถด าเนินการในทิศทางของงบประมาณหรืออ่ืนใดเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดผลแห่งการสร้าง
สถานะบุคคลใหไ้วว้างใจองคก์รใหค้วามร่วมมือต่อองคก์รไดม้าก 

5.   สถานการณ์เพื่อการบริหารหรือจดัการ ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงสถานการณ์ในการจดัการ
งานดว้ยเสมอ  เพื่อผลสูงสุด   การเลือกแบบการบริหารใด ๆ  ยอ่มส่งผลต่อการมีส่วนร่วมได ้ ปัจจุบนั
การบริหารส่วนใหญ่ มุ่งแบบการมีส่วนร่วมเพราะเป็นการเปิดโอกาสแห่งบรรยากาศการริเร่ิมสร้างสรรค ์

6.   การมองหาความคิดเฉพาะในส่วนท่ีดี เป็นมุมมองของการบริหารท่ีตอ้งการผลสัมฤทธ์ิว่า
เม่ือบุคคลใดเสนอแนวคิดเพื่องานแลว้ควรไดเ้ห็นความเหมาะสมและทิศทางการเสนอของบุคคลอ่ืน ๆ 
ดว้ยดี  มิใช่มุ่งแนวทางเพื่อความขดัแยง้หรือสร้างฐานการไม่ยอมรับใหเ้กิดข้ึน 

7.   จูงใจใหเ้กิดการสร้างกระบวนการความคิดให้เกิดในทุกกลุ่มงาน  การสร้างแรงจูงใจ
ย่อมเป็นผลต่อบุคคลท่ีก้าวมาสู่การต้องการมีส่วนร่วมเสมอหากผลตอบแทนเหล่าน้ีมีคุณค่าและ
ประโยชน์ต่อตน  ทั้งน้ียอ่มข้ึนกบัปฏิกิริยาของบุคคลโดยรวมขององคก์รดว้ยว่าจะท าให้ไดเ้พียงใด 
ขั้นของความส าเร็จท่ีส่งผลใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและบุคคลยอมรับ  ไดแ้ก่ 
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 7.1   การเรียนรู้ในกิจกรรมของตนหรือหน้าท่ีของตนเองอย่างต่อเน่ืองเป็นผลต่อ
ความรู้สึกในการอยากรู้  อยากเขา้ใจ  และอยากเขา้ไปมีส่วนร่วม (เป็นการท าการบา้นเพื่อตนเอง) 

 7.2   สไตลก์ารท างานของแต่ละบุคคล เป็นโอกาสของการเลือกเพื่อให้ตนเองกา้วต่อไป
หรือไดรั้บการสนบัสนุน 

 7.3   ความมีอารมณ์ท่ีมัน่คง 
 7.4   การยอมรับจุดอ่อนของตนเอง  หรือความบกพร่องต่าง ๆ  ของตนเอง 
 7.5   รู้ตนเอง  (จุดแขง็ท่ีมีอยูห่รือศกัยภาพของตนเอง) 
 7.6   มีความคิดเห็นในเชิงทะเยอทะยาน โดยเป้าหมายเป็นจุดน่าทดลองเส่ียงเพื่อ

ความส าเร็จในงานของตนเอง 
 7.7   สร้างข่ายงานได้ โดยมีการพึ่งพาต่อกัน  ทั้งเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา  หรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
 7.8   เรียนรู้การท างานเป็นกลุ่มวา่มีขั้นตอนอยา่งไร 
 7.9   เรียนรู้ท่ีจะเงียบ   
 7.10 ถือสัตย ์  เป็นแบบแผนการท างาน 
คุณสมบัติของบุคคลเพือ่การมีส่วนร่วม 
1.   หาแนวคิดและวิธีการในการท าส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนเสมอตลอดเวลา 
2.   แสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ข้ึนมาเอง 
3.   รู้จกัใชเ้วลาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4.   วางแผนไวล่้วงหนา้โดยมีระยะเวลา  
5.   มีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท า 
6.    เป็นสมาชิกท่ีดีและเป็นผูน้ าท่ีดีดว้ย 
7.   สร้างแรงกระตุน้ต่อตนเองและรู้วา่อะไรคือแรงจูงใจ 
8.   รู้งานทุกส่วนและหนา้ท่ีอยา่งดี 
9.   มีมนุษยสัมพนัธ์ดี 
10.   ส านึกถึงการสูญเปล่าและรู้ตน้ทุน 
11.   แสวงหาแรงจูงใจท่ีไม่มีเงินเก่ียวขอ้ง 
12.   ปรับและรับฟังความคิดเห็นไดใ้นทุกระดบั 
13.   สนใจงานท่ีท าแทนการพยายามหางานท าท่ีสนใจ 
14.   มีความสม ่าเสมอ 
15.   เช่ือวา่การท างานเป็นผลใหฉ้ลาดและไม่เป็นเร่ืองหนกังาน 
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16.   ไม่บ่น 
17.   ท างานไดดี้กวา่มาตรฐาน 
18.   นิสัยในการท างานท่ีดี 
19.   เรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ร็วและทนัสมยั 
20.   มีประวติัดีและก่อผลงานสม ่าเสมอ 
ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคคลในองคก์ร ส่ิงท่ีมีผลต่อการก่อให้เกิดการมี

ส่วนร่วมท่ีส าคญัท่ีสุด  คือ แรงจูงใจ  และภาวะของบุคคล (ผูน้ า)    
แรงจูงใจ  คือ ส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้  เพื่อก่อใหเ้กิดการกระท าของพลงัในบุคคลส่งผลต่อ

การแสดงซ่ึงพฤติกรรมและวิธีการในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายหลกัท่ีตอ้งการ  เพราะแรงจูงใจมีผล
ต่อกระบวนการท างานของคนในทิศทางแห่งประสิทธิภาพและสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ลกัษณะของแรงจูงใจจะแสดงออกไดโ้ดยลกัษณะพฤติกรรมซ่ึงมีหลายทิศทางข้ึนอยู่กบั
บุคคล  และข้ึนกบัธรรมชาติแห่งความตอ้งการของบุคคลดว้ย   ทั้งน้ีมีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา
โดยเป็นไปตามความปรารถนา  ความคาดหวงั  และจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ของตนเอง 

ความส าคญัของแรงจูงใจต่อกระบวนการมีส่วนร่วม  มีค  ากล่าวว่า ผูบ้ริหารท่ีดี  คือ ผูท่ี้
สามารถท างานให้ส าเร็จไดโ้ดยผูร่้วมงาน หมายถึง  การท่ีองคก์รหรือผูบ้ริหารขององคก์รตอ้งให้
ความส าคญั และน ามาใชใ้นกิจการต่าง ๆ ของงาน ดงัน้ี  

1.   การร่วมมือร่วมใจเพื่อนงาน 
2.   ความจงรักภกัดีและซ่ือสตัยต่์อองคก์ร 
3.   เก้ือหนุนใหเ้กิดระเบียบ  ขอ้บงัคบั  เพื่อผลในการก ากบัควบคุมคนในองคก์ร 
4.   การเกิดความสามคัคีในองคก์รหรือกลุ่ม 
5.   เขา้ใจต่อนโยบายและวตัถุประสงคร่์วมกนัของบุคคลในองคก์ร 
6.  สร้างความคิดใหม่เพื่อองคก์ร 
7.   มีศรัทธาความเช่ือมัน่ต่อตนเองและกลุ่ม 
ภาวะผู ้น ามีผลต่อการมีส่วนร่วมขององค์กรหรือบุคคลในองค์กร ในทิศทางของ

กระบวนการตดัสินใจ เพราะการมีแรงจูงใจใหป้ฏิบติัหรือการมีส่วนร่วมใหป้ฏิบติัใด ๆ  หากกระบวนการ
ตดัสินใจไม่เป็นผลแลว้  ยงัส่งผลต่อการท่ีไม่บรรลุความส าเร็จได ้ การตดัสินใจในระดบัผูน้ าข้ึนอยูก่บั
ความเช่ียวชาญ  คือ  การยอ่มรับและใหค้วามร่วมมือ  ความดึงดูดใจ  คือ  เหตุผลทางอารมณ์และอิทธิพล
ซ่ึงเป็นพรสวรรคเ์ฉพาะตวั 

ปัญหาและขอ้จ ากดัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ส่ิงท่ีไม่เป็นผลต่อความส าเร็จของ
การบริหารงานการมีส่วนร่วม  คือ 
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1.   ลกัษณะการส่ือสารในองคก์ารและระหวา่งบุคคลไม่เหมาะสม 
2.   พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม 
3.    ผูน้ ามีปัญหา 
ลกัษณะการส่ือสารในองคก์ารและระหวา่งบุคคลไม่เหมาะสม  ลกัษณะทัว่ไป ดงัน้ี 
1.   การมีขอ้มูลหรือการมีค าสั่งท่ีถ่ายทอดไม่ชดัเจน เป็นผลใหผู้รั้บฟังขอ้มูลหรือไดรั้บ

ค าสัง่ ขาดความเขา้ใจ หรือไม่เขา้ใจท าใหน้ าไปสู่การปฏิบติัไดไ้ม่ดี 
2.   การรับข่าวสารหรือขอ้มูลเอกสาร ตอ้งมีการตีความ ท าให้การปฏิบติัเป็นขอ้โตแ้ยง้

หรือถกเถียง ผลของการโตแ้ยง้หรือถกเถียง ไม่สามารถน าไปสู่การตดัสินใจไดดี้ท าให้ความร่วมมือ
ลดลงหรือขาดหายไป 

3.   มีผูก่้อกวน อาจเป็นตวัเอกสารท่ีมีการสั่งการขดักนัเองหรือมีผูป้ฏิบติัท่ีมีปฏิกิริยา
ขดัแยง้ช้ีน าการปฏิบติัผล  คือ  การด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ลดบทบาทความร่วมมือไป 

4.  ทิศทางการส่ือสารของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงจะมีการส่ือต่อกนัไดท้ั้งในแนวบนลงล่าง
จากล่างข้ึนบนหรือในแนวระดบัเดียวกนั การส่ือสารแต่ละแนวยอ่มส่งผลต่อการสั่งการ การตดัสินใจ 
หากกลุ่มบุคคลของแต่ละแนวมีแนวคิดแตกต่างกนั 

พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม เหตุท่ีพฤติกรรมหรือแรงจูงใจ
ต่อบุคคล  ไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม จะเกิดจากการท่ี 

1.   การใชท้ฤษฎีแรงจูงใจในการจดักระท าไม่ถูกตอ้ง อาทิ การน าเอาความพอใจ
เป็นหลกัหรือการน าเอาความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นหลกัมาใชใ้นกรอบแนวคิดการสร้างแรงจูงใจ 
ซ่ึงอาจส่งผลต่อการโตแ้ยง้หรือไม่พอใจเกิดข้ึนท าใหก้ารอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ ถดถอยลง 

2.   พฤติกรรมของบุคคลมีอคติต่อองคก์ร ยอ่มส่งผลต่อการมีส่วนร่วม   เพราะถา้บุคคล
เห็นว่าองคก์รหรือบา้นของตนเองท่ีอยูไ่ม่ดีหรือไม่เหมาะสมแลว้การกระท าใด ๆ ยอ่มขดัแยง้และ
ไม่เอ้ือประโยชน์ได ้ แต่หากการแกไ้ขบทบาทของบุคคลใหมี้ทศันคติดี มีความกระตือรือร้น มีสมาธิ 
มีความรับผดิชอบหรือมีพลงัเพื่องานกิจกรรมใด ๆ ท่ีเขาเหล่านั้นมุ่งจดัการยอ่มเป็นจุดมุ่งหมายเพื่อ
การกระท าโดยส่วนร่วมไดง่้าย 

3.   การมีส่วนร่วมของทุกคนในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีไม่มีความขดัแยง้หรือ
มีความขดัแยง้แต่พร้อมต่อการแกไ้ขเปล่ียนแปลง รับผลของการให้ค  าปรึกษาหรือค าแนะน าย่อมเป็น
ทิศทางของการอยากมีส่วนร่วม 

การบริหารงานการมีส่วนร่วม  เป็น  การบริหารท่ีทุกคนในองคก์รหรือต่างองคก์รไดมี้
โอกาสจดักระท าการงานตามเป้าหมาย  หรือวตัถุประสงคร่์วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิตาม
ประสงคท่ี์ตอ้งการ ผูน้ าในการบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดี  มีทกัษะในงาน
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และความฉลาด มีความสามารถในงานและการตดัสินใจ มีมนุษยสัมพนัธ์และคุณธรรมในการปฏิบติังาน  และ
มีความสามารถในบทบาทของตนเองอยา่งดี กระบวนการบริหารจึงจะบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีตอ้งการ
ไดด้ว้ยดี   

การมีส่วนร่วมของประชาชนกับการบริหารราชการ นิยามของการมีส่วนรวมของประชาชน 
ระบบราชการมุ่งประสงคใ์ห้ประชาชนไดมี้โอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ทั้งทางตรงและ
ทางออ้มในการด าเนินงานทางการบริหาร หรือการด าเนินกิจการของรัฐ เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการ
ของตนเอง (ประชาชน) การมีส่วนร่วมทางตรง จะเห็นไดจ้ากการท่ีประชาชนสามารถตดัสินใจทางเลือก
เก่ียวกบันโยบายสาธารณะหรือเขา้ร่วมในการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ของรัฐในแต่ละสาขา หรือ
การลงประชามติในเร่ืองต่าง ๆ  หรือการเขา้ร่วมเป็นกรรมการในการด าเนินงาน อาทิ การจดัซ้ือจดัจา้ง 
การตรวจรับการจา้ง หรือการก าหนดราคาการจา้งต่าง ๆ ได ้ส าหรับการมีส่วนร่วมทางออ้ม ก็คือ 
การท่ีประชาชนสามารถเสนอความคิดความเห็นผ่านเครือข่ายหรือกลุ่มตวัแทนต่าง ๆ และทั้งการให้
ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อประโยชน์ต่อการบริหารราชการผา่นส่ือใด ๆ อาทิ  วิทย ุ โทรศพัท ์  เวบ็ไซต ์ หรือ
จดหมายข่าว 

การบริหารราชการเชิงการพฒันาท่ีมุ่งให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมสามารถพิจารณา
ไดใ้นแนวทางดงัน้ี 

1.   มีการเปิดเผยขอ้มูลและโปร่งใสในการด าเนินงานตามภารกิจของหน่วยงานโดยมี
ช่องทาง  เพื่อการใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีกวา้งขวางต่อประชาชนและเขา้ถึงไดโ้ดยสะดวก 

2.   มีการรับฟังความคิดเห็นเก่ียวกบัภารกิจของหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ  ทั้งเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ  เปิดช่องทางเพื่อการน้ีอยา่งจริงจงั 

3.   มีระบบการจัดการข้อมูลข่าวสารท่ีได้จากประชาชนหรือผู ้ท่ี เก่ียวข้องน าไป
ประกอบการปรับปรุงแกไ้ขระบบการบริหารงาน การใหบ้ริการ และการตดัสินใจในนโยบายสาธารณะ หรือ
นโยบายอ่ืน ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือประโยชน์ของประชาชนอยา่งชดัเจน โดยมีผูรั้บผดิชอบ
และรายงานผลการด าเนินการเชิงสรุปเสนอท่ีเป็นรูปธรรมต่อเน่ือง 

4.  เปิดโอกาสให้ภาคประชาสังคม (เอกชน ประชาชน และเครือข่ายต่าง ๆ) ไดเ้ขา้ร่วม
เป็นคณะกรรมการท่ีปรึกษาในกิจกรรมกระบวนงานของหน่วยงานส าหรับการก าหนดทิศทางแห่ง
นโยบาย  และกิจกรรมสาธารณะท่ีกระทบต่อประชาชนหรือตามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย 

5.   ประชาชนมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของในส่วนราชการ โดยสามารถเขา้ถึงในการจดักระบวนการ
หรือกลไกต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  และร่วมในการตรวจสอบความกา้วหนา้ของการด าเนินงาน  หรือ
ผลส าเร็จของการท างานของหน่วยงานราชการได ้
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ความส าเร็จของการมีส่วนรวมภาคประชาชนในฐานะองคก์รของรัฐจะตอ้งเร่งรัดและ
ปรับปรุง  การจดัการบริหารเพื่อก่อผลแห่งการพฒันา  มีดงัน้ี 

1.  องคก์รตอ้งมีคณะท างานเพื่อการน้ีอย่างเป็นรูปธรรมและประสานการปฏิบติั
อยา่งต่อเน่ืองและวิเคราะห์สถานภาพแห่งภารกิจ  ประกอบยทุธศาสตร์การบริหารและงบประมาณ
อยา่งจริงจงั   เพื่อก าหนดกระบวนงานท่ีเหมาะสมส าหรับการมีส่วนร่วมภาคประชาสงัคมท่ีดี 

2.   ช่องทางของการเขา้ถึง ซ่ึงขอ้มูลและข่าวสารใด ๆ ตอ้งปรากฏอยา่งชดัเจนและมีหลาย
ช่องทางท่ีจดักระท าได ้  และตอ้งมีการประชาสัมพนัธ์ทิศทางการเขา้หาหรือเขา้ถึงอยา่งเป็นรูปธรรม
โดยต่อเน่ืองพร้อมทั้งแสดงผลจากการมีส่วนร่วมดว้ยความน่าเช่ือถือ  เชิงผลแห่งการกระท าจริง  และ
สร้างศรัทธาความเช่ือมัน่ 

3.   องคก์รตอ้งเปิดโอกาสเพื่อการเขา้มาเป็นส่วนร่วมในคณะท างานหรือคณะกรรมการ
หรือกลุ่มใด ๆ   อยา่งกวา้งขวางทั้งภาคเอกชนประชาชน   หรือผูมี้ส่วนไดเ้สียตามภารกิจนั้น ๆ   ทั้งน้ีจะเป็น
การเขา้มาทั้งทางตรง  และทางออ้มกไ็ด ้ โดยปราศจากการปิดกั้น 

4.   องคก์รตอ้งฟังความเห็น ขอ้เสนอขอ้มูล หรือแนวทางการตดัสินใจของประชาชน หรือ 
แนวปฏิบตัิให้มากที่สุดทั้งน้ีตอ้งจดักระท าโดยปราศจากอคติหรือบนเง่ือนไขแห่งความขดัแยง้
อนัรับไม่ไดอ้ยา่งส้ินเชิงพร้อมเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียสามารถช้ีแจง หรือประกอบ
เหตุผลต่าง ๆ ไดอ้ยา่งกวา้งขวางในเวทีท่ีสามารถก าหนดได ้

5.   องคก์รตอ้งรวบรวมผลแห่งความมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ พร้อมบทสรุปทั้ง
ความส าเร็จ และความขัดแยง้เพื่อประชาสัมพันธ์ต่อสาธารณะอย่างสม ่าเสมอ ถึงแม้ว่าความเห็น
เหล่านั้น อาจจะน าไปสู่การตดัสินใจหรือไม่ตดัสินใจของผูบ้ริหารขององคก์รหรือของรัฐก็ตาม   ทั้งน้ี
เพื่อก่อใหเ้กิดแรงจูงใจต่อประชาชนหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียใหม้องเห็นความจริงใจและเป็นช่องทางต่อ
การน าเสนอหรือติดตามผลในล าดบัต่าง ๆ  

จากการศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วม สรุปไดว้่า การบริหารตอ้งมีส่วนร่วมจากภาค
ประชาชน  เพื่อใหผู้บ้ริหารขององคก์รเชิงปฏิบติั  ความส าเร็จในกิจกรรมหรือภารกิจใดท่ีสามารถนอ้มน า
ความคิดเห็น ขอ้เสนอของประชาชนมาจดัการไดถื้อไดว้่าเป็นความส าเร็จสุดยอดการด าเนินงาน
เพื่อการบริหารดงักล่าวจึงตอ้งร่วมมือกนัทุกฝ่ายทั้งภายในองคก์รต่างองคก์ร และประชาชนรวมถึง
ผูเ้ก่ียวขอ้งหรือมิไดเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ท่ีมีความคิดเห็น กระบวนการวิเคราะห์และพิจารณาตดัสินใจ
เพื่อการใด ๆ ท่ีสามารถขจดัความขดัแยง้ ความเคลือบแคลงสงสัย ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเป็นปัจจยั 
จึงเป็นเป้าประสงคท่ี์องคก์รแห่งรัฐตั้งความหวงั   เพื่อการด าเนินงานอยา่งสูงสุดในอนาคต 
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พฤติกรรมการบริหาร (Administrative Behavior)  
ผูน้ า (Leader) หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น และสามารถใชศิ้ลปะจูงใจถา้ผูอ่ื้นคิดตาม 

หรือปฏิบติัตาม ส่วนความเป็นผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม ผูบ้ริหาร (Manager) ทุกคนควรเป็นผูน้ าดว้ย แต่ผูน้ าอาจไม่สามารถเป็นผูบ้ริหารท่ีดี
ไดทุ้กคน เพราะผูบ้ริหารนอกจากจะตอ้งมีทกัษะของผูบ้ริหาร (Managerial Skills) แลว้ยงัตอ้งมี
ความสามารถในการท าหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร คือ การวางแผน การจดัองคก์าร การน า และการควบคุมดว้ย 
(สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542 : 254) ไดก้ล่าวถึงภาวการณ์ของการเป็นผูน้ านั้น เป็นเร่ืองของ
ความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีจะใชอิ้ทธิพลท่ีโนม้นา้ว ชกัจูง เปล่ียนแปลง การกระท าของ
บุคคลและกลุ่มใหส้ามารถรวมพลงัช่วยกนัท างานเพื่อใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์ารส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการบริหารไวด้งัน้ี 
 นอชคราฟ และเนียว (Northcraft & Neale, 1999 อา้งถึงในวนัชยั มีชาติ, 2548 : 6) 

ให้ความหมายพฤติกรรมการบริหารว่า เป็นการศึกษาพฤติกรรมในองคก์ารซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ
พฤติกรรม เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์จากผลงานของกลุ่มมากว่าบุคคล Good ไดใ้หค้วามหมายของพฤติ
กรรมการบริหารไวว้า่ การบริหารโรงเรียนเป็นการวินิจฉยัสัง่การ ควบคุม แนะน า จดัการเก่ียวกบักิจการ
ของโรงเรียนให้บรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางของการศึกษาท่ีตั้งไว ้ ภารกิจดงักล่าวจะตอ้งเก่ียวกบัครู 
นกัเรียนและบุคลากรในโรงเรียนโปรแกรมการสอน หลกัสูตร วสัดุอุปกรณ์ และการแนะแนว 

ฮอยและมิสเคล (Hoy & Miskel อา้งถึงในพรพจน์ ศรีดนั, 2551) กล่าวว่า พฤติกรรม 
การบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัและส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จในงานของผูบ้ริหาร คือ 
พฤติกรรมการตดัสินใจ การติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้ า และความพึงพอใจในงาน 

คีซวิช (Knezevich อา้งถึงในพรพจน์ ศรีดนั, 2551) กล่าวไวว้่า พฤติกรรมการบริหารตาม
แนวคิดของนกัวิชาการแต่ละคนต่างกนัไปตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Responsibility) ของผูบ้ริหาร
ทุกคน คือ ตอ้งมีพฤติกรรมการบริหารท่ีเหมาะสมเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 

เสตทและรอสคิน (Stuat & Roskin, 1983 อา้งถึงในปราณี เพช็ร์น่วม, 2548 : 9) กล่าวไวว้่า 
พฤติกรรมการบริหารท่ีส าคญัและมีอิทธิพลต่อความส าเร็จทางการศึกษามีอยู ่4 ประการคือ พฤติกรรม 
การบริหารดา้นผูน้ า ดา้นการตดัสินใจ การจูงใจ และการติดต่อส่ือสาร 

ผูน้ าท่ีดีนั้นจะตอ้งปฏิบติัภาระหนา้ท่ีในฐานะของนกับริหาร ซ่ึงมีงานท่ีตอ้งท าอยู ่ 2 ดา้น 
คือ (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2548 : 330)  
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1.  การวางกลยุทธ์ (Strategy Formulation) นัน่คือ ผูบ้ริหารควรตอ้งท าการประเมิน
องคก์ารและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่ และท าการตดัสินใจ เพื่อก าหนดขอบเขตกิจกรรมท่ีเป็นงานของ
องคก์าร และจากนั้นกจ็ะท าการแบ่งทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อการท างานตามกิจกรรมเหล่านั้น  

2.  การปฏิบติัตามกลยทุธ์ (Strategy Implementation) นัน่คือ การท่ีผูบ้ริหารตอ้งแปล
ความทางเลือกกลยุทธ์ออกมาเป็นแผนงาน เป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนแลว้น ามาจดัระบบ 
ตลอดจนปฏิบติัให้บรรลุตามท่ีตั้งไว ้ ดงัเช่น การออกแบบงาน การออกแบบองคก์าร จดัระบบจ่าย
ค่าตอบแทนและควบคุมการปฏิบติั เป็นตน้  

นอกจากผูน้ าจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ดงักล่าวน้ี ผูน้ าจะตอ้งสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ในฐานะผูบ้ริหารท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ ซ่ึงธงชยั  สันติวงษ ์(2548 : 77-78) 
ไดอ้ธิบายถึงประสิทธิภาพในการบริหารจดัการขององคก์รโดยทัว่ไปไวด้งัน้ี  

1.  การสร้างประสิทธิภาพ ในการใชค้นท างานท่ีมีปริมาณมากหรือก็คือ การพิจารณาสร้าง
ประสิทธิภาพในการเตรียมงานขององคก์ารท่ีมีปริมาณงานมาก และมีความสลบัซบัซอ้น ประกอบดว้ยงาน
มากมายหลายอยา่งให้มีการแบ่งใหค้นและฝ่ายต่าง  ๆท าอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการพิจารณาจดัแบ่งงาน
ตามความถนดั (Job Specialization) จะเป็นหัวขอ้เร่ืองสองเร่ืองท่ีไปดว้ยกนัและตอ้งชัง่น ้ าหนกัดว้ย
แนวคิดทั้งสองน้ีคู่กนัไป  

2.  การจดัระบบรูปแบบเป็นทางการ (Formalization) หรือให้คนหมู่มากท่ีเขา้มาท างาน 
ท าหนา้ท่ีท่ีต่างกนั มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อผลประโยชน์ตามเป้าหมายองคก์ารท่ีวางไว ้ 

3.  การรวมศูนยอ์  านาจการบริหารงาน (Centralization) หรือใหก้ารท างานขององคก์าร 
มีการก ากบัทิศทางการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั ส าหรับองคก์ารในฐานะหน่วยงานรวม  

วนัชยั ธรรมสัจการ (2549 : 5-9) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัระบบการบริหารจดัการองคก์าร
โดยเฉพาะในมหาวิทยาลยั โดยกล่าวถึงภาวะผูน้ า (Leadership) ซ่ึงก็คือ พฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือ
หัวหน้างานในองคก์ารท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารโดยเสนอแนะ
พฤติกรรมท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารควรปฏิบติั ดงัน้ี  

1.   ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงความเช่ือมัน่ต่อตวัพนกังานและคาดหวงัว่าพนกังานเป็นผู ้
ท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีผลสมัฤทธ์ิสูง  

2.   ผูบ้ริหารจะตอ้งหากลยทุธ์วิธีการทุกอยา่งท่ีจะผลกัดนั หรือสร้างโอกาสใหพ้นกังาน
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

3.   ผูบ้ริหารจะตอ้งใหอิ้สระในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากขอ้จ ากดัขององคก์าร 
4.  ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างเป้าหมายของงาน หรือ องคก์ารใหด้ลใจและมีคุณค่า  
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5.   ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัและส่งเสริมการพฒันาทกัษะ และ ความสามารถ
ในการท างานของพนกังาน  

6.   ผูบ้ริหารจะตอ้งใหโ้อกาส แนะน า และสนบัสนุนการปฏิบติังานดว้ยวิธีการใหม่ ๆ  
7.   ผูบ้ริหารจะตอ้งกระจายและแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารใหพ้นกังานไดรั้บรู้  
8.  ผูบ้ริหารตอ้งใหโ้อกาสรับผดิชอบ ตรวจสอบและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544 : 114) ไดส้รุปลกัษณะพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารไว้

ดงัน้ี 
1.   การมีอุดมการณ์ในการท างาน เป็นลกัษณะการท างานท่ีผสมผสานกนัระหว่าง

ความเช่ือ เจตคติ และแนวความคิดหลกัซ่ึงจะมีอิทธิพลในการก าหนดความคิดของบุคคลท่ีอยูใ่นกลุ่ม
หรือสถานท่ีท างาน  

2.  การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยั
ประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า 

3.  การมีวิสัยทศัน์ เป็นการมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร  และก าหนด
จุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทาง
ท่ีตอ้งการจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ทา้ทาย มีพลงัและ
มีความเป็นไปได ้

4.   การส่ือสารในองค์กร มีกระบวนการในการแลกเปล่ียนข่าวสารของหน่วยงานกับ
บุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ร ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กนัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม บรรยากาศขององคก์รและ
สังคม ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์ 

5.   การมีส่วนร่วม  มีการบริหารทรัพยากรในการบริหารท่ีเป็นส่วนของบุคคลในแต่ละ
ระดบัการปฏิบติัมีส่วนในกระบวนการวางแผน  การจดัองคก์ร การสั่งการ และควบคุมการปฏิบติั
ในแต่ละส่วน ๆ  อยา่งเตม็ความสามารถ ทั้งในทิศทางเพื่อการปฏิบติัดา้นเดียวหรือการน าเสนอซ่ึงความคิด
ในการด าเนินการตามกระบวนการนั้นอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

6.   การสร้างแรงจูงใจ มีการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีความปรารถนา
หรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในท่ีจะปฏิบติังาน
แลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอย เป็นผูท่ี้รักในงาน มีความตั้งใจจริง ทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ใหป้ระสบความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน  
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7.   หลกัธรรมมาภิบาล  มีการปกครองท่ีเป็นธรรม เป็นวฒันธรรมในการอยูร่่วมกนัเป็น
สังคมของมนุษย ์ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อการอยูร่่วมกนัในบา้นเมืองและสงัคมอยา่งมีความสงบสุข สามารถ
ประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยสนัติวิธีและพฒันาสงัคมใหมี้ความยัง่ยนื 

8.   การพฒันาองคก์ร  มีการพฒันาองคก์รโดบความพยายามพฒันาองคก์รอย่างมีแผน 
ท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ร เป็นความพยายามท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ระบบขององคก์ร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ควรมุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมของ
องคก์รเป็นหลกั ไม่ใช่การมุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงของบุคคล แต่การเปล่ียนแปลงของบุคคลท่ีเกิดข้ึน
เป็นผลพลอยไดข้องการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ร 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร และจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า 
ในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารหรือผูน้ านั้น มีส่วนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ
ต่าง ๆ ทั้งดา้นภาวะผูน้ าลกัษณะของแรงจูงใจ กระบวนการติดต่อส่ือสาร กระบวนการตดัสินใจ 
การก าหนดวตัถุประสงค ์ และกระบวนการควบคุมการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร 
ใชใ้นการบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการบริหารงาน 
ประกอบดว้ย อุดมการณ์ในการท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมีวิสัยทศัน์ การส่ือสารในองคก์ร  
การมีส่วนร่วม การสร้างแรงจูงใจ หลกัธรรมมาภิบาลการพฒันาองคก์ร โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าว
มาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

ความรู้เกีย่วกบัองค์การ  
1.   ความหมายขององคก์าร หมายถึง หน่วยงาน อาจจะเป็นภาครัฐ เอกชน องคก์รระหว่าง

ประเทศ  กลุ่มคนท่ีมารวมตวักนั ภายใตโ้ครงสร้าง โดยมีเป้าหมายบางส่ิงบางอยา่ง ท่ีตอ้งการใหบ้รรลุ 
2.   องคป์ระกอบขององคก์าร    
 2.1   จุดมุ่งหมายของโครงการ หรือวตัถุประสงคท่ี์มีการจดัตั้งองคก์ารและเป็นทิศทาง

ในการท างาน ตลอดจนเป็นทิศทิศทางของการน าทรัพยากรมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดภายในองคก์าร 
องคก์ารหน่ึง องคก์ารอาจจะมีจุดมุ่งหมายไดม้ากกว่า 1 ขอ้ หลกั ๆ คือ เพื่อแสวงหาก าไร เพื่อบริการ
ลูกคา้ และเพื่อช่วยเหลือสงัคม 

 2.2   โครงสร้างขององคก์าร คือ ระบบใหค้วามส าคญัของคนท่ีเขา้มาท างานร่วมกนั
ในองคก์ารวา่ใครมีความส าคญัใครเป็นหวัหนา้ ใครเป็นลูกนอ้ง ใครเป็นผูอ้อกค าสั่ง ใครเป็นผูรั้บค าสั่ง 
โครงสร้างขององคก์ารจะเป็นตวัท่ีท าใหเ้ห็นระบบงานทั้งหมดขององคก์าร วา่เร่ิมตน้ตรงไหน ส่งต่อไป
ท่ีใคร และส้ินสุดท่ีไหน โครงสร้างขององคก์ารอาจจะถูกจดัล าดบัโดยใชค้วามส าคญัของคนหรือ
ความส าคญัของงานกไ็ด ้

 2.3   บุคลากร บุคคลกบัองคก์ารตอ้งไปดว้ยกนั ตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั  
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 2.4   สภาพแวดลอ้มภายนอก  ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มทัว่ไป คือแรงผลกัดนัท่ีอยู่
ภายนอกองคก์าร แต่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององคก์ารหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง เช่น 
อิทธิพลทางการเมือง กฎหมายและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีสังคมและวฒันธรรม  และ
สภาพแวดลอ้มท่ีมีโดยตรงต่อการด าเนินการขององคก์าร เช่น ลูกคา้หรืผูรั้บบริการ วตัถุดิบ ตลาดแรงงาน
สภาพแวดลอ้มภายใน หมายถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ เทคนิคการจดัการ ผูบ้ริหาร ผูถื้อหุน้ 

