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ค าน า 

ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์  และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี             
พ.ศ.  2546  มาตรา  11  ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร  เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่างๆ  
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็ว  เหมาะสมกับสถานการณ์  รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้  ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด            
ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  และมีการเรียนรู้ร่วมกัน  

เพ่ือให้การปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ประกอบกับเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด  จังหวัดเชียงราย  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด  ลงวันที่  7  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2545  ในหมวด  12  กิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
ส่วนที่  3  การพัฒนาข้าราชการ  จึงได้ท าการศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการ
บริหารงาน องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563” เพ่ือน าผลที่ได้จาก
การศึกษามาใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการที่จะเข้าถึงปัญหา  ตลอดจนวางแผนหาแนวทางแก้ไข  
ปรับปรุง  ส่งเสริมและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสุขในการท างาน สร้างขวัญและก าลังใจแก่
บุคลากร  ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชนได้อย่างแท้จริง    
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บทที่  1 

 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
ทรัพยากรมนุษย์  เป็นปัจจัยที่ส าคัญมากในการด าเนินงานทุกประเภท  โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่มี

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ นับเป็นทรัพยากรที่หายาก จึงสมควรที่จะท านุบ ารุงรักษาไว้ให้ดีที่สุด การท างาน
ร่วมกัน  มักจะประสบปัญหามากมาย  สาเหตุส่วนหนึ่งของปัญหาก็คือ  อารมณ์  ความรู้สึก  พ้ืนฐานทางสังคม
และความต้องการที่แตกต่างกัน  ผู้บริหารในแต่ละองค์การ  จึงต้องศึกษาความแตกต่างของบุคลากรในองค์การ  
เพ่ือที่จะหาแนวทางลดช่องว่างและความแตกต่างของบุคลากร  เพ่ือลดความขัดแย้งและปัญหา  อันจะเป็น
อุปสรรคในการบริหารองค์การให้บรรลุถึงเปูาหมายขององค์การนั้นๆ  ดังนั้น  กระบวนการบริหารก็ต้องอาศัย
แรงจูงใจ  เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข 

คน  เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญยิ่ง  ในการบริหารงานองค์การที่เป็นองค์การของทางราชการ  จะต้อง
อาศัยปัจจัยทางการบริหารหลายอย่างจึงจะประสบผลส าเร็จได้  เพราะคนคือผู้ที่ด าเนินการให้งานส าเร็จ  
ดังนั้น  องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างคนขององค์การให้อยู่ในสภาพที่มีความสมบูรณ์  พร้อมที่จะ
ท างาน  การพัฒนาเพ่ือท าให้คนอยู่ในสภาพที่สมบูรณ์ดังกล่าว  อาจกระท าได้ในหลายวิธีการตอบสนองความ
ต้องการของคนก็เป็นวิธีการอันหนึ่ง  ที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  เพราะคนจะท างานให้ได้ผลเต็ม             
ตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารนั้นได้ก็ต่อเมื่อองค์การนั้นสามารถตอบสนองความต้องการของคนได้อย่างเพียงพอ 
(พนัส  หันนาคินทร์ 2526,4) 

ภิญโญ  สาธร (2517, 172)  กล่าวไว้ว่า  การบริหารงานทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นการบริหารรัฐกิจ  
ธุรกิจ หรือการศึกษาก็ตาม  ต่างก็ถือว่าปัจจัยส าคัญของการบริหารงานนั้น ประกอบด้วย 4 m’s คือ คน  (man)  
เงิน (money)  วัสดุอุปกรณ์ (material)  และวิธีการจัดการ (management)  ซึ่งเรียกว่าทรัพยากรหลักของ
การบริหาร  แต่ภายในทรัพยากรหลักทั้งสี่ของการบริหารงานดังกล่าวนี้  คนหรือทรัพยากรมนุษย์  จะมี
ความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง  เนื่องจากคนเป็นตัวการหรือผู้กระท าการ  ถ้าคนไม่กระท าการเสียแล้วเงินหรือวัสดุ
ปกรณ์ย่อมไม่เกิดประโยชน์หรือเกิดคุณค่าขึ้นมาได้  และถ้าคนผู้ปฏิบัติการเป็นคนไม่มีความรู้ขาดก าลังกาย  
ก าลังสติปัญญา  งานหรือกิจกรรมนั้นก็จะล้มเหลว  ดังนั้น  คนหรือทรัพยากรมนุษย์  จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่สุด  ในบรรดาทรัพยากรหลักของการบริหารทุกชนิด 

โดยหน้าที่หลักองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  เป็นหน่วยงานที่ต้องมุ่ งเน้นเพ่ือบริการ
สาธารณประโยชน์ในเขตจังหวัดเชียงราย  ตลอดทั้งช่วยเหลือพัฒนางานของเทศบาลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล  ร่วมทั้งการประสานแผนพัฒนาท้องถิ่นเพ่ือไม่ให้งานซ้ าซ้อน  ดังนั้น  องค์การบริหารส่วนจังหวัด
เชียงรายจึงมีหลักการบริหารจัดการต่อบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  คือ การมุ่งรักษาคนดี  ส่งเสริมคนเก่ง  และการพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายให้มีคุณภาพมากที่สุด  ซึ่งปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายก้าวสู่ความเป็นเลิศทางการบริการ  คือ  การมีระบบบริหารงานที่ดี            
มีประสิทธิภาพ  ผู้บริหารที่มีศักยภาพและความสามารถสูง  ตลอดจนบรรยากาศในองค์กรมีความเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้  จากการที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายก าลังเปลี่ยนแปลงไปสู่ระบบใหม่   “ระบบ
ราชการ  4.0”  ซึ่งต้องปรับตัวให้สามารถอ านวยความสะดวกในการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม
ดิจิทัลท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและไม่สามารถคาดเดาได้  จึงต้องมุ่งเน้นความคล่องตัว เพ่ือ
ขับเคลื่อนภารกิจพิเศษ (Agenda – Based)  และน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาพลิกโฉมระบบราชการสู่ 
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(Government 4.0)  ซึ่งต้องมีการบริหารจัดการให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายอยู่รอดในระยะยาวได้
อย่างมีคุณภาพ  ดังนั้น  ความรู้  ความสามารถและศักยภาพเฉพาะตัวของบุคคลเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง  โดยเฉพาะ
ผู้บริหารสูงสุดในองค์กร  ต้องมีคุณลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้บริหารที่โดดเด่นเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม
บุคลากร  ตลอดจนมีพฤติกรรมความเป็นผู้บริหารที่เหมาะสม  นอกจากนี้  ควรจะท าความเข้าใจถึงศักยภาพ
ของบุคลากร  บริบทในองค์กรและค านึงถึงสถานการณ์ที่เก่ียวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กรด้วย  จึงจะน า
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายไปสู่เปูาหมายของความส าเร็จในงานตามที่ได้ก าหนดไว้  ดังที่  กล่าวว่า   
หากผู้บริหารเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากบุคลากร  การด าเนินงานภายใน
องค์กรจะราบรื่น  ประชาชนและผู้มารับบริการมีความสุข  มีความพึงพอใจในการท างาน  และมีความรัก               
ความศรัทธาต่อผู้บริหาร  ดังนั้น  ผู้บริหารควรมีความเป็นผู้บริหารที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยและมี
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ศาสตร์ทางการบริหารจัดการมาพัฒนาตนเองและบุคลากรให้มีศักยภาพยิ่งขึ้น 

องค์ประกอบหลักในการน ามาซึ่งความอยู่รอดขององค์กรคือผู้บริหาร  บุคลากร และประชาชน  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในระดับต่างๆ  เป็นองค์ประกอบหลักซึ่งขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้าให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายขององค์กร  ซึ่งเป็นที่แน่นอนว่าผู้บริหารย่อมเป็นบุคคลส าคัญที่สุดในการก าหนดกรอบการด าเนิน
กิจการภายในองค์กรให้เป็นไปตามเปูาประสงค์  แต่หากไม่ได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทั้งหมด                     
การด าเนินงานย่อมประสบผลส าเร็จไม่ได้  หรือประสบความส าเร็จได้แต่ก็ไม่ราบรื่นนัก 

และอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จที่ก าหนดไว้ได้คือ  ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กร  ผู้บริหารควรให้ความสนใจในการสร้างขวัญก าลังใจแก่
บุคลากรในหน่วยงาน  เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้วก่อให้เกิด  ความร่วมมือ
ร่วมใจกันปฏิบัติงานด้วยความสุข  ให้บรรลุผล  ซื่อสัตย์  ต่อหมู่คณะ  และหน่วยงาน  เกื้อหนุนให้ระเบียบ  
ข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุม  ส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ท าให้เกิด
ความศรัทธาและเชื่อม่ันในหน่วยงานน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงรายเป็นหน่วยงานหนึ่งที่เป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ  ซึ่งการ
บริหารงานและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ต้องเป็นไปด้วยความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น  
คุณลักษณะของผู้บริหาร  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  
จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จและสามารถแข่งขันกับองค์กรทั้งในและ
ต่างประเทศได ้

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น  ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ “การศึกษาความพึงพอใจ
และแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชี ยงราย  ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563” เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษามาใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการที่จะเข้าถึงปัญหา  
ตลอดจนวางแผนหาทางแก้ไข  ปรับปรุง  การด าเนินงานให้สอดคล้องกับความต้องการและความพึงพอใจของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  และเพ่ือให้เกิดการบูรณาการในด้านความคิดตลอดจน
บุคลิกภาพ  น าไปสู่การพัฒนาร่วมกันอย่างมีเปูาหมายและทิศทาง  ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการบริหารงานต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรในการบริหารงานด้านต่างๆ ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  ดังนี้ 

1. ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร 
2. ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
4. ด้านสวัสดิการในองค์กร 

1.2.2 เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการที่ จะเข้าถึงปัญหา  ตลอดจนวางแผนหาทางแก้ไข  
ปรับปรุงการด าเนินงานให้สอดคล้องกับความต้องการและความพึงพอใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดเชียงราย 
 
 
1.3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

 
1.3.1 ได้ทราบถึงความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานด้านต่างๆ ขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดเชียงราย 
1.3.2 เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการที่จะเข้าใจถึงปัญหา  ตลอดจนวางแผนหาทางแก้ไข

ปรับปรุงด าเนินงานให้สอดคล้องกับความต้องการ  และความพึงพอใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เชียงราย 

1.3.3 ประกอบการประเมินประสิทธิภาพขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA)    ด้านที่  2  การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา  หน่วยที่  3  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตกับการท างาน  ข้อ 33  การท างานขององค์กรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามประกาศ
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และข้อ 34 ผู้บริหารท้องถิ่นมีการประเมินความพึงพอใจ
และแรงจูงใจของบุคลากร 

1.3.4 ประกอบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  เพ่ือเสนอขอรับเงิน
รางวัลประจ าปีส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร ข้อ 1 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ข้อ 1.2 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.3.5 ประกอบการประเมินผู้บริหารองค์การ (ผู้บริหารท้องถิ่น) ข้อ 8 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ/
การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา ข้อ 3 ข้อบังคับบัญชา มีการตรวจประเมินความพึงพอใจจากบุคลากรต่อ
ผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งในด้านการบริหารจัดการ ด้านทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และด้านการสร้างแรงจูงใจของบุคลากร ข้อ 4 ผู้บังคับบัญชา มีการน าผลการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรมาปรับปรุง เพ่ือสนับสนุนการท างาน 
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บทที่  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วนจังหวัด
เชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  ผู้ศึกษาได้มีการทบทวนวรรณกรรม  โดยค้นคว้าจากต ารา  คู่มือ  
การสืบค้นออนไลน์  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ  เพื่อประกอบการศึกษา  ดังนี้ 

2.1  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
2.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
2.3  แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร 
2.4  วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา และโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 

2.1  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
 

2.1.1  ความหมายและความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
           สมยศ  นาวีการ  (2526, 391)  ได้ให้ความหมายว่า  “ความพึงพอใจในการท างาน  
หมายถึง  ความรุนแรงของความต้องการของผู้ปฏิบัติงานส าหรับผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
  ธงชัย  สันติวงษ์ (2523, 391)  ได้ให้ความหมายว่า  “ความพึงพอใจในการท างาน  
หมายถึง  ความรู้สึกที่เกิดจากการได้รับตอบสนองต่อความต้องการของตนเองอย่างดีหรือสมบูรณ์ที่สุด” 
  สเตร๊าส์และเซย์เลส  (Strauss and Sayles 1967, 142)  ให้ความหมายว่า “ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  เป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท า  มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  แต่บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นให้ประโยชน์  ตอบแทนทั้งด้านวัตถุ
และจิตใจ  ทั้งยังสามารถสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได้อีด้วย 
  มอส  (Mores  1955, 27)  ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในเชิงจิตวิทยาว่า  ความพึงพอใจ
ในงาน  หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอย่างที่สามารถลดความเครียดของผู้ท างานให้น้อยลง  ความเครียดมีผลมาจาก
ความต้องการของมนุษย์  ถ้ามีมากจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน  จะเกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง  แต่เมื่อความ
ต้องการนั้น  ได้รับการตอบสนองความเครียดก็จะลดลงหรือหมดไป  ผลคือเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  กิลเมอร์ (Gilmer 1967, 252 – 253)  ได้ชี้ให้เห็นว่า  ทัศนคติของคนก็ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานได้  เช่นเดียวกับที่ความพึงพอใจ  ก่อให้เกิดขวัญดีในการท างาน  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภายในต่างๆ  เช่น การจูงใจ  และองค์ประกอบภายนอก  เช่น  รางวัล   
ทั้งสององค์ประกอบ  จะเน้นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า  ความพึงพอใจ  หมายถึง  ความรู้สึกทัศนคติ           
ในด้านบวกของบุคคลที่มีต่องาน  เป็นความรู้สึกพอใจในงานและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานที่ดี 
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2.1.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
           ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  (Maslow 1970, 23-25)  เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
หรือความต้องการที่เป็นที่ยอมรับและมีชื่อเสียงที่สุดทฤษฎีหนึ่ง  ได้แก่  ทฤษฎีล าดับความต้องการของ อับราฮิม  
มาสโลว์  (Abraham Maslow)  ซึ่งมีแนวคิด  ดังนี้ 

1. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้น  โดยจะเริ่มจากความต้องการขั้นต่ าสุดไปหาความต้องการ
สูงสุด 

2. ความต้องการของมนุษย์มีความต่อเนื่อง  มนุษย์มีความต้องการไม่สิ้นสุด  เมื่อความต้องการ
อันหนึ่งอันใดได้รับการสอบสนอง  ก็จะเกิดความต้องการชนิดใหม่ขึ้นอีก 

3. เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการระดับต่ าแล้ว  ก็จะมีความต้องการระดับสูงขึ้นไป  
แต่บางครั้งเมื่อความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองแล้ว  ก็อาจจะเกิดความต้องการระดับต่ าอีกก็ได้ 

4. ความต้องการแต่ละระดับของมนุษย์ มีความเกี่ยวเนื่องกันและซ้ าซ้อนกันอยู่  แม้ว่าความต้องการ
ระดับหนึ่งระดับใดหายไปแล้ว  เกิดความต้องการระดับอ่ืนเข้ามาแทนที่  แต่ความจริงแล้วความต้องการ
เหล่านั้นได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น  ดังนั้น  ความต้องการทุกระดับไม่สามารถแยกออกจากกัน
ได้เด็ดขาด 
   มาสโลว์  (Maslow)  ได้แบ่งระดับความต้องการออกเป็น  5  ระดับ  โดยพิจารณาจากความต้องการ
ที่จ าเป็นของมนุษย์จากต่ าสุดไปหาสูงสุด  ดังนี้ 

1. ความต้องการทางกายภาพ (physiological needs)  ความต้องการพ้ืนฐานขั้นแรก           
ของมนุษย์  คือความต้องการด้านร่างกาย  ความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่  เช่น  
ต้องการอาหาร  น้ า  อุณหภูมิที่เหมาะสม  ยารักษาโรค  ตลอดจนความต้องการทางเพศ  สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่เป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคน  ทั้งนี้  เพราะความจ าเป็นที่จะต้องด ารงชีวิตอยู่  ท าให้มนุษย์จ าเป็นต้องใฝุหา          
สิ่งเหล่านี้  มาตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนใด  ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้ว่า  การตอบสนองความต้องการของ
ร่างกายจะเป็นสิ่งหนึ่งที่ใช้จูงใจมนุษย์เราได้  เช่น  ถ้ามนุษย์อยู่ในสภาพที่อดอยากแล้ว  ความต้องการสิ่งแรก
ของร่างกายกจ็ะเป็นความต้องการในด้านร่างกาย  เมื่อมนุษย์ผู้นั้นสามารถสนองความต้องการทางด้านร่างกาย
ได้แล้ว  เขาก็จะมีความต้องการที่สูงขึ้นไปอีก 

