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Abstract 
 

The purposes of this research were (1) to study the levels of work 
performance, attitude towards work, needs for training, and achievement motivation 
of local administration organization personnel in the three southern border provinces; 
(2) to compare levels of work performance of the personnel as classified by gender, 
age, educational level, work duration, and current workplace; and (3) to study the 
power of predicting work performance of the personnel using the factors of attitude 
towards work, needs for training, and achievement motivation as predicting factors.   

The research sample consisted of 370 personnel of local administration 
organizations in the three southern border provinces, obtained by stratified random 
sampling.  The employed research instrument was a questionnaire on personal 
background, attitude towards work, needs for training, achievement motivation, and 
work performance of local administration organization personnel in the three southern 
border provinces. Statistics employed for data analysis were the frequency, percentage, 
mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and multiple regression analysis.  

The research findings showed that (1) the local administration organization 
personnel in the three southern border provinces had overall levels of work 
performance, attitude towards work, needs for training, and achievement motivation 
at the high level; (2) the personnel with different ages, educational levels, and current 
workplaces differed significantly in their levels of work performance; and (3) the 
factors affecting work performance of local administration organization personnel in 
the three southern border provinces were the needs for training factor, and attitude 
towards work factor, both of which were significant at the .05 level, and they could be 
combined to predict work performance of local administration organization personnel 
in the three southern border provinces by 18.00 percent.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Attitude towards work, Needs for training, Achievement motivation,  
  Work performance, Local administration organization personnel, 
  Three southern border provinces 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การพฒันาประเทศให้มีความมัน่คงและเจริญกา้วหน้าโดยยึด “คน” เป็นศูนยก์ลางใน

การพัฒนาให้มีคุณภาพทุกมิติอย่างสมดุลทั้ งจิตใจ ร่างกาย ความรู้ ทักษะความสามารถ คือ

ยุทธศาสตร์หน่ึงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี  10 (พ .ศ.2550-2554) 

(สํานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี, 2555) ทุก

หน่วยงาน ทุกองค์กรต่างมียุทธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากร พฒันาขีดความสามารถ (Capability) 

เพื่อให้เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ ทนัต่อสถานการณ์โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานของรัฐ

ซ่ึงเป็นความคาดหวงัของประชาชน สามารถปฏิบติังานถูกตอ้งและมีระบบการจดัการงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ กา้วทนัความเปล่ียนแปลงและสามารถพฒันางานในหน้าท่ีอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 

กอร์ปกับในปัจจุบัน คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) เข้ามาบริหารประเทศ (วนัท่ี 22 

พฤษภาคม พ.ศ.2557) โดยมีนโยบายพัฒนาประเทศมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรทั้ งในระบบ

การศึกษาและในระบบราชการโดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดว้ยการเสริมสร้างพฒันา

ความรู้ความสามารถ เร่งรัดโครงการต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เช่นโครงการฝึกอบรม 

ประชุมสัมมนา เพื ่อเพิ่มศ ักยภาพในการทาํงานให้บุคลากร ทั้ งในเร่ืองการจ ัดซ้ือจ ัดจ ้าง 

การปราบปรามการทุจริตคอร์รัปชั่น กฎหมายในการปฏิบติังานต่างๆ เพื่อให้เกิดความถูกต้อง 

โปร่งใส บางตาํแหน่งหน้าท่ีไดมี้การเพิ่มเติมระเบียบ กฎหมายใหม่ๆข้ึน ซ่ึงบุคลากรทอ้งถ่ินยงัไม่

เขา้ใจและยงัไม่ทราบขอ้มูลอยา่งถ่องแท ้

 ปัจจุบนัทั้งภาครัฐและเอกชนใหค้วามสาํคญัอยา่งมาก ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร 

ด้วยการสนับสนุน ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ท ักษะ เจตคติที่ดี 

และพฤติกรรมท่ีเหมาะสม บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งลดความเส่ียงในการทาํผิด

จากระเบียบ และข้อกฎหมาย งานวิจยัน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาเจตคติต่อการทาํงาน การฝึกอบรมและ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใต้ (ยะลา,ปัตตานี,นราธิวาส) ซ่ึงมีวิถีชีวิต ความเป็นอยู่ ศาสนา ประเพณี 

วฒันธรรม ความเช่ือ ความคิดท่ีแตกต่างจากพื้นท่ีอ่ืน เน่ืองจากประชากรโดยส่วนใหญ่นับถือ
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ศาสนาอิสลามและเป็นพื้นท่ีท่ีมีปัญหาความรุนแรงจากสถานการณ์ความไม่สงบ ยาวนานต่อเน่ือง 

ตั้งแต่ปี 2547 ถึงปัจจุบนั ส่งผลกระทบต่อการดาํรงชีพ วิถีชีวิตและจิตใจ การขาดขวญักาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี เกิดความเสียขวญั หวาดกลวั เกิดความขดัแยง้ ความไม่ไวว้างใจ ความ

กดดนัภายใตห้นา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัระเบียบ กฎหมาย มีความเส่ียงในการเดินทางออก

นอกพื้นท่ี หรือการปฏิบติังานในพื้นท่ีท่ีตอ้งมีความระมดัระวงัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นเป็นผลต่อการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีไม่สมบูรณ์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน เกิดความบกพร่อง ขาดความรู้ 

ขาดความเท่าทนัในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน กฎหมายใหม่ๆท่ีออกมา ซ่ึงทาํให้เกิดปัญหา

โดยตรงต่อหน่วยงานและประชาชนในพื้นท่ี ได้รับผลกระทบในการมารับบริการไม่สะดวก 

เจา้หน้าท่ีไม่เพียงพอต่อปฏิบติังาน งานไม่ไดม้าตรฐาน อย่างไรก็ตามองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ ก็ยงัตอ้งเป็นหน่วยงานสําคญัในท้องถ่ินท่ีมีอาํนาจหน้าท่ีดูแลและ

ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในพื้นท่ีอย่างหลีกเล่ียงไม่ไดมี้ภารกิจงานในหน้าท่ีเช่นเดียวกบั

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 

กฎหมายเฉพาะงาน เพื่อลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน  

การสาํรวจขอ้มูลในงานวิจยัน้ี เพื่อตอ้งการทราบถึงปัจจยัต่อเจตคติต่อการทาํงาน ความ

ตอ้งการการฝึกอบรม และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีตอ้งประสบกบัปัญหาต่างๆมากมาย ทั้งน้ีเพื่อให้การจดัการ

ฝึกอบรม ของสถาบนัฝึกอบรมเพื่อพฒันาชายแดนใต ้มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา ซ่ึงมีภารกิจในการ

ให้บริการทางวชิาการแก่ชุมชนและทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งตรงตามความตอ้งการ

ของบุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงตลอดเวลาท่ีผ่านมา สถาบนัฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ชายแดนใต ้ก็จดัทาํโครงการฝึกอบรมให้แก่บุคคลกรทอ้งถิ่นมากมาย หลายโครงการดว้ยกนั 

และสร้างเจตคติท่ีดีต่อการทาํงาน การฝึกอบรมและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิภาพต่อบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้เพื่อให้สอดคลอ้ง

กบันโยบายการพฒันาคน พฒันาประทศ อยา่งมากท่ีสุด 

 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรมและ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

2.2  เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้กบัปัจจยัส่วนบุคคล 
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2.3  เพื่อศึกษาอาํนาจทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ จากปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน ความต้องการฝึกอบรม 

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

3.  สมมุติฐานการวจิยั 

 

3.1  บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 

3.2  ปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน การฝึกอบรมและ

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ไดก้าํหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี  
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4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

5.  ขอบเขตการวจิัย 

 

 5.1  รูปแบบการวจัิย 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation Research) เพื่อศึกษาปัจจยั

ดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- การศึกษา  

- อายกุารทาํงาน 

- สถานท่ีทาํงานปัจจุบนั 

 

 
เจตคติต่อการทาํงาน 

ความต้องการฝึกอบรม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ 



5 

 5.2  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 

3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวนทั้งส้ิน 4,582 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 3 ตุลาคม 2557, กรมส่งเสริมการ

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย) 

 5.3  ตัวแปรต้น 

 5.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุการทาํงาน และสถานท่ี

ทาํงานปัจจุบนั 

  5.3.2  ปัจจัยด้านเจตคติต่อการทาํงาน 

  5.3.3  ปัจจัยด้านความต้องการฝึกอบรม 

  5.3.4  ปัจจัยด้านฝึกอบรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 5.4  ตัวแปรตาม 

  การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  เจตคติต่อการทํางาน หมายถึง ความคิดเห็น ความเช่ือ ความรู้สึก และแนวโน้มท่ี

จะแสดงพฤติกรรมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทีมีต่อการปฏิบติังาน ในทางใดทาง

หน่ึง อาจเป็นไปในทางสนบัสนุนหรือคดัคา้น คือ ชอบหรือไม่ชอบ เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยก็ได ้

6.2  ความต้องการฝึกอบรม หมายถึง ความประสงคข์องบุคลากรองคก์รปกครองส่วน

ท้องถ่ินท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ ท่ีเก่ียวข้องการปฏิบัติงาน ซ่ึงจดัโดยสถาบัน

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาชายแดนใต ้

6.3  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ลกัษณะภายในของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีเป็นแรง ผลกัดนัให้แสดงถึงความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด

ไวโ้ดยมีการตั้ง เป้าหมายท่ีเป็นไปไดท่ี้จะทาํให้สําเร็จมีความตั้งใจมุ่งมัน่ในการทาํงานให้ประสบ

ความสําเร็จมีความอดทนไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคมีความทะเยอทะยานในการทาํให้ผลงานเป็นท่ี

ยอมรับและเกิดความกา้วหนา้ในงาน 

6.4  การปฏิบัติงาน หมายถึง การทาํงานของบุคคลโดยการนาํความรู้ ทกัษะ รวมทั้ง

กฎระเบียบท่ีควรรู้ในงาน มาพฒันาและปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิผล ปฏิบติังานให้ไดป้ริมาณงาน

คุณภาพงานและอตัราผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพโดยท่ีประสิทธิภาพของบุคคลากรทุกระดบัภายใน
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องคก์รภายใตข้อบเขตวิธีการซ่ึงองคก์รระบุไวเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายหรือการประสบ

ผลสาํเร็จเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 เพื่ อให้การจัดการฝึกอบ รม ของส ถาบันฝึกอบ รมเพื่ อพัฒ นาชายแดนใต ้

มหาวิทยาลัยราชภฎัยะลา ได้จดัการฝึกอบรมให้สอดคล้องตรงตามความต้องการของบุคลากร

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

7.2 สามารถใช้เป็นแนวทางให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งวางแผนกาํหนดนโยบายในการ

ปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจตคติต่อการทาํงาน 

1.1  ความหมายของเจตคติ 

1.2  ลกัษณะของเจตคติ 

1.3  องคป์ระกอบของเจตคติ 

1.4  ท่ีมาของเจตคติ 

1.5  การวดัเจตคติ 

1.6  ประโยชน์ของเจตคติ 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการฝึกอบรม 

  2.1  ความหมายการฝึกอบรม 

  2.2  ความสาํคญัของการฝึกอบรม 

  2.3  วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

  2.4  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

2.5  ประเภทของการฝึกอบรม 

  2.6  กระบวนการของการฝึกอบรม 

  2.7  ความตอ้งการฝึกอบรม 

3.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

3.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

3.3  ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

3.4  ท่ีมาของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

3.5  แนวคิดทฤษฎีของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมค็เคลแลนด ์

3.6  ลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
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4.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งการปฏิบติังาน 

4.1  ความหมายของการปฏิบติังาน 

4.2  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

4.3  การประเมินการปฏิบติังาน 

4.4  มาตรฐานการปฏิบติังาน 

4.5  การวเิคราะห์ผลการปฏิบติังาน 

 5.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

6.  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัเจตคติต่อการทาํงาน 

 

1.1  ความหมายของเจตคติ 

 คาํว่า เจตคติ ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Attitude มาจากคาํว่า Aptus ในภาษาลาตินเดิม

ภาษาไทยใชค้าํน้ีวา่ ทศันคติ แต่ปัจจุบนั คณะกรรมการบญัญติัศพัทท์างการศึกษาใหใ้ชค้าํวา่ เจตคติ

แทน โดยมีความตอ้งการใช้ศพัท์ให้ทนัสมยัข้ึน (พนิดา มานะต่อ, 2543, น.24) โดยพจนานุกรม

ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดบ้ญัญติัศพัท ์เจตคติ หมายถึง ท่าที หรือความรู้สึกของบุคคล

ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546, น.321)   

นพมาศ ธีรเวคิน (2542, น 90) ใหค้าํนิยามของเจตคติไวว้า่เป็นความเช่ือท่ีคงทนซ่ึง

มนุษยเ์รียนรู้มาเก่ียวกบับางส่ิงบางอยา่งเป็นเป็นการรวมตวัของความเช่ือท่ีตั้งเป็นระบบคงทนซ่ึงส่อ

ใหเ้ห็นวา่เจตคตินั้นเป็นส่ิงท่ีรวมตวักนัจากความเช่ือเป็นกลุ่มจนกระทัง่มีความมัน่คงและเป็นระบบ 

ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545, น. 138) ให้ความหมายของเจตคติวา่เป็นสภาวะความ

พร้อมทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดความรู้สึกและแนวโน้มของพฤติกรรมบุคคลท่ีมีต่อบุคคล

ส่ิงของและสถานการณ์ต่างๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึงและสภาวะความพร้อมทางจิตน้ีจะตอ้งอยู่

นานพอสมควร 

ทรูสโตน (Thurstone, 1964, p. 49) กล่าวว่าเจตคติเป็นตวัแปลทางจิตวิทยาอย่าง

หน่ึงท่ีไม่อาจสังเกตไดง่้าย แต่เป็นความโนม้เอียงภายในแสดงออกใหเ้ห็นไดโ้ดยพฤติกรรมอยา่งใด

อยา่งหน่ึงเจตคติยงัเป็นเร่ืองของความชอบ ไม่ชอบ ความลาํเอียง ความคิดเห็น ความรู้สึก และความ

เช่ือในส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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นิพนัธ์ แจง้เอ่ียม (อา้งถึงใน พิภพ วชงัเงิน , 2547, น.407) กล่าววา่ เจตคติหมายถึง 

ส่ิงท่ีอยู่ภายในจิตใจของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง เราสามารถรู้ไดโ้ดยดู

จากพฤติกรรมของบุคคลวา่จะตอบสนองต่อส่ิงเร้าอยา่งไร 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, น.149) กล่าววา่เจตคติ หมายถึง การประเมินหรือการ

ตดัสิน เก่ียวกบัการชอบหรือไม่ชอบในวตัถุ คน หรือ เหตุการณ์ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นความรู้สึกของ

คนๆ หน่ึงเก่ียวกบับางส่ิงบางอยา่งหรือเป็นท่าทีหรือแนวโน้มของบุคคลท่ีแสดงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

อาจเป็นบุคคล กลุ่มคน ความคิด หรือส่ิงของก็ได ้โดยมีความรู้สึกหรือความเช่ือเป็นพื้นฐาน เจตคติ

ไม่ใช่ส่ิงเดียวกบัค่านิยม เพราะค่านิยมเป็นส่ิงท่ีเราเห็นคุณค่าแต่เจตคติเป็นความรู้สึกดา้นอารมณ์ 

(พอใจหรือไม่พอใจ) แต่ทั้ง 2 อย่างมีความสัมพนัธ์กัน เจตคติเป็นพลังอย่างหน่ึงท่ีมองไม่เห็น

เช่นเดียวกับสัญชาตญาณและแรงจูงใจ แต่เป็นพลังซ่ึงสามารถผลักดันการกระทาํบางอย่างท่ี

สอดคลอ้งกบัความรู้สึกของเจตคติ 

วิเชียร วิทยอุดม(2547, น.45) กล่าวว่า เจตคติเป็นแบบแผนของความรู้สึก ความเช่ือ

และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล กลุ่มคน แนวคิด ส่ิงท่ีแสดงออกหรือวตัถุประสงคโ์ดยตรง เจตคติ

คืออารมณ์ การรับรู้และพฤติกรรมโดยรวม ความสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติและพฤติกรรมไม่ไดเ้ป็น

ส่ิงท่ีเห็นชดัเจนเสมอไป ถึงแมจ้ะมีความสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํรงชีวติก็ตาม ความสัมพนัธ์ของ

เจตคติและพฤติกรรมอาจเห็นไดช้ดัเจน เม่ือเป็นความตั้งใจของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาโดยการ

กระทาํตามแนวทางท่ีแน่นอน ซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัโดยทัว่ๆ ไปว่าเป็นเจตคติเฉพาะและแบบอย่างท่ี

อาจเก่ียวขอ้งกบัเจตคติในการทาํงานอีกอย่างท่ีน่าสนใจก็คือ พนัธะสัญญาท่ีมีต่อองค์กร ทั้งความพึง

พอใจและพนัธะสัญญาต่างก็มีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมองคก์รอยา่งมาก 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526, น.14) ใชค้าํว่าเจตคติและให้ความหมายวา่ เจตคติ คือ 

ความคิดเห็นซ่ึงถูกกระตุน้ด้วยอารมณ์ ซ่ึงทาํให้บุคคลพร้อมท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดเจตคติ จะมีบทบาท

ช่วยให้เราได้ปรับปรุงตวัเองป้องกนัตวัเอง (Defend Ego) ให้สามารถแสดงออกถึงค่านิยมต่างๆ 

และช่วยให้บุคคลเขา้ใจโลกรอบตวัเรา ประสบการณ์เดิมของบุคคลช่วยในการเกิดทศันคติและเป็น

ตวักาํหนดเจตคติของบุคคลเจตคติไม่ไดเ้ป็นองค์ประกอบอย่างเดียวท่ีทาํให้เกิดการปฏิบติั แต่เป็น

สาเหตุอยา่งหน่ึงท่ีก่อให้เกิดหรือเป็นท่ีมาของการปฏิบติัเช่นเดียวกนั การปฏิบติัของบุคคลจะทาํให้

เจตคติเปล่ียนแปลง หรือเกิดเจตคติใหม่ได ้การปฏิบติัของบุคคลนั้นไม่ได้มีสาเหตุมาจากเจตคติ

อยา่งเดียว แต่เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากวถีิการครองชีวติ (Norms) นิสัย (Habits) และส่ิงท่ีคาดหวงัจากผล

ของการกระทาํต่างๆ ดว้ย 
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ฮอ็ก (Hogg, 1998 , p.116) กล่าวถึง เจตคติวา่เก่ียวขอ้งกบัความเช่ือ ความรู้สึกและ

การแสดงพฤติกรรม ซ่ึงมีต่อกลุ่มคน ส่ิงของ เหตุการณ์และสัญลกัษณ์ความรู้สึกอาจจะเป็นไปทั้งใน

ทางบวกและทางลบ 

ออลพอร์ท (Allport, 1935, p. 810) ไดก้ล่าววา่ เจตคติเป็นสภาวะความพร้อมทางดา้นจิต 

ซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ์ สภาวะความพร้อมน้ีจะเป็นแรงท่ีจะกาํหนดทิศทางของปฏิกิริยาของ

บุคคล ท่ีจะมีต่อบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

อนาสตาซี (Anatasi, 1986, p.543 อ้างถึงใน นพณัฐ จาํปาเทศ, 2542, น.54) กล่าวว่า 

เป็นความโนม้เอียงท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองส่ิงเร้าท่ีกาํหนดให้เป็นพวกๆ ในทางชอบหรือไม่ชอบ 

 สรุปความได้ว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อบุคคล ส่ิงของ 

ซ่ึงแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม ความชอบ ไม่ชอบ ต่อส่ิงใดๆ ในลกัษณะเฉพาะตวัตามทิศทางของ

เจตคติท่ีมีอยู ่และทาํใหจ้ะเป็นตวักาํหนดแนวทางของบุคคลในการท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง โดยมี

ความรู้สึก ความเช่ือ เป็นพื้นฐาน   

1.2  ลกัษณะของเจตคติ 

เจตคติมีลกัษณะสาํคญัหลายดา้น ดงัน้ี (ปราณี ทองคาํ, 2539, น.146-น.147) 

1.2.1  เจตคติมีที่หมาย (Attitude object) ซ่ึงได้แก่ส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมเช่นคน สถานท่ี 

ส่ิงของสถานการณ์ หรือส่ิงท่ีเป็นธรรมเช่นเสรีภาพความรักประชาธิปไตยฯลฯ 

1.2.2  มีการระบุในแง่ด-ีไม่ดี (Evaluation aspect) มีความผนัแปรในทางบวกและทางลบ 

1.2.3  มีลักษณะคงทน (Relatively enduring) เจตคติของคนท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ือง

หน่ึงแมว้า่นกัจิตวิทยาจะไม่ถือเป็นของถาวรแต่ลกัษณะของความคงทนก็เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป 

เจตคติเปล่ียนแปลงไดแ้ต่การเปล่ียนแปลงตอ้งใชเ้วลานาน 

1.2.4  มีความพร้อมในการตอบสนอง (Readiness for response) คือมีความพร้อม

ท่ีจะตอบสนองต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดตามเจตคติท่ีเขามีอยู ่เช่น มีความพร้อมท่ีจะซ้ือรถยนตถ์า้มีเงินทั้งน้ี

เพราะมีเจตคติท่ีดีต่อรถยนตอ์ยูแ่ลว้ 

1.3  องค์ประกอบของเจตคติ 

เจตคติหรือทศันคติมีองค์ประกอบท่ีสําคญัโดยทัว่ไปคือ (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 

2542, น. 64-65) 

1.3.1  องค์ประกอบด้านความคิดความเข้าใจ (Cognitive Component) ความคิด

ความเข้าใจน้ีจะเป็นการแสดงออกซ่ึงความรู้หรือความเช่ือซ่ึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้ใน

ประสบการณ์ต่างๆ จากสภาพแวดลอ้มอนัเป็นเร่ืองของปัญญาในระดบัท่ีสูงข้ึนอาทินกับริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดหรือความเช่ือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเขานั้นมีลกัษณะของความเป็นผูใ้หญ่
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สามารถปกครองตนเองไดด้งันั้นเขาจึงไดค้วามเป็นอิสระในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเปิด

โอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทาํการวนิิจฉยัสั่งการ 

1.3.2  องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) องคป์ระกอบดา้นความรู้สึกน้ี

จะเป็นสภาพทางอารมณ์ (Emotion) ประกอบกบัการประเมิน (Evaluation) ในส่ิงนั้นๆ อนัเป็นผล

จากการเรียนรู้ในอดีตดงันั้นจึงเป็นการแสดงออกซ่ึงความรู้สึกอนัเป็นการยอมรับอาทิชอบถูกใจ

สนุกหรือปฏิเสธต่อส่ิงนั้นอาทิเกลียดโกรธก็ไดค้วามรู้สึกน้ีอาจทาํใหบุ้คคลเกิดความยดึมัน่และอาจ

แสดงปฏิกิริยาตอบโตห้ากมีส่ิงท่ีขดักบัความรู้สึกดงักล่าว 

1.3.3  องค์ประกอบด้านแนวโน้มของพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง 

แนวโน้มของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติต่อส่ิงท่ีตนชอบหรือเกลียดอันเป็นการ

ตอบสนองหรือการกระทาํในทางใดทางหน่ึงซ่ึงเป็นผลมาจากความคิด ความเช่ือ ความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้านั้นๆ อาทิ บุคคลนั้นมีทศันคติท่ีดีต่อระบอบประชาธิปไตยหรือมีความคิดความ

เช่ือความรู้สึกท่ีดีต่อระบอบประชาธิปไตยบุคคลผูน้ั้นก็มีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมแบบเขา้หา

หรือแสวงหา (Seek Contact) ตรงกนัขา้มหากมีทศันคติต่อส่ิงนั้นๆ ไม่ดีก็จะเกิดพฤติกรรมในการ

ถอยหนีหรือหลีกเล่ียง (Avoiding Contact) 

ดิลลอนและคูแมน (Dillon &Kuman, 1998, p. 33) สรุปวา่แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ

ของเจตคติแบ่งออกเป็น 2 แนวคิดไดแ้ก่แนวคิดแรกซ่ึงเช่ือวา่เจตคติประกอบดว้ยองคป์ระกอบเด่ียว 

(Single Component) องค์ประกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลท่ีชอบหรือไม่ชอบต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึงส่วนอีกส่ิงหน่ึงเช่ือว่าเจตคติประกอบดว้ยหลายองคป์ระกอบ (Multi Component) คือองคป์ระกอบ

ด้านความรู้ความรู้สึกและด้านความพร้อมท่ีจะกระทาํต่อส่ิงต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2530, น. 5) ท่ีกล่าววา่การท่ีจะกล่าวถึงองค์ประกอบของ

เจตคติให้คลอบคลุมมากท่ีสุดและเป็นท่ียอมรับกนัไดแ้ก่แนวคิดท่ีเช่ือวา่ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

คือ องค์ประกอบด้านความรู้องค์ประกอบด้านความรู้สึกและองค์ประกอบดา้นมุ่งการกระทาํซ่ึง

สอดคลอ้งกบั สงวนสุทธิเลิศอรุณ (2543, น.79-น.80) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของเจตคติประกอบดว้ย 

3 องคป์ระกอบคือ 

1.  ดา้นความรู้สึก (Affective Component) การท่ีบุคคลจะมีเจตคติอยา่งไรเช่นชอบ

หรือไม่ชอบอะไรก็ตามจะต้องข้ึนอยู่ปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีสุดคือความรู้สึกเพราะ

ความรู้สึกจะบ่งช้ีวา่ชอบหรือไม่ชอบเช่นความรู้สึกชอบเป็นนกักีฬาหรือไม่ชอบเป็นนกักีฬาเป็นตน้ 

2.  ดา้นความรู้ (Cognitive Component) บุคคลจะมีเจตคติอยา่งไรจะตอ้งอาศยัความรู้

หรือประสบการณ์ ว่าเคยรู้จกัหรือเคยรับรู้มาก่อน มิฉะนั้นบุคคลไม่อาจจะกาํหนดความรู้สึกหรือ

ท่าทีว่าชอบหรือไม่ชอบได้ เช่นบุคคลท่ีจะบอกว่าชอบเป็นนักกีฬาหรือไม่ชอบเป็นนักกีฬานั้ น 
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จะตอ้งทราบเสียก่อนว่า นกักีฬามีบทบาทอย่างไรมีรายไดอ้ย่างไรและจะกา้วหนา้เพียงใดมิฉะนั้น

ไม่อาจบอกถึงเจตคติของตนได ้

3.  ดา้นพฤติกรรม (Behavior Component) บุคคลจะมีเจตคติอยา่งไรให้สังเกตจาก

การกระทําหรือพฤติกรรม ถึงแม้ว่าพฤติกรรมจะเป็นองค์ประกอบสําคัญของเจตคติ แต่ยงัมี

ความสําคญัน้อยกวา่ความรู้สึก เพราะในบางคร้ังบุคคลกระทาํไปโดยขดักบัความรู้สึก เช่น ยกมือ

ไหวแ้ละกล่าวคาํสวสัดีแต่ในความรู้สึกจริงๆ นั้นอาจมิไดเ้ล่ือมใสศรัทธาเลยก็ได ้

1.4  ทีม่าของเจตคติ 

เจตคติเกิดข้ึนโดยนาํขอ้มูลจากการเรียนรู้และประสบการณ์ ของบุคคลซ่ึงฮีลการ์ด

เสนอว่าเจตคติของบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงเกิดได้ตามเง่ือนไข 4 ประการคือ (ศกัด์ิ สุวรรณเสนี, 

2531, น.4)  

1.  จากกระบวนการการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการเพิ่มพูนและบูรณาการของการตอบสนอง

แนวคิดต่างๆ  

2.  ประสบการณ์ส่วนตวัของบุคคลท่ีแตกต่างกนัเจตคติบางอยา่งเป็นการเกิดเฉพาะตวั

ของแต่ละบุคคล 

3.  การเลียนแบบการถ่ายทอดเจตคติของคนบางคน ท่ีไดจ้ากการเลียนแบบเจตคติ

ของคนท่ีตนพอใจ 

4.  อิทธิพลของกลุ่มสังคมบุคคลยอ่มมีเจตคติคลอ้ยตามกลุ่มสังคมท่ีตนอาศยัยูต่าม

สภาพแวดลอ้ม 

เช่นเดียวกบั ออลฟอร์ท (Allport, 1967, p.113) กล่าวว่าเจตคติไม่ไดมี้ติดตวัมาแต่

กาํเนิด แต่เจตคติไดม้าจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคลการก่อรูปของเจตคติเกิดข้ึนจาก

สาเหตุดงัน้ี 

1.  การเรียนรู้ถึงวฒันธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีต่างๆ ของสังคมและนาํเอาส่ิง