3.   ลกัษณะขององคก์าร มี 5 ลกัษณะ คือ  
 3.1   องคก์ารเป็นลกัษณะของกลุ่มบุคคล ท่ีมาท างานร่วมกนั โดยมีความเช่ือว่า 

คนเพียงคนเดียวไม่สามารถ กระท าส่ิงต่างๆเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองได ้เพราะฉะนั้นเม่ือ
มีกลุ่มบุคคลในองคก์ก็ารกย็อ่มเกิดการขดัแยง้เกิดข้ึนทั้งในลกัษณะท่ีเป็น Personal conflict และ Technical 
conflict เพื่อท าใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา อาจจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนกไ็ด ้

 3.2   องคก์ารเป็นโครงสร้างของความสัมพนัธ์  คือ คนท่ีเขา้มาอยู่ร่วมกนัตอ้งมี 
การก าหนดความสมัพนัธ์ของคนและงานต่างๆทท่ีอยูภ่ายในองคก์ารนั้นวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร  

 3.3   องค์การเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารหรือการจดัการ องค์การเป็นขั้นตอน
ขั้นตอนหน่ึงของการบริหารและการบริหารจดัการก็เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเช่นกนั โดยอาจจะเอาหลกั 
POSDCoRB MODEL เขา้มาใช ้

   P  Planning 
  O  Organizing 
   S  Staffing 
   D  Directing 
  Co  Co-ordinating 
  R  Reporting 
  B  Budgeting  
 3.4   องคก์ารเป็นกระบวนการ เม่ือมีการจดัองคก์ารก็ตอ้งน าเทคนิคการบริหารจดัการ

มาใช ้(การบริหารเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการ) โดยการก าหนดเป็นขั้นตอน เป็น 5 ขั้นตอน คือ 
  3.4.1   การก าหนดเป้าหมาย ท่ีชดัเจนวา่เนน้ดา้นไหน อยา่งไร 
  3.4.2  การแบ่งงาน เป็นฝ่ายต่างๆท่ีชดัเจน เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการตลาด 

ฝ่ายจดัหา 
  3.4.3   การจดับุคคลเขา้ท างาน ใหต้รงกบัความรู้และความสามารถของบุคคล 
  3.4.4   การสร้างความสัมพนัธ์ ก าหนดความสัมพนัธ์ของอ านาจหน้าท่ีและ

ความรับผดิชอบ ของแต่ละต าแหน่ง 
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 3.5   องคก์ารเป็นระบบระบบหน่ึง ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ คือ  
  3.5.1  ระบบเปิด คือ จะใหค้วามสนใจสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
  3.5.2   ระบบปิด คือ ใหค้วามสนใจสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเพียงอยา่งเดียว 
4.   ประเภทขององคก์าร 
 4.1   แบ่งตามการจดัระเบียบภายในองคก์าร 
  4.1.1   องคก์ารท่ีเป็นทางการ (รูปนยั) (Formal Organization) คือ มีการจดัตั้งโดยมี 

กฎหมายรองรับ มีการก าหนดโครงสร้างท่ีชดัเจน มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน (ภายใน
องคก์ารท่ีเป็นทางการจะมรองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการแทรกอยูเ่สมอ) 

  4.1.2   องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ (อรูปนยั) (Informal Organization) เป็นองคก์าร
ท่ีจดัตั้งข้ึนจากความสัมพนัธ์ของกลุ่มคนในองคก์าร ไม่มีกฎหมายหรือระเบียบมารองรับ เช่น สโมสร 
ชมรม กลุ่มต่างๆ อาจแบ่งเป็นกลุ่มได ้2 กลุ่ม คือ องคก์ารสาธารณะและองคก์รเอกชนหรือเอกชนธุรกิจ 

 4.2   แบ่งโดยการถือก าเนิด  
  4.2.1   องคก์ารแบบปฐม คือ เกิดข้ึนโดยธรรมชาติ เช่น ครอบครัว หมู่บา้น ต าบล 

ศาสนา 
  4.2.2    องคก์ารแบบมธัยม คือ มนุษยจ์ดัสร้างข้ึน  
5.   วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 5.1   ทางเศรษฐกิจหรือก าไร 
 5.2   ทางดา้นบริการ 
 5.3   ทางดา้นสังคม เช่น ทุนการศึกษา ทุนอาหารกลางวนั 
6.   ความส าคญัขององคก์าร 
 6.1   ดา้นการระดมสรรพก าลงั เป็นแหล่งรวมทรัพยากรทางดา้นการบริหาร 
 6.2   สร้างความเขม้แข็งหรืออ านาจในการด าเนินกิจกรรม เป็นการสร้างอ านาจ

ในการแข่งขนัหรือต่อรองกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 
 6.3   เป็นหน่วยการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นศูนยก์ลางการผลิตท่ีทนัสมยัและ

ประยกุตใ์ชน้วตักรรมท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ  
 6.4   เป็นแหล่งพฒันาทกัษะการท างาน 
7.   ความแตกต่างระหว่างทฤษฎีองคก์ารและพฤติกรรมองคก์าร ขอ้แตกต่าง ระหว่าง

ทฤษฎีและพฤติกรรม 
 7.1   ทฤษฎีองคก์าร คือ การศึกษาองคก์ารในระดบัมหัพภาค หน่วยในการวิเคราะห์ 

คือหน่วยงานยอ่ยในองคก์าร และองคก์ารทั้งองคก์าร 
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 7.2   พฤติกรรมองคก์าร คือ การศึกษาองคก์ารระดบัจุลภาค หน่วยในการวิเคราะห์ 
คือ  บุคคล (ปัจเจกบุคคล)  และกลุ่มในองคก์าร 

8.   ทศันะเก่ียวกบัการศึกษาองคก์าร 
 8.1  ทศันะเชิงความสมเหตุสมผลตามสถานการณ์ เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ ว่าจะท า

อยา่งไรท่ีจะท าใหอ้งคก์ารมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ และรักษาสถานภาพขององคก์ารไวไ้ด ้
 8.2  ทศันะของมาร์กซีสม ์เป็นการต่อสูเ้พื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน์และอ านาจ  
 8.3  ทศันะเชิงเศรษฐศาสตร์ตน้ทุนของธุรกิจ เป็นทศันะท่ีเนน้ทางดา้นเศรษฐศาสตร์ 

ซ่ึงพฒันามาจากแนวความคิดทางเศรษฐศาสตร์   
จากการศึกษาความรู้เก่ียวกบัองคก์ร สรุปไดว้่า ความรู้เก่ียวกบัองคก์รเป็นระบบใหค้วามส าคญั

ของคนท่ีเขา้มาท างานร่วมกนัในองคก์ารวา่ใครมีความส าคญัใครเป็นหวัหนา้ ใครเป็นลูกนอ้ง ใครเป็น
ผูอ้อกค าสั่ง ใครเป็นผูรั้บค าสั่ง โครงสร้างขององคก์ารจะเป็นตวัท่ีท าให้เห็นระบบงานทั้งหมดของ
องคก์าร ตั้งแต่การเร่ิมตน้และการส้ินสุด โครงสร้างขององคก์ารอาจจะถูกจดัล าดบัโดยใชค้วามส าคญั
ของคนหรือความส าคญัของงานเพื่อการพฒันาองคก์ร 

ทฤษฎอีงค์การ  
ทฤษฎีสมยัดั้งเดิม เป็นยคุพื้นฐาน จุดเนน้ คือ  
1.   ใหค้วามส าคญัและศึกษาองคก์ารท่ีเป็นทางการเท่านั้น  
2.   มุ่งค้นหาวิธีการบริหารองค์การว่าท าอย่างไรองค์การจะมีประสิทธิภาพ (การใช้

ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ) และประสิทธิผลสูงสุด (ไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว)้ 
3.   มองพนกังานเปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรและเช่ือว่าปัจจยัท่ีจูงใจคนได ้ คือ ปัจจยัทาง

เศรษฐทรัพยห์รือเงินเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น  มีแนวคิดของผูรู้้หลายท่านดงัน้ี 
 3.1  แนวคิดของเฟรดริก ดบับลิว เทยเ์ลอร์ วิศวกรชาวอเมริกนั เป็นผูท่ี้ใชแ้นวความคิด

ทางดา้นวิทยาศาสตร์มาใชก้บัการบริหาร เป็นคนแรก แนวความคิดท่ีส าคญั คือ แนวความคิดท่ีว่า 
หนทางท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน (one best way) โดยมองว่า การท างานทุกอยา่งในองคก์าร จะมีวิธีการ
ท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียว การท่ีจะไดม้าซ่ึง one best way ตอ้งไปศึกษาเร่ือง time and motion นอกเหนือจากน้ี 
เทยเ์ลอร์ยงัเป็นคนแรกท่ีจ่ายค่าจา้งเป็นรายช้ิน เพื่อเป็นแรงจูงใจใหค้นท างาน 

 3.2   แนวคิดของอองรี ฟาโยล วิศวกรชาวฝร่ังเศส เป็นเจา้ของแนวความคิดของ 
การบริหารงานตามหนา้ท่ี โดยกระบวนการจดัการ 5 อยา่ง หรือ POCCC และมีหลกัการบริหารทัว่ไปดงัน้ี 

  3.2.1   หลกัอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ซ่ึงตอ้งอยูคู่่กนัในลกัษณะท่ีเหมาะสม
และสมดุลกนั 

  3.2.2  หลกัของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว เพื่อไม่ใหส้บัสนในการตดัสินใจ 
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  3.2.3   หลกัของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีนโยบายท่ีชดัเจน 
  3.2.4  หลกัการธ ารงไวซ่ึ้งสายงาน มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน

จากระดบัสูงไปหาต ่า 
  3.2.5   หลกัของการแบ่งงานกนัท า 
  3.2.6  หลกัเก่ียวกบัระเบียบวินยั 
  3.2.7   หลกัของการถือประโยชน์ส่วนบุคคล 
  3.2.8   หลกัของการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน 
  3.2.9  หลกัของการรวมอ านาจไวส่้วนกลาง ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีการกระจาย

อ านาจดว้ยบางส่วน 
  3.2.10 หลกัของความมีระเบียบแบบแผน 
  3.2.11  หลกัของความเสมอภาค 
  3.2.12  หลกัของความมีเสถียรภาพของการวา่จา้ง  
  3.2.13  หลกัของความคิดริเร่ิม 
  3.2.14  หลกัของความสามคัคี 
 3.3   แนวคิดของไลน์ดาล เออวิคและลูเธอร์ กลิูค POSDCoRB MODEL ซ่ึงจะครอบคลุม

ทุกพื้นท่ีในการบริหาร ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การจดัองคก์าร การบริหารงานบุคคล การรายงานผล 
 3.4  แนวความคิดของแมกซ์ เวเบอร์  เป็นนักสังคมวิทยาชาวเยอรมันนี ซ่ึงมี

แนวความคิดวา่ การท่ีการบริหารงานจะมีประสิทธิภาพข้ึนมาได ้จะตอ้งมีการจดัองคก์ารในลกัษณะของ
องคก์ารแบบระบบราชการ ซ่ึงไม่ไดห้มายถึงองคก์ารภาครัฐอยา่งอยา่งเดียวแต่รวมถึงเอกชนดว้ย 
แต่ตอ้ง มีลกัษณะเฉพาะดงัน้ี 

  3.4.1   ล าดบัชั้นของการบงัคบับญัชา ตอ้งก าหนดใหช้ดัเจน จากสูงไปหาต ่า หรือ
ใครเป็นหวัหนา้ใครเป็นลูกนอ้ง 

  3.4.2   ความรับผิดชอบ เม่ือมีหนา้ท่ีก็ตอ้งมีความรับผิดชอบ ตอ้งมีการแบ่ง
ความรับผดิชอบท่ีชดัเจน  

  3.4.3   ความสมเหตุสมผล เป็นการก าหนดกฎ ระเบียบในการปฏิบติังาน เช่น การเขา้ 
การออก การหยดุ 

  3.4.4   การมุ่งสู่ผลส าเร็จ คือ มีเป้าหมาย 
  3.4.5   เนน้การช านาญเฉพาะดา้น 
  3.4.6  ระเบียบวินยั เป็นการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์าร 
  3.4.7   ความเป็นวิชาชีพ คือสามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดชีวิต 
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4.    ทฤษฎีองคก์ารแบบดั้งเดิมใหม่ มีฐานความคิดแบบดั้งเดิม แต่มีส่ิงใหม่ๆเพิ่มเขา้มา คือ 
 4.1   ใหค้วามส าคญักบัองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ เพิ่มข้ึน เช่น ชมรม สมาคม  
 4.2   เช่ือวา่ในการจูงใจใหค้นท างานนั้น มีปัจจยัดา้นอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง ไม่ใช่เร่ืองเงิน

อยา่งเพียงอยา่งเดียว เช่น ดา้นจิตวิทยาและสังคมวิทยา มีแนวคิดของผูรู้้ท่ีส าคญัดงัน้ี 
  4.2.1   แนวคิดของเอลตนั เมโย บิดาแห่งการบริหารงานแบบมนุษยสัมพนัธ์ เมโย

พยายามทดลองว่าปัจจยัอะไรบา้งท่ีจะท าใหค้นท างานอยา่งเตม็ท่ี และบอกว่ามนุษยสัมพนัธ์มีส่วน
ในการท่ีจะท าใหค้นท างานมากหรือนอ้ย เป็นตวัก าหนดมาตรฐานในการท างาน  

  4.2.2   แนวคิดของอบัราฮมั มาสโลว ์นกัจิตวิทยาชาวองักฤษ เจา้ของทฤษฎีล าดบั
ขั้นของความตอ้งการของคน 5 ล าดบัขั้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพ  ความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั  ความตอ้งการทางสังคม การเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการ
ประจกัษใ์นคุณค่าของตนเอง วา่เกิดมาตอ้งการเป็นอะไร   

  4.2.3   แนวคิดของดกัลาส แมคเกรเกอร์ ทฤษฎี X และ Y มองว่าคนต่างกนั X 
มองคนในแง่ร้าย มองว่าคนข้ีเกียจ คนเกียจคร้าน ชอบหลบหนีงานเม่ือมีโอกาส ส่วน Y มองคนในดา้นดี 
ชอบท่ีจะท างานโดยธรรมชาติ แต่ผูบ้ริหารตอ้งปรับสภาพการท างานให้เหมาะสม กบัการท างาน 
การบริหารงานตามแนวความคิดน้ี ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารว่ามองคนในดา้นไหน เพื่อความสอดคลอ้งของ
การบริหาร เช่น หากผูบ้ริหารมองคนในดา้น X ก็จะบริหารงานแบบเผด็จการ ควบคุมอย่างใกลชิ้ด 
ลงโทษอยา่งรุนแรง แต่ถา้หากผูบ้ริหารมองคนในดา้น Y ผูบ้ริหารก็จะใชว้ิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หรือแบบประชาธิปไตย ใหโ้อกาสพนกังานแสดงความคิดเห็น ซ่ึงปัจจยัทั้ง 2 อยา่งสมารถปรับเปล่ียน
ไดต้ามสภาพ คือ X อาจจะเปล่ียนเป็น Y หรือ Y อาจจะเปล่ียนเป็น X ก็ไดท้ฤษฎี X และ Y ยงัใชไ้ดก้บั
การมองผูบ้ริหารไดด้ว้ย คือ มองผูบ้ริหารเป็น 2 แบบ แบบท่ี 1 poor manager ไม่สนใจทั้งคนไม่สนใจ
ทั้งงาน งานก็ไม่สนคนก็ไม่สร้าง แบบท่ี 2 dictative managerเนน้งานมาก เอาจริงเอาจงักบังาน งานตอ้งเสร็จ 
ไม่สนเร่ืองของคนแบบท่ี 3 playboy manager ใจดี ใหค้วามสนใจกบัลูกนอ้งมาก ใหค้วามสนใจกบัคน 
แต่ไม่ใหค้วามสนใจกบังาน ผูบ้ริหารประเภทน้ีจะเป็นท่ีรักของลูกนอ้ง ปัจจุบนัจะเนน้ แบบ professional 
manager คือให้ความสนใจทั้งคนทั้งงาน นอกเหนือจากมองผูบ้ริหารแลว้ยงัสามารถมองลูกนอ้งหรือ
ผูป้ฏิบติังานได ้4 แบบเหมือนกนัโดยเอาความรับผิดชอบและความรู้เขา้มาจบั หรือท่ีเรียกว่าวุฒิภาวะ 
ซ่ึงมีองคป์ระกอบสองตวัคือ ความรู้ในงานท่ีท าและความรับผดิชอบในงานท่ีท า เราสามารถแบ่งลูกนอ้ง
ออกได ้4 แบบคือ ลูกนอ้งท่ีไม่มีความรู้ ความรับผิดชอบเลย (โง่-ข้ีเกียจ) ลูกน้องท่ีมีความรับผิดชอบ
มาก แต่ไม่มีความรู้ (โง่-ขยนั)  มีความรู้ แต่ไม่มีความรับผิดชอบ (ฉลาด-ข้ีเกียจ)  และมีทั้งความรู้และ
ความรับผดิชอบ (ฉลาด-ขยนั) ซ่ึงทั้ง 4 แบบสามารถเปล่ียนแปลงได ้ข้ึนอยูก่บัหวัหนา้ ว่ารู้จกัพฒันาเขา
หรือไม่  
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จากการศึกษาทฤษฎีองคก์ร สรุปไดว้่า ทฤษฎีองคก์รเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลตั้งแต่ ดา้นการวางแผน โดยมุ่งมุ่งคน้หาวิธีการบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยการใช้
ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

การส่ือสารในองค์กร 
ธงชยั สันติวงษ ์ (2548 : 331) การส่ือสารในองคก์ร หมายถึง กระบวนการในการ

แลกเปล่ียนข่าวสารของหน่วยงานกบับุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัภายใต้
สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศขององค์กรและสังคม ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์
กระบวนการส่ือสาร การส่ือสารใหเ้ป็นระบบแลว้ คงจะช่วยใหเ้ขา้ใจการส่ือสารไดดี้ยิง่ข้ึน ดว้ยเหตุน้ี
กระบวนการส่ือสารประกอบดว้ย 

1.   แหล่งขอ้มูล คือ แหล่งท่ีมาของงขอ้มูลข่าวสาร หรือเป็นตน้ตอของ  
2.   แหล่งขอ้มูลข่าวสารนัน่เอง 
3.   ข่าวสาร คือ เน้ือหาสาระท่ีตอ้งส่งไป 
4.  ผูส่้ง คือ บุคคลท่ีจะเป็นผูด้  าเนินการส่งข่าวสาร 
5.   ผูรั้บ คือ ผูเ้ป็นเป้าหมายในการรับข่าวสาร ซ่ึงถือวา่เป็นเป้าหมายสุดทา้ยของการส่ือสาร 
ประเภทของส่ือที่ใช้ในการส่ือสารในองค์กร  
ส่ือหรือช่องทาง ใชเ้พื่อใหข่้าวสารนั้นไหลหรือถูกพาไปยงัผูรั้บสาร พอจะแบ่งออกได ้

3 ประเภท ดงัน้ี 
1.   ประเภทการใชภ้าษา ไดแ้ก่ การพูด ค  าพูด ซ่ึงการใชภ้าษานบัว่าเป็นการส่ือสารท่ีใช้

กนัมาก 
2.   ประเภทไม่ใชภ้าษา ไดแ้ก่ สญัลกัษณ์ การเขียนขอ้ความ ภาพ หรือเคร่ืองหมาย 
3.   ประเภทอาศยัการแสดง/พฤติกรรม 
รูปแบบของการส่ือสาร    
การส่ือสารโดยทัว่ ๆ ไปแลว้ สามารถแยกรูปแบบออกไดด้งัน้ี 
1.  การส่ือสารภายในตวับุคคล  
2.   การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล 
3.   การส่ือสารแบบกลุ่มใหญ่ แบบน้ีไม่มีใหเ้ห็นมากนกั แต่กมี็บางงานใช ้
4.   การส่ือสารภายในองคก์ร 
5.   การส่ือสารมวลชน 
ลกัษณะการส่ือสารในองค์กร   
ลกัษณะการส่ือสารในองคก์ร โดยทัว่ ๆ ไปจะมีรูปแบบอยู ่3 ลกัษณะ คือ 
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1.   การส่ือสารระหว่างบุคคล หมายถึง การส่ือสารกนัระหว่างพนกังานต่อพนกังาน หรือ
ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง เป็นตน้ 

2.    การส่ือสารระหว่างหน่วยงานภายในองคก์ร หมายถึง การส่ือสารกนัระหว่างหน่วยงาน
ภายในองคก์ร 

3.   การส่ือสารระหวา่งองคก์ร หมายถึง การติดต่อท่ีเกิดข้ึนระหวา่งองคก์รต่อองคก์ร 
จุดมุ่งหมายของการส่ือสารในองค์กร   
การส่ือสารในองคก์รท่ีเกิดข้ึนเพื่อการประสานงานและสร้างความเขา้ใจต่อกนั ทั้งน้ี

ก็เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย ฉะนั้น พอจะสรุปจุดมุ่งหมายไดด้งัน้ี 
1.  เพื่อการควบคุมการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 
2.   เพื่อการใหข้อ้มูลท่ีเป็นพื้นฐานในการตดัสินใจ 
3.   เพื่อการจูงใจและกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจกนัท างานในองคก์ร 
4.  เพื่อการแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่าง ๆ  เพื่อใหห้วัหนา้หรือพนกังานดว้ยกนัมีความเขา้ใจกนั 
เทคนิคการส่ือสารในองค์กร   
เทคนิคการส่ือสารในองคก์รจะมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 
1.   เทคนิคการส่ือสารจากระดบับนสู่ล่าง ไดแ้ก่ การส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาลงสู่ผูอ้ยูใ่ต้

บงัคบับญัชา 
2.   เทคนิคการส่ือสารจากระดบัล่างสู่บน ไดแ้ก่ การศึกษาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ติดต่อข้ึน

ตามค าสัง่ ตามล าดบัขั้น จนถึงผูบ้งัคบับญัชา 
3.   เทคนิคการส่ือสารระดบัเดียวกนั เช่น ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน บุคคลในระดบัเดียวกนั 
รูปแบบของเครือข่ายการติดต่อส่ือสาร  
ในการจดัเครือข่ายการส่ือสาร เพื่อใหมี้การติดต่อส่ือสารกนั สามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 
1.   แบบลูกโซ่ (chain) เป็นเครือข่ายท่ีพบความผดิพลาดอยูเ่สมอ 
2.   แบบวงลอ้หรือดาว (wheel or star) เป็นเครือข่ายของการประสานงาน  
3.   แบบเผดจ็การ 
4.   แบบวงกลม (circle) เป็นการติดต่อข่าวสารกนัแบบต่อเน่ืองกนั ซ่ึงใหป้ระสิทธิภาพ

ในการแกปั้ญหาไดต้  ่า 
5.   แบบวา่ว (kite) เป็นการติดต่อท่ีผสมผสานกนัทั้งแบบลูกโซ่และแบบวงลอ้ 
6.   แบบทุกช่องทาง (all channel) เป็นเครือข่ายการติดต่อส่ือสารท่ีมีการประสานกนัได้

ทุกจุด ท าใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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หลกัส าคญัในการติดต่อส่ือสารท่ีดี เพื่อใหก้ารติดต่อส่ือสารเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ท าให้
ผูส่้งและผูรั้บมีข่าวสารตรงกนัและรวดเร็ว จึงสมควรยดึหลกั 7 C คือ  

1.   ความเช่ือถือได ้
2.   ความเหมาะสม 
3.   มีเน้ือหาสาระ 
4.   ความสม ่าเสมอและความต่อเน่ือง 
5.   ช่องทางข่าวสาร 
6.   ความสามารถของผูรั้บสาร 
7.   ความชดัเจนของข่าวสาร 
จากหลกัการ 7 C น้ีคงจะช่วยให้การจดัระบบติดต่อส่ือสาร เกิดผลของการส่ือสารท่ีดี

เกิดข้ึนในองคก์รได ้ซ่ึงหากมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี ยอ่มส่งผลใหเ้กิดการจดัการบริหารงานท่ีดีไปดว้ย 
มนุษยส์ัมพนัธ์กบัการส่ือสารในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ  การส่ือสารใหเ้กิดความรวดเร็ว

และเท่ียงตรง ในยคุปัจจุบนัในบริษทัหรือองคก์รต่าง ๆ  ก าลงัพฒันาเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร มีความกา้วหนา้
รวดเร็วทนัสมยัทั้งน้ีกเ็พื่อใหส่ิ้งน้ีมาช่วยพฒันางานหากระบบการส่ือสารในองคก์รมีประสิทธิภายงัช่วย
สร้างบรรยากาศการท างานและมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดในหมู่คณะพนกังานและผูบ้ริหารดว้ย ดงันั้น 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

1.   รู้กระบวนการและขั้นตอนการส่ือสาร บุคคลในสถานทีประกอบการตอ้งรู้กระบวนการ
และขั้นตอนเพื่อการส่ือสาร ไดแ้ก่ ความตั้งใจท่ีจะส่ือสาร มีความเขา้ใจในสาระการส่ือสาร มีการยอมรับ
ในข่าวสาร  ปฏิบติัตามข่าวสาร 

2.   ใชส่ื้อและภาษาธรรมดา 
3.   ตอ้งพยายามเขา้ใจธรรมชาติของผูส่้งและผูรั้บการส่ือสาร 
4.   ตอ้งพยายามเขา้ใจกิริยาท่าทาง 
5.   การพฒันาประสิทธิภาพการฟังท่ีดี 
6.   ส่ือและเคร่ืองมือในการส่ือสารตอ้งดีและเอ้ืออ านวย 
7.   ควรมีการวางแผนและเตรียมตวัท่ีดี  
ลกัษณะของการส่ังการที่ดี    
การสั่งการท่ีดีตอ้งเป็นค าสั่งท่ีสามารถปฏิบติัได ้ ผูรั้บค าสั่งจะตอ้งมีอ านาจ เวลา และ

อุปกรณ์ในการด าเนินงานเพียงพอท่ีจะปฏิบติัตามค าสัง่นั้น ๆ ดงันั้น การสัง่การท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 
1.   เป็นเร่ืองท่ีผูรั้บค าสัง่สนใจ เช่น งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีโดยตรง 
2.   ค าสัง่ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงาน 
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3.   ค าสัง่ตอ้งเหมาะสม ชดัเจน เขา้ใจง่าย และสามารถปฏิบติัได ้
4.   ค าสัง่ตอ้งแน่นอน ควรเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อป้องกนัความผดิพลาด     
จากการศึกษาการส่ือสารในองคก์ร สรุปไดว้่า การส่ือสารภายในองคก์รเป็นการส่ือสาร

ระหว่างบุคคล การส่ือสารกนัระหว่างพนกังานต่อพนกังาน หรือระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งการส่ือสาร
ระหว่างหน่วยงานภายในองคก์ร หมายถึง การส่ือสารกนัระหว่างหน่วยงานภายในองคก์รและ
การส่ือสารระหวา่งองคก์ร หมายถึง การติดต่อท่ีเกิดข้ึนระหวา่งองคก์รต่อองคก์ร 
 

แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

ภาวะผูน้ า (Leadership) เกิดข้ึนพร้อมกบัสังคมมนุษย ์ทุกสังคมไม่ว่าสังคมท่ีเจริญแลว้
หรือสังคมท่ีลา้หลงัต่างมีผูน้ าทั้งส้ิน ภาวะผูจ้  าจึงเป็นปรากฏการณ์สากลของมนุษยชาติ ซ่ึงเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างให้ผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ในฐานะหัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถ
ควบคุมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย นโยบาย แผนงานหรือความตอ้งการของ
หน่วยงาน ความสามารถในการเป็นผูน้ า หรือภาวะผูน้ าของหัวหนา้งาน ท่ีจะช่วยท าให้เกิดความส าเร็จ
ของหน่วยงาน (กวี วงศพ์ฒุ, 2542 : 12) 

ความหมายของภาวะผู้น า 
ความหมายของภาวะผูน้ าจึงมีความหลากหลาย ดังท่ีผูว้ิจัยน าเสนอเพื่อเป็นแนวทาง

การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดงัน้ี 
สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์  (2544 : 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ พฤติกรรมของบุคคลในการก ากบั

กิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั   
เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2540 : 17) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการใชอิ้ทธิพล

ต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย   
แบส  (Bass, 1990 อา้งถึงในกวี วงศพ์ุฒ, 2542 : 48) ไดส้รุปรวบรวมความหมายของภาวะ

ผูน้ าตามท่ีมีผูใ้หไ้วแ้ละไดจ้ าแนกความหมายของภาวะผูน้ าออกเป็น  12  กลุ่ม ดงัน้ี 
1.   ภาวะผูน้ าท่ีเนน้กระบวนการของกลุ่มตามแนวคิดน้ี ก าหนดต าแหน่งของผูน้ าเป็น

จุดศูนยก์ลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรมของกลุ่ม นิยามภาวะผูน้ าตามแนวน้ีจึงมกัสะทอ้นผูน้ าเป็น
จุดร่วมของความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 

2.   ภาวะผูน้ าเก่ียวกบับุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ ค านิยามต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าตาม
แนวน้ี ส่วนใหญ่จะใหค้วามหมายภาวะผูน้ า โดยยดึหลกัดา้นคุณลกัษณะปรุงแต่ง (Personality Attributes) 
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หรือคุณสมบติัท่ีเป็นจุดเด่นของตวัผูน้ าเอง ซ่ึงสามารถท าให้ผูอ่ื้นเต็มใจท่ีจะปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นศิลปะท่ีก่อใหเ้กิดการยนิยอมคลอ้ยตาม เป็นกลุ่มของนิยาม
ท่ีมองภาวะผูน้ าในแง่การหล่อหลอมกลุ่มเขา้กบัเจตจ านง ความตอ้งการและความปรารถนาของผูน้ า 
มุมมองของการเป็นผูน้ าท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตามและเป็นการใชอิ้ทธิพลในลกัษณะทิศทางเดียวกนั 
คือ จากผูน้ าถึงผูต้ามโดยไม่สนใจต่อความตอ้งการของผูต้าม นิยามภาวะผูน้ าจึงมองผูน้ าเป็นผูค้วบคุม
ทางสังคมต่อบุคคลอ่ืน หรือภาวะผูน้ าเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิดการยินยอมท่ีผูอ่ื้นยอมปฏิบติัในส่ิงท่ีผูน้ า
ตอ้งการ 

4.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการใชอิ้ทธิพล คือว่า “อิทธิพล” (Influence) ของนิยามกลุ่มน้ี
มีความหมายท่ีมิใช่เป็นการครอบง า (Dominance) การควบคุม (Control) หรือการบีบบงัคบัให้ตอ้งท าตาม 
(Forcing of Compliance) แต่อยา่งใด แต่มีความหมายกวา้งท่ีเป็นการใชค้วามพยายามดว้ยวะทะการและ
กระบวนการส่ือให้เกิดการเห็นคลอ้ยตาม หรือเป็นกิจกรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีสามารถ
ก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่เป้าหมาย เม่ือคนเหล่านั้นเห็นพอ้งดว้ยหรือมีความตอ้งการเช่นนั้น
ดว้ยเช่นกนั 

5.   ภาวะผูน้ าท่ีเน้นในเร่ืองของการกระท าและพฤติกรรม เป็นนิยามท่ีมีแนวคิดเน้น
พฤติกรรมหรือการกระท าในส่วนของผูน้ าท่ีมีผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการกระท าข้ึนในบุคคลอ่ืน
รวมทั้งการกระท าของผูน้ าร่วมกบัผูอ่ื้นในการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั ค  านิยามเหล่าน้ีเป็น
ความพยายามท่ีจะหาค าตอบวา่ “ผูน้ าท าอะไร” 

6.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการจูงใจ นิยามภาวะผูน้ าตามแนวน้ี สะทอ้นถึง
การจูงใจผูอ่ื้นดว้ยวิธีการใชเ้หตุผลอยา่งหนกัแน่นเพื่อใหเ้กิดการเห็นดีเห็นงามตามตน  

7.   ภาวะผูน้ าในฐานะความสัมพนัธ์ของอ านาจ เป็นการนิยามภาวะผูน้ าท่ีมาจากบทบาท
การใชอ้  านาจ โดยเฟรนซ์และราเวน (French & Raven, 1959 อา้งถึงในเสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2540 : 19) 
ไดนิ้ยามภาวะผูน้ าจากแง่มุมของความสัมพนัธ์ของอ านาจแบบต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างสมาชิกของกลุ่ม 
เช่น ความสัมพนัธ์ของอ านาจระหว่างบุคคล (Interpersonal Power) เป็นผลท่ีเกิดอ านาจต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
อ านาจจากการอา้งอิง (Referent) อ านาจจากการให้รางวลั (Reward) อ านาจจากการบงัคบั (Coercive) 
อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate) 

8.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย ความหมายของภาวะผูน้ าตาม
แนวน้ีเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีช่วยให้การจูงใจและการประสานงานขององคก์าร
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด   
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9.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นผลท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ แนวคิดของความหมายภาวะ
ผูน้ าในกลุ่มน้ี ไม่เช่ือว่าภาวะผูน้ าเป็นเหตุ (Cause) ท าให้เกิดการกระท าของกลุ่มแต่ภาวะผูน้ าเป็นผล 
(Result) ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมากกว่ากล่าวโดยสรุปนิยามภาวะผูน้ า
กลุ่มน้ีเช่ือว่าภาวะผูน้ าเป็นผลหรือส่ิงงอกเงยตามมา (Effect or Outgrowth) ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์
ของบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มท่ีเป็นหลกั 