2. ความต้องการในด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง  (safety or security needs)  
เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองตามสมควรแล้ว  มนุษย์จะมีความต้องการขั้นสูงต่อไป  
คือ  ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคงต่างๆ  เช่น  ความมั่นคงในงานที่ท าอยู่  คนงานจะมี
ความรู้สึกว่าเข้าจะต้องไม่ถูกปลด ไล่ออก หรือถูกสั่งย้ายง่ายๆ  แต่เขาและเพ่ือนร่วมงานจะต้องได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมทัดเทียมกัน  เวลาเจ็บปุวยก็มีคนรักษาพยาบาลให้  ได้รับความเอาใจใส่ดูแล  เมื่อออกจาก
งานก็ต้องได้รับบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน  นากจากนี้  ยังต้องการมีรายได้ดีพอสมควร  หรืออย่างน้อย
ก็พอเพียงแก่การด ารงชีพอย่างสุขสบาย  มีบ้านอยู่เป็นของตนเอง  มีหลักประกันในการท างานต่างๆ  อย่างเพียงพอ  
ตลอดจนครอบครัวเป็นสุขปลอดภัยด้วย  ผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานจ าเป็นต้องตอบสนองสิ่งต่างๆ  
ดังกล่าว  เพ่ือให้เขามีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นความปลอดภัย  ซึ่งจะมีผลท าให้ระดับความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ้น 

3. ความต้องการในด้านสังคม  (social needs)  ความต้องการที่สูงขึ้นมาอีกขั้นหนึ่งของ
มนุษย์  คือ  ความต้องการทางด้านสังคมหรือความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  ซึ่งหมายถึง  ความต้องการที่
จะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกร่วมอยู่ด้วย  หรือต้องการที่จะเข้าพวกเข้าหมู่  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  
เมื่อมนุษย์เรามีความรู้สึกว่าสังคมยอมรับเข้าไว้เป็นสมาชิกแล้ว  ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ  มีความรับผิดชอบ  
รักษาส่วนได้ส่วนเสียของสังคมอย่างเต็มที่  ผู้บริหารงานจะต้องท าให้คนในหน่วยงาน  เกิดความรู้สึกว่าเข้าเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงานนั้น หรือรู้สึกเป็นเจ้าของงาน (sense of belonging) โดยให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  
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ทั้งในด้านการท างานและในด้านสังคม  มีการแสดงออกทางความคิดเห็นและรู้สึกว่าตนเองเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในความส าเร็จของงาน  หรือแม้กระทั่งความล้มเหลวของงาน  นอกจากนี้  ควรให้โอกาสคนในหน่วยงาน
ได้เข้าร่วมงานสังคมต่างๆ  ของหน่วยงาน  เช่น  การรับประทานอาหารร่วมกัน  การทัศนาจรหรือพักผ่อนใน
สถานที่ต่างๆ เป็นต้น 

4. ความต้องการมีฐานะเด่นและได้รับยกย่องในสังคม  (status and esteem needs)  
ความต้องการในด้านนี้เป็นความต้องการระดับที่สูงขึ้น  ประกอบด้วยสิ่งต่างๆ  หลายอย่างเช่น  ความมั่นใจ
ตนเองในเรื่องความรู้  ความสามารถ  ความส าคัญในตัวเอง  รวมถึงความต้องการมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลอ่ืน  หรือให้บุคคลอ่ืนสรรเสริญ  หรือนับถือเมื่อบุคคลใดได้รับการยกย่องว่ามีความส าคัญในกิจการต่างๆ แล้ว  
เขาผู้นั้นจะเกดิความภาคภูมิใจ  เมื่อชวนให้ท าสิ่งใดก็มักจะร่วมมือด้วยเสมอ 

5. ความต้องการที่จะได้ความส าเร็จ  (self – actualization needs)  ความต้องการ              
ขั้นสุดท้ายนี้  เป็นความนึกคิดอย่างสูงสุดในชีวิต  มนุษย์อยากมีความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความใฝุฝันของ
ตนเอง  ทั้งนี้  ความต้องการดังกล่าวจะต้องได้รับการตอบสนองเสียก่อน  ความต้องการนี้  แตกต่างกันไปใน  
แต่ละบุคคล  ซึ่งรวมถึงความต้องการพัฒนาตนเองไปสู่ขีดความสามารถสูงสุด  ไม่ว่าทางใดทางหนึ่ง  เช่น  
ทางด้านกีฬา  การศึกษา  การเมือง  ศาสนา  ธุรกิจ  หรือแม้แต่งานอดิเรกบางอย่าง  เป็นต้น 
   มาสโลว์ (Maslow)  มีข้อสังเกตเกี่ยวกับความต้องการของคนที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกมาว่า
จะประกอบไปด้วย  2  ประการ  คือ 

1. หลักการแห่งความขาดตกบกพร่อง (the deficit principle)  ความขาดตกบกพร่อง        
ในชีวิตประจ าวันของคนท่ีได้รับอยู่เสมอ  จะท าให้ความต้องการที่เป็นความพอใจของคน  ไม่เป็นตัวจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมในด้านอ่ืนอีกต่อไป  คนเหล่านี้กลับจะเกิดความพอใจในสภาพที่ตนเป็นอยู่  ยอมรับและพอใจ             
ความขาดแคลนต่างๆ ในชีวิต  โดยถือเป็นเรื่องธรรมดา 

2. หลักการแห่งความเจริญก้าวหน้า  (the progression principle)  กล่าวคือ  ล าดับขั้น
ของความต้องการทั้ง  5  ระดับ  จะเป็นไปตามล าดับที่ก าหนดไว้จากระดับต่ าไปหาระดับสูงกว่า  และความต้องการ
ของคนในแต่ละระดับจะเกิดขึ้นได้  เมื่อความต้องการของระดับที่ต่ ากว่า  ได้รับการสอบสนองจนเกิดความพึงพอใจ
แล้วเท่านั้น 
  จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นว่า  มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด  ความต้องการ
ของมนุษย์  แบ่งตามล าดับขั้นความส าคัญ  5  ขั้นด้วยกัน  ความต้องการทางร่างกายเป็นความต้องการขั้น     
มูลฐานของมนุษย์  และเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคน  หากไม่ได้รับการตอบสนอง
ความต้องการล าดับแรกแล้ว  จะท าให้มนุษย์ไม่สามารถจะมีชีวิตอยู่ในโลกนี้ได้  ส่วนความต้องการอีก  4  ขั้น  
คือ  ความต้องการความปลอดภัย  ความต้องการทางสังคม  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม  และ
ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด  ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการขั้นสุดยอดของมนุษย์ที่น้อยคน
จะบรรลุถึงความต้องการขั้นนี้ไปได ้
  เฮอร์ซเบิร์ก  (สมยศ  นาวีการ  2526  อ้างจาก  Herberg.n.d)  กล่าวถึงความพอใจของมนุษย์  
โดยแยกพิจารณาเป็น  2  ปัจจัย  คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจัยที่จะช่วยกระตุ้นให้มนุษย์มีความพอใจที่จะท างานได้แก่ 
1.1 การได้รับความส าเร็จในการท างาน 
1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 
1.3 การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
1.4 การได้รับผิดชอบงาน 
1.5 การพอใจในลักษณะงานที่ท า 
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2. ปัจจัยบ ารุงรักษา  เป็นปัจจัยที่ไม่อาจกระตุ้นหรือจูงใจได้  แต่ถ้าหากปัจจัยเหล่านี้ขาดหายไป  
จะท าให้มนุษย์เกิดความไม่พอใจในการท างานได้  ได้แก่ 

2.1 การบริหารงานและนโยบายของหน่วยงานที่ยุติธรรม 
2.2 ผู้บังคับบัญชาที่รู้งานเป็นอย่างดี 
2.3 ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา 
2.4 ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
2.5 ผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
2.6 ความมั่นคงของงาน 
2.7 สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 

  เฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg n.d., 37-39)  กล่าวว่า  “ผู้บริหารโดยทั่วๆ ไป  อาจคิดว่าปัจจัย
บ ารุงรักษาเป็นแรงจูงใจให้คนท างานที่ส าคัญประการเดียว  แต่ความจริงไม่เป็นเช่นนั้น  เพราะปัจจัย
บ ารุงรักษานั้น  จะช่วยพัฒนาคนจากสถานะที่ไม่อยากท างาน  ให้มาอยู่ในสถานะที่ท าก็ได้ไม่ท าก็ได้             
ส่วนปัจจัยการจูงใจส าคัญกว่า  เป็นปัจจัยที่ช่วยผลักดันมนุษย์จากสภาพที่  “ไม่รู้หนาวรู้ร้อน”  ให้ไปอยู่ในสภาวะ
ที่มีความกระตือรือร้นอยากจะท างาน 

  ตามทฤษฎีนี้  แสดงให้เห็นว่า  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg)  ได้ให้ความส าคัญแก่ผู้น าเป็นอย่างมาก  
เพราะปัจจัยการจูงใจนั้นจะออกมาจากผู้น าโดยแท้  เนื่องจากเป็นผู้ที่จะท าให้ปัจจัยดังกล่าวนั้นเกิดขึ้นหรือไม่ก็ตาม  
เขาจึงได้สรุปว่า 

1. ปัจจัยบ ารุงรักษา  เป็นความต้องการที่ไม่มีวันที่จะสิ้นสุด  มีแต่จะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ  จะช่วย
ลดความไม่พอใจที่จะท างาน  แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจที่แท้จริงและถาวรได้ 

2. ปัจจัยการจูงใจ  ได้แก่  ตัวงานเอง  มีความส าคัญยิ่งกว่าปัจจัยบ ารุงรักษา  เพราะเป็น
ปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง 

3. คนท างานทุกระดับ  จะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริง  เมื่อเขาเห็นว่างานนั้น                 
มีความหมาย  และเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับเขา 

4. การที่ผู้บริหารค านึงถึงแต่ปัจจัยบ ารุงรักษาแต่เรื่องเดียว  โดยไม่ค านึงถึงปัจจัยการจูงใจ  
แสดงว่ายังเข้าใจกลไกและปัญหาในการท างานไม่ดีพอ  ท าให้ผู้ปฏิบัติที่ยังไม่พอใจที่จะท างาน  ก็ยังไม่สนใจ            
ที่จะท างานอยู่ดี  และจะเกิดความเบื่อหน่ายที่จะท างานอีกด้วย 
  ในทางตรงกันข้าม  ความรู้สึกไม่ชอบงานไม่ได้เกิดจากการขาดปัจจัย  ที่เป็นเหตุให้เกิด
ความชอบงาน  แต่เกิดจากปัจจัยที่เรียกว่า  ตัวการที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (dissatisfiers)  ตัวค้ าจุน 
(maintenance)  หรือปัจจัยภายนอก (extrinsic factors)  ซึ่งเรียกปัจจัยนี้ว่า  “ปัจจัยค้ าจุน”  หรือปัจจัย
บ ารุง (maintenance or hygiene factors)  ปัจจัยนี้เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  เงินเดือน  
ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน (ซึ่งหมายถึง  ผู้บังคับบัญชา  เพ่ือร่วมงาน  และผู้ใต้บังคับบัญชา)               
การบังคับบัญชา  นโยบาย  และการบริหารงาน  ถ้าเมื่อใดปัจจัยเหล่านี้ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น  ก็จะ
ท าให้คนท างานเกิดความรู้สึกไม่ชอบงานขึ้น  แต่ถ้าปัจจัยเหล่านี้อยู่ในระดับที่พอดีหรือสูงกว่า  ความรู้สึก           
ไม่ชอบงานก็จะหมดไป  อย่างไรก็ตาม  เมื่อมีความรู้สึกไม่ชอบงาน  คนท างานก็จะรู้สึกเฉยๆ  เท่านั้น  ไม่ช่วยให้
เขาเกิดความรู้สึกชอบงานขึ้นแต่อย่างใด  นั่นหมายความว่า  ถ้าเขาพอใจในเงินเดือนที่ได้รับ  มีสัมพันธภาพที่ดี
กับบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน  แต่ไม่ช่วยกระตุ้นให้เขาชอบงานมากขึ้น  แต่จะคงช่วยรักษาการท างานนั้นให้               
คงสภาพต่อไป   
  ด้วยเหตุที่ความพึงพอใจของคนเป็นสิ่งส าคัญต่อผลส าเร็จและประสิทธิภาพของงาน  องค์การ
จ าต้องเอาใจใส่ต่อความต้องการของคนในองค์การ  เมื่อคนได้รับการเอาใจใส่จากองค์การแล้ว  ย่อมมีจิตอุทิศ
เพ่ืองาน  ไม่เบื่องาน  มีความพอใจในงานที่ตนท าอย่างเต็มที่  (ฉันทะ)  และมีความมุ่งมั่นในงาน  ท างานอะไรก็
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ท าให้ส าเร็จ (วิริยะ)  ไม่หยิบโหย่ง  ท างานประณีตนั่นคือ  ท างานโดยไม่ผิด  มีสติควบคุมอยู่ตลอดเวลา (จิตตะ)  
และมีการไตร่ตรองงานนั้นว่าดีหรือเลวอย่างไร  (วิมังสา)  เมื่อคนในองค์การท างานด้วยความส านึกและเอาใจ
ใส่ดังกล่าว  ย่อมส่งผลดีต่องานและองค์การในที่สุด  (บุญทัน  ดอกไธสง  และเอ็ด  สาระภูมิ  2529, 16) 
  จากทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ พอสรุปได้ว่า  ความต้องการหรือสิ่งจูงใจเป็นจุดมุ่งหมายของ
มนุษย์ในการที่จะก าหนดพฤติกรรมต่างๆ  ดังนั้น  ในการท างานใดๆ  ต่างฝุายต่างต้องการประโยชน์ซึ่งกันและกัน  
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตระหนักว่า  การที่จะให้คนท างานด้วยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ  ต้องมี
สิ่งจูงใจเพ่ือสนองตอบต่อความต้องการที่เป็นจุดมุ่งหมายที่ต้องไว้ได้  โดยให้เป็นรางวัลส่งเสริม  หรือเป็น
เงื่อนไขพิเศษที่ช่วยเหลือคนให้เกิดความสุขสบาย  เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานที่ดียิ่งขึ้น 
 
2.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 

2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจ  (Motivation) 
           พะยอม  วงศ์สารศรี  กล่าวว่า  การจูงใจ (Motivation)  หมายถึง  การที่บุคคลแสดงออกซึ่ง
ความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่างๆ  ได้แก่  การท าให้ตื่นตัว ( Arousal)              
การคาดหวัง (Expectancy) การใช้ เครื่องล่อ ( Incentives)  และการลงโทษ (Punishment) มาเป็น
แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขท่ีต้องการ 
  ธนวรรณ  ตั้งสินทรัพย์ศิริ  กล่าวว่า  การจูงใจ (Motivation)  หมายถึง  แรงผลักดันจาก
ความต้องการและความคาดหวังต่างๆ  ของมนุษย์เพ่ือให้แสดงออกตามที่ต้องการอาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารจะใช้
การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับท าในสิ่งต่างๆ  ด้วยความพึงพอใจ  ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจใช้วิธีเดียวกันกับ
ผู้บริหาร 
  พูงสุข  สังข์รุ่ง  กล่าวว่า  การจูงใจ (Motivation)  หมายถึง  การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความ
ต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่างๆ  ได้แก่  การท าให้ตื่นตัว ( Arousal)                  
การคาดหวัง (Expectancy)  การใช้เครื่องล่อ  ( Incentives)  และการลงโทษ (Punishment)  มาเป็น
แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือช่วยให้การกระท าต่างๆ  ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ซึ่งเป็น
การกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานด้วยความขยันขันแข็ง  มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา  แรงกาย  แรงใจ  
และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน  โดยมีความส านึกในการรับผิดชอบควบคู่กันไปด้วย 
  ยงยุทธ  เกษสาคร  กล่าวว่า  แรงจูงใจ  หมายถึง  ภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของบุคคลถูก
กระตุ้นจากสิ่งเร้าเรียกว่า  สิ่งจูงใจ  ก่อให้เกิดความต้องการอันจะน าไปสู่แรงขับภายใน  ที่แสดงพฤติกรรมการ
ท างานที่มีค่าในทิศทางที่ถูกต้องเปูาหมายขององค์การ  ดังนั้น  การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางที่จะ
กระตุ้นให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  ตามเปูาประสงค์ขององค์การ ซึ่งพ้ืนฐานส าคัญใน
การกระตุ้นให้พนักงานดังกล่าวแสดงพฤติกรรมที่องค์การคาดหวังไว้ก็ด้วยการสร้างอินทรีย์ของพนักงานเหล่านี้
ให้เกิดความต้องการ (Desire)  ขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก  จากนั้นบุคคลก็เกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งที่
ต้องการนั้นก็คือ  การเกิดแรงขับขึ้นภายใน (Drive)  หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะตอบด้วยการกระท า
หรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior)  ให้ได้มาซ่ึงความส าเร็จอันเป็นเปูาหมาย (Goals) 
  ลูทันส์ (Luthan) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันให้คนใช้ความสามารถมากขึ้น และ
กระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ  จะเกิดความต้องการ  (Needs)  ท าให้เกิดแรงขับ (Drive)                 
เพ่ือน าไปสู่เปูาหมาย  (Goals) 
  ฮอย  และมิสเกล (Hoy and Miskel)  ให้ค าจ ากัดความว่า  แรงจูงใจเป็นแรง (forces)               
แรงขับ (Drive) ความต้องการ (Needs)  ความเครียด (Tension states) หรือกลวิธีอ่ืนใด (Mechanisms)            
ที่ท าให้เกิดการกระท าด้วยความเต็มใจหรือกระท ากิจกรรมนั้นต่อไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายของบุคคล 
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  Alkinson  กล่าวว่า  เป็นการยากที่จะให้ความหมายที่แท้จริงของแรงจูงใจ  ส่วนมากจะให้
ความหมายในเชิงจิตวิทยา  ซึ่งโดยทั่วๆ ไปแล้ว  แรงจูงใจมักจะเก่ียวข้องกับกระบวนการในการเลือกของแต่ละ
บุคคลระหว่างกิจกรรมต่างๆ 
  Campbell  และคณะ  กล่าวว่า  แรงจูงใจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อสิ่งใด
สิ่งหนึ่งอย่างมั่นคง  และจะแสดงพฤติกรรมนั้นต่อไปเรื่อยๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.1  แสดงภาวะอินทรีย์ภายในร่างกายของบุคคลเมื่อกระตุ้นด้วยสิ่งจูงใจ 