ท่ีเรียนรู้เหล่านั้น มาเป็นรากฐานของเจตคติ 

2.  การแบ่งแยกความรู้ท่ีไดม้าจากประสบการณ์ของตนเอง เช่น เด็กไดรั้บการเล้ียง

ดูมาดี มกัมองโลกในแง่ดี 

3.  ประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาจากเดิมแต่มีความรุนแรงในดา้นดีหรือไม่ดีเช่นบุคคลท่ี

ทาํใหเ้กลียดมากมีลกัษณะอยา่งใดก็มกัมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อบุคคลท่ีมีรูปร่างลกัษณะเช่นนั้นดว้ย 

4.  การเลียนแบบเช่นการท่ีบุตรเลียนแบบบิดามารดาของตน เม่ือบิดามารดามีเจตคติ

ต่อบุคคลหรือสถาบนัใดสถาบนัหน่ึงเช่นใด บุตรก็มีเจตคติเช่นนั้น เจตคติเป็นส่ิงท่ีบุคคลสร้าง

สะสมจากประสบการณ์ในช่วงเวลาท่ีนานพอสมควร 
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เจตคติเสริมสร้างจากส่ิงต่างๆ ดงัน้ี 

1.  การอบรมเล้ียงดูในครอบครัว เจตคติจะถูกสร้างเสริมแต่ในวยัเด็กจากการอบรม

เล้ียงดูเช่น ครอบครัวท่ีพ่อแม่และลูกชายถูกยกยอ่งให้เหนือกวา่ลูกผูห้ญิง ก็จะก่อให้เกิดทศันคติว่า 

ผูช้ายดีกวา่ เหนือกวา่ผูห้ญิงข้ึนทีละนอ้ย 

2.  ประสบการณ์ตรงส่วนบุคคล เช่น คนท่ีเคยจมนํ้ าในตอนเด็กจะมีเจตคติท่ีไม่ดี

ต่อนํ้า เป็นตน้ หรือคนท่ีถูกสุนขักดัก็จะมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อสุนขั 

3.  ประสบการณ์ท่ีฝังใจ ไดแ้ก่ สภาพการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความจาํ

ของเราไม่วา่จะเกิดข้ึนกบัตนเองหรือผูอ่ื้นเช่นเคร่ืองบินตกคนตายมากก็อาจทาํให้เกิดเจตคติท่ีไม่ดี

ต่อการเดินทางดว้ยเคร่ืองบิน หรือข้ึนรถบริษทัทวัร์ เดินทางไปภาคใตแ้ลว้ถูกปลน้ก็อาจทาํให้เกิด

เจตคติท่ีไม่ดีต่อการเดินทางไปภาคใตโ้ดยรถทวัร์ 

4.  การถ่ายทอดจากเจตคติท่ีมีอยูแ่ลว้ เจตคติบางอยา่งมีอยูใ่นครอบครัวแลว้ ตั้งแต่

เด็กเกิดมาและเด็กจะรับถ่ายทอดเจตคติอนัน้ีจากพ่อแม่ เช่น เจตคติทางดา้นการเมืองศาสนา เป็นตน้

หรือเจตคติบางอย่างอาจรับถ่ายทอดจากกลุ่มเพื่อน (Peer Group) การท่ีคนเรายอมรับความคิดหรือ

ปฏิบติัตามหมู่มากเพราะคนเรามกัคิดวา่ถา้คนหมู่มากทาํอะไรมกัจะถูกตอ้งมากกวา่คนจาํนวนนอ้ย

ทาํและถา้บุคคลใดทาํผิดไปจากคนหมู่มากก็อาจถูกทอดทิ้งหรือจะทาํให้ไม่ไดรั้บการยอมรับจาก

สังคมก็ได ้

5.  บุคลิกภาพของตนเองการท่ีคนเราจะยอมรับเจตคติหรือค่านิยมจากกลุ่มหรือไม่

นั้น ข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพของเขาอยูม่ากถึงแมว้า่บุคลิกภาพจะถูกอิทธิพลของสังคมช่วยหล่อหลอม

ส่วนหน่ึงแต่อีกส่วนหน่ึงก็ยงัเป็นผลจากพนัธุกรรมของเขาซ่ึงทาํให้บุคลิกภาพไม่เหมือนกนัคนบาง

คนอาจมีลกัษณะตามกลุ่มบางคนอาจมีลกัษณะเช่ือในตนเองสูงหรือเห็นตนเป็นส่วนใหญ่เช่ือความ

คิดเห็นของตนเองค่อนขา้งสูง 

6.  ส่ือมวลชนเจตคติของบุคคลบางคร้ังสร้างจากส่ือมวลชนเช่นหนงัสือพิมพว์ทิยุ

โทรทศัน์และภาพยนตร์เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะให้ขอ้มูลต่างๆ แก่มวลชนไดม้ากแมข้อ้มูลบางอยา่งอาจ

เป็นส่วนหน่ึงของขอ้มูลทั้งหมดแต่ก็อาจมีอิทธิพลให้มวลชนส่วนหน่ึงมีเจตคติคลอ้ยตามไดเ้ช่น

หนงัสือพิมพท่ี์สนบัสนุนพรรคการเมืองใดก็จะกล่าวถึงส่วนดีของพรรคการเมืองนั้นๆ เท่านั้นก็อาจ

ช่วยสร้างเจตคติท่ีดีใหก้บัส่ือมวลชนต่อพรรคการเมืองนั้นได ้

 1.5  การวดัเจตคติ 

การวดัเจตคติเป็นการวดัคุณลกัษณะภายในของบุคคลเก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึก

ซ่ึงไพศาลหวงัพานิช (2530, น.147) ไดก้ล่าววา่คุณลกัษณะภายในมีการแปรเปล่ียนไดง่้ายการวดัเจตคติ

จึงตอ้งยดึหลกัสาํคญัดงัน้ี 
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1.  ตอ้งยอมรับขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการวดัเจตคติ คือ 

1.1  เจตคติของบุคคลจะมีลกัษณะคงท่ีหรือคงเส้นคงวาอยูช่่วงเวลาหน่ึงไม่ได้

ผนัแปรตลอดเวลาอย่างน้อยจะต้องมีช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงท่ีมีความรู้สึกต่อส่ิงหน่ึงคงท่ีทาํให้

สามารถวดัได ้

1.2  เจตคติของบุคคล ไม่สามารถวดัหรือสังเกตเห็นได้โดยตรงจึงจะตอ้งวดั

ทางออ้มโดยวดัจากแนวโนม้ท่ีบุคคลจะแสดงออกหรือประพฤติอยา่งสมํ่าเสมอ 

1.3  เจตคตินอกจะแสดงออกในรูปทิศทางของความรู้สึกนึกคิด เช่น สนบัสนุน

หรือคดัคา้นแลว้ ยงัมีขนาดและปริมาณของความรู้สึกนึกคิดนั้นๆ ดว้ย ดงันั้นนอกจากจะสามารถ

ทราบทิศทางแลว้ยงัสามารถวดัความเขม้ของเจตคติไดด้ว้ย 

2.  การวดัเจตคติใดก็ตาม จะตอ้งมีส่ิงประกอบ 3 ประการคือตวับุคคลท่ีถูกวดั ส่ิงเร้า

และการตอบสนอง 

3.  ส่ิงเร้าท่ีนิยมใช้คือ ขอ้ความวดัเจตคติซ่ึงเป็นส่ิงเร้าทางภาษาท่ีใช้อธิบายถึงคุณค่า

คุณลกัษณะของส่ิงนั้น เพื่อให้บุคคลตอบสนองออกมาเป็นระดบัความรู้สึก เช่น มาก ปานกลาง นอ้ย

เป็นตน้ 

4.  การวดัเจตคติของบุคคลเก่ียวกบัเร่ืองใดส่ิงใดตอ้งพยายามถามคุณค่าและลกัษณะ

ในแต่ละด้านของเร่ืองนั้ นออกมาแล้วนําผลซ่ึงเป็นส่วนประกอบหรือรายละเอียดปลีกย่อยมา

ผสมผสานสรุปรวมเป็นเจตคติของบุคคลนั้น เพราะฉะนั้นจึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีการวดันั้นๆ จะตอ้ง

ครอบคลุมลกัษณะต่างๆ ครบทุกลกัษณะเพื่อใหก้ารสรุปตรงตามความจริงมากท่ีสุด 

5.  ตอ้งคาํนึงถึงความเท่ียงตรงของผลการวดัอยา่งเป็นพิเศษกล่าวคือ ตอ้งพยายาม

ให้ผลท่ีวดัไดต้รงตามสภาพความเป็นจริงของบุคคลทั้งในแง่ทิศทางและระดบัและช่วงของเจตคติ

เน่ืองจากเจตคติประกอบดว้ยหลายองคป์ระกอบซ่ึงแต่ละองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั

อยา่งต่อเน่ืองดงันั้น การวดัเจตคติท่ีองคป์ระกอบหน่ึงก็ยอ่มบอกถึงเจตคติของบุคคลได ้

ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2530, น.9-น. 22) กล่าววา่การศึกษาเจตคติประกอบดว้ย 6 

วธีิดงัน้ี 

1.  การสังเกตหมายถึงการเฝ้ามองและจดบนัทึกพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงแลว้นาํขอ้มูลท่ีสังเกตไดไ้ปอนุมานวา่บุคคลนั้นมีเจตคติต่อส่ิงนั้นอยา่งไร 

2.  การสัมภาษณ์คือวิธีการถามให้ตอบด้วยปากเปล่าผูเ้ก็บขอ้มูลอาจจดบนัทึก

คาํตอบหรืออดัเสียงตอบไวไ้ดแ้ลว้นามาวิเคราะห์คาตอบภายหลงัวิธีการสัมภาษณ์ให้ขอ้มูลครอบคลุม

ทั้งอดีตปัจจุบนัอนาคตและส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งแต่มีขอ้จากดัเพราะวิธีการสัมภาษณ์เป็นการตอบหรือ
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เล่าพฤติกรรมของตนเองหรือผูอ่ื้นซ่ึงเปิดโอกาสให้ผูถู้กศึกษาเล่าแต่พฤติกรรมท่ีตนเองเห็นสมควร

จะนามาเปิดเผยหรือเล่าพฤติกรรมท่ีสังคมยอมรับ 

3.  แบบสอบถามวิธีน้ีใชก้บัผูท่ี้มีการศึกษาพอสมควรคือสามารถอ่านออกเขียนได้

แบบวดัเจตคตินั้นจะมีขอ้คาํถามและคาํตอบต่างๆ ไวใ้ห้เลือกตอบโดยทาํไวเ้ป็นมาตรฐานแบบแผน

เดียวกนัสาํหรับผูต้อบทุกคนการใชแ้บบวดัเจตคติเป็นวธีิการท่ีใชม้ากท่ีสุดในการศึกษาเก่ียวกบัเจตคติ

เพราะใชเ้วลานอ้ยและไดค้าํตอบเท็จจริงมากกวา่วิธีอ่ืนซ่ึงลว้นสายยศและองัคณาสายยศ (2538, น.

179 – น.191) ไดส้รุปถึงแบบทดสอบเจตคติวา่มีอยูด่ว้ยกนั 3 วธีิคือ 

3.1  วิธีของเทอร์สโตน (Thurstone’s Method) เป็นวิธีท่ีเรียกว่าไพรออรี อะพรอช 

(Priori Approach) วิธีการน้ีจะหาค่าของแต่ละมาตราของขอ้ความทางเจตคติก่อนท่ีจะนาไปใช้ใน

การวจิยัและกาํหนดค่ามาตรามีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1  

3.2  วิธีของลิเคิร์ต (Likert’s Method) วิธีน้ีกาํหนดมาตราเป็น 5 ชั้นแต่ละชั้นจะ

กําหนดค่าไวห้ลังจากไปรวบรวมข้อมูลในการวิจัยมาแล้วจึงมีช่ือว่าพ็อสเทียเรียไรแอ็พโรซ 

(Posteriori Approach)  

3.3  วิธีของออสกูด (Osgood’s Method) เป็นวิธีวดัเจตคติโดยใช้ความหมาย

ของภาษา (Semantic Differential Scales) มาใชใ้นการสร้างมาตรา 

ทั้ง 3 วิธีดงักล่าวเป็นท่ีนิยมใช้กนัมากโดยเฉพาะวิธีของลิเคิร์ต ซ่ึงในการวิจยั

คร้ังน้ีก็ใชว้ธีิการของลิเคิร์ตเช่นกนั 

4.  การสร้างจินตภาพเป็นวิธีการสร้างจินตนาการ โดยใช้ภาพเพื่อใช้วดัเจตคติ

บุคลิกภาพของบุคคล โดยท่ีภาพจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงความคิดเห็นออกมาและสามารถ

สังเกตไดว้่าบุคคลนั้นมีความรู้สึกอย่างไร วิธีการวดัเจตคติโดยการสร้างจินตภาพน้ีผูท้าํการศึกษา

ตอ้งมีประสบการณ์และความสามารถเพียงพอในการแปลความหมายของขอ้มูลท่ีไดม้า 

5.  การวดัแบบผูถู้กศึกษาไม่รู้ตวัวิธีการน้ีผูท่ี้เก็บขอ้มูล ไม่จาํเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งกบัผู ้

ถูกศึกษาโดยตรง ทั้งในลกัษณะเป็นกลุ่มหรือรายบุคคลและผูถู้กศึกษาไม่รู้สึกตวัวา่กาํลงัถูกศึกษาอยู ่

6.  การวดัทางสรีระคือการใชเ้คร่ืองมือไฟฟ้าหรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ ในการสังเกตการ

เปล่ียนแปลงทางด้านร่างกายเน่ืองด้วยเจตคติต่อส่ิงหน่ึงมีองค์ประกอบท่ีสําคญัคือมีความรู้ไป

ในทางชอบหรือไม่ชอบความรู้สึกน้ีอาจจะเพิ่มข้ึนหรือลดลงข้ึนอยู่กบัเร่ืองราวและบุคคลเม่ือถูก

กระตุน้ด้วยส่ิงท่ีเขาเคยชอบหรือไม่ชอบจะทาํให้ระดบัอารมณ์ในขณะนั้นเปล่ียนแปลงไปถา้ใช้

เคร่ืองมือวดัในทางสรีระท่ีละเอียดก็สามารถตรวจพบความเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ไดแ้ต่เน่ืองดว้ย

เคร่ืองมือวดัทางสรีระนั้นมีราคาสูงและผูใ้ช้ตอ้งมีความรู้ทางสรีรศาสตร์เป็นอยา่งดีดงันั้นวิธีการน้ี

จึงยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลายในการวจิยัทางเจตคติในจิตวทิยาสังคม 
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1.6  ประโยชน์ของเจตคติ 

อจันา มุกดาสนิท (2545, น.18 – น.19) กล่าวถึงประโยชน์ของเจคติไวด้งัน้ี 

1.  เจตคติช่วยให้เกิดความรู้คือคนเราจะแสวงหาระดบัความสามารถความมัน่คง

เพื่อท่ีจะรับรู้หรือไดม้าตามจุดหมาย 

2.  เจตคติช่วยในการปรับตวัเจตคติจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลปรับตวัเพื่อให้ไดรั้บ

ความสาํเร็จและไปสู่จุดหมายท่ีพึงพอใจ 

3.  เจตคติช่วยในการแสดงออกถึงค่านิยมซ่ึงเป็นการแสดงออกในเร่ืองความคิดเห็น

ของบุคคลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัค่านิยมของสังคม 

4. เจตคติช่วยในการป้องกนัตนเองคือส่ิงแวดลอ้มหรือขอ้เท็จจริงต่างๆ อาจทาํให้

เกิดความไม่สบายใจข้ึนดงันั้นบุคคลป้องกนัโดยสร้างเจตคติต่อส่ิงนั้นในทางลบเพื่อหลีกเล่ียงส่ิงท่ี

ไม่พึงปรารถนา 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความต้องการฝึกอบรม 

 

2.1  ความหมายการฝึกอบรม 

Good (1973,p.613) ไดใ้ห้ความหมายการฝึกอบรมวา่หมายถึงกระบวนการให้ความรู้

และฝึกทกัษะแก่บุคคลภายใตเ้ง่ือนไขบางประการโดยการจดัการฝึกอบรมไม่ไดจ้ดักระทาํให้ใหญ่โต

เหมือนกบัการจดัการเรียนการสอน 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554, น.69) ไดนิ้ยามการฝึกอบรมว่า หมายถึงกระบวนการเรียนรู้

อยา่งเป็นระบบ เพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และความสามารถเชิงสมรรถนะ 

รวมทั้งทศันคติ อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานของบุคลากรเกิดคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลสูงข้ึน ลดปัญหาในการทาํงานต่างๆ บางประการ เช่น ความไม่รู้ ความประมาท ซ่ึงจะ

นาํไปสู่การพฒันาตนเองต่อไป และการฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลหรือการให้

การศึกษาแก่บุคคล 

ชาญ สวสัดิสาลี (2544, น.23) ให้ความหมายการฝึกอบรมคือ กระบวนการท่ีเป็น

ระบบท่ีช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน รวมถึงการเปล่ียนแปลง

ทศันคติและพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลให้ดีข้ึน ทั้งน้ีเพื่อให้บุคคลท่ีปฏิบติัหน้าท่ีงานท่ี

รับผิดชอบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน อนัเป็นประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบในปัจจุบนั 

และงานท่ีกาํลงัไดรั้บมอบหมายใหท้าํในอนาคต 
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สุพล เพชรานนท์ (2542, น.1) ได้กล่าวถึงการฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการ

เสริมสมรรถภาพบุคลากรอยา่งหน่ึงในงานพฒันาบุคคลขององคก์ารเพื่อให้สามารถปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดผลสาํเร็จตามจุดประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

สุนนัทา เลาหนนัท์ (2542, น.231) ไดใ้ห้ความหมายว่าการฝึกอบรมเป็นความพยายาม

ในการจดัประสบการณ์เรียนรู้เพื่อปรับปรุงการทาํงานของผูป้ฏิบติังานโยออกแบบใหส้อดคลอ้งกบั

ความตอ้งการและความจาํเป็นตามท่ีไดมี้การระบุไวท้ั้งน้ีเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ารและเป้าหมายส่วนบุคคล 

บรรยงค ์โตจินดา (2543, น.195) ให้ความหมายการฝึกอบรมหมายถึงการช่วยให้

บุคคลทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเป็นการยกระดบัความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียม

กบังานท่ีมอบใหท้าํเป็นกระบวนการพฒันาและปรับปรุงลกัษณะการทาํงานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการ

ของบุคคลและองคก์าร 

กิตติ พชัรวชิญ ์(2544, น.445) ไดส้รุปไวว้า่การฝึกอบรมหมายถึง 

1.  กระบวนการจดักิจกรรมท่ีตรงกบัความเป็นจริงของปัญหา 

2.  จดัเพื่อพฒันาความรู้ความเขา้ใจทกัษะและเปล่ียนเจตคติของบุคลากร 

3.  นาํประสบการณ์ทั้งหมดท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชแ้กปั้ญหาของงานท่ีทาํ

อยูใ่หบ้รรลุความสาํเร็จตามความตอ้งการขององคก์าร 

เยาวนุช ทานาม (2545, น.42) ให้ความหมายไวว้่า ความตอ้งการ หมายถึง ความประสงค์

หรือความอยากไดข้องมนุษยต์ามธรรมชาติ มนุษยมี์ความตอ้งการหลายดา้นดว้ยกนั ส่วนใหญ่มี 2 ดา้น 

คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นจิตใจโดยเฉพาะความตอ้งการทางดา้น

จิตใจคือความตอ้งการความสําเร็จซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบัสูงแต่ความเป็นจริงมนุษยทุ์กคนไม่

สามารถไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการไดเ้ท่าเทียมกนั ตามสถานภาพทางสังคมและศกัยภาพ

ของแต่ละบุคคล 

บุญเรือง สุนทรสลิษฎ์กุล (2553, น. 9) สรุปว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการพฒันาบุคคลให้มีความรู้ทกัษะความสามารถในเทคนิคการ

ปฏิบัติงานและเสริมสร้างเจตคติในการพัฒนาการทํางานให้ดีข้ึนสมบูรณ์ข้ึนการฝึกอบรม

ประกอบดว้ยกิจกรรมและวธีิการฝึกอบรมต่างๆ กนัตามวตัถุประสงคแ์ละลกัษณะของบุคคลซ่ึงจะ

จดัข้ึนเพื่อยกระดบัความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคตไดแ้ละจะ

ดาํเนินการในช่วงเวลาหน่ึงอย่างมีระบบแบบแผนเม่ือตอ้งการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ทกัษะ

ความสามารถและเจตคติเพิ่มข้ึน 
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สรุปได้ว่า การฝึกอบรมในท่ี น้ี  หมายถึงกระบวนการท่ีองค์กรจัดข้ึนมาหรือ

ดาํเนินการ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ความสามารถในการทาํงาน

ของบุคลากรและเพื่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมอนัไม่พึงประสงค์ของบุคลากร ทั้งน้ี

เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ มีคุณสมบติัท่ีองค์กรคาดหวงัหรือตอ้งการเพื่อนาํพาองคก์รดาํเนิน

ไปอยา่งมีประสิทธิภาพและมีศกัยภาพ 

 2.2  ความสําคัญของการฝึกอบรม 

สุพล เพชรานนท์ (2542, น.14 –น.15) กล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการสําคญัใน

การพฒันาบุคคลให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีดีขององค์การอนัจะส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จของ

องคก์ารความสาํคญัของการฝึกอบรมสรุปได ้6 ประการดงัน้ี 

1.  ช่วยให้องค์การเขม้แข็งการฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึนเป็นท่ีเช่ือถือของผูใ้ชบ้ริการขององคก์าร 

2.  ช่วยให้องคก์ารเจริญเติบโตการขยายกิจการดา้นต่างๆ ขององคก์ารทั้งการผลิต

การให้บริการจะประสบความสําเร็จไดดี้เม่ือบุคลากรไดรั้บการฝึกฝนให้เพิ่มขีดความสามารถใน

การรองรับงานท่ีขยายใหม่ได ้

3.  ช่วยให้การใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยัสําเร็จไดด้ว้ยดีเทคโนโลยีเป็นระบบการนาํ

วสัดุอุปกรณ์และเทคนิควิธีการมาใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานให้สูงข้ึนความ

เจริญกา้วหน้าทางวิชาการทาํให้เทคโนโลยีมีประสิทธิภาพสูงข้ึนการฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรใช้

เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไปในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.  ช่วยให้บุคลากรใหม่เรียนรู้งานได้ดีแมว้่าบุคลากรใหม่ท่ีรับเขา้มาทาํงานจะมี

คุณสมบติัเหมาะสมผ่านการคดัเลือกมาแลว้ก็ตามแต่บุคลากรใหม่ยงัไม่เขา้ใจวิธีการปฏิบติังานใน

องคก์ารชดัเจนการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังานจะช่วยให้บุคลากรใหม่เรียนรู้วิธีการปฏิบติังานและ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม่ในองคก์ารไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็วข้ึน 

5.  ช่วยให้บุคลากรมีความมัน่ใจในหนา้ท่ีใหม่องคก์ารท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ใน

อาชีพของบุคลากรมีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรการเล่ือนตาํแหน่งใหม่ท่ีมีความ

รับผิดชอบสูงข้ึนการฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรได้มีความรู้แนวคิดวิธีการและขั้นตอนการ

ปฏิบติังานในตาํแหน่งใหม่มีเจตคติท่ีดีและมีความมัน่ใจท่ีจะทาํงานในหนา้ท่ีใหม่ 

6.  ช่วยให้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มข้ึนการฝึกอบรมเป็นการสร้างขวญัให้แก่

บุคลากรไดมี้ความมัน่ใจวา่องคก์ารใหค้วามสําคญัของการพฒันาบุคลากรช่วยกระตุน้ให้บุคลากรมี

ความกระตือรือร้นมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ

ตนเองใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
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กิตติ พชัรวชิญ ์(2544, น. 447-448) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1.  สร้างความประทบัใจใหพ้นกังานท่ีเร่ิมทาํงาน 

2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหสู้งข้ึน 

3.  เตรียมขยายงานขององคก์าร 

4.  พฒันาพนกังานขององคก์ารใหท้นักบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี

5.  สร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานขององคก์ารใหเ้กิดความมัน่คงการทาํงาน 

6.  เพิ่มพนูวทิยาการท่ีเป็นประโยชน์กบัการพฒันาคุณภาพชีวติพนกังานองคก์าร 

7.  ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่า 

8.  สร้างความสามคัคีในหมู่พนกังาน 

9.  เป็นวธีิการแห่งประชาธิปไตย 

10.  เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวติของบุคคล 

ชาญ สวสัด์ิสาลี (2550, น.16) กล่าวถึงความสําคญัและประโยชน์ของการฝึกอบรม

ดงัน้ี 

1.  ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดท่ีสามารถสอนและสามารถผลิตนกัศึกษาให้สามารถ

เขา้ปฏิบติัในหน่วยงานต่างๆ ได้ในทนัทีหลงัจากสําเร็จการศึกษาแล้วจึงจาํเป็นตอ้งมีการอบรม

บุคคลท่ีเพิ่มเร่ิมเขา้ทาํงานใหม่ๆ และไม่เคยมีประสบการณ์ในการทาํงานนั้นมาก่อนเพื่อให้สามารถ

ปฏิบติังานในหน่วยงานนั้นได้อย่างถูกตอ้งตามขั้นตอนแนวทางปฏิบติัและกฎระเบียบขอ้บงัคบั

ต่างๆ ของหน่วยงานนั้น 

2.  การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานสามารถปฏิบติังานตามขั้นตอน

หรือวธีิการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.  การฝึกอบรมจะช่วยพฒันาบุคลากรปรับปรุงความสามารถในการทาํงานให้

สูงข้ึนให้มีความรู้ความสามารถทกัษะทศันคติรวมถึงมีแนวคิดหรือวิทยาการใหม่ๆ อนัทนัสมยั

เพื่อใหก้า้วทนัต่อความเจริญกา้วหนา้และทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

4.  การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคคลไดเ้รียนรู้เพิ่มเติมประสบการณ์ทาํให้บุคคลเหมาะสม

กบังานยิง่ข้ึน 

5.  การฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มผลผลิตหน่วยงานจะไดผ้ลงานมากข้ึนเพราะผูป้ฏิบติังาน

ทาํงานไดม้าตรฐาน 

6.  การฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพในการ

ทาํงานหรือวิธีการทาํงานให้ดีข้ึนเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวแ้ละตาม

ความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย 
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7.  การฝึกอบรมจะช่วยทาํให้บุคคลไดมี้โอกาสพฒันาท่าทีบุคลิกภาพของตนให้

เหมาะสมกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

8.  การฝึกอบรมเป็นวธีิการสนบัสนุนการศึกษาตลอดชีพเพื่อประโยชน์แก่ผูเ้ขา้รับ

การอบรมเองจึงเป็นการจูงใจอยา่งหน่ึง 

9.  การฝึกอบรมจะช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความสามคัคีกลมเกลียวกนัใน

การทาํงานช่วยในการติดต่อประสานงานและให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัระหว่างผูเ้ขา้รับอบรม

และผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานเดียวกนั 

10.  การฝึกอบรมจะช่วยลดเวลาในการปฏิบติังานต่างๆ ใหน้อ้ยลง 

11.  การฝึกอบรมจะช่วยลดการบงัคบับญัชาให้นอ้ยลงลดเวลาการตรวจสอบงาน

ให้นอ้ยลงและช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากข้ึนเพราะผูผ้า่นการอบรม

จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

12.  การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพการงานของผูเ้ขา้รับการอบรม

โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการฝึกอบรมบางหลกัสูตรท่ีกาํหนดเป็นเง่ือนไขในการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่ง

สูงข้ึน 

13.  การฝึกอบรมจะช่วยลดความส้ินเปลืองและประหยดัรายจ่ายไดม้ากเพราะการ

ฝึกอบรมจะจดัในช่วงเวลาอนัสั้นแต่สามารถเรียนรู้เน้ือหาสาระรวมทั้งขั้นตอนและวธีิการต่างๆ ไดม้าก 

14.  การฝึกอบรมจะช่วยใหบุ้คคลต่างๆ ในหน่วยงานมีความเช่ือมัน่ในตนเองและ

มีความมัน่ใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

15.  การฝึกอบรมจะช่วยเสริมสร้างสุขภาพแลความปลอดภยัสําหรับผูป้ฏิบติังาน

ช่วยลดอุบติัเหตุละความเสียหายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานลงไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ่งการปฏิบติังาน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชเ้คร่ืองจกัรเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ  

16.  การฝึกอบรมจะช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งทาํใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและถือเป็นการประชาสัมพนัธ์อยา่งหน่ึงดว้ย 

17.  การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงขององค์การรวมถึงสภาพแวดล้อม

ต่างๆ ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของหน่วยงานได ้

18.  การฝึกอบรมจะช่วยปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานให้สอดคลอ้ง

และทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง  ๆท่ีเกิดข้ึนทั้งน้ีเพื่อใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของหน่วยงานนั้น  ๆดว้ย 

สมคิด บางโม (2544, น.15) กล่าวสรุปความสําคญัและความจาํเป็นของการฝึกอบรม

ซ่ึงองคก์รต่างๆ จาํเป็นตอ้งจดัใหมี้การฝึกอบรมเพราะสาเหตุต่างๆ ดงัน้ี 
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1.  เพื่อความอยูร่อดขององคก์ารเองเพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหวา่งองค์การ

รุนแรงมากการฝึกอบรมจะช่วยให้องค์การเข้มแข็งและช่วยให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานยิง่ข้ึน 

2.  เพื่อให้องค์การเจริญเติบโตมีการขยายการผลิตการขายและการขยายงานดา้น

ต่างๆ ออกไปในการน้ีจาํเป็นตอ้งสร้างบุคคลท่ีมีความสามารถเพื่อท่ีจะรองรับงานเหล่านั้น 

3.  เม่ือรับพนกังานใหม่จาํเป็นตอ้งให้เขารู้จกัองคก์ารเป็นอยา่งดีในทุกๆ ดา้นและ

ตอ้งฝึกอบรมให้รู้วิธีการทาํงานขององค์การแมจ้ะมีประสบการณ์จากท่ีอ่ืนแลว้ก็ตามเพราะสภาพ

การทาํงานในแต่ละองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั 

4.  ปัจจุบนัเทคโนโลยีเจริญกา้วหน้าไปรวดเร็วมากจึงจาํเป็นตอ้งฝึกอบรมพนกังาน

ใหมี้ความรู้ทนัสมยัเสมอถา้พนกังานมีความคิดลา้หลงัองคก์ารก็จะลา้หลงัตามไปดว้ย 

5.  เม่ือพนักงานทาํงานเป็นเวลานานจะทาํให้เฉ่ือยชาเบ่ือหน่ายไม่กระตือรือร้น

การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

6.  เพื่อเตรียมความพร้อมพนักงานสําหรับรับตาํแหน่งใหม่ท่ีสูงข้ึนโยกยา้ยงาน

หรือแทนคนท่ีลาออกไป 

กุลธน ธนาพงศธรและไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2546, น.332) กล่าวถึงความจาํเป็น

ของการฝึกอบรมดงัน้ี 

องคก์ารไม่วา่ภาครัฐและเอกชนต่างก็เห็นถึงความสําคญัของการฝึกอบรมจึงไดจ้ดั

ใหก้ารฝึกอบรมข้ึนทั้งน้ีเน่ืองมาจากความจาํเป็นหรือสาเหตุอยา่งนอ้ย 5 ประการคือ 

1.  ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดๆ ท่ีสามารถผลิตคนให้มีความสามารถท่ีจะทาํงานใน

องค์การต่างๆ ในทันทีองค์การท่ีรับบุคลากรใหม่จึงต้องทาํการฝึกอบรมเพื่อให้บุคคลเหล่าน้ี

สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีเฉพาะอยา่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  สภาพแวดลอ้มต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบนัมีความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วเป็นผลให้มีการ

เปล่ียนแปลงวธีิการทาํงานตลอดเวลาองคก์ารมีความสลบัซบัซอ้นองคก์ารจึงตอ้งหาหนทางท่ีทาํให้

บุคลากรหรือเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานสามารถทาํงานในสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ ไดใ้นเวลาอนัสั้ นและ

การฝึกอบรมท่ีดีจะช่วยใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

3.  บุคลากรส่วนมากยอ่มตอ้งการท่ีจะมีความกา้วหนา้ในชีวติการงานการฝึกอบรม

จะช่วยพฒันาความสามารถของบุคคลทาํให้บุคลากรเหล่าน้ีมีโอกาสท่ีเล่ือนชั้นและเล่ือนตาํแหน่ง

ให้สูงข้ึนนอกจากน้ีองค์การมีความจาํเป็นท่ีจะมีผูท่ี้จะมารับผิดชอบในระดบัสูงข้ึนตลอดเวลาการ
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ฝึกอบรมจะช่วยตอบสนองความจาํเป็นข้อน้ีทั้ งยงัจะทาํให้บุคลากรท่ีได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งน้ีเกิดขวญัและกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

4.  การลองผิดลองถูกอาจจะไม่ใช่วิธีการเรียนรู้การทาํงานท่ีถูกต้องและดีท่ีสุด

เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานตอ้งฝึกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูกหรือสังเกตจากผูอ่ื้นดงันั้นจึงตอ้งใช้

ระยะเวลาในการเรียนรู้งานท่ีถูกตอ้งและท่ีดีท่ีสุด 

5.  เม่ือองคก์ารมีความสลบัซบัซ้อนยอ่มเกิดปัญหาและขอ้บกพร่องในการบริหารงาน

ท่ีควรจดัการแก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วนมากปัญหาต่างๆ เหล่าน้ีได้แก่ผลการทํางานท่ีตกตํ่ า

ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งใจทาํงานนอ้ยอุบติัเหตุเกิดข้ึนบ่อยคร้ังจนผดิปกติมีการลากิจลาป่วยและขาด

งานมากค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังานสูงกว่าปกติงานไม่เสร็จส้ินตามกาํหนดล่าช้าเสียเวลามากเกิน

ควรเป็นตน้ซ่ึงการฝึกอบรมจะช่วยขจดัปัญหาต่างๆ ให้ลดนอ้ยลงหรือหมดไปอุปสรรคและความยุง่ยาก

ในการทาํงานส่วนหน่ึงมีสามเหตุเร่ิมตน้มาจากการท่ีองคก์ารนั้นไม่มีการฝึกอบรมบุคลากรของตน 

สมชาติ กิจยรรยงและ อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550, น.12) กล่าวสรุปความสาํคญัของ

การฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารมีดงัน้ี 

1.  สร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานท่ีมาทาํงานเพื่อให้พนกังานใหม่มีเจตคติท่ี

ดีต่อหวัหนา้เพื่อนร่วมงานและหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2.  เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานให้สูงข้ึนเป็นการกระตุน้ให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้นกระฉบักระเฉงข้ึน 

3.  เม่ือมีการขยายงานขององคก์ารออกไป 

4.  พฒันาพนกังานขององคก์ารให้ทนักบัความกา้วหน้าของเทคโนโลยีประสิทธิภาพ

การผลิตทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

5.  สร้างขวญัและกาํลงัใจประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนักงานใน

องคก์าร 

6.  เพิ่มวทิยากรท่ีเป็นประโยชน์กบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนกังานในองคก์าร 

7.  ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่า 

8.  สร้างความสมคัรสมานสามคัคีในหมู่พนกังานท่ีทาํงานร่วมกนั 

9.  เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวติ (Lifelong Learning) ใหไ้ดมี้โอกาสพฒันา

ตนเองอยูต่ลอดเวลา 

สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข (2545, น.35) ได้กล่าวถึงความสําคญัของการฝึกอบรมว่า 

เป็นการคนัหาสภาพการณ์หรือปัญหาเก่ียวกบับุคคลในองคก์ารซ่ึงสามารถดาํเนินการหรือแกไ้ขได้

ดว้ยการฝึกอบรมเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค ์
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ลินตนั (Lynton, 1970, p.121) ได้กล่าวถึงความสําคญัของการฝึกอบรมว่า หมายถึง 

ปัญหา อุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้งใดๆ ท่ีอาจจะแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม และปัญหาอุปสรรคหรือ

ขอ้ขดัขอ้งใดๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การถ้าหากการฝึกอบรมไม่อาจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ก็จะไม่

เรียกวา่เป็นความตอ้งการการฝึกอบรมแต่อาจเป็นความตอ้งการท่ีจะแกไ้ขดว้ยวธีิอ่ืน  

ดงันั้น ความสําคญัในการฝึกอบรมจึงเป็นส่ิงท่ีองค์การควรจะได้นาํมาพิจารณา

และวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดหรือกําลังจะเกิดหรือกําลังจะเกิดในองค์การได ้

จาํเป็นตอ้งใชก้ารฝึกอบรมแกไ้ข ไดแ้ก่ 

  1.  องคก์ารรับบุคลากรใหม่เขา้มาทาํงาน 

  2.  เม่ือองค์การตอ้งการผลงานหรือการบริหารเพิ่มข้ึนโดยใช้บุคลากรหรือทรัพยากร

การบริหารเท่าเดิม หรือตอ้งการผลงานเท่าเดิมแต่ใชบุ้คลากรหรือทรัพยากรการบริหารนอ้ยลง 

  3.  องคก์ารตอ้งการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพและมาตรฐานการทาํงาน 

  4.  องคก์ารตอ้งการสร้างแรงจูงใจ และยกระดบัขวญักาํลงัใจของบุคลากร 

  5.  องคก์ารตอ้งการเสริมปรับปรุงความชาํนาญ ทกัษะ ความรู้ พฤติกรรม ทศันคติ

ของบุคลากรต่องานหรือต่อองคก์าร 

  6.  องคก์ารตอ้งการใหบุ้คลากรสามารถใชเ้คร่ืองมือ หรือนาํเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใช้

และตอ้งการใหบุ้คลากรใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

สรุปไดว้า่การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีสําคญัและจาํเป็นเน่ืองจากบุคลากรเม่ือ

เขา้มาปฏิบติังานยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังานการปฏิบติังานในแต่ละองคก์ารมีความ

แตกต่างเม่ือปฏิบติัหนา้ท่ีมีการพฒันาตาํแหน่งท่ีกา้วหน้าข้ึนหรือโยกยา้ยการปฏิบติังานจาํเป็นเป็น

ต้องพฒันาความรู้และทักษะเพิ่มเติมตลอดจนสภาพการแข่งขนัขององค์การกาขยายงานของ

องค์การและการเปล่ียนของเทคโนโลยีและสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจสังคมท่ีเปล่ียนไปทาํให้

องคก์ารและบุคลากรจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาโดยกระบวนการจดัฝึกอบรมเพื่อให้เป็นองคก์ารท่ี

มีประสิทธิภาพและทนัสมยั 

2.3  วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนในองค์กรทัว่ไปหรือในชุมชนแต่ละคร้ังย่อมจะมีวตัถุประสงค์

ของการจดัฝึกอบรม ซ่ึงอาจเป็นวตัถุประสงค์ทัว่ไป หรือมีการกาํหนดวตัถุประสงค์ข้ึนมาเพื่อการ

เฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง ดงัท่ี  

นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2547, น.25) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมนั้ นจะมี 2 

ลกัษณะ คือวตัถุประสงคท์ัว่ไป และวตัถุประสงคเ์ฉพาะของการฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตร 
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วตัถุประสงคท์ัว่ไปของการฝึกอบรม  

1. เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ (Increasing Knowledge) 

การฝึกอบรมจดัข้ึนเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ หลกัการ แนวทาง 

และทฤษฎีบางประการท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึน โดยมุ่งใหเ้กิดประโยชน์ต่อการทาํงาน 

2. เพื่อการเพิ่มพนูความเขา้ใจ (Creating good understanding) 

การฝึกอบรมเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งหรือดีข้ึน

ในบางเร่ืองบางประเด็นท่ีตอ้งการ เพราะถา้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความเขา้ใจ ยอ่มมีความสามารถ

ในการตีความ แปลงความ ขยาย/ยอ่ความ และอธิบายให้ผูอ่ื้นทราบไดอ้ยา่งดี โดยเฉพาะมีความสามารถ

ในการประยกุตค์วามรู้ไปสู่การปฏิบติัได ้

3. เพื่อการเพิ่มพนูทกัษะ (Modifying Skills) 

การฝึกอบรมท่ีมุ่งเพื่อการเพิ่มพูนทกัษะ ท่ีเป็นความชาํนาญหรือความถนัด 

ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังานบางส่ิงบางอยา่งไดอ้ยา่งอตัโนมติัหรือรวดเร็ว และตอ้งมีคุณภาพ 

4. เพื่อการปรับ/เปล่ียนแปลงทศันคติ (Changing Attitude) 

การฝึกอบรมนอกจากจะให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในบาง

แลว้ การฝึกอบรมยงัสามารถช่วยปรับหรือเปล่ียนความรู้สึก ความคิด ทศันคติ การมองประเด็นใด 

ประเด็นหน่ึง และการตีความบุคคลไดอี้กดว้ย 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2546, น.48) ไดใ้ห้ความคิดเห็นวา่การฝึกอบรมในองค์กร ยงัสามารถ

แบ่งวตัถุประสงคท์ัว่ไปของการฝึกอบรมไดเ้ป็น 5 ประการคือ 

1.  การปรับปรุงความมีจิตสํานึกหรือความตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) 

คือการเรียนรู้เพื่อให้เขา้ใจตนเอง เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจตนเอง ได้ทราบขอ้ดี และขอ้เสียของ

ตนเอง อนันาํไปสู่การปรับปรุงเพื่อพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึนต่อไป ไดแ้ก่ การฝึกอบรมจิตสํานึกใน

การทาํงานการพฒันาบุคลิกภาพ (Personality development) การพฒันาตนเอง เป็นตน้ 

2.  การกระตุน้ศกัยภาพส่วนบุคคลให้ทาํงานเต็มท่ี เป็นการยกระดบัการทาํงานให้

ไดม้าตรฐานหรือประสิทธิภาพและประสิทธิผล เช่นการฝึกอบรมหวัขอ้ การพฒันาตน พฒันางานสู่

ความเป็นมืออาชีพ ภาวการณ์เป็นผูน้าํ (Leadership) หวัหนา้งานยคุใหม่ 

3.  การผสมผสานทกัษะ ความรู้และทศันคติท่ีถูกตอ้งของตนเองและกลุ่ม ทั้งน้ีมุง้

เพื่อการพฒันาการทาํงานให้ทีม หรือมีทกัษะการทาํงานเป็นทีม และประมาณกนัไดอ้ยา่งดี เช่นการ

ฝึกอบรมเร่ือง การทาํงานเป็นทีม การประสานงาน การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.  การเพิ่มพูนทกัษะการทาํงานของบุคคล (Job Skills Modifying) เป็นการปรับ/

ประยกุตค์วามรู้ทฤษฎี และหลกัการท่ีไดเ้รียนมาจากสถาบนัการศึกษา หรือไดรั้บจากสถานท่ีทาํงาน 
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“เป็นการเคาะสนิมหัวใจและมันสมอง” ฟ้ืนความรู้และทักษะ เพื่อให้เกิดความรู้สึกตัวและ

แสดงออกอย่างภาคภูมและมีคุณค่า โดยเฉพาะสําหรับบุคลากรท่ีทาํงานเป็นเวลานานๆ หรือเป็น

เวลามากกวา่ 5 ปี พบวา่มกัมีแนวโน้มท่ีขาดแรงจูงใจตนเองหรือการกระตุน้ตนเองให้มีความขยนั 

คล่องแคล่วหรือตอ้งการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  

5.  การเพิ่มพูนแรงจูงใจของบุคคล (Motivation) ถึงแมบุ้คคลจะมีความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ ในการทาํงานสักเพียงไรก็ตาม แต่ขาดแรงจูงใจ ย่อมมีผลให้การทาํงานลดประสิทธิภาพลง

ไป หรืออาจก่อให้เกิดอุบติัเหตุระหว่างการทาํงาน หรือเกิดการขดัแยง้กนัระหว่างบุคคลท่ีทาํงาน

ร่วมกนัไดไ้ม่มากก็นอ้ยรวมทั้งบุคลากรท่ีทาํงานเป็นเวลานานๆ จนเกิดความเคยชินหรือเบ่ือหน่าย 

ก็ก่อใหเ้กิดการขาดแรงจูงใจในการทาํงานใหที้ประสิทธิภาพ หรือบุคลากรท่ีทาํงานแลว้ประสบปัญหา

ขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน จากการปฏิบติัของหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน หรือจากตนเอง 

ทรัพยม์ณีสุทธิโพธ์ิ (2545, น.11) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1.  พนกังานใหม่ท่ีเขา้ทาํงานตอ้งมีการสอนงานอบรมงานเพื่อปรับความรู้ท่ีเรียน

มาให้สามารถนาํมาใช้ปฏิบติังานในองค์การได้จะตอ้งอบรมพนักงานให้มีพฤติกรรมทศันคติใน

รูปแบบท่ีองคก์ารตอ้งการพึงประสงค ์

2.  เพื่อการเปล่ียนแปลงความกา้วหน้าและมีช่ือเสียงขององค์การทาํให้องค์การมี

ความสมบูรณ์และพร้อมท่ีจะดาํรงอยูท่่ามกลางการแข่งขนั 

3.  องคก์ารตอ้งสร้างคนท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อรองรับการขยายกิจการ 

4.  องคก์ารตอ้งอบรมเจา้หน้าท่ีพนกังานให้มีความรู้ความสามารถในการปรับตวั

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวัใหเ้ขา้กบัสมยัสังคมชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป 

5.  เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศภายในองคก์ารใหมี้ชีวติจิตใจบรรยากาศสดใสเพื่อ

ประสิทธิภาพของการอยูท่าํงานร่วมกนัในองคก์ารและ 

6.  องค์การตอ้งการวางแผนพฒันาตาํแหน่งของเจา้หน้าท่ีพนักงานท่ีจะฝึกอบรม

พนักงานท่ีทาํประโยชน์ให้กบัองค์การให้เต็มท่ีเช่นงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถพิเศษงาน

เทคนิคเวลานานกวา่คนนั้นจะทาํงานไดดี้ไม่เกิดผลเสียการฝึกอบรมประเภทน้ีตอ้งจดัต่อเน่ืองอยา่ง

มีแผนและมีระบบจึงจะบรรลุผลวิชาการท่ียากๆ หรือแมง้านดา้นบริหารซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการเตรียม

คนและฝึกอบรมเป็นระยะ 

กล่าวสรุปได้ว่าการฝึกอบรมมีวตัถุประสงค์เพื่อให้บุคคลมีการพฒันาตนเองใน

ดา้นต่างๆ ไดแ้ก่การพฒันาความรู้ความเขา้ใจทกัษะและเปล่ียนแปลงเจตคติเพื่อใช้นาํมาปรับปรุง

และพฒันาการปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและทันต่อสภาวะการ
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เปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจทาํใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึนและองคก์ารไดรั้บการพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง 

2.4  ประโยชน์ของโครงการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีก่อให้เกิดประโยชน์มากมายซ่ึงนักวิชาการได้

กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

วภิาพรรณ กนิษฐนาคะ (2542, น.6) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1.  ประโยชน์ต่อองคก์าร 

2.  ประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

3.  ประโยชน์ต่อตวับุคลากรเอง 

4.  ประโยชน์ต่อทุกฝ่าย 

สุพล เพชรานนท ์(2542, น.16-17) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม 9 ประการ 

ดงัน้ี 

1.  ผลผลิตในการทาํงานสูงข้ึนการฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรทั้งผูป้ฎิบติัติงานใหม่

และผูมี้ประสบการณ์แลว้ทาํงานไดดี้ข้ึนทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณงาน 

2.  ทาํให้ประหยดัการทาํงานของพนักงานจะใช้เวลาน้อยลงบางงานสามารถลด

ขั้นตอนการทาํงานลงได้ซ่ึงมีผลต่อการลดค่าใช้จ่ายในการลงทุนลดการส้ินเปลืองต่างๆ ลงการ

ทาํงานน้อยลงงานเสียน้อยลงอตัราการหมุนเวียนของพนักงานลดลงและความไม่พอใจระหว่าง

พนกังานลดนอ้ยลง 

3.  พฒันาคุณภาพชีวิตประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมช่วยให้เกิดความกระตือรือร้น 

ในการพฒันาตนเองพฒันาวธีิการทาํงานทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานสูงข้ึน 

4.  ทาํใหข้วญัของคนงานดีข้ึนช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

5.  ช่วยยน่ระยะเวลาเรียนรู้งานในกรณีรับพนกังานใหม่หรือเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน

หากปล่อยให้เรียนรู้งานไปพร้อมกบัการปฏิบติังานจะตอ้งใชเ้วลามากและอาจเกิดความเสียหายต่อ

งานการฝึกอบรมช่วยทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานนั้นไดถู้กตอ้งทนัทีหลงัจากผา่นการฝึกอบรม 

6.  ช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้ริหารผูผ้่านการฝึกอบรมจะมีความเขา้ใจการปฏิบติังาน

ในหน้าท่ีเป็นอยา่งดีผูบ้ริหารไม่ตอ้งเสียเวลาให้คาํแนะนาํแกปั้ญหาจากการปฏิบติังานท่ีผิดพลาด

หรือป้องกนัความเสียหายท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานผูบ้ริหารจะไดใ้ชเ้วลาสําหรับการคิดพฒันางานใน

ดา้นอ่ืนๆ มากข้ึน 
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7.  สร้างเสริมเจตคติท่ีดีต่อองค์การการฝึกอบรมจะช่วยสร้างความเขา้ใจในด้าน

นโยบายจุดประสงค์และแนวทางในการดาํเนินงานขององค์การไดถู้กตอ้งตรงกนัอนัจะส่งผลให้

ไดรั้บความสนบัสนุนและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

8.  ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมทั้ง

ด้านความรู้ความคิดด้านเจตคติและด้านทักษะปฏิบัติจะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ถูกต้องเต็ม

ความสามารถและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

9.  ส่งเสริมความมัน่คงและความยดืหยุน่ใหแ้ก่องคก์ร 

เพช็รี รูปะวิเชตร์ (2554, น.77) ไดส้รุปรายละเอียดของประโยชน์จากการฝึกอบรม

ท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

1.  เป็นการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถของบุคลในองคก์ร 

2.  เป็นการเพิ่มคุณค่าใหก้บับุคลากรท่ีไดรั้บการอบรม 

3.  เป็นการเปล่ียนแปลงทศันคติของบุคลากรใหดี้ข้ึน 

4.  ช่วยลดเวลาการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากรเม่ือเขา้สู่องคก์ร 

5.  ช่วยลดเวลาในการสอนงานกบับุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ 

6.  ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการจดัการขององคก์ร 

7.  เป็นการเพิ่มผลผลิตในการบริหารจดัการ 

8.  เป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร 

9.  เป็นการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 

10.  ช่วยลดภาระในการสั่งการ/ปกครอง 

11.  ทาํใหอ้งคมี์ความสามารถในการแข่งขนั 

12.  ทําให้องค์และบุคลากรมีความรู้เท่าทันในเทคโนโลยีท่ี เปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา และไม่หยดุย ั้ง 

กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2546, น.336) สรุปประโยชน์ของ

การฝึกอบรมมี 6 ประการดงัน้ี 

1.  ตวัผูป้ฏิบติังานจะมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะช่วยใหส้ามารถทาํงานไดดี้ข้ึนทั้งผู ้

ท่ีเขา้ทาํงานใหม่และผูท้าํงานอยูแ่ลว้ดว้ยใหไ้ดรั้บความเจริญกา้วหนา้มีการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

2.  ทาํให้เกิดขวญักาํลงัใจและทศันคติท่ีดีลดอตัราการขาดงานการลาช่วยให้เกิด

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

3.  ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความชาํนาญงานสามารถเพิ่มผลผลิตลดปัญหาในการทาํงาน

รู้จกัวธีิการใชว้สัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ เกิดการประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย 
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4.  ช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเสียเวลามากในการสอนงานถา้ผูป้ฏิบติังาน

ไดผ้า่นการฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดีแลว้ 

5.  ช่วยแกปั้ญหาในการบริหารงานเช่นขอ้ขดัแยง้ในการทาํงานก่อให้เกิดการประสาน 

ท่ีดีแกปั้ญหาการขาดแคลนผูป้ฏิบติังานในบางตาํแหน่งเป็นตน้ 

6.  เกิดความมัน่คงขององคก์รเช่นลดการขดัแยง้ในการทาํงานก่อให้เกิดการประสานงาน

ท่ีดีแกปั้ญหาการขาดแคลนผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งใดก็สามารถหามาแทนได้และยงัช่วยลดการ

ร้องเรียนจากผูรั้บบริการอีกดว้ย 

สมชาติ กิจยรรยงและอรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2550, น.15) กล่าวสรุปประโยชน์ของ

การฝึกอบรมมี 3 ระดบัคือ 

1.  ประโยชน์ระดบัพนกังาน 

1.1 ช่วยส่งเสริมความรู้ความเขา้ใจซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 

1.2 ช่วยลดอุบติัเหตุหรือการทาํงานท่ีผดิพลาด 

1.3  ช่วยทบทวนแนวคิดและทศันคติ 

1.4  ช่วยเสริมสร้างทกัษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน 

2.  ประโยชน์ในระดบัผูบ้งัคบับญัชา 

2.1  ช่วยใหเ้กิดผลงานท่ีดีข้ึนเม่ือตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

2.2  ช่วยลดปัญหาและแกไ้ขงานท่ีผดิพลาด 

2.3  ช่วยเสริมสร้างภาวการณ์เป็นผูน้าํท่ีเก่งงานเก่งคนและเก่งคิด 

3.  ประโยชน์ระดบัหน่วยงาน/องคก์าร 

3.1  ลดค่าใชจ่้ายทางดา้นแรงงาน 

3.2  ช่วยลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่างๆ  

3.3 ช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออ้ม 

กล่าวสรุปได้ว่าประโยชน์ของการฝึกอบรมมีประโยชน์หลายระดบัและมีความ

จาํเป็นสําหรับองค์การการฝึกอบรมมีประโยชน์ในด้านเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเพิ่มสมรรถนะ

สาํหรับบุคลากรและเพิ่มผลงานท่ีดีและช่วยอาํนวยความสะดวกในการบริหารงานสําหรับผูบ้งัคบับญัชา

และในระดบัองคก์ารทาํใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารท่ีพฒันาและเปล่ียนแปลงใหท้นัต่อเหตุการณ์อยูเ่สมอ 

2.5  ประเภทของการฝึกอบรม 

 วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550, น.56) กล่าวว่า การฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตรย่อมมี

รูปแบบการจดัหรือการรวมกลุ่มแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัวา่ ตวัของวิทยากรจะนาํเสนอในลกัษณะใด

แก่ผูเ้ขา้อบรม ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภทไดด้งัน้ี 
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 1.  การฝึกอบรมแบบ On the Job Training (OJT) ก็คือ การฝึกการปฏิบติังานจริง 

โดยมีผูช้าํนาญงานนั้นเป็นครูฝึก คอยดูแลการฝึกงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงการฝึกอบรม

แบบ On the Job Training จะไม่เนน้การเรียนทฤษฎีมากนกั แต่มุ่งเน้นไปทางฝึกปฏิบติั ทาํให้การ

ฝึกอบรมแบบน้ี มีความสามารถในการสร้างความรู้ความเขา้ใจ เหมาะกบัการปฏิบติังานโดยตรง

เพราะเห็นผลในระยะสั้นค่อนขา้งชดัเจน ตน้ทุนตํ่า แต่ก็ไม่ควรท่ีจะให้มีจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

มากเกินไป เพราะอาจจะทาํให้เกิดการดูแลของผูฝึ้กสอนไม่ทัว่ถึงเกิดการบกพร่องในการปฏิบติังาน 

ทาํให ้cost of quality สูงข้ึน และproductivity ตํ่าลงได ้

 2.  การฝึกอบรมแบบ Off the Job Training เป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นความรู้ ความเขา้ใจ 

โดยการจดัฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ ไม่ใช่การเรียนรู้แบบปฏิบติังานจริง ซ่ึงการฝึกอบรมประเภท

น้ีจะให้ความรู้ผูเ้ขา้อบรมไดม้ากกวา่การอบรมแบบ On the Job Training เพราะผูเ้ขา้อบรมสามารถ

เรียนรู้ได้อย่างเต็มท่ี แต่อาจจะเกิดปัญหาในเร่ืองของการประยุกต์ใช้ เพาะความรู้เชิงทฤษฎีท่ีได ้

บางคร้ังไม่สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดท้ั้งหมด หากผูเ้ขา้อบรมไม่มีทกัษะในการประยกุต์

ความรู้เขา้กบัการทาํงาน หรือมีทศันคติต่อการฝึกอบรมวา่เป็นการพกัผอ่นผอ่นคลาย ก็จะทาํให้การ

ฝึกอบรมนั้นไม่มีประสิทธิผลเท่าท่ีควร 

วินยั ดอนโคตรจนัทร์ (2542, น.37) กล่าวถึงการจาํแนกประเภทการฝึกอบรมของ

สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 3 ประเภทคือ 

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าทํางานเป็นการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาให้บุคคลมีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอนัเป็นการเตรียมคนก่อนเขา้ทาํงาน 

2.  การฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นการฝึกอบรมบุคคลท่ีเขา้ทาํงานใหม่ในหน่วยงาน

เช่นการบรรจุใหม่ยา้ยหรือโอนมาปฏิบติังานใหม่เพื่อให้ทราบนโยบายผูบ้ริหารเพื่อนร่วมงานและ