10.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นความแตกต่างของบทบาท เป็นกลุ่มของนิยามท่ีมีพื้นฐาน
มาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ซ่ึงมีมุมมองท่ีวา่สมาชิกของระบบทางสงัคมจะมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั
ตามความจ าเป็นในการท าให้ระบบสังคมนั้นเจริญกา้วหน้า ภาวะผูน้ าเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคม
ดงักล่าวท่ีก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน ในแง่ความตอ้งการและบทบาทท่ีแตกต่างกนัในระบบสังคม (กลุ่ม) 
สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบงานท่ีตนไดรั้บมอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม ภาวะผูน้ าในแนวน้ีจึงเป็นบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืนเพื่อสร้าง
ความเจริญกา้วหนา้แก่ระบบสงัคม 

11. ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีมุ่งดา้นโครงสร้าง ทศันะภาวะผูน้ าในแนวน้ีเห็นว่าเป็นกระบวนการ
ในการริเร่ิมและด ารงรักษาโครงสร้างของบทบาท และรูปแบบความสัมพนัธ์ของบทบาทต่าง ๆ ท่ีระบุ
หน้าท่ีของภาวะผูน้ าในการท าให้ระบบการตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผลตามโครงสร้างบริหารจดัการขององคก์ร 

12.   ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นการผสมผสานขององคป์ระกอบต่าง ๆ นิยามภาวะผูน้ าตาม
แนวน้ี เกิดข้ึนจากการผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าเกิดเป็นนิยามภาวะผูน้ าข้ึนใหม่  

ภิญโญ สาธร (2548 : 24) ไดส้รุปบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าไวด้งัน้ี 
1.   ผูน้ าในฐานะผูบ้ริหาร (The Leader as Executive) บทบาทท่ีเห็นไดช้ดัท่ีสุดของผูน้ า

ก็คือบทบาทในฐานะผูบ้ริหารซ่ึงประสานงานระหว่างกลุ่มต่าง  ๆในองคก์าร หรือในฐานะผูป้ระสานงาน
ภายในกลุ่มท่ีตนเป็นผูบ้ริหาร ผูน้ าประเภทน้ีคอยช่วยใหง้านของบุคลากรทุกคนด าเนินไปไดด้ว้ยดี ผูน้ า
จะเป็นผูคุ้มนโยบายและก าหนดวตัถุประสงคข์องกลุ่ม และรับผดิชอบคอยดูแลนโยบายและวตัถุประสงค์
ของกลุ่มใหมี้การปฏิบติัโดยครบถว้นถูกตอ้ง 

2.   ผูน้ าในฐานะผูว้างแผน (The Leader as Planner) โดยปกติผูน้ ามกัท าหนา้ท่ีวางแผน 
การปฏิบติังานทุกชนิด เป็นผูต้ดัสินใจว่าบุคลากรในหน่วยงานของตน ควรใชว้ิธีการอยา่งไร และใชอ้ะไร
มาประกอบบา้งเพื่อใหบ้รรลุผลตามความตอ้งการ ผูน้ ามกัท าหนา้ท่ีเป็นผูดู้แลดว้ยว่าแผนท่ีวางไวน้ั้น
มีการด าเนินงานตรงตามวตัถุประสงคห์รือไม่ ผูน้ ามกัจะเป็นผูเ้ดียวท่ีทราบแผนทั้งหมด คนอ่ืนในกลุ่ม
อาจรู้เร่ืองเฉพาะส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายหรือรับผดิชอบเท่านั้น 
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3.   ผูน้ าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) งานส าคญัท่ีสุดอยา่งหน่ึง
ของผูน้ าคือ การก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหมู่คณะ และการวางนโยบาย 

4.   ผูน้ าในฐานะผูช้  านาญการ (The Leader as Expert) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่วนมากหวงัพึ่ง
ผูน้ าเม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัความรู้และความช านาญในการปฏิบติังาน ผูน้ าจะท าหนา้ท่ีเป็นผูช้  านาญการ
ในสายวิชาชีพนั้นๆ แต่ผูน้ าจะรู้เร่ืองต่างๆในดา้นเทคนิคไปเสียหมดทุกอยา่งไม่ไดผู้น้ าอาจอาศยัผูช่้วย
และท่ีปรึกษาต่าง ๆ คอยท าหนา้ท่ีใหค้  าแนะน าในดา้นเทคนิคแก่ผูน้ าอีกทอดหน่ึง ในองคก์ารนอกแบบ
หรือองคก์ารอรูปนยั บุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญในสายวิชาชีพมกัจะมีบุคคลอ่ืนมาหา เพื่อปรึกษาหารือ
ขอความช่วยเหลืออยูเ่สมอ โดยเป็นการขอความช่วยเหลือส่วนตวับุคคลผูน้ั้นก็จะเป็นผูน้ าอยา่งไม่เป็น
ทางการอยูใ่นองคก์ารนั้นๆ 

5.   ผูน้ าในฐานะตวัแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกบัภายนอก (The Leader as External Group 
Representative) เน่ืองจากสมาชิกของกลุ่มหรือขององคก์าร หรือหน่วยงานใดก็ตามจะพากนัไปติดต่อ
กบัภายนอกหมดทุกคนโดยตรงไม่ได ้ ผูน้ าจึงมกัจะไดรั้บเลือกให้ไปท าหนา้ท่ีแทน เขาก็กลายเป็น
เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ของกลุ่ม ไม่เพียงแต่ผูน้ าจะมีหนา้ท่ีติดต่อกบับุคคลภายนอกแทนกลุ่มเท่านั้น 
แต่เม่ือบุคคลภายนอกมาเจรจาอะไรกบักลุ่ม ก็ตอ้งเขา้มาเจรจาผา่นเขาอีกดว้ย ผูน้ าประเภทน้ีกลายเป็น
ผูรั้กษาประตู (Gatekeeper) ของบุคลากรในกลุ่มหรือในองคก์าร หรือหน่วยงานนั้น ๆ โดยปริยาย 

6.   ผูน้ าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายใน (The Leader as Controller of Internal 
Relations) ผูน้ ามกัจะท าหนา้ท่ีควบคุมดูแลรายละเอียดต่าง ๆ ภายในกลุ่ม และเร่ืองส าคญัมากเร่ืองหน่ึง
ภายในกลุ่มกคื็อ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มนั้นเองดงันั้น ในบางกลุ่มไม่ว่า
จะมีอะไรเกิดข้ึน สมาชิกเป็นตอ้งเจรจาผา่นหวัหนา้หรือผูน้ า ในบางกลุ่มผูน้ าจะเจรจาใหห้รือจะเอาใจใส่
เฉพาะสมาชิกบางคน ไม่ทุกคน แต่ในกลุ่มผูน้ ากไ็ม่สนใจเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม
เลยกมี็ ทั้งน้ีแลว้แต่ลกัษณะของผูน้ าเป็นคน ๆ ไป 

7.   ผูน้ าในฐานะผูใ้หคุ้ณและใหโ้ทษ (The Leader as Purveyor of Rewards and Punishments) 
บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเสนอใหคุ้ณและใหโ้ทษแก่บุคลากรอ่ืนหรือมีอ านาจใหคุ้ณใหโ้ทษ 
จะกลายเป็นผูท้รงอ านาจส าคญัและกลายเป็นผูน้ าในท่ีสุด คุณและโทษท่ีว่าน้ีอาจจะเป็นการข้ึน
เงินเดือน ตดัเงินเดือน หรือการมอบหมายงานใหม้ากใหน้อ้ยหรือใหง้านท่ียากๆหรือง่าย  ๆท าก็ไดท้ั้งนั้น 
ผูบ้ริหารท่ีดีพึงระวงัท่ีจะไม่มอบอ านาจเช่นน้ีให้แก่บุคลากรคนใดมากเกินไป เพราะความเสียหาย
อาจจะเกิดข้ึนกบัองคก์ารไดใ้นภายหลงั 

8.   ผูน้ าในฐานะผูไ้กล่เกล่ีย (The Leader as Arbitrator and Mediator) เม่ือมีการขดัแยง้ใด  ๆ
เกิดข้ึนในหน่วยงาน ผูน้ าก็จะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอม ไกล่เกล่ีย หรือบางทีก็อาจตอ้งตดัสิน
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ความบางความดว้ยตนเอง บุคลากรคนใดคอยไกล่เกล่ียให้สงบและเขา้ใจกนัได ้ บุคลากรผูน้ั้นมกัจะ
กลายเป็นผูน้ าในภายหลงั 

9.   ผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคคลตวัอยา่ง (The Leader as Exemplary) บุคลากรท่ีมีความประพฤติดี
หรือปฏิบติังานดีจนไดรั้บการยกยอ่งอยู่เสมอว่า เป็นตวัอยา่งท่ีดีขององคก์ารมกัจะกลายเป็นผูน้ าของ
บุคลากรอ่ืนไดโ้ดยง่าย เพราะเป็นคนท่ีไดรั้บการนบัถือจากบุคลากรส าคญัในองคก์าร 

10. ผูน้ าในฐานะสัญลกัษณ์ของกลุ่ม (The Leader as Symbol of the Group) ความสามคัคี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของกลุ่มคนทุกชนิดมีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่องกลุ่ม แต่คนหมู่มากอยูด่ว้ยกนั
จะให้สามคัคีกนัตลอดเวลายอ่มล าบากมาก กลุ่มจึงมกัมีคน ๆ หน่ึงหรือบางคนท่ีไดรั้บการยกยอ่งจาก
บุคลากรทั้งหลายว่าเป็นตวัแทน และเป็นคนดีท่ีหาท่ีติไม่ไดข้องเขา ซ่ึงจะดีกบัเขาเสมอไม่ว่าจะ
ในโอกาสใด และจะดีดว้ยกบัคนทุกคน ขณะเดียวกนัคน ๆ น้ีรักและยดึกลุ่ม ๆ น้ีเป็นสรณะของตน
อยา่งท่ีสุดดว้ย ใคร ๆ  กแ็น่ใจวา่คน ๆ  น้ีจะไม่มีทางกระท าการใดอนัจะเป็นภยัต่อกลุ่มโดยเด็ดขาด คน ๆ  น้ี
จึงกลายเป็นสญัลกัษณ์ของกลุ่ม และมีอ านาจเหนือจิตใจคนภายในกลุ่มทุกคนและทุกฝ่าย 

11.  ผูน้ าในฐานะผูรั้บผดิชอบ (The Leader as Substitute for Individual Responsibility) 
ไม่แปลกเลยท่ีกลุ่มคนบางกลุ่ม หรือองคก์าร หรือหน่วยงานบางแห่ง มีผูน้ า คนหน่ึงหรือหลายคนอาสา
เขา้รับผดิชอบต่อการตดัสินใจ และการกระท าบางอยา่งของบุคคลบางคนในกลุ่ม หรือรับผดิชอบ
ต่อกิจการทั้งหมดท่ีคนกลุ่มนั้นกระท าลงไป โดยเหตุน้ีบางทีในโอกาสต่อมา บุคลากรในกลุ่มจะมอบหมาย
ใหผู้น้ ามีอ านาจตดัสินใจกระท าการใด ๆ แทนตนไดเ้พื่อป้องกนัความผดิพลาด ซ่ึงอาจเป็นเหตุใหผู้น้ า
ของตนตอ้งพลอยรับผดิ โดยไม่ไดก้ระท าผดิกบัพวกเขา 

12.  ผูน้ าในฐานะผูมี้อุดมคติ (The Leader as Ideologist) บางทีผูน้ าบางคนเป็นผูก้  าหนด
อุดมคติ สร้างความเช่ือหรือศรัทธาต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรอ่ืน แมก้ระทัง่คุณธรรมประจ าใจและ
ขนบประเพณีต่าง ๆ ของกลุ่ม อุดมคติดงักล่าว ในตอนแรกอาจเป็นเพียงค าพดูของเขาท่ีใคร ๆ พากนั
นิยมและปฏิบติัตาม ต่อมาก็กลายเป็นอุดมคติทางการ (Official Ideology) ของกลุ่มไป ผูน้ าประเภทน้ี
มกัเป็นนกัพดูและนกัคิด ท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มใหค้วามนบัถือ 

13. ผูน้ าในฐานะบิดาผูมี้แต่ความกรุณา (The Leader as Father Figure) ผูน้ าประเภทน้ี
วางตวัเป็นผูใ้หญ่ มีอาวุโสท่ีสุดในกลุ่ม และมีบุคลิกลกัษณะน่านบัถือในฐานะเป็นบิดาของกลุ่ม 
ซ่ึงจะดุด่าใครกต็าม การดุด่านั้นไม่มีใครโกรธ เพราะทุกคนทราบดีวา่เบ้ืองหลงัค าดุด่าของคน ๆ นั้น 
เขามีความรักความหวงัดีอยูด่ว้ยเสมอไป และเขาจะเป็นท่ีพึ่งทางใจใหแ้ก่คนทุกคนเม่ือมีความทุกขไ์ดเ้สมอ 

14.   ผูน้ าในฐานะเป็นผูรั้บความผดิแทน (The Leader as Scapegoat) ผูน้ าท่ีรับผดิชอบและ
เป็นบิดาของกลุ่มทุกคนยอ่มหวงัไดว้่า เม่ือใดมีความเสียหายเกิดข้ึน ตนเองนัน่แหละจะถูกลงโทษแทน 
บุคลากรจ านวนมากในกลุ่มคนทุกประเภทต่างก็ไม่ตอ้งการรับผดิเม่ือความผดิเกิดข้ึน แต่จะพากนัซดัทอด
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บุคลากรคนใดคนหน่ึง การซดัทอดเช่นน้ีท าใหค้นถูกซดัทอดกลายเป็นผูน้ าข้ึนมาในภายหลงัไดเ้หมือนกนั 
เพราะเม่ือเหตุการณ์ร้ายผา่นไป ผูค้นพากนัเห็นอกเห็นใจท่ีเขาเคยไดรั้บเคราะห์กรรมแทนพวกตน
แต่เพียงผูเ้ดียว 

คุณลกัษณะความเป็นผู้น า 
ยคุล ์(Yukl, 1992 อา้งถึงในสุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544 : 114) ไดส้ังเคราะห์ผลงานวิจยัของ

นกัวิจยัหลายท่านเพื่อหาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ าดา้นการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล 
สรุปได ้8 ประการ ดงัน้ี 

1.   การเป็นผูท่ี้มีระดบัความมีพลงัสูงทนต่อความเครียดไดดี้ 
2.   ความมัน่ใจในตวัเอง 
3.   มีความเช่ือมัน่ต่อความสามารถภายในตนเอง 
4.  การมีวฒิุภาวะดา้นอารมณ์ 
5.  ความสตัยซ่ื์อถือคุณธรรมยดึมัน่หลกัการ 
6.  มีแรงจูงใจดา้นอ านาจสังคม 
7.   มีความตอ้งการมุ่งความส าเร็จในระดบัสูง 
8.   มีความตอ้งการไดรั้บความรักผกูพนัจากผูอ่ื้นในระดบัต ่าปานกลาง 
เชสเตอร์ เบอร์นาร์ด (Chester I. Bernard 1929 อา้งถึงในภาวฒัน์ พนัธ์แพ, 2546) บุคคล

ท่ีจะเป็นผูน้ านั้นตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีขาดไม่ได ้5 ประการ คือ 
1.   ตอ้งมีชีวิตชีวาและทนทาน สามารถท างานต่อเน่ืองเป็นเวลานานๆ และทนต่อ

ความยากล าบากได ้
2.  มีความสามารถในการตดัสินใจ 
3.  มีความสามารถในการจูงใจ 
4.  มีความรับผดิชอบ 
5.   มีความฉลาด มีไหวพริบ 
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543 : 19) กล่าวถึง คุณลกัษณะของความเป็นผูน้ าส าหรับสังคมไทย

ยคุโลกาภิวฒัน์ ควรมีคุณสมบติัดงัน้ี 
1.  มีคุณธรรมและจริยธรรม 
2.   มีความสามารถท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม เพราะมีความศรัทธาหรือมีบารมี 
3.   มีความสามารถพดู หรือส่ือสารใหบุ้คคลอ่ืนเขา้ใจได ้
4.   มีวิสยัทศัน์ 
5.   มีการเรียนรู้ และหาประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของโลก 
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จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ า สรุปไดว้่า ภาวะของผูน้ า คือผูน้ าเป็นจุดศูนยก์ลาง
หรือจุดแกนกลางของกิจกรรมของกลุ่ม นิยามภาวะผูน้ าตามแนวน้ีจึงมกัสะทอ้นผูน้ าเป็นจุดร่วมของ
ความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 

ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550 : 17) เป็นความสามารถ

ท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและ
มีคุณค่า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์าจแยกออกไดเ้ป็นสองค า คือ ความคิดริเร่ิมกบัความคิดสร้างสรรค ์
ส าหรับความ คิดริเร่ิม คือ ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ เป็นความคิดเร่ิมแรกท่ีไม่ซ ้ าแบบใคร 
ส่วนความคิดสร้างสรรค ์ คือ ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิม 
และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า  

ลกัษณะ ของความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
1.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะกระบวนการ (Creative Process) ตามลกัษณะน้ี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถในการแกปั้ญหาอย่างเป็นขั้นตอนและเป็นระบบ ซ่ึงเป็น
กระบวนการท างานของสมองอยา่งเป็นขั้นตอนตั้งแต่เร่ิมตน้จนสามารถแกปั้ญหาไดส้ าเร็จ ขั้นตอนต่าง  ๆ
ของกระบวนการท างานของสมองมีผูเ้สนอไวห้ลายแบบ 

2.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะบุคคล (Creative Person) ตามลกัษณะน้ีเป็น
การมองดูบุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ว่ามีลกัษณะเป็นอยา่งไร หรือประกอบดว้ยลกัษณะ
อยา่งใดบา้ง ไดมี้ผูเ้สนอไวห้ลายลกัษณะ เช่น 

โรเจอร์ (Roger อา้งถึงในส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550 : 19) กล่าวไวว้่า บุคคล
ท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคจ์ะมีลกัษณะดงัน้ี 

1.   เป็นผูท่ี้เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ โดยไม่ถอยหนี รับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยไม่หลีกเล่ียง
หรือหลบถอย 

2.   เป็นผูท่ี้ท างานเพื่อความสุขของตนเอง มิใช่เพื่อหวงัการประเมินผล หรือการยกยอ่ง
จากบุคคลอ่ืน 

3.   มีความสามารถในการคิดและประดิษฐส่ิ์งต่าง ๆ 
ฟรอมม ์  (Fromm อา้งถึงในเกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2545) กล่าวถึง ลกัษณะของคนท่ีมี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์วด้งัน้ี 
1.   มีความรู้สึก ประหลาดใจท่ีไดพ้บไดเ้ห็นส่ิงใหม่ ๆ  ท่ีน่าท่ึงน่าประหลาดใจ สนใจส่ิงท่ี

เกิดข้ึนใหม่ ๆ หรือของใหม่ ๆ 
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2.   มีสมาธิสูง เป็นผูท่ี้สามารถใหค้วามสนใจหรือมีสมาธิจิตใจจดจ่ออยูก่บัเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด
ท่ีสนใจไดเ้ป็นเวลานาน ๆ ไม่วอกแวก เพื่อใชเ้วลานั้นไตร่ตรองหรือคิดในเร่ืองท่ีก าลงัสนใจอยู ่

3.   สามารถยอมรับส่ิงต่าง ๆ ได ้ยอมรับความไม่แน่นอน หรือส่ิงท่ีเป็นขอ้ขดัแยง้และ
ความตึงเครียด 

4.  มีความเตม็ใจท่ีจะท าในส่ิงใหม่ ๆ  มีความกลา้หาญท่ีจะเผชิญกบัส่ิงแปลกใหม่ไดทุ้กวนั  
อนาตาสี (Anatasi อา้งถึงในชาญรงค ์พรรุ่งโรจน์, 2546 : 18) กล่าวถึงผูท่ี้มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคว์า่ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีลกัษณะต่อไปน้ี 
1.   มีความรู้สึกไวต่อปัญหา 
2.   มองเห็นการณ์ไกล 
3.   มีความเป็นตวัของตวัเอง 
4.   มีความสามารถในการคิดหลายแง่หลายมุม 
5.   มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงความคิดอยา่งคล่องแคล่ว    
การิสัน (Garison อา้งถึงในชาญรงค ์ พรรุ่งโรจน์, 2546 : 19) กล่าวถึงลกัษณะของบุคคล

ท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์วว้า่ 
1.   เป็นคนท่ีสนใจปัญหา ยอมรับการเปล่ียนแปลง กลา้เผชิญปัญหา กระตือรือร้นท่ีจะ

แกปั้ญหาและพยายามหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
2.   เป็นคนท่ีมีความสนใจกวา้งขวาง ทนัต่อเหตุการณ์รอบดา้น สนใจท่ีจะศึกษาเพิ่มเติม

อยูเ่สมอ ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีมีสารประโยชน์ และน าขอ้มูลมาประกอบการพิจารณาปรับปรุงงาน
ของตน 

3.   เป็นคนท่ีชอบคิดหาทางแกไ้ขปัญหาไวห้ลาย ๆ  ทาง เตรียมทางเลือกส าหรับการแกปั้ญหา
ไวม้ากกวา่หน่ึงเสมอเป็นการช่วยใหค้ล่องตวัประสบผลส าเร็จ 

4.  เป็นคนท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์ ร่างกายแขง็แรง สุขภาพจิตดี มีการพกัผ่อนเพียงพอ 
เป็นคนช่างซกัถามจดจ าเร่ืองราวไดแ้ม่น และสามารถน าขอ้มูลท่ีจดจ าไดม้าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไดดี้ 

5.  เป็นคนท่ียอมรับและเช่ือในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มว่ามีผลกระทบต่อความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคจึ์งจดับรรยากาศ และสถานท่ีให้เหมาะสมกบัการพฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละ
ขจดัส่ิงรบกวนหรืออุปสรรคออกไป 

3.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นลกัษณะผลิตผล (Creative Product) ตามลกัษณะน้ีเป็น
การมองดูส่ิงท่ีเป็นผลิตผลจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งรูปธรรมและนามธรรม  
นิวเวลล ์ชอว ์และซิมสัน (Newell Shaw & Simson อา้งถึงในชาญรงค ์ พรรุ่งโรจน์, 2546 : 19) ไดก้ล่าวถึง
หลกัการพิจารณาวา่ผลิตผลใดท่ีจะจดัเป็นผลิตผลจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์วด้งัน้ี 
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 3.1   เป็นผลิตผลท่ีแปลกใหม่ มีค่าต่อผูคิ้ด สงัคมและวฒันธรรม 
 3.2   เป็นผลิตผลท่ีไม่เป็นไปตามปรากฏการณ์นิยม ในเชิงท่ีว่ามีการคิดดดัแปลงหรือ

ยกเลิกผลผลิต หรือ ความคิดท่ีเคยยอมรับกนัมาก่อน 
 3.3  เป็นผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการกระตุน้อย่างสูงและมัน่คงเป็นระยะเวลา

ยาวหรือความพยายามอยา่งสูง 
ท่ีมาของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Newell Shaw & Simson อา้งถึงในชาญรงค ์ พรรุ่งโรจน์, 

2546 : 19)  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึนหรือมีในบุคคลนั้น เม่ือพิจารณาถึงท่ีมาแลว้อาจจ าแนกออก
ไดด้งัน้ี 

1.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดข้ึนเพราะความจ าเป็น ซ่ึงแยกออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1.1   ความจ าเป็นอนัเน่ืองมาจากสภาวะแวดลอ้ม  คือภาวะบางอย่างท าให้เกิด

ความจ าเป็นท่ีคนจะตอ้งคิดหาทางแกปั้ญหาท่ีไดป้ระสบอยู ่วิธีการแกปั้ญหามกัจะค านึงถึงสาเหตุท่ีเกิด
ของปัญหาก่อน การพิจารณาหาสาเหตุและทางแกปั้ญหาหรือหาทางป้องกนัท าให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นเร่ืองนั้นข้ึนได ้ เช่น ฝนตกลงมาและหลงัคาบา้นท่ีมุงดว้ยจากเกิดมีรูร่ัวน ้ าฝนไหลลงมา
ถูกส่ิงของในบา้นเปียก เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งแกไ้ขปัญหาน้ี การเอาวสัดุใด ๆ เช่น แผน่กระดาษแขง็
ไปแซมหลงัคาแทนจากชัว่คราวเพื่อกนัไม่ให้น ้ าร่ัวลงมา ก็นบัว่าเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์แกไ้ข
ปัญหาได ้ยิง่กว่านั้น ถา้มีการน าวสัดุหลาย ๆ แบบมาใชก้นัน ้ าฝน ก็นบัว่ามีความคิดยดืหยุน่ในเร่ือง
นั้น ๆ ดว้ย 

 1.2   ความจ าเป็นอนัเน่ืองมาจากค าสั่ง กฎเกณฑห์รือระเบียบบงัคบั บางคร้ังคนเรา
กอ็าจถูกบงัคบัใหท้ า บางส่ิงบางอยา่งตามกฎเกณฑท่ี์วางไว ้ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข้ึ์นมาได ้
เช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท าโครงการหรือท างานในโครงการท่ีมีอยู่แลว้ บุคคลก็ตอ้งพยายามหา
วิถีทางด าเนินงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายมาหาวิธีการต่าง ๆท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้
แต่อยา่งไรก็ตาม บางคร้ังคนเราก็อาจอยากจะฝ่าฝืนกฎหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ดว้ยการพยายาม
หาทางเล่ียงกฎ ฝ่าฝืนระเบียบ กอ็าจท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดเ้ช่นเดียวกนั 

2.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีเกิดจากความบงัเอิญบ่อยคร้ังท่ีความบงัเอิญก่อให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคโ์ดยท่ีไม่จงใจท่ีจะท า แต่เม่ือผลงานออกมามี ความแปลกใหม่ สามารถ
แกปั้ญหาหรือใชไ้ดดี้ ก็ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
แบบน้ีตอ้งอาศยัความช่างสังเกตมากกว่าปกติ จึงจะพบแนวคิดซ่ึงเกิดจากความบงัเอิญ เช่น คนโบราณ
ท าเน้ือหล่นลงในกองไฟ เม่ือรีบหยบิออกมากินก่อนท่ีจะไหมพ้บว่ามีรสชาติดีข้ึน ซ่ึงเป็นท่ีมาของ
การป้ิง ยา่งเน้ือใหสุ้กก่อนรับประทานในทุกวนัน้ี 
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3.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดจากความจงใจหรือตั้งใจความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์บบน้ี
นบัวา่เป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์แทจ้ริง การท่ีมนุษยจ์ะคิดท าอะไรก็ตอ้ง มีการวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
จนเกิดแนวคิดในการท าส่ิงนั้น ๆ ข้ึน 

จากการศึกษาแนวคิดการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ สรุปว่าความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์เกิดจาก
ความบงัเอิญบ่อยคร้ังท่ีความบงัเอิญก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคโ์ดยท่ีไม่จงใจท่ีจะท า แต่เม่ือ
ผลงานออกมามี ความแปลกใหม่ สามารถแกปั้ญหาหรือใชไ้ดดี้ ก็ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคไ์ด ้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์บบน้ีตอ้งอาศยัความช่างสงัเกตมากกวา่ปกติ 

ความรู้เกีย่วกบัวสัิยทศัน์ 
ชาญรงค ์ พรรุ่งโรจน์ (2546 : 20) กล่าววา่ วิสยัทศัน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตของผูน้ า

และสมาชิกในองคก์ร และก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือ
เขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าว
ตอ้งชดัเจน ทา้ทาย มีพลงัและมีความเป็นไปไดส้มมุติว่า V คือ วิสัยทศัน์ (Vision) I คือ ภาพฝัน
ในอนาคต (Image) และ  A  คือ การกระท า (Action) สามารถเขียนเป็นสมการไดว้า่  V = I + A   

 ความส าคญัของวสัิยทัศน์ 
1.  ช่วยก าหนดทิศทางท่ีจะด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคก์ร โดยมีจุดหมายปลายทาง

ท่ีชดัเจน 
2.  ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า แต่ละคนมีความส าคญัต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง 

และรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมตอ้งท า (Why) ท าอยา่งไร (How) และท าเม่ือใด (When)  
3.   ช่วยกระตุน้ให้สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกน่าสนใจ มีความผูกพนั มุ่งมัน่ปฏิบติัตาม

ดว้ยความเตม็ใจ ทา้ทา้ย เกิดความหมายในชีวิตการท างาน  มีการท างานและมีชีวิตอยูอ่ยา่งมีเป้าหมาย
ดว้ยความภูมิใจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานท่ีปฏิบติั 

4.  ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิต องคก์ร และสังคมท่ีแสดงถึงการมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ 
องคก์รท่ีมีคุณภาพ และสงัคมท่ีเจริญกา้วหนา้มีความเป็นเลิศในทุกดา้น   

ลกัษณะของวสัิยทัศน์ที่ดี       
1.   มีมุมมองแห่งอนาคต (Future Perspective) สอดคลอ้งเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทาง

เศรษฐกิจ สงัคมวฒันธรรม และค่านิยมขององคก์ร รวมทั้งวตัถุประสงคแ์ละภารกิจขององคก์รนั้น ๆ  
2.   ริเร่ิมโดยผูน้ าและสมาชิกมีส่วนร่วมคิดและใหก้ารสนบัสนุน (Share and Supported) 

มีความน่าเช่ือถือ ทุกคนเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตาม การมีส่วนร่วมของสมาชิกจะก่อให้เกิดความผูกพนั 
(Commitment) ร่วมกนั และทุกคนพร้อมท่ีจะใหก้ารสนบัสนุน 
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3.   มีสาระครบถว้นและชดัเจน (Comprehensive & Clear) สะทอ้นให้เห็นถึงจุดหมาย
ปลายทางและทิศทางท่ีจะกา้วไปในอนาคตท่ีทุกคนเขา้ใจง่าย สามารถท าให้ส าเร็จไดต้รงตามเป้าหมาย 
สาระต่างๆ จะช่วยกระตุน้ ทา้ทายความสามารถและความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรท่ีจะปฏิบติังาน 

4.  ใหค้วามฝันและพลงัดลใจ (Positive & Inspiring) ทา้ทา้ย ทะเยอทะยาน สามารถปลุกเร้า 
และสร้างความคาดหวงัท่ีเป็นส่ิงพึงปรารถนาท่ีมองเห็นได ้นัน่คือ มีเสน้ทางท่ีทา้ทา้ยความสามารถ 

5.  มีแผนปฏิบติัท่ีแสดงใหเ้ห็นวิธีการท่ีมุ่งสู่จุดหมายชดัเจน และเม่ือปฏิบติัตามแลว้
จะให้ผลคุม้ค่า ในอนาคต ทั้งในดา้นบุคคลและองคก์ร   ทั้งน้ี จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัจุดหมาย
ปลายทางท่ีก าหนดเป็นวิสยัทศัน์   

กระบวนการสร้างวสัิยทัศน์ 
1.   ขั้นเตรียมการ เป็นขั้นตอนการสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความหมายและใหเ้ห็น

ความส าคญัและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทศัน์ในองคก์ารรวมถึงการมีเจตคติท่ีดีของสมาชิกท่ีมีต่อ
องคก์ร 

2.  ขั้นด าเนินการสร้างวิสยัทศัน์ มีขั้นตอนดงัน้ี 
 2.1   รวบรวมขอ้มูลพื้นฐาน ท่ีเก่ียวข้องกับหน่วยงาน เช่น วตัถุประสงค์ ภารกิจ

หน่วยงาน ความคาดหวงัและความตอ้งการของสมาชิก ผูรั้บบริการและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
 2.2  วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อให้ผูบ้ริหารเขา้ใจและตระหนกั

ในสถานภาพปัจจุบนั และศกัยภาพของหน่วยงาน 
 2.3  กลุ่มผูบ้ริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคต เป็นลกัษณะของการสร้างฝันของผูบ้ริหาร

แต่ละคน (Create Individuals Dream) จะไดมุ้มมองท่ีหลากหลายและครอบคลุม 
 2.4  น ามุมมองของผูบ้ริหารแต่ละคนมารวมและเช่ือมโยงกนั (Share and Relate the 

Dreams) เพื่อใหมุ้มมองของแต่ละคนมาเช่ือมโยงกนั แลว้เรียงล าดบัความส าคญั  
 2.5   คดัเลือกและตดัสินใจอนาคตของหน่วยงานท่ีเป็นความฝันของทุกคน 
 2.6   ขดัเกลาส านวนให้ส่ือความหมายชดัเจน ปลุกเร้า ทา้ทา้ย สร้างพลงัดลใจ มีสาระ

ครอบคลุมองคป์ระกอบของวิสยัทศัน์ 
3.   ขั้นน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั เม่ือก าหนดวิสัยทศัน์ตามขั้นตอนการสร้างวิสัยทศัน์แลว้  

จะได้วิสัยทศัน์ของหน่วยงาน และเม่ือคณะกรรมการบริหารแลว้ ควรส่ือสารให้สมาชิกทุกคนได้
รับทราบและเขา้ใจตรงกัน ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคลอ้งกับวิสัยทศัน์ และน าแผน/
โครงการไปปฏิบติั 
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4.   ขั้นประเมินวิสัยทศัน์ การประเมินวิสัยทศัน์ท าใหท้ราบว่า วิสัยทศัน์นั้น มีพลงัและ
มีประสิทธิภาพเพียงใด โดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผน และโครงการว่ามีความกา้วหนา้
ท่ีมุ่งไปสู่วิสยัทศัน์เพียงใด ควรปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานเพื่อใหเ้ป็นไปตามวิสยัทศัน์อยา่งไร    

องค์ประกอบส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการน าภาพอนาคต(วิสัยทศัน์)ไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็น
รูปธรรมควรมีดงัน้ี   

1.   นโยบายและแผนงานท่ีชดัเจน เป็นไปอยา่งมีระบบและประสานประโยชน์ตามนโยบาย
และแผนอยา่งจริงจงั 

2.   การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารไดง่้าย เช่นเดียวกบัภาคเอกชนในกรณีท่ีบริหารงานผิดพลาด
หรือเป็นผูท่ี้ขาดความกา้วหนา้ 

3.   ใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใชเ้ทคนิคการปรับปรุงงาน เช่นเดียวกบัภาคเอกชนเพื่อท างาน
ใหร้วดเร็วและลดขั้นตอนในการท างาน 