2.2.2  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
           นักจิตวิทยาปัจจุบันได้ศึกษาและสรุปว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจมี  3  ด้าน  คือ   

1. องค์ประกอบทางด้านกายภาพ  (Biological Factor)  ในองค์ประกอบด้านนี้  จะ
พิจารณาถึงความต้องการทางกายภาพของมนุษย์  เช่น  ความต้องการปัจจัย  4  เพ่ือด ารงชีวิตอยู่ได้  ซึ่งแต่ละ
คนจะมีความต้องการเหมือนกันหมด  เพราะถ้าขาดมนุษย์จะด ารงชีวิตอยู่ไม่ได้ 

2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้  (Learned Factor)  องค์ประกอบด้านนี้  เป็นผล
สืบเนื่องต่อจากองค์ประกอบ  ข้อ  1  ทั้งนี้  เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความต้องการ
ในปริมาณ  ชนิดและคุณภาพตามที่ตนเองต้องการและในหลายๆ ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัววางเงื่อนไขในการ
สร้างแรงจูงใจของมนุษย์ 

3. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor)  องค์ประกอบด้านนี้  มีส่วนส าคัญ
ในการเกิดแรงจูงใจของมนุษย์  ทั้งนี้  เพราะความคิดท าให้เกิดเป็นความเชื่อ  ทัศนคติ  และค่านิยม  อันส่งผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมโดยตรง 

 
2.2.3  ประเภทของแรงจูงใจ 

พะยอม  วงศ์สารศรี  กล่าวว่า  นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจเป็น  2  ประเภท  ดังนี้ 
1. การจูงใจภายใน  (Intrinsic motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ

ที่มีความต้องการจะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยต้องใช้เครื่องล่อใดๆ มากระตุ้นการจูงใจ  
ประเภทการจูงใจมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างยิ่ง เพราะผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงใจให้
พนักงานเกิดการจูงใจในการท างาน  การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Need)  เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการ
และความต้องการท าให้เกิดแรงขับท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเปู าหมายซึ่งจะเกิดผล คือ        

ความต้องการ 
Need & Desire 

แรงขับ 
Drive 

สิ่งจูงใจ 
Motivatio

n 

การกระท า 
Behavior 

เป้าหมาย 
Goal 

เกิดเสริมแรงของความต้องการ 

เริ่มพฤติกรรม ก าหนดทิศทาง 
ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
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ความสบายใจ  ความพอใจ  เช่น  ความต้องการความส าเร็จท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมต่างๆ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ 

1.2 ความสนใจพิเศษ (Special Interest)  ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดให้ความสนใจสิ่งใด 
สิ่งหนึ่งเป็นพิเศษจะมีความต้องใจในการท างาน  ท าให้งานประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude)  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด               
สิ่งหนึ่งนั้น  จัดเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  เช่น  ถ้าผู้ ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดี                    
ต่อหัวหน้างานจะมีผลต่อการท างานเป็นอย่างยิ่ง 

2. การจูงใจภายนอก  (Extrinsic motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ได้รับการ
กระตุ้นจากภายนอกเพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของการกระตุ้นการจูงใจภายนอก 

2.1 เปูาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล  คนที่มีเปูาหมายในการกระท าใดๆ              
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  เช่น  พนักงานทดลองงาน  มีเปูาหมายที่จะได้รับ
การบรรจุเข้าท างาน  จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า  คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระท านั้น  ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได้ 

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ  จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได้  เช่น  ครู  อาจารย์  ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวาการที่น่าเชื่อถือ  นักปกครอง  ผู้จัดการจะต้องมี
บุคลิกภาพของผู้น าที่ดี  เป็นต้น 

2.4 เครื่องล่อใจอื่นๆ  มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมขึ้น  
เช่น  การให้รางวัล (Rewards)  อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า  หรือการลงโทษ (Punishment)  ซึ่งจะ
กระตุ้นมีให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง  นอกจากนี้การชมเชย  การติเตียน  การประกวด  การแข่งขัน  หรือการ
ทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 

2.2.4  กระบวนการจูงใจ 
  กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ  3  ประการ  คือ 

1. ความต้องการ (Need)  คือ  ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์  อาจจะเป็นการ
ขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก่อได้ 

2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ  1  ที่กล่าวมาแล้วก็จะ
เกิดภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย  ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง (Action 
Oriented) เพ่ือไปสู่เปูาหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

3. สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือ เปูาหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือตัวล่อให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ  ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่องพ้ืนฐาน คือ ปัจจัย 4  
ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่างๆ 

 
2.2.5  ทฤษฎีการจูงใจ 

1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory of Growth Motivation)  
มาสโลว์ เป็นผู้ที่มีชื่อเสียงในการศึกษาค้นคว้าเรื่องความต้องการของมนุษย์ (Human 

needs)  มาสโลว์กล่าวว่า  มนุษย์เราทุกคนต่างพยายามดิ้นรนเพ่ือต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง แต่เนื่องจาก
การที่มนุษย์มีความแตกต่างกัน  ฉะนั้นการที่จะได้รับการตอบสนองถึงขั้นไหนย่อมขึ้นอยู่กับศักยภาพของแต่ละ
บุคคล  ในทฤษฎีความต้องการหรือทฤษฎีการจูงใจนี้  ได้เสนอความต้องการด้านต่างๆ กันของมนุษย์เรียงตาม
ความต้องการพ้ืนฐานอยู่รอด (basic physiological survival needs) ไปจนถึงความต้องการทางสังคม 
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(social needs) และความต้องการการยอมรับนับถือจากกลุ่มว่าตนมีคุณค่า (need for self-exteem) และ
การพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น (personal development) มาสโลว์ถือว่าความต้องการที่จัดเรียงนี้มี
ความส าคัญ  โดยที่มนุษย์จะต้องมีความต้องการในระดับสูงๆ เมื่อความต้องการชั้นต้นได้รับการตอบสนอง 

 
จากทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ความต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือความต้องการทางร่างกาย (Basic needs or 
Physiological needs) ได้แก่ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ปัจจัยสี่ ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับชีวิต ถ้า
มนุษย์ยังไม่สามารถสนองความต้องการในขั้นนี้ได้ จะไม่มีความต้องการในขั้นถัดไป เพราะมนุษย์จะ ไม่มีเวลา
คิดถึงความต้องการอื่น จะคิดเฉพาะสิ่งที่มาสนองความต้องการในข้ันนี้เท่านั้น 

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security and safety needs) มนุษย์มี
ความต้องการที่จะให้คนมีความมั่นคงในการมีชีวิตอยู่รอดถ้าท างานต้องการให้คนมีความมั่นคงในสถานภาพ
การท างาน มีความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ 

3. ความต้องการเป็นเจ้าของ (Belonging needs) สิ่งที่มนุษย์มีความต้องการใน
ขั้นนี้ คือ ความรัก ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ดังนั้น ผู้บริหารสามารถสนองตอบด้วยการจัดการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมจัดกลุ่มควบคุมคุณภาพ จัดการบริหารโดยการยึดวัตถุประสงค์ 

4. ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) ความต้องการการยอมรับ
นับถือสามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท คือ 1. การยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป เช่น การได้รับการเอาใจใส่ การ
ได้รับเกียรติยกย่อง และ 2. การยอมรับนับถือตนเอง เช่น ความปรารถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จ ความเป็นตัว
ของตัวเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง และความมีอิสระ โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัดความส าเร็จจากการท างาน เช่น 
การเลื่อนข้ัน การเพ่ิมก าไรให้บริษัท การได้รับผลประโยชน์อื่นๆ ในการปฏิบัติงาน 

5. ความต้องการที่จะรู้จักตนเอง (Self- Actualization Needs) หรือความ
ต้องการแสวงหาความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ความต้องการในขั้นนี้มนุษย์จะมีความสุขในการท างาน มีความพึง
พอใจที่จะสร้างความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิต มีความต้องการให้กิจการที่ท าอยู่ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
 ความต้องการขั้นที่ 1 – 4 มาสโลว์ เรียกว่า ความต้องการขั้นต่ าที่ร่างกายยังขาดอยู่ 
(Deficiency needs) ดังนั้น มนุษย์จะพยายามทุกวิถีทางที่จะท าให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าว เมื่อความ
ต้องการขั้นที่ 1 – 4 ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะแสวงหาความต้องการพัฒนาตนเองให้เจริญงอกงาม 
(Growth needs) ความต้องการชนิดนี้เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์ใฝุหา ซึ่งไม่ได้ เป็นไปเนื่องจากขาดหรือ
บกพร่องอย่างใด มาสโลว์ได้กล่าวเน้นว่า ความต้องการต่างๆ เหล่านี้ต้องเกิดเป็นล าดับขั้น และจะไม่มีการข้าม
ขั้น ถ้าขั้นที่ 1 ไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการในล าดับขั้นที่ 2 – 5 ก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้ การตอบสนองที่
ได้รับในแต่ละขั้นไม่จ าเป็นต้องได้รับทั้ง 100% แต่ต้องได้รับบ้างเพ่ือจะได้เป็นบันไดน าไปสู่การพัฒนาความ
ต้องการในระดับที่สูงขึ้น ในล าดับขั้นต่อไปผู้บริหารในองค์กรต่างๆ สามารถระดมสรรพก าลังด้านบุคคลให้ร่วม
แรงร่วมใจกันปฏิบัติงานโดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีมาสโลว์ได้เป็นอย่างดี 
 
 แนวความคิดในการน าทฤษฎีของมาสโลว์มาใช้ 
   ทฤษฎีของมาสโลว์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์เพื่อการสร้างประสิทธิภาพในการจูงใจ
ได้โดยท าให้เราได้แง่คิดที่ว่า ก่อนที่เราจะสามารถจูงใจบุคคลให้เกิดพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดนั้น เราได้
ค านึงถึงล าดับขั้นของความต้องการของบุคคลเสียก่อนหรือไม่ เช่น ถ้าเราพยายามให้คนมาใช้บริการท่องเที่ยว 
ในขณะที่คนนั้นยังไม่สามารถสนองความต้องการขั้นต่ าของตนเองได้ดีพอ เพราะรายได้ที่มีอยู่ยังต้องใช้จ่ายใน
การกินอยู่ในครอบครัวอันได้แก่ปัจจัยสี่ ซึ่งเป็นความต้องการพ้ืนฐานของร่างกาย ถ้าเป็นเช่นนี้การจูงใจก็คงไร้ผล  
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ดังนั้นการจูงใจจึงต้องค านึงถึงความพร้อมของบุคคลด้วย ประสิทธิภาพของการจูงใจจึงขึ้นอยู่กับข้อส าคัญที่ว่า 
เราได้ท าการจูงใจได้ถูกช่วงจังหวะ หรือเหมาะสมกับเงื่อนไขหรือไม่ 
    

2. ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลนแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory)  
แมคเคลนแลนด์ศึกษาความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ ความ

ต้องการ  ความส าเร็จ  ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการความสัมพันธ์ เดวิด ซี.แมคเคลนแลนด์ (David C. 
McClelland) ได้มีบทบาทช่วยในการพัฒนาการจูงใจ โดยแบ่งการจูงใจตามความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคล
เป็น 3 แบบ ดังนี้ 

แบบท่ี  1  ความต้องการความส าเร็จ (The Need For Achievement)  
บุคคลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้รับความส าเร็จมีความหวาดกลัวอย่างรุนแรง

ต่อการประสบความล้มเหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเมื่อได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวัง และชอบการท างาน
ด้วยตนเองเสมอ 

แบบท่ี  2  ความต้องการอ านาจ (The Need For Power) 
แมคเคลนแลนด์ ได้ค้นพบว่า  บุคคลมีความต้องการการมีอ านาจเป็นอย่างมาก เพราะจะ

ได้อาศัยการใช้อ านาจเพื่อสร้างอิทธิพลและควบคุมในการท างาน 
แบบท่ี  3  ความต้องการความผูกพัน (The Need For Affiliation)  
บุคคลมีความต้องการความผูกพันเป็นอย่างมาก แต่ละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพ

ที่ดีทางสังคม  เพ่ือท าให้เกิดความรู้สึกยินดีมีความคุ้นเคยกัน เข้าใจกัน พร้อมที่จะเป็นที่พ่ึงในการปลอบใจให้
ความช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อเกิดความทุกข์ มีการติดต่อสัมพันธ์กันกับบุคคลอ่ืน อย่างเช่นเพ่ือนสนิท 

ความต้องการความส าเร็จหรือที่ เรียกกันว่า แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์  (Achievement 
motive) บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูง มีความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และแข่งขันกับ
มาตรฐานอันเยี่ยม (Standard of excellence) พยายามจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ความส าเร็จและมีความวิตกกังวล เมื่อประสบความล้อมเหลวบุคคลพวกนี้สนใจต าแหน่งผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม
มนุษยท์ุกคนจะมีความต้องการทั้ง  3  ตัว  เพียงแต่ความต้องการแต่ละประเภทอาจแตกต่างกัน 

 
ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์  หมายถึง  แรงจูงใจที่จะท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน  มี

ความกระตือรือร้นที่จะพยายามท างานให้ได้ผลดีเยี่ยม พยายามที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง ไม่ว่าจะท า
กิจกรรมอะไร คือ มีจิตใจมุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง  แรงจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 

1. Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะรู้ ต้องการที่จะ
เข้าใจหรือต้องการแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง 

2. Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการรักษาสถานะ
ของตนและสิทธิของตน จากสังคมที่เก่ียวข้องด้วย 

3. Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดความต้องการอยากที่จะเป็นที่ยอมรับของ
ผู้อื่น  ซึ่งจะท าให้บุคคลมีชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีวามสุข 
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แมคเคลนแลนด์ (McClelland) ได้กล่าวว่า ประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจ และ
อุตสาหกรรมส่วนมาก คนในประเทศจะมีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูงกว่าประเทศที่ด้อยพัฒนา 

แมคเคลนแลนด์ ได้สรุปว่า คนที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
1. เป็นผู้มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard 

of Excellence) ในการท างาน 
2. เป็นผู้ที่ตั้งวัตถุประสงค์ที่มีโอกาสจะท าได้ส าเร็จ 50 – 50 หรือเป็นผู้ที่มีความเสี่ยง

ปานกลาง 
3. พยายามที่จะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
4. เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
5. ต้องการข้อมูลผลย้อนกลับของผลงานที่ท า 
6. เมื่อประสบความส าเร็จมักจะอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถและความ

พยายาม 
แมคเคลนแลนด์  เชื่อว่า  แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์เป็นสิ่งที่เรียนรู้ การศึกษาเกี่ยวกับการอบรม

เลี้ยงดูได้พิสูจน์ความคิดเห็นของแมคเคลนแลนด์ เด็กที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูง มักจะมาจากครอบครัวที่พ่อแม่
ตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการท างานและบอกให้ลูกทราบว่า  ตนมีความสนใจในสัมฤทธิ์ผลของลูก  อบรม
ลูกให้เป็นบุคคลที่ช่วยตัวเองได้  และส่งเสริมให้เป็นอิสระ วิธีการที่ใช้ในการอบรมค่อนข้างจะเข้มงวดให้รางวัล
เวลาลูกท าได้ส าเร็จตามมาตรฐานที่ตั้งไว้และลงโทษถ้าท าไม่ได้ แต่ในขณะเดียวกันก็ให้ความรัก ความอบอุ่น 
และแสดงให้ลูกเห็นว่าที่เข้มงวดก็เพราะความรักลูก อยากให้ลูกมีความส าเร็จ 