เร่ืองราวทัว่ๆ ไปของหน่วยงานการปฐมนิเทศอาจรวมถึงการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังานก็ได ้

3.  การฝึกอบรมระหว่างการทาํงานเป็นการช่วยปรับปรุงพฒันาความสามารถใน

การทาํงานบุคลากรในโอกาสท่ีนาํเอาเทคโนโลยีและวิธีการใหม่มาใชต้ลอดทั้งมีการโยกยา้ยเล่ือน

ขั้นและเล่ือนตาํแหน่ง 

กิตติ พชัรวชิญ ์(2544, น.451) ไดแ้บ่งการฝึกอบรมเป็น 2 ประเภทคือ 

1.  การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงานไดแ้ก่การปฐมนิเทศและการแนะนาํงาน 

2.  การฝึกอบรมระหว่างการทาํงานได้แก่การฝึกอบรมระหว่างทาํงานและการ

ฝึกอบรมนอกท่ีทาํการ 
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เขม็ทอง แสวง (2544, น.18) สรุปประเภทการฝึกอบรมไว ้4 ประเภทคือ 

1.  การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงานเป็นการฝึกอบรมเพื่อเตรียมบุคลากรให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมซ่ึงฝึกอบรมก่อนเขา้ทางานสามารถดาํเนินการโดยหน่วยงานเจา้สังกดั

หรือสถาบนัวชิาชีพอ่ืนๆ ก็ได ้

2.  การฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นการฝึกอบรมบุคคลท่ีบรรจุใหม่หรือโอนมาปฏิบติังานใหม่

เพื่อการตอ้นรับแนะนาํช้ีแจงวตัถุประสงคเ์ป้าหมายและแนวงานโครงการใหบุ้คลากรในหน่วยงาน 

3.  การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานเป็นการฝึกอบรมบุคลากรหลงัได้ปฏิบติังานใน

องคก์ารเรียบร้อยแลว้เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ทกัษะและประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

4.  การฝึกอบรมเพื่อเล่ือนตาํแหน่งเป็นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การเตรียมความพร้อมใน

การปฏิบติังานให้กบับุคลากรท่ีไดรั้บเล่ือนตาํแหน่งเป็นการสร้างความมัน่คงให้กบัองคก์ารซ่ึงการ

ฝึกอบรมจะมี 2 ลกัษณะคือการฝึกอบรมเพื่อประเมินเขา้สู่ตาํแหน่งและการฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ความรู้ทกัษะประสบการณ์ก่อนเขา้รับตาํแหน่งใหม่ 

อุทยั หิรัญโต (2545, น.111) ไดจ้าํแนกประเภทของการฝึกอบรมดงัน้ี 

1.  การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction or Orientation) มีวตัถุประสงค์ตอ้งการ

ให้ผูท้าํงานใหม่เป็นคนทาํงานท่ีมีประโยชน์ในระยะเวลาอนัสั้นท่ีสุดการฝึกอบรมปฐมนิเทศจึงมกั

ใชเ้วลาไม่มากนกัในการใหค้วามรู้ต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีความรู้เก่ียวกบัหน่วยงานท่ีทาํสิทธิ

และหนา้ท่ีสวสัดิการท่ีจะไดรั้บตลอดจนนโยบายขององคก์รวา่มีอยา่งไร 

2.  การฝึกอบรมการทาํงาน (On the Job Training) การฝึกอบรมประเภทน้ีอาจเรียกได้

หลายอย่างเช่นการฝึกอบรมทางเทคนิคและการฝึกอบรมการสอนงาน (Job Instruction Training) 

วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมประเภทน้ีไดแ้ก่การสอนและใหค้วามรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน

จริงๆ แก่เจา้หนา้ท่ีชั้นเสมียนพนกังานการฝึกอบรมการทาํงานน้ีนิยมใชก้นัมากในวงการธุรกิจเพราะ

เป็นการฝึกอบรมที่สอนให้คนงานทาํงานไดจ้ริงๆ โดยการฝึกอบรมกนัในโรงงานจึงมีการเรียก 

การฝึกอบรมประเภทน้ีวา่เป็น Shop Training 

3.  การฝึกอบรมเจา้หน้าท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervisory Training) โดยทัว่ไป

การบริหารงานในหน่วยราชการและองค์กรธุรกิจเอกชนจะแบ่งแยกระดบัการทาํงานออกเป็น 3 

ระดับคือการบริหารงานระดบัสุดยอดการบริหารงานระดับกลางและการบริหารงานระดับต้น

เจา้หนา้ท่ีผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีหน้าท่ีในการมอบหมายงานควบคุมงานและวินิจสั่งการในเร่ือง

สําคญัๆ จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรม

เจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งจดัให้ตรงกบัความตอ้งการ (Needs) ของผูรั้บการฝึกอบรมและ

ขององคก์รนั้นๆ ซ่ึงโดยหลกัการแลว้ถือว่าผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการในเร่ืองสําคญั 5 ประการ
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คือความรอบรู้งานความรอบรู้ในดา้นความรับผิดชอบความชาํนาญในการนาํคนหรือการใช้ภาวะ

ผูน้าํความชาํนาญในดา้นการวางแผนความชาํนาญในดา้นการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.  การฝึกอบรมเจา้หน้าท่ีระดบันักบริหารหรือเรียกว่าการพฒันานักบริหารนัก

บริหารหมายถึงบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งสูงสุดในสายการบงัคบับญัชาขององคก์รและเป็นผูท่ี้มีอาํนาจ

ในการวินิจฉัยช้ีขาดในเร่ืองนโยบายสําคญัๆ หรืออีกนัยหน่ึงนักบริหารหมายถึงบุคคลท่ีทาํงาน

ประสบความสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอ่ืนและเป็นบุคคลท่ีมีวินิจฉัยช้ีขาดปัญหาทั้ งท่ีเป็นปัญหา

นโยบายและปัญหาทางปฏิบติัเป็นผูใ้ช้อาํนาจหน้าท่ีควบคุมให้มีการปฏิบติัเป็นไปตามวินิจฉัยสั่ง

การนั้นๆ  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2546, น.26-น.27) 

การฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาบุคคลท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลายมากกวา่วธีิอ่ืนๆ เพราะสามารถทาํ

เป็นโครงการท่ีชดัเจนมีกาํหนดระยะเวลาท่ีกาํหนดไวแ้น่นอนสามารถดาเนินการไดก้บัผูเ้ขา้รับการ

อบรมจานวนมากในคร้ังเด่ียวกนัสาหรับวิธีการฝึกอบรม (training methods) ท่ีใช้กนัทัว่ไปพอจะ

แบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆ สองกลุ่มคือ 

1.  การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (on-the job training) การฝึกอบรมในการปฏิบติังาน

หมายถึงการท่ีผูไ้ดรั้บการฝึกอบรมหรือพฒันาไดเ้รียนรู้เทคนิควิธีการทางานไดรั้บความชาํนาญจาก

การฝึกหรือทดลองปฏิบติังานรวมทั้งการถ่ายทอดแนวความคิดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการ

ทางานพร้อมๆ ไปกบัการปฏิบติังานจริงซ่ึงอนัท่ีจริงการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานเป็นวธีิท่ีใชก้นั

มากกว่าวิธีอ่ืนแต่ส่วนใหญ่มิไดท้าํกนัอย่างเป็นระบบและมีลกัษณะเป็นวิธีการทดลองปฏิบติังาน

มากกวา่การฝึกอบรมอยา่งจริงจงัในทางปฏิบติัจึงมิไดรั้บการยอมรับวา่เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีไดผ้ล

อยา่งแทจ้ริงการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานมกันิยมใชก้นัอยู ่2 วธีิคือ 

1.1  การสอนแนะ (coaching) ส่วนใหญ่จะใช้ในการพฒันาบุคคลท่ีเพิ่งเขา้รับ

ราชการหรือดาํรงตาํแหน่งใหม่ไม่นานและมกัใชก้บัผูป้ฏิบติังานในระดบัตน้ๆ โดยมอบหมายให้

ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานท่ีใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุดเป็นผูค้อยดูแลแนะนาํช่วยเหลือให้

รู้วิธีปฏิบติังานให้ถูกตอ้งอาจเป็นการสอนแนะแบบตวัต่อตวัหรือแบบกลุ่มเล็กๆ ก็ไดซ่ึ้งจดัวา่เป็น

วธีิการท่ีไดผ้ลมากท่ีสุดวธีิหน่ึงทั้งน้ีเพราะจากผลการคน้ควา้วจิยัพบวา่ผูรั้บการฝึกอบรมจะสามารถ

จดจาํส่ิงท่ีตนเรียนรู้จากการฝึกปฏิบติังานดว้ยตนเองถึงร้อยละ 75 ในขณะท่ีจะจดจาํจากการฟังคาํ

บรรยายไดเ้พียงร้อยละ 10 ถึง 15 และจดจาจากการท่ีตนมีส่วนร่วมในการประชุมอภิปรายเพียงร้อยละ 

30 ถึง 50 เท่านั้น 

1.2  การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ี (job rotation) การพัฒนาบุคคลอีก

วธีิการหน่ึงคือการยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการงานของผูป้ฏิบติังานเป็นคร้ังคราวซ่ึงวิธีการน้ี
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จะก่อให้เกิดการต่ืนตวัความกระตือรือร้นและภาวะจาํเป็นที่จะตอ้งเรียนรู้งานในตาํแหน่งใหม่ๆ 

ให้สามารถทาํงานไดดี้โดยไม่มีอุปสรรคและเปิดโอกาสให้ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์กวา้งขวาง

ข้ึนกวา่เดิมการพฒันาบุคคลโดยวิธีการยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ีการงานน้ีเหมาะสําหรับท่ีจะ

ใช้ในการพฒันานักบริหารหรือผูด้าํรงตาํแหน่งสูงในส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ มากกว่า

ตาํแหน่งในระดบัตน้ๆ  

2.  การฝึกอบรมนอกสภาพการทาํงาน (off – the –job training) การฝึกอบรมนอก

สภาพการทาํงานหมายถึงการท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมหรือการพฒันาตอ้งหยุดการทาํงานปกติของตน

เพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการท่ีกาํหนดข้ึนโดยเป็นการเขา้รับการอบรมใน

สถานท่ีของหน่วยงานนั้นเองหรือถูกส่งไปเขา้รับการอบรมนอกสถานท่ีหน่วยงานหรืออบรมอยู่ท่ี

บา้นก็ไดซ่ึ้งวธีิการอบรมนอกสภาพการทาํงานท่ีใชก้นัอยูมี่หลายวธีิดว้ยกนัเช่น 

2.1  การฝึกอบรมในห้องหรือการฝึกอบรมในชั้นเรียน (classroom methods) 

เป็นวิธี ท่ี มีประโยชน์และได้ผลมากเพราะผู ้รับการฝึกอบรมจะมีโอกาสเรียนรู้ในแง่ปรัชญา

แนวความคิดทศันคติทฤษฎีและวิธีการแกปั้ญหาในการทาํงานไปพร้อมๆ กนัการฝึกอบรมในห้อง

ยงัอาจเลือกดาํเนินการตามความเหมาะสมไดห้ลายวธีิเช่น 

2.1.1  การบรรยาย (lecture) คือการเชิญผูส้อนหรือวิทยากรมาบรรยายให้

ผูรั้บการอบรมฟังเป็นวิธีการท่ีพบเห็นไดบ้่อยท่ีสุดในการจดัการอบรมประโยชน์ของการบรรยาย

คือสามารถครอบคลุมเน้ือหาหรือเร่ืองราวและรับจาํนวนผูฟั้งไดจ้านวนมากทาํใหป้ระหยดัค่าใชจ่้าย

และระยะเวลาในการสอนวิธีการบรรยายมกัเป็นการส่ือขอ้ความทางเดียว (one – way communication) 

บทบาทอยู่ท่ีผูบ้รรยายมากท่ีสุดท่ีจะตอ้งมีศีลปะและการถ่ายทอดความรู้ทางวาจาท่ีดีพอเพื่อมิให้

สร้างความเบ่ือหน่ายแก่ผูฟั้งได ้

2.1.2  การสัมมนา (seminar) คือการร่วมกนัศึกษาวิเคราะห์เร่ืองท่ีกาํหนดข้ึน

เป็นหวัขอ้ของการสัมมนาโดยอาจเก่ียวขอ้งกบัการสํารวจปัญหาการหาทางแกไ้ขปัญหาการกาํหนด

แนวทางปฏิบติังานหรือการวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคตของเร่ืองท่ีจะร่วมกันพิจารณาในการ

สัมมนาในทางปฏิบติัมกัจะมีผูเ้ช่ียวชาญผูท้รงคุณวุฒิหรือวิทยากรเป็นผูใ้ห้ความรู้และข้อมูลท่ี

เก่ียวขอ้งจาํเป็นเพื่อประกอบการสัมมนาโดยผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วมในการคิด

อภิปรายหาขอ้สรุปและขอ้เสนอแนะซ่ึงอาจไดจ้ากการประชุมหรือการอภิปรายกลุ่มย่อยหรือการ

สัมมนาร่วมกนัทั้งหมดและสรุปเพื่อเสนอรายงานผลการสัมมนาต่อไป 

2.1.3  การอภิปรายเป็นคณะ (panel discussion) เป็นการอภิปรายโดยกลุ่ม

ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวนประมาณ 3 – 5 คนในหวัขอ้ท่ีกาํหนดโดยมีวิทยากรหรือพิธีกรอีก 1 คนเป็นผู ้

ดาํเนินรายการคณะผูอ้ภิปรายแต่ละคนจะเป็นผูใ้ห้ความรู้ประสบการณ์ขอ้เท็จจริงและขอ้คิดเห็น
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ของตนแก่ผูฟั้งและภายหลงัการอภิปรายจะเปิดโอกาสใหผู้ฟั้งไดซ้กัถามและแสดงความเห็นในเร่ือง

ท่ีมีการอภิปรายประโยชน์ของการอภิปรายเป็นคณะอยู่ท่ีการเปิดโอกาสให้ผูฟั้งได้เรียนรู้แนวคิด

ประสบการณ์ 

2.1.4  การประชุมปฏิบติัการ (workshop) เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยผูเ้ขา้ประชุม

ปฏิบติัการซ่ึงตามปกติจะมีประมาณ 10 – 25 คน มีความสนใจหรือมีปัญหาคล้ายๆ กนัมาร่วมกนั

ศึกษาวิเคราะห์หาทางแกปั้ญหาหรือร่วมกนัทดลองหาวิธีปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และ

ทกัษะในการทาํงานโดยผูด้าํเนินการจะตอ้งจดัเตรียมโครงการวิทยากรขอ้มูลรวมทั้งวสัดุอุปกรณ์

สถานท่ีและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ไวใ้ห้พร้อมและผูเ้ขา้ร่วมประชุมทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วม

อยา่งแทจ้ริง 

2.2  การฝึกอบรมทางไกล (distance training) เป็นวิธีการฝึกอบรมสมยัใหม่ท่ี

ผูรั้บฝึกอบรมไม่ตอ้งเขา้รับฟังการบรรยายในชั้นเรียนแต่อาจรับการฝึกอบรมอยูท่ี่บา้นหรือท่ีทาํงาน

ของตนผา่นส่ือการฝึกอบรมบางอยา่งเช่นตาํราแบบฝึกหดัเทปคาํบรรยายหรือภาพทศัน์หรือทางวทิยุ

ทางโทรทศัน์ทางคอมพิวเตอร์ผา่นทางระบบอินเตอร์เน็ตเป็นตน้วิธีการเช่นน้ีอาจตอ้งใชร้ะยะเวลา

และตอ้งวดัผลการอบรมซ่ึงจะเป็นวิธีท่ีประหยดัสามารถครอบคลุมพื้นท่ีและจาํนวนผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดเ้ป็นจาํนวนมากทัว่ประเทศและเป็นการเปิดโอกาสให้เจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีอยู่ห่างไกล

เดินทางไม่สะดวกไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาโดยไม่ตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายของตนเองและ

ของทางราชการท่ีมีค่าและน่าสนใจของผูอ้ภิปรายแต่ละคนมากกว่าการเรียนรู้ทางทฤษฎีหรือหลกั

วชิาการ 

กลุธน ธนาพงศธรและไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2546, น.341) ไดแ้บ่งประเภทของ

การฝึกอบรมเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 

1.  การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน (Pre-service training) มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการ

ฝึกฝนให้บุคลากรมีความรู้ความชาํนาญเก่ียวกบัลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นตอ้งปฏิบติัต่อไป

และเม่ือบุคลากรท่ีได้รับการฝึกฝนประเภทน้ีแล้วย่อมแสดงว่าพร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมายต่อไป 

2.  การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (0rientation) การฝึกอบรมประเภทน้ีใช้สําหรับการ

ฝึกอบรมผูท่ี้แรกเขา้มาทาํงานใหม่ในองค์การต่างๆ โดยอาจจะเป็นการแต่งตั้งทาํงานใหม่ยา้ยหรือ

โอนจากองคก์ารอ่ืนหรือภายในองคก์ารเองก็ตาม 

3.  การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้ (In – service training) การฝึกอบรมประเภทน้ี

เป็นการฝึกอบรมสําหรับผูเ้ขา้ทาํงานอยูแ่ลว้เพื่อประโยชน์ในการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและทศันคติ

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการเพื่อให้นาํความรู้และทกัษะไปใชใ้น
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การปฏิบติังานให้เกิดความกา้วหน้าในอาชีพการงานเกิดขวญักาํลงัใจท่ีดีการฝึกอบรมประเภทน้ี

เกิดข้ึนเน่ืองจากมูลเหตุท่ีวา่บุคคลใดก็ตามหลงัจากทาํงานแลว้ในช่วงเวลาหน่ึงยอ่มมีความจาํเป็นตอ้ง

เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เร่ืองราวต่างๆ ซ่ึงจะเกิดการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาบุคคล

นั้นจะไดส้ามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ท่ีดี 

บุญเรือง สุนทรสลิษฎก์ุล (2553, น.14) สรุปไดว้า่ประเภทของการฝึกอบรมจาํแนก

ตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมสามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี 

1.  การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงานใหม่เป็นการสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่บุคลากรก่อนท่ี

จะปฏิบติังานเน่ืองจากสถาบนัการศึกษาไม่สามารถจดัหลกัสูตรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

ทุกหน่วยงานไดห้น่วยงานจึงจาํเป็นฝึกอบรมบุคลากรใหม่ให้มีความรู้ความเขา้ใจสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งเหมาะสมซ่ึงการฝึกอบรมประเภทน้ีไดแ้ก่การปฐมนิเทศการทดลองและการฝึกงาน เป็นตน้ 

2.  การฝึกอบรมหลงัจากการเขา้ทาํงานใหม่เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดแ้ก่การฝึกอบรมเฉพาะเร่ืองการฝึกอบรม

ก่อนเล่ือนตาํแหน่งเป็นตน้ 

จากการแบ่งประเภทการฝึกอบรมท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่าการแบ่งประเภทการฝึกอบรม

แบ่งไดห้ลายลกัษณะแตกต่างกนัซ่ึงส่วนใหญ่จะใช้เกณฑ์ในการเขา้ปฏิบติังานของบุคลากรหรือ

อาจจะใชก้ารแบ่งตามกลุ่มบุคลากรเป็นส่ิงช้ีวดัท่ีชดัเจนไดเ้ช่นการอบรมก่อนปฏิบติังานการปฐมนิเทศ

ระหวา่งปฏิบติังานหรือแบ่งตามกลุ่มบุคลากรประเภทการฝึกอบรมสําหรับผูป้ฏิบติังานหรือสาํหรับ

ผูบ้ริหาร 

 2.6  กระบวนการฝึกอบรม 

 วภิาวรรณ กล่ินหอม (2552, น.67) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการฝึกอบรมบุคลากรอยา่ง

เป็นระบบและมีประสิทธิภาพอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ข้ันที่ 1 วิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม (needs assessment) เราตอ้งวิเคราะห์

ความตอ้งการ 3 ดา้น คือ 

 1.  การวิเคราะห์ความต้องการองค์การ (organization analysis) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์

เก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร และบรรยากาศการทาํงานภายในองคก์าร 

 2.  การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั (task and knowledge , skill, ability analysis) 

ซ่ึงผูรั้บการอบรมจะดอ้งปฏิบติัภายหลงัการฝึกอบรม 

 3.  การวิเคราะห์บุคคล (person analysis) เพื่อจะไดรู้้วา่ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความรู้

ทกัษะและความสามารถท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานอยูใ่นระดบัใด 
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 การวิเคราะห์ความต้องการทั้ ง 3 ด้านน้ี ก็เพื่อนํามาประกอบการพิจารณาสรุป

ออกมาเป็นความตอ้งการในการฝึกอบรม 

 ข้ันที่ 2 กาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม โดยนาํขอ้มูลจาก ขั้นท่ี 1 นาํมาใช้

กาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการกาํหนดทิศทางในการออกแบบ

และพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมต่อไป 

 ข้ันที่ 3 คัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม ซ่ึงต้องคาํนึงถึงปัจจัยต่างๆ 

มากมาย ไม่ว่าจะเป็นหวัขอ้วิชา เน้ือหา รูปแบบ และวิธีการอบรม ส่ือการสอน วิทยากรและเวลา

สาํหรับการฝึกอบรมและอ่ืนๆ  

 ข้ันที่ 4 สร้างเกณฑส์าํหรับการประเมินผล ซ่ึงควรทาํควบคู่ไปกบัการคดัเลือกและ

ออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยเกณฑ์ท่ีสร้างข้ึนจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารอบรมท่ีตั้งไว ้

ทั้งน้ีเกณฑ์ควรระบุว่าพฤติกรรมอะไรท่ีผูรั้บการอบรมจะตอ้งมีการพฒันา ทางดา้นความรู้ ทกัษะ 

หรือความสามารถ ระดับตํ่าสุดของพฤติกรรมท่ีจดัว่าผ่านเกณฑ์อยู่ท่ีตรงไหน และพฤติกรรมนั้ น

แสดงออกมาภายใตส้ภาวการณ์อยา่งไร 

 ข้ันที่ 5 จดัการฝึกอบรม เป็นการดาํเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยตอ้ง

ดาํเนินการเก่ียวกบัสถานท่ีของการฝึกอบรม ดูแลประสานงานกบัวิทยากรของการฝึกอบรมดว้ย 

ซ่ึงระหวา่งการจดัการฝึกอบรมอาจจะประสบกบัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนเฉพาะหนา้ 

ดงันั้น จึงควรท่ีจะไดมี้การตระเตรียมการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไวด้ว้ยเช่นกนั 

 ข้ันที่ 6 ประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบดว้ย การสร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล 

และการวดัผลโดยใช้วิธีการทดลองหรือวิธีการท่ีไม่ใช่การทดลอง เพื่อตรวจสอบว่ามีความ

เปล่ียนแปลงใดๆ เกิดขั้นหรือไม่ภายหลงัการฝึกอบรม 

สุพล เพชรานนท์ (2542, น.23) กล่าวถึงกระบวนการของการฝึกอบรมหมายถึง

ลาํดบัขั้นตอนการดาํเนินงานของการฝึกอบรมเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์ท่ีกาํหนดไวอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

วิภาพรรณ กนิษฐนาคะ (2542, น. 9) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการจดัฝึกอบรม

จะตอ้งมีการจดัการท่ีเป็นระบบดงันั้นจึงตอ้งมีกระบวนการซ่ึงเร่ิมจากปัจจยันาํเขา้ (Input) ท่ีจะป้อนเขา้

ได้แก่ความรู้ทักษะทศันคติแรงจูงใจค่านิยมบุคลิกภาพฯลฯของบุคลากรในองค์การจะแตกต่างกัน

กระบวนการ (Process) ก็คือหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ ท่ีทาํให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงความรู้

ทกัษะพฤติกรรมการทาํงานทศันคติมีผลลพัธ์ (Output) คือองค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน

หรือบรรลุวตัถุประสงคด์งันั้นกระบวนการฝึกอบรมจึงควรประกอบดว้ย 
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1.  การวเิคราะห์หาความตอ้งการความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

2.  กาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

3.  สร้างหลกัสูตรการฝึกอบรม 

4.  สร้างเคร่ืองมือการประเมินและติดตามผล 

5.  ทดลองใชห้ลกัสูตร 

6.  ปรับปรุงหลกัสูตร 

7.  จดัดาํเนินการฝึกอบรม 

8.  ประเมินผลการฝึกอบรม 

สมคิด บางโม (2544, น.19-น.20) กล่าวถึงกระบวนการของการฝึกอบรมว่ามี 5 

ขั้นตอนดงัน้ี 

1.  การหาความจาํเป็นของการฝึกอบรม 

2.  การสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรม 

3.  การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

4.  การดาํเนินการฝึกอบรม 

5.  การติดตามประเมินผล 

สรุปไดว้า่กระบวนการของการฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้และพฒันาความรู้

ทกัษะและทศันคติโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้บุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและนาํความรู้ท่ีไดไ้ปปรับ

ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงมีขั้นตอนประกอบด้วยการหาความจาํเป็นในการ

ฝึกอบรมพฒันาหลกัสูตรกาํหนดรูปแบบวิธีการฝึกอบรมการเลือกรูปแบบการฝึกอบรมกาํหนด

เกณฑป์ระเมินการดาํเนินการฝึกอบรมและการประเมินผล 

2.7  ความต้องการฝึกอบรม 

กุลธน ธนาพงศธรและไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2546, น.112) ได้กล่าวถึงความหมาย

ของความตอ้งการฝึกอบรมหมายถึงสภาพการณ์หรือปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและบุคคลภายใน

องค์การไม่ว่าจะเป็นภายในภายนอกก็ตามซ่ึงสภาพการณ์หรือปัญหาเหล่าน้ีสามารถแกไ้ขไดด้ว้ย

การฝึกอบรมเพื่อให้องค์การสามารถดาํเนินไปสู่วตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงสภาพการณ์

หรือปัญหาท่ีกล่าวถึงน้ีก็คือส่ิงผิดปกติท่ีเกิดข้ึนหรือน่าจะเกิดข้ึนอันจะกลายเป็นอุปสรรคต่อ

ความสําเร็จต่อการปฏิบติังานขององค์การหรือสภาพการณ์ที่ส่งผลกระทบต่อองค์การสามารถ

ฉกฉวยโอกาสให้เป็นประโยชน์ไดส้ภาพการณ์หรือปัญหาอาจจะสังเกตไดจ้ากบนัทึกหรือเอกสาร

ต่างๆ ความตอ้งการฝึกอบรมเป็นสภาพการณ์ท่ีองค์การมีปัญหาทั้งในระดบับุคคลหรือองค์กรซ่ึง
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สามารถนาํกระบวนการฝึกอบรมมาใชเ้พื่อพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรและลด

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานของบุคคลและองคก์าร 

อาํนวย เดชชยัศรี (2542, น.12-น.18) กล่าวถึงความตอ้งการของการฝึกอบรมไวว้า่

การฝึกอบรมต้องมุ่งเน้นให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมรู้จกัแก้ปัญหาได้จริง มีความทันสมัยต่อการ

เปล่ียนแปลงของสังคมโลกไม่วา่จะเป็นทางดา้นเน้ือหา เจตคติ ทกัษะ แต่โดยวตัถุประสงคท์ัว่ไปใน

การฝึกอบรมส่วนใหญ่มกัจะเน้นการสนับสนุนทางดา้นความรู้ในสาขาวิชาต่างๆ ท่ีตอ้งการเพื่อ

ส่งเสริมทกัษะ ส่วนการเปล่ียนแปลงเจตคติ ค่านิยม ความเช่ือ เป็นพฤติกรรมภายในท่ีเป็นผลพลอย

ได ้เพราะเป็นเร่ืองท่ีฝึกอบรมไดย้ากมากกวา่การฝึกอบรมทางดา้นความรู้และทกัษะ 

กิตติ พชัรวิชญ์ (2544, น.447-น.448) กล่าวถึงความต้องการในการฝึกอบรมไว้

ดงัน้ี 

1)  เพื่อสร้างความประทบัใจใหพ้นกังานท่ีเร่ิมทาํงาน 

2)  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหสู้งข้ึน 

3)  เพื่อเตรียมขยายงานขององคก์าร 

4)  เพื่อพฒันาพนกังานขององคก์ารใหท้นักบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี 

5)  สร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานขององคก์ารให้เกิดความมัน่คงในการทาํงาน  

6)  เพิ่มพนูวทิยาการท่ีเป็นประโยชน์กบัการพฒันาคุณภาพชีวติพนกังานองคก์าร  

7)  ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่า  

8)  สร้างความสามคัคีในหมู่พนกังาน 12  

9)  เป็นวธีิการแห่งประชาธิปไตย  

10)  เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวติของบุคคล 

ทรัพยม์ณี สุทธิโพธ์ิ (2545, น.11-น.12) กล่าวถึงความตอ้งการของการฝึกอบรมไว้

ดงัน้ี 

1)  พนกังานใหม่ท่ีเขา้ทาํงาน จะมีเพียงความรู้ก่อนการทาํงาน ซ่ึงไดศึ้กษาเล่าเรียน

มาจากโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย แต่ย ังไม่อยู่ในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การท่ี มี