4.   การพฒันาเจา้หนา้ท่ีอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และมีทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน  ตลอดจนการปรับทศันคติขา้ราชการใหเ้ป็นผูรั้บใชป้ระชาชนมากกว่า
เป็นผูป้กครองหรือเป็นนาย และใหมี้จิตส านึกรับผดิชอบงานและสังคม 

5.   การใชเ้ทคนิควิชาการบริหาร (Management Technique) มาช่วยในการบริหาร 
6.   การใชค้วามรู้เฉพาะสาขา     (Professional) เพื่อปฏิบติังานใหไ้ดผ้ล 
7.  การใชเ้ทคนิคอ่ืน ๆ ประกอบการบริหารใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
8.  การให้ความรู้ ข่าวสาร ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกแก่ผูท่ี้อยู่ในสังคมเมือง

ในภูมิภาคควรมีนโยบายในการกระจายอ านาจ ทั้งการกระจายงานและกระจายเงิน เพื่อพฒันาระบบบริหาร
ราชการ 

9.  การปรับองค์กร โครงสร้างและก าลงัคนของหน่วยงานให้กะทดัรัดและคล่องตวั
เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีขององคก์รและสภาพปัจจุบนั  พึ่งเปิดโอกาสใหเ้อกชนมีส่วนร่วมในการบริหาร
ราชการ 

10.  การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบใหส้ามารถปฏิบติัไดค้ล่องตวัและรวดเร็ว  
จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัวิสยัทศัน์ สรุปไดว้่า การมีวิสัยทศัน์เป็นการมองภาพอนาคต

ของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร  และก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และ
ความเช่ือเขา้ด้วยกัน แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมาย
ปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน  
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจ 
 

ขวญัและก าลงัใจของคนเป็นเร่ืองท่ีนกัวิชาการไดศึ้กษากนัมานานแลว้ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในดา้นการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานต่าง ๆ เม่ือมีการพฒันาในหน่วยงานแลว้ ผูบ้งัคบับญัชา
จะพิจารณาเร่ืองการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานก่อนอ่ืนใด เพราะผลงานของ
การท างานจะส าเร็จลุล่วงมากนอ้ยเพียงใดก็ข้ึนอยูท่ี่ “คน” ในหน่วยงานนั้น ๆ จะไดรั้บการบ ารุงขวญั
มากนอ้ยเพียงใด ถา้หากว่า “คน”ในหน่วยงานนั้น ๆ ไม่ไดรั้บการบ ารุงขวญัไม่ไดรั้บการเอาใจใส่ดูแล
เท่าท่ีควร ขาดสมรรถภาพ ขาดก าลงัใจในการปฏิบติังาน ขาดความจงรักภกัดีและขาดความรับผดิชอบ 
แลว้งานในหนา้ท่ีหรือวตัถุประสงคห์ลกัของหน่วยงานกจ็ะลม้เหลว (วิสา โรจน์รุ่งสตัย,์ 2545 : 8) 

ความหมายของขวญั  
เสนาะ  ติเยาว ์(อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 10) ไดใ้ห้ค  าอธิบายไวว้่า ขวญั คือ 

สภาพทางจิตใจท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง การท างานของคน หรือเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อพฤติกรรมของคน
ต่อการท างาน เช่น อารมณ์ ความกระตือรือร้น ความคาดหวงัและความตั้งใจ เป็นตน้ 

วิฑูรย ์ เกตุวงศา (อา้งถึงในสุระเดช  สมศรีโย, 2546 : 10) ไดใ้หค้วามหมายของขวญัไว ้ดงัน้ี  
1.   เป็นความตอ้งการท่ีมีต่องาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศ องคก์ร

ของงาน 
2.   เป็นสภาวะจิตใจของผูป้ฏิบตัิต่อเป็นหมายของงาน มีผลต่อความส าเร็จและ

ความลม้เหลวขององคก์าร 
3.   เป็นเจตคติของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการท างานขององคก์ารของผูร่้วมปฏิบติังาน 

อนัน ามาซ่ึงวิธีการปฏิบติังานของบุคคลหรือกลุ่มคนนั้น ๆ  
สวงศ ์ ชูกล่ิน (อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 10) ไดก้ล่าวว่า ขวญั หมายถึง สภาพจิตใจ

เป็นทศันคติของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมของบุคคล หรือ
กลุ่มบุคคลท่ีมีความกระตือรือร้น ตั้งใจเต็มใจ เสียสละ และกลา้หาญ มีก าลงัใจ ท่ีจะปฏิบติัตาม
ความตอ้งการและวตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน่เอง 

เอกรัตน์ เปาอินทร์ (2542 : 9) ให้ความหมายของขวญัและก าลงัใจ หมายถึง สภาพทาง
จิตใจหรือความรู้สึกของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
อนัเป็นส่ิงบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความตั้งใจท่ีจะร่วมมือประสานงานกนัในการปฏิบติังาน ขวญัและก าลงัใจเป็น
นามธรรมไม่สามารถสัมผสัหรือมองเห็นได ้แต่สามารถสังเกตไดจ้ากการแสดงออกของบุคคล หรือ
กลุ่มบุคคลทั้งในทางบวกหรือลบกไ็ด ้
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สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2542 : 31) ขวญั คือ ทศันคติ ความตั้งใจ แรงจูงใจ 
หรือการกระตุน้ท่ีมีในหมู่สมาชิกของกลุ่มในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดว้ยความเตม็ใจและดว้ยความบากบัน่ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในสภาพการณ์ท่ีเป้าหมายของ
กลุ่มสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล นอกจากน้ีขวญัยงัเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกแห่งการมีส่วนร่วม
ในการด าเนินงาน ตลอดจนมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็น
ท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานทุกระดบัดว้ย 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ขวญัเป็นสภาพทางจิตใจและอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนต่อตนเอง 
ตลอดจนความรู้สึก ทศันคติ ค่านิยมท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา และต่อหน่วยงาน รวมทั้ง
ความสนใจต่อภารกิจหรืองานในหนา้ท่ีซ่ึงก าลงักระท าอยู่ หรือไดรั้บมอบหมาย อนัเป็นสภาพอารมณ์ 
ความรู้สึก นึกคิด ก าลงัใจของบุคคลในฐานะสมาชิกของกลุ่มในการปฏิบติังาน ซ่ึงในกรณีท่ีผูป้ฏิบติังาน
มีขวญัดี ก็จะเห็นไดว้่าทุกคนในกลุ่มทราบวตัถุประสงคแ์ห่งการท างานมีความมัน่ใจ มีความตั้งใจ
ในการปฏิบติังาน อุทิศเวลา อุทิศแรงงาน และต่อสู้อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายของ
องคก์ารหรือหน่วยงาน 

ความหมายของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงาน บรรยากาศถือเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารควรใส่ใจ บรรยากาศจะเอ้ืออ านวยหรือไม่

ก็ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหาร ระบบการบริการ ความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคลากรในหน่วยงานทุกหน่วยงาน 
ตลอดจนการจดัส่ิงบริการนนัทนาการใหไ้ดบ้รรยากาศของความเป็นกนัเอง เม่ือการใชแ้รงจูงใจประสบ
ความส าเร็จ ขณะเดียวกนัค าหน่ึงท่ีทุกคนตอ้งการอยา่งมากก็คือขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เป็นท่ียอมรับกนัว่า “ขวญั” ของคนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอย่างมาก คนท่ีมี
ความรู้ความสารถสูง หากขวญัไม่ดี การปฏิบติังานก็ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีคุณภาพ หรือคนท่ีมีความรู้
ความสามารถแมจ้ะไม่สูงนกัแต่ถา้ขวญัดีการปฏิบติังานก็จะไดผ้ลมากกว่าคนท่ีมีความรู้ความสามารถสูง
แต่ขวญัไม่ดี ดงันั้นจึงถือว่าขวญัเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดความผกูผนัในหมู่คณะ และมีความกระตือรือร้น
ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีในหน่วยงานบา้งก็ใหแ้นวคิดว่า “ขวญั” เป็นองคป์ระกอบแห่งพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงาน นัน่กคื็อ ความสุข สนุกและผกูผนักบัพลงังาน 

ความส าคญัของขวญัในการปฏิบัติงาน 
การบริหารงานของทุกองคก์รเพื่อใหส้มาชิกร่วมกนัท างานเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์รนั้น ก าลงัขวญัท่ีดีจะเพิ่มพลงัการท างานใหสู้งข้ึน ผลท่ีเกิดข้ึนคือท าใหผ้ลผลิตหรือ
ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลสูงข้ึนตามไปดว้ย การส่งเสริมขวญัให้สูงข้ึนจึงเป็นหน้าท่ีส าคญัของ
ผูบ้ริหารและฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ศจี อนนัตน์พคุณ กล่าวถึง ความส าคญัของขวญัท่ีดี สรุปไดด้งัน้ี 
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1.  ท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
2.  สร้างความจงรักภคัดีและความซ่ือสตัวต่์อองคก์รและหมู่คณะ 
3.  เก้ือหนุนใหบุ้คลากรมีระเบียบวินยั ปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบั และมีศีลธรรม 
4.  สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ และเกิดพลงัร่วม (Group Efforts) เพื่อการขจดัปัญหา

และอุปสรรคขององคก์รได ้
5. สร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลต่อนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
6.  เก้ือหนุนใหเ้กิดทศันคติท่ีดี และมีความคิดสร้างสรรคต่์อองคก์ร 
7.  ท าให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ร มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์รและท างานอยูก่บัองคก์รตราบนานเท่านาน 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 12) กล่าวว่า 

ขวญัมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นอยา่งมาก ในการท างานเราตอ้งการใหง้านส าเสร็จ 
แต่เราตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจ หรือมีความสุขใจเป็นการส่วนตวัจากการท างานของเรา 
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัดี จะมีผลให้การลางานหรือขาดงานนอ้ยลง มีผลต่อการผลิตงาน การผลิต
บริการ และมีผลต่อการท างานให้ไดม้าตรฐาน ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนมีผลต่อ
การร่วมมือและประสานงานกนั และทศันคติท่ีดีต่อการท างานดว้ย 

สนัน่ อินทรประเสริฐ (อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 12) สรุปว่า ขวญัถือเป็นส่ิง
ส าคญัมาก การบ ารุงขวญัใหผู้ป้ฏิบติังานในหน่วยงาน จึงนบัว่าส าคญัยิง่ ทั้งน้ีเพราะถา้หากบุคคลมีขวญัดี
แลว้การปฏิบติังานกมี็ชีวิตชีวามีความหวงั มีความกระตือรือร้น มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มีเจตคติท่ีดี
ต่องานและเพื่อนร่วมงาน และจะมีความโกรธ ความกา้วร้าว และหงุดหงิดนอ้ยมาก แมจ้ะท างานในภาวะ
ท่ีมีความกดดนัสูงหรือภาวะท่ียากล าบากกต็าม 

อุทยั  หิรัญโต (อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 12) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัว่า 
ขวญัมิใช่เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะบนัดาลให้เกิดข้ึนหรือสร้างข้ึนได้ในเวลาอนัรวดเร็วและด ารงอยู่ได้
ตลอดไป หากแต่ขวญัของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเกิดข้ึนไดจ้ากการพฒันามาตลอดเวลาอนัสืบเน่ืองมาจาก
การวางนโยบาย การก าหนดระเบียบปฏิบติังานท่ีดี การปกครองบงัคบับญัชาท่ีดีและการจดัสวสัดิการ
ท่ีดีตลอดจนส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดขวญัดี ได้แก่ บทบาทของผูบ้ ังคับบัญชาท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมอบหมายงานท่ีพอเหมาะกบัความรู้ ความสามารถของคน การจดัสภาพการท างาน
ท่ีถูกตอ้งตามหลกัอนามยั ระบบวดัผลความส าเร็จในการท างานโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
การยอมรับ การใหบ้ าเหน็จรางวลัและการลงโทษ ลกัษณะบตัรสนเท่ห์ การวิพากษว์ิจารณ์งานของผูอ่ื้น 
ส่ิงเหล่าน้ีคือตวับงช้ีถึงสภาพของขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
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จากความส าคญัของขวญัดงักล่าว สรุปไดว้่า ขวญัเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์มีความส าคญัและ
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบติังานของทุกคนท่ีอยู่ในองคก์าร ผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้งค านึงถึง
และเสริมสร้างขวญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารของตน เพราะขวญัเป็นองคป์ระกอบส าคญัประการหน่ึง
ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพเม่ือเรายอมรับว่าธรรมชาติไดส้ร้างมนุษยใ์หมี้ก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานและมีลกัษณะขยนัขนัแขง็โดยก าเนิดแลว้  

การพิจารณาต่อไปว่า ส่ิงท่ีท าให้มนุษยเ์ราเสียไป เม่ือเติบโตข้ึนนั้น คืออะไร จึงเป็นเหตุให้
บุคคล มีนิสยัดงัน้ี 

1.   เกียจคร้านในการท างาน 
2.   เปล่ียนนิสยัจากเดก็ท่ีไม่ยอมอยูน่ิ่งมาเป็นชอบนอน ชอบอยูเ่ฉยๆ ไม่ชอบท าอะไร 
3.   เปล่ียนนิสัยจากลกัษณะเอาอย่างในการท างานและขยนัขนัแข็งเม่ือเด็ก มาเป็นนิสัย

ชอบเอาอยา่งหรือช่ืนชมยนิดีในการท่ีไม่ตอ้งท าอะไร 
ส่ิงเหล่านั้น  คือ การอบรมและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งความคิด ความเขา้ใจผิดๆ อีกหลาย

ประการ  ซ่ึงถา้เราจบัเหตุเหล่านั้นถูกตอ้ง แลว้เราจะสามารถขจดันิสัยเกียจคร้านออกไป มนุษยเ์รา
จะกลบัคืนสู่นิสัยเดิมที่ธรรมชาติสร้างไวใ้ห้ คือ นิสัยที่ขยนัขนัแขง็ และพากเพียรพยายามไดอ้ีก 
ในการพิจารณาเร่ืองเหล่าน้ี แบ่งออกเป็น 4 ประการ คือ   

1.   การอบรมท่ีถูกทาง คือ อบรมใหรู้้จกัช่วยตนเอง 
2.   การรู้จกัค่าเวลา คือ ไม่ยอมใหเ้สียเวลาไปโดยเปล่าประโยชน์ถือเวลาเป็นเสมือนหน่ึง

ทรัพยสิ์นท่ีมีค่า ใช่เวลาในทางท่ีจะเป็นคุณประโยชน์อย่างแทจ้ริงแลว้ก็เป็นความดีอนัสูงสุดในชีวิต
ของเรา 

3.   ความเขา้ใจในเร่ืองโชคชะตา คือ มนุษยเ์ราสามารถจะใชก้ าลงัใจในการท างาน 
การคน้ควา้หาความรู้ ในการพากเพียรพยายาม และการแข่งขนักบัโชคชะตาได ้

4.   ความเขา้ใจในเร่ืองอุปสรรคและความผิด คือ มนุษยจ์ะสามารถมีชีวิตอยู่ได ้ก่อร่าง
สร้างฐานะข้ึนมาไดน้ั้น จะตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคนานปัการ ขอให้เราไดมี้โอกาสไดพ้บอุปสรรคเผชิญ
ภยัมาก ๆ เราจะสูงข้ึน แต่เราไม่เคยพบอุปสรรค ไม่เคยเผชิญความทุกขย์ากหรือการผจญภยัเราจะไม่มี
ความกา้วหนา้แต่อยา่งใด 

สรุปไดว้า่ในการปฏิบติังานนั้น ตวัแปรส าคญัท่ีจะใหง้านบรรลุหรือมีประสิทธิภาพเพียงพอ
นั้นก็คือ ขวญัของบุคคลและหมู่คณะนัน่เอง เพราะว่าขวญัของบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรม
ในการท างานว่าพอใจ หรือไม่พอใจ มีความสุขหรือไม่ เม่ือใดท่ีขวญัของบุคคลและหมู่คณะสูง ผลงาน
กจ็ะสูงตามไปดว้ย แต่เม่ือใดท่ีขวญัของบุคคลและหมู่คณะต ่าผลงานกจ็ะต ่าและขาดประสิทธิภาพไปดว้ย 
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การสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
การสร้างขวญัในการปฏิบติังานมีวิธีการสร้างขวญัและความพอใจในการปฏิบติังานนั้น

เสนอแนะไวด้งัน้ี (อรุณ รักธรรม, 2545 : 36) 
1.   ตอ้งสร้างและปลูกฝังใหผู้ป้ฏิบติังานพอใจ มีความรักงาน และกระตือรือร้นในการท างาน 

การท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานรักงาน ผูน้ าจะตอ้งท าตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีจะตอ้งแสดงวา่ตนมีความพอใจ รักงาน 
เช่ือว่างานนั้นมีประโยชน์ส าคญัยิง่ แมว้่าจะเหน็ดเหน่ือยล าบากหรือทอ้ถอย หมดก าลงัใจ ก็ไม่ควร
แสดงออกใหผู้ป้ฏิบติังานเห็น เพราะผูป้ฏิบติังานส่วนมากจะประพฤติตาม 

2.   ชมเชยยกยอ่งใหก้ าลงัใจแก่ผูท้  าความดีความชอบ แต่ตอ้งท าใหถู้กกาลเทศะมีเหตุผล
และมีความจริงใจ ไม่ชมเชยพร ่าเพร่ือจนเกินไปจนเป็นเหตุใหค้  าชมนั้นหมดความหมาย 

3.   ดูแลเอาใจใส่และความสนิทสนมแก่ผูป้ฏิบติังานพอสมควร โดยการทกัทายไต่ถาม
ข่าวทุกขสุ์ข การแสดงออกเช่นน้ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจ เม่ือเขาทราบว่าหวัหนา้งานไม่ไดล้ะเลย
หรือทอดท้ิง 

4.   ใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานในการสร้างความมัน่คงของชีวิตการท างานพอสมควร หรือ
มีทางกา้วหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีดีมีเงินเดือนสูงข้ึน เพราะการท่ีผูป้ฏิบติังานมีการงานท่ีมัน่คงมีทาง
กา้วหนา้ กจ็ะเป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้ขาเกิดความมัน่ใจในการท างานมากข้ึน 

5.   สร้างสภาพการท างานท่ีดีและเหมาะแก่ผูป้ฏิบติังาน อาทิเช่น โต๊ะท างาน หอ้งท างาน
แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศ และสวสัดิการ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะคนท่ีท างาน
ในสภาพแวดลอ้มท่ีดีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพข้ึน 

6.  ให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปรับปรุง และมีส่วนร่วม
ในความส าเร็จของงาน ผูป้ฏิบติังานบางคนอาจมีความคิดเห็นท่ีดีและมีประโยชน์ในการปรับปรุงงาน 
กค็วรมีส่ิงตอบแทนหรือยกความดีความชอบให ้เพื่อใหเ้ป็นตวัอยา่งและเป็นก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานคน อ่ืน ๆ  

7.  ใหโ้อกาสหรือมีระบบท่ีเท่ียงธรรมในการร้องทุกขข์องผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานบางคน
มีขวญัดีตั้งใจท างาน แต่บางคร้ังขวญัอาจลดลงได ้ หากมีความทุกขร้์อนหรือมีปัญหาเกิดข้ึน แต่ไม่
สามารถร้องทุกขไ์ด ้ฉะนั้นในการรักษาขวญัของผูป้ฏิบติังาน ในหน่วยงานนั้น ๆ ควรจะมีเจา้หนา้ท่ี
ท่ีท างานน้ีโดยเฉพาะ ถา้เป็นเร่ืองท่ีเจา้หนา้ท่ีสามารถแกไ้ขได ้ก็ด าเนินการทนัที แต่ถา้ไม่สามารถท าได้
กค็วรช้ีแจงหรืออธิบายใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ ซ่ึงเร่ืองน้ีควรจะไดว้างระเบียบไวใ้หรั้ดกมุชดัเจน 

สมพงษ ์เกษมสิน (อา้งถึงในสุระเดช สมศรีโย, 2546 : 27) ไดก้ล่าวถึง วิธีการสร้างขวญั
ในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1.   สร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน เพราะขวญันั้นยอ่มเกิดจากทศันคติต่อการท างานของ
ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทศันคติโดยทัว่ไปหมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะกระท าในทางรับ
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หรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน สถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ ดงันั้น ทศันคติจึงเป็นส่ิงส าคญัประการแรก
ท่ีควรจะไดรั้บการเสริมสร้างใหมี้ข้ึนแก่บุคคลในหน่วยงานในองคก์าร 

2.   ก าหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น การจดั
ใหมี้ระบบการประเมินผลงาน เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน สับเปล่ียนโยกยา้ย
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ เพราะการจดัสร้างมาตรฐานท่ีเช่ือถือไดไ้วใ้ชใ้นองคก์ารเพื่อประโยชน์
ดงักล่าวน้ียอ่มจะสามารถป้องกนัความล าเอียงและขอ้ครหาอนัจะเป็นทางน าไปสู่การเส่ือมขวญั
ในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารได ้

3.  เงินเดือนและค่าจา้ง จะเห็นว่าเงินเดือนและค่าจา้งท่ีเป็นธรรม เป็นส่ิงจ าเป็นและ
เป็นเคร่ืองช่วยใหเ้กิดขวญัดี แต่ถา้ขวญัตกต ่าดว้ยเหตุอ่ืน การข้ึนอตัราเงินเดือนและค่าจา้งก็หาท าให้
การท างานกลบัฟ้ืนคืนอยูใ่นสภาพท่ีดีไม่ได ้

4.   ความพึงพอใจในงานท่ีท า ขวญัเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพอใจในงานท่ีท า ถา้ยิง่งานนั้น
เปิดโอกาสใหค้นไดใ้ชค้วามช านาญ และความคิดริเร่ิมของตนเองมาก คนงานจะพอใจในงานท่ีตนท า
ดงันั้นงานท่ีจะมอบใหท้ าควรเป็นงานท่ีเขาพอใจ เพื่อจะไดผ้ลิตผลท่ีมีประสิทธิภาพ อนัเป็นวิธีจูงใจท่ีดี
อีกวิธีหน่ึง 

5.   ความเป็นหน่วยหน่ึงของงานในองคก์ารหน่ึง ๆ ย่อมมีกลุ่มสังคมเกิดข้ึนภายใน
องคก์ารนั้น เช่น กลุ่มผูส้นใจในงานอดิเรกต่าง ๆ ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึงอาจเขา้สังกดัในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง
เพราะเขาตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการการยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม แมบ้างทีอาจจะไม่
สนใจงานท่ีท ามากนกั แต่ก็อาจมีขวญัดี ถา้ไดรั้บการยอมรับจากพวกเดียวกนั และจะส่งผลถึงขวญั
โดยส่วนรวมขององคก์ารทั้งองคก์ารได ้

6.   สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเป็นส่ิงจูงใจท าใหเ้กิด
ขวญัดีนั้น ควรจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั โดยท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งหาทางจูงใจใหเ้กิดการท างานดว้ยความสมคัรใจ เช่น ไม่จูจ้ี้จนเกินไป เม่ือมีปัญหา
เปิดโอกาสใหป้รึกษาหารือกนั ใหค้วามคุม้ครองเมตตา ใหมี้อิสระในการท างาน หวัหนา้จะตอ้งเช่ือมัน่
ในตนเองและจดัสวสัดิการท่ีดี เป็นตน้ 

จากส่ิงท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้เป็นส่ิงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งส ารวจอยูเ่สมอวา่ไดส้ร้างส่ิงจูงใจต่าง ๆ ไวเ้พียงพอหรือไม่ และตอ้งมีการตรวจสอบ
ขวญัในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ไม่ว่าจะดว้ยวิธีการใด ๆ ก็ตามท่ีคาดว่าเหมาะสมกบัหน่วยงาน แต่ขวญั
เป็นนามธรรม เป็นส่ิงท่ีสัมผสัไม่ได ้ เป็นความรู้สึกท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในจิตใจของแต่ละบุคคล การท่ีจะวดั
และตรวจสอบขวญัของบุคคลไม่อาจวดัและประมาณเป็นหน่วยดว้ยเคร่ืองชัง่ได ้
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ทฤษฎกีารจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การจูงใจนบัว่าเป็นเร่ืองส าคญัประการหน่ึง ซ่ึงมีผลต่อการท างานของบุคคลในองคก์าร

เป็นท่ีทราบกนัดีว่าการบริหารงานในปัจจุบนัไดใ้ห้ความส าคญัต่อบุคคลในองคก์ารในฐานะท่ีเป็น
ทรัพยากรการบริหารท่ีมีค่ามากท่ีสุด แทนท่ีจะถือว่าบุคคลเป็นเพียงองคป์ระกอบทางกายภาพของ
องคก์ารเท่านั้น ซ่ึงเป็นการบริหารงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์ ทั้งน้ี เพื่อใหง้านด าเนินไปสู่ความส าเร็จ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เก่ียวกบัเร่ืองน้ีไดมี้นกัวิชาการหลาย ๆ ท่านไดพ้ยายามคิดคน้
ทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงอธิบายถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย ์และน ามาใชใ้นการสร้างแนวทางการจูงใจ
ท่ีตรงกบัความตอ้งการของคนท่ีแตกต่างกนัออกไป เพื่อเพิ่มผลผลิตให้กบัองคก์าร ซ่ึงผูศึ้กษาจะได้
กล่าวถึงดงัน้ี 

ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ 
มาสโลว ์(อา้งถึงในพิรุฬห์ สมประสงค์, 2550 : 20) ไดเ้สนอพื้นฐานทางความคิดไว ้

2 ประการก่อนจะกล่าวถึงทฤษฎีว่า ประการแรก มนุษยเ์ป็นสัตวท่ี์มีความตอ้งการเกิดข้ึนเสมอ และ
ประการท่ีสอง ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นสากล คือ คลา้ยกนัไปทุกวฒันธรรม และ
ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นไปตามล าดบัขั้นตอน นัน่คือเม่ือความตอ้งการในระดบัล่างไดรั้บ
การตอบสนองเพียงพอแลว้ บุคคลจึงจะเล่ือนข้ึนไปหาทางตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไป 
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มี 5 ขั้น ประกอบดว้ย 

1.   ความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดเช่น 
อาหาร น ้า อากาศ การพกัผอ่น ท่ีอยูอ่าศยั อุณหภูมิ และความตอ้งการทางเพศ โดยปกติองคก์ารจะตอบสนอง
ความตอ้งการทางร่างกาย โดยการจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือน เพื่อท่ีพนกังานจะน าไปใชจ่้ายเพื่อการด ารงชีพ
ของแต่ละบุคคล  

2.   ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงจะเขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์
ไดแ้ก่ ความมัน่คงจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน และความมัน่คงในการท างาน 

3.   ความตอ้งการทางสังคมและความรัก เม่ือความตอ้งการระดบัล่างไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการระดบัสูงจะเขา้มาแทนท่ี โดยท่ีความตอ้งการทางสังคมและความรัก เป็นความตอ้งการ
ความรักจากเพื่อนร่วมงานต่อการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมมนุษย ์ รวมทั้งการเป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในฐานะสมาชิกของกลุ่ม 

4.   ความตอ้งการการยอมรับนบัถือและการยกยอ่ง ความตอ้งการขั้นน้ี คือ ความตอ้งการ
ใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับนบัถือและมีความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความตอ้งการมีช่ือเสียงและเกียรติยศ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการขั้นน้ีจะพยายามท าส่ิงต่าง  ๆใหป้ระสบความส าเร็จจนเป็นท่ียอมรับ
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ของผูอ่ื้น ซ่ึงการยอมรับนบัถือและยกยอ่งจะน าไปสู่ความมัน่คงในตนเองตระหนกัถึงความมีคุณค่าของ
ตนเอง 

5.   ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต หมายถึง ความปรารถนาความส าเร็จในชีวิตท่ีจะใช้
ศกัยภาพสูงสุดท่ีตนมีอยูท่  าในส่ิงท่ีตนคิดว่ามีความสามารถท่ีจะเป็นหรือจะท าได ้ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง
ในการก าหนดเป้าหมายในชีวิต และเม่ือบรรลุเป้าหมายนั้นแลว้ ก็จะก าหนดเป้าหมายใหม่ท่ีทา้ทาย
ยิ่งกว่าเดิม ความตอ้งการขั้นน้ี เป็นความตอ้งการสูงสุด ซ่ึงจะมีคนจ านวนนอ้ยท่ีสามารถไดรั้บ
การตอบสนองความพึงพอใจจากความตอ้งการขั้นน้ี 

หากความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตไดรั้บการตอบสนองบุคคลก็จะมีชีวิตท่ีสมบูรณ์
ท่ีตนเองพอใจ อยา่งไรก็ดี ในสภาพปัจจุบนับุคคลจ านวนมากยงัไม่ถึงจุดของความพอใจสูงสุดในชีวิต
ของตนเอง อาจเป็นเพราะหลายสาเหตุ เช่น งานท่ีท าอยูน่่าเบ่ือหน่าย และซ ้ าซากจนยากท่ีจะปรับปรุง 
ไม่มีโอกาสท่ีจะแสดงความคิดริเร่ิม หนา้ท่ีความรับผิดชอบอาจแคบเกินไป อ านาจหนา้ท่ีอาจนอ้ย
เกินไป ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาไม่ดีเท่าท่ีควร เป็นตน้ 

มาสโลว ์ ไดจ้ดัความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงไว้
ในกลุ่มความตอ้งการระดบัต ่า ความตอ้งการทางสังคมและความรัก ความตอ้งการการยอมรับและ
ความตอ้งการความส าเร็จเป็นกลุ่มความตอ้งการระดบัสูง ความตอ้งการระดบัต ่าเป็นความพอใจภายนอก 
เช่น ค่าจา้ง สภาพแวดลอ้มในการท างาน เบ้ียบ านาญ แต่ความตอ้งการในระดบัสูงเป็นความพึงพอใจภายใน 
เช่น เกียรติยศ ช่ือเสียง เป็นตน้ 
 

ภาพท่ี  2.1  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(อา้งถึงใน  พิรุฬห์  สมประสงค,์  2550 : 20) 

ความตอ้งการทางสุนทรียะ 

ความส าเร็จ 

ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน 

ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ  ยกยอ่ง 
และใหเ้กียรติช่ือเสียง 

ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางสรีระ 
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ล าดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physical Needs) คือ ความตอ้งการตอบสนอง
ความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการ
มีกิจกรรมทางร่างกาย และความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสัมผสั 

ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) คือความตอ้งการการคุม้ครอง
ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการหลีกเล่ียงความวิตกกงัวล 

ล าดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ และความรัก (Belongingness and Love Needs) 
คือ ความอยากมีเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นน้ีจดัเป็นความตอ้งการ
ทางสังคม 

ล าดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ
ความอยากมีช่ือเสียง มีหนา้มีตา มีคนยกยอ่งเล่ือมใส มีความเด่นดงั และตอ้งการความรู้สึกท่ีดีของคนอ่ืน
ต่อตน 

ล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to Know and Understand) คือ ความอยากรู้ 
อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 

ล าดบัขั้นท่ี 6 ความตอ้งการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการดา้นความดี 
ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

ล าดบัขั้นท่ี 7 ความตอ้งการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต (Self Actualization 
Needs) ขั้นน้ีถือว่าเป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย ์ ซ่ึงจะเกิดข้ึนน้ีไดต้อ้งปูพื้นฐาน
ให้บุคคลไดต้อบสนองความตอ้งการของตนในล าดบัขั้นท่ี 1 เป็นล าดบัมาจนถึงระดบัสูง หรือ
สร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมกัไดรั้บ ประสบการณ์สูงสุด คือ
ไดรั้บประสบการณ์เขม้ขน้บางประการดว้ยตนเองจนตระหนกัในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต ซ่ึงบางคน
กล่าววา่เขา้ถึงปรัชญาชีวิต หรือสจัจะธรรมแห่งชีวิต 

ความตอ้งการทั้ง 7 ล าดบัขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น บุคคลจะกระท าการเพื่อ
สนองความตอ้งการล าดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมาเป็นล าดบัตวัอย่าง
พฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร เช่น ตราบใดท่ีค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการขั้นท่ี 1 ) หรือตน
ตอ้งเผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหนา้ท่ี (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าวนั้น พนกังานอาจยงัไม่
ค านึงถึงความรัก การยอมรับ การยกยอ่งและเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการขั้นท่ี 4) หรือจะยงัไม่ด้ิน
รนเพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตวั (ความตอ้งการขั้นท่ี 5, 6 และ 7) 
จึงเห็นไดว้่าคนบางคนกระท าในส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความตอ้งการทางกาย ไดรั้บตอบสนอง 
เช่น เพื่อให้ทอ้งหายหิว เพื่อสนองความตอ้งการทางเพศ หรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไวใ้ห้อบอุ่นใจว่า
ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้ 
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กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีของมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์เป็นล าดบัขั้น
ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและพิจารณาว่า พนกังานแต่ละคนมีความตอ้งการอยู่ในระดบัใด 
หากผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศในการท างานให้เอ้ือต่อการตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น
ผูบ้ริหารก็สามารถจูงใจพนกังานให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้ ถา้หากผูบ้ริหารลม้เหลวในการระบุ
ความตอ้งการของพนกังานอาจส่งผลให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
แต่ไม่ไดเ้ป็นไปทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์ารได ้

ทฤษฎคีวามต้องการของแมคเคลนแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) 
แมคเคลนแลนด ์ (McClelland, อา้งถึงในศิริพร จนัทศรี, 2550 : 25) ไดแ้บ่งความตอ้งการ

ของมนุษยเ์ฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไวด้งัน้ี 
1.   ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน (Security) 
2.   ตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
3.   ตอ้งการมีโอกาสความกา้วหนา้ (Opportunity) 
4.   ตอ้งการความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ (New Experience) 
5.   ตอ้งการมีเสรีภาพ (Freedom) ในการท างาน 
6.   การไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของงานหรือหน่วยงาน (Belonging) 
ความตอ้งการเหล่าน้ี แมคเคลนแลนด ์กล่าวว่า เป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหม้นุษยต่์อสู้ด้ินรนท า

ในทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง โดยความรุนแรงนั้นข้ึนอยูก่บัความตอ้งการและ
ความสามารถของแต่ละคนซ่ึงมีไม่เท่ากนั 

ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor อา้งถึงในศิริพร จนัทศรี, 2550 : 28) เป็นศาสตราจารย์

วิชาการบริหาร ณ สถาบนัเทคโนโลยแีมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา เขาท าการศึกษาวิจยัพฤติกรรม
การท างานของมนุษย ์และไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎี X 
 ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 

3 ประการ คือ เห็นวา่โดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียง
ไดก้็พยายามหลีกเล่ียง เห็นว่าวิธีท่ีจะท าให้มนุษยท์  างานไดน้ั้น ตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ 
และลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค ์ เห็นว่ามนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากว่าผูน้ า และ
พยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่คอยหวงัความกา้วหนา้ ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนือ
อยา่งอ่ืนคือ ความมัน่คงปลอดภยั 
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 จากแนวคิดท่ีมองว่ามนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้่าผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี 
หากจะมอบหมายใหใ้ครท างานอะไร จึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นว่าถา้ไม่มี
หัวหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสั่งการ งานก็มกัไม่เดิน การท่ีมีหัวหนา้มาบงัคบับญัชา
ในความหมายของกลุ่มน้ี คือ การว่ากล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งท าดงัน้ี โดยมีเหตุผลว่าพื้นฐานของคน
มกัเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

2.  ทฤษฎี Y  
 ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดีแนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุปสาระส าคญัได ้6 ประการ 

ดงัต่อไปน้ี 
 โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย 

ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผ่อนหรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน 
มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการท างาน เห็นว่างานช่วยสนองความตอ้งการของตน และเห็นว่าบางคร้ังบางคราว
ท่ีมนุษยจ์  าตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหวัหนา้งาน หรืออ านาจ
การควบคุมจากภายนอก การท าให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่จ าเป็นตอ้งใช้
การควบคุมและบงัคบั การใหโ้อกาสคนงานไดท้ างานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และยอมรับ
ในวตัถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ มนุษยโ์ดยทัว่ไปให้
ความส าคญักบัการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะท างานอยูแ่ลว้ ดงัตวัอยา่งท่ีบางประเทศ หรือบาง
ทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มท างานดว้ยกนัท่ีเรียกว่า “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ มนุษยม์กัยดึมัน่กบั
วตัถุประสงคข์องงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ของงานแต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการท างานมากข้ึนเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อ
การยอมรับในความรับผดิชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ใครก็ตาม 
ท่ีหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมัน่คง ความปลอดภยัอยา่งเดียว 
น่าจะไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของเขา การกระท านั้นๆ น่าจะเน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดนับางอยา่ง 
บุคคลในองคก์ารแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัดว้ยกนัทั้งนั้นในดา้นความสามารถทางการคิด ความฉลาด 
การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรคจ์ะเห็นไดว้่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ของมนุษยใ์นแง่ดี 
จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว ซ่ึง 

เป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั ก่อให้เกิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คือ 
ความเช่ือท่ีว่ามนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม อยูค่นเดียวไม่ได ้ ตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบสังคม 
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั นอกจากนั้นทฤษฎี Y น้ี ยงัเนน้การพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน มนุษยม์กัรู้จกั
ตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อพนกังาน และ
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ควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่
เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององคก์าร และทฤษฎีน้ียงัมีความคิดต่อ
ระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบนัด้วยว่า ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสมากข้ึน
ในการไดแ้สดงความสามารถของตนให้มากท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศให้ผูป้ฏิบติังาน 
เกิดความรู้สึกรับผดิชอบและมีส่วนร่วมในงาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแสดงความสามารถไดเ้ตม็ท่ี 
จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัค ้าจุนหรือทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก (The Motivation 

Hygiene Theory or Two Factors Theory) ทฤษฎีน้ีเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 : 15-49) ไดส้รุปถึง 
ความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจในงานท่ีท า และความไม่พอใจ
ในงานท่ีท าไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) กบัปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) 

ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยูก่็จะเป็น
ส่ิงจูงใจหรือท าใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท าอยา่งมาก แต่ถา้ไม่มีไม่ไดห้มายความวา่ คนจะไม่มีความพอใจ
ในงานท่ีท าปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่6 ชนิด คือ 

1.   ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และการแสดง
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นผลงานของบุคคล 

2.   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา 
กลุ่มเพื่อน บุคคลในหน่วยงาน หรือจากบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่ง
ชมเชย 

3.   ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของงาน 
เช่น อาจเป็นงานประจ า งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีง่ายหรือยากเกินไป 

4.   ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

5.   โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่ง
ของบุคคลในองคก์าร โดยมีการเพิ่มงานในความรับผดิชอบมากข้ึน 

6.   การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลในองคก์ารมีโอกาสไดเ้พิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ความช านาญใหม่ ๆ ใหก้บัตนเอง 
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ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะท าใหค้นไม่พอใจ
ในงานท่ีท า หากว่าส่ิงเหล่าน้ีไม่มีอยูใ่นงาน แต่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างานเพิ่มข้ึนซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่7 ชนิด คือ 

1.   เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 

2.   ความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ไดแ้ก่ การติดต่อพบปะกนัไม่วา่จะเป็นทางกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

3.   สถานภาพในการท างาน หมายถึง ลกัษณะของสถานะท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคล
เกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีเลขานุการ การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 

4.   นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร เช่น 
การให้อ  านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ รวมถึงการติดต่อภายในองคก์าร นัน่คือ 
นโยบายขององคก์รจะตอ้งเป็นท่ีแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 

5.   สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพอนัไดแ้ก่ แสง การถ่ายเทอากาศ อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ  ส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ  รวมทั้งปริมาณงาน ตลอดจนเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน 

6.   ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงาน เช่น
ระยะเวลาของงาน ความมัน่คงหรือไม่มัน่คงขององคก์ร 

7.   วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจรวมถึงความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะใหค้  าแนะน า หรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 

จากแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก คือ องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพอใจและไม่พึงพอใจ
มาจากองคป์ระกอบท่ีต่างกนั แต่องคป์ระกอบทั้งสองน้ีไม่สามารถท่ีจะแยกออกจากกนัได ้ยอ่มมีส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกนัหรือคาบเก่ียวกนับา้งหรืออาจกล่าวไดว้่า ปัจจยัค ้าจุนจะช่วยสนองความตอ้งการท่ีจะ
หลีกเล่ียง แต่ปัจจยัจูงใจจะช่วยสนองความตอ้งการอยากจะมีหรืออยากจะเขา้ใกล ้โดยปัจจยัค ้าจุนน้ี
จะเก่ียวพนักบัส่ิงแวดลอ้มของงาน ส่วนปัจจยัจูงใจจะเก่ียวพนักบัตวังานท่ีมนุษยท์  า (รุ่งทิวา อินต๊ะใจ, 
2553 : 38) 

จากการศึกษาทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ทฤษฎีการจูงใจไดอ้ธิบายถึง
ความตอ้งการของมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ ซ่ึงถา้ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นปัจจยัหรือ
ตวักระตุน้ให้มนุษยต์ั้ งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความรู้ความสามารถของพวกเขาในการบริหารงาน
องค์การไม่สามารถท่ีจะเรียกร้องให้มนุษยท์  าทุกอย่างเพื่อองค์การ แต่องค์การก็สามารถสร้าง
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ให้เหมาะสมเพื่อขจดัขอ้ขดัแยง้ระหว่างวตัถุประสงคข์องบุคคลกบัวตัถุประสงค์
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ขององคก์าร ผูว้ิจยัไดป้ระยกุตใ์ชท้ฤษฎีการจูงใจในการท างานจึงเป็นแนวทางในการน ามาก าหนด
ตวัแปรตามในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร
กบับุคลากร  วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน ระบบค่าตอบแทน
การท างาน   ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ   สภาพแวดลอ้มในการท างาน  การบริการ  

องค์ประกอบที่ท าให้เกดิขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
เดวิส  (Davis, 1967 อา้งถึงในสิรวิญญ ์พลนาการ, 2549 : 24) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีผลกระทบ

ต่อขวญัไว ้6 ประการ ดงัน้ี 
1.   ลกัษณะท่าทางและบทบาทของผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน เพราะผูน้ า

เป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดี ระหว่างองคก์รกบัผูป้ฏิบติังาน  ดงันั้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูร่้วมงาน จึงมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจใหสู้งข้ึน 

2.   ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่กล่าวคือ ในการปฏิบติังานถา้ไดท้ างาน
ท่ีตนพอใจยอ่มไดผ้ลดีกวา่งานท่ีตนไม่พอใจ 

3.   ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงคแ์ละนโยบายหลกั ในการด าเนินงานขององคก์รของ
ผูป้ฏิบติังานและเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการจดัองคก์รและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ส่ิงเหล่าน้ี
มีความส าคญั เพราะถา้ทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่มีความเขา้ใจ เขาเหล่านั้นยอ่มอุทิศเวลาใหก้บังาน
และมีขวญัในการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

4.   สภาพของท่ีท างานควรให้ถูกตอ้งตามสุขลกัษณะ เช่น มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก 
มีแสงสว่างเพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมต่อ
การปฏิบติังาน 

5.   การใหบ้ าเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังาน ยอ่มเป็นแรงจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติังาน ท างานดว้ยความเขม้แขง็ มัน่ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
ขวญัดีต่อผูป้ฏิบติังาน 

6.   สุขภาพจิตและสุขภาพกายของผูป้ฏิบติังาน กล่าวคือ สภาพร่างกายและจิตใจ แต่ละคน
อาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ ทั้งน้ีเป็นผลโดยตรงจากผูน้ั้นเองหรือมาจากท่ีอ่ืน เช่น ปัญหาทางครอบครัว 
เพื่อนร่วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีมีผลอยา่งมากต่อการท างาน เพราะเม่ือผูใ้ดมีปัญหา เก่ียวกบัสุขภาพจิตหรือ
สุขภาพกายแลว้ ยอ่มไม่อุทิศเวลาใหแ้ก่การปฏิบติังานจนเกิดผลดีได ้

โอวาร์ด (Ovard, 1966 : 214 - 218 อา้งถึงในสิรวิญญ ์พลนาการ, 2549 : 22) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1.   ปัจจยัทางดา้นวตัถุ มีความสมัพนัธ์กบัสภาพของการท างาน ไดแ้ก่ รายได ้การลาหยดุงาน 
สวสัดิการต่าง ๆ ในหน่วยงาน ความสะดวกสบาย เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และปัจจยัทางเศรษฐกิจ ฯลฯ 
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2.   ปัจจยัทางดา้นมนุษย ์ ไดแ้ก่ การมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงาน สภาพทางดา้น
จิตใจและร่างกาย การร้องทุกข ์และการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อหมู่คณะ เป็นตน้ 

กิลล์เมอร์ (Gillmer, 1987 : 380 - 384 อา้งถึงในสิรวิญญ์ พลนาการ, 2549 : 33) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง ขวญัของผูป้ฏิบติังาน และก าหนดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัไว ้10 ประการ คือ 

1.   ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพการงาน การไดรั้บ
ความปลอดภยัจากการท างาน 

2.   โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for Advancement) ไดแ้ก่ การมีโอกาส
ท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน โดยอาศยัความรู้ความสามารถในการท างานจริง ๆ 

3.   สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and Management) ไดแ้ก่ ความ พอใจต่อ
สถานท่ีท างาน รวมทั้งช่ือเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงาน  

4.   ค่าจา้ง (Wage) ไดแ้ก่ ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายเดือน ค่าล่วงเวลา 
5.   ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the Job) หมายถึง การไดท้ างานท่ีตรงกบั

ความตอ้งการ ความรู้ความสามารถและความถนดั กจ็ะก่อใหเ้กิดขวญัดีข้ึน 
6.   การนิเทศงาน (Supervision) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจ

หรือไม่พอใจต่องานได ้ และเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีจะก่อให้เกิดการลาออกจากงานหรือขอรับการยกยา้ยไป
ยงัหน่วยงานท่ีมีระบบการนิเทศงานท่ีดีกวา่ได ้

7.   ลกัษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Job) กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติังาน
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข กจ็ะเกิดความพอใจในงานนั้น ๆ 

8.   การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งยิง่ ซ่ึงไม่ว่าจะเป็น
การวางแผน การจดัองคก์าร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบงัคบับญัชา 
การประสานงาน รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังาน ลว้นแต่จ าเป็นตอ้งมีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดี
เป็นตวัเช่ือม 

9.   สภาพการปฏิบติังาน (Work Condition) ไดแ้ก่ ความพอเหมาะของเสียง สี แสงสว่าง
และระบบการถ่ายเทอากาศท่ีถูกสุขลกัษณะ 

10.   ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ (Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทน 
เม่ือออกจากงาน การบริการต่าง ๆ การรักษาพยาบาล สวสัดิการต่างๆ ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

บาร์นาร์ด (Barnard, 1982 : 142-149) ไดส้รุปปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
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1.   ส่ิงของหรือวตัถุ เช่น เงิน ส่ิงของอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังาน 
2.   โอกาสของบุคคล หมายถึง โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง ไดรั้บเกียรติยศ ไดรั้บการยกยอ่ง

หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งไปสู่ระดบัดี ๆ หรือสูงข้ึนไป 
3.   สถานภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
4.   ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง การท่ีหน่วยงานสนองความตอ้งการของบุคคล

ในดา้นความภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ี 
5.   ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรในหมู่ผูร่้วมงาน การยกยอ่ง

นบัถือซ่ึงกนัและกนั 
6.   สภาพการท างาน โดยการปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมตรงกบัความสามารถและ

ทศันคติของบุคคล ซ่ึงหมายถึง การปรับวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและ
ให้สอดคลอ้งกบัทศันคติของแต่ละบุคคล 

7.   โอกาสมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในงานทุกชนิดของหน่วยงาน ซ่ึงจะช่วยใหพ้วกเขามีความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 

8.   สภาพการอยูร่่วมกนัฉนัทมิ์ตร หมายถึง ความพอใจของบุคลากรท่ีอยูร่่วมกนัฉนัท์
มิตรรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง สนิทสนมกลมเกลียว ร่วมมือท างานกนัเป็นอยา่งดี 

อุทยั หิรัญโต (อา้งถึงในสิรวิญญ ์พลนาการ, 2549 : 18) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีผลกระทบ
ต่อขวญัไว ้6 ประการ ดงัน้ี 

1.   ความสัมพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกนอ้ง เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัยอ่มจะท าใหบ้รรยากาศการท างานร่วมกนัมีชีวิตชีวา 
และลูกนอ้งจะมีขวญัดี แต่หากวางตวัแบบเจา้นายผูเ้รืองอ านาจ ขาดมนุษยสัมพนัธ์ต่อกนัแลว้ ขวญัของ
ลูกนอ้งกต็กต ่า 

2.   การมอบหมายงาน กล่าวคือ การมอบหมายงานให้ปฏิบติัหรือรับผิดชอบนั้น 
หากมอบหมายไม่เหมาะสมกบับุคคล ซ่ึงอาจเป็นในรูปของความไม่เหมาะสมกบัความถนดั ไม่เหมาะสม
กบับุคลิกภาพหรือความรู้ความสามารถของเขา จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความคบัขอ้งใจ เกิดความไม่พอใจ 
ซ่ึงจะเป็นการท าลายขวญัของเขา แต่ถา้การมอบหมายงานเป็นท่ีถูกใจตรงกบัความถนดั เขายอมท าดว้ย
ความพอใจ และมีความสุขกบังาน ขวญัในการปฏิบติังานกจ็ะเกิดข้ึน 

3.   การจดัสภาพการท างาน สภาพการท างานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล
เป็นอยา่งมาก มีส่วนเสริมสร้างหรือท าลายขวญัเป็นอยา่งยิง่ การจดัสภาพการท างานใหถู้กหลกัอนามยั
เช่น สถานท่ีท างานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสวา่งเพียงพอ ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอา้ว 
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เป็นตน้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกสบายใจ ไม่รู้สึกร าคาญ ขวญัของเขาก็จะดี แต่ถา้จดัสภาพ
การท างานไร้ระเบียบ ขาดความสะอาดสวยงาม ผูป้ฏิบติังานกจ็ะขาดความตั้งใจในการท างาน 

4.   ระบบการวดัผลส าเร็จในงาน เช่น ระบบการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน
การสนบัสนุนให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีหากปฏิบติัอย่างไม่มีระเบียบกฎเกณฑ ์
จะมีผลกระทบต่อขวญัมากท่ีสุด 

5.   โอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคบับัญชา
ตามปกติทุกหน่วยงานมกัจะมีเหตุอนัก่อให้เกิดความคบัแคน้ใจระหว่างผูร่้วมงานหรือระหว่างฝ่าย
ปฏิบติังานกบัฝ่ายบริหาร เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดี การมอบหมายงานใหท้ าไม่เหมาะสม 
การปกครองบงัคบับญัชาไม่ยติุธรรม เป็นตน้ ปัญหาเหล่าน้ีตอ้งจดัใหมี้ทางระบายข้ึน โดยวิธีท่ีเรียกว่า 
Grievance Procedure หากผูป้ฏิบติังานไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือมีแต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟัง 
กจ็ะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความคบัขอ้งใจ และท าลายขวญัของเขาไปในท่ีสุด 

6.   การให้บ าเหน็จรางวลัและการลงโทษ กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานดีตอ้งไดรั้บรู้ในความดี
ของเขา โดยการไดรั้บบ าเหน็จความดี ซ่ึงอาจจะเป็นการไดรั้บการส่งเสริมใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน
การเพิ่มเงินเดือนให้มากข้ึน ตลอดจนการชมเชยให้รางวลัเป็นพิเศษ  จะท าให้เขามีก าลงัใจดี 
ส่วนผูป้ฏิบติังานท่ีท าผิดวินยั หรือมีขอ้บกพร่องประการใดก็ตาม ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณี
โดยเคร่งครัดและเท่าเทียมกนัอยา่งเป็นธรรม เพื่อเป็นการรักษาวินยัของกลุ่ม และความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั และเป็นวิถีทางหน่ึงท่ีจะสร้างขวญัใหเ้กิดข้ึนและด ารงอยูอ่ยา่งมัน่คง 

จากแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติังานท่ีไดก้ล่าวมาน้ี
จะเห็นไดว้่านกัวิชาการต่าง ๆ ไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติังานไวต่้าง ๆ มากมาย
แต่ส่วนใหญ่มีความคลา้ยคลึงกนั ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความเพียงพอของรายได ้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความเหมาะสมดา้นความรู้และความสามารถ
ในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ความพอใจในการท างาน 

การตรวจสอบขวญัและก าลงัใจ 
นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอวิธีวดัและมาตรการตรวจสอบขวญัของผูป้ฏิบตัิงาน

ในองคก์ารไวด้งัน้ี 
จูเซียส (Jucius, 1962 อา้งถึงในพิรุฬห์ สมประสงค,์ 2550 : 21) ไดเ้สนอวิธีวดัขวญัหรือ

ตรวจสอบขวญัของผูป้ฏิบติังานวา่ดีหรือไม่ดี อาจท าได ้4 วิธี คือ 
1.   การสังเกต (Observing) เป็นวิธีการสะดวกและง่ายท่ีสุดซ่ึงผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งาน

คอยสังเกตดูทศันะ หรือความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทางดีหรือไม่ดี 
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2. การสัมภาษณ์ (Interviewing) ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาไดพ้บปะกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นการส่วนตวัอยา่งใกลชิ้ด จะไดท้ราบถึงเร่ืองราวท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระบายออกมา หรือสัมภาษณ์
ความคิดเห็น  

3.   การใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นท่ีนิยมกนัมากวิธีหน่ึง โดยส่งขอ้สอบถาม
ไปยงัแต่ละคนในหน่วยงาน เม่ือไดค้  าตอบแลว้น ามาวิเคราะห์อีกคร้ังหน่ึง 

4.   การเก็บรายงาน (Record Keeping) ไดแ้ก่ การพยายามเก็บรวบรวมสถิติรายงาน
เก่ียวกบัผลงาน คุณภาพของงาน อาจเป็นรายบุคคล รายแผนก แยกเป็นรายเดือน รายปี เป็นตน้ 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2542 : 31)  ไดแ้บ่งองคป์ระกอบขวญัไว ้ 9  ประการ  คือ 
1.  การติดต่อส่ือสารและความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
2.   ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 
3.   การแข่งขนัท่ีเป็นการแข่งขนักบัตนเอง 
4.   ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการท างาน 
5.   ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงานและจากหวัหนา้หน่วยงาน 
6.   สภาพการท างาน 
7.   ความศรัทธาในหวัหนา้งาน 
8.   วิธีการบริหารงานของหวัหนา้งาน 
9.   ความพึงพอใจในการท างาน 
จากการศึกษาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การเสริมสร้างขวญัและความพอใจในการท างานใหเ้กิดข้ึน

แก่ผูป้ฏิบติังานนั้น ถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งและเป็นภาระหน้าท่ีของฝ่ายบริหาร รวมถึง
การตรวจสอบขวญัในการปฏิบติังานดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดว้ยความสมคัรใจ ความตั้งใจ 
การอยู่ในระเบียบวินยั มีความสุขกบัการท างาน เพื่อผลสะทอ้นกลบัอนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร
โดยตรงนัน่เอง 
 

รูปแบบการปกครองท้องถิน่แบบเทศบาล 
 

เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้ งข้ึนตามพระราชบญัญติัเทศบาล    
พ.ศ. 2496 ซ่ึงก าหนดใหก้ารจดัตั้งเทศบาลกระท าไดเ้ม่ือทอ้งถ่ินนั้นมีสภาพอนัสมควรดงัท่ีบญัญติัไว้
ในมาตรา 7วรรคท่ีหน่ึงว่า เม่ือทอ้งถ่ินใดมีสภาพอนัสมควรยกฐานะเป็นเทศบาลใหจ้ดัตั้งทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
เป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง หรือเทศบาลนครตามพระราชบญัญติัฉบบัน้ี ทั้งน้ี การจดัตั้งเทศบาล
ตอ้งตราเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือและเขตของเทศบาลไวด้ว้ย รวมตลอดถึง
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การเปล่ียนช่ือเทศบาลหรือการเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลให้กระท าได้โดยตราเป็นประกาศ
กระทรวงมหาดไทย (อา้งถึงในสมคิด เลิศไพฑูรย,์ 2547 : 29) 

เพื่อให้การปฏิบติังานของเทศบาลเหมาะสมและสอดคลอ้งกนักบัรูปแบบการบริหารงาน
ในปี พ.ศ.2546 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 มีสาระส าคญัคือ 
เปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารเทศบาลจากเดิมท่ีก าหนดใหมี้ 2 รูปแบบคือ รูปแบบคณะเทศมนตรีและ
รูปแบบนายกเทศมนตรีเป็นการบริหารเทศบาลเพียงรูปแบบเดียวโดยนายกเทศมนตรีที่มาจาก
การเลือกตั้งโดยประชาชน ทั้งน้ีเพื่อให้สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน
หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545 และเพื่อใหก้ารบริหารเทศบาลเป็นแบบเดียวกนัทัว่ประเทศ 

โครงสร้างของเทศบาลตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี
12) มี 2 ส่วน เป็นดงัน้ี 

1.  สภาเทศบาล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล ประธานสภาเทศบาลและรองประธานสภา
เทศบาลเลือกมาจาก สมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล มีหนา้ท่ีออกเทศบญัญติัใชใ้นเขต
เทศบาล และควบคุมการบริหารงานของนายกเทศมนตรี 

2.  นายกเทศมนตรี มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน และนายกเทศมนตรีแต่งตั้ง
รองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการ ตามเกณฑท่ี์ก าหนด และมีหนา้ท่ีก าหนด
นโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของเทศบาลให้เป็นไปตาม
กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัเทศบญัญติัและนโยบาย  ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัไว้
ในพระราชบญัญติัและกฎหมายอ่ืน ๆ เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานของเทศบาลไดมี้การแบ่งประเภท
ของเทศบาลโดยอาศยัหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา 2 ประการ คือ ประการแรก การจดัแบ่งประเภทของ
เทศบาลตามกฎหมาย และประการท่ีสอง การจดัแบ่งประเภทของเทศบาลของกระทรวงมหาดไทย 

การจัดแบ่งประเภทของเทศบาลตามกฎหมาย 
ความในมาตรา 7 วรรคหน่ึงแห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 (อา้งถึงในสมคิด 

เลิศไพฑูรย,์ 2547 : 17) ไดก้ าหนดใหเ้ทศบาลมี 3 ประเภท ไดแ้ก่เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาล
นคร  ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ีขอกล่าวถึงเฉพาะ เทศบาลต าบล และเทศบาลเมือง เพียงเท่านั้นเทศบาล
ต าบล มาตรา 9 แห่งราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดคุณสมบติัของทอ้งถ่ินท่ีจะจดัตั้งข้ึนเป็น
เทศบาลต าบล ไวด้งัน้ี คือ 

1.  มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
2.  มีความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500 คนต่อ 1 ตารางกิโลเมตร 
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3.  มีรายไดเ้กินกวา่ 5 ลา้นบาทข้ึนไปโดยไม่รวมเงินอุดหนุนเทศบาลเมือง มาตรา 10 แห่ง
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดใหท้อ้งถ่ินท่ีสามารถจดัตั้งเป็นเทศบาลเมือง ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ิน
ท่ีมีลกัษณะดงัน้ีคือ  

 3.1 ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดั หรือ 
 3.2 ทอ้งถ่ินท่ีมีประชากรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไปและมีรายไดเ้พียงพอแก่การจะ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าของเทศบาลเมืองตามกฎหมายวา่ดว้ยเทศบาล 
อ านาจและหน้าที่ของเทศบาล 
อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลสามารถจ าแนกได ้2 ประเภท คือ 
1.  อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายเทศบาล 
 กฎหมายเทศบาลไดก้ าหนดอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลซ่ึงจ าแนกออกเป็น 2 ประเภทคือ 
2.  อ านาจหนา้ท่ีท่ีเทศบาลตอ้งจดัท า 
 อ านาจหนา้ท่ีท่ีเทศบาลอาจจดัท าอ านาจหนา้ท่ีท่ีเทศบาลตอ้งจดัท า โดยแยกออกเป็น 3 

กลุ่มตามประเภทของเทศบาล ซ่ึงเทศบาลแต่ละประเภทมีอ านาจหนา้ท่ีแตกต่างกนัดงัท่ีระบุไวใ้นมาตรา 
50 ส าหรับอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล มาตรา 53 ส าหรับอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลเมือง และมาตรา 
56 ส าหรับอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลนคร อนัไดแ้ก่กิจการดงัต่อไปน้ีเทศบาลต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท า
ในเขตเทศบาลดงัต่อไปน้ี 

 (1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
 (2)  ใหมี้และบ ารุงทางบกปละทางน ้า 
 (3)  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัขยะมูลฝอย

และส่ิงปฏิกลู 
 (4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
 (5)  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
 (6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
 (7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ 
 (8)  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 (9)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
 (10) ใหมี้โรงฆ่าสตัว ์
 (11) ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
 (12) ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
 (13) ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
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 (14) ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
 (15) ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
 (16) ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเดก็ 
 (17) กิจการอยา่งอ่ืนซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
 (18) การควบคุมสุขลกัษณะ และอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพ และ

สถานบริการอ่ืน 
 (19) จดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัและการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม 
 (20) จดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
 (21) การวางฝังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
 (22) การส่งเสริมกิจการการท่องเท่ียว 
 (23) หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
อ านาจหน้าที่ที่เทศบาลอาจจัดท า  
เป็นอ านาจหน้าท่ีในการจดัท าบริหารสาธารณะซ่ึงเทศบาลแห่งใดจะจดัท าหรือไม่ก็ได ้

ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัความพร้อมและความจ าเป็นในเขตเทศบาลนั้นๆ อนัไดแ้ก่กิจการดงัท่ีระบุไวใ้น
มาตรา 51 ส าหรับเทศบาลต าบล กิจการตามมาตรา 54 ส าหรับเทศบาลเมือง และกิจการตามมาตรา 57 
ส าหรับเทศบาลนคร 

(1)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
(2)  ใหมี้โรงฆ่าสตัว ์
(3)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
(4)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
(5)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
(6)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
(7)  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
(8)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
(9)  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเดก็ 
(10) ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
(11) ใหมี้การสาธารณูปการ 
(12) จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
(13) จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
(14) ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
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 (15) ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสตัวแ์ละสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
 (16) ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
 (17) เทศพาณิชย ์
อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจ 
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2542 ไดบ้ญัญติัไวใ้นมาตรา 16 (อา้งถึงในทองอาน พาไทสง, 2549 : 25) ใหเ้ทศบาลมีอ านาจหนา้ท่ี
นอกเหนือจากอ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ดงัน้ีคือ 

(1)  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
(2)  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
(3)  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
(4)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
(5)  การสาธารณูปการ 
(6)  การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
(7)  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
(8)  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
(9)  การจดัการศึกษา 
(10) การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเดก็ สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
(11) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 
(12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
(13) การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
(14) ส่งเสริมการกีฬา 
(15) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
(17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
(18) การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
(19) การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการักษาพยาบาล 
(20) การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
(21) การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
(22) การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสตัว ์
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(23) การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพและ
สาธารณสถานอ่ืน ๆ 

(24) การจดั การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

(25) การผงัเมือง 
(26) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
(27) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
(28) การควบคุมอาคาร 
(29) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
(30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนั และรักษาความ

ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
(31) กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด (อา้งถึงในสมคิด เลิศไพฑูรย,์ 2547 : 26) 
 

ข้อมูลพืน้ฐานอ าเภอปะทวิ  จงัหวดัชุมพร 
 

ประวตัิอ าเภอปะทิว 
อ าเภอปะทิวมีประวติัความเป็นมาดงัน้ี (หอ้งสมุดประชาชนอ าเภอปะทิว, 2553) อ าเภอปะทิว 

เดิมเป็นเมืองขนาดเลก็ ซ่ึงกล่าวถึงมาตั้งแต่สมยักรุงศรีอยธุยาเมืองอุทุมพร (ชุมพร) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของอาณาจกัรนครศรีธรรมราชและเป็นส่วนแคบท่ีสุดอยูท่ี่บา้นท่าขา้ม อ าเภอท่าแซะ เมืองปะทิวเป็น
ทางผา่นไปท ามาหากินของชนเมืองจากตะวนัตก ซ่ึงเป็นพื้นท่ีสูงไปทางตะวนัออกสู่ทะเล ท่ีเรียกว่า 
ปากทิว หรือ ปะทิว เมืองปะทิวมีแหล่งชุมชนอยูบ่ริเวณดอนตาเถร ดอนยายชี ดอนตะเคียน บา้นหัวนอน 
และบา้นเกาะ หรือเกาะชะอม พ.ศ.2313-2339 มีหัวเมืองช่ือครุฑ ปกครองเมืองปะทิว ตั้ งท่ีท าการและ
บา้นเรือนบริเวณทางใตข้องดอนตาเถรดา้นตะวนัออกของส านกังานสหกรณ์การเกษตรในปัจจุบนั อยูใ่น
เขตพื้นท่ีหมู่ท่ี 7 ต าบลบางสน พ.ศ. 2340 - 2375 หวัเมืองยิง่ปกครองเมืองปะทิวต่อจากหวัเมืองครุฑตั้งท่ี
ท าการ (หลา) ศาลา และบา้นเรือนอยูท่ี่บา้นเกาะ ซ่ึงขดุโดยแรงงานทาส กวา้ง 3 วา ลอ้มรอบพื้นท่ี 5 ไร่ 
ปัจจุบนัเรียก เกาะชะอม อยูใ่นหมู่ 2 ต าบลทะเลทรัพย ์พ.ศ. 2376 - 2384 หวัเมืองพร้อมปกครองเมืองปะทิว
ต่อจากหวัเมืองยิง่ตั้งท่ีท าการอยูท่ี่บริเวณหลงัส านกังานสหกรณ์การเกษตรหรือบริเวณน้ีเรียกวา่ ดอนยายชี 
พ.ศ.2384-2438 พระปะทิวขนุทองปกครองเมืองปะทิวต่อจากหวัเมืองพร้อมตั้งบา้นเรือน (ศาลาวา่การ) 
อยูบ่ริเวณบา้นฉาง บา้นนาโหนด หมู่ท่ี 5 ท่าเสมด็ ต าบลดอนยาง พ.ศ.2439 ทางราชการประกาศเปล่ียนแปลง
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การปกครองเป็นรูปมณฑลเทศาภิบาลยบุเมืองปะทิวเป็นอ าเภอปะทิว หลวงพรมสุภา จินดาพรหม 
(ทรัพย ์จินดาพรหม) ซ่ึงด ารงต าแหน่งตุลาการ เมืองชุมพร ไดรั้บแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนายอ าเภอ
คนแรก (ร.ศ. 115) มีศาลาวา่การอยูท่ี่บา้นท่าเสมด็ ต าบลดอนยาง (ปัจจุบนัหมู่ท่ี 1 ต าบลปากคลอง) 
พ.ศ.2445 สมเด็จพระเจา้บรมวงศเ์ธอ เจา้ฟ้ากรมพระยานริศรานุวดัติวงศ ์ไดเ้สร็จออกตรวจราชการ
ภาคใต ้กรมการอ าเภอสร้างพลบัพลาท่ีประทบับริเวณบา้นหนา้ค่าย และมีแนวความคิดท่ีจะยา้ยศาลาวา่การ
ไปอยูบ่ริเวณบา้นท่ากรวด ซ่ึงบดัน้ีอยูท่ี่หมู่ท่ี 7 ต าบลบางสน ถึงปี พ.ศ. 2472 เกิดพายพุดัใหญ่ท่ีจงัหวดั
ชุมพร ท่ีวา่การอ าเภอซ่ึงถูกตั้งท าการท่ีบา้นท่ากรวดก็ถูกพดัลงอีกเป็นค ารบสอง จึงยา้ยท่ีท าการอ าเภอ
ไปอาศยัท างานท่ีโรงเรียนประชาบาลบา้นบางสน 1 (พิพิธราษฏร์บ ารุง) ทางราชการจึงจดัสร้างท่ีว่าการ
อ าเภอข้ึนท่ีบา้นดอนตาเถร ในเขตหมู่ท่ี 14 ต าบลบางสน ซ่ึงบดัน้ีเป็นหมู่ 7 ต าบลบางสน ห่างจากท่ีตั้ง
ท่ีว่าการอ าเภอบา้นท่ากรวดประมาณ 1 กม.สร้างเสร็จในปลายปี พ.ศ. 2473 ท าพิธีเปิดในวนัท่ี 8 
มิถุนายน พ. ศ. 2473 ใชเ้ป็นท่ีว่าการอ าเภอต่อมาไดมี้การสร้างท่ีว่าการอ าเภอหลงัใหม่ เม่ือ พ.ศ.2532 
ถูกพายใุตฝุ้่ นเกยพ์ดัพงัเสียหาย และไดป้รับปรุงใหม่สามารถให้บริการไดต้ามท่ีปรากฏอยูใ่นปัจจุบนั 
(พ.ศ.2546) ค  าว่า ปะทิว เป็นช่ือเก่าแก่มาแต่ดั้ งเดิม ปัจจุบนัใช้ค  าว่า ปะทิว ซ่ึงตามตวัอกัษรไม่มี
ความหมายและค าแปล แต่ฟังตามส าเนียงภาษาพื้นเมือง พอจะทราบความหมายไดว้่า ปะทิว เป็นการเรียก
ตามสภาพของทอ้งท่ีโดยในทะเลหนา้อ่าวทุ่งมหา ต าบลปากคลอง มีเกาะอยูเ่รียงรายเป็นแถว เม่ือไปตั้งเมือง
ในท าเลซ่ึงมีสภาพทอ้งท่ีท่ีรู้จกักนัทัว่ไป กต็ั้งช่ือเมืองวา่ เมืองปะทิวอ าเภอปะทิว 