ในปัจจุบันจะเห็นได้ว่า สังคมของเรามีแนวโน้มที่จะมีโครงสร้างไปทางด้านแรงจูงใจใฝุ
สัมฤทธิ์มากขึ้นเรื่อยๆ เพราะคนในสังคมจะต้องอยู่อย่างต่อสู้ดิ้นรน  และต้องการความก้าวหน้าในชีวิต ซึ่งสิ่งที่
จะตัดสินได้ก็คือ ประสิทธิภาพในการท างาน 

จากการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ มักจะเป็นผู้ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รัก
ของเพ่ือนมีลักษณะเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์มักจะเป็น
ครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ไม่มีลักษณะข่มขู่ พ่ีน้องมีความรักสามัคคีกันดี 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร 
 

2.3.1  ความหมายของคุณลักษณะของผู้บริหาร 
           พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 อธิบายไว้ว่า คุณลักษณะ หมายถึง
เครื่องหมายหรือสิ่งที่ชี้ให้เห็นความดี หรือลักษณะประจ าตัว  ขณะที่ สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ กล่าวว่า คุณลักษณะ 
หมายถึง ลักษณะต่างๆ เฉพาะรายบุคคล ซึ่งประกอบด้วยสิ่งพ้ืนฐานของบุคลิกภาพภาวะด้านอารมณ์และจิตใจ 
ความต้องการ แรงขับ ค่านิยม (values) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ค่อนข้างถาวร ที่บุคคลนั้นแสดง
ออกมาในรูปแบบเฉพาะในแต่ละสถานการณ์  ตัวอย่างดังกล่าว รวมถึงความมั่นใจตนเอง วุฒิภาวะด้านอารมณ์ 
ความมั่นคงด้านอารมณ์ ระดับความมีพลัง และความสามารถทนต่อความเครียด เป็นต้น ปัจจุบันมีหลักฐานที่
บ่งชี้ชัดเจนขึ้นว่าคุณลักษณะ เป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้ และเป็นความสามารถที่ถ่ายทอดได้ทางพันธุกรรมเพ่ือ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้า  จากความหมายของคุณลักษณะได้สรุปไว้ คือ สิ่งที่ชี้ให้เห็นความดี หรือลักษณะประจ าตัว
รายบุคคล ซึ่งประกอบด้วยสิ่งพ้ืนฐานของบุคลิกภาพ ภาวะด้านอารมณ์และจิตใจ ความต้องการ แรงขับ 
ค่านิยม คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ค่อนข้างถาวร ที่บุคคลนั้นแสดงออกมาในรูปแบบเฉพาะในแต่ละ
สถานการณ ์
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  ส่วนความหมายของผู้บริหารได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ สุเมธ แสงนิ่มนวล กล่าวว่า ผู้บริหาร           
คือ บุคคลที่สามารถในการปกครองบังคับบัญชา หรือผู้ได้รับการยกย่องมอบหมายให้เป็นหัวหน้า หรือผู้
ตัดสินใจแทนกลุ่ม และเป็นผู้น าในการด าเนินการให้กลุ่มคนที่มาอยู่รวมกันท างานให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์  

  ส่วนภารดี อนันต์นาวี กล่าวถึงลักษณะของผู้บริหารว่า  เป็นเรื่องของคุณลักษณะที่ดีที่มีอยู่ 
ในตัวของผู้บริหารสามารถที่จะเรียนรู้สั่งสมประสบการณ์ ฝึกฝน พัฒนาตนให้เป็นผู้บริหารที่ดีได้กิจกรรมของ
กลุ่มต่างๆ จะส าเร็จได้หรือไม่เพียงไร ย่อมขึ้นอยู่กับผู้บริหาร เป็นส่วนใหญ่ คุณลักษณะของผู้บริหารจึงมีส่วน
เอ้ืออ านวยให้กลุ่มสามารถด าเนินงานของกลุ่มไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แต่นับว่าเป็นการยากท่ีจะชี้ชัดลงไปว่าคุณลักษณะของผู้บริหารที่ดีเป็นอย่างไร แต่ก็มีนักวิชาการด้านพฤติกรรม
ได้ให้ข้อสังเกตเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้แตกต่างกัน  ซึ่งจะช่วยเป็นแนวทางการ
พัฒนาตนเองไปสู่การเป็นผู้บริหารที่ดี 

  ส่วนทีด (Tead) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่จ าเป็นในการเป็นผู้บริหารไว้ ดังต่อไปนี้ มีพลังทาง
ร่างกายและประสาทที่สมบูรณ์ (Physical and Nervous Energy) คือ  

1. มีญาณส านึกที่จะหยั่งรู้หยั่งเห็นจุดหมายขอบข่าย และแนวทางของงาน (A Sense of 
Purpose and Direction)  

2. มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) เป็นคนขยัน  
3. มีมิตรจิตมิตรใจ มีน้ า ใจไมตรีน่ารักใคร่ชื่นชม (Friendliness and affection)  
4. ความเที่ยงธรรม (Integrity) บริสุทธิ์ยุติธรรม  
5. มีความรอบรู้ในทางเทคนิค และวิธีการต่าง ๆ (Technical Mastery) มีความรู้ดี            

มีประสบการณ์  
6. มีความเด็ดขาด หรือเด็ดเดี่ยวในการบริหารงาน (Decisiveness) การตัดสินใจเด็ดขาด

หรือเด็ดเดี่ยวในการบริหารงาน การตัดสินใจเด็ดขาด ตกลงใจรวดเร็วใช้วิจารณญาณ ตัดสินปัญหาด้วยความ
ช านาญ 
   ทั้งนี้ ยงยุทธ เกษสาคร ได้กล่าวว่า ผู้บริหารและผู้น าอาจจะเป็นบุคคลเดียวกันก็ได้ กล่าวคือ
ผู้บริหารที่มีต าแหน่งหน้าที่บริหารที่จะต้องด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจที่ก าหนดไว้อาจจะเป็นผู้น า
เดียวกันที่มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ หรือจุดหมายปลายทางของหน่วยงาน แต่ในทางตรงกันข้าม
ผู้น าอาจจะไม่ใช่ผู้บริหารโดยต าแหน่งก็ได้ แต่มีบทบาทส าคัญและมีอิทธิพลในฐานะเป็นผู้ชักน าบุคคลอ่ืนๆ          
ในองค์การให้ท างานจนประสบความส าเร็จ บุคคลที่เป็นผู้บริหารอาจจะได้รับการแต่งตั้ง แต่หลังจากได้ปฏิบัติ
หน้าที่ในฐานะผู้บริหารแล้ว มักจะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนมากขึ้นและในที่สุดก็อาจจะกลายเป็นผู้น าได้  

  และคม สุวรรณพิมล ได้ให้ความหมายของผู้บริหารโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย  
1. Direction - ผู้บริหาร คือ ผู้ที่มีหน้าที่ในการสร้างวิสัยทัศน์แนวทางเดินที่ชัดเจน และ

น าเสนอให้ทีมงานอยากท่ีจะเดินตามไปด้วยกัน  
2. Motivation - ผู้บริหารคือผู้มีหน้าที่ในการสร้างแรงจูงใจ และกระตุ้นการท างานของ

ทีมงาน  
3. Organization - ผู้บริหาร คือผู้มี หน้าที่ในการบริหารจัดการ หรือวางกลยุทธ์ ทั้งด้านงาน 

และด้านคน พร้อมทั้งควบคุมการเดินทางของทั้งสองส่วนให้ไปด้วยกันสู่ความส าเร็จได้ 
  จากความหมายของผู้บริหารที่ได้สรุปไว้ คือ ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้น าและเป็นผู้ที่

สามารถใช้ทรัพยากรและกลยุทธ์ในการจัดการกระบวนการท างานเพ่ืองานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ  จากความหมายของค าว่า คุณลักษณะและผู้บริหารดังกล่าวเมื่อน ามารวมกันเป็นค าว่า
คุณลักษณะของผู้บริหาร  จึงได้ค านิยามความหมายตามที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ไว้ดังนี้  
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  และแคมป์เบล (Campbell) ได้ให้ความหมายคุณลักษณะของผู้บริหารทางวิชาการเกี่ยวกับ
ความรู้ความด้านวิชาการทั่วไป และประสบการณ์ว่าเป็นผู้มีความรู้ ด้านวิชาการทั่วไป รู้หลักการเบื้องต้นของ
รายวิชา เพ่ือตรวจสอบ การควบคุม และการให้ค าแนะน าแก่คณะครูได้ เป็นผู้มีประสบการณ์และระดับความรู้ 
ผ่านงานมานานทั้งงานประจ า และงานบริหารจะท าให้มีความเข้าใจกับการบริหารงาน  สภาพปัญหาอุปสรรค
ได้ด ีสามารถเลือกตัดสินใจกับการแก้ปัญหาได้ดี ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารงานได้ส าเร็จ 

  ส่วนลิเคิร์ท (Likert) ให้ความหมายของคุณลักษณะผู้บริหารว่า การที่ผู้บริหารจะต้องมี
ความสามารถ ทั้งกระท าตัวให้เป็นผู้บังคับบัญชาและเป็นเพ่ือนที่ดีของผู้ร่วมงาน มีความเข้าใจในระบบงานทุก
อย่างพอสมควร และจะเป็นเป็นผู้ที่มีความสามารถในงานทุกอย่างแต่อาจจะไม่ดีทั้งหมด  เป็นผู้นิเทศติดตาม
งานได้ด ี

  จากความหมายคุณลักษณะของผู้บริหารที่ได้สรุปไว้  คือ ผู้บริหารมีหน้าที่หลักในการ
บริหารงานต่าง ๆ ของหน่วยงานให้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ ผู้บริหารที่จะบริหารงานให้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะที่เหมาะสมส าหรับการเป็นผู้บริหารครบถ้วนและ
จ าเป็นต้องมีความรู้และทักษะที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
 

2.3.2  หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร 
           ผู้บริหารจะบริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะ
ที่เหมาะสมส าหรับการเป็นผู้บริหาร ทั้งนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้บริหารไว้อย่างหลากหลายดังนี้  

  สต็อกดิลล์ (Stogdill) ได้กล่าวถึง  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้บริหารและแนวทางด้าน
วิธีการไว้มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ เริ่มต้นศตวรรษปัจจุบันผู้น าเปรียบเสมือนผู้อยู่เหนือผู้อ่ืน ทั้งนี้จากการได้รับ
จากวัฒนธรรมทางด้านสังคมพบว่าผู้น าเป็นผู้ที่ประกอบด้วยคุณภาพลักษณะที่แตกต่างจากผู้อ่ืนโดยทั่วไป ได้มี
การค้นคว้าส ารวจคุณลักษณะสองรูปแบบ คือนักการสื่อสาร (communicators) และนักค้นคว้าวิจัย 
(researchers) และได้จัดกลุ่มคุณลักษณะบุคคลเป็น 6 ประการ ได้แก่  

1. คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) 
2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background)  
3. สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) 
4. บุคลิกภาพ (Personality)  
5. คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน (Task-Related Characteristics)  
6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics)  

   มีรายละเอียดดังนี้  
1. คุณลักษณะทางกาย  (Physical Characteristics) ผู้น าเป็นผู้มีร่างกายแข็งแรง ทรงพลัง 

(energy) มีวัยอันเหมาะสม (age) มีลักษณะท่าทางที่ดี (appearance) ส่วนสูง (height) และน้ าหนัก 
(weight) มีความสัมพันธ์กัน  

2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ผู้น าเป็นผู้ที่มีการศึกษา (education) สถานะ
ทางสังคมและเศรษฐกิจดี (sacial status , mobility)  

3. สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ผู้น าเป็นผู้มีสติปัญญาดี 
(intelligence) มีความรู้ดี (knowledge) มีดุลยพินิจและการตัดสินใจที่ดี  (judgment, decisiveness) และมี
ทักษะในการเจรจาอย่างคล่องแคล่ว (fluency of speech)  

4. บุคลิกภาพ (Personality) ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptabity) 
และการปรับเปลี่ยนให้ทันสมัย (adjustment, normality) มีความเป็นอิสระ (independence) มองโลกในแง่
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ดี (aggressiveness) มีความตื่นตัวอยู่เสมอ (alertness) มีอ านาจในตนเอง (ascendance, dominance)             
มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ให้คงที่ (emotional balance, control) มีความเป็นอิสระในการท างาน 
(independence) มีจิตใจที่เข้มแข็ง (objectiveity, tough-mindedness) มีความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 
มีความซื่อสัตย์ มีจริยธรรม (ethical conduct) มีไหวพริบ(resourcefulness) มีความมั่นใจในตนเอง                   
(self confidence) มีอารมณ์มั่นคง (strength of conviction) มีความสามารถในการก าจัดความเครียด 
(tolerance of stress)  

5. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related Characteristics) ผู้น าเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นที่
จะท างานให้ประสบความส าเร็จ (achievement drive, desire to excel) มีความรับผิดชอบสูง (drive for 
responsibility) มีความคิดริเริ่ม (enterprise, initiative) มีความมุ่งมั่นในการก าจัดอุปสรรค (persistence 
against obstacles) และมีความมุ่งมั่นให้ถึงเปูาหมาย (responsible in pursuit of objectives) รวมถึงยังมี
ความสามารถในการนิเทศงาน (task orientation) 6) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics)                  
มีความสามารถในการบริหาร (administrative) มีเสน่ห์ (attractiveness) มีความใส่ใจผู้อ่ืน (nurturance) 
เป็นที่ยอมรับของสมาชิกและคนอ่ืน ๆ เข้าสังคมได้เก่ง (social participation, tact, diplomacy) เป็นที่               
ชื่นชอบและกว้างขวาง (popularlity, prestige) ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประสานงาน (ability to 
enlist cooperation) มีมนุษยสัมพันธ์ (interpersonal skills) 
   ในขณะที่บาร์นาด (Barnard) ได้ให้ความเห็นว่าผู้น าที่ดีควรมีลักษณะดังนี้  

1. ความมีชีวิตและความทนทาน (vilality and unduration) ความมีชีวิตชีวา หมายถึง 
ความคล่องแคล่วว่องไว ตื่นตัวอยู่เสมอที่จะรับสถานการณ์ทุกชนิด ปรับตัวได้ ร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ                   
ความทนทานคือ ความสามารถในการท างานอย่างต่อเนื่องกันได้ โดยไม่ต้องหยุดพัก ส่วนความมีชีวิตชีวา            
ความคล่องตัวว่องไว ร่าเริงแจ่มใส ท าให้ผู้น ามีเสน่ห์ถูกใจคน ความทนทาน ท าให้ผู้น ามีโอกาสหาประสบการณ์
ได้มาก เรียนรู้ได้ตลอดเวลาไม่หยุดยั้ง ท าให้เป็นคนทันโลก ทันเหตุการณ์และท าให้ได้รับความส าเร็จได้ง่าย
เพราะงานบางอย่างไม่อาจหยุดชะงักหรือทิ้งระยะเวลาพักผ่อนได้  ความร่วมมือของบุคลากรอ่ืนขึ้นอยู่กับ            
ความจริงของผู้น าในการท างานเหมือนกัน  

2. ความสามารถในการตัดสินใจ (decisiveness) ผู้น าที่ดีต้องตัดสินใจได้เร็ว และเต็มใจ
เสมอที่จะเป็นผู้ตัดสินใจด้วยตนเองเมื่อมีปัญหาใด ๆ เกิดขึ้น การรู้จักตัดสินใจเป็นลักษณะหนึ่งของความ
เชื่อมั่นในตัวเอง ถ้าผู้น ามีความเชื่อมั่นในตัวเองก็จะตัดสินใจได้ดีการตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็วท าให้การแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ กระท าได้ทันท่วงที ความล่าช้าไม่ว่าในเชิงตอบรับเห็นด้วย หรือปฏิเสธไม่เห็นด้วย อาจท าให้เกิด
ความเสียหายแก่งาน และอาจท าให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชายุ่งยากใจ  

3. ความสามารถในการจูงใจ (persuasiveness) ความสามารถในการจูงใจนี้  ถ้าผู้น าขาด
ความสามารถในการจูงใจแล้ว แม้จะเก่งมากเพียงใดก็ตาม ยากที่จะน าคนจ านวนมาก ๆ ได้ยากที่จะท างานได้
ส าเร็จ เพราะการด าเนินงานนั้นต้องได้รับความร่วมมือจากคนหมู่มาก ผู้น าที่มีการจูงใจที่ดีหมายถึง              
มีความสามารถในการสนทนา ความสามารถในการเป็นนักพูด สามารถแสดงปาฐกถาในที่สาธารณะ 
ความสามารถในการเขียนบทความ การวางตัวให้ผู้อ่ืนเลื่อมใส ความสามารถในการจับจุดสนใจคนอ่ืนได้ รู้จัก
เอาใจคนถูกจังหวะโดยไม่เลี่ยงงานและรู้จักขัดแย้งในที่อันสมควร นอกจากนี้ ยังต้องมีความสามารถในการใช้
ภาษาได้ดี ผู้อื่นเข้าใจได้ง่าย ตรงไปตรงมา แสดงความสุจริตใจของตนออกมาเพ่ือให้ผู้อ่ืนเห็นได้ชัด  