ประสิทธิภาพได้ ต้องมีการสอนงาน อบรมงานเพื่อปรับความรู้ท่ีเรียนมาให้สามารถนํามาใช้

ปฏิบติังานในองค์การได้ เพราะองค์การมีลกัษณะงานเฉพาะตวั มีแบบแผน ซ่ึงจะตอ้งฝึกอบรม

พนักงานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ มีสภาพการปฏิบัติงานท่ี

เหมือนกนัจะตอ้งอบรมพนักงานให้มีพฤติกรรม ทศันคติ ฯลฯ ในรูปแบบท่ีองค์การตอ้งการพึง

ประสงค ์
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2)  เพื่อการเปล่ียนแปลงความกา้วหนา้และมีช่ือเสียงขององคก์าร ทาํให้องคก์ารมี

ความสมบูรณ์และพร้อมท่ีจะดาํรงอยูท่่ามกลางการแข่งขนั การเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของ

เจา้หน้าที่พนักงานจากการจดัการฝึกอบรมที่เขม้แข็งและมีประสิทธิภาพเป็นประจาํทนัสมยั 

ทนัเหตุการณ์อยูเ่สมอ 

3)  องคก์ารจะดาํรงอยูจ่ะตอ้งมีการเจริญกา้วหนา้ ขยายกิจการ ทั้งการขายการผลิต

การบริการเติบโตกวา้งขวาง องคก์ารตอ้งสร้างคนท่ีมีความรู้ความสามารถออกไปประจาํรับภาระหน้าท่ี

การงาน ตามสาขางานท่ีขยายออกไป จึงจาํเป็นตอ้งสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถเพื่อทดแทน

เพิ่มเติมและเขา้ประจาํตามตาํแหน่งต่างๆ ตามขนาดของงานท่ีขยายออกไป องคก์ารตอ้งเตรียมกนั

เอาไว ้เพื่อรับการเล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย ลาออก องคก์ารจึงตอ้งพร้อมในการฝึกอบรมและพฒันา 

4)  ปัจจุบนั สังคมมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในทุกๆ ดา้น ไม่เช่ืองช้าเหมือน

สมยัก่อน ไม่ว่าด้านสังคม การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

จาํเป็นท่ีจะตอ้งอบรมเจา้หนา้ท่ี พนกังานให้มีความรู้ ความสามารถในการปรับตวัปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ตวัใหเ้ขา้กบัสมยัสังคม ชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป ดา้นวทิยาศาสตร์ใหม่ๆ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรใหม่ๆ 

ท่ีนาํมาใช้ในการขยายผลการผลิตและบริการ จาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลเพื่อให้

พนกังานมีความสามารถท่ีจะใชเ้คร่ืองมืออยา่งมีประสิทธิภาพได ้เพราะเคร่ืองมืออยา่งมีราคาสูงมาก 

จะใชว้ธีิหดัเองลองถูกไม่ได ้ตอ้งฝึกอบรมใหถู้กวธีิ 

5)  พนกังานเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในองค์การมาเป็นเวลานาน แมแ้ต่เดิมจะมีความรู้

ความชํานาญ มีความสามารถในขณะหน่ึงเพียงใด แต่เม่ืออยู่กับท่ีงานนานๆ จะเกิดความจาํเจ

เม่ือยลา้ เหน่ือยหน่ายได ้ซ่ึงเป็นธรรมดาของมนุษยท่ี์ไม่มีการเพิ่มเติม เคล่ือนไหวดา้นความรู้จาํเป็น

ท่ีองค์การตอ้งจดัให้เขา้รับการอบรมบา้ง ในระยะเวลาท่ีเหมาะสมปีละคร้ังเป็นอยา่งนอ้ย เป็นลกัษณะ

การอบรม เพื่อการพฒันาเรียกวา่ การปัดฝุ่ น (Brush Up) หรือเคาะสนิมเป็นคร้ังคราวเพื่อเป็นการกระตุน้

บาํรุงขวญัในการท างานท่ีกาํลังลดลงให้กลับกระฉับกระแฉงข้ึนเป็นการสร้างบรรยากาศภายใน

องคก์ารให้มีชีวิตจิตใจ บรรยากาศสดใสเพื่อประสิทธิภาพของการอยูท่าํงานร่วมกนัในองคก์าร 

6)  องคก์ารตอ้งวางแผนพฒันาตาํแหน่งของเจา้หนา้ท่ี พนกังานท่ีจะฝึกอบรม พนงั

งานท่ีทาํประโยชน์ให้กบัองคก์ารให้เต็มท่ี เช่น งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถพิเศษ งานเทคนิค

วิชาการ ท่ียากๆ หรือแมง้านด้านบริหารซ่ึงต้องใช้เวลาในการเตรียมคนและฝึกอบรมเป็นระยะ

เวลานานกวา่คนนั้นจะทาํงานไดดี้ ไม่เกิดผลเสีย การฝึกอบรมประเภทน้ีตอ้งจดัต่อเน่ืองอยา่งมีแผน

และมีระบบ จึงจะบรรลุผล 
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3.  แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

 3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจพบว่ามีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนัออกไปผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

พลูสุข สังขรุ่์ง (2550, น.143) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล

แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ การทาํให้

ต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 

มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, น.12) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึงพลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคล

แต่ละคนซ่ึงทาํหน้าท่ีกระตุน้หรือเร้าให้บุคคลนั้นกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมาซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้ง

ภายในและภายนอกตวับุคคลก็ได ้

ปัญญา จัน่รอด (2548, น.18) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึงพฤติกรรมในตวัของบุคคล

ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ตามท่ีต้องการแรงจูงใจจะมีทั้ งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลท่ีมี

แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได้

หวงัรางวลัหรือคาํชมส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นหวงั

รางวลัหรือผลตอบแทน 

สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547, น.13) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง อาการ

ของการกระตุน้ให้การกระทาํหรือให้ไม่กระทาํเป็นกาํลงัหรือพลงัใจท่ีจะทาํให้บุคคลปฏิบติังาน

หรือปฏิบติัภาระหน้าท่ีให้สําเร็จให้ได้ผลผลิตท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ทั้งในส่วนของ

บุคคลและในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายสาํคญั 

ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546, น. 9) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึงการกระทาํ

ทุกวิถีทางท่ีจะทาํให้พนักงานหรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีต้องการแรงจูงใจจึงเป็น

เสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะทาํให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการทาํงานในทางท่ีถูกตอ้ง

และเป็นไปตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

มณฑล รอยตระกูล (2546, น.10) กล่าวถึงการจูงใจวา่คือการท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใช้

พลงัเพื่อให้ประสบความสําเร็จในเป้าประสงค ์(Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นส่ิงจาํเป็น

สาํหรับการทาํงานร่วมกนัเพราะเป็นส่ิงช่วยให้คนไปถึงซ่ึงจุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลัท่ี

จะไดรั้บ 
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ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, น.7) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่าหมายถึง

ความพยายามใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนักระตุน้หรือโน้มน้าวเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการ

กระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนดไวด้้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจทั้งน้ีเพื่อท่ีจะนํามาซ่ึงการ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545, น.126) กล่าวว่าแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงภาวะ

อินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าเรียกว่าส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความ

ต้องการอนัจะนําไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีค่าใน

ทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมายขององคก์ารดงันั้นการจูงใจจึงเป็นการกระทาํทุกวิถีทางท่ีจะกระตุน้

ให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การซ่ึงพื้นฐาน

สําคญัในการกระตุน้ให้พนักงานดังกล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ด้วยการสร้าง

อินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะ

เกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนั่นก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมี

ส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) 

ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 

 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจหมายถึงการกระทาํหรือพฤติกรรม

ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิง

ใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบ

ความสําเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จต่อไป 

3.2  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

1.  แนวคิดทฤษฎีกลุ่มพฤติกรรมนิยม 

แนวคิดทฤษฎีกลุ่มพฤติกรรมนิยมในกลุ่มวางเง่ือนไขแบบคลาสิค (Classical 

condition) เน้นเก่ียวกบัการตอบสนองทางชีวภาพท่ีเช่ือมโยงกบัส่ิงท่ีมากระตุน้และในกลุ่มการวาง

เง่ือนไขแบบปฏิบติัการ (Operant conditioning) ท่ีให้ความสําคญักบัผลท่ีตามมาจากการกระทาํนั้น 

หากการตอบสนองต่อส่ิงเร้าให้ผลทางบวกก็จะส่งเสริมให้บุคคลนั้นมีพฤติกรรมนั้นยิ่งข้ึนและจะ

เป็นประสบการณ์ทาํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้นต่อไป 

2.  แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมหรือทฤษฎีการเรียนรู้จากการสังเกตเนน้การเรียนรู้

จากตวัแบบหรือการเลียนแบบผูอ่ื้นท่ีเห็นการกระทาํของบุคคลอ่ืนแล้วนาํมาเป็นพฤติกรรมของ

ตนเองดังนั้ นการได้สังเกตบุคคลอ่ืนท่ีช่ืนชอบก็จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลพยายามท่ีจะแสดง
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พฤติกรรมตามบุคคลท่ีเป็นตวัแบบนั้นผลลพัธ์ต่างๆ ท่ีตวัแบบไดแ้สดงให้เห็นออกมาจะเป็นส่ิงจูงใจ

ในการเลียนแบบพฤติกรรมนั้น 

3.  แนวคิดทฤษฎีพุทธินิยม 

ทฤษฎีแรงจูงใจหลายทฤษฎีท่ีมีรากฐานมาจากกลุ่มแนวคิดการประมวลสารสนเทศ 

(Information processing) แนวคิดเหล่าน้ีจะเนน้ท่ีความคิดอารมณ์คุณลกัษณะและพฤติกรรม 

3.1  แนวคิดพุทธนิยมแนวคิดแรกคือทฤษฎีคุณลกัษณะ (attribution theory) (Heider,1958; 

Weiner, 1973 อา้งถึงในพูลสุข สังข์รุ่ง, 2550, น.115) ท่ีเนน้ถึงการมีพลงัอาํนาจในตนเอง (locus of 

control)ท่ีมีผลให้บุคคลประสบความสําเร็จหรือล้มเหลวซ่ึงมีทั้งความเช่ือในพลังอาํนาจภายใน

ตนเองและพลงัอาํนาจภายนอกตนเองและความเช่ือวา่ตนเองสามารถควบคุมสถานการณ์ไดก้บัเช่ือ

วา่สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยูน่อกเหนือการควบคุมของตนเองความเช่ือเก่ียวกบัพลงัภายในตนเองกบั

การควบคุมสถานการณ์จะแสดงออกมาเป็นคุณลกัษณะ 4 ประการดงัน้ีการณ์จะแสดงออกมาเป็น

คุณลกัษณะ 4 ประการดงัน้ี 

 

ตางรางท่ี 2.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะ 

 

 พลงัในตนเอง 

(Internal) 

พลงัภายนอก 

(External) 

สถานการณ์อยู่นอกเหนือการ

ควบคุม (No control) 

สามารถ (Ability) บกพร่อง (lack) 

ส ถ าน ก ารณ์ อ ยู่ภ าย ใ ต้ก าร

ควบคุม(Control) 

มุ่งมัน่พยายาม 

(Effort) 

งานยุง่ยากซบัซอ้น 

(Task difficulty) 

 

ดงันั้นในการเรียนการสอนหรือในส่ิงแวดลอ้มในการเรียนรู้มีความสําคญัท่ีจะตอ้ง

พฒันาให้ผูเ้รียนมีคุณลกัษณะของความมุ่งมัน่พยายาม (Effort) ท่ีจะกระทาํส่ิงต่างๆ และเช่ือวา่ส่ิงท่ี

เกิดข้ึนเกิดจากการกระทาํของตวัเราและเราสามารถควบคุมส่ิงต่างๆ ได ้

3.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีสองในกลุ่มพุทธินิยมคือทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy 

theory) ของวรูม (Vroom, 1964) ซ่ึงไดเ้สนอสมการของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

แรงจูงใจ = ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ท่ีจะประสบความสําเร็จหรือ

ได้รับผลลัพธ์ตามต้องการ (Expectancy) * ความเช่ือมโยงความสําเร็จกับรางวัลท่ีจะได้รับ 
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(Instrumentality) * คุณค่าของเป้าหมาย (Value) หรือระดับความรุนแรงท่ีบุคคลต้องการไปถึง

เป้าหมายน้ัน จากสมการขา้งตน้จะเห็นวา่แรงจูงใจจะเกิดไดจ้ากปัจจยัสาํคญั 3 ประการคือ 

E= Expectancy ได้แก่ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการไดซ่ึ้งผลลพัธ์

หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 

I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์ (Outcomes) 

หรือรางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์

ของผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

V=Value/Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคล

ในเป้าหมายรางวลัคือคุณค่าหรือความสําคญัของรางวลัท่ีบุคคลให้กบัรางวลันั้นดงันั้นเม่ือคนจะ

ทาํงานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระทาํนั้นหรือการคาดคิดว่าอะไร

จะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่ง หากบุคคลไม่เห็นความเช่ือมโยงระหวา่งการกระทาํ

กบัความสําเร็จท่ีจะเกิดข้ึน หรือไม่ไดใ้ห้คุณค่ากบัผลแห่งความสําเร็จนั้นบุคคลก็มีแนวโน้มท่ีจะมี

แรงจูงใจท่ีตํ่า 

3.3  แนวคิดทฤษฎีท่ีสาม คือ cognitive dissonance theory ซ่ึงมีมุมมองคลา้ยกบั

ทฤษฎีของเพียเจย ์(Piaget’s theory) โดยสภาพท่ีมนุษยจ์ะเกิดสภาพความไม่สมดุล (Disequilibrium) 

เช่น เกิดความเช่ือท่ีขดัแยง้กนัสองฝ่าย หรือการกระทาํท่ีแตกต่างกนัสองฝ่าย ทาํใหบุ้คคลตอ้งแสดง

พฤติกรรมท่ีคน้หาคาํตอบ หรือแกไ้ขความขดัแยง้นั้น ทฤษฎีน้ีเน้นเร่ืองแรงจูงใจภายใน (intrinsic 

Motivation) 

โดยสรุปแนวคิดทฤษฎีพุทธินิยม ใหค้วามสาํคญักบัการเห็นคุณค่าในตนเอง 

(Selfesteem) คุณลักษณะของบุคคล และทฤษฎีความคาดหวงั หากบุคคลมีลักษณะของการเช่ือ

อาํนาจภายนอกท่ีจะไปสู่ความสําเร็จได ้การรับรู้เก่ียวกบัตนเองของบุคคลนั้นมีแนวโน้มท่ีจะไม่

เปล่ียนแปลงใดๆ เพื่อไปสู่ความสําเร็จหรือความลม้เหลว เพราะความสําเร็จหรือลม้เหลวเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยัภายนอกในทางตรงขา้ม หากบุคคลเช่ือในอาํนาจในตนเอง เช่ือวา่ตนเองมีความสามารถ 

บุคคลจะมีการเปล่ียนแปลงการรับรู้ตนเองเพื่อจะเรียนรู้ หรือทาํส่ิงใหม่ๆ ใหส้าํเร็จ 

4.  แนวคิดทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) 

แนวความคิดมนุษยนิยมท่ีเป็นมุมมองในเร่ืองแรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลมาก คือ

แนวคิดของมาสโลว ์(Maslow) มาสโลวไ์ด้สังเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของมนุษย ์

มาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์โดยท่ีความตอ้งการจะเป็น ตวักระตุน้ใหม้นุษย์

แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความตอ้งการนั้น มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็น

ลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงได้รับการตอบสนอง
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แลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ซ่ึงลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

มี 5 ขั้น ดงัน้ี 

1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดเช่นอาหารเคร่ืองนุ่งห่มท่ีอยูอ่าศยัยารักษาโรคอากาศนํ้ าด่ืมการพกัผอ่น

เป็นตน้ 

2)  ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน

ต่อไป เช่นความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและ

หนา้ท่ีการงาน 

3)  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliationor 

Acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย์

เช่นความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรักความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะความตอ้งการ

ไดรั้บการยอมรับการตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้นเป็นตน้ 

4)  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเองเป็น

ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและสถานะจากสังคมเช่นความตอ้งการไดรั้บความเคารพ

นบัถือความตอ้งการมีความรู้ความสามารถเป็นตน้ 

5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self- actualization) เป็นความต้องการ

สูงสุดของแต่ละบุคคลเช่นความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ําเร็จความตอ้งการทาํทุกอย่าง

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองเป็นตน้   

จากลาํดบัความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นสามารถจดัเป็นความตอ้งการได ้2 ประเภทคือ 

• ความตอ้งการทางกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากธรรมชาติ

ของร่างกายเช่นตอ้งการกินอาหารหายใจขบัถ่ายของเสียการเคล่ือนไหวพกัผ่อนและตอ้งการทาง

เพศความตอ้งการทางกายทาํให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระทาํการเพื่อสนองความตอ้งการดงักล่าว

เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายน้ีว่าแรงจูงใจทางชีวะภาพหรือทางสรีระ (biological 

motives) 

• ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Psychological 

Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมเช่นตอ้งการความรักความมัน่คงปลอดภยั

การเป็นท่ียอมรับในสังคมต้องการอิสระภาพความสําเร็จในชีวิตและตาํแหน่งทางสังคมความ

ตอ้งการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกล่าวน้ีเป็นเหตุให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมาย
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ปลายทางไดเ้พื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวคือทาํใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีเรียกวา่แรงจูงใจทางสังคม 

(Social Motives) 

5.  ทฤษฎีพุทธิปัญญาทางสงัคม (Social cognition) 

ทฤษฎีพุทธิปัญญาทางสังคมเน้นถึงปัจจัย 3 ประการท่ีมีผลต่อการเรียนรู้และ

แรงจูงใจปัจจยัทั้ง 3 ประการไดแ้ก่ส่ิงแวดลอ้มพฤติกรรมของแต่ละบุคคลและบุคลิกภาพของแต่ละ

บุคคล (เช่น ความรู้อารมณ์พฒันาการทางปัญญา) ซ่ึงปัจจยัทั้ง 3 ประการนอกจากจะมีอิทธิพลต่อ

การเรียนรู้และแรงจูงใจแลว้ปัจจยัทั้ง 3 ยงัมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนัดว้ยเช่นกนั 

แบนดูรา (Bandura) ได้เน้นเร่ืองของความเช่ือในความสามารถของตนเองท่ีจะ

สามารถทาํงานให้สําเร็จได้ (Self-efficacy) และการควบคุมกาํกับตนเองเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย 

(Self-regulation) ท่ีประกอบดว้ยการกาํหนดเป้าหมายการวางแผนท่ีจะถึงเป้าหมายของตนเองการ

ดาํเนินการตามแผนและผลท่ีตามมาตลอดจนการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือปรับทิศทางเป้าหมาย 

3.3  ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลักดันภายในตวับุคคลท่ีแสดงถึงความต้องการ

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวซ่ึ้งนกัจิตวทิยาและนกัการศึกษาต่างใหค้วามหมายของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวใ้นแนวทางเดียวกนั 

แมคแคลแลนด์ (McClelland. 1953, p.110-111) ได้นิยามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่า

เป็นความปรารถนาของบุคคลหรือเป็นแรงขบัภายในบุคคลท่ีจะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

แรบิดิว (Rabideau, 2005, p.67) ได้ให้ความหมายไวว้่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็น

ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสําเร็จหรือให้ได้ผลดีเลิศแต่ละบุคคลจะบรรลุความต้องการของ

ตนเองในหลากหลายวิธีและขบัเคล่ือนสู่ความสําเร็จดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนัซ่ึงอาจจะเป็นเหตุผล

ภายในตวับุคคลหรือเป็นเหตุผลจากความตอ้งการภายนอกก็ได ้

สุรางค์ โคว้ตระกูล (2541: 172) กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่าเป็นแรงขบัให้บุคคล

พยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศท่ีตนเองไดต้ั้ง

ไวบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลัแต่ทาํเพื่อจะประสบความสําเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

วรันฐิยา ไชยลา (2550, น.39) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่าเป็นความ

พยายามของบุคคลท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวงัวา่จะกระทาํส่ิงนั้น

ให้ประสบความสําเร็จ และเม่ือพบกบัอุปสรรคปัญหาก็จะมีความมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะ โดยหาวิธีการ

ท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคนั้นอยา่งไม่ทอ้ถอย 
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ภคัพล นนัตาวิราช (2551, น.12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่เป็น

ความปรารถนาในการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ได้รับความสําเร็จ ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคที่ขดัขวาง 

โดยพยายามหาวิธีการต่างๆ เพื่อแกไ้ขปัญหา มีความทะเยอทะยานเพื่อนาํตนเองสู่ความสําเร็จ 

และมีความตอ้งการเป็นอิสระในการทาํกิจกรรมนั้นๆ ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะทาํ

ใหดี้เลิศ เพื่อใหบ้รรลุกบัมาตรฐานท่ีตนเองไดต้ั้งไว ้

เอ้ือมพร บงัสรวง (2551, น.16) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่า 

เป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหค้นมุ่งประสิทธิภาพในการทาํงานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามทาํงาน

ให้สําเร็จ การแกไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง การทาํกิจกรรมดว้ยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค

ทั้งปวงและทาํ งานดว้ยความพิถีพถินั ละเอียดรอบคอบ 

ณัฎฐิกา บูรณกูล (2552, น.7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ว่าเป็น

ความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวมี้การวางแผนการ

ทาํงานไวล่้วงหน้า ตอ้งการงานออกมามีประสิทธิภาพ โดยพยายามมุ่งมัน่ในการเอาชนะอุปสรรค

ต่างๆ ชอบทาํงานท่ีมีลกัษณะยากและทา้ทายความสามารถ ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัของผลการ

กระทาํ ในทนัทีอยา่งชดัเจน และมีความรับผดิชอบในส่ิงท่ีทาํเสมอ 

สรุปไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลดัดนัให้บุคคลแสดงพฤตกรรมอนัมุ่งมัน่

ท่ีจะไปถึงเป้าหมาย  

3.4  ทีม่าของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

นกัจิตวิทยาและนกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจในลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี

แมคเคลแลนด ์(McClelland, 1953, p.114) เช่ือวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีท่ีมาจากหลายปัจจยัดงัน้ี 

1)  สังคมประกิตของพ่อแม่ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงพ่อแม่ท่ีตั้งมาตรฐานความ

เป็นเลิศในการทาํงานและบอกใหลู้กทราบวา่ตนมีความสนใจในสัมฤทธ์ิผลของลูกอบรมลูกใหเ้ป็น

บุคคลท่ีช่วยตวัเองไดแ้ละส่งเสริมให้เป็นอิสระให้รางวลัเม่ือลูกทาํไดส้ําเร็จตามมาตรฐานท่ีตั้งไว้

และลงโทษถา้ทาํไม่ไดแ้ต่ในขณะเดียวกนัก็ใหค้วามรักความอบอุ่นและแสดงใหลู้กเห็นวา่ท่ีเขม้งวด

ก็เพราะความรักลูกอยากให้ลูกมีความสําเร็จดงันั้นความคาดหวงัของครอบครัวจึงเป็นปัจจยัสําคญั

ประการหน่ึงของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

2)  ลกัษะทางดา้นร่างกายมีการทดสอบแสดงใหเ้ห็นวา่เด็กชายท่ีมีร่างกายแข็งแรง

มกัมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงแมคเคลแลนด์ให้ความเห็นว่าอาจเป็นเพราะเด็กชายมีร่างกายแข็งแรง

มกัจะสามารถเอาชนะต่อส่ิงทา้ทายหรือการเส่ียงต่างๆ ได้หรืออาจเป็นผูข้ยนัขนัขนัร่างกาย 

จึงเติบโตแข็งแรงโครงสร้างของร่างกายมนุษยอ์าจไม่ไดก่้อให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยตรงแต่

อาจเป็นเพียงภาวะแวดลอ้มท่ีมีส่วนช่วยกาํหนดการท่ีจะไดม้าซ่ึงแรงจูงใจเท่านั้น 
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3)  ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเม่ือเติบโตข้ึนรวมทั้งทางดา้นการศึกษาซ่ึงเป็นเคร่ืองช่วย

ใหเ้สริมสร้างความเช่ือถือและทศันคติต่างๆ ข้ึนในจิตสาํนึก 

4)  สภาพดินฟ้าอากาศสภาพดินฟ้าอากาศท่ีมีลกัษณะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการ

ความสําเร็จมีอยูม่ากในบริเวณท่ีมีความอบอุ่นปานกลางโดยเฉล่ียอุณหภูมิประมาณ 40-60 องศาฟา

เร็นไฮดย์ิง่ความร้อนสูงความตอ้งการผลสาํเร็จจะลดลงตามลาํดบั  

อารีพนัธ์มณี (2542, น.192) กล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิข้ึนกบัองคป์ระกอบ 

ต่อไปน้ี 

1)  ธรรมชาติของแต่ละบุคคลทุกคนจะมีธรรมชาติของตนแตกต่างกบัผูอ่ื้นหรือมี

ลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองซ่ึงประกอบดว้ย 

1.1)  แรงขบัแรงขบัของบุคคลถือเป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ของการเกิดพฤติกรรม

เช่นสภาวะความตอ้งการอาหารนํ้าความตึงเครียดความรู้สึกเจบ็ปวด 

1.2)  ความวิตกกงัวลความวิตกกงัวลมีผลต่อการเรียนรู้และการแสดงพฤติกรรม 

ต่างๆ โดยเฉพาะความวิตกกงัวลสูงมากมกัจะมีการกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีดว้ยกวา่กลุ่มท่ีไม่วิตกกงัวล 

2)  สถานการณ์ต่างๆ ในส่ิงแวดลอ้มสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้มย่อม

ส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจต่างกนัเป็นตน้ว่าส่งผลให้บุคคลเกิดความสับสนวุ่นวายหรืออื่นๆ 

และวฒันธรรมแต่ละสังคมยอ่มส่งผลใหพ้ฒันาการของผูเ้รียนมีความแตกต่างกนัดว้ย 

จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีท่ีมาจากหลายปัจจยัท่ีมีความเขม้แตกต่างกนัไป 

ปัจจยัต่างๆ นั้ นมีได้ทั้ งปัจจยัภายในตวับุคคลปัจจยัจากครอบครัวสังคมโรงเรียนส่ิงแวดล้อมท่ี

สนบัสนุนให้เกิดแรงจูงใจซ่ึงการวิจยัน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัภายในบุคคลความคาดหวงัของผูป้กครอง

ปัจจยัดา้นโรงเรียนซ่ึงประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนและครูและส่ิงแวดลอ้มดา้นการเรียนรู้ 

3.5  ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ แม็คเคลแลนด์ Mc Clelland 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ี

กระทาํการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความสาํเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา

ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่ของการทาํงานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้ดีท่ีสุดและ

ทาํให้สําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไวเ้ม่ือตนทาํอะไรสําเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืนสาํเร็จต่อไป

หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

แมคเคลแลนด์ (McClelland. 1976, p.36-62) ไดจ้าํแนกแรงจูงใจโดยสรุปจากการ

ทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test ,TAT) เพื่อวดัความ

ตอ้งการของมนุษยโ์ดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียน

เร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็นจากการศึกษาวจิยัแมคคลีแลนดไ์ดจ้าํแนกแรงจูงใจเป็น 3 ประเภทคือ 
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1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงผลกัดนัท่ีตอ้งการความสําเร็จ

หรือเรียกว่า Need for Achievement (nAch) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุด

เพื่อความสําเร็จจากการวิจยัของ McClelland พบว่าบุคคลท่ีต้องการความสําเร็จ (nAch) สูงจะมี

ลกัษณะชอบการแข่งขนัชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งการได้รับขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน

ของตนเองมีความชาํนาญในการวางแผนมีความรับผิดชอบสูงและกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว

ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ และมีความวิตก

กงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว 

2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงผลดัดนัท่ีความตอ้งการความ

ผกูพนัหรือเรียกวา่ Need for Affiliation (nAff) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืนตอ้งการ

เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบ

สถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์

อนัดีกบัผูอ่ื้นเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

3.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) เป็นแรงผลดัดนัท่ีตอ้งการอาํนาจ หรือเรียกว่า 

Need for power (nPower) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการ

อาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทาํให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยก

ยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน เพราะหากทาํอะไรไดเ้หนือคนอ่ืน 

ถือเป็นความภาคภูมิใจ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามควบคุมส่ิง

ต่างๆ เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกวา่คนอ่ืน 

แมคเคลแลนด์ เน้นความสําคญัในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจดา้น