ที่ตั้งและอาณาเขต 
อ าเภอปะทิวตั้งอยู่ทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกบัอ าเภอ

ขา้งเคียง ดงัน้ี 
ทิศเหนือ  ติดต่อกบัอ าเภอบางสะพานนอ้ย (จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์)  
ทิศตะวนัออก  ติดต่อกบัอ่าวไทย  
ทิศใต ้ ติดต่อกบัอ าเภอเมืองชุมพร  
ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบัอ าเภอท่าแซะ 
การปกครองส่วนภูมิภาค 
อ าเภอปะทิวแบ่งเขตการปกครองยอ่ยออกเป็น 7 ต าบล 70 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
ต าบลบางสน  มี    8  หมู่บา้น 
ต าบลทะเลทรัพย ์ มี 7  หมู่บา้น 
ต าบลสะพลี  มี 10  หมู่บา้น 
ต าบลชุมโค  มี 14  หมู่บา้น 
ต าบลดอนยาง  มี   15  หมู่บา้น 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%8B%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ต าบลปากคลอ  มี    7 หมู่บา้น 
ต าบลเขาไชยราช มี    9  หมู่บา้น 
การปกครองส่วนท้องถิ่น 
ทอ้งท่ีอ าเภอปะทิวประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 10 แห่ง ไดแ้ก่ 
1.   เทศบาลต าบลปะทิว ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของต าบลบางสนและบางส่วนของ

ต าบลทะเลทรัพย ์ 
2.   เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของต าบลดอนยาง  
3.   เทศบาลต าบลสะพลี ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของต าบลสะพลี  
4.   เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลทะเลทรัพย ์(นอกเขตเทศบาลต าบล

ปะทิว)  
5.   เทศบาลต าบลชุมโค ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลชุมโคทั้งต าบล  
6.   เทศบาลต าบลบางสน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบางสน (นอกเขตเทศบาลต าบลปะทิว)  
7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลสะพลี ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลสะพลี (นอกเขตเทศบาลต าบล

สะพลี)  
8.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนยาง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลดอนยาง (นอกเขตเทศบาล

ต าบลมาบอ ามฤต)  
9.   องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากคลอง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลปากคลองทั้งต าบล  
10.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาไชยราช ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเขาไชยราชทั้งต าบล  

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  

ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน พบว่าปัจจุบนัไดมี้ผูส้นใจท าการศึกษากนัอยา่งแพร่หลายทั้งในหน่วยงานทั้งของ
ภาครัฐและเอกชน ซ่ึงผูว้ิจยัจะขอน ามาเสนอดงัน้ี 

 จุฬาภรณ์  กลางถ่ิน (2553 : 49-50) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารงานของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่สลองนอก อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า  
พฤติกรรมการบริหารของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยบุคลากร
มีการรับรู้ว่านายกแสดงพฤติหรรมการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัวิชาการในการพฒันาองคก์าร 
ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน  ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการสัง่การ และดา้นการควบคุม 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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ลดัดา กุลนานนัท ์(2543 : 55) ศึกษาว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั สถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วท.) ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานความส าเร็จในงาน 
การไดก้ารยอมรับ ความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชา สภาพการท างานนโยบายการบริหารองคก์าร 
และการบริการขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นเงินเดือนค่าจา้งตามล าดบั นองจากน้ียงัพบว่า
ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานวิจยั โดยมีค่าสมัพนัธ์พหุคูณ (R = 0.721) 

สมควร บุพพณัหสมยั (2543 : 47) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานในองคก์าร : ศึกษากรณี บริษทัจองกิจ เทก็ไทล ์จ ากดั พบวา่ พนกังานของบริษทั จองกิจ เทก็ไทล ์
จ ากดั มีขวญัก าลงัใจในดา้นการบริหารและดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง และมีขวญัก าลงัใจ
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานชาย
กบัพนกังานหญิงมีขวญัก าลงัใจดา้นค่าตอบแทนและดา้นผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานแผนกทอผา้กบัพนกังานแผนกช่างซ่อมบ ารุง มีขวญัก าลงัใน
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทางสังคมและเศรษฐกิจกบัขวญัก าลงัใจของพนกังาน พบว่า ปัจจยัดา้น
เงินเดือนมีความสมัพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุเจตนา ชูแผน (2543 : 63) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ขวญัของผูช้  านาญการตรวจพิสูจน์
ระดบัรองสารวตัร สังกดัส านกังานวิทยาการต ารวจ พบว่า ขวญัของผูช้  านาญการในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีตวัแปรในเร่ืองเงินเดือนและสวสัดิการกบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่อนขา้งต ่า ตวัแปรเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติัหนา้ท่ี คือ อตัรา
เงินเดือน ส่วนตวัแปรเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ความสมัพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ารและความตอ้งการ 

 นิกร ดุกสุกแกว้ (2544 : 58) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองของครูช่าง
อุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต ้ พบว่า ครูช่างอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ในเขตภาคใตเ้กิดการจูงใจท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเอง ดา้นงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั และ
ลกัษณะงานทัว่ไป และไม่เกิดการจูงใจท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในปัจจยัดา้นเงินเดือน โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บเล่ือนต าแหน่ง ดา้นนิเทศงาน และดา้นเพื่อนร่วมงาน 

สมทรง ทิตธรรมทิตย ์(2545 : 54) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง
เพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขา้ราชการสังกดัส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติในส่วนกลาง พบว่า ปัจจยัภายนอก คือ ลกัษณะโครงสร้างของงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสภาพแวดลอ้มในกาท างาน ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของขา้ราชการไม่มากนกั 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545 : 87) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน : 
กรณีศึกษา บริษทัอดินพ จ ากดั” พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มดา้น
ผลตอบแทนในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังานบริษทั อดินพจ ากดั มีในระดบั
ค่อนขา้งมาก โดยแรงจูงใจในการท างานอนัดบั 1 และอนัดบั 2 คือ แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทนในการท างาน แรงจูงใจอนัดบั 3 คือแรงจูงใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ส่วนล าดบัของปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานอนัดบั 1 คือปัญหาอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัดบั 2 คือ ภาระงาน
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และปัญหาอนัดบั 3 คือสถานท่ีตั้งของบริษทัและระยะทางในการเดินทาง
มาท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ พบว่า อายงุานและผลตอบแทนในการท างานไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ต าแหน่งงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานในบริษทัอดินพ 
จ ากดั ควรเพิ่มแรงจูงใจในดา้นต าแหน่งงาน โดยมีการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานทั้งในดา้นความรู้ 
ความสามารถในงาน และดา้นภาวะผูน้ าไปพร้อม ๆ กนัเพื่อใหพ้นกังานมีความสามารถท่ีจะท างานให้
บริษทัอยา่งเตม็ประสิทธิภาพดว้ยความเตม็ใจ และเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยใหบ้ริษทัด าเนินการแข่งขนั
กบับริษทัอ่ืนในทุกๆดา้น 

พิทกัษ ์ กิจอานนัท ์(2548 : 52) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของเทศบาลเมืองสุรินทร์  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน  กระบวนการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดลอ้มในเทศบาล  และดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัต ่า 

สุภางค ์ เกาะสุวรรณ์ (2548 : 45) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารดา้น
กิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจของครู โรงเรียนฆราวาสคาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสมัพนัธ์ของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก พฤติกรรม 
การบริหารดา้นมิตรสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ขวญัก าลงัใจของครูรวมทุกดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ
ในหนา้ท่ี และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า ขวญัก าลงัใจของครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 
การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์
ของผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจของครู พบว่า พฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พฤติกรรมการบริหาร
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ดา้นมิตรสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัก าลงัใจของครู อย่างมี นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  

ทวีศกัด์ิ   กวยปาณิก (2548 : 53) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารกบัสภาพขวญัในการปฏิบติังานของครู – อาจารยว์ิทยาลยัเทคนิค สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษา
ภาคกลาง 1-6 ในช่วงการปฏิรูปการอาชีวศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผลการวิจยั
พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารวิทยาลยัเทคนิคตามความคิดเห็นของครู-อาจารย ์ ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียทั้ง 6 ดา้นคือ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย การติดต่อส่ือสาร 
การตดัสินใจ การควบคุมบงัคบับญัชา การเป็นผูน้ าและดา้นการจูงใจ   ขวญัในการปฏิบติังานของครู-
อาจารย ์วิทยาลยัเทคนิคในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
2 ดา้น เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียคือ ดา้นการยอมรับความสามารถของตนเองและดา้นความรู้สึกตนเอง
มีความส าคญั อยูใ่นระดบัปานกลางมี 6 ดา้น เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียคือ ความรู้สึกสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย ความพึงพอใจในสภาพงานท่ีดี การไดรั้บ
ความยุติธรรม และด้านความมัน่คงปลอดภยั และพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกับขวญั
ในการปฏิบติังานของครู-อาจารยว์ิทยาลยัเทคนิค มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

 ธิดา สุขใจ (2549 : 56) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบั
ปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทั ยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นขององคป์ระกอบ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบว่า  
ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นชีวิตส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงท่ีสุด ส่วนดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแน่งงานและความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง และ
จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในท างานของ พนกังานปฏิบติังาน 
พบว่า ระดบังาน รายได ้สถานภาพระดบัการศึกษา และอายุงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวม 

ชมพูนุท ศรีพงษ ์ (2549 : 54) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ภาคเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหาร
ตามหนา้ท่ีงานการจดัการ 5 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนการจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การสั่งการ และ
การควบคุม เป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาประสิทธิภาพองคก์าร จึงท าการวิจยัเพื่อศึกษาพฤติกรรม 
การบริหารงานของผูบ้ริหารภาคธุรกิจเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ คือ ปัตตานี ยะลา และ
นราธิวาส และหาความเก่ียวขอ้งของผูบ้ริหารท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั และบริหารงานในธุรกิจ
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เอกชนท่ีมีลกัษณะต่างกนั กบัพฤติกรรมการบริหารงานโดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงจ านวน 369 คน 
ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารจากจงัหวดัปัตตานี 128 คน จงัหวดัยะลา105 คน และจงัหวดันราธิวาส 136 คน แลว้น า
ขอ้มูลมาวิเคราะห์ทางสถิติปรากฏว่าผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารงานในภาพรวมระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.84 + 0.56 โดยมีพฤติกรรมดา้นการวางแผนมากท่ีสุด รองลงมาคือการสั่งการการจดัคน
เขา้ท างาน การจดัองคก์าร และการควบคุม อีกทั้งพฤติกรรมการบริหารงานแปรตามอายุการศึกษา
ประสบการณ์การบริหารงาน และรูปแบบความเป็นเจา้ของธุรกิจขององคก์ารท่ีบริหารงาน (p < 0.05)
การวิจยัน้ีพบว่าผูบ้ริหารในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้พฤติกรรมการบริหารงานตามหนา้ท่ีงาน
การจดัการเป็นอย่างดีนอกจากน้ีการทราบปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร และลกัษณะองค์การ
ท่ีบริหารงาน ดงัแสดงในรายงานฉบบัน้ีจะเป็นองคค์วามรู้ทางการบริหาร และเป็นประโยชน์ในการสร้าง
ความเขา้ใจท่ีดีต่อผูบ้ริหารของสมาชิกในองคก์าร และผูท่ี้ตอ้งท างานร่วมกนั 

ปัญญาพร  เพญ็พิพฒัน์ (2549 : 47) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารขวญัก าลงัใจของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่า พฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารทั้ง 2 ดา้น คือดา้นกิจสัมพนัธ์และดา้นมิตรสัมพนัธ์นั้น ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนได้
แสดงออกอยูใ่นระดบัมาก แต่ผูบ้ริหารไดแ้สดงพฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์มากกว่าดา้นมิตร
สัมพนัธ์ และครูมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัจูงใจมากกว่าดา้นปัจจยัค ้าจุน มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานค่าตอบแทนและ 
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์
กบัขวญัก าลงัใจของครูโรงเรียนเอกชนในทางบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.01 

ศิริพร จนัทศรี (2550 : 58) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเอกชน สังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้
ความสามารถของตนแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบว่า ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถ
ของตนในระดบัสูงและต ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ส่วนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัปานกลางมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นและโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบว่าการรับรู้ความสามารถของ
ตนมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู้
ความสามารถของตนในระดบัสูง ปานกลาง และต ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่มท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนสูงกบัปานกลางสูงกบัต ่า และ
ปานกลางกบัต ่าพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทุกคู่  
ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนสูง ปานกลาง และต ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ในดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมี
ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัสูงกบัปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งสามดา้น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถ
ของตนในระดบัสูงกบัต ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดบัการรับรู้ความสามารถของ
ตนอยูใ่นระดบัปานกลางกบัต ่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พรพจน์ ศรีดนั (2551 : 64) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ เขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 และ 2ผลการวิจยัพบว่า 
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจอยูใ่นระดบัสูง  ตวัแปรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติคือ การมีวิสัยทศัน์ 
การมีส่วนร่วม และวฒันธรรมองคก์าร เม่ือวดัดว้ยสถิติท่ีวดัความแกร่งของความสัมพนัธ์ G พบว่า 
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการบริหารของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจาย
อ านาจคือ วฒันธรรมองคก์าร การมีส่วนร่วม และการมีวิสัยทศัน์ ตวัแปรท่ีใชเ้ป็นตวัพยากรณ์
ในการอธิบายพฤติกรรมการบริหารของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ มีเพียง 
3 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัต ่ากว่า 0.05 พฤติกรรมการบริหารของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจไดดี้ท่ีสุด และมีผลในทางบวกต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร การมีส่วนร่วมและ
การมีวิสัยทศัน์ เรียงตามล าดบัความส าคญั เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน 
ไม่สัมพนัธ์และไม่ช่วยในการอธิบายพฤติกรรมการบริหารของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับ
การกระจายอ านาจตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายพฤติกรรมการบริหารของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
เพื่อรองรับการกระจายอ านาจ  

อารีย ์ อ่องสว่าง (2551 : 65) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัและพฤติกรรม 
การบริหารงานกับผลการพฒันาคุณภาพงานสถานีอนามัยของหัวหน้าสถานีอนามัยใน 3 จังหวดั
ชายแดนภาคใต ้ผลการวิจยัพบว่า ส่วนใหญ่ปัจจยัและพฤติกรรมการพฒันาคุณภาพงาน อยู่ในระดบั
ปานกลางได้แก่ ด้านการสร้างแรงจูงใจ ภาวะผู ้น า การตัดสินใจ การติดต่อส่ือสารองค์การ   
สภาพแวดลอ้มการท างาน โครงสร้างองคก์ร นโยบายในการท างาน ระบบงาน ค่านิยมและวฒันธรรม
องคก์ร   
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จากการศึกษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้่ามีปัจจยัหลายประการท่ีเก่ียวขอ้งและ
มีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังาน การศึกษาในเร่ืองน้ีมีการศึกษาวิจยัในแง่ต่าง ๆ แตกต่างกนั
ออกไปข้ึนอยูก่บัความแตกต่างของลกัษณะงานแต่ละองคก์าร สถานการณ์ และบริบทอ่ืน  ๆ ซ่ึงในการวิจยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดปัจจยัส่วนบุคคลและองคป์ระกอบในการปฏิบติัท่ีจะน ามาใชใ้น การศึกษา 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
สถานภาพในการปฏิบติังาน และองคป์ระกอบในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ อุดมการณ์ในการท างาน 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การส่ือสารภายในองคก์ร การมีส่วนร่วม การสร้างแรงจูงใจ หลกัธรรมมาภิบาล 
การพฒันาองคก์รโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ความเหมาะสมดา้นความรู้และความสามารถในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ความพอใจในการท างาน 
ความมัน่คงในการท างาน ความเสมอภาคภายในหน่วยงาน สุขภาพของคนท างาน 
 

สรุปเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  มาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั และก าหนดตวัแปรตน้ และตวัแปรตามดงัน้ี 

ตัวแปรต้น   
ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย อุดมการณ์ในการท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมีวิสัยทศัน์   

การส่ือสารในองคก์ร การมีส่วนร่วม การสร้างแรงจูงใจ หลกัธรรมมาภิบาล และการพฒันาองคก์รของ
เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร   

1.   อุดมการณ์ในการท างาน  เป็นลกัษณะการท างานท่ีผสมผสานกนัระหว่างความเช่ือ 
เจตคติ และแนวความคิดหลกั  ซ่ึงจะมีอิทธิพลในการก าหนดความคิดของบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มหรือ
สถานท่ีท างานของเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร  

2.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยั
ประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่าของเทศบาลต าบล
ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  

3.   การมีวิสัยทศัน์ เป็นการมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร   และ
ก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมาย
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ปลายทางท่ีตอ้งการจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ทา้ทาย มีพลงั
และมีความเป็นไปได ้ของเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร   

4.  การส่ือสารในองคก์ร เป็นกระบวนการในการแลกเปล่ียนข่าวสารของหน่วยงานกบั
บุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ร ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กนัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม บรรยากาศขององคก์รและ
สังคม ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์ 

5.   การมีส่วนร่วม  เป็นการมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรในการบริหารท่ีเป็น
ส่วนของบุคคลในแต่ละระดบัการปฏิบติัมีส่วนในกระบวนการวางแผน การจดัองคก์ร การสั่งการ และ
ควบคุมการปฏิบติัในแต่ละส่วน ๆ อยา่งเตม็ความสามารถ  ทั้งในทิศทางเพื่อการปฏิบติัดา้นเดียว  หรือ
การน าเสนอซ่ึงความคิดในการด าเนินการตามกระบวนการนั้นอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

6.   การสร้างแรงจูงใจ การท่ีบุคลากรมีความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน
ให้เกิดความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในที่จะปฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิด
ความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอย เป็นผูท่ี้รักในงาน มีความตั้งใจจริง ทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ใหป้ระสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน   

7.  หลกัธรรมมาภิบาล การปกครองท่ีเป็นธรรม เป็นวฒันธรรมในการอยู่ร่วมกนัเป็น
สังคมของมนุษย ์ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อการอยูร่่วมกนัในบา้นเมืองและสงัคมอยา่งมีความสงบสุข สามารถ
ประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยสนัติวิธีและพฒันาสงัคมใหมี้ความยัง่ยนื 

8.   การพัฒนาองค์กร เป็นความพยายามอย่างมีแผนท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมขององคก์ร เป็นความพยายามท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงระบบขององคก์ร ทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ควรมุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์รเป็นหลกั ไม่ใช่
การมุ่งเนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงของบุคคล แต่การเปล่ียนแปลงของบุคคลท่ีเกิดข้ึนเป็นผลพลอยไดข้อง
การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ร 

ตัวแปรตาม 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล อ าเภอ

ปะทิว จงัหวดัชุมพร ประกอบดว้ย ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบั
บุคลากร วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน ระบบค่าตอบแทน
การท างาน ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการบริการ 

1.   ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา เป็นการใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันา
บุคลากร มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานอยู่เสมอ รวมทั้งให้ความสนิทสนมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 
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2.   ความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร เป็นการให้ความส าคญักบัการส่ือสารของ
บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อใหทุ้กคนสามารถเขา้พบผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา รวมทั้งผูบ้ริหารและบุคลากร
ในหน่วยงานมีความเขา้ใจกนัดี 

3.   วตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร ดังท่ีผูบ้ริหารมีนโยบายให้บุคลากรมี         
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามนโยบายร่วมกัน และ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัตามนโยบายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.   ความพึงพอใจในการท างาน เป็นการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลส่งท าใหบุ้คลากร
มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นท่ียอมรับของหน่วยงาน มีการจดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ในการท างานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม  มีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม รวมทั้งมีการสนบัสนุน
ความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานวา่มีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

5.  ระบบค่าตอบแทนการท างาน  เป็นการบริหารระบบค่าตอบแทนการท างานท่ีเหมาะสม 
รวมทั้งมีผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและน่าพอใจ  

6.   ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพ เป็นการบริหารเพื่อให้บุคลากรในเทศบาลทุกคน
มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึนไดจ้ริง และผูบ้ริหารให้การส่งเสริมทุกคนดว้ย
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 

7.   สภาพแวดลอ้มในการท างาน  เป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั
การท างาน บุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ รวมทั้งมีการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานให้
อยูเ่สมอ  

8.  การบริการ การมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
มีบุคลากรปฏิบติัตนดว้ยความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อผูท่ี้มาติดต่องาน รวมทั้งบุคลาการยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของกนัและกนัรวมถึงทุกคนท่ีเขา้มาติดต่องาน 

จากการศึกษาสรุปทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัดงักล่าวมาปรับใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั  น ามาสร้างเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และใช้ประโยชน์ในการศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรต่อไป 



บทที ่ 3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

ในการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
เลือกวิธีการเกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัด าเนินงานตามขันนตอนดงันีน  

1.   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.   เคร่ืองมือในการวิจยั 
3.   การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
4.   การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.   การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
 ประชำกร 
 ในการวิจยัครัน งนีน กลุ่มประชากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร จ านวน 18 คน ขา้ราชการ และพนกังานจา้ง 
ท่ีปฏิบติังานในสังกดัเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดั ชุมพร จ านวน 273  คน รวมทันงสินน จ านวน 
291 คน  
 กลุ่มตัวอย่ำง 

ผูบ้ริหาร จ านวน 18 คน เลือกแบบเจาะจง และขา้ราชการ และพนกังานจา้ง ท่ีปฏิบติังาน
ในสังกดัเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดั ชุมพร จ านวน 232 คน โดยคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
ตารางของเกรจซีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan อา้งถึงในพิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2544 : 139) ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 250 คน โดยใชว้ิธีสุ่มแบบแบ่งชันน มีรายละเอียดดงันีน  
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ตารางท่ี  3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชำกร (คน) กลุ่มตวัอย่ำง (คน) 

ร้อยละ 
ผู้บริหำร พนักงำน รวม ผู้บริหำร พนักงำน รวม 

1.  เทศบาลต าบลปะทิว 3 51 54 3 44 47 18.80 
2.  เทศบาลต าบลสะพลี 3 48 51 3 40 43 17.20 
3.  เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์ 3 26 29 3 24 27 10.80 
4.  เทศบาลต าบลชุมโค 3 36 39 3 32 35 14.00 
5.  เทศบาลต าบลบางสน 3 21 24 3 19 22 8.80 
6.  เทศบาลต าบลมาบอ าฤต 3 91 94 3 73 76 30.40 

รวม 18 273 291 18 232 250 100 

 
เคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัน งนีน  ใช้แบบสอบถามท่ีผู ้วิจัยสร้างขึน น โดยศึกษาจาก
พระราชบญัญติั ระเบียบบริหารงาน บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดค าถามใหค้รอบคลุมเนืนอหา
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสร้างตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวความคิด
ในการวิจยัท่ีไดก้ าหนดไว ้แบ่งเป็น 3 ตอน ดงันีน  

1. สอบถามขอ้มูลพืนนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ประสบการณ์ในการท างาน ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ 

2. พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
เป็นค าถามแบบตรวจรายการ (Check list) 5 ระดบัของไลเคริทส์ (Likert อา้งถึงในกลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2545 : 43) จ านวน 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

 2.1 อุดมการณ์ในการท างาน  
 2.2  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
 2.3  การมีวิสยัทศัน์  
 2.4  การส่ือสารในองคก์ร  
 2.5  การมีส่วนร่วม   
 2.6  การสร้างแรงจูงใจ  
 2.7  หลกัธรรมมาภิบาล  
 2.8  การพฒันาองคก์ร  
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 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็นดงันีน  
 5 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการบริหารในระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการบริหารในระดบัมาก 
 3 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการบริหารในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการบริหารในระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการบริหารในระดบันอ้ยท่ีสุด 
3. ค าถามเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลต าบลในอ าเภอ

ปะทิว จงัหวดัชุมพร เป็นลกัษณะค าถาม เพื่อใหผู้ต้อบแบบแบบตรวจรายการ(Check list) 5 ระดบั
ของไลเคริทส์ (Likert อา้งถึงในกลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545 : 43) จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่  

 3.1 ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา   
 3.2  ความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร  
 3.3  วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร  
 3.4 ความพึงพอใจในการท างาน  
 3.5 ระบบค่าตอบแทนการท างาน  
 3.6 ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  
 3.7 ในการท างาน  
 3.8 การบริการ   
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็นดงันีน  
 5 หมายถึง  บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
 3 หมายถึง  บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง  บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาครัน งนีน  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้าง
แบบสอบถามตามขันนตอน ดงันีน  

1.   ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดแนวคิดในการวิจยั
และนิยามตวัแปร 
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2.   สร้างแบบสอบถาม เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยก าหนดส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบในดา้นต่าง ๆ 
ท่ีบุคลากรตอ้งการ 

3.   น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ 
พร้อมขอ้ขอ้เสนอแนะเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีไดเ้สนอแนะ  

4.   น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรง 
(Validity) ดา้นโครงสร้างและเนืนอหา (Structural and Contact) โดยการหาค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence) โดยก าหนดค่า IOC เป็นรายขอ้  ซ่ึงไดค่้าความตรงเท่ากบั 0.87   

5.   น าแบบสอบถามจากขอ้ 4 ตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือโดยน า
แบบสอบถามไปใชท้ดลองกบักลุ่มบุคลากรในเทศบาลต าบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามา
หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชส้มัประสิทธ์ิอลัฟาขอครอนบคั (Cronbuch’s Alpha Coefficient) 
โดยไดค้วามเช่ือมัน่เท่ากบั 0.821 

6.   จดัพิมพเ์คร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั
ครัน งนีน  
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการศึกษาเพื่อการวิจยัในเร่ืองความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร เพื่อตรวจสอบสมมติฐานในการวิจยั โดยด าเนินการ
ดงันีน  

1.   ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการขอหนังสือศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตันง มหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรีถึงเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร เพื่อขอความร่วมมือและอ านวยความสะดวก
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

2.   ติดต่อประสานงานกบัเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ทันง 6 แห่ง เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดไ้ปจดัเก็บแบบสอบถามดว้ยตวัเอง 
จ านวน 250 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

3.   แบบสอบถามท่ีรับคืนมา ผูว้ิจยัไดน้ ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์ก่อนน าไป
วิเคราะห์ขอ้มูล 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 

เม่ือไดแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์
ของขอ้มูลทันงหมด ลงรหัสและน าขอ้มูลมาลงรหัส จากนันนน าไปวิเคราะห์ประมวลผล โดยด าเนินการ
ดงันีน  

1.   ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาทันงหมด และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
เพื่อด าเนินการตามขันนตอนของการวิเคราะห์ขอ้มูล 

2.    ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลพืนนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ 

3.   ตอนท่ี 2  วิเคราะห์ระดบัพฤติกรรมในการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 

 โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปรความหมายตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, อ้างถึงใน               
ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550 : 50)  

 ค่าเฉล่ีย 4.51 - 500  หมายถึง พฤติกรรมในการบริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง พฤติกรรมในการบริหารอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง   พฤติกรรมในการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 1.50 หมายถึง  พฤติกรรมในการบริหารอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.51 – 0.50 หมายถึง   พฤติกรรมในการบริหารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
4.   ตอนท่ี  3  วิเคราะห์ระดบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 

จงัหวดัชุมพร โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ โดยก าหนดเกณฑใ์นการแปรความหมายใชเ้กณฑข์องเบสท ์
(Best, อา้งถึงในยทุธ ไกยวรรณ์, 2550 : 50)  

 ค่าเฉล่ีย 4.51 - 500  หมายถึง ระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง   ระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 - 1.50 หมายถึง  ระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.51 - 0.50 หมายถึง   ระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
5.   การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเทศบาลต าบล  ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย 
(Simple Correlation) โดยใช้เกณฑ์ระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีปัจจยัส าคญัทางสถิติ คือ การวิเคราะห์ค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) ของเพียร์สัน โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (rXY) 
จะมีค่าระหวา่ง -1 < r <1 ความหมายของค่า (rXY) มีดงันีน  

 ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนั 
 ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 ถา้  r  มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์

กนัมาก 
 ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนั และ

มีความสัมพนัธก์นัมาก 
 ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
 ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544 : 316) 
 ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เขา้ใกล ้1 ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง  
 ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เขา้ใกล ้.50 ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เขา้ใกล ้0 ถือวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เป็น 0 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ ์

   
 
 



บทที ่ 4 
 

ผลการวจิัย 
 

จากการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1)  เพื่อศึกษาระดบั
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 2) เพื่อศึกษาระดบัขวญั
และก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 3)  เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเทศบาล
ต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  และเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี   2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอ

ปะทิว จงัหวดัชุมพร 
ตอนท่ี  3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบล 

ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
n  =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
X   =   ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 

S.D.  =  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   =   ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 
F  =  ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างของความแปรปรวน 
df  =  ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  =  ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
MS  =  ค่าเฉล่ียผลรวมคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง (Mean Square) 
r  =  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson) 
Sig.  =  ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี   4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 250  คน) ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 113 45.00 
 หญิง 137 55.00 
อายุ    
 ต ่ากวา่ 30 ปี 48 19.00 
 31 - 39 ปี 117 47.00 
 40 - 49 ปี 75 30.00 
 50 ปีข้ึนไป 10 4.00 
ระดับการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 130 52.00 
 ปริญญาตรี 112 45.00 
 ปริญญาโท 8 3.00 
สถานภาพในการปฏิบัติงาน   
 นายกเทศมนตรี 6 2.40 
 รองนายกเทศมนตรี 12 4.80 
 ขา้ราชการ 75 30.00 
 ลูกจา้งประจ า 18 7.20 
 พนกังานจา้ง 139 55.60 
ประสบการณ์ในการท างาน   
 ต ่ากวา่ 5 ปี 65 26.00 
 6 - 10 ปี 95 38.00 
 11 - 15 ปี 60 24.00 
 16 - 20 ปี 25 10.00 
 มากกวา่  20  ปี 5 2.00 

รวม 250 100.00 
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จากตารางท่ี  4.1  พบว่า  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร จ านวน 250 คน มีรายละเอียด  ดงัน้ี 

เพศ  เป็นชาย  จ านวน  113  คน  คิดเป็นร้อยละ  45.0  เป็นหญิง  จ านวน  137  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  55.0  ตามล าดบั 

อาย ุ มีอายตุ  ่ากว่า  30  ปี  จ  านวน  48  คน  คิดเป็นร้อยละ  19.0  อาย ุ  31 - 39  ปี  จ  านวน 
117  คน  คิดเป็นร้อยละ  47.0  อาย ุ 40 - 49  ปี  จ  านวน  75  คน  คิดเป็นร้อยละ  30.0  อาย ุ 50  ปีข้ึนไป  
จ านวน  10  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.0  ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี  จ  านวน  130  คน  คิดเป็นร้อยละ  52.0  ปริญญาตรี  
จ านวน  112  คน  คิดเป็นร้อยละ  45.0  ปริญญาโท  จ านวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.0  ตามล าดบั 

สถานภาพในการปฏิบติังาน  นายกเทศมนตรี  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.4  รองนายกเทศมนตรี  
จ านวน  12  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.8  ขา้ราชการ  จ านวน  75  คน  คิดเป็นร้อยละ  30  ลูกจา้งประจ า  
จ  านวน  18  คน  คิดเป็นร้อยละ  7.2  พนกังานจา้ง  จ านวน 139  คน  คิดเป็นร้อยละ  55.6  ตามล าดบั 