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สภาพของอารมณ์ของบุคคลที่มีความรู้สึก
เสียใจ ไม่พอใจ เมื่อไม่ได้ท าในสิ่งอันควรท า หรือไม่ได้ ละเว้นในสิ่งที่ควรละเว้นเป็นความรู้สึกด้วยตนเองว่าสิ่ง
ใดถูก สิ่งใดควร ในเชิงศีลธรรมและคุณธรรมตามสภาพสังคมท่ีบุคคลเป็นสมาชิกอยู่ ผู้น าที่ดีย่อมยินดีรับผิดและ
เต็มใจยอมรับ ขณะเดียวกันเมื่อรับหน้าที่ได้มาแล้วจะบากบั่นท าหน้าที่อย่างดีที่สุด โดยไม่ทอดทิ้งแม้จะมี
อุปสรรคบางประการมาเก่ียวข้อง ความรับผิดชอบเป็นลักษณะที่จ าเป็นต่อทุกคน  
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5. ความฉลาด มีไหวพริบ (intellectual capacity) สมองเฉียบแหลม เต็มไปด้วยความรอบรู้           
ทันโลกทันเหตุการณ์ เป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับผู้น า คนจ านวนมาก ๆ ไม่มีใครอยากได้ผู้น าที่เสียทีผู้อ่ืนเสมอ 
ความฉลาด มีไหวพริบ จ าเป็นที่สุดส าหรับผู้น าทุกประเภท ความฉลาด มีไหวพริบจะมีได้ก็ต่อเมื่อผู้น าเป็นคน           
มีความรู้ดี รู้งาน รู้นโยบายและวัตถุประสงค์ของงานชัดเจน รู้กระบวนการวิธีการบริหารงาน  มีความสามารถ
ในการวินิจฉัยสั่งการ เป็นคนพหูสูต คือรอบรู้และสนใจเรื่องต่างๆ รอบด้าน มีความคิดริเริ่ม และที่ส าคัญที่สุด
คือ ร่างกาย จิตใจ และอารมณ์สมบูรณ์ เพราะถ้าร่างกายอ่อนแอ จิตใจอ่อนแอ อารมณ์ไม่มั่นคง ไม่ว่าจะมี
ระดับสมองหรือเชาว์ปัญญาสูงเพียงใดการใช้สมอง  และเชาว์ปัญญาย่อมบกพร่องผิดพลาดได้เสมอ  

  และซาย์เลส (Sayles) กล่าวว่า ผู้บริหารโดยทั่วไปควรมีลักษณะดังนี้  
1. มีความสามารถเหนือผู้อ่ืน  
2. เป็นผู้ที่สามารถเชื่อถือและไว้วางใจได้  
3. มีความกระตือรือร้น  

  ซึ่งสอดคล้องกับสแตท (Stadt) ที่ได้ให้ความเห็นว่าคุณลักษณะที่ดีของผู้น าที่ดีควรมีดังนี้  
1. ค านึงถึงมาตรฐานในการท างาน  
2. เป็นที่พ่ึงของคนอ่ืนหรือพ่ึงพาอาศัยได้  
3. มีความกล้า กล้าที่จะคิด กล้าที่จะเสี่ยง  
4. มีความรับผิดชอบ  
5. มีความสามารถท่ีจะแบ่งงานให้ผู้อื่นช่วยปฏิบัติ  
6. มีวินัยในตนเอง  
7. มีมโนภาพ  
8. มีมนุษยสัมพันธ์ดี  
9. มีความสามารถในการสื่อสารความคิด  
10. แข็งแรงและมีสุขภาพด ี 
11. มีสติปัญญา  
12. มีความสามารถในการจัดรูปงาน  
13. มีความสามรถในการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 

  และดรัคเกอร์ (Drucker) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับลักษณะผู้บริหาร ดังนี้  
1. มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สมอง (wealthy)  
2. มีความช านาญพิเศษ (skills)  
3. มีอ านาจในตังเอง  (power)  
4. รอบรู้ทุกอย่างที่สามารถท าได้ (enlightenment)  
5. แสวงหาสิ่งที่ดี (well belong)  
6. ตรงต่อระเบียบ (rectitude)  
7. รู้จักให้ความเคารพ (respect)  
8. การแสดงท่าทางที่ไม่ขัดตา (affection) 

   ซึ่งเครทอน (Kreitton) ได้แยกแยะคุณลักษณะผู้บริหาร โดยเน้นว่าลักษณะผู้บริหารที่ดีต้อง
ประกอบด้วยบัญญัติ 21 ประการ คือ  

1. ต้องมีความรู้ดี  
2. มีลักษณะจูงใจผู้พบเห็น  
3. มีใจเยือกเย็นเมื่อประสบปัญหา 
4. นอบน้อม  
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5. ตัดสินปัญหาทันท่วงที  
6. เป็นกลางโดยไม่เอนเอียง  
7. เปลี่ยนแปลงปรับปรุงได้  
8. มีความกล้าหาญ  
9. เป็นผู้ร่าเริงมองโลกในแง่ดี  
10. เตรียมใจที่จะรับงานหนัก  
11. มีอารมณ์ม่ันคง  
12. มีเมตตาจิต  
13. เป็นผู้มีความกระตือรือร้น  
14. เสมอต้นเสมอปลาย 
15. สามารถคุมการประชุมและแนะน าความคิด  
16. รักงานที่ท า  
17. ไม่หมดก าลังใจง่าย ๆ  
18. มีความสามารถท างานที่ดีมากกว่าหนึ่งสิ่ง  
19. มีพลังแห่งความคิดค านึง  
20. ซื่อสัตย์และตรงไปตรงมา 
21. ต้องมีศีลธรรม 

  รวมทั้งเคลมเมนท์และริชาร์ด (Clement and Richard) ได้เสนอแนะว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้น ต้องพิจารณาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความเป็นผู้น าที่
มีประสิทธิภาพได้แก่ การมีทัศนคติที่ดีของผู้น าในงานต้องมีคุณธรรม  ซื่อสัตย์สุจริต เฉลียวฉลาดมีความพร้อม
และเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน มีทักษะ มีความยืดหยุ่นและเชื่อมั่นในตนเอง 

และควิเบิ้ล (Quible) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้น าว่า ต้องประกอบด้วยสิ่งต่อไปนี้  
1. มีศิลปะในการท างาน  
2. ฉลาดรอบรู้ กล้าตัดสินใจ  
3. ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและใส่ใจปรับปรุงงาน  
4. มีความซื่อสัตย์ ขยันและมีความคิดริเริ่ม  
5. มีความยุติธรรม  
6. สุขภาพแข็งแรง  
7. ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 

   ซึ่งเบนนิส (Bennis) แสดงแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าไว้ สรุปได้ว่า ผู้ที่จะเป็นผู้น าได้
นั้น จะต้องมีคุณลักษณะและบุคลิกภาพพิเศษกว่าทั่วๆไป มีความเฉลียวฉลาด มีความกล้าหาญ มีความ
กระตือรือร้น มีลักษณะท่าทางดี สง่า น่าเลื่อมใส มีความยุติธรรม ฯลฯ ทั้งนี้ผู้น าจะต้องมีลักษณะพ้ืนฐานทั่วไป
เช่นเดียวกับผู้อ่ืน ได้แก่ จะต้องมีความซื่อสัตย์ การอุทิศตน ความไม่พยาบาทมาดร้าย มีความถ่อมตน ใจกว้าง 
และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

  และบาส (Bass) ได้ท าการส ารวจคุณลักษณะของผู้บริหารโดยได้พัฒนาจากกรอบความคิด
ของ สต็อกดิลล์ (Stogdill) ซ่ึงก าหนดไว้  ดังนี้  

1. คุณลักษณะทางกาย ได้แก่ การมีร่างกายที่แข็งแรง สง่า  
2. คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม ได้แก่ การเป็นผู้มีการศึกษาดี มีฐานะทางสังคมดี เป็นที่

ยอมรับยกย่องของบุคคลอื่น  
3. คุณลักษณะสติปัญญา ได้แก่ การเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีปฏิภาณ ไหวพริบดี  
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4. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ได้แก่ การเป็นผู้ที่มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อม่ันในตนเอง  

5. คุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับงาน ได้แก่ การเป็นผู้ที่มีความรับความรับผิดชอบต่อหน้าที่  
6. คุณลักษณะทางสังคม ได้แก่ การเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ดี มีการวางตัวในการเข้าสังคมได้

อย่างเหมาะสม 
    ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ กล่าวถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้บริหารที่ดีได้แก่  

1. คุณสมบัติด้านวิชาการ  
1.1 มีความรู้ด้านวิชาชีพเป็นอย่างดี  
1.2 มีความรู้ด้านความรู้ทั่วๆ ไปดี  
1.3 มีประสบการณ์ในการบริหารและการน าองค์กร  

2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  
2.1 มีบุคลิกภาพด้านร่างกายดี  บุคลิกลักษณะดี แต่งกายดี มีชีวิตชีวา วาจาดี วางตน

เหมาะสม  
2.2 มีบุคลิกภาพด้านจิตใจดี มีความเชื่อมั่น ศรัทธาผู้อ่ืน มีความอดทน กล้าหาญ            

มีเมตตาจิต มีวินัย มีใจเป็นธรรม และมีอารมณ์ขัน  
2.3 มีบุคลิกด้านสังคมดีมีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ช่วยเหลือสังคม เห็นประโยชน์

ส่วนรวมเหนือประโยชน์ตน  
3. คุณลักษณะด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน สติปัญญาฉลาด (Intelligence)                

รู้บทบาทตนรับผิดชอบ (Responsibility) มีความกล้า (Courage) แนบเนียน (Tact) เด็ดขาด (Decisiveness) 
กระตือรือร้น (Emthusiasm) บังคับใจตนเองได้ (Self-Control) การประสานงาน (Co-ordination) 
มีผลงานที่ประสบความส าเร็จ 

  และกฤตยา อารยะศิริ กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารองค์กรที่มีประสิทธิผล ได้แก่  
1. มีสติปัญญาค่อนข้างสูง  
2. มีการศึกษาและใฝุหาความรู้  
3. มีความสนใจวงกว้าง 
4. มีวิสัยทัศน์  
5. มีศักยภาพด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
6. มีความฉลาดทางอารมณ์  
7. มีความเฉลียวฉลาดในการเผชิญและตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีทุกข์ยากล าบาก  
8. มีความฉลาดทางคุณธรรม  
9. มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เหมาะสม 

  กิต ิตยัคคานนท์ สรุปลักษณะของผู้บริหารว่าควรมีลักษณะดังนี้  มีสุขภาพแข็งแรง มีความรู้ดี
มีบุคลิกดี มีความคิดริเริ่ม มีการตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินิจดี มีความกล้าหาญ มีศิลปะในการท างาน เสียสละ
ไม่ใช้อภิสิทธิ์ในทางที่ผิด ยกย่อง ให้เกียรติ ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสงบเสงี่ยม มีความ
จงรักภักดีต่อหน่วยงาน มีการสังคมดี มีความตื่นตัวทันต่อเหตุการณ์มีการวางแผนงาน และด าเนินงานตามแผน 
นอกจากนี้ยังต้องม ีศีล สมาธิ ปัญญา อีกด้วย 

  สุรศักดิ์ ปาเฮ ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหารมี 3 ลักษณะ ได้แก่  
1. คุณลักษณะพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ ความรู้ ความสามารถด้าน

สารสนเทศ และความรู้ทางวิชาชีพซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ ความรู้ ความสามรถด้านสารสนเทศ และ
ความรู้ทางวิชาชีพ  
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2. คุณลักษณะเฉพาะ/ความสามารถและทักษะเฉพาะตัว คือ ภาวะผู้น า ความรู้เท่าทัน
สถานการณ์ทักษะทางสังคมทักษะการวิเคราะห์ปัญหา การควบคุมอารมณ์ พฤติกรรมกล้าเสี่ยง ทักษะทาง
สังคม ทักษะทางสังคมทักษะการวิเคราะห์ปัญหา การควบคุมอารมณ์ พฤติกรรมกล้าเสี่ยง การเป็นผู้มีคุณธรรม 
จริยธรรมและการมีวิสัยทัศน์  

3. คุณลักษณะเชิงบูรณาการ คือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความรู้สึกไวต่อบุคคลอ่ืนและ
ความใฝุรู้ 

  จันทรา สงวนนาม ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่พึงประสงค์ 
ดังนี้  

1. เป็นผู้มีบุคลิกภาพดี มีคุณธรรม จริยธรรม และเจตคติที่ดีในการบริหารและการจัด
การศึกษา ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน ครองงาน และยึดมั่นในจรรยาบรรณ
วิชาชีพ  

2. เป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างสร้างสรรค์ ได้แก่ มนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีภาวะผู้น า                 
ผู้ตามที่ด ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความคิดเป็นประชาธิปไตยในการท างานเป็นทีม  

3. เป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหารการศึกษา ได้แก่ ความรู้ทั่วไปในการจัดการ
ที่เก่ียวข้องกับการศึกษา และความรู้เฉพาะต าแหน่งตามภารกิจของสถานศึกษา  

4. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการบริหารและจัดการศึกษา ได้แก่ การวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและ
สร้างความมุ่งหวังในอนาคตมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแนวทางพัฒนาการศึกษา 
 

  พรนพ พุกกะพันธ์ กล่าวไว้ว่าผู้น าที่ดีควรมีลักษณะดังนี้  
1. มีความเฉลียวฉลาด  
2. มีการศึกษาอบรมดี  
3. มีความเชื่อม่ันในตัวเอง  
4. เป็นคนมีเหตุผลดี  
5. มีประสบการณ์ในการปกครองบังคับบัญชาเป็นอย่างดี  
6. มีเชื่อเสียงเกียรติคุณดี 
7. สามารถเข้ากับคนได้ทุกระดับ  
8. มีสุขภาพอนามัยดี  
9. มีความสามารถเหนือบุคคลธรรมดา  
10. มีความรู้เกี่ยวกับงานทั่วทั่วไปขององค์กร  
11. มีความสามารถเผชิญปัญหา  
12. มีความสาม รถคาดการณ์  

  กล่าวโดยสรุปได้ว่าคุณลักษณะของผู้บริหาร หมายถึง บุคลิกภาพที่พิเศษกว่าคนทั่วไป                   
ซ่ึงได้แก่ คุณลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม มีสติปัญญาและความสามารถ มีบุคลิกภาพที่ดี เป็นผู้ที่มี               
ความมุ่งมั่น เป็นผู้มีความสามารถในการประสานงาน จากคุณลักษณะผู้บริหารที่กล่าวมาแล้วย่อมชี้ให้เห็นว่า
คุณสมบัติที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารซึ่งจะเป็นส่วนสนับสนุนให้หน่วยงานใดผู้บริหารมีคุณลักษณะของผู้บริหาร
อย่างครบถ้วน หน่วยงานนั้นจะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานในทุกทุกด้านอย่างแน่นอน 
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2.4  วิสัยทัศน์  ยทุธศาสตร์การพัฒนา  และโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 

2.4.1  วิสัยทัศน์องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 “ยึดหลักธรรมาภิบาล  ประสานการพัฒนา  ประชาชนมีความสุข” 
 

2.4.2  ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบคมนาคมขนส่ง 
 ยุทธศาสตร์ที่  2  การพัฒนาด้านเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว 
 ยุทธศาสตร์ที่  3  การพัฒนาการศึกษาและการสาธารณสุข 
 ยุทธศาสตร์ที่  4  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและการปูองกันบรรเทาสาธารณภัย 
 ยุทธศาสตร์ที่  5  การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้สมบูรณ์และยั่งยืน 
 ยุทธศาสตร์ที่  6  การพัฒนาด้านการเมืองการปกครองและการบริหาร 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.2  ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 

 
 
 
 
 
 
 
 

“ยึดหลกัธรรมาภบิาล 
ประสานการพัฒนา 

ประชาชนมีความสุข” 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
                 และระบบคมนาคมขนส่ง 

ยุทธศาสตร์ที่ 6  การพัฒนาด้านการเมือง   
                          การปกครอง  และการบริหาร 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาการศึกษา 
                    และการสาธารณสุข 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ยุทธศาสตร์ที่ 5  การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมให้สมบูรณ์และยั่งยืน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
             และการท่องเที่ยว 
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2.4.3  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  ก าหนดแบ่งส่วนราชการ  ออกเป็น  3  ส านัก  7  กอง                  
1  หน่วย  และโรงเรียนในสังกัด  1  โรงเรียน  ดังนี้ 

1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ประกอบด้วย 
1.1  ฝุายบริหารงานทั่วไป 
1.2  ฝุายนิติการและการพาณิชย์ 

2. กองกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ประกอบด้วย 
2.1  ฝุายการประชุม 
2.2  ฝุายกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

3. กองแผนและงบประมาณ  ประกอบด้วย 
3.1  ฝุายนโยบายและแผน 
3.2  ฝุายงบประมาณ 
3.3  ฝุายตรวจติดตามและประมวลผล 