อ่ืนๆ เพราะเป็นแรงจูงใจท่ีจะมุ่งไปสู่ความสําเร็จ บุคคลจะมีความมานะพยายาม มีความอดทนเพื่อ

เอาชนะอุปสรรคและเพื่อให้บรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตั้งเอาไว ้และพยายามทาํส่ิงใด

ดว้ยมาตรฐานอนัดีเยี่ยม ผลจากการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะทาํใหป้ระเทศประสบความกา้วหนา้

ทางเศรษฐกิจไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

3.6  ลกัษณะของบุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

แมคเคลแลนด์ (McClelland,1976, p.98) ไดก้ล่าวถึงบุคลิกของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ไว ้3 ประการ คือ 

1)  มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน (Personal Responsibility for Performance) 

มีความรับผดิชอบในการปฏิบติัอยา่งมีเหตุผล เขาจะทาํงานไดดี้ภายใตส้ภาพท่ีเขารู้สึกพอใจ 
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2)  ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบั (Need for Performance Feedback) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิสูงจะชอบทาํงานในสถานการณ์ท่ีพวกเขาทราบผลขอ้มูลยอ้นกลบัของงานท่ีไดท้าํลงไป 

3)  เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงพฒันาอยูเ่สมอ (Innovativeness) การทาํในส่ิงท่ีแตกต่างและ

ดีข้ึนจากเดิม เช่น ใชเ้วลานอ้ยกวา่ หรือมีประสิทธิภาพในการสู่จุดหมายมากกวา่จะเป็นคนไม่ชอบ

อยู่เฉยและหลีกเล่ียงงานประจาํ พวกเขาจะชอบการเปล่ียนแปลง นัน่คือพวกเขาจะมองหางานท่ี

ทา้ทาย ถา้เขาไดก้ระทาํงานท่ีมีความยากพวกเขาจะมุ่งหน้าไม่ลดละท่ีจะทาํงานช้ินนั้น และถา้เขา

ประสบความสําเร็จในงานท่ียากนั้น มนัก็จะกลายเป็นงานง่ายสําหรับเขาทาํ ให้งานนั้นไดรั้บความ

สนใจนอ้ยลงไป ดงันั้นเขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม่ 

นอกจากนั้นแมคเคลแลนด ์(McClelland. 1976, p. 207-256) ยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะ

พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไวด้งัน้ี 

1)  กล้าเส่ียงพอสมควร (Moderate Risk – Taking) ในเหตุการณ์ท่ีตอ้งใช้ความสามารถ

โดยไม่ข้ึนอยู่กบัโชคชะตาจะมีการตดัสินใจเด็ดเด่ียวไม่ลงัเลบุคคลท่ีตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงมกัไม่

พอใจท่ีจะทาํงานง่ายๆ แต่ตอ้งการทาํงานท่ียากลาํบากพอสมควรเพราะมีความมัน่ใจในความสามารถ

ของตนเองเพราะการทาํงานท่ียากใหลุ้ล่วงไปไดน้ั้นจะนาํความพอใจมาสู่ตน 

2)  ขยนัขนัแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระทาํแปลกๆ ใหม่ๆ ท่ีจะทาํให้บุคคล

นั้นเกิดความรู้สึกวา่ตนเองประสบความสําเร็จผูมี้ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงไม่จาํเป็นตอ้งเป็นคน

ขยนัในทุกกรณีไปแต่จะมานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทายหรือย ัว่ยุความสามารถของตนและทาํให้ตน

เกิดความรู้สึกวา่ไดท้าํงานสาํคญัลุล่วงไปแลว้ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงมกัจะไม่ขยนัขนัแข็ง

ในงานอนัเป็นกิจวตัรประจาํวนัแต่จะทาํงานขยนัขนัแข็งเฉพาะงานท่ีตอ้งใชส้มองและเป็นงานท่ีไม่

ซํ้ าแบบใครหรือสามารถจะคน้ควา้หาวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะแกปั้ญหาใหส้าํเร็จลุล่วงไป 

3)  รับผดิชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล

สูงมกัจะพยายามทาํงานให้สําเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเองมิใช่หวงัให้คนอ่ืนยกย่องมีความ

ตอ้งการเสรีภาพในการคิดและการกระทาํไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการ 

4)  ตอ้งการทราบแน่ชดัถึงผลการตดัความสนใจของตนเอง (Knowledge of Result 

of Decision) โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเนเอาว่าจะตอ้งเป็นลกัษณะอย่างนั้นอย่างน้ีนอกจากน้ีผูท่ี้

ตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลสูงยงัพยายามท่ีจะทาํตวัให้ดีกวา่เดิมอีกเม่ือทราบวา่ผลการการทาํของตวั

มนัเองเป็นอยา่งไร 

5)  มีการทาํนายหรือคาดการณ์ไวล้่วงหนา้ (Anticipation of Future Possibilities) 

ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูงมกัเป็นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาวเพราะเล็งเห็นผลการณ์ไกลกวา่ผูท่ี้มี

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลตํ่า 
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6)  มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational Skills) ขอ้น้ียงัไม่มีหลกัฐาน

การคน้ควา้เพียงพอแต่เป็นลกัษณะท่ีน่าจะใหเ้กิดสมรรถภาพในการจดัระบบงานยิง่ข้ึน 

เฮอร์แมน (Herman. 1970, p.53) ไดร้วบรวมลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใฝ่สัมฤทธ์ิไว ้

10 ประการดงัน้ี 

1)  บุคคลท่ีมีระดบัความทะเยอทะยานสูง 

2)  ตอ้งเป็นผูมี้ความหวงัอย่างมากวา่ตนเองจะประสบผลสําเร็จถึงแมก้ารกระทาํ

นั้นจะข้ึนอยูก่บัโอกาสก็ตาม 

3)  มีความพยายามไปท่ีจะมุ่งสู่สถานะท่ีสูงข้ึนไปเป็นลาํดบั 

4)  มีความอดทนทาํงานท่ียากไดเ้ป็นเวลานาน 

5)  ถึงแมง้านท่ีทาํถูกขดัจงัหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทาํต่อไปใหส้าํเร็จ 

6)  รู้สึกวา่เวลาเป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิงและส่ิงต่างๆ เกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 

7)  คิดคาํนึงถึงเหตุการณ์ในอนาคตมากกวา่อดีตและปัจจุบนั 

8)  มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก 

9)  ตอ้งการใหเ้ป็นท่ีรู้จกัแก่ผูอ่ื้นโดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดี้ข้ึน 

10)  พยายามปฏิบติัส่ิงต่างๆ ของตนเองใหดี้เสมอ 

ไวเนอร์ (Weiner, 1973, p.203-215) ได้สรุปลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

สูงเปรียบเทียบกบัผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่าดงัน้ี 

1)  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงตั้งใจทาํงานดีกวา่อดทนต่อความลม้เหลวชอบเลือก

งานสลบัซบัซอ้นมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 

2)  ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงชอบริเร่ิมกระทาํส่ิงต่างๆ ดว้ยความคิดของตนเอง

มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 

จากความหมายท่ีมาทฤษฎีและลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเห็น

ไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัของการเรียนรู้เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะเป็นแรงจูงใจ

ท่ีทาํให้บุคคลมีความมุ่งมัน่มานะพยายามอดทนท่ีจะทาํงานให้สําเร็จโดยบุคคลจะมีเป้าหมายและ

มกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีมาตรฐานสูงมีความทะเยอทะยานและแผนการทาํงานของตนเองอย่างเป็น

ระบบเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละแมว้า่บุคคลจะพบปัญหาอุปสรรคบุคคลจะไม่ยอ่ทอ้แต่

กลบัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่าง  ๆเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วงไปไดแ้ละจากการทบทวนวรรณกรรม

ลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง 

สรุปลกัษณะสําคญัของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะประกอบไปดว้ยลกัษณะ

สาํคญั 4 ประการดงัน้ี 
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1)  มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงาน 

2)  มีความตั้งใจมุ่งมัน่ในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

3)  มีความอดทนไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

4)  มีความทะเยอทะยานใหผ้ลงานเป็นท่ียอมรับและเกิดความกา้วหนา้ในงาน 

 

4.  แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบัิติงาน 

 

4.1  ความหมายของการปฏิบัติงาน 

พจนานุกรม The American Heritage Dictionary of English Language (อ้างถึงใน

นนัทิยา ชุมช่วย, 2542, น.17) ให้ความหมายของการปฏิบติังาน (Performance) ว่าหมายถึงการกระทาํ

หรือพฤติกรรมการปฏิบติังานการแสดงออกในหน้าท่ีบางส่ิงท่ีกระทาํไดส้ําเร็จคาํท่ีมีความหมาย

เดียวกันได้แก่ execute , accomplish , achieve , effect , fulfill ส่วนพจนานุกรมฉบับเอ.ยู.เอ (Longman 

Dictionary of American English , A.U.A. Edition) ให้ความหมายของ Performance ว่าคือการปฏิบติังาน

ท่ีมุ่งใหเ้กิดผลของงาน (The Action of Doing or Carrying out A Price of Work) 

ชนะวิทย ์อนุสุเรนทร์ (2546, น.8) กล่าววา่ การปฏิบติังานเป็นผลท่ีเกิดมาจากการ

ปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงเป็นการแสดงออกของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ผลของการ

ปฏิบติังานนั้นถือไดว้า่เป็นตวัแปรท่ีสําคญัในการประเมินประสิทธิผลของบุคคล ความสําเร็จหรือ

ความลม้เหลวขององคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนัน่เอง 

กญัญา รานไพร (2549, น.4 อา้งถึงใน ณัฏฐพร พรหมมาศ, 2554, น.32) กล่าวว่า

การปฏิบติังานหมายถึงผลจากการประเมินค่าการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาที่กาํหนดไวอ้ย่างแน่นอนภายใตก้ารสังเกต 

จดบนัทึกและประเมินโดยหัวหน้างานหรือบุคคลท่ีมีความคุน้เคยกบังานท่ีผูถู้กประเมินผลงาน

กระทาํงานนั้นอยู ่

เซอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhon, 1966, p. 48) ไดก้ล่าววา่การปฏิบติังานของบุคคล

ข้ึนอยูก่บั  

1.  คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลความรู้และทกัษะประสบการณ์ในการทาํงานซ่ึง

จะสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานกล่าวคือคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลตอ้งเหมาะกบังานนั้นจึงจะส่งผล

ใหเ้กิดความสามารถในการปฏิบติังานท่ีดีได ้
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2.  ความพยายามในการทาํงานของบุคคลหมายถึงความตั้งใจเต็มใจของบุคคลต่อ

งานท่ีปฏิบติัอยู่ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความยินดีท่ีจะปฏิบติังานทั้งน้ีจะข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานหากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามทาํงานนั้นใหป้ระสบความสาํเร็จได ้

3.  การสนับสนุนจากองคก์รค่าตอบแทนวสัดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานและส่ิง

อาํนวยความสะดวกในท่ีทาํงานส่ิงเหล่าน้ีจะมีความสัมพนัธ์กบัโอกาสท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของ

แต่ละบุคคลดว้ย 

จากความหมายดงักล่าวการปฏิบติังานจึงหมายถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีท่ีมุ่งกระทาํใหส้าํเร็จและเกิดผลของงาน 

4.2  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงาน (Job Performance) เป็นการทํางานท่ีมีปัจจยัหลายประการเป็น

องค์ประกอบท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งทั้งกบัเน้ืองานท่ีทาํและสภาพแวดล้อมต่างๆ ซ่ึงมีนักวิชาการไดใ้ห้

แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของปัจจยัในการทาํงานท่ีมีผลต่อตวัแปรทางจิตวิทยาต่างๆ เช่น

แรงจูงใจในการทาํงานขวญักาํลงัใจความตอ้งการลาออกจากงานความเครียด เป็นตน้ ซ่ึงสมยศ 

นาวีการ (2545, น.35) ได้กล่าวถึงปัจจยัในการทาํงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความสําเร็จ

ของการปฏิบติังานไว ้6 ประการดงัน้ี 

1.  บทบาทของผูน้าํสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. แรงจูงใจในหนา้ท่ีการทาํงานท่ีทาํอยูก่ล่าวคือในการปฏิบติังานถา้บุคคลมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานยอ่มไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ 

3. แรงจูงใจในการทาํงานเก่ียวกบัจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายในการดาํเนินงาน

ขององคก์รและระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

4.  สภาพการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะเช่นมีอากาศถ่ายเทดีมีแสงสว่างเพียงพอมี

เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงานอยา่งเพียงพอ 

5.  สุขภาพของผูป้ฏิบติังานสภาพร่างกายและจิตใจมีผลเป็นอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน

หากมีปัญหาสุขภาพยอ่มไม่สามารถทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้

6.  การให้บาํเหน็จรางวลัการเล่ือนตาํแหน่งแก่ผูม้าปฏิบติังานยอ่มเป็นแรงจูงใจให้

ผูป้ฏิบติังานมีความเอาใจใส่ขยนัในการทาํงาน 

นอกจากน้ีปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานยงัประกอบดว้ย 

1.  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหากมีความเขา้ใจซ่ึง

กนัและกนัจะทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุขมีชีวติชีวา 
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2.  การมอบหมายงานให้ปฏิบติัหรือรับผิดชอบนั้นหากไม่เหมาะสมกบับุคคลไม่

เหมาะสมกบัความถนดัความรู้ความสามารถจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความคบัขอ้งใจไม่พอใจ 

3.  การจดัสภาพการทาํงานสภาพการทาํงานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของ

บุคคลเป็นอยา่งมากมีส่วนเสริมสร้างหรือทาํลายขวญัในการทาํงานเป็นอยา่งมากการจดัสภาพการ

ทาํงานให้ถูกหลักอนามยัจะทาํให้เกิดความรู้สึกไม่สบายกายไม่สบายใจมีอารมณ์ขุ่นมวัในทาง

ตรงกนัขา้มถ้ามีการจดัสภาพแวดล้อมในการทาํงานให้สวยงามมีระเบียบจะช่วยให้คนทาํงานมี

ความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึน 

4.  ระบบการวดัผลสาํเร็จในการทาํงาน 

5.  โอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เป็นการช่วยระบายความอึดอดัคบัขอ้งใจของผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

6.  การให้บาํเหน็จรางวลัและการลงโทษผูป้ฏิบติังานตอ้งไดรั้บรู้ในความดีของตน

และมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งเพิ่มเงินเดือนตลอดจนไดร้างวลัชมเชยพิเศษซ่ึงจะทาํให้เกิดกาํลงัใจใน

การทาํงานและผูท่ี้บกพร่องทาํผิดวินยัควรตอ้งมีการลงโทษตามสมควรโดยเคร่งครัดและเป็นธรรม

ทั้งน้ีเพื่อรักษาวนิยัของกลุ่มและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

4.3  การประเมินการปฏิบัติงาน 

การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บรู้ผลการทาํงานทั้งในดา้นดีและบกพร่องของตนเองนั้นมา

จากการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงเป็นแรงจูงใจประการหน่ึงในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน

นั้นๆ และไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการปฏิบติังานไวด้งัต่อไปน้ี 

Beach (1980, p.45) กล่าววา่การประเมินการปฏิบติังานหมายถึงระบบการประเมิน

การทาํงานของบุคคลและรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการพฒันาบุคคลในอนาคต 

ธงชัย สันติวงษ์ (2550, น.198) กล่าวว่าการประเมินการปฏิบัติงานหมายถึง

กิจกรรมทางดา้นบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกบัวิธีการท่ีซ่ึงหน่วยงานพยายามกาํหนดให้ทราบแน่ชดั

ไดว้า่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 

เกียรติกอ้ง คุม้ไพโรจน์ (2542, น.11) กล่าววา่การประเมินการปฏิบติังานหมายถึง

การวดัผลการทาํงานของลูกจา้งคนหน่ึงในช่วงระยะเวลาหน่ึงกบัมาตรฐานงานท่ีประสงค์จะไดรั้บ

ของแต่ละช้ินงาน 

เสนาะ ติเยาว ์(2551, น.111) ให้ความหมายของการประเมินการปฏิบติังานหมายถึง 

ระบบท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานและสมรรถภาพในการพฒันา

ตนเอง 
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กล่าวโดยสรุปการประเมินการปฏิบติังานหมายถึงกระบวนการประเมินค่าของบุคคล

ผูป้ฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้ งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนดไวโ้ดยอยูบ่นพื้นฐานของมาตรฐานเดียวกนัผลท่ีไดน้าํไปวางแผนในการพฒันา

บุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานต่อไป 

การวดัการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละองค์กรมีเกณฑ์ท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบั

เป้าหมายและประเภทของสินค้าหรือบริการขององค์กรนั้ นๆ ซ่ึงในท่ีน้ีจะกล่าวถึงการวดัการ

ปฏิบติังานของบริษทัเอ็นโอเคพรีซิชั่นคอมโพเนนท์ (ประเทศไทย) จาํกดัซ่ึงเป็นชุมชนท่ีใช้ใน

การศึกษามีเกณฑก์ารวดั 8 ดา้นคือ (ธงชยั สันติวงษ,์ 2550, น.77) 

1.  ด้านคุณภาพงานได้แก่ความละเอียดรอบคอบความถูกตอ้งของงานท่ีทาํเม่ือ

เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีควรจะเป็น 

2.  ดา้นปริมาณงานไดแ้ก่เปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีคาดวา่จะทาํไดใ้นเวลาท่ีควรเป็น 

3.  ดา้นความเอาใจใส่ต่องานไดแ้ก่ความพยายามในการปฏิบติังานการติดตามงาน

ในหนา้ท่ีความเช่ือถือความไวว้างใจ 

4.  ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน

อ่ืนๆ รวมทั้งการประสานงาน 

5.  ด้านการปฏิบติัตามคาํสั่งได้แก่การปฏิบติัตามขั้นตอนของงานหรือตามคาํสั่ง

หรือคาํแนะนาํ 

6.  ดา้นความประพฤติตามระเบียบไดแ้ก่การวางตวัการปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั

ของบริษทัฯ และหน่วยงาน 

7.  ดา้นความรู้ความสามารถไดแ้ก่การผา่นการทดสอบวดัความรู้ในการทาํงานเม่ือ

ไดรั้บการอบรมใหค้วามรู้แลว้ 

8.  อตัราการมาทาํงานไดแ้ก่ความสมํ่าเสมอในการมาทาํงานโดยประเมินจากสถิติ

การขาดลามาสาย / กลบัก่อน 

16สเตียร์1 6ส (Steers, 1997, p.65) กล่าวว่าลักษณะของบุคคลในองค์กร (Employee 

Characteristic) วดัไดจ้าก 

1.  ความผูกพนัต่อองค์กร (Attachment) บ่งช้ีในรูปแบบความปรารถนาจะเป็น

สมาชิกองคก์รความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัทาํงานใหอ้งคก์รและยอมรับค่านิยมเป้าหมายองคก์ร 

2.  การปฏิบติังาน (Job Performance) การปฏิบติังานท่ีดีของบุคคลประกอบดว้ย 

2.1 ความสามารถ (Ability) ลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) และความสนใจของบุคคล 

2.2 ความชดัเจนของบทบาทและการยอมรับบทบาท (Role Clarity and Acceptance) 
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สุวิมล ว่องพาณิช (2550, น.5) กล่าวว่าคุณลกัษณะท่ีใช้วดัผลงานเป็นผลมาจาก

คุณภาพและความซบัซ้อนของกระบวนการทาํงานเกณฑ์ตดัสินมกัมาจากประสบการณ์ส่วนตวัของ

ผูป้ระเมินจึงตอ้งยึดเกณฑ์ท่ีตกลงร่วมกนัระหว่างผูป้ระเมินและอาศยัผูป้ระเมินท่ีชาํนาญเร่ืองนั้น

จริงๆ เช่น 

1.  คุณภาพของผลงานผลงานท่ีมีคุณภาพสอดคลอ้งกบัมาตรฐานจุดดีจุดเด่นของ

ผลงานความเหมาะสมในการนาํไปใชล้กัษณะภายนอกท่ีปรากฏ (ความสวยงามประณีต) 

2.  ปริมาณงานปริมาณของผลผลิตท่ีทาํไดภ้ายใตเ้วลาท่ีกาํหนด 

3.  ทกัษะการปรับปรุงงานพฒันาการของผลงานในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

4.  ความปลอดภยัของผลงานระดบัความปลอดภยัของผลผลิตเม่ือไปใชจ้ริง 

5.  ความส้ินเปลือง/ผลเสียจาํนวนช้ินงานท่ีทาํแลว้ใชไ้ม่ไดห้รือยอมรับไม่ได ้

4.4  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานการปฏิบติังานหมายถึงเกณฑ์ท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อใชใ้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร 2551, น.71) เป็นเคร่ืองมือแสดงระดบัของผลการ

ปฏิบติังานท่ีตอ้งการเพื่อเป็นหลกัประกนัวา่องคก์รจะบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวเ้พราะการกาํหนด

มาตรฐานของงานงานหน่ึงรวมเข้ากับมาตรฐานของงานอ่ืนๆ ในหน่วยงานเดียวกันก็จะได้

มาตรฐานของหน่วยงานและการรวบรวมมาตรฐานของหน่วยงานต่างๆ ในองคก์รจะทาํให้มองเห็น

ความสามารถขององคก์รว่าจะดาํเนินการไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดห้รือไม่ดงันั้นมาตรฐาน

การปฏิบติังานจึงมีส่วนสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ดกบัผลการปฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ีทา้ทายให้พนกังาน

พยายามท่ีจะปฏิบัติให้ได้เพื่อแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของตนเองจึงจาํเป็นท่ีจะต้องมีการ

กาํหนดหรือมาตรฐานบางอย่างข้ึนมาเพื่อนาํผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมาเปรียบเทียบกบั

เกณฑ์มาตรฐานอนัน้ีแลว้ทราบวา่พนกังานมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่ตํ่ากวา่หรือพอดีกบัมาตรฐาน

ท่ีตั้งไวผ้ลท่ีไดย้อ่มนาํไปสู่แนวทางการดาํเนินการตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานหรือองคก์รตั้งไวไ้ด้

ไม่วา่จะนาํไปประกอบการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ในการบริหารงานบุคคลหรือการการพฒันาบุคคล

ก็ตามดงันั้นองค์กรท่ีมีการพิจารณาผลการดาํเนินงานโดยมิไดก้าํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไว้

ก่อนยอ่มมีผลทาํให้เกิดการเบ่ียงเบนผลการปฏิบติังานไดโ้ดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือผูบ้งัคบับญัชาทาํ

หน้าท่ีผลการปฏิบติังานมีการเปรียบเทียบผลงานระหวา่งบุคคลต่อบุคคลอนัทาํให้ปัญหาเร่ืองอคติ

ไดเ้ขา้มาทาํใหผ้ลการปฏิบติังานนั้นเบ่ียงเบนไปจากความถูกตอ้งตรงไปตรงมา 

ในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานเพื่อช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

สามารถทราบถึงความมุ่งหวงัในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งสรุปวา่ควรคาํนึงถึงปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี

บีท (Beach, 1980, p.13) 



55 

1.  จะตอ้งเป็นเง่ือนไขท่ีสามารถปฏิบติัไดคื้อเป็นเกณฑ์ท่ีแสดงถึงระดบัของผลงาน

ท่ีน่าพอใจซ่ึงบุคคลโดยทัว่ไปสามารถท่ีจะปฏิบติัไดไ้ม่ใช่กาํหนดเกณฑไ์วสู้งหรือตํ่าเกินไป 

2.  จะตอ้งสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีจะปฏิบติัไม่ใช่กาํหนดเกณฑ์ท่ีนอกเหนือ

ความตอ้งการของลกัษณะงานนั้น 

3.  จะตอ้งมีความยืดหยุน่คือพร้อมท่ีจะปรับปรุงให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป

เช่นเม่ือกาํหนดเกณฑข้ึ์นมาแลว้ปรากฏวา่ไม่มีใครสามารถทาํไดก้็อาจจะตอ้งพิจารณาปรับให้ตํ่าลงมา 

4.  จะตอ้งกาํหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จะไดรั้บทราบโดยทัว่ถึงกนัและเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

โดยสรุปก็คือการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีใชป้ระเมินว่า

พนักงานคนใดท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ในระดับท่ีประสบความสําเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนด

เน่ืองจากวา่การตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีสูงหรือตํ่าจนเกินไปก็จะไม่สามารถจูงใจให้พนกังาน

ปรับปรุงการปฏิบติังานของตนเองไดถ้า้มาตรฐานการทาํงานตํ่าไปก็จะทาํให้ไม่ตอ้งใชค้วามพยายาม

มากนกัท่ีจะทาํให้เป้าหมายในการปฏิบติังานของตนบรรลุผลสําเร็จแต่มาตรฐานนั้นสูงจากความ

เป็นจริงมากและไม่สามารถปฏิบติัให้เป็นจริงไดผู้ป้ฏิบติัก็จะทาํงานเพียงในระดบัปกติท่ีเคยทาํมา

เท่านั้นมาตรฐานการทาํงานท่ีเหมาะสมสามารถท่ีจะนาํมาใชเ้ป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานเพิ่มความพยายาม

เพื่อให้การปฏิบติังานของตนเองประสบความสําเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดและสามารถปรับระดบั

มาตรฐานเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ เพื่อกระตุน้ให้เกิดการเพิ่มระดบัผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนนั้นดว้ยดงันั้นส่ิง

สําคญัอีกประการหน่ึงก็คือตอ้งมีการวิเคราะห์จากผลการปฏิบติังานในอดีตท่ีผ่านมาแล้วนํามา

กาํหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานในปัจจุบนัและเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในอนาคต 

4.5  การวเิคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 

เม่ือได้ทาํการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานตามวตัถุประสงค์หลกัการ

และวิธีการแลว้ควรตอ้งมีการวิเคราะห์ผลดว้ยเพื่อให้ทราบแน่ชดัถึงเหตุผลตลอดจนมูลเหตุต่างๆ 

ที่เป็นผลให้ผลการปฏิบติังานปรากฏออกมาดงัท่ีประเมินออกมาได ้(จาํเนียร จวงตระกูล, 2553, น.