ประสบการณ์ในกาท างาน  ต ่ากว่า  5  ปี  จ  านวน  65  คน  คิดเป็นร้อยละ  26.0  ประสบการณ์ 
6 - 10  ปี  จ  านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ  38.0  ประสบการณ์ 11 - 15 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ  
24.0  ประสบการณ์  16 - 20 ปี  จ  านวน  25  คน  และประสบการณ์มากว่า  20  ปี  จ  านวน  5  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  2  ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
ปะทวิ  จงัหวดัชุมพร 
 
 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  เก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรในภาพรวมและรายดา้น  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 - 4.10 
 
ตารางท่ี  4.2  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรในภาพรวม 
 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล (X) X  S.D. 
ระดับ  

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.   อุดมการณ์ในการท างาน (X1) 3.53 0.15 มาก 3 
2.   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X2) 3.56 0.58 มาก 2 
3.   การมีวิสยัทศัน์ (X3) 3.40 0.27 ปานกลาง 5 
4.   การส่ือสารในองคก์ร (X4) 3.83 0.35 มาก 1 
5.   การมีส่วนร่วม (X5) 3.16 0.26 ปานกลาง 6 
6.   การสร้างแรงจูงใจ (X6) 2.29 0.33 นอ้ย 8 
7.   หลกัธรรมมาภิบาล (X7) 2.77 0.69 นอ้ย 7 
8.   การพฒันาองคก์ร (X8) 3.44 0.31 ปานกลาง 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.25 0.37 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร  โดยรวม  อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  =  3.25,  S.D. = 0.37)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ล าดบัท่ี 1 คือ การส่ือสารในองคก์รมีการปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.83, S.D. = 0.35) รองลงมาเป็น
ล าดบัท่ี 2 คือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  =  3.56,  S.D. = 0.58) 
ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นอุดมการณ์ในการท างาน โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  ( X  =  3.53,  S.D. = 0.15)   
ล าดบัท่ี  4  คือ  ดา้นการพฒันาองคก์ร โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง( X  =  3.44,  S.D. = 0.31)  
ล าดบัท่ี  5  คือ  ดา้นการมีวิสัยทศัน์ โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  =  3.40,  S.D. = 0.27)  
ล าดบัท่ี  6  คือ  ดา้นการมีส่วนร่วม โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =  3.16,  S.D. = 0.26)  
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ล าดบัท่ี  7  คือ  ดา้นหลกัธรรมาภิบาล โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  ( X  =  2.77,  S.D. = 0.69) และ
ล าดบัท่ี 8  คือ ดา้นอุดมการณ์การสร้างแรงจูงใจ โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย  ( X  =  2.29,  S.D. = 0.33)   
 
ตารางท่ี  4.3  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านอุดมการณ์

ในการท างาน 
 

ด้านอุดมการณ์ในการท างาน  (X1) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.   มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศเพื่อการท างาน
ท่ีดี 3.76 0.16 มาก 1 

2.   มีการเอาใจใส่ดูแลคุณภาพชีวิตของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 3.40 0.16 ปานกลาง 2 
3.   มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภาคภูมิใจในตนเองและงาน 3.48 0.15 ปานกลาง 3 
4.   มีการส่งเสริมใหมี้อุดมคติเพื่อการท างานและเพื่อหน่วยงาน 3.48 0.14 ปานกลาง 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.53 0.15 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นอุดมการณ์ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.53, S.D. = 0.15) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าด้านท่ีมีการปฏิบัติมากเป็น ล าดับท่ี 1 คือ ด้านมีการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศเพื่อการท างานท่ีดี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.76,  S.D. = 0.16) 
ล าดบัท่ี 2  คือ ดา้นมีการเอาใจใส่ดูแลคุณภาพชีวิตของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ มีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X  = 3.40,  S.D. = 0.16) ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภาคภูมิใจ
ในตนเองและงาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 4.48,  S.D. = 0.15) และล าดบัท่ี 4 คือ 
การส่งเสริมให้มีอุดมคติเพื่อการท างานและเพื่อหน่วยงาน  มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปานกลาง 
( X  = 3.48,  S.D. = 0.14) 
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ตารางท่ี  4.4 พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์       

 

ด้านความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ (X2) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.   มีความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 4.04 0.61 มาก 1 
2.   สนใจปัญหาและมีความสามารถในการแกปั้ญหา  3.83 0.51 มาก 2 
3.  หาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ เพื่อการท างาน 

อยูเ่สมอ 3.81 0.88 มาก 3 
4.   ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนอยา่งอดทนได ้ 2.84 0.79 ปานกลาง 5 
5.   คิดดี มองการณ์ไกล  ยอมรับการเปล่ียนแปลง 3.28 0.12 ปานกลาง 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.56 0.58 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.56, S.D. = 0.58) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าด้านท่ีมีการปฏิบัติมากเป็น ล าดับท่ี 1 คือ ด้านมีความสามารถ
ในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.04, S.D. = 0.61) ล าดบัท่ี 2 
คือ ดา้นสนใจปัญหาและมีความสามารถในการแกปั้ญหา  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.83, 
S.D. = 0.51) ล าดบัท่ี 3 คือดา้นหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง  ๆเพื่อการท างานอยูเ่สมอ มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 4  คือ คิดดี มองการณ์ไกล ยอมรับการเปล่ียนแปลง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X  =  3.28, S.D. = 0.12) และล าดบัท่ี 5 คือ ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนอยา่งอดทนได้
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =  2.84,  S.D. = 0.79) 
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ตารางท่ี   4.5  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านการมี
วสัิยทัศน์ 

 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ (X3) X  S.D. 
ระดับ  

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.  มีความสามารถในการวางแผนเพื่อการพฒันาหน่วยงาน 4.08 0.18 มาก 1 
2.   มีความรู้และเขา้ใจในบริบทของหน่วยงานเป็นอยา่งดี 2.98 0.12 ปานกลาง 4 
3.  มีการศึกษา ส ารวจสภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อการบริหาร 3.13 0.43 มาก 3 
4.   มีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน  3.39 0.34 มาก 2 

ค่าเฉลีย่รวม 3.40 0.49 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นการมีวิสัยทศัน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =3.40,  S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าดา้นที่มีการปฏิบตัิมากเป็น ล าดบัที่ 1 คือ ดา้นมีความสามารถในการวางแผน  
เพื่อการพฒันาหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.08, S.D. = 0.18) ล าดบัท่ี 2 คือ 
ดา้นมีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.39, 
S.D. = 0.33)  ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นมีการศึกษา ส ารวจสภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อการบริหาร มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.13, S.D. = 0.43)  และล าดบัท่ี 4 มีความรู้และเขา้ใจในบริบทของหน่วยงาน
เป็นอยา่งดี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.98, S.D. = 0.12) 
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ตารางท่ี  4.6  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านการส่ือสาร
ในองค์กร 

 

ด้านการส่ือสารในองค์กร (X4) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.  ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารของบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน 3.70 0.39 มาก 4 
2.  ตรวจสอบแหล่งท่ีมาและขอ้มูลข่าวสารใหถู้กตอ้งเช่ือถือได ้ 3.88 0.29 มาก 2 
3.  สนบัสนุนช่องทางส่ือสารระหวา่งบุคลากรท่ีหลากหลาย 3.96 0.40 มาก 1 
4.   บุคลากรทุกระดบัสามารถส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึง 3.78 0.31 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.83 0.35 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร  ในภาพรวมดา้นการส่ือสารในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( X  =3.83, S.D. = 0.35)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นสนบัสนุนช่องทางส่ือสารระหว่าง
บุคลากรท่ีหลากหลาย มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.96, S.D. = 0.40) ล าดบัท่ี 2 คือ 
ดา้นตรวจสอบแหล่งท่ีมาและขอ้มูลข่าวสารใหถู้กตอ้งเช่ือถือได ้มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.88, 
S.D. = 0.29) ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นบุคลากรทุกระดบัสามารถส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.78, S.D. = 0.31) และล าดบัท่ี 4 คือ ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารของบุคลากรทุกระดบั
ในหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.70, S.D. = 0.39) 
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ตารางท่ี  4.7  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านการมี
ส่วนร่วม   

 

ด้านการมีส่วนร่วม (X5) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน 2.96 0.37 ปานกลาง 4 
2.   มีการสนับสนุนทรัพยากรเพื่อการท างานร่วมกนัอย่างมี

ประสิทธิภาพ 3.70 0.16 มาก 1 
3.   มีการชกัจูงช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ร่วมกนั 3.00 0.28 ปานกลาง 2 
4.  สามารถระดมพลงัเพื่อการท างานท่ีมุ่งสู่จุดหมายเดียวกนัได ้ 2.98 0.23 ปานกลาง 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.16 0.26 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นการมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =3.16, S.D. = 0.26) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นมีการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการ
ท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  =3.70, S.D. = 0.16) ล าดบัท่ี 2  คือ 
ดา้นมีการชกัจูงช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ร่วมกนั มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =3.00, S.D. = 0.28) 
ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นสามารถระดมพลงัเพื่อการท างานท่ีมุ่งสู่จุดหมายเดียวกนัได ้มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.98, S.D. = 0.23) และล าดบัท่ี 4 คือ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่าย
ในหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.96,  S.D. = 0.37) 
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ตารางท่ี  4.8   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ    

 

ด้านการสร้างแรงจูงใจ (X6) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.  มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท าอยู ่ 3.00 0.11 ปานกลาง 1 

2.  ทุกคนให้ความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้แก่หน่วยงาน
อยา่งเตม็ท่ี 2.28 0.58 นอ้ย 2 

3.  บุคลากรในหน่วยงานรู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั 2.14 0.16 นอ้ย 4 
4.  ทุกคนท างานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 1.80 0.18 นอ้ย 5 
5.  ทุกคนมีความสนใจและพอใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จและ              

มีคุณภาพ 2.24 0.63 นอ้ย 3 
ค่าเฉลีย่รวม 2.29 0.33 น้อย  

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร  ในภาพรวมดา้นการสร้างแรงจูงใจ  อยูใ่นระดบันอ้ย ( X  =2.29,  S.D. = 0.33)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจ
ในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.00,  S.D. = 0.11) ล าดบัท่ี 2  
คือ ดา้นทุกคนใหค้วามร่วมมือร่วมใจในการท างานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
นอ้ย ( X  = 2.28,  S.D. = 0.58) ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นทุกคนมีความสนใจและพอใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและ
มีคุณภาพ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  =2.24, S.D. = 0.63) ล าดบัท่ี 4 คือ บุคลากรในหน่วยงานรู้จกั
หนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  =2.14, S.D. = 0.16) และล าดบัท่ี 5 ทุกคนท างาน
อยา่งสร้างสรรค ์เพื่อหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี การปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  =1.80,  S.D. = 0.18) 
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ตารางท่ี  4.9 พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
ด้านหลกัธรรมมาภิบาล 

 

ด้านหลกัธรรมมาภิบาล (X7) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.  มีความโปร่งใส รับผดิชอบ พร้อมรับการตรวจสอบทุกเม่ือ 2.78 0.96 ปานกลาง 2 
2.  มีการยึดถือและเช่ือมั่นในความถูกต้อง ดีงาม และ           

เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อสงัคม 2.66 0.25 ปานกลาง 3 
3.  หน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่อสารธารณชน

อยูเ่สมอ 2.88 0.86 ปานกลาง 1 
ค่าเฉลีย่รวม 2.77 0.69 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี  4.9  พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นหลกัธรรมมาภิบาล อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.77,  S.D. = 0.69) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นหน่วยงานมีการเปิดเผย
ขอ้มูลข่าวสารต่อสารธารณชนอยูเ่สมอ โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.88,  S.D. = 0.86) 
ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นมีความโปร่งใส รับผดิชอบ  พร้อมรับการตรวจสอบทุกเม่ือ โดยมีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X  = 2.78,  S.D.  = 0.96) และล าดบัท่ี 3 คือ มีการยดึถือและเช่ือมัน่ในความถูกตอ้ง 
ดีงาม และเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อสงัคม โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.66, S.D. = 0.25)  
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ตารางท่ี  4.10  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
ด้านการพฒันาองค์กร 

 

ด้านการพฒันาองค์กร (X8) X  S.D. 
ระดับ 

พฤติกรรม 
ล าดับ
ที ่

1.   มีนโยบาย จุดมุ่งหมายร่วมกนัอยา่งชดัเจนและมีทิศทางท่ีดี 3.31 0.17 ปานกลาง 4 
2.  มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพ 3.38 0.38 ปานกลาง 3 
3.  ทุกคนมีความอิสระ  ประชาธิปไตย เสมอภาคเท่าเทียมกนั 3.64 0.28 มาก 2 
4.  หน่วยงานมีความมั่นคงเป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับของ

สังคม  3.88 0.34 มาก 1 
5.  บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีและรับผดิชอบ 3.00 0.36 ปานกลาง 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.44 0.31 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นการพฒันาองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.44,  S.D. = 0.31) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นหน่วยงานมีความมัน่คง
เป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับของสังคม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.88,  S.D. = 0.34) ล าดบัท่ี 2 คือ 
ดา้นทุกคนมีความอิสระ ประชาธิปไตย เสมอภาคเท่าเทียมกนั มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.64,  
S.D. = 0.28) ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.38, S.D. = 0.88) ล าดบัท่ี 4  คือ มีนโยบาย จุดมุ่งหมาย
ร่วมกนัอยา่งชดัเจนและมีทิศทางท่ีดี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.31,  S.D. = 0.17) และ
ล าดบัท่ี 5 คือ บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีและรับผิดชอบ มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง 
( X  = 3.00,  S.D. = 0.36) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
ในอ าเภอปะทวิ  จงัหวดัชุมพร  
 
 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมและรายดา้น ดงัแสดงในตารางท่ี 4.11  
 
ตารางท่ี  4.11  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ในภาพรวม 
 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.   ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา (Y1) 2.95 0.57 ปานกลาง 3 
2.   ความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร (Y2) 3.35 0.34 ปานกลาง 1 
3.   วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร (Y3) 2.77 0.51 ปานกลาง 4 
4.   ความพึงพอใจในการท างาน (Y4) 2.77 0.20 ปานกลาง 4 
5.   ระบบค่าตอบแทนการท างาน (Y5) 2.67 0.05 ปานกลาง 6 
6.   ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ (Y6) 2.51 0.26 ปานกลาง 7 
7.   สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Y7) 2.70 0.69 ปานกลาง 5 
8.   การบริการ (Y8) 3.00 0.57 ปานกลาง 2 

ค่าเฉลีย่รวม 2.85 0.39 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.85,  S.D. = 0.39) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากรเป็นล าดบัท่ี 1 โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.35,  S.D. = 0.34) รองลงมาเป็นล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นการบริการโดยสร้างขวญั
และก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 3.00, S.D. = 0.57) ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 2.95, S.D. = 0.57) ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย
นโยบายขององคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 2.77,  
S.D. = 0.20)  และโดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 2.77, S.D. = 0.51) ล าดบัท่ี 5 คือ 
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 2.70,  S.D. = 0.69) ล าดบัท่ี 6 
คือ ระบบค่าตอบแทนการท างาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ( X  = 2.67,  S.D. = 0.05) 
และล าดบัท่ี 7  คือ ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง 
( X  =2.51,  S.D.=0.26)  โดยจ าแนกเป็นรายดา้น  ดงัตารางท่ี  4.12-4.19 
 
ตารางท่ี   4.12 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ด้านลกัษณะการปกครองบังคบับัญชา   
 

ด้านลกัษณะการปกครองบงัคบับัญชา (Y1) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.   ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร 2.88 0.59 ปานกลาง 3 
2.   มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างาน

อยูเ่สมอ 3.06 0.55 ปานกลาง 1 
3.   ใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 2.92 0.57 ปานกลาง 2 

ค่าเฉลีย่รวม 2.95 0.57 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.12 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา  สามารถสร้างขวญัและก าลงัใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.95, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีสร้างขวญัและ
ก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ มีการใหค้  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานอยูเ่สมอ โดยสร้าง
ขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.06, S.D. = 0.55) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นใหค้วามสนิทสนมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียปานกลาง โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X  = 2.92,  S.D. = 0.57) และล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร 
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.88,  S.D. = 0.59) 
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ตารางท่ี  4.13   ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร ด้านความสัมพนัธ์ของผู้บริหารกบับุคลากร 

 

ด้านความสัมพนัธ์ของผู้บริหารกบับุคลากร (Y2) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  ใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในหน่วยงาน 3.40 0.21 ปานกลาง 1 
2.   ทุกคนสามารถเขา้พบผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา 3.38 0.56 ปานกลาง 2 
3.   ผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานมีความเขา้ใจกนัดี 3.26 0.25 ปานกลาง 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.35 0.34 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.13 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร สร้างขวญัและก าลงัใจ
ในระดบัปานกลาง ( X  =3.35, S.D. = 0.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและ
ก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นให้ความส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในโดยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.40, S.D. = 0.21) รองลงมาคือ ทุกคนสามารถเขา้พบผูบ้ริหาร
ไดทุ้กเวลา ( X  = 3.38, S.D. = 0.56) และผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานมีความเขา้ใจกนัดี ( X  = 3.26, 
S.D. = 0.25) 
 
ตารางท่ี  4.14  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ด้านวตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร 
 

ด้านวตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร (Y3) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน 2.20 0.58 นอ้ย 3 
2.   บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามนโยบาย

ร่วมกนั 3.18 0.58 ปานกลาง 1 
3.  ส่ งเสริมให้ บุ คลากรปฏิบั ติ ตามนโยบายอย่ างมี

ประสิทธิภาพ 2.92 0.38 ปานกลาง 2 
ค่าเฉลีย่รวม 2.77 0.51 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี  4.14  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นวตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร สร้างขวญัและก าลงัใจ
ในระดบัปานกลาง ( X  = 2.77,  S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจ
มากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามนโยบายร่วมกนั โดยสร้างขวญั
และก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.18,  S.D. = 0.58) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติั
ตามนโยบายอยา่ง โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.92,  S.D. = 0.38) ล าดบัท่ี 3 คือ 
ดา้นบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ ( X  = 2.20,  
S.D. = 0.58) 
 
ตารางท่ี  4.15  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ด้านความพงึพอใจในการท างาน 
 

ด้านความพงึพอใจในการท างาน (Y4) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  บุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2.62 0.13 ปานกลาง 5 
2. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของ

หน่วยงาน 2.96 0.15 ปานกลาง 1 
3.  จดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานอยา่งเพียงพอและ

เหมาะสม 2.64 0.18 ปานกลาง 4 
4.  บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ท่ีไดรั้บ 2.94 0.15 ปานกลาง 2 
5.  บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานว่ามีโอกาสท่ีจะ

เจริญกา้วหนา้ในอนาคต 2.68 0.37 ปานกลาง 3 
ค่าเฉลีย่รวม 2.77 0.20 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.15 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นความพึงพอใจในการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง 
( X  = 2.77,  S.D. = 0.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1  
คือ ดา้นผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของหน่วยงาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( X  = 2.96,  S.D. = 0.15) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นบุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและ
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สวสัดิการท่ีไดรั้บ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.94,  S.D = 0.15) ล าดบัท่ี 3 
คือ ดา้นบุคลากรมีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานวา่มีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต โดยสร้างขวญั
และก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 4 คือ  ( X  = 2.68,  S.D. = 0.37) จดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ในการท างานอยา่งเพียงพอและเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.64,  S.D. = 0.18) และล าดบัท่ี  5  
คือ  บุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.62,  S.D. = 0.13) 
 
ตารางท่ี  4.16  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ด้านระบบค่าตอบแทนการท างาน 
 

ด้านระบบค่าตอบแทนการท างาน (Y5) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.   บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 2.72 0.02 ปานกลาง 1 
2.   ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม

และน่าพอใจ 2.62 0.07 ปานกลาง 2 
ค่าเฉลีย่รวม 2.67 0.05 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.16 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นระบบค่าตอบแทนการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.67,  S.D. = 0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็น
ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นบุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.67,  S.D. = 0.02) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลท่ีไดรั้บ
มีความเหมาะสมและน่าพอใจโดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.62,  S.D. = 0.07)  
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ตารางท่ี  4.17   ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร ด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ (Y5) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  ทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
สูงข้ึนไดจ้ริง 2.72 0.29 ปานกลาง 1 

2.  ผูบ้ริหารใหก้ารส่งเสริมทุกคนดว้ยโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 2.30 0.23 นอ้ย 2 
ค่าเฉลีย่รวม 2.51 0.26 ปานกลาง  

  
 จากตารางท่ี 4.17 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร  ในภาพรวมดา้นความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ สร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง 
( X  = 2.51,  S.D. = 0.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็นล าดบัท่ี 1  
คือ ดา้นทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนไดจ้ริง  โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.72,  S.D. = 0.29) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นผูบ้ริหารใหก้ารส่งเสริมทุกคนดว้ย
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนั  โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 2.30,  S.D. = 0.23)  
 
ตารางท่ี  4.18   ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั

ชุมพร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Y7) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 2.56 0.74 ปานกลาง 1 
2.   บุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ 2.04 0.70 นอ้ย 3 
3.   สภาพแวดลอ้มในการท างานมีการพฒันาอยูเ่สมอ 3.52 0.64 ปานกลาง 2 

ค่าเฉลีย่รวม 2.71 0.69 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.18 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจในระดบั
ปานกลาง ( X  = 2.71,  S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็น 
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ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยู่
ในระดบัปานกลาง ( X  = 2.56,  S.D. = 0.74) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีการ
พฒันาอยูเ่สมอ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  =3.52, S.D. = 0.64) และล าดบัท่ี 3 คือ 
ดา้นบุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( X  = 2.04, 
S.D. = 0.70) 
 
ตารางท่ี  4.19  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 

ด้านการบริการ 
 

ด้านการบริการ (Y8) X  S.D. 
ระดับขวญั
และก าลงัใจ 

ล าดับ
ที ่

1.  หน่วยงานมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน 
ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 2.56 0.51 ปานกลาง 3 

2.  บุคลากรปฏิบัติตนด้วยความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อ             
ผูท่ี้มาติดต่องาน 3.70 0.42 มาก 1 

3.  บุคลาการยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน
รวมถึงทุกคนท่ีเขา้มาติดต่องาน 3.00 0.53 ปานกลาง 2 

ค่าเฉลีย่รวม 3.09 0.49 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.19 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวมดา้นการบริการ สร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.09, 
S.D. = 0.49)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ 
ดา้นบุคลากรปฏิบติัตนดว้ยความอ่อนนอ้มถ่อมตนต่อผูท่ี้มาติดต่องาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.70,  S.D. = 0.42) ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นบุคลาการยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั
รวมถึงทุกคนท่ีเขา้มาติดต่องาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X  = 3.00,  S.D. = 0.53)  
ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นหน่วยงานมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.56, S.D. = 0.51) 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพรอยูใ่นระดบัปานกลาง พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 2  ขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร อยู่ในระดบัปานกลาง พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและ
ก าลงัใจของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
 
ตารางท่ี  4.20 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร X   
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

X1 1 - - - - - - - 
X2 0.612* 1 - - - - - - 
X3 0.449* 0.643* 1 - - - - - 
X4 -0.036 0.008 0.010 1 - - - - 
X5 -0.026 0.035 0.061 0.735* 1 - - - 
X6 -0.069 -0.090 -0.246* 0.344* 0.425* 1 - - 
X7 -0.090 -0.033 -0.187* 0.253* 0.381* 0.569* 1 - 
X8 -0.044 -0.027 -0.182* 0.336* 0.483* 0.654* 0.641* 1 

*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร X มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.21 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร Y   
 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

Y1 1 - - - - - - - 
Y2 0.555* 1 - - - - - - 
Y3 0.023 0.105 1 - - - - - 
Y4 0.034 0.162* 0.161* 1 - - - - 
Y5 0.063 0.102 0.042 0.739* 1 - - - 
Y6 0.108 0.038 0.155* 0.398* 0.397* 1 - - 
Y7 0.039 0.141* 0.037 0.611* 0.398* 0.560* 1 - 
Y8 0.038 0.118 0.040 0.516* 0.513* 0.491* 0.603* 1 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี  4.22  ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากร

เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
 

พฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บริหาร 

ขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเทศบาล 

ลกัษณะ
การ

ปกครอง 
 

Y1 

ความ 
สัมพนัธ์
ของ

ผู้บริหาร 
Y2 

วตัถุ 
ประสงค์
เป้าหมาย
นโยบาย 
Y3 

ความ 
พงึ
พอใจ 

 
Y4 

ระบบ
ค่า 
ตอบ
แทน 

Y5 

ความ
เจริญ 

ก้าวหน้า 
 

Y6 

สภาพ 
แวดล้อม 

 
 

Y7 

การ
บริการ 

 
 

Y8 

รวม 

1.  อุดมการณ์ในการท างาน (X1) 0.192* 0.095 0.045 0.074 0.059 0.054 0.030 0.027 0.072 
2.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X2) 0.087 0.031 0.146* 0.004 0.023 0.051 0.033 0.002 0.001 
3.  การมีวสิยัทศัน์ (X3) 0.189* 0.140* 0.128* 0.013 0.023 0.106 0.015 0.043 0.024 
4.  การส่ือสารในองคก์ร (X4) 0.388* 0.303* 0.021 0.069 0.047 0.020 0.019 0.046 0.147* 
5.  การมีส่วนร่วม (X5) 0.416* 0.311* 0.071 0.042 0.005 0.124* 0.068 0.121 0.231* 
6.  การสร้างแรงจูงใจ (X6) 0.443* 0.478* 0.002 0.163* 0.039 0.020 0.120 0.108 0.298* 
7.  หลกัธรรมมาภิบาล (X7) 0.601* 0.468* 0.010 0.087 0.016 0.019 0.046 0.036 0.263* 
8.  การพฒันาองคก์ร (X8) 0.584* 0.554* 0.006 0.202* 0.057 0.068 0.147* 0.108 0.377* 

รวม 0.287* 0.297* 0.09 0.031 0.038 0.099 0.046 0.100 0.192* 

*     มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญั
และก าลงัใจของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทิศ
ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 



บทที ่ 5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ   
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร เพื่อศึกษาระดบัขวญั
และก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลต าบลใน อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเทศบาล
ต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร  พฤติกรรมการบริหาร 8 ดา้น ขวญัและก าลงัใจ 8 ดา้น ประชากร
ท่ีใชใ้นการวิจยั  คือ  ผูบ้ริหาร  ประกอบดว้ย  นายกเทศมนตรี  รองนายกเทศมนตรี ของเทศบาลต าบล
ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร จ านวน 6 แห่ง จ านวน 18 คน และขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง  
จ านวน 6  แห่ง  จ  านวน  291  คน โดยใชว้ิธีก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของเกรจซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan) จากนั้นใชก้ารสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามจ านวน 1  ฉบบั แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1  
ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน 5 ขอ้  ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร จ านวน 8 ขอ้ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร จ านวน 8 ขอ้ สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) ( X )  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)   
 

สรุปผลการวจิยั 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล  สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
1.   ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถาม  พบว่า  ส่วนใหญ่เป็นหญิง  คิดเป็นร้อยละ  55  มีอาย ุ 31 - 39  ปี 

คิดเป็นร้อยละ 47 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 52 เป็นพนกังานจา้ง คิดเป็นร้อยละ 55.6 
มีประสบการณ์ในการท างาน 6 -10  ปี  คิดเป็นร้อยละ 38  และมีประสบการณ์มากกว่า  20  ปี  คิดเป็น
ร้อยละ  2 
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2.  ระดบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ล าดบัท่ี 1 คือ การส่ือสารในองคก์ร
มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาเป็นล าดบัท่ี 2 คือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยมีการปฏิบติัอยู่
ในระดบัมาก ล าดบัท่ี 3 คือ  ดา้นอุดมการณ์ในการท างาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 4  คือ 
ดา้นการพฒันาองคก์ร มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 6 คือ ดา้นการมีส่วนร่วม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 7 คือ 
ดา้นหลกัธรรมาภิบาล มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย และล าดบัท่ี 8 คือ ดา้นอุดมการณ์การสร้างแรงจูงใจ  
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย   

  2.1 อุดมการณ์ในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบั
ท่ี 1  คือดา้นมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศเพื่อการท างานท่ีดี มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก ล าดบัท่ี 2  คือดา้นมีการเอาใจใส่ดูแลคุณภาพชีวิตของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ มีการปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภาคภูมิใจในตนเองและงาน มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 4 คือ การส่งเสริมให้มีอุดมคติเพื่อการท างานและเพื่อหน่วยงาน  
มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  2.2   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ
ดา้นมีความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  ล าดบัท่ี 2  คือ 
ดา้นสนใจปัญหาและมีความสามารถในการแกปั้ญหา  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 3 คือ 
ดา้นหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง  ๆเพื่อการท างานอยูเ่สมอ  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  ล าดบัท่ี 4  
คือ คิดดี มองการณ์ไกล  ยอมรับการเปล่ียนแปลง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 5  คือ
ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนอยา่งอดทนไดมี้การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2.3   การมีวิสัยทัศน์ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จังหวดัชุมพร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ
ดา้นมีความสามารถในการวางแผนเพื่อการพฒันาหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 2 คือ
ดา้นมีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 3 คือ
ดา้นมีการศึกษา  ส ารวจสภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อการบริหาร มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และ 
ล าดบัท่ี 4 มีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  2.4   การส่ือสารในองคก์ร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ 
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ดา้นสนบัสนุนช่องทางส่ือสารระหว่างบุคลากรท่ีหลากหลาย มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ล าดบัท่ี 2  
คือ ดา้นตรวจสอบแหล่งท่ีมาและขอ้มูลข่าวสารให้ถูกตอ้งเช่ือถือได ้มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นบุคลากรทุกระดบัสามารถส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
และล าดบัท่ี 4 คือ ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารของบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  

  2.5  การมีส่วนร่วม ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นมี
การสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบั
ท่ี 2  คือ ดา้นมีการชกัจูงช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ร่วมกนั มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 3  คือ 
ดา้นสามารถระดมพลงัเพื่อการท างานท่ีมุ่งสู่จุดหมายเดียวกนัได ้ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางและ
ล าดบัท่ี 4 คือ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน มีการปฏิบติัอยู่ในระดบั
ปานกลาง  

  2.6   การสร้างแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ ดา้นมีการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2  คือ 
ดา้นทุกคนให้ความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้แก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี มีการปฏิบติัอยู่ในระดบั
นอ้ย ล าดบัท่ี 3  คือ ดา้นทุกคนมีความสนใจและพอใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและมีคุณภาพ  มีการปฏิบติั
อยู่ในระดบัน้อยล าดบัท่ี 4 คือ บุคลากรในหน่วยงานรู้จกัหน้าท่ีและช่วยเหลือกนั มีการปฏิบติัอยู่ใน
ระดบันอ้ย และล าดบัท่ี 5 คือ ทุกคนท างานอยา่งสร้างสรรค ์ เพื่อหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี การปฏิบติัอยูใ่น
ระดบันอ้ย  

  2.7   หลกัธรรมมาภิบาล ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า ดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ 
ดา้นหน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่อสารธารณชนอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นมีความโปร่งใส รับผดิชอบ พร้อมรับการตรวจสอบทุกเม่ือ 
มีค่าเฉล่ียปานกลาง โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  และล าดบัท่ี 3 คือ มีการยดึถือและเช่ือมัน่
ในความถูกตอ้ง ดีงาม และเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อสงัคม โดยมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  2.8   การพฒันาองค์กร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าดา้นท่ีมีการปฏิบติัมากเป็น ล าดบัท่ี 1  คือ 
ดา้นหน่วยงานมีความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับของสังคม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี 2 
คือ ดา้นทุกคนมีความอิสระ  ประชาธิปไตย เสมอภาคเท่าเทียมกนั มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากล าดบัท่ี 3  
คือ ดา้นมีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  มีการปฏิบติัอยู่ใน
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ระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 4  คือ มีนโยบาย จุดมุ่งหมายร่วมกนัอยา่งชดัเจนและมีทิศทางท่ีดี มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 5 คือ บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีและรับผดิชอบ  มีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

3.   ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  
พบว่า  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร
กบับุคลากรเป็นล าดบัท่ี 1 โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง รองลงมาเป็นล าดบัท่ี 2  คือ 
ดา้นการบริการโดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลางล าดบัท่ี 3 ดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบั
บญัชาโดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 4 คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นวตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายของ
องคก์ร โดยสร้างขวญัและก าลงัใจในระดบัปานกลาง และความพึงพอใจในการท างาน โดยสร้างขวญั
และก าลงัใจในระดับปานกลาง ล าดับท่ี 6 คือ ระบบค่าตอบแทนการท างาน โดยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 7  คือ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในระดบัปานกลาง  

  3.1   ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  
จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ ขอ้ท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจ
มากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ มีการใหค้  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานอยูเ่สมอ โดยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม 
มีค่าเฉล่ียปานกลาง โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นให้
ความส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร  โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 3.2   ความสมัพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  
จงัหวดัชุมพรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมาก
เป็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นให้ความส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในโดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  

  3.3   วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
ปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีสร้างขวญัและ
ก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามนโยบายร่วมกนั 
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติัตาม
นโยบายอยา่ง โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นบุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ 
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  3.4   ความพึงพอใจในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมาก
เป็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของหน่วยงาน โดยสร้างขวญัและ
ก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นบุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นบุคลากรมีความเช่ือมัน่
ในหนา้ท่ีการงานวา่มีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  3.5   ระบบค่าตอบแทนการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า ดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมาก
เป็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นบุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและ
น่าโดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  3.6   ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมาก
เป็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนไดจ้ริง  โดยสร้างขวญั
และก าลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นผูบ้ริหารให้การส่งเสริมทุกคนดว้ยโอกาส
ท่ีเท่าเทียมกนั  โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย  