4. กองคลัง  ประกอบด้วย 
4.1  ฝุายการเงิน 
4.2  ฝุายบัญช ี
4.3  ฝุายเร่งรัดและจัดเก็บรายได้ 

5. ส านักการช่าง  ประกอบด้วย 
5.1 ส่วนวิศวกรรมการก่อสร้าง 

5.1.1 ฝุายส ารวจ 
5.1.2 ฝุายออกแบบ 

5.2  สว่นพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
 5.2.1  ฝุายเครื่องจักรกล 
   5.2.2  ฝุายก่อสร้างและซ่อมบ ารุง 
5.3  ฝุายบริหารงานทั่วไป 

6. กองปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  ประกอบด้วย 
6.1  ฝุายปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6.2  ฝุายสงเคราะห์และฟ้ืนฟูผู้ประสบภัย 

7. ส านักการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย 
7.1 ส่วนบริหารการศึกษา 

7.1.1  ฝุายการศึกษาในระบบ 
7.1.2  ฝุายส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 

7.2 ส่วนส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 
7.2.1 ฝุายส่งเสริมประเพณี  ศิลปะ  วัฒนธรรม 
7.2.2 ฝุายส่งเสริมกีฬา  และนันทนาการ 

7.3 ฝุายบริหารงานทั่วไป 
7.4 สถานศึกษาในสังกัด  (โรงเรียนองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย) 
7.5 กลุ่มงานนิเทศ  ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
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8. กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต  ประกอบด้วย 
8.1 ฝุายพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 
8.2 ฝุายพัฒนาอาชีพและการท่องเที่ยว 

9. กองพัสดุและทรัพย์สิน  ประกอบด้วย 
9.1 ฝุายจัดหาพัสดุ 
9.2 ฝุายทะเบียนพัสดุและทรัพย์สิน 

10. กองการเจ้าหน้าที่  ประกอบด้วย 
10.1  ฝุายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
10.2  ฝุายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
10.3  ฝุายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม 

11. หน่วยตรวจสอบภายใน   
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องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 

ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

กองแผนฯ กองกิจการสภาฯ กองส่งเสริมฯ กองการเจ้าหน้าที ่กองพัสดุและทรัพย์สิน ส านักการศึกษาฯ กองป้องกันฯ ส านักการช่าง กองคลัง ส านักปลัดฯ 

ฝุายบริหาร 
งานทัว่ไป 

ฝุายสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

ฝุายจัดหาพัสด ุฝุายพัฒนาสังคม
และสิ่งแวดล้อม 

ฝุายปูองกัน
และบรรเทา
สาธารณภัย 

ส่วนวิศวกรรม 
การก่อสร้าง 
1.  ฝุายส ารวจ 
2.  ฝุายออกแบบ 
 

ฝุายการเงิน 
ฝุายนโยบาย

และแผน 

ฝุายการ
ประชุม 

ฝุายทะเบียน
พัสดุและ
ทรัพย์สิน 

ฝุายบัญช ี

ฝุายส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร 

ฝุายพัฒนาอาชีพ  
และการท่องเท่ียว 

ฝุายเร่งรัด
และจัดเก็บ

รายได้ 

ฝุายนิตกิาร
และ 

การพาณิชย์ 
ฝุายวินยั 

และส่งเสริม
คุณธรรม 

ฝุาย
สงเคราะห์
และฟื้นฟู

ผู้ประสบภัย ฝุายตรวจติดตาม 
และประเมินผล 

ฝุายงบประมาณ ฝุายกิจการ
สภา อบจ. 

ส่วนพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน 
1. ฝุายเครื่องจักรกล 
2. ฝุายก่อสร้าง 

และซ่อมบ ารุง 
 

ฝุายบริหารงานท่ัวไป 

ส่วนบริหารการศึกษา 
1. ฝุายการศึกษาในระบบ 
2. ฝุายส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 

ส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
1. ฝุายส่งเสริมประเพณี ศิลปะ วัฒนธรรม 
2. ฝุายส่งเสริมกีฬา และนันทนาการ 

ฝุายบริหารงานท่ัวไป 

สถานศึกษาในสังกัด 

กลุ่มงานนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 

รูปท่ี  2.3   โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
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บทที่  3 

 
วิธีการวิจัย 

 
ในการศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วน 

จังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธีการวิจัยประกอบไปด้วยส่วนต่างๆ            
ที่ส าคัญ  ดังนี้ 
 
3.1  ขอบเขตของการศึกษา 
 
 3.1.1  ขอบเขตด้านพื้นที่  ประชากร  และกลุ่มตัวอย่าง 
  1.  ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
  ในการศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานด้านต่างๆ                
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  
  2.  ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรที่ศึกษา  ประกอบไปด้วย  ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  รวมตัวอย่างประชากรทั้งสิ้น  จ านวน  651  คน  (ข้อมูล ณ วันที่  5  
มิถุนายน  2563)   
  3.  ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
  การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie &  
Morgan, 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543)  ตารางนี้ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากร
เช่นเดียวกัน  และก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่
ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อมั่น 95%  สามารถค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างประชากรที่มีขนาด
เล็กได้ตั้งแต่  10  ขึ้นไป  ดังตารางที่  1  วิธีการอ่านตาราง คือ ประชากรทั้งสิ้น  จ านวน  651  คน 
(ประมาณ 700 คน ตามตาราง)  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะเท่ากับ  248  คน 
 
ตารางท่ี  3.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน 
 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

10 10 55 48 95 76 
15 14 60 52 100 80 
20 19 65 56 110 86 
25 24 70 59 120 92 
30 28 75 63 130 97 
35 32 80 66 140 103 
40 36 85 70 150 108 
45 40 90 73 160 113 
50 44 95 76 170 118 
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ตารางท่ี  3.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน  (ต่อ) 
 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตัวอย่าง 

180 123 270 159 420 201 
190 127 280 162 440 205 
200 132 290 165 460 210 
210 136 300 169 480 214 
220 140 320 175 500 217 
230 144 340 181 550 226 
240 148 360 186 600 234 
250 152 380 191 650 242 
260 155 400 196 700 248 

 
 
  จากนั้นน าขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  จ านวน  248  คน  มาหาค่าเฉลี่ยเพ่ือก าหนด
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะด าเนินการจัดเก็บแบบส ารวจในแต่ละส่วนราชการ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  3.2  จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ด าเนินการจัดเก็บในแต่ละส่วนราชการ 
 
ล าดับ ส านัก /กอง จ านวนบุคลากร 

(651  คน) 
ขนาดตัวอย่าง 
(248  คน) 

1 บริหาร 3 - 
2 ส านักปลัด อบจ. 56 21 
3 กองกิจการสภา อบจ. 14 5 
4 กองแผนและงบประมาณ 25 10 
5 กองคลัง 31 12 
6 ส านักการช่าง 167 64 
7 ส านักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 44 17 
8 กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 30 12 
9 กองปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 30 12 

10 กองพัสดุและทรัพย์สิน 34 13 
11 กองการเจ้าหน้าที่ 19 7 
12 โรงเรียนองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 198 75 

รวม 651 248 
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3.2  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ข้อมูลที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ได้จากแหล่งข้อมูล  2  แหล่ง  ดังนี้ 
 3.2.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary  data) 

  ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์  https://forms.gle/36A3cvKxEcdycvBe9              
หรือด้วยวิธีแสกน  QR Code  กับกลุ่มตัวอย่างที่จัดเป็นกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดเชียงราย  ได้แก่  ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง   

 
 3.2.2  ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary  data) 
  ได้แก่  ต ารา  เอกสารทางวิชาการต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  เช่น  ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับ
ความพึงพอใจ  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เป็นต้น  รวมถึงระเบียบ
กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  เช่น   พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี   พ.ศ.  2546  การประเมินประสิทธิภาพขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ( Local 
Performance Assessment : LPA)  การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  เพ่ือเสนอ
ขอรับเงินรางวัลประจ าปีส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   การประเมินผู้บริหารองค์การ (ผู้บริหารท้องถิ่น)  
และการสืบค้นออนไลน์  
 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  ได้แก่  การจัดท าแบบส ารวจออนไลน์โดย  Google  Drive  (เป็นบริการ
จาก  Google  ที่ท าให้เราสามารถน าไฟล์ต่างๆ  ไปฝากไว้กับ  Google  ซึ่งท าให้เราสามารถใช้ไฟล์เหล่านั้นที่
ไหนก็ได้  ที่มีอินเตอร์เน็ต)   ผ่าน  Account  :  saisunee.jacky@gmail.com  เพ่ือสร้างแบบส ารวจออนไลน์
โดย  Google Form  https://forms.gle/36A3cvKxEcdycvBe9  หรือด้วยวิธีแสกน QR Code            
ด้วยโทรศัพท์มือถือ ดังรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  3.1   แบบส ารวจออนไลน์  Google Form 

https://forms.gle/36A3cvKxEcdycvBe9
mailto:saisunee.jacky@gmail.com%20%20เพื่อ
https://forms.gle/36A3cvKxEcdycvBe9
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รูปที่  3.2   QR Code ที่ใช้ในการตอบแบบส ารวจออนไลน์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปที่  3.3   ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์ 
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3.4  ระยะเวลาด าเนินการศึกษา 
 
 การศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วน          
จังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  นี้  คาดว่าจะใช้ระยะเวลาด าเนินการศึกษาและ
ด าเนินการตามแผนรวมทั้งสิ้น  6  เดือน  โดยก าหนดขั้นตอนแผนการด าเนินงานไว้  ดังนี้   
 
ตารางท่ี  3.3  ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาและด าเนินกิจกรรมตามแผน 
 

ขั้นตอนในการศึกษา 
ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษา (6 เดือน) 

เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
2563 2563 2563 2563 2563 2563 

1. รวบรวมข้อมูล  โดยการค้นคว้าต ารา  
เอกสาร และการสืบค้นออนไลน์ 

      

2. จัดท าโครงร่างการศึกษา       
3. สร้างและทดสอบเครื่องมือ       
4. เก็บรวบรวมข้อมูล       
5. วิเคราะห์ข้อมูล       
6. น าเสนอรายงาน และตรวจทานแก้ไข       
7. จัดท ารูปเล่มฉบับสมบูรณ์       
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วน          
จังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  ผู้ศึกษาขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการ
ตอบแบบส ารวจออนไลน์  ตามล าดับ  ดังนี้  

4.1  ข้อมูลทั่วไป 
4.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจและแรงจูงใจ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
4.3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 

4.1  ข้อมูลทั่วไป 
 
ตารางท่ี  4.1  เพศ 
 

เพศ จ านวน  ( N = 473 คน) ร้อยละ 
ชาย 265 56.0 
หญิง 208 44.0 
 
 จากตารางที่  4.1  พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศ “ชาย”ตอบแบบส ารวจจ านวนทั้งสิ้น 265 คน คิดเป็นร้อยละ  
56.0  มากท่ีสุด  รองลงมา “หญิง” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  208  คน  คิดเป็นร้อยละ  44.0  และพบว่าเพศ
ชายได้ตอบแบบส ารวจมากกว่าเพศหญิง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  4.1   ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์ (1. เพศ) 
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ตารางท่ี  4.2  อายุ   
 

อายุ จ านวน  ( N = 473 คน) ร้อยละ 
20 – 30  ป ี 136 28.8 
31 – 40  ปี 180 38.1 
41 – 50  ป ี 128 27.1 
51  ปีขึ้นไป 29 6.1 
 
 จากตารางที่  4.2  พบว่า กลุ่มตัวอย่างอายุ “31-40 ปี”ตอบแบบส ารวจจ านวนทั้งสิ้น 180 คน คิดเป็น
ร้อยละ  38.1  มากที่สุด  รองลงมา “20-30 ปี” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  136  คน  คิดเป็นร้อยละ  28.8  
น้อยที่สุด  “51 ปี” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  29  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.1   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  4.2   ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์ (2. อายุ) 
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ตารางท่ี  4.3  การศึกษา   
 

การศึกษา จ านวน  ( N = 473 คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า 28 5.9 
อนุปริญญา / เทียบเท่า 25 5.3 
ปริญญาตรี 307 64.9 
ปริญญาโท 110 23.3 
สูงกว่าปริญญาโท 3  0.6 
 
 
 จากตารางที่  4.3  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับ “ปริญญาตรี” ตอบแบบส ารวจจ านวนทั้งสิ้น 
307  คน  คิดเป็นร้อยละ  64.9  มากที่สุด  รองลงมา “ปริญญาโท” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  110  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  23.3  น้อยที่สุด  “สูงกว่าปริญญาโท” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  3  คน  คิดเป็นร้อยละ  0.6   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  4.3   ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์ (3. การศึกษา) 
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ตารางท่ี  4.4  ประเภทต าแหน่ง  
 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน  ( N = 473 คน) ร้อยละ 
บริหารท้องถิ่น / อ านวยการท้องถิ่น 21 4.4 
ข้าราชการ  ประเภทวิชาการ 138 29.2 
ข้าราชการ  ประเภททั่วไป 89 18.8 
ลูกจ้างประจ า 27 5.7 
พนักงานจ้าง 198 41.9 
 
 
 จากตารางที่  4.4  พบว่า กลุ่มตัวอย่างประเภทต าแหน่ง  “พนักงานจ้าง” ตอบแบบส ารวจจ านวนทั้งสิ้น 
198  คน  คิดเป็นร้อยละ  41.9  มากที่สุด  รองลงมา “ข้าราชการ  ประเภทวิชาการ” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  
138  คน  คิดเป็นร้อยละ  29.2  น้อยที่สุด  “บริหารท้องถิ่น /อ านวยการท้องถิ่น” ตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น  
21  คน  คิดเป็นร้อยละ  4.4  และพบว่ายังมีกลุ่มตัวอย่างบางรายเข้าใจผิดว่าตนเองอยู่ประเภทต าแหน่งไหน  
ระหว่างพนักงานจ้าง  และลูกจ้างประจ า  ดังจะเห็นได้จากการตอบแบบส ารวจประเภทลูกจ้างประจ ามีจ านวน
เกินความเป็นจริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  4.4   ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบส ารวจออนไลน์ (4. ประเภทต าแหน่ง) 
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4.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจและแรงจูงใจ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย 
 

1. ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร 
 
ตารางท่ี  4.5  ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร  
 

สังกัด จ านวน  ( N = 473 คน) การแปลผล 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
น้อย 

 
น้อยท่ีสุด 

 
1.1  มีการวางแผนและก าหนด
เปูาหมายในงานอย่างชัดเจน  

117 274 76 6 0 มาก 

1.2  มีวสิัยทัศน์  วางตัวเป็น
แบบอย่างท่ีดีในฐานะผู้น า 

134 264 66 9 0 มาก 

1.3  ปฏิบตัิต่อผู้ใต้บังคับบัญชา          
โดยพิจารณาถึงความถูกต้อง 

125 258 84 6 0 มาก 

1.4  เปดิโอกาสให้บุคลากร        
เสนอข้อมูลและข้อคดิเห็นต่อผู้บรหิาร
ในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงาน  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง                 
ในความส าเร็จขององค์กร 

115 260 91 7 0 มาก 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

รูปที่  4.5   แผนภูมิการแปลระดับความพึงพอใจ / แรงจูงใจ ต่อการบริหารงานของผู้บริหาร 
(1. ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร) 
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2. ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
 
ตารางท่ี  4.6  ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล  
 

สังกัด จ านวน  ( N = 473 คน) การแปลผล 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
น้อย 

 
น้อยท่ีสุด 

 
2.1  กระบวนการสรรหาบุคลากร   
เข้ามายังองค์กร 

93 293 79 8 0 มาก 

2.2  อัตราก าลังของบุคลากร                 
มีเพียงพอต่อปริมาณงาน 

84 286 93 10 0 มาก 

2.3  การพัฒนาบคุลากร  เช่น          
การจัดฝึกอบรม  การจัดส่งบุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรมตามสายงาน 

119 260 86 8 0 มาก 

2.4  การส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรม
แก่บุคลากร เช่น โครงการเชิดชูเกียรติฯ   
โครงการอบรมคณุธรรมจรยิธรรม  
การจัดกิจกรรมท าบญุตักบาตร    
หล่อเทียนพรรษา 

116 272 80 5 0 มาก 

2.5  การใหค้วามส าคัญต่อบุคลากร
อย่างเสมอภาค 

99 257 92 20 5 มาก 

2.6  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  ค่าจา้ง  
และค่าตอบแทน 

91 260 90 26 6 มาก 

2.7  การประชุมถ่ายทอดนโยบาย
แนวทางการปฏิบัติงานผู้บริหาร     
และเจา้หน้าท่ีผู้ปฏิบัติงาน 

102 273 86 12 0 มาก 

2.8  การเสริมสร้างองค์กรเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ / การจัดองค์
ความรู้ในองค์กร 

126 257 81 9 0 มาก 

2.9  การใหโ้อกาสเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  เช่น  
การเลื่อนระดับ  การไดร้ับเงิน พ.ต.ก.  
เงินประจ าต าแหน่งประเภท           
วิชาชีพเฉพาะ  เงินวิทยฐานะ   

107 265 90 9 2 มาก 

2.10  การจดัช่องทางการสื่อสาร 
งานบุคคล เช่น จดหมายข่าว เว็บไซต์ 
เสียงตามสาย 

127 266 75 3 2 มาก 

2.11  การจดักิจกรรมเพื่อเสรมิสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีให้กับบคุลากร
ภายในองค์กร 

110 257 88 15 3 มาก 

2.12  การให้โอกาสการพัฒนา
บุคลากรในการเข้ารับการฝึกอบรม 
เช่น การฝึกอบรมตามสายงาน หรอื
ตามภารหน้าท่ีที่ปฏิบตั ิ

139 254 73 7 0 มาก 
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รูปที่  4.6   แผนภูมิการแปลระดับความพึงพอใจ / แรงจูงใจ ต่อการบริหารงานของผู้บริหาร 
(2. ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล) 

 
 
 
 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
ตารางท่ี  4.7  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 

สังกัด จ านวน  ( N = 473 คน) การแปลผล 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
น้อย 

 
น้อยท่ีสุด 

 
3.1  สถานท่ีท างาน  สะอาด  
เรียบร้อยถูกสุขลักษณะ 

150 265 56 2 0 มาก 

3.2  มีอุปกรณ์  เครื่องมือท่ีทันสมัย
และรวดเร็ว  ในการปฏิบัติงาน 

117 244 95 13 4 มาก 

3.3  มสีถานท่ีจอดรถเพียงพอ 71 216 146 24 16 มาก 
3.4  ความปลอดภัยในการท างาน 123 264 73 13 0 มาก 
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รูปที่  4.7   แผนภูมิการแปลระดับความพึงพอใจ / แรงจูงใจ ต่อการบริหารงานของผู้บริหาร 
(3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน) 

 
 

4. ด้านสวัสดิการในองค์กร 
 
ตารางท่ี  4.8  ด้านสวัสดิการในองค์กร  
 

สังกัด จ านวน  ( N = 473 คน) การแปลผล 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
น้อย 

 
น้อยท่ีสุด 

 
4.1  สวสัดิการเงินกู้พนักงาน            
(กลุ่มออมทรัพย์ สวสัดิการ อบจ.) 