144-147) ทั้งน้ีเม่ือไดท้ราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงแลว้ก็จะสามารถดาํเนินการท่ีจาํเป็นไดต้รงเป้าหมายและ

มีประสิทธิภาพการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานนั้นแยกออกได ้3 แนวทางคือ 

1.  ผลการปฏิบติังานดีเกินกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไวใ้นกรณีน้ีจะไม่ค่อยพบปัญหา

เพราะผูบ้งัคบับญัชาย่อมมีความพอใจและมีความตอ้งการท่ีจะให้พนักงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ของตนปฏิบติังานให้ไดผ้ลเกินกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดเอาไวผ้ลการปฏิบติังานระดบัน้ียงัสามารถ

แบ่งไดอี้ก 2 ระดบัคือเกินกวา่มาตรฐานเล็กนอ้ยและเกินกวา่มาตรฐานมากเรียกวา่ “ดีมาก” หรือ “ดีเลิศ” 

แลว้แต่จะแบ่งระดบัออกไปส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งกระทาํในกรณีน้ีก็คือตอ้งพยายามให้พนกังาน
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รักษาระดบัผลการปฏิบติังานน้ีเอาไวใ้หไ้ดแ้ละส่งเสริมให้เขาปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนไปอีกทั้งน้ี

อาจพิจารณายกระดบัมาตรฐานให้มีความทา้ทายมากข้ึนหรือส่งเสริมดว้ยประการอ่ืนนอกจากน้ี

ผูบ้งัคบับญัชาควรนาํเอาผลการปฏิบติังานดงักล่าวน้ีไปใช้ตอบแทนคุณงามความดีของพนักงาน

ตามความเหมาะสมต่อไป 

2.  ผลการปฏิบติังานมีค่าพอดีกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวก้ล่าวคือพนกังานปฏิบติังาน

ตามท่ีไดรั้บมอบหมายในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนไดพ้อดีกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวคื้อไม่

สูงหรือไม่ตํ่ากว่ามาตรฐานนั้ นเองตามปกติองค์กรทุกแห่งหรือผูบ้ ังคับบัญชาทุกคนย่อมต้อง

คาดหวงัวา่พนกังานท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของตนทุกคนตอ้งปฏิบติังานให้ไดม้าตรฐานตามท่ีกาํหนด

เอาไวอ้ยู่แล้วจึงสามารถให้ปฏิบติังานต่อไปได้มิเช่นนั้นตอ้งหามาตรการแก้ไขต่างๆ เพื่อแก้ไข

ปรับปรุงให้ดีข้ึนในกรณีท่ีพนกังานปฏิบติังานมีค่าพอดีกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวน้ั้นผูบ้งัคบับญัชา

จะตอ้งพยายามหาทางช่วยเหลือให้พนกังานไดป้รับปรุงผลการปฏิบติังานของตนให้มีค่าสูงข้ึนไป

อีกโดยวิเคราะห์หาสาเหตุหรือช่องทางท่ีจะช่วยให้เขาปฏิบติังานไดผ้ลดียิง่ข้ึนแลว้ดาํเนินการต่อไป

ให้เป็นไปตามเป้าหมายอยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานในระดบัน้ีถือวา่เป็นท่ีน่าพอใจหรือเรียกวา่มีค่า 

“ปานกลาง” หรือ “ดี” แลว้แต่จะแบ่งระดบัหรือเรียกช่ือของคาํน้ีนอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชายงัตอ้งนาํ

ผลการประเมินผลการปฏิบติังานน้ีไปใชด้าํเนินการต่างๆ ตามความเหมาะสมอีกดว้ย 

3.  ผลการปฏิบติังานมีค่าตํ่ากว่ามาตรฐานท่ีกาํหนดไวก้ล่าวคือพนักงานไม่สามารถ

ปฏิบัติงานของตนตามหน้าท่ีได้รับมอบหมายให้ได้มาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ีกาํหนดเอาไวไ้ด้ซ่ึง

ผลงานระดับน้ีอาจแบ่งออกได้เป็น 2 ระดับคือตํ่ากว่ามาตรฐานเพียงเล็กน้อยซ่ึงอาจเรียกได้ว่า 

“เกือบพอใจ” หรือ “เกือบดี” หรือ “เกือบพอใช้” และตํ่ากว่ามาตรฐานมากซ่ึงอาจเรียกได้ว่า 

“ใช้ไม่ได”้ หรือ “ไม่พอใจ” ก็ไดข้ึ้นอยู่กบัการแบ่งและเรียกช่ือในบางกรณีการแบ่งระดบัของผล

การปฏิบติังานอาจกระทาํเป็น 3 ระดบัเท่านั้นคือดีมากดีและไม่ดีเป็นตน้ในกรณีท่ีพนกังานปฏิบติังาน

ตํ่ากวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไวน้ี้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งรีบด่วนเพื่อแกไ้ขปรับปรุงให้

พนกังานมีผลการปฏิบติังานดีข้ึนจนไดม้าตรฐานซ่ึงก่อนท่ีจะหาวิธีการดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุง

นั้นจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาเสียก่อนว่าเพราะเหตุใดพนักงานจึงปฏิบติังานไม่ได้

ตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวซ่ึ้งพิจารณาได ้4 กรณีดงัต่อไปน้ี 

3.1  ขาดทกัษะการท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานนั้นเป็นเพราะ

ขาดทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานของพนกังานหรือไม่ 

3.1.1  ถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่พนกังานไม่มีทกัษะเพียงพอหรือไม่เคยทาํงาน

นั้นมาก่อนทางแกไ้ขคือการจดัการฝึกอบรมใหอ้ยา่งเป็นทางการ 
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3.1.2  ถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่พนกังานเคยทาํงานนั้นมาก่อนแต่ไม่ไดท้าํบ่อยๆ 

จึงทาํใหป้ฏิบติัไม่ไดผ้ลตามมาตรฐานทางแกไ้ขคือการจดัใหมี้การฝึกภาคปฏิบติั 

3.1.3  ถา้พิจารณาแลว้เห็นว่าพนกังานเคยทาํงานช้ินนั้นและกระทาํอยู่บ่อยๆ 

แต่ยงัไม่ไดม้าตรฐานแสดงวา่พนกังานไม่ทราบจุดบกพร่องของตนเองทางแกไ้ขคือหารือกบัพนกังาน

แจง้จุดบกพร่องหรือจุดดอ้ยให้เขาทราบว่าการกระทาํเช่นนั้นไม่ใช่ส่ิงพึงประสงค์ให้จดัการแกไ้ขให้

ถูกตอ้งเสีย 

3.1.4  ถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่มาตรการต่างๆ ขั้นตน้ใช่ไม่ไดผ้ลแลว้ทางแกไ้ข

คืออาจพิจารณาโยกยา้ยไปดาํรงตาํแหน่งอ่ืนทาํงานท่ีอ่ืนท่ีอาจจะมีความเหมาะสมกบัพนักงานผูน้ั้น

มากกวา่งานปัจจุบนั 

3.1.5  ถา้พิจารณาแลว้เห็นวา่มาตรการต่างๆ ขั้นตน้ใชไ้ม่ไดผ้ลหรือพนกังาน

ไม่มีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะพฒันาได้อีกแล้วทางแกไ้ขคือเลิกจา้งเพื่อหาบุคคลอ่ืนมาปฏิบติังานแทน

ทั้งน้ีเพื่อรักษาไวซ่ึ้งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ร 

3.2  ขาดแรงจูงใจการท่ีพนักงานไม่สามารถปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานมิได้

เป็นเพราะขาดทกัษะแต่อาจเกิดจากสาเหตุอ่ืนๆ หลายประการซ่ึงอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 

3.2.1  เม่ือทาํแลว้กลายเป็นโทษเช่นเป็นการเพิ่มภาระใหห้นกัข้ึนโดยมิไดมี้

ผลตอบแทนหรือผูบ้งัคบับญัชามิได้มองเห็นความสําคญัของงานส่วนนั้นเลยจะทาํงานส่วนนั้น

หรือไม่ทาํก็มีผลเท่ากนัคือมิไดเ้ป็นผลทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของเขาดีข้ึนเลยการทาํงานส่วนนั้นจึง

เป็นการเพิ่มภาระให้แก่เขามากข้ึนซ่ึงกลายเป็นการลงโทษแก่พนักงานผูน้ั้ นไปกรณีร้ีจะต้อง

พิจารณาถึงการมอบหมายงานและลกัษณะงานประกอบดว้ยวา่งานส่วนน้ีเป็นส่วนหน่ึงของลกัษณะ

งานของพนกังานผูน้ั้นหรือไม่และจะนาํมาพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานหรือไม่ท่ีเห็นไดเ้ด่น

ในส่วนน้ีก็คือการพิจารณาผลการปฏิบติังานจากปัจจยัต่างๆ อาทิความคิดริเร่ิมถา้ปรากฏว่าบุคคล

นั้นไม่ไดแ้สดงซ่ึงความคิดริเร่ิมเลยอาจเป็นไปไดว้า่เม่ือเขาเกิดความคิดริเร่ิมและเสนอเขา้ไปแลว้

ผูบ้งัคบับญัชาก็มอบหมายให้เขาไปทาํงานทุกทีไปทั้งๆ ท่ีบางคร้ังขอ้เสนอนั้ นมิใช่หน้าท่ีท่ีเขา

จะตอ้งไปทาํเม่ือเป็นเช่นน้ีบ่อยเขา้คนท่ีเคยเสนอขอ้คิดเห็นก็ไม่อยากท่ีจะเสนอขอ้คิดเห็นเพราะ

เม่ือใดท่ีเสนอนั้นเลยเม่ือเป็นเช่นน้ีวธีิการแกไ้ขปัญหาน้ีก็คือขจดัไม่ใหมี้กรณีทาํแลว้กลายเป็นโทษ 

3.2.2  เม่ือทาํแล้วไม่มีรางวลัตอบแทนกรณีน้ีอาจเกิดข้ึนได้เน่ืองจากขาด

การจูงใจหรือขาดรางวลัตอบแทนอาจเป็นลกัษณะท่ีเรียกวา่ทาํดีไม่ไดดี้ดงันั้นไม่กระทาํเลยจะดีกวา่

การขาดการจูงใจน้ีอาจมีสาเหตุมาจากหลายอย่างเช่นงานอาจไม่เป็นท่ีน่าพอใจทาํงานซํ้ าๆ ซากๆ 

เกิดความเบ่ือหน่ายไม่อยากทาํหรือขาดกาํลงัใจในการทาํงานเป็นตน้ทางแกปั้ญหาน้ีก็คือจดัการให้มี
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ผลตอบแทนแก่งานท่ีเขาทาํอยา่งน้อยก็ให้มองเห็นว่างานท่ีเขาทาํอยูน่ั้นมีคุณค่าและผลตอบแทนท่ี

เขาจะไดรั้บนั้นเป็นอยา่งไรทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

3.3  มิใช่เป็นเร่ืองของการปฏิบติังานหากไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่การท่ีพนกังาน

ไม่สามารถปฏิบติังานให้ไดผ้ลตามมาตรฐานท่ีกาํหนดนั้นมิไดมี้สาเหตุเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการ

ปฏิบติังานหรือผลตอบแทนการปฏิบติังานก็ให้พิจารณาหนทางอ่ืนๆ แลว้ดาํเนินการแกไ้ขท่ีตน้เหตุ

ของปัญหานั้นๆ เช่นเร่ืองความประพฤติหรือการขาดวนิยัในการทาํงาน 

3.4  มีอุปสรรคหรือปัญหาอ่ืนๆ เม่ือพิจารณาแล้วยงัเห็นว่าการท่ีพนักงานไม่

สามารถปฏิบติังานให้ไดม้าตรฐานตามท่ีกาํหนดไวน้ั้นเน่ืองจากมีเหตุผลอ่ืนเช่นมีขอ้จาํกดัเก่ียวกบั

เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อุปกรณ์ต่างๆ สถานท่ีไม่เหมาะสมเป็นเหตุให้เกิดความไม่สะดวกในการปฏิบติังาน 

เป็นตน้ 

ดงันั้นการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานจึงเป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีสําคญัในการท่ีจะทาํให้

ทราบถึงคุณสมบติัและศกัยภาพของพนักงานในแต่ละคนซ่ึงสามารถท่ีจะนาํไปใช้ประกอบการ

พิจารณาเพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขในจุดท่ียงับกพร่องและเพื่อหาแนวทางระดบัการ 

ปฏิบติังานใหไ้ดม้าตรฐานหรือสูงกวา่ท่ีกาํหนดได ้

 

5.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

 

5.1  ความหมายของประชากรศาสตร์ 

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึงวิชาท่ีศึกษาเก่ียวกบัประชากรทั้งน้ีเพราะ

คาํว่า“Demo” หมายถึง “People” ซ่ึงแปลว่า “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนคาํว่า “Graphy” 

หมายถึง“Writing Up” หรือ “Description” ซ่ึงแปลว่า “ลักษณะ” ดงันั้นเม่ือแยกพิจารณาจากราก

ศพัท์คาํวา่“Demography” น่าจะมีความหมายตามท่ีกล่าวขา้งตน้คือวิชาท่ีเก่ียวกบัประชากรนัน่เอง 

(ชยัวฒัน์ ปัญจพงษ ์และณรงค ์เทียนส่ง, 2551, น.2) 

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2554, น.44-52) ได้กล่าวถึงแนวความคิดดา้นประชากรน้ีเป็น

ทฤษฎีท่ีใชห้ลกัการของความเป็นเหตุเป็นผลกล่าวคือพฤติกรรมพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดข้ึน

ตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้เป็นความเช่ือท่ีวา่คนท่ีมีคุณสมบติัทางประชากรท่ีแตกต่างกนั

จะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ยซ่ึงแนวความคิดน้ีตรงกบัทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories Theory) 

ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh (1996) ท่ีอธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะต่างๆ 

ของบุคคลหรือลกัษณะทางประชากรซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีสามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆ ไดคื้อบุคคลท่ีมี

พฤติกรรมคลา้ยคลึงกนัมกัจะอยูใ่นกลุ่มเดียวกนัดงันั้นบุคคลท่ีอยูใ่นลาํดบัชั้นทางสังคมเดียวกนัจะ
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เลือกรับและตอบสนองต่อเน้ือหาข่าวสารในแบบเดียวกนัและทฤษฎีความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

(Individual Differences Theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ีได้รับการพฒันาจากแนวความคิดเร่ืองส่ิงเร้าและการ

ตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎีเอส-อาร์ (S-R Theory) ในสมยัก่อนและไดน้าํมาประยุกตใ์ช้

อธิบายเก่ียวกบัการส่ือสารว่าผูรั้บสารท่ีมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัจะมีความสนใจต่อข่าวสารท่ี

แตกต่างกนั 

ปรมะสตะเวทิน (2550, น.112-118) ได้อธิบายถึงคุณสมบัติเฉพาะของตนซ่ึง

แตกต่างกนัในแต่ละคนคุณสมบติัเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการทาํการส่ือสารอยา่งไรก็ตาม

ในการส่ือสารในสถานการณ์ต่างๆ กนันั้นจาํนวนของผูรั้บสารก็มีปริมาณแตกต่างกนัดว้ยวิเคราะห์

ผูรั้บสารท่ีมีจาํนวนน้อยคนนั้นมกัไม่ค่อยมีปัญหาหรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีมี

จาํนวนมากเน่ืองจากการวิเคราะห์คนท่ีมีจาํนวนน้อยเราสามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารทุกคนไดแ้ต่ใน

การวิเคราะห์คนจาํนวนมากเราไม่สามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารแต่ละคนได้เพราะมีผูรั้บสารจาํนวน

มากเกินไปนอกจากน้ีผูส่้งสารยงัไม่รู้จกัผูรั้บสารแต่ละคนดว้ยดงันั้นวธีิการท่ีดีท่ีสุดในการวเิคราะห์

ผูรั้บสารท่ีประกอบไปด้วยคนจาํนวนมากก็คือการจาํแนกผูรั้บสารออกเป็นกลุ่มๆ ตามลกัษณะ

ประชากร (Demographic Characteristics) ไดแ้ก่อายุเพศสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจการศึกษา

ศาสนาสถานภาพสมรสเป็นตน้ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีผลต่อการรับรู้การตีความและการ

เขา้ใจในการส่ือสารทั้งส้ิน (กิติมา สุรสนธิ, 2548, น.15-17) 

1.  เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกนัทั้งในด้านสรีระความถนดัสภาวะทาง

จิตใจอารมณ์จากงานวิจยัทางด้านจิตวิทยาทั้งหลายได้แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมากใน

เร่ืองความคิดค่านิยมและทศันคติทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคมไดก้าํหนดบทบาทและกิจกรรม

ของคนสองทั้งเพศไวแ้ตกต่างกนั 

2.  อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัท่ีสําคญัประการหน่ึงต่อพฤติกรรมการส่ือสารของ

มนุษยเ์น่ืองจากอายุจะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ือง

ต่างๆ ของบุคคลดังคํากล่าวท่ีว่าผู ้ใหญ่อาบนํ้ าร้อนมาก่อนเกิดมาหลายฝนหรือเรียกคนท่ีมี

ประสบการณ์น้อยกว่าว่าเด็กเม่ือวานซืนเป็นตน้ส่ิงเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งช้ีหรือแสดง

ความคิดความเช่ือลกัษณะการโตต้อบต่อเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนของบุคคลคนเราโดยทัว่ไปเม่ือ

อายุเพิ่มข้ึนประสบการณ์สูงข้ึนความฉลาดรอบคอบก็เพิ่มมากข้ึนวิธีคิดและส่ิงท่ีสนใจก็จะ

เปล่ียนแปลงไปดว้ย 

3.  การศึกษา (Education) การศึกษาหรือความรู้เป็นลกัษณะอีกประการหน่ึงท่ีมี

อิทธิพลต่อผูรั้บสารการท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกันในยุคสมยัท่ีต่างกันในระบบการศึกษาท่ี

แตกต่างกนัจึงย่อมมีความรู้สึกนึกคิดอุดมการณ์และความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัคนทัว่ๆ ไปมกัจะ



60 

สนใจหรือยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นสําคญัและบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการท่ี

แสดงหรือบ่งช้ีถึงพื้นฐานการศึกษาหรือสาขาวชิาท่ีเรียนมาเน่ืองจากสถาบนัการศึกษาเป็นสถาบนัท่ี

อบรมกล่อมเกลาให้บุคคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกต่างกนัทางดา้นครูผูส้อนก็มีอิทธิพลต่อ

ความคิดของผูเ้รียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัให้แก่ผูเ้รียนดงันั้นการศึกษาจึงเป็น

ตวักาํหนดในกระบวนการเลือกสรรของผูรั้บ 

4.  สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่เช้ือชาติ

และชาติพนัธ์ุถ่ินฐานภูมิลาํเนาพื้นฐานของครอบครัวอาชีพรายไดแ้ละฐานะทางการเงินปัจจยัเหล่าน้ี

มีอิทธิพลอยา่งสาํคญัต่อผูรั้บซ่ึงในการวิจยัทางดา้นนิเทศศาสตร์ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่สถานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจของผูรั้บสารมีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสารและสาร

สถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจทาํให้คนมีวฒันธรรมท่ีต่างกันมีประสบการณ์ท่ีต่างกันมี

ทศันคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 

5.  ศาสนา (Religion) การนบัถือศาสนาเป็นลกัษณะอีกประการหน่ึงของผูรั้บสาร

ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัผูรั้บสารทั้งทางดา้นทศันคติค่านิยมและพฤติกรรมโดยศาสนาไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง

กบัคนและกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตคนตลอดทั้งชีวิต Childs (1976 อา้งถึงในปรมะสตะเวทิน, 2550 ,

น.7) ไดส้รุปถึงอิทธิพลของศาสนาท่ีมีต่อบุคคลไว ้3 ดา้นไดแ้ก่ดา้นศีลธรรมคุณธรรมความเช่ือทาง

จรรยาของบุคคลดา้นการเมืองและดา้นเศรษฐกิจ 

ปัจจยัทางดา้นประชากรนั้นยงัมีลกัษณะอ่ืนๆ อีกซ่ึงสามารถนาํมาวเิคราะห์เพื่อทาํ

ความรู้จกักบัการส่ือสารได้โดยอยู่ภายใตแ้นวความคิดท่ีว่าถ้าบุคคลมีปัจจยัเหล่านั้นแตกต่างกนั

ความคิดและการกระทาํก็มีแนวโน้มท่ีจะแตกต่างกนัไปด้วยซ่ึงแนวความคิดน้ีสามารถนาํไปใช้

อธิบายปัจจยัของประชากรดา้นอ่ืนๆ ได ้

 

6.  เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

6.1  งานวจัิยเกีย่วข้องกบัเจตคติ 

พนัธ์ศกัด์ิ จนัทร์แก้ว (2545) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง เจตคติต่อการทาํงานเป็นทีมของ

พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ 

1.  พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดัมีเจตคติต่อการทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบั

มากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่การตดัสินใจควรเกิดข้ึนบนพื้นฐานของความเขา้ใจและการ

ตกลงใจร่วมกนัของสมาชิกอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรกและสมาชิกในทีมสามารถเสนอ
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ความเห็นใหล้องเปล่ียนวธีิการทาํงานหรือปรับปรุงวธีิการทาํงานให้ดีข้ึนอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบั

แรกส่วนในขอ้ท่านคิดวา่การทาํงานเป็นทีมทาํใหค้วามคล่องตวัในการทาํงานลดลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.  พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดัจาํแนกตามเพศพบวา่พนกังานชายและหญิงมีเจต

คติต่อการทาํงานทีมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

3.  พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดัจาํแนกตามอายพุบวา่พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีเจต

คติต่อการทาํงานทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4.  พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดัจาํแนกตามสถานภาพสมรสพบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพ

สมรสต่างกนัมีเจตคติต่อการทาํงานทีมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

5.  พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดัจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานพบวา่พนกังานท่ี

มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีเจตคติต่อการทาํงานทีมแตกต่างกนัอยา่งมีไม่นยัสาํคญัทางสถิติ 

ออสเตรียนบรอดรูม (Austrian Boardroom, 1993) ได้รายงานผลการศึกษาเจตคติ

ผูจ้ดัการชาวออสเตรียซ่ึงมีค่านิยมทางการบริหารและรูปแบบแนวทางการบริหารแตกต่างกนัพบวา่

หากความสัมพนัธ์ภายในทีมมีคุณภาพสูงการส่ือสารเป็นระบบเปิดและชัดเจนและมีการแบ่งปัน

วิสัยทศัน์ในอนาคตร่วมกนัจะทาํให้องคก์ารมีความเหมาะสมและเกิดการแบ่งปันผลประโยชน์อนั

เน่ืองมาจากการส่ือสารท่ีมีทิศทางชดัเจนประสิทธิภาพของผูบ้ริหารระดบัสูงในทีมปฏิบติังานจะ

สะทอ้นใหเ้ห็นประโยชน์ท่ีไดรั้บคือ 1) การเปล่ียนแปลงการบริหารจะมีประสิทธิภาพมาก 2) ระบบ

และการควบคุมขององคก์ารมีประสิทธิภาพมาก 3) ความเครียดตํ่า 4) ความพึงพอใจในงานสูง 

ไรท ์(Wright, 1994) ไดศึ้กษาโรงงานเคร่ืองกีฬาวิลสันใน Humboldt รัฐ Tennessee ซ่ึง

เป็นโรงงานหน่ึงท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและไดน้าํโปรแกรมวงจรคุณภาพมาใชใ้นปี 1987 พบวา่

จากการนาํโปรแกรมมาใช้โดยไม่ไดบ้งัคบัพนักงานท่ีทาํงานในกลุ่มแกปั้ญหาซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้ง

กับเร่ืองคุณภาพการเพิ่มผลผลิตการดูแลความสะอาดและความปลอดภัยแต่ให้แผนกควบคุม

คุณภาพรับผิดชอบในการนาํโปรแกรมไปใชห้ลงัจากนั้น 2 ปี พบวา่มีพนกังานเขา้ร่วมเพียง 1 ใน 5 

(10 ทีม) ทั้งน้ีเน่ืองจากในการยกระดบัเจตคติการทาํงานเป็นทีมมีความลาํบากท่ีเก่ียวขอ้งกนัอยูม่าก

การนิยามการเขา้มามีส่วนร่วมยงัตอ้งเรียนรู้ว่าทาํอย่างไรท่ีจะเกิดการริเร่ิมในพื้นท่ีโรงงานในปี 

1989 ไดมี้การปรับโปรแกรมและมุ่งเน้นใหม่โดยนาํไปให้พนกังานระดบัผูจ้ดัการและหวัหน้างาน

ตอ้งเป็นผูน้าํทีมและในปัจจุบนัมีพนกังานเขา้ร่วมมากกวา่ 3 ใน 4 (30 ทีม) 

6.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

กวี แยม้กลีบ (2550) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

บริษทั ทาคาฮาชิโคราช (1995) จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

บริษทั ทาคาฮาชิโคราช (1995) จาํกดั ตามแผนกงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการ
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ยอมรับนับถือด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ปัจจยัคํ้ าจุน ด้าน

นโยบายและการบริหารดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์และดา้นสภาพการทาํงาน อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 

วรินธร แก้วคลา้ย (2550) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทัทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษัททิพยประกันภัย จาํกัด (มหาชน) ในภาพรวมอยุ่ในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจด้าน

นโยบายการบริหารงาน อยู่ในระดบัมากและมีแรงจูงใจในระดบัปานกลางคือ 1) ความมัน่คงและ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ 3) ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   

อมรภพ อะมริต (2552) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การศึกษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน :ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกัด (มหาชน) พบว่า

พนักงานบริษัท สามมิตรมอเตอร์สเมนูแฟคเจอริง จํากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจมากในเร่ือง ความสําเร็จในการทาํงาน และ

ความรับผดิชอบ ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงในเร่ืองการมีความพากเพียร

พยายามท่ีจะทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา และการพยายามทาํงานให้สาํเร็จดว้ยตนเองมากกวา่ขอ

ความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น ส่วนเร่ืองปัจจยัชีวสังคมท่ีแตกต่างกันนั้ น จะมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เช่นเดียวกบัเร่ืองปัจจยัชีวสังคมท่ีแตกต่างกนัในดา้นส่วนงานท่ีปฏิบติัจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และความสัมพนัธ์เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง ซ่ึงหมายความว่า การท่ี

พนกังานมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนส่งผลทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2554) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการทาํประกนัชีวิตของ

ผูบ้ริโภคในจงัหวดันนทบุรีผลการวิจยัพบวา่ผูบ้ริโภคในเขตกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการทาํ

ประกนัชีวิตในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ด้านและผลการเปรียบเทียบพบว่า 

1) ผูบ้ริโภคท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํประกนัชีวิตในภาพรวมและด้านภาพลกัษณ์ของ

บริษทัประกนัชีวิตดา้นการจ่ายสินไหมทดแทนดา้นการจ่ายเบ้ียประกนัชีวิตดา้นการให้บริการไม่

แตกต่างกนัส่วนดา้นประโยชน์ของการประกนัชีวิตแตกต่างกนั 2) ผูบ้ริโภคท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํประกนัชีวิตในภาพรวมและดา้นการจ่ายสินไหมทดแทนแตกต่างกนัส่วนดา้น

ภาพลกัษณ์ของบริษทัประกนัชีวติดา้นการจ่ายเบ้ียประกนัชีวติดา้นการใหบ้ริการและดา้นประโยชน์

ของการประกนัชีวิตไม่แตกต่างกนั 3) ผูบ้ริโภคท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํ



63 

ประกนัชีวติในภาพรวมดา้นการจ่ายสินไหมทดแทนดา้นการจ่ายเบ้ียประกนัและดา้นประโยชน์ของ

การประกนัชีวิตแตกต่างกนัส่วนดา้นภาพลกัษณ์ของบริษทัประกนัชีวิตและดา้นการให้บริการไม่

แตกต่างกนั 4) ผูบ้ริโภคท่ีมีสถานภาพสมรสการมีบุตรรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอาชีพระดบัตาํแหน่ง

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํประกนัชีวติในภาพรวมดา้นภาพลกัษณ์ของบริษทัประกนัชีวิตดา้น

การจ่ายสินไหมทดแทนดา้นการจ่ายเบ้ียประกนัชีวิตด้านประโยชน์ของการประกนัชีวิตและดา้น

การใหบ้ริการไม่แตกต่าง 

ณัฏฐพร พรหมมาศ (2554) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานดา้นการจดัเก็บภาษีของขา้ราชการกรมสรรพากรในสังกัดสานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 8 ผลการศึกษาพบว่าความสําเร็จในการปฏิบติังานดา้นการจดัเก็บภาษีในสังกดั

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 8 มีระดบัความคิดเห็นต่อความสําเร็จในการปฏิบติังาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยความสําเร็จดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงกวา่

ดา้นประสิทธิผลในการปฏิบติังานสําหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความสําเร็จในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการดา้นการจดัเก็บภาษีผลการทดสอบปรากฏว่าขา้ราชการท่ีมีบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความสําเร็จของการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ .05โดยพบว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ Y มีระดบัความสําเร็จในการปฏิบติังานมากกว่าผูท่ี้มี

บุคลิกภาพแบบ X ผลการทดสอบยงัปรากฏอีกวา่ขา้ราชการท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นสภาพการทาํงานดา้นผลประโยชน์

ตอบแทนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาดานความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนัมี

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

ทศันี ศีวราขนัธ์ (2555) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรของสาํนกังานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 3 จงัหวดันครราชสีมาผลการศึกษา พบว่า 

มีปัจจยัการจูงใจเก่ียวกบัความสําเร็จในหนา้ท่ีการงาน การยอมรับนบัถือลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ 

และโอกาสมีความกา้วหนา้นั้นบุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็นปานกลาง แนวโนม้มีระดบั

ค่อนขา้งดี ซ่ึงแสดงวา่ การบริหารงานมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีประสบความสําเร็จค่อนขา้งสูงอนั

เป็นผลมาจากการท่ีผูบ้งับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความร่วมมือความรักสามคัคีและ ตั้งใจท่ีจะ

ปฏิบติังานให้เป็นไปตามนโยบาย ผลการศึกษาปัจจยับาํรุงรักษา พบวา่ มีปัจจยับาํรุงรักษา เก่ียวกบั

การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การนโยบายและการบริหารงานสภาพการทา 

งานและผลตอบแทนเม่ือพิจารณาแล้วมีบุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดับความคิดเห็น ปานกลาง 

แนวโนม้ความพอใจค่อนขา้งตํ่า โดยเฉพาะปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน และปัจจยัดา้นผลตอบแทน 
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รุ่งณภา แสงมณี (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ

การทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดภาค 6 

ผลการวิจยัพบว่า 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาราย

ด้านพบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมากเกือบทุกด้านส่วนด้านความเป็นอยู่

ส่วนตวัและเงินเดือนและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่น

ระดบัมากเกือบทุกดา้นส่วนด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีและการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง 3. 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมี 6 ดา้นไดแ้ก่ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลนโยบายและการบริหารความมัน่คงในการปฏิบติังานความกา้วหน้าสภาพการปฏิบติังาน

และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

16สเตียร์16ส (Steers, 1997) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการทาํงานท่ี

มีต่อทศันคติในการทาํงานและผลการปฏิบติังานโดยทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศหญิง

ตาํแหน่งหัวหน้างานระดับตน้ทาํหน้าท่ีดูแลคนงานเสมียนพนักงานระดับล่างทาํงานในองค์กร

เก่ียวกบัสาธารณูปโภคขนาดใหญ่แห่งหน่ึงผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังาน 