  3.7  สภาพแวดลอ้มในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมาก
เป็น ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีการพฒันาอยูเ่สมอ โดยสร้าง
ขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นบุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ 
โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย  

  3.8   การบริการ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจมากเป็น ล าดบัท่ี 1 คือ 
ดา้นบุคลากรปฏิบติัตนดว้ยความอ่อนนอ้มถ่อมตนต่อผูท่ี้มาติดต่องาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่น
ระดบัมาก ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นบุคลาการยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนัรวมถึงทุกคนท่ีเขา้มา
ติดต่องาน โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นหน่วยงานมีเคร่ืองอ านวย
ความสะดวกในการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ โดยสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง   
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4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและก าลงัใจของ
บุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติในทิศทางบวกอยูใ่นระดบัต ่า มีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05   
 
การอภปิรายผล 
 

1.   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จังหวดัชุมพร  
โดยรวม  อยู่ในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  การส่ือสารในองค์กรมีการปฏิบัติ  
รองลงมาคือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และดา้นอุดมการณ์ในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
จุฬาภรณ์  กลางถ่ิน (2553 : 49-50) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารงานของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแม่สลองนอก อ าเภอ แม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการบริหาร
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยบุคลากรมีการรับรู้ว่านายก
แสดงพฤติกรรมการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกับหลกัวิชาการ ได้แก่ ด้านการวางแผน  ด้านการจัด
องคก์าร ดา้นการสัง่การ และดา้นการควบคุม 

 1.1   อุดมการณ์ในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศเพื่อการท างานท่ีดี สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของพิทกัษ ์ กิจอานนัท ์(2548 : 52) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของเทศบาลเมืองสุรินทร์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน กระบวนการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดลอ้มในเทศบาล และด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัต ่า 

 1.2   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  ไดแ้ก่ มีความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของส านกังาน
เลขาธิการสภาการศึกษา (2550 : 17) กล่าวว่า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถท่ีจะสร้าง
ส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนโดยอาศยัประสบการณ์ท่ีมีอยูเ่ดิม และพฒันาข้ึนเป็นความคิดใหม่ท่ีต่อเน่ืองและมีคุณค่า 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์าจแยกออกไดเ้ป็นสองค า คือ ความคิดริเร่ิมกบัความคิดสร้างสรรค ์ ส าหรับ
ความ คิดริเร่ิม คือ ความสามารถท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ 
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 1.3   การมีวิสัยทศัน์ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร พบว่า 
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ มีความสามารถในการวางแผนเพื่อการพฒันาหน่วยงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของชาญรงค ์
พรรุ่งโรจน์ (2546  : 20) กล่าวว่า วิสัยทศัน์เป็นการมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร และ
ก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีตอ้งการจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ จุดหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน 

 1.4   การส่ือสารในองคก์ร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
พบวา่ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ไดแ้ก่ สนับสนุนช่องทางส่ือสารระหว่างบุคลากรท่ีหลากหลาย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
ธงชยั สันติวงษ ์(2548 : 331) กล่าวว่า การส่ือสารในองคก์รเป็นกระบวนการในการแลกเปล่ียนข่าวสาร
ของหน่วยงานกบับุคลากรทุกระดบัภายในองค์กร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม 
บรรยากาศขององคก์รและสังคม ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์กระบวนการส่ือสาร 
การส่ือสารใหเ้ป็นระบบแลว้ คงจะช่วยใหเ้ขา้ใจการส่ือสารไดดี้ยิง่ข้ึน 

 1.5   การมีส่วนร่วม ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร พบว่า 
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ไดแ้ก่ มีการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
ปรียาวงศ ์อนุตรโรจน์ (2542 : 14-15) กล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือการท่ีบุคคลในองคก์รหรือ
ต่างองคก์รไดร่้วมกนัเพื่อจดัการงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและส าเร็จ
ทั้งน้ี มีส่วนร่วมนั้นๆ จะอยู่ในขั้นตอนใดๆ ก็ตาม โดยข้ึนอยู่กบัความรู้ความสามารถประสบการณ์
ขอ้จ ากดัขององคก์รในแต่ละกระบวนการของการด าเนินการบริหารเป็นเกณฑบุ์คคลในการมีส่วนร่วม
เพื่อการบริหารงานหรือการจดัการงาน    

 1.6   การสร้างแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  โดยรวมอยู่ใน
ระดบันอ้ย ไดแ้ก่มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู่ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของอารีย ์อ่องสว่าง (2551: 65) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัและพฤติกรรม 
การบริหารงานกับผลการพฒันาคุณภาพงานสถานีอนามยัของหัวหน้าสถานีอนามยัใน 3 จังหวดั
ชายแดนภาคใต ้ผลการวิจยัพบว่า ส่วนใหญ่ปัจจยัและพฤติกรรมการพฒันาคุณภาพงาน อยู่ในระดบั 
ปานกลางไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้ า การตดัสินใจ การติดต่อส่ือสารองคก์าร สภาพแวดลอ้ม
การท างาน โครงสร้างองคก์ร นโยบายในการท างาน  ระบบงาน ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร   
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 1.7   หลกัธรรมมาภิบาล ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
พบวา่ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่อสารธารณชนอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของสุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2544 : 114) กล่าวว่า หลกัธรรมมาภิบาล มีการปกครองท่ีเป็นธรรม เป็นวฒันธรรม
ในการอยูร่่วมกนัเป็นสังคมของมนุษย ์ซ่ึงเป็นหลกัการเพื่อการอยูร่่วมกนัในบา้นเมืองและสังคมอยา่งมี
ความสงบสุข สามารถประสานประโยชน์และคล่ีคลายปัญหาขอ้ขดัแยง้โดยสันติวิธีและพฒันาสังคม
ใหมี้ความยัง่ยนื 

 1.8   การพฒันาองคก์ร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร 
พบวา่ พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล อ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  ไดแ้ก่ หน่วยงานมีความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับของสังคม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
จุฬาภรณ์  กลางถ่ิน (2553 : 49-50) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารงานของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแม่สลองนอก อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการบริหาร
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยบุคลากรมีการรับรู้ว่านายกแสดง
พฤติกรรมการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัวิชาการในการพฒันาองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน  
ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการสัง่การ และดา้นการควบคุม 

2.    ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร รองลงมา 
คือ ดา้นการบริการ  และดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอุทยั  หิรัญโต 
(อา้งถึงใน สุระเดช สมศรีโย, 2546 : 12) กล่าวว่า การสร้างขวญัเป็นหนา้ท่ีผูบ้ริหารจะบนัดาลใหเ้กิดข้ึน
หรือสร้างข้ึนไดใ้นเวลาอนัรวดเร็วและด ารงอยู่ไดต้ลอดไป เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเกิดข้ึนไดจ้าก
การพฒันามาตลอดเวลาอนัสืบเน่ืองมาจากการวางนโยบาย การก าหนดระเบียบปฏิบตัิงานที่ดี 
การปกครองบงัคบับญัชาท่ีดีและการจดัสวสัดิการท่ีดีตลอดจนส่ิงแวดลอ้มและปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดขวญัดี 
ได้แก่ บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมอบหมายงานท่ีพอเหมาะกับความรู้ 
ความสามารถของคน การจดัสภาพการท างานท่ีถูกตอ้งตามหลกัอนามยั ระบบวดัผลความส าเร็จในการท างาน
โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ 

 2.1   ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  
จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ท างานอยูเ่สมอสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมควร บุพพณัหสมยั (2543 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร : ศึกษากรณี บริษทัจองกิจ เทก็ไทล ์จ ากดั พบว่า 
พนกังานของบริษทั จองกิจ เทก็ไทล ์จ ากดั มีขวญัก าลงัใจในดา้นการบริหารและดา้นเพื่อนร่วมงาน
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อยูใ่นระดบัสูง และมีขวญัก าลงัใจดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความพอใจในงานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

 2.2   ความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  
จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในหน่วยงาน
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของทวีศกัด์ิ กวยปาณิก (2548 : 53) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม 
การบริหารของผูบ้ริหารกบัสภาพขวญัในการปฏิบติังานของครู - อาจารยว์ิทยาลยัเทคนิค สังกดัสถาบนั
การอาชีวศึกษาภาคกลาง 1-6 ในช่วงการปฏิรูปการอาชีวศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารวิทยาลยัเทคนิคตามความคิดเห็นของครู - อาจารย ์
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการจูงใจ ขวญัในการปฏิบติังานของครู - อาจารย ์วิทยาลยัเทคนิค
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.3  วตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
ปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตาม
นโยบายร่วมกนั สอดคลอ้งกับงานวิจยัของทวีศกัด์ิ กวยปาณิก (2548 : 53) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัสภาพขวญัในการปฏิบติังานของครู - อาจารยว์ิทยาลยัเทคนิค 
สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1-6 ในช่วงการปฏิรูปการอาชีวศึกษา ส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา ผลการวิจยัพบว่าความรู้สึกสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ความรู้สึกเป็นเจา้ของการมีส่วนร่วม
ก าหนดนโยบาย ความพึงพอใจในสภาพงานท่ีดีอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

 2.4   ความพึงพอใจในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของหน่วยงาน 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542)  ขวญัก าลงัใจในโอกาสแสดงความคิดเห็น
และการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามปกติความพึงพอใจในการท างาน 

 2.5   ระบบค่าตอบแทนการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของปัญญาพร  เพญ็พิพฒัน์ (2549 : 47) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารขวญัก าลงัใจของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่ามีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานค่าตอบแทนและความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง   

 2.6   ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  และทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนไดจ้ริง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธิดา สุขใจ (2548 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานในระดบัปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทัยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) 
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ผลการศึกษาดา้นความกา้วหนา้ในต าแน่งงานและความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานระดบั
ปานกลาง   

 2.7   สภาพแวดลอ้มในการท างาน ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภางค ์เกาะสุวรรณ์ (2548 : 45) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม 
การบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจของครู โรงเรียนฆราวาสคาทอลิก สังกดั
อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจยัพบว่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า ขวญัก าลงัใจของ
ครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.8   การบริการ ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ บุคลากรปฏิบติัตนดว้ยความอ่อนนอ้มถ่อมตนต่อผูท่ี้มาติดต่องานสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของลดัดา กุลนานนัท ์(2543 : 28) ศึกษาว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั สถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วท.) ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานความส าเร็จ
ในงาน การไดก้ารยอมรับ ความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชา สภาพการท างานนโยบายการบริหาร
องคก์าร และการบริการขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัขวญัและก าลงัใจของ
บุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภางค ์ 
เกาะสุวรรณ์ (2548 : 45) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตร
สัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจของครู โรงเรียนฆราวาสคาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผลการวิจยั
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบั
ขวญัก าลงัใจของครู พบว่า พฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ขวญัก าลงัใจของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05   
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอ้เสนอแนะเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจ

ในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร  ซ่ึงขอ้มลท่ีไดจ้ากการวิจยัได้



 116 

ช่วยใหช้ี้ใหผู้บ้ริหารของเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร ในดา้นพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร และระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว  จงัหวดัชุมพร  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายดงัน้ี 

 1.1   ดา้นลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา  เทศบาลควรมีนโยบายใหค้วามส าคญัและ
สนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรมากข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 1.2   ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบับุคลากร เทศบาลควรมีนโยบายในการสนบัสนุน
การส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรในเทศบาลให้มากข้ึน เพื่อเกิดการประสานงานในการด าเนินงาน
ของเทศบาลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 1.3  ดา้นวตัถุประสงคเ์ป้าหมายนโยบายขององคก์ร ผูบ้ริหารเทศบาลควรมีนโยบาย
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของเทศบาลให้มากข้ึน เพื่อท าให้ไดรั้บขอ้มูลท่ีตรงกบั
ความเป็นจริงในการน ามาวางแผนการปฏิบติังานของเทศบาล 

 1.4   ดา้นระบบค่าตอบแทนการท างาน ควรมีนโยบายในเร่ืองผลตอบแทนและประโยชน์
เก้ือกูลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและน่าพอใจของบุคลากรในเทศบาล เพื่อส่งผลให้บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานมากข้ึน 

 1.5   ดา้นการพฒันาองคก์ร ควรมีนโยบาย จุดมุ่งหมายร่วมกนัอยา่งชดัเจนและมีทิศทาง
ท่ีดี รวมทั้งมีนโยบายสร้างความสามคัคีและรับผดิชอบของบุคลากรในเทศบาลใหม้ากข้ึน 

 1.6   ดา้นหลกัธรรมมาภิบาล ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการบริหารงานโดยการยึดถือ
และเช่ือมัน่ในความถูกตอ้ง ดีงาม และเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อสังคมให้มากข้ึน เพื่อเป็นตวัอย่างท่ีดี
ในการปฏิบติัต่อบุคลากรในเทศบาลและประชาชนในชุมชน 

 1.7   ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีนโยบายสนบัสนุนใหบุ้คลากรของเทศบาล
มีการท างานอยา่งสร้างสรรคแ์ละส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในการท างาน 

 1.8  ดา้นการมีส่วนร่วม ควรมีนโยบายให้บุคลากรทุกส่วนของเทศบาลมีส่วนร่วม
ในการคิด วางแผนการด าเนินงานของเทศบาลใหม้ากข้ึน 

2.   ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัติ 
 2.1   ผูบ้ริหาร ควรมีตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่ายในเทศบาลใหม้ากข้ึน 
 2.2   ผูบ้ริหาร ควรส่งเสริมใหมี้การส่ือสารของบุคลากรทุกระดบัในเทศบาล 
 2.3  ผูบ้ริหารเทศบาลควรมีการศึกษาหาความรู้เพื่อเขา้ใจในบริบทของเทศบาล 

เพื่อการก าหนดวิสยัทศัน์ในการบริหารงานของเทศบาลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
   2.4   ผูบ้ริหารควรยอมรับฟังความคิดเห็นของคนทุกคน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

กบัเทศบาล 
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 2.5   ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารนโยบายในการท างานระหว่างผูป้ฏิบติังานในเทศบาล
ใหม้ากข้ึน เพื่อการปฏิบติังานท่ีตรงตามนโยบายการบริหารงานของเทศบาล 

3.   ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิัยคร้ังต่อไป 
  3.1 ควรมีการศึกษาเร่ืองคุณธรรมบางประการของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพรและใกลเ้คียง เช่น
จงัหวดัระนอง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และจงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นตน้ 

  3.2 ควรมีการศึกษาเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน ของพนกังานในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในจงัหวดัชุมพรและใกลเ้คียง เช่นจงัหวดัระนอง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และ
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นตน้ 

  3.3 ควรมีการศึกษาเร่ือง แนวทางในการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั
ชุมพรและใกลเ้คียง เช่นจงัหวดัระนอง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และจงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นตน้ 
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หนังสือแต่งตั้งผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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ภาคผนวก  ข 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลังใจในการท างานของบุคลากร

เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทวิ จังหวดัชุมพร 
 
ค าช้ีแจง 
 

1.  แบบสอบถามชุดน้ีจัดท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการบริหารของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร และระดบัการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารกบัการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร ค าตอบท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบริหารและการพฒันาบุคลากรของเทศบาล
ในภาพรวมและไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแต่ประการใด ฉะนั้นความจริงใจและขอ้เท็จจริงในการตอบ
แบบสอบถามของท่านจะช่วยใหก้ารด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีบรรลุผลเป็นประโยชน์ต่อการบริหารเทศบาล
ในโอกาสต่อไปดว้ย 

2.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มี  3  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
 ตอนท่ี 3 ขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 

จงัหวดัชุมพร 
3.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
4.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยัจะน าไปใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้น 
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลในอ าเภอปะทิว จังหวดัชุมพร 

 
ตอนที ่ 1  ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ขอ้ โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความตามสภาพ
ความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านในปัจจุบนั 
 
1.  เพศ   
   ชาย    หญิง 
2.  อาย ุ
   ต ่ากวา่ 30 ปี    31-39 ปี 
   40-49 ปี    50 ปีข้ึนไป 
3.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
    นายกเทศมนตรี    รองนายกเทศมนตรี   
    ขา้ราชการ    ลูกจา้งประจ า   
    พนกังานจา้ง  
4.  ระดบัการศึกษา 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี     
   ปริญญาโท    สูงกวา่ปริญญาโท 
5.  ประสบการณ์การท างาน 
          ต ่ากวา่ 5 ปี    6 - 10 ปี 
    11 - 15 ปี    16 - 20 ปี 
    มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล ในอ าเภอปะทิว 
จงัหวดัชุมพร 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านถึงระดับการบริหารของ
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีตวัเลือก   5  ระดบั   ดงัน้ี 
  มีระดบัการบริหารมากท่ีสุด ให ้    5     คะแนน 
  มีระดบัการบริหารมาก ให ้    4     คะแนน 
  มีระดบัการบริหารปานกลาง ให ้    3     คะแนน 
  มีระดบัการบริหารนอ้ย ให ้    2     คะแนน 
  มีระดบัการบริหารนอ้ยท่ีสุด ให ้    1     คะแนน 
 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 

ระดับพฤติกรรม 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4) 
 

มาก 

(3) 
ปาน
กลาง 

(2) 
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.   อุดมการณ์ในการท างาน       
1.1   มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศเพื่อ              

การท างานท่ีดี 
     

1.2   มีการเอาใจใส่ดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

1.3   มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภาคภูมิใจในตนเองและงาน      
1.4 มีการส่งเสริมให้มีอุดมคติเพื่อการท างานและเพื่อ

หน่วยงาน 
     

2.   ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์       
 2.1   มีความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ      
 2.2   สนใจปัญหาและมีความสามารถในการแกปั้ญหา       
 2.3   หาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ เพื่อการท างาน
อยูเ่สมอ 

     

 2.4   ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนอยา่งอดทนได ้      
 2.5   คิดดี มองการณ์ไกล  ยอมรับการเปล่ียนแปลง      
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 

ระดับพฤติกรรม 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4) 
 

มาก 

(3) 
ปาน
กลาง 

(2) 
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

3.    การมีวิสัยทัศน์ 
3.1 มีความสามารถในการวางแผนเพื่อการพฒันาหน่วยงาน      
3.2  มีความรู้และเขา้ใจในบริบทของหน่วยงานเป็นอยา่งดี      
3.3 มีการศึกษา ส ารวจสภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อ

การบริหาร 
     

3.4  มีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน       
4.   การส่ือสารในองค์กร 

4.1 ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารของบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน      
4.2   ตรวจสอบแหล่งท่ีมาและข้อมูลข่าวสารให้ถูกต้อง

เช่ือถือได ้
     

4.3   สนบัสนุนช่องทางส่ือสารระหวา่งบุคลากรท่ีหลากหลาย      
4.4   บุคลากรทุกระดบัสามารถส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งทัว่ถึง      

5.   การมีส่วนร่วม   
5.1    ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน      
5.2    มีการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการท างานร่วมกนัอยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

     

5.3    มีการชกัจูงช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ร่วมกนั      
5.4    สามารถระดมพลังเพื่อการท างานท่ีมุ่งสู่จุดหมาย

เดียวกนัได ้

     

6.   การสร้างแรงจูงใจ    
6.1   มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในหน้าท่ี              

การงานท่ีท าอยู ่
     

6.2   ทุกคนให้ความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้แก่
หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

     

6.3   บุคลากรในหน่วยงานรู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั      



 135 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 

ระดับพฤติกรรม 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4) 
 

มาก 

(3) 
ปาน
กลาง 

(2) 
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

6.4   ทุกคนท างานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี      
6.5   ทุกคนมีความสนใจและพอใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและ

มีคุณภาพ 
     

7.   หลกัธรรมมาภิบาล 
7.1   มีความโปร่งใส รับผดิชอบ พร้อมรับการตรวจสอบทุกเม่ือ      
7.2   มีการยึดถือและเช่ือมัน่ในความถูกตอ้ง ดีงาม และ

เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อสงัคม 
     

7.3   หน่วยงานมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารต่อสารธารณะ                   
อยูเ่สมอ 

     

8.   การพฒันาองค์กร 
8.1   มีนโยบาย จุดมุ่งหมายร่วมกนัอย่างชดัเจนและมีทิศทาง           

ท่ีดี 
     

8.2   มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ 

     

8.3   ทุกคนมีความอิสระ  ประชาธิปไตย เสมอภาคเท่าเทียมกนั      
8.4   หน่วยงานมีความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับของ

สังคม  
     

8.5   บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีและรับผดิชอบ      
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ตอนที่ 3  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพร 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัการพฒันาบุคลากรของเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพรเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีตวัเลือก  5  ระดบั   ดงัน้ี 
   มีขวญัและก าลงัใจระดบัมากท่ีสุด ให ้    5     คะแนน 
   มีขวญัและก าลงัใจ ระดบัมาก  ให ้    4     คะแนน 
   มีขวญัและก าลงัใจระดบัปานกลาง ให ้    3     คะแนน 
   มีขวญัและก าลงัใจระดบันอ้ย  ให ้    2     คะแนน 
   มีขวญัและก าลงัใจระดบันอ้ยท่ีสุด ให ้    1     คะแนน 
 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับขวญัและก าลงัใจที่มี 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4)  
 

มาก 

(3)  
ปาน
กลาง 

(2)  
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ลกัษณะการปกครองบังคบับัญชา 
 1.1 ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร      
1.2   มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างาน

อยูเ่สมอ 
     

1.3 ใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม      
2.   ความสัมพนัธ์ของผู้บริหารกบับุคลากร 

2.1 ใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในหน่วยงาน      
2.2   ทุกคนสามารถเขา้พบผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา      
2.3  ผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานมีความเขา้ใจกนัดี      

3.   วตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร 
3.1  บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน      
3.2   บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามนโยบาย

ร่วมกนั 
     

3.3 ส่งเสริมให้ บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับขวญัและก าลงัใจที่มี 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4)  
 

มาก 

(3)  
ปาน
กลาง 

(2)  
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

4.   ความพงึพอใจในการท างาน 
4.1  บุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4.2   ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของ

หน่วยงาน 
     

4.3   จดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม 

     

4.4  บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บ 

     

4.5  บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานว่ามีโอกาส 
ท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

     

5.   ระบบค่าตอบแทนการท างาน 
5.1   บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ      
5.2 ผลตอบแทนและประโยชน์ เก้ือกูลท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมและน่าพอใจ 
     

6.   ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
6.1  ทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน

สูงข้ึนไดจ้ริง 
     

6.2  ผูบ้ริหารใหก้ารส่งเสริมทุกคนดว้ยโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั      
7.   สภาพแวดล้อมในการท างาน 

7.1  หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน      
7.2   บุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้      
7.3   สภาพแวดลอ้มในการท างานมีการพฒันาอยูเ่สมอ      

8.   การบริการ 
8.1   หน่วยงานมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับขวญัและก าลงัใจที่มี 

(5) 
มาก
ทีสุ่ด 

(4)  
 

มาก 

(3)  
ปาน
กลาง 

(2)  
 

น้อย 

(1) 
น้อย
ทีสุ่ด 

8.2 บุคลากรปฏิบัติตนด้วยความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อ             
ผูท่ี้มาติดต่องาน 

     

8.3 บุคลาการยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน
รวมถึงทุกคนท่ีเขา้มาติดต่องาน 
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ภาคผนวก  ค 
 

ค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม  
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ค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามเพือ่งานวิจัย (IOC) 
ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร
เทศบาลต าบลในอ าเภอปะทวิ จังหวดัชุมพร 

 
การหาค่าเชิงพนิิจของแบบสอบถามความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการบริหารกบัขวญัและก าลงัใจ 

ในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอปะทิว จงัหวดัชุมพรของผูเ้ช่ียวชาญ 
 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

1.   อุดมการณ์ในการท างาน       
1.1   มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศเพื่อ

การท างานท่ีดี +1 0 +1 +1 +1 0.8 
1.2   มีการเอาใจใส่ดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงานอย่าง

สม ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 
1.3   มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภาคภูมิใจในตนเองและงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
1.4  มีการส่งเสริมให้มีอุดมคติเพื่อการท างานและเพื่อ

หน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.   ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์       

2.1   มีความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.2   สนใจปัญหาและมีความสามารถในการแกปั้ญหา  +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.3 หาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง  ๆ เพื่อการท างาน

อยูเ่สมอ +1 0 +1 +1 +1 0.8 
2.4   ยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนอยา่งอดทนได ้ +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.5   คิดดี มองการณ์ไกล  ยอมรับการเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 +1 0 0.8 

3.    การมีวิสัยทัศน์ 
3.1 มีความสามารถในการวางแผนเพื่อการพฒันาหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
3.2   มีความรู้และเขา้ใจในบริบทของหน่วยงานเป็นอยา่งดี +1 +1 +1 +1 +1 1 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
3.3  มีการศึกษา  ส ารวจสภาพปัจจุบนัของหน่วยงานเพื่อ

การบริหาร +1 +1 +1 +1 +1 1 
3.4 มีการวางแผนป้องกนัและแกไ้ขความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน  +1 +1 +1 +1 0 0.8 

4.   การส่ือสารในองค์กร 
4.1 ส่งเสริมให้ มีการส่ือสารของบุคลากรทุกระดับ                    

ในหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.2  ตรวจสอบแหล่งท่ีมาและขอ้มูลข่าวสารให้ถูกตอ้ง

เช่ือถือได ้ +1 +1 +1 +1 0 0.8 
4.3 สนบัสนุนช่องทางส่ือสารระหวา่งบุคลากรท่ีหลากหลาย +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.4 บุคลากรทุกระดับสามารถส่ือสารถึงกันได้อย่าง

ทัว่ถึง +1 +1 +1 +1 +1 1 
5.   การมีส่วนร่วม   

5.1  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลจากทุกฝ่าย                
ในหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 

5.2  มีการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อการท างานร่วมกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1 

5.3  มีการชกัจูงช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ร่วมกนั +1 +1 +1 +1 +1 1 
5.4  สามารถระดมพลงัเพื่อการท างานท่ีมุ่งสู่จุดหมาย

เดียวกนัได ้ +1 +1 +1 +1 +1 1 
6.   การสร้างแรงจูงใจ    

6.1   มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี
การงานท่ีท าอยู ่ +1 +1 +1 +1 +1 1 

6.2   ทุกคนให้ความร่วมมือร่วมใจในการท างานให้แก่
หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี +1 0 +1 +1 +1 0.8 

6.3   บุคลากรในหน่วยงานรู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั +1 +1 +1 +1 0 0.8 
6.4   ทุกคนท างานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี +1 +1 +1 +1 +1 1 
6.5   ทุกคนมีความสนใจและพอใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ

และมีคุณภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

7.   หลกัธรรมมาภิบาล 
7.1   มีความโปร่งใส รับผดิชอบ  พร้อมรับการตรวจสอบ

ทุกเม่ือ +1 +1 +1 +1 +1 1 
7.2   มีการยึดถือและเช่ือมัน่ในความถูกตอ้ง ดีงาม และ

เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อสงัคม +1 +1 +1 +1 +1 1 
7.3   หน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่อสาธารณชน

อยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 
8.   การพฒันาองค์กร 

8.1   มีนโยบาย จุดมุ่งหมายร่วมกนัอยา่งชดัเจนและมีทิศทาง
ท่ีดี +1 +1 +1 +1 +1 1 

8.2   มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1 

8.3   ทุกคนมีความอิสระ ประชาธิปไตย เสมอภาคเท่าเทียมกนั +1 +1 +1 +1 +1 1 
8.4   หน่วยงานมีความมัน่คงเป็นท่ีเช่ือถือและยอมรับ

ของสังคม  +1 +1 +1 +1 +1 1 
8.5   บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีและรับผดิชอบ +1 +1 +1 +1 +1 1 

 
ตอนที ่ 3  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล  
 

การพฒันาบุคลากร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

1.  ลกัษณะการปกครองบังคบับัญชา 
 1.1  ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 1 
1.2   มีการให้ค  าแนะน ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างาน

อยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 
1.3   ใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1 

 



 143 

การพฒันาบุคลากร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

2.   ความสัมพนัธ์ของผู้บริหารกบับุคลากร 
2.1 ใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารของบุคลากรในหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.2   ทุกคนสามารถเขา้พบผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา +1 +1 +1 +1 +1 1 
2.3  ผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานมีความเขา้ใจกนัดี +1 +1 +1 +1 +1 1 

3.   วตัถุประสงค์เป้าหมายนโยบายขององค์กร 
3.1  บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ

หน่วยงาน +1 +1 0 +1 +1 0.8 
3.2  บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามนโยบาย

ร่วมกนั +1 +1 +1 +1 +1 1 
3.3  ส่งเสริมให้ บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายอย่างมี

ประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.   ความพงึพอใจในการท างาน 

4.1  บุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.2   ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นท่ียอมรับของ

หน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.3  จดัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานอยา่งเพียงพอ

และเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1 
4.4  บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวสัดิการ           

ท่ีไดรั้บ +1 +1 0 +1 +1 1 
4.5  บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในหนา้ท่ีการงานว่ามีโอกาส

ท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในอนาคต +1 +1 +1 +1 0 0.8 
5.   ระบบค่าตอบแทนการท างาน 

5.1   บุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ +1 +1 +1 +1 +1 1 
5.2   ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมและน่าพอใจ +1 +1 +1 +1 +1 1 
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การพฒันาบุคลากร 
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

6.   ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
6.1  ทุกคนมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน

สูงข้ึนไดจ้ริง +1 +1 +1 +1 +1 1 
6.2  ผูบ้ริหารใหก้ารส่งเสริมทุกคนดว้ยโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั +1 +1 +1 +1 0 0.8 

7.   สภาพแวดล้อมในการท างาน 
7.1  หน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
7.2   บุคลากรในหน่วยงานไม่มีความขดัแยง้ +1 +1 +1 +1 0 0.8 
7.3   สภาพแวดลอ้มในการท างานมีการพฒันาอยูเ่สมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 

8.   การบริการ 
8.1   หน่วยงานมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ +1 +1 +1 +1 +1 1 
8.2   บุคลากรปฏิบติัตนด้วยความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อ            

ผูท่ี้มาติดต่องาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
8.3   บุคลาการยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน

รวมถึงทุกคนท่ีเขา้มาติดต่องาน +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ภาคผนวก ง 
 

ค่าเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
  

Mean        Std Dev       if Item Deleted    Cases 
 
  1.     A1                4.3333          .8442         .821  30.0 
  2.     A2                3.3667          .6687         .826  30.0 
  3.     A3                3.9333         1.1121         .827  30.0 
  4.     A4                3.9333         1.1121        .827  30.0 
  5.     B1                4.4333          .5683         .819  30.0 
  6.     B2                3.3333          .6609         .822  30.0 
  7.     B3                4.2333          .8976         .825  30.0 
  8.     B4                3.4333          .5683         .821  30.0 
  9.     B5                3.4333          .5683         .826  30.0 
 10.     C1                3.5667          .5040         .823  30.0 
 11.     C2                4.3667          .4901         .820  30.0 
 12.     C3                4.2333          .5040         .818  30.0 
 13.     C4                4.0333          .6687         .820  30.0 
 14.     D1                3.2000          .4842         .823  30.0 
 15.     D2                3.2333          .5040         .821  30.0 
 16.     D3                3.3667          .6149         .818  30.0 
 17.     D4                3.4000          .5632         .816  30.0 
 18.     E1                3.4333          .5683         .813  30.0 
 19.     E2                3.3667          .5561         .813  30.0 
 20.     E3                2.9000          .5477         .825  30.0 
 21.     E4                3.4667          .5074        .809  30.0 
 22.     F1                3.0000          .2626         .823  30.0 
 23.     F2                3.1333          .3457         .817  30.0 
 24.     F3                3.1667          .3790         .816  30.0 
 25.     F4                3.5000          .5085        .808  30.0 
 26.     F5                3.5000          .5085         .808  30.0 
 27.     G1                3.5000          .5085         .809  30.0 
 28.     G2                3.4667          .5074        .809  30.0 
 29.     G3                3.5000          .5085         .810  30.0 
 30.     H1                3.4333          .5040         .808  30.0 
 31.     H2                3.1667          .3790         .818  30.0 
 32.     H3                3.1333          .5713         .817  30.0 
 33.     H4                3.2000          .4842         .818  30.0 
 34.     H5                3.5000          .5724         .813  30.0 
 35.     I1                3.4333          .5040         .810  30.0 
 36.     I2                3.5000          .5085         .811  30.0 
 37.     I3                3.4333          .5040         .812  30.0 
 38.     J1                3.0667          .2537         .819  30.0 
 39.     J2                3.2000          .4068         .814  30.0 
 40.     J3                3.4333          .5040         .809  30.0 
 41.     K1                3.7333          .7849         .809  30.0 
 42.     K2                3.1000          .7589         .815  30.0 
 43.     K3                3.7333          .9072         .823  30.0 
 44.     L1                3.3333          .8841         .817  30.0 
 45.     L2                3.7667          .7739         .813  30.0 
 46.     L3                3.3000          .6513         .825  30.0 
 47.     L4                4.0667          .7397         .815  30.0 
 48.     L5                3.5667          .5040         .825  30.0 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Mean        Std Dev        if Item Deleted    Cases 
   
49.     M1                3.5667          .6789         .825  30.0 
 50.     M2                3.5000          .5085         .826  30.0 
 51.     N1                3.8000          .6103         .812  30.0 
 52.     N2                3.8000          .6644         .811  30.0 
 53.     O1                3.7333          .6915         .816  30.0 
 54.     O2                3.3667          .6149        .826  30.0 
 55.     O3                3.2333          .5683         .827  30.0 
 56.     P1                3.3667          .5561         .827  30.0 
 57.     P2                3.3667          .5561         .826  30.0 
 58.     P3                3.4333          .5683         .826  30.0 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 58 
 
Alpha =    .8208 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