123 255 85 6 4 มาก 

4.2  สวสัดิการด้านการแพทย์            
(ห้องรักษาพยาบาล อบจ.) 

87 267 105 14 0 มาก 

4.3  สวสัดิการด้านเทคโนโลยี  
(อินเตอร์เน็ต WIFI และเครื่องมือ
สื่อสาร) 

77 267 98 24 7 มาก 

4.4  สวสัดิการด้านรถบริการ  
(รถยนต์ส่วนกลาง) 

68 258 111 27 9 มาก 

4.5  สวสัดิการด้านท่ีพักอาศัย  
(บ้านพักอาศัยท่ี อบจ.จัดให้) 

56 224 136 40 17 มาก 

4.6  สวสัดิการฌาปนกจิสงเคราะห์  
(นอกเหนือจากทางราชการจัดให้) 

69 238 133 27 6 มาก 

4.7  สวสัดิการร้านจ าหน่ายอาหาร 55 243 128 34 13 มาก 
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รูปที่  4.8   แผนภูมิการแปลระดับความพึงพอใจ / แรงจูงใจ ต่อการบริหารงานของผู้บริหาร 
(4.  ด้านสวัสดิการในองค์กร) 
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4.3  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

1. ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร 
1. ดี  ดีมาก ดีเยี่ยม 
2. ไม่ต้องปรับปรุงครับ 
3. ควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้เขาได้แสดงความสามารถ ไม่ควร 

ใช้การบังคับบัญชาแบบรวมอ านาจ 
4. ความเสมอภาค  ให้มีความเสมอภาคในการท างานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
5. ให้ความสะดวกการบริการ 
6. ให้เป็นที่ปรึกษาท่ีดีกรณีเกิดปัญหาและให้โอกาสเข้าพบได้ง่ายขึ้น 
7. เป็นผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่ดีมาก 
8. มีความยุติธรรม 
9. ควรเน้นความโปร่งใสและการมีส่วนร่วม 
10. ชื่นชมการท างานของผู้บริหาร 
11. ควรจะเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลต่างๆ และข้อคิดเห็นต่อผู้บริหารในการพัฒนา และ

ปรับปรุงการบริหารงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร 
12. ขอให้มีการพบปะกับผู้บริหารบ่อยๆ 
13. ไม่เลือกปฏิบัติ 
14. มีการบริหารจัดการที่ดี 
15. ผู้บริหารระดับหัวหน้าฝุายควรเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องพฤติกรรมส่วนบุคคล 
16. ปานกลาง 
17. เป็นที่ปรึกษาด้านระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
18. ขอให้ชัดเจน เที่ยงตรง 
19. ดูแลความเป็นอยู่ผู้ใต้บังคับบัญชาและสร้างขวัญก าลังใจในการท างานเป็นทีมให้แก่ลูกน้องบ้าง 
20. มีความชัดเจน โปร่งใสในการบริหารจัดการทุกๆ ด้าน และเป็นแนวทางเดียวกัน 
21. มีความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
22. ควรเปิดโอกาสให้บุคลกรเข้าพบหรือหารือได้ง่ายกว่านี้ 
23. จัดกล่องเปิดรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
24. ที่เป็นอยู่ก็ดีอยู่แล้วครับ 
25. มองบุคลากรที่ไม่มีปากเสียงบ้าง ให้ความส าคัญ ใส่ใจกับงานลูกน้องโดยไม่กดดัน หรือให้

ค าปรึกษาที่เหมาะสม 
26. อยากให้ผู้บริการระดับสูงรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากๆ และลงมาตรวจ

เยี่ยมบ่อยๆ 
27. มีอัตลักษณ์ในการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ 
28. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับลูกน้อง 
29. สอบถามงานให้ตรงผู้รับผิดชอบงาน มิใช่พบเจอใครแล้วอยากถามไรก็ถาม เนื่องจากท่าน

อาจจะได้ค าตอบที่ไม่ถูกต้องหรือครบถ้วน และผู้ถูกถามหากตอบไม่ได้หรือไม่ทราบข้อมูลก็จะรู้สึกแย่ที่ตอบ
หัวหน้างานในขณะนั้นไม่ได้ 

30. มีความเป็นธรรม 
31. บริหารจัดการดี 
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32. ไม่ค่อยชัดเจน บางคนไม่มีภาวะเป็นผู้น า 
33. มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
34. การจัดให้มีกิจกรรมที่ท าให้คนในองค์กรมีมนุษยสัมพันธ์กันดียิ่งขึ้น 
35. ล าเอียง 
36. ให้เป็นที่พ่ึงพึงและเคารพนับถือ 
37. เยี่ยมยอดในการน าความคิดการบริหารโรงเรียนให้เป็นไปตามสถานการณ์ปัจจุบัน 
38. เป็นระบบตามล าดับสายการบังคับบัญชา 
39. ท างานได้ดี จัดการปัญหาได้รวดเร็ว 
40. ในด้านการสั่งการ การตัดสินใจควรมีความชัดเจน 
41. ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง ขวัญก าลังใจ 

 
2. ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

1. ดี ดีมาก ดีแล้ว  
2. เพ่ิมมากข้ึน 
3. ควรมีการบริจัดการอย่างโปร่งใส น าหลักคุณธรรมมาใช้ในการบริหารเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกัน 

ระบบอุปถัมภ์ไม่ควรที่จะมีอยู่ในระบบราชการ 
4. ไม่ควรมอบหมายงานให้เพียงคนเดียวในการจัดทุกอย่าง 
5. ให้โอกาส 
6. สรรหาบุคลากรให้พร้อมตามกรอบอัตราก าลัง 
7. ควรส่งเสริม สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในสายงานอย่างสูงสุด 
8. มีการคัดสรรอย่างเป็นธรรม 
9. มีความยุติธรรม 
10. ควรรับโอนข้าราชการอย่างเท่าเทียม ไม่ใช่รับเด็กเส้น 
11. ควรมีการพัฒนาบุคลากร เช่น การจัดฝึกอบรม การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตาม

สายงานให้เป็นประจ าทุกเดือน 
12. เพ่ิมบุคลากร 
13. ให้ดูเนื้องานที่แต่ละฝุายรับผิดชอบ สรรหาบุคลากรให้เข้ากับงาน  
14. มีการบริหารจัดการที่ดี 
15. ควรมีการประชุมข้าราชการพนักงานทั้งองค์กรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 
16. การให้คุณและโทษกับผู้กระท าผิด 
17. ควรชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
18. ทรัพยากรบุคคลได้รับการประเมินตามความพอใจของผู้บริหาร 
19. ควรให้โอกาสบุคลากรในองค์กรก่อนคนนอก 
20. มีการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้ตรงกับภารกิจงานมาปฏิบัติงานโดยไม่ใช้

ระบบอุปถัมภ์ 
21. ทดสอบความรู้ความสามารก่อนรับโอน 
22. ส ารวจอัตราก าลังควบคู่กับปริมาณงาน 
23. มีความเหลื่อมล้ าในการประเมินการท างาน 
24. ที่เป็นอยู่ก็ดีอยู่แล้วครับ 
25. ควรมีการส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมตามที่หน่วยงานต้นสังกัดจัดบ้าง(กรม) เพ่ือพัฒนาวิชาชีพ 

เปิดโลกทัศน์ของตนเอง เช่น บุคลากรทางการศึกษามีความจ าเป็นมาก 



 
41 การศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงาน  องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

26. ในสายงานผู้บริหารควรสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเนื่องจากจะมาเป็นผู้บริหาร
คนควรเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูงกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 

27. จัดสรรทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและทั่วถึง 
28. ใครใกล้ชิดจะได้ก่อนส่วนกลาง 
29. บริหารงานบางคนให้ตรงกับงาน และคุ้มค่ากับเงินเดือนที่ได้รับ 
30. ให้โอกาสคนในองค์กรก่อนรับคนข้างนอกมา 
31. จ านวนคนน้อยกว่าปริมาณงาน 
32. น้อย ให้ความส าคัญกับบุคคลน้อยกว่าสถานที่ 
33. หมั่นคอยดูแล ด้านความก้าวหน้า ของบุคลากรให้ทั่วถึง 
34. มีความพร้อมในการอบรมให้ครูมีศักยภาพในการสอนอย่างเต็มท่ี 
35. มีการจัดกิจกรรมในภาพรวมของ อบจ.ในการเชื่อมสัมพันธ์ 
36. ควรบริหารทรัพยากรบุคคลตามความรู้ความสารถของบุคลากรจริงๆ ให้ความเสมอภาค ไม่ใช่

บริหารโดยใช้ระบบอุปถัมภ์จนท าให้องค์กรมีการแตกแยก ไม่รักกัน ไม่มีความสามัคคีกันซึ่งกันและกัน 
37. ส่งอบรมตามสายงาน 

 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

1. ดี  ดีเยี่ยม  ดีมาก  ดีอยู่แล้ว 
2. สภาพแวดล้อมในการท างานควรพัฒนาเรื่องการให้บริการด้านความสะอาดของห้องน้ า 

เพราะส่งกลิ่นเหม็นมากท าลายบรรยากาศในการท างานโดยเฉพาะห้องน้ าชั้นที่สี่ 
3. ดีบ้าง ไม่ดีบ้าง 
4. มีหน่วยงานดูแลส่วนกลางเพ่ือให้เป็นเอกภาพ 
5. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
6. มีบรรยากาศที่ด ี
7. มีความเรียบร้อย 
8. ควรมีความปลอดภัยที่สูงในการท างานให้มาก 
9. ความสะอาดของห้องน้ า 
10. คับแคบ แออัด ไม่เหมาะกับสภาพการท างาน 
11. มีการบริหารจัดการที่ดี 
12. ชั้นวางของ 
13. สภาพแวดล้อมดี 
14. ส้วมมีกลิ่นเหม็นมากท้ังที่สภาพแวดล้อมสะอาด 
15. ห้องน้ าและอุปกรณ์ช ารุดหลายจุดควรได้รับการแก้ไข 
16. ควรปรับปรุงฟอร์ลแพลน (Floor Plan วงเงินสินเชื่อหมุนเวียน) และจัดมุมร้านค้าเครื่องดื่ม

บนรูปแบบสหกรณ์ 
17. สะดวกสบายดี 
18. ควรมีห้องท างานที่เพียงพอและกว้างขวาง 
19. สภาพแวดล้อมดีอยู่แล้ว 
20. ต้องการที่จอดรถในร่ม 
21. ควรจัดให้มีการกิจกรรมด้านนันทนาการหรือการแข่งขันกีฬาภายในขององค์กรให้มากๆ           

เพ่ือเป็นเวทสี าหรับการได้รู้จักหรือเชื่อมสัมพันธไมตรีของบุคลากร 
22. ตรวจสอบความปลอดภัยในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
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23. ดีสวยงาม 
24. ดีขึ้นเรื่อยๆ สิ่งอ านวยความสะดวกมีเพ่ิมมากข้ึน 
25. มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีเพ่ือนและสังคมในการท างานที่ช่วยเหลือกัน 
26. ยอดเยี่ยม  ดีมากอยู่แล้ว 
27. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร ให้โอกาสในการท างานที่ลูกน้องสนใจ 
28. อยากให้บางกองที่ต้องการให้เปลี่ยนแปลงเอกสาร ควรท าหนังสือแจ้งเวียนให้ทุกกองรับทราบ 

เพราะที่ผ่านมา เวลาจะให้กองอ่ืนแก้เอกสาร ก็จะบอกเป็นครั้งคราวไม่ได้แจ้งให้ทราบโดยทั่วกัน เช่น
แบบฟอร์มการเบิกเงิน หากจะเปลี่ยนรูปแบบใหม่ ควรแจ้งให้ทราบทุกกอง ไม่ควรตอบเขาว่า ก็โพสในเว็บไซต์
แล้ว เวลาจะเปลี่ยนแบบฟอร์ม ควรแจ้งล่วงหน้าอย่างน้อย 15 วัน แต่ที่พบคือแจ้งให้เปลี่ยนตอนที่ด าเนินการ
เบิกข้ันสุดท้าย ต้องล่าลายเซ็นใหม่ บางทีข้ามเดือนก็ต้องเปลี่ยนยกชุด บุคคลภายนอกยิ่งตามหายาก  ฝากผ่าน
ทางนี้ด้วย 

29. จัดบรรยากาศท่ีผ่อนคลายในการท างาน 
30. เห็นควรจัดให้มีอาคาร/สถานที่จัดเก็บอุปกรณ์ที่มีความเหมาะสมเพียงพอ สามารถน าวัสดุ

อุปกรณ์ออกไปปฏิบัติงานโดยสะดวกรวดเร็วได้ 
31. จัดให้วัฒนธรรมองค์กรแห่งความรักใคร่ช่วยเหลือ และสมานฉันท์ 
32. สภาพแวดล้อมเหมาะในการท างาน 
33. อยากให้มีเครื่องมือ อุปกรณ์เทคโนโลยีพร้อมและทันสมัย รวมถึงระบบ internet/wifi 
34. สะอาดและเรียบร้อยเป็นระเบียบดี 
35. ต่างคนต่างอยู่ ไม่โอเครเลย 
36. ดีเป็นกลุ่มๆ บางกลุ่มด ีบางกลุ่มก็ไม่สนใจ 
37. พ้ืนที่ท างานเริ่มคับแคบ 
38. เอ้ืออ านวยต่อการเรียนดีมาก 
39. บรรยากาศสภาพแวดล้อมดีมีความเหมาะสม 
40. จัดการเรื่องความสะอาด ของสถานที่ 

 
4. ด้านสวัสดิการในองค์กร 

1. ดี 
2. จัดสรร อินเตอร์ให้มีคุณภาพดีขึ้น และมีความเร็วเสถียรต่อการใช้งาน เพราะยุคสมัยการ

ท างานออนไลน์มากขึ้น 
3. ปรับเปลี่ยนบางสิ่ง 
4. ควรเพิ่มสวัสดิการทางด้านการบริการร้านค้า ร้านอาหารให้มีความสะดวกให้บริการที่ทันสมัย

และเพ่ิมสถานที่จอดรถให้เจ้าหน้าที่อย่างเพียงพอ 
5. ผู้บริหารควรเข้าร่วมและให้ความส าคัญ 
6. ดูแลการเจ็บปุวยตายของบุคลากรและครอบครัวให้ครอบคลุม 
7. ยังไม่ทราบในบางเรื่อง 
8. ปานกลางครับ  ใช้ได้ปานกลาง 
9. การกู้ซื้อ I pad 
10. สวัสดิการด้านการแพทย์ (ห้องรักษาพยาบาล อบจ.) และโรงเรียน 
11. ได้รับรู้ข่าวสารน้อยมาก 
12. มีการบริหารจัดการที่ดี 
13. ควรจัดสวัสดิการให้กับเจ้าหน้าที่ 
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14. ครบถ้วนดีแล้ว 
15. ลดเงินผ่อนลงให้เวลาผ่อนช าระนานขึ้น 
16. ที่ไม่ใช่สวัสดิการจากทางราชการ มีสวัสดิการให้น้อย 
17. ควรเพิ่มและเห็นความส าคัญในเรื่องสวัสดิการต่างๆ ให้มากขึ้นกว่าเดิม 
18. มีสวัสดิการตามระเบียบอยู่แล้ว 
19. จัดสวัสดิ์การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากร เช่น รางวัลเบี้ยขยัน 
20. ควรจัดให้มีบ้านพักส าหรับบุคลากรที่อยู่ต่างจังหวัดเพียงพอต่อพนักงาน 
21. เพ่ิมสวัสดิการให้มากขึ้น 
22. ให้ %เงินเดือนที่ยุติธรรมกับทุกคน ไม่ใช่ได้ 3% 4% ติดกันทุกการพิจารณาขั้นในคนเดียวตลอด 
23. อยากให้เพิ่มการดูแลรักษาพยาบาลพ่อแม่ 
24. สวัสดิการช่วยเหลือตามสถานการณ์ที่รุนแรง เช่น โควิด ให้ความช่วยเหลือด้านรายจ่าย เป็นต้น 
25. พอใช้ 
26. บ้านพักส าหรับบุคคลากรเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
27. จัดสวัสดิการให้ได้รับตามสิทธิ์อย่างเต็มท่ีและท่ัวถึง 
28. สร้างขวัญและก าลังใจให้ทั่วถึงในทุกต าแหน่งอย่างทั่วถึง 
29. น้อย  มีน้อย 
30. ให้บริการดี 
31. ยังไม่ดีพอไม่มีคนรับผิดชอบที่เป็นแกนหลัก 
32. ตามมีตามเกิด 
33. คอยดูสวัสดิการต่างๆ ให้กับบุคลากรทุกระดับชั้น 
34. ด้านการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
35. ควรมีร้านค้าสหกรณ์บริการ 
36. ชุดท างาน เครื่องแบบท างาน ค่าอาหาร 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการศึกษา  และข้อเสนอแนะ 
 

ในการศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงาน องค์การบริหารส่วน          
จังหวัดเชียงราย  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  ผู้ศึกษาขอสรุปผลการศึกษา  อภิปลายผลเป็นประเด็น
ส าคัญได้  ดังนี้   

 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 

1. ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร 
ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  มีความ 

พึงพอใจในด้านการบริหารงานของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก  และเมื่อแยกพิจารณาจะเห็นว่า  ความพึงพอใจใน
การบริหารงานมากที่สุด  คือ  มีการวางแผนและก าหนดเปูาหมายในงานอย่างชัดเจน  ความพึงพอใจในการ
บริหารงานน้อยที่สุด  คือ  ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพิจารณาถึงความถูกต้อง 

 
2. ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  มีความ  
พึงพอใจในด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก  และเมื่อแยกพิจารณาจะ
เห็นว่า  ความพึงพอใจในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมากที่สุด  คือ  กระบวนการสรรหาบุคลากร
เข้ามายังองค์กร  ความพึงพอใจในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลน้อยที่สุด  คือ  การให้โอกาสการ
พัฒนาบุคลากรในการเข้ารับการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมตามสายงาน หรือตามภารหน้าที่ที่ปฏิบัติ 

 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  มีความ  
พึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก  และเมื่อแยกพิจารณาจะเห็นว่า  ความพึงพอใจ
ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมากที่สุด คือ สถานที่ท างานสะอาด เรียบร้อยถูกสุขลักษณะ ความพึงพอใจ
ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานน้อยท่ีสุด  คือ  มีสถานที่จอดรถเพียงพอ 

 
4. ด้านสวัสดิการในองค์กร 

ข้าราชการ  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงราย  มีความ  
พึงพอใจในด้านสวัสดิการในองค์กรอยู่ในระดับมาก  และเมื่อแยกพิจารณาจะเห็นว่า  ความพึงพอใจในด้าน
สวัสดิการในองค์กรมากที่สุด  คือ สวัสดิการด้านการแพทย์ (ห้องรักษาพยาบาล อบจ.) และสวัสดิการด้าน
เทคโนโลยี (อินเตอร์เน็ต WIFI และเครื่องมือสื่อสาร)  ความพึงพอใจในด้านสวัสดิการในองค์กรน้อยที่สุด  คือ  
สวัสดิการด้านที่พักอาศัย (บ้านพักอาศัยที่ อบจ.จัดให้) 
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5.2  ข้อเสนอแนะ 
 
ตารางท่ี  5.1   สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร อบจ.ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖3  (ในส่วนที่สามารถน ามาปรับปรุงพัฒนาได้) 
 

ที ่ ด้าน/ความเห็นและข้อเสนอแนะ 
การน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุง 

หมายเหตุ 
ผลการปรับปรุง(ปรับปรุงแล้ว) ข้อเสนอการปรับปรุง 

 

๑. ด้านบริหารงานของผู้บริหาร      
1 ผู้บริหารควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีช่องทางรับฟังความคิดเห็นผ่าน Line บุคลากร  ทุกความคิดเห็นควรน า 

 
เปิดโอกาสให้เขาได้แสดงความสามารถ ไมค่วร อบจ.เชียงราย   เข้าสู่วาระการประชุม 

 
ใช้การบังคับบัญชาแบบรวมอ านาจ     หัวหน้าส่วนราชการและ 

2 ให้ความเสมอภาคในการท างานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน     การประชุมข้าราชการ/ 
3 ให้เป็นท่ีปรึกษาท่ีดีกรณีเกดิปัญหาและให้โอกาสเข้าพบได้ง่ายขึ้น     พนักงานจ้างเพื่อรับ 
 และขอให้มีการพบปะผู้บริหารบ่อยๆ     ทราบการรับฟังความ 

4 ผู้บริหารระดับหัวหน้าฝุายควรเปน็แบบอย่างที่ดีในเรื่อง    คิดเห็นและผลการ 
 พฤติกรรมส่วนบุคคล    พิจารณาปรับปรุงด้วย 

5 ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาและสร้างขวัญก าลังใจในการท างานเป็นทีม      
 ให้แก่ลูกน้องบ้าง       

6 มีความชัดเจนโปร่งใสในการบริหารจัดการทุกๆ ด้าน และเป็น        ควรน าเสนอเข้าสู่วาระการประชุมหัวหน้าส่วนราชการ   
 แนวทางเดียวกัน        ประจ าเดือน เพื่อทราบและเพื่อพิจารณาหาแนวทาง   

7 จัดกล่องเปิดรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา มีช่องทางรับฟังความคิดเห็นผ่าน Line บุคลากร      การแก้ไขปรับปรุง   
8 สอบถามงานให้ตรงผู้รับผิดชอบ มใิช่พบใครแล้วอยากถามไรก็ถาม อบจ.เชียงราย     
 เนื่องจากท่านอาจจะได้ค าตอบทีไ่ม่ถูกต้องหรือครบถ้วน และผู ้       
 ถูกถามหากตอบไม่ได้หรือไม่ทราบข้อมูลก็จะรู้สึกแย่ท่ีตอบ       
 หัวหน้างานในขณะนั้นไม่ได ้       

9 ในด้านการสั่งการ การตดัสินใจควรมีความชัดเจน         เพิ่มกล่องรับฟังความคดิเห็นของทุกส่วนราชการ   
 บางคนไม่มภีาวะผู้น า  และล าเอียง       

10 มองบุคลากรทีไ่ม่มีปากเสียงบ้าง ให้ความส าคัญ ใส่ใจกับลูกน้อง       
 โดยไม่กดดัน หรือให้ค าปรึกษาท่ีเหมาะสม    
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ตารางท่ี  5.1   สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร อบจ.ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖3  (ในส่วนที่สามารถน ามาปรับปรุงพัฒนาได้)  (ต่อ) 
 

ที ่ ด้าน/ความเห็นและข้อเสนอแนะ 
การน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุง 

หมายเหตุ 
ผลการปรับปรุง(ปรับปรุงแล้ว) ข้อเสนอการปรับปรุง 

 
๒. ด้านการบริหารจัดการด้านทรพัยากรบุคคล 

   
๑ ควรบริหารทรัพยากรบุคคลตามความรู้ความสามารถของ   

 

  

 
บุคคลจริงๆ ให้ความเสมอภาค ไมใ่ช่บริหารโดยใช้ระบบ   

 
  

 อุปถัมภ์จนท าให้องค์กรมีการแตกแยก ไม่รักกัน ไม่มีความ    
 สามัคคีกัน    

๒ สรรหาบุคลากรให้พร้อมตามกรอบอัตราก าลัง  / มีการ มีการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบตังิานในต าแหน่งที่    

 
คัดสรรอย่างเป็นธรรม / ให้โอกาสคนในองค์กรก่อน ว่างโดยในปีงบประมาณ ๖2 มีอตัราว่าง  ๒5.03 %    

 
รับคนนอกเข้ามา / จัดสรรทรัพยากรอย่างคุ่มค่าและทั่วถึง / และในปีงบประมาณ 63 มีอัตราว่าง  ๑7.86 %     

 
ในสายงานผู้บริหารควรสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความ       

 
สามารถเนื่องจากจะมาเป็นผู้บริหารคน ควรเป็นบุคคล       

 ที่มีความรู้ความสามารถสูงกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา    
๓ มีการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถให้ตรงกับภารกิจงาน มีกระบวนการสอบของพนักงานจ้างที่มีการแต่งตั้ง      ควรน าเสนอเข้าสู่วาระการประชุมหัวหน้าส่วนราชการ   

 
มาปฏิบัติงานโดยไม่ใช้ระบบอุปถมัภ ์/ทดสอบความรู ้ คณะกรรมการฝาุยต่างๆ อย่างรัดกุม/การรับโอน      ประจ าเดือน เพื่อทราบและเพื่อพิจารณาหาแนวทาง   

 
ความสามารถก่อนรับโอน ข้าราชการ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการฯพิจารณารับโอน      การแก้ไขปรับปรุง   

๔ ควรมีการส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมตามที่หน่วยงานต้นสังกัด มีการจัดส่งบุคลากรให้เข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบัน     

 
(กรม) เพื่อพัฒนาวิชาชีพ เปิดโลกทัศน์ของตนเอง เช่น องค์กรต่าง ๆ ในปี ๖2 จ านวน 96 หลักสูตรและ     

 บุคลากรทางด้านการศึกษาที่มีความจ าเป็นมาก มีผู้ได้รับการอบรม จ านวน 214 ราย ประกอบด้วย   
  ข้าราชการ 178 ราย ข้าราชการครู 19 ราย และพนัก   
  งานจ้าง 17 ราย ครอบคลมุสายงานข้าราชการ จ านวน   
  39 สายงาน คิดเป็นร้อยละ 92.31 ของแผนอัตราก าลัง   
  ใช้จ่ายงบประมาณทั้งสิ้น 2,474,004.11  บาท   
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ตารางท่ี  5.1   สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร อบจ.ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖3  (ในส่วนที่สามารถน ามาปรับปรุงพัฒนาได้)  (ต่อ) 
 

ที ่ ด้าน/ความเห็นและข้อเสนอแนะ 
การน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุง 

หมายเหตุ 
ผลการปรับปรุง(ปรับปรุงแล้ว) ข้อเสนอการปรับปรุง 

 

๓. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       
๑ ห้องท างานคับแคบ ไม่เพียงพอต่อบุคลากรที่มีอยู ่      
๒ ที่จอดรถไมเ่พียงพอ/ควรปรับปรุงความเป็นระเบียบ ปีงบประมาณ 2563 ได้ด าเนินโครงการก่อสรา้งโรงจอดรถ    

 
ของการจอดรถ จักรยานยนต์บริเวณส านักงาน อบจ.เชียงราย งบประมาณ    

  498,000  บาท     
     
     

3 บริเวณอาคารมคีวามคับแคบ แออัด คนเยอะ ปีงบประมาณ 2563 ได้ด าเนินโครงการก่อสรา้งที่น่ังพักคอย   
  ส าหรับผู้มาติดต่อราชการ บรเิวณส านักงาน อบจ.เชียงราย   
  งบประมาณ 250,000 บาท   

4 ห้องน้ าอุปกรณ์ช ารุดหลายจุด ควรไดร้ับการแกไ้ข ด าเนินการเปลีย่นอุปกรณ์ที่ช ารุดเรียบร้อยแล้ว   
5 สภาพแวดล้อมในการท างานควรพัฒนาเรื่องการให ้    
 บริการดา้นความสะอาดของห้องน้ า เพราะส่งกลิ่น       ควรน าเสนอเข้าสู่วาระการประชุมหัวหน้าส่วนราชการ  
 เหม็นมาก ท าลายบรรยากาศในการท างาน โดยเฉพาะ       ประจ าเดือน เพื่อทราบและเพื่อพิจารณาหาแนวทาง  
 ห้องน้ าช้ัน 4       การแก้ไขปรับปรุง  

6 ควรปรับปรุงฟอร์ลแพลน (Floor Plan วงเงินชินเช่ือหมุนเวียน)    
 และจัดมุมร้านค้าเครื่องดื่มบนรูปแบบสหกรณ ์    

7 ควรจัดให้มีการจัดกจิกรรมด้านนนัทนาการหรือการแข่งขันกีฬา    
 ภายในองค์กรให้มากๆ เพื่อเป็นเวทีส าหรับไดรู้้จักหรือเชื่อม    
 ความสัมพันธไมตรีของบุคลากร    

8 อยากให้มีเครื่องมือ อุปกรณ์เทคโนโลยีพร้อมและทันสมัย    
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ที ่ ด้าน/ความเห็นและข้อเสนอแนะ 
การน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุง 

หมายเหตุ 
ผลการปรับปรุง(ปรับปรุงแล้ว) ข้อเสนอการปรับปรุง 

 

๔. ด้านสวัสดิการในองค์กร       
๑ ระบบ Internet และ Wifi ควรมคีวามเร็วสูงในการสื่อสาร      

 
ค้นคว้า และรบัส่งข้อมูลข่าวสารตา่งๆ        

2 การดูแลการเจบ็ ปุวย ตาย ของบุคลากรให้ครอบคลมุ       
3 ปรับปรุงสวสัดิการแพทย์ (ห้องรักษาพยาบาล อบจ.)       
 และโรงเรียนใหด้ีขึ้น      

4 สวัสดิการกลุม่ออมทรัพย์ควรลดเงนิผ่อนลง และใหเ้วลา        ควรน าเสนอเข้าสู่วาระการประชุมหัวหน้าส่วนราชการ   
 ผ่อนช าระนานขึ้น       ประจ าเดือน เพื่อทราบและเพื่อพิจารณาหาแนวทาง   

5 จัดสวสัดิการสรา้งขวัญและก าลังใจให้บุคลากร เช่น       การแก้ไขปรับปรุง   
 รางวัลเบี้ยขยัน       

6 ควรจัดให้มีบา้นพักส าหรับบุคลากรที่อยู่ต่างจังหวัด       
 เพียงพอต่อบุคลากร / บ้านพักส าหรับบุคลากรเงินเดือน    
 ต่ ากว่า 10,000 บาท    

7 ควรมีร้านค้าสหกรณ์บริการ    
8 ชุดท างาน เครื่องแบบท างาน ค่าอาหาร    
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บรรณานุกรม 
 
“การจัดสวัสดิการพนักงานของโรงงานขึ้นรูปพลาสติกที่ด าเนินธุรกิจภายในครอบครัว”. แหล่งที่มา   

   http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis  (1  สิงหาคม  2562) 
“การใช้หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล   

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  5”.  แหล่งที่มา  http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis   
(1  สิงหาคม  2562) 

“การได้รับบริการสวัสดิการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาส านักงานเขตวังทองหลาง”   
แหล่งที่มา  http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis  (1  สิงหาคม  2562) 

“การบริหารงานของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา   
สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 5”.  แหล่งที่มา http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis   
(1  สิงหาคม  2562) 

“การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการจัดสวัสดิการมหาวิทยาลัยรามค าแหง”.   
แหล่งที่มา  http://dcms.lib.ru.ac.th/main.nsp?view=DCMS  (1  สิงหาคม  2562) 

“ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ : ศึกษาเฉพาะกรณี กองอาคารสถานที่  
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามค าแหง”.  แหล่งที่มา   
http://dcms.lib.ru.ac.th/main.nsp?view=DCMS  (2  สิงหาคม  2562) 

“ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ ส านักงานสรรพากรภาค 6”.   
แหล่งที่มา  http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis (2  สิงหาคม  2562) 

“คุณลักษณะของผู้บริหารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยมหิดล”.   
แหล่งที่มา  http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis  (2  สิงหาคม  2562) 

“ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์  วิทยาลัยเทคนิค   
สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ภาคกลาง”.  แหล่งที่มา  http://www.thapra.lib.su.ac.th/thesis   
(2  สิงหาคม  2562) 

“สวัสดิการที่มีผลต่อความพึงพอใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
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