ลาซาลสั และโฟลค์แมน (Lazarus and Folk, 1984) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหว่างอายุระดบัการศึกษากบัแรงจูงใจในการทาํงานและการแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมุ่ง

ความสําเร็จผลการวจิยัพบวา่คนท่ีมีอายุนอ้ยหรือมีระดบัการศึกษาตํ่าจะแสดงพฤติกรรมการทาํงาน

ทางดา้นมุ่งความสําเร็จตํ่าในขณะท่ีคนอายุมากกวา่หรือมีการศึกษาสูงกวา่จะแสดงพฤติกรรมการ

ทาํงานท่ีมุ่งความสาํเร็จสูง 

6.3  เกีย่วข้องกบัความต้องการฝึกอบรม 

วิชิต สุรพนานนทช์ยั (2545) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

ท่ีมีต่อการปฏิบัติของเจ้าหน้าท่ีอบรม: กรณีศึกษาบริษัทกรุงไทยการไฟฟ้าจาํกัดพบว่าผลการ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพศชายและเพศหญิงท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ

เจา้หน้าท่ีฝึกอบรมโดยรวมไม่แตกต่างกนัแต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าดา้นการบริหารการ

ฝึกอบรมความคิดเห็นแตกต่างกนั ส่วนความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีอาย ุ20 – 25 ปี, 26 

– 40 ปี และ 41 – 60 ปี ท่ีมีต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีฝึกอบรมโดยรวมทุกด้านแตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรีข้ึนไปท่ีมี

ต่างกนัการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมโดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนั และผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี
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ประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 ปีข้ึนไป ท่ีมีต่อการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมโดยรวมทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

กาํพล จิรายุเจริญศกัด์ิ (2545) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ความต้องการในการฝึกอบรม

หลกัสูตรระยะสั้ น ทางดา้นบริหารธุรกิจ โดยเป็นหลกัสูตรทางการตลาด สําหรับค่าใช้จ่ายในการ

เขา้รับการฝึกอบรมนอ้ยกวา่2,000บาท ต่อหลกัสูตร ช่วงไตรมาสท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม คือ 

ไตรมาสท่ี3 (กรกฎาคม-กนัยายน) วนัท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม คือ วนัเสาร์-อาทิตย ์ช่วงเวลา 

9.00-12.00 น. ระยะเวลาท่ีต้องการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร 1-2 สัปดาห์ วตัถุประสงค์ท่ี

ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะการทาํงานของตนเอง ด้านวิทยากรท่ีตอ้งการ คือ 

ผูเ้ช่ียวชาญในประเทศ ด้านการให้บริการแก่ลูกคา้ คือ ตอ้งการขอ้มูลรายละเอียด วนัท่ีจดัอบรม 

ดา้นกระบวนการการให้บริการส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีการประชาสัมพนัธ์ถึงขั้นตอนและรายละเอียด

เน้ือหาของหลกัสูตร  

สุชานนัท์ เปรมกมลธรรม (2546) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ทศันคติต่อการฝึกอบรมของ

พนกังานบริษทัการบินไทยจาํกดั (มหาชน) พบวา่พนกังานท่ีเพศ อายุ ระดบัการศึกษาระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน จาํนวนคร้ังในการฝึกอบรมต่างกนัมีทศันคติต่อการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ศิริพร เลาหสุวรรณพานิชและคณะ (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การประเมินโครงการ

ฝึกอบรมพยาบาลพี่เล้ียงของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจยัพบวา่ในการประเมิน

ปฏิกิริยาตอบสนองผูเ้ขา้อบรมร้อยละ 73.56 เห็นวา่เน้ือหาวิธีการอบรมระยะเวลาและส่ือการสอนมี

ความเหมาะสมมากร้อยละ 75.98 เห็นว่าภายหลงัการฝึกอบรมได้รับความรู้เพิ่มข้ึนมีความมัน่ใจ

และความพร้อมในการรับบทบาทพยาบาลพี่เล้ียงการประเมินพฤติกรรมพบวา่พยาบาลจบใหม่ร้อยละ 

84.34 พึงพอใจต่อการปฏิบติับทบาทของพยาบาลพี่เล้ียงและหวัหนา้หอผูป่้วยร้อยละ 86.39 เห็นวา่

พยาบาลพี่เล้ียงท่ีผ่านการอบรมส่วนใหญ่มีคุณสมบติัเหมาะสมการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบั

หน่วยงานประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 94.11 มีความพึงพอใจกบัระบบพยาบาลพี่เล้ียงและร้อยละ 

96.71 เห็นวา่ระบบพยาบาลพี่เล้ียงทาํให้พยาบาลจบใหม่มัน่ใจในการปฏิบติังานป้องกนัความเส่ียง

จากการปฏิบัติงานสร้างทศันคติท่ีดีต่อวิชาชีพปัญหาและอุปสรรคท่ีพบคือยงัไม่มีการกาํหนด

รูปแบบระบบพยาบาลพี่เล้ียงท่ีชัดเจนรูปแบบระบบพยาบาลพี่เล้ียงท่ีต้องการคือให้หัวหน้าหอ

ผูป่้วยเป็นผูค้ดัเลือกพยาบาลพี่เล้ียงอตัราส่วนของพี่เล้ียงต่อพยาบาลจบใหม่เป็น 1:1 ระยะเวลาของ

การมีพยาบาลพี่เล้ียงคือ 6 เดือนแรกของการปฏิบติังานวิธีการสอนงานคือให้พี่เล้ียงสอนพยาบาล

จบใหม่คนเดียวกนัทุกเวรทุกเร่ืองโดยใชคู้่มือปฏิบติังานเป็นเอกสารประกอบการเรียนการสอน 
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จากผลการศึกษาจึงยงัควรจดัให้มีโครงการฝึกอบรมพยาบาลพี ่เล้ียงเป็น

ระยะๆ เพื่อทดแทนพยาบาลพี่เล้ียงเดิมและเป็นการทบทวนและเพิ่มเติมความรู้อยูเ่สมอและยงัคง

ให้มีระบบพยาบาลพี่เล้ียงโดยใช้ระบบพยาบาลพี่เล้ียงหน่ึงคนต่อพยาบาลจบใหม่หน่ึงคนดูแล

ตลอดในทุกเวรและทุกเร่ืองโดยใชคู้่มือปฏิบติังานเป็นเอกสารหลกัในการเรียนงาน 

สถิต บุญมี (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ศึกษาทศันคติต่อการพฒันาและการฝึกอบรม

ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ บริษทัการบินไทยจาํกดั (มหาชน) พบว่า ทศันคติต่อการ

พฒันาและการฝึกอบรม พนกังานให้ความสําคญัดา้นนโยบายการฝึกอบรม ดา้นวตัถุประสงคก์าร

ฝึกอบรม ด้านทศันคติหลงัการฝึกอบรม ด้านประโยชน์การฝึกอบรม ด้านกระบวนการจดัการ

อบรม  ระดบัมากตามลาํดบั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัด้านเพศ

แตกต่างกนัเฉพาะรายขอ้ คือการเล่ือนตาํแหน่งพิจารณาจากหลกัสูตรท่ีไดรั้บการอบรม ปัจจยัดา้น

อายุ มีทศันคติแตกต่างกนั ดา้นเดียวคือ วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม ปัจจยัดา้นวุฒิการศึกษา 

มีทศันคติแตกต่างกนั 2 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการฝึกอบรมและวตัถุประสงค์การฝึกอบรม ปัจจยั

ดา้นเงินเดือน มีทศันคติแตกต่างกนั 4 ด้าน คือ นโยบายการฝึกอบรม วตัถุประสงค์การฝึกอบรม 

กระบวนการจดัการอบรม และทศันคติหลงัการฝึกอบรม  ปัจจยัดา้นหน่วยงานท่ีสังกดัมีทศันคติไม่

แตกต่างกันทั้ง 5 ด้าน ปัจจยัด้านอายุงานมีทศันคติแตกต่างกนั 4 ด้านคือ นโยบายการฝึกอบรม 

วตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม กระบวนการการจดัอบรม และทศันคติหลงัการอบรม ปัจจยัดา้นเคยผา่น

การฝึกอบรม มีทศันคติแตกต่างกนั 4 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการฝึกอบรม วตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม 

ประโยชน์การฝึกอบรม และทัศนคติหลังการฝึกอบรม ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของ

ทัศนคติหลังการฝึกอบรมต่อการพัฒนาและการฝึกอบรมว่า ทัศนคติหลังการฝึกอบรมมี

ความสัมพนัธ์ระดบัสูง 3 ดา้น คือ ประโยชน์การฝึกอบรม วตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม และกระบวนการ

ของการจดัการอบรม ตามลาํดบั  ส่วนความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง คือดา้นนโยบายการฝึกอบรม 

ซ่ึงทั้ง4 ดา้น มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

นนัทิกาญจน์ อยู่สุข (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาด

ทางอารมณ์จิตสํานึกการบริการผลการฝึกอบรมกับพฤติกรรมการทํางานบริการ: กรณีศึกษา

พนักงานขายบริษัทไทยยามาซากิจาํกัดผลการวิจยัสรุปได้ดังน้ี (1) ความฉลาดทางอารมณ์กับ

จิตสํานึกการบริการของพนกังานขายบริษทัไทยยามาซากิจาํกดัมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก (r = .560*) 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (2) ความฉลาดทางอารมณ์จิตสํานึกการบริการผลการฝึกอบรมของ

พนักงานขายบริษทัไทยยามาซากิจาํกดัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานบริการ

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยจิตสํานึกการบริการมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด (r = .650*) 

รองลงมาคือความฉลาดทางอารมณ์ (r = .553*) และผลการฝึกอบรม (r = .410*) และ (3) จิตสํานึก
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การบริการความฉลาดทางอารมณ์สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานบริการไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี .05 โดยตวัแปรทั้งสองสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานบริการไดร้้อยละ 

46.6 แต่ผลการฝึกอบรมไม่สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานบริการได ้

สุทิสา น้อมรักษา (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การประเมินผลโครงการฝึกอบรม

หลกัสูตรนกับริหารกิจการยุติธรรม: มาตรการป้องกนัและปราบปรามองค์กรอาชญากรรมของ

สถาบนัพฒันาบุคลากรในกระบวนการยติุธรรมสาํนกังานกิจกรรมผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

1.  การประเมินโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารกิจการยุติธรรมมีแนวโน้ม

ไปในทางท่ีดี 

2.  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศและอายุราชการต่างกนัมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินปฏิกิริยาและการประเมินการเรียนรู้แตกต่างกนั 

3.  ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมท่ีสังกัดหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการประเมินพฤติกรรมและการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ไวย์เน่ (Wayne, 1999 อ้างใน สุเมธ ภิญญาคง, 2552: 70) ได้ศึกษาบทบาทของทุน

มนุษยแ์รงจูงใจและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการทาํนายถึงความสําเร็จในอาชีพในดา้นการ

ข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตาํแหน่งและความพึงพอใจในอาชีพโดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี

คือหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจานวนทั้งส้ิน 245 คนผลการวิจยัพบวา่ ทุนมนุษยแ์รงจูงใจและ

การสนบัสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในอาชีพดงัน้ีทุนมนุษยใ์นด้านการ

ฝึกอบรมนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพด้านความพึงพอใจในอาชีพอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และแรงจูงใจในด้านความปรารถนาท่ีจะต้องการเล่ือนขั้นไปสู่

ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่นั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพดา้นการข้ึนเงินเดือนอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนการสนบัสนุนจากหัวหน้างานในดา้นการเป็นผูน้าํการแลกเปล่ียน

ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม (Leader-member Exchange) นั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จใน

อาชีพทั้ง 3 ดา้น (การข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตาํแหน่งและความพึงพอใจในอาชีพ)อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

มอทแทช (Mottaz, 1988 อา้งใน ปัญญา นพขาํ, 2553: 24) ไดท้าํศึกษาเปรียบเทียบ

ความสําคญัของรางวลัตอบแทนภายในและรางวลัตอบแทนภายนอก ในการกาํหนดความพึงพอใจ

ในงานกลุ่ม คนงานจากหลายกลุ่มอาชีพ พบวา่ รางวลัตอบแทนภายในมีอาํนาจในการทาํนายความ

พึงพอใจในงานไดม้ากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ รางวลัตอบแทนภายนอกทางสังคมและรางวลัตอบ

แทนจากองคก์ร 
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ดิมาโครและนิโกร (Demacro and Nigro, 1983 อา้งใน ปัญญา นพขาํ, 2553: 24) 

พบว่าการรับรู้เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่ ความรับรู้เก่ียวกบัความถ่ี ความชดัเจนของผลป้อนกลบัในการประเมินผลความ

ถูกตอ้งแม่นยาํและการประเมินผลท่ีมีพื้นฐานการพิจารณาอยา่งยติุธรรม ซ่ึงถา้ผูท่ี้มีทศันคติหรือเจต

คติท่ีไม่ดีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน ก็จะเกิดการเสียขวญัและกาํลงัใจ ทาํให้ผลผลิตลดลง

หรือการลาออก การขาดงานเพิ่มข้ึน เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีประโยชน์ในการจูง

ใจใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

6.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัติงาน 

สุดดารัตน์ กิมศิริ (2551) ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถผ์ลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานทั้ ง 8 ปัจจัยได้แก่ปัจจัยความร่วมมือและความสามัคคีปัจจัย

ความสําเร็จจากการปฏิบติังานปัจจยัการปฏิบติัตนปัจจยัการบริหารและนโยบายขององค์กรปัจจยั

ความรับผิดชอบปัจจยัความกา้วหนา้ปัจจยัสภาพแวดลอ้มปัจจยัสวสัดิการและความมัน่คงเป็นปัจจยั

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยัคือ

ความสําเร็จจากการปฏิบติังานการบริหารและนโยบายขององค์กรความก้าวหน้าสวสัดิการและ

ความมัน่คงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุดคือ ความสําเร็จ

จากการปฏิบติังาน 

 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยัคือความ

ร่วมมือและความสามคัคีการปฏิบติัตนความรับผดิชอบสภาพแวดลอ้มปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุดคือความรับผิดชอบโดยปัจจัยความสําเร็จจากการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานและ ปัจจยัความรับผิดชอบมี

ความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

พนัตาํรวจโทเสรี คงยนืยง (2557) ศึกษาวจิยัเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน

ของตํารวจบ้านในพื้นท่ี  กองบัญชาการตํารวจภูธรภาค 3 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการการ

ประสานงานกับเจา้หน้าท่ีตาํรวจส่งผลต่อการปฏิบติังานของตาํรวจบ้านในพื้นท่ีกองบญัชาการ

ตาํรวจภูธรภาค 3 มากท่ีสุดรองลงมาคือแรงจูงใจในการปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

และพบว่า เพศ อายุ การศึกษาต่างกนั มีผลต่อการปฏิบติังานของตาํรวจบา้นในพื้นท่ี กองบญัชาการ

ตาํรวจภูธรภาค 3 โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ จงัหวดันครสวรรค ์ผลการวิจยัพบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์

จาํแนกได้ดังต่อไปน้ีเพศอายุสถานภาพการสมรสการศึกษาอาชีพรายได้และระยะเวลาการ

ปฏิบติังานอาสาสมคัรคุมประพฤติพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุม

ประพฤติจงัหวดันครสวรรค์เน่ืองจากงานของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์นั้นเป็น

งานท่ีบุคคลใดๆ ก็ไดท่ี้มีจิตสาธารณะสามารถเขา้มาปฏิบติังานไดทุ้กคนเพียงมีความพร้อมท่ีจะทา

ประโยชน์ใหก้บัสังคมในการดูแลผูก้ระทาํผดิใหก้ลบัตนเป็นพลเมืองดีของสังคม ในส่วนของปัจจยั

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดแ้ก่ การคดัเลือกสรรหาการฝึกอบรมและสัมมนาการมอบหมายงานการ

ประสานงานระหว่างพนักงานคุมประพฤติ การประชาสัมพนัธ์และส่ิงตอบแทนกบัการปฏิบติังาน

ของอาสาสมคัรคุมประพฤติในดา้นการออกไปสอดส่องดูแลการให้ความช่วยเหลือและการเขียน

รายงานนั้นพบวา่มีความสัมพนัธ์กนั 

ปริศนา พิมพา (2559) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอธาตุพนมจงัหวดันครพนม  ผลการวิจยัพบวา่ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอ

ธาตุพนมจงัหวดันครพนมไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงานปัจจยัดา้นอาํนาจในหน้าท่ีใน

การทาํงานปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการทาํงานปัจจยัด้านการนิเทศงานปัจจยัด้าน

ภาวการณ์ทาํงานปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือไดร่้วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอธาตุพนมจงัหวดันครพนมมีความคลาดเคล่ือนใน

การพยากรณ์ (SE.est) เท่ากบั 0.077 โดยตวัแปรสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 94.60 ปัจจยัท่ีไม่มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอธาตุพนม

จงัหวดันครพนมไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจยัดา้นนโยบายในการบริหาร

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

จากงานวิจยัขา้งตน้ จะพบวา่ผูป้ฏิบติั มีเจตคติและแรงจูงใจในการตอ้งการฝึกอบรม

เพื่อมุ่งหวงัท่ีจะพัฒนาตนเองและได้ความรู้จากการอบรมไปปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนเอง 

นาํไปใชป้ระโยชน์และพฒันาหน่วยงานของตนไดดี้ข้ึน 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีรายละเอียดของการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. รูปแบบการวจิยั 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  รูปแบบการวจิัย 

 

 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต้” เป็นการวิจยัเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านเจตคติต่อการ

ทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

2.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 

3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวนทั้งส้ิน 4,582 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 3 ตุลาคม 2557, กรมส่งเสริมการ

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย) 
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2.2  กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใต้จาํนวน 370 คน ได้จากการคาํนวณหาปริมาณกลุ่มตวัอย่างตามสูตรการ

คาํนวณของยามาเน่ (Yamane) ท่ีระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 0.97 

โดยคาํนวณจากสูตรของ Yamane (1967 : 886 อา้งถึงใน องอาจ นยัพฒัน์, 2548, น.125) 

สูตร  2Ne1

N
n

+
=  

 กาํหนดให ้ N = ขนาดประชากร 

    n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

    e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

 

 แทนค่าในสูตรได ้ 2(0.05)4,5821

4,582
n

+
=  

      

     n ≈   370  ตวัอยา่ง 

 

2.3  การสุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนการได้ตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเทียบสัดส่วน (Proportional 

Stratified Sampling) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2550, น.116-117) ของกลุ่มประชากรโดยคาํนวณ

จากการนาํสัดส่วนของจาํนวนประชากรแต่ละตาํแหน่งงานต่อประชากรทั้งหมดไปคูณกบัจาํนวน

กลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

บุคลากรทีป่ฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นใน3จังหวดัชายแดนภาคใต้ 

จํานวนประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

กลุ่มท่ี 1 ขา้ราชการประจาํ 1,557 125 

กลุ่มท่ี 2 ขา้ราชการการเมือง 1,245 101 

กลุ่มท่ี 3 เจา้พนกังาน/ลูกจา้ง 1,780 144 

รวม 4,582 370 

ท่ีมา : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย, 2557 
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2.3  ตัวแปรต้น 

 ตวัแปรตน้ในการวิจยั คือ ปัจจยัส่วนบุคคล เจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการ

ฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  

2.4  ตัวแปรตาม 

ตวัแปรตามในการวจิยั คือการปฏิบติังาน 

 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่แบบสอบถามการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตแ้บ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ แบบสอบถามเก่ียวกบั

ข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามเจตคติต่อการทํางาน แบบสอบถามความต้องการฝึกอบรม 

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแบบสอบถามการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 3.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) 

จาํนวน 5 ขอ้ได้แก่ เพศ อาย ุการศึกษาอายกุารทาํงานและสถานท่ีทาํงานปัจจุบนั 

 3.2  แบบสอบถามเจตคติต่อการทํางาน เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating 

Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดบั   

 3.3  แบบสอบถามความต้องการฝึกอบรม เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating 

Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น  5  ระดบั   

 3.4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating 

Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น  5  ระดบั   

 3.5  แบบสอบถามการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 

จังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่ง

คะแนนเป็น 5 ระดบั   

 3.6  ข้ันตอนในการสร้างแบบสอบถาม 

  3.6.1  ศึกษาวรรณกรรมเก่ียวกบัการพฒันาเคร่ืองมือการแนะแนวและการปรึกษา

เชิงจิตวทิยา 

  3.6.2  กาํหนดวตัถุประสงค์ในการสร้างเคร่ืองมือว่ามีตวัแปรใดท่ีตอ้งการศึกษา

วตัถุประสงคข์องการพฒันาแบบสอบถาม 



73 

  จากวตัถุประสงค์พบวา่มีตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา จาํนวน 4 ตวัแปร คือ เจตคติต่อ

การทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้  

3.6.3  ศึกษาวรรณกรรมเพื่อกาํหนดนิยามของตวัแปร 

3.6.4 กําหนดระดับการวดัตัวแปร ประเภทของเคร่ืองมือท่ีจะใช้วดั และสร้าง

กรอบของเคร่ืองมือ  

 

ตารางท่ี 3.2 กาํหนดระดบัการวดัตวัแปร ประเภทของเคร่ืองมือท่ีจะใชว้ดั 

 

ตัวแปร ระดับการวดั ประเภทเคร่ืองมือ 

เจตคติต่อการทาํงาน อนัตรภาค แบบสอบถาม 

ความตอ้งการฝึกอบรม อนัตรภาค แบบสอบถาม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อนัตรภาค แบบสอบถาม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อนัตรภาค แบบสอบถาม 

 

3.6.5  สร้างขอ้คาํถามให้สอดคลอ้งกบันิยามของตวัแปร และกรอบการสร้างเคร่ืองมือ

ผูว้จิยัไดส้ร้างขอ้คาํถามจาํนวน 40 ขอ้ โดยแบ่งขอ้คาํถามใหค้รอบคลุมทั้ง 4 ตวั ดงัน้ี 

1)  เจตคติต่อการทาํงานจาํนวน 10 ขอ้ 

2)  ความตอ้งการฝึกอบรมจาํนวน 10 ขอ้ 

3)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวน 10 ขอ้ 

4)  การปฏิบติังาน จาํนวน 10 ขอ้ 

การแปลความหมายของระดับเจตคติต่อการทาํงานความต้องการฝึกอบรม

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใชเ้กณฑด์งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00   หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3.6.6  ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1)  เสนอขอ้ความให้ผูท้รงคุณวุฒิ3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพความตรง (Validity) 

ด้วยการหาค่าความสอดคล้อง (Index of Item Ojective Congruence / IOC) โดย IOC ท่ีมีค่าตั้งแต่

0.50 ข้ึนไป แสดงวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ซ่ึงแต่ละขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.67-

1.00 ซ่ึงเป็นค่าท่ียอมรับได ้

2)  นาํแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวุฒิแลว้ไปทดลองใช ้

(Try Out) กบักลุ่มทดลองมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะทาํการวิจยั จาํนวน 30 คน เพื่อนาํ

ผลมาวเิคราะห์หาค่าความเท่ียง (Reliability)  

α ท่ีมีค่าสูงกว่า 0.70 แสดงว่ามีค่าความเท่ียงผ่านเกณฑ์มาตรฐาน (GuilforsandFruchter 

อา้งถึงใน วรนุช แหยมแสง, 2555, น.25)  

ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .845 

3.6.7  ลกัษณะของขอ้คาํถาม เป็นแบบสอบถามท่ีใชว้ิธีการวดัแบบมาตรประมาณค่า 

5 ระดบั ดงัน้ี 

 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 4 หมายถึงมาก 

3 หมายถึงปานกลาง 

2 หมายถึงนอ้ย 

1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

3.6.8  เกณฑใ์นการใหค้ะแนน  

ข้อคาํถามในทางบวกจะให้คะแนน 5-4-3-2-1 เรียงลําดับลงมาตามการ

ประเมินค่า ส่วนขอ้คาํถามในทางลบจะใหค้ะแนนกลบักนั คือ 1-2-3-4-5 ตามการประเมิน 

 

ตารางท่ี 3.3 การเรียงลาํดบัลงมาตามการประเมินค่า 

 

การประเมินค่า (Scale) ข้อคําถามทางบวก ข้อคําถามทางลบ 

5 5 1 

4 4 2 

3 3 3 

2 2 4 

1 1 5 
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4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ ท่ี เข้าอบรมกับสถาบันฝึกอบรมเพื่อพัฒนาชายแดนใต ้

มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา มีผูช่้วยนักวิจยั จาํนวน 2 คน ร่วมกนัเก็บขอ้มูลในเดือนกนัยายน 2559

โดยมีขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 

1.  ติดต่อขอจดหมายรับรองจากคณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ถึงนายกองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัยะลา ปัตตานี และนราธิวาส และสถาบนัฝึกอบรมเพื่อพฒันาชายแดนใต ้มหาวิทยาลยัราช

ภฏัยะลา เพื่อแนะนาํตวัและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2.  ผูว้จิยัติดต่อประสานงานกบัฝ่ายบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใตแ้ละสถาบนัฝึกอบรมเพื่อพฒันาชายแดนใต ้มหาวิทยาลัยราชภฏัยะลา เพื่อช้ีแจง

วตัถุประสงคแ์ละขอความร่วมมือเพื่ออาํนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.  ผูว้ิจยันําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีเขา้อบรมกบัสถาบนัฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ชายแดนใต ้มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งพร้อมทั้งรอรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 

 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 5.1  การวเิคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือ 

  5.1.1  หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence / IOC) 

ของแบบสอบถาม 

  โดยใชสู้ตร   

  IOC  =  ΣR/N  

เม่ือ    IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 

ΣR แทน  ผลรวมคะแนนจากความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

N แทน  จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

  IOC ท่ีมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป แสดงวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

  5.1.2  หาค่าความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบคั (Chronbach) 
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   α = N/N-1(SD2 – ΣSDi2/SD2)  

   เม่ือ N    แทน    จาํนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

    SD2
 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนจากแบบสอบถาม

ทั้งฉบบั  

     SDi2 แทน  ค่าความแปรปรวนของขอ้คาํถามรายขอ้ 

αท่ีมีค่าสูงกวา่ 0.70 แสดงวา่มีค่าความเช่ือมัน่ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน (Guilfors and 

Fruchter อา้งถึงใน วรนุช แหยมแสง, 2555, น.25) 

5.2  การวเิคราะห์สมมติฐานการวจัิย 

  5.2.1  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดว้ยค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

  5.2.2  วิเคราะห์ระดบัการปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรม

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตด้ว้ย

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   5.2.3  วเิคราะห์เปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 

3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้จากปัจจยัส่วนบุคคลโดยใช้ค่าที (t-Test) และค่าเอฟ (F-Test)วิเคราะห์

ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และการทดสอบแบบเชฟเฟ่ (scheffe’) 

  5.2.4  วิเคราะห์อาํนาจทาํนายการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตจ้ากปัจจยัเจตคติต่อการปฏิบตัิงาน ความตอ้งการฝึกอบรม 

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยใชค้่าถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Anaiysis) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้มีขั้นตอนในการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นลาํดบั ดงัน้ี 

1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 2.  ลาํดบัขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

n แทน จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

Χ  แทน คะแนนค่าเฉล่ีย(Mean) 

 S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจง 

  แบบ t (t-distribution) 

F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจง 

  แบบ F (F-distribution) 

Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Singificances) 

* แทน ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

R แทน  ค่าท่ีแสดงระดบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัแปรอิสระ   

 ทั้งหมดกบัตวัแปรตาม ซ่ึงเรียกวา่ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์

พหุคณ 

R2 แทน ค่าท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีมีต่อตวัแปรตาม 

B  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมา 

สร้างสมการพยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient  

จะเป็นการเขียนสมการในรูปคะแนนดิบหรือค่าจริง 
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Beta แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมา 

สร้างสมการพยากรณ์ ซ่ึงค่า Standardized Coefficient จะเป็นการ

เขียนสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

2.  การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงาน เจตคติต่อการทาํงานความต้องการ

ฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามเพศ อายุ การศึกษาอายุการทาํงานสถานท่ี

ทาํงานปัจจุบนั 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้
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3.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 

3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

 ข้อมูลทัว่ไป จํานวน 

(คน) 

ร้อยละ 

เพศ ชาย 195 52.70 

 หญิง 175 47.30 

 รวม 370 100.00 

อาย ุ ตํ่ากวา่ 26 ปี 32 8.65 

 26 ปี - 30 ปี 73 19.73 

 31ปี - 35 ปี 89 24.06 

 36 ปี - 40 ปี 55 14.86 

 41 ปี ข้ึนไป 121 32.70 

 รวม 370 100.00 

การศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า 41 11.08 

 อนุปริญญาตรี 54 14.60 

 ปริญญาตรี 165 44.60 

 ปริญญาโท 80 21.62 

 สูงกวา่ปริญญาโท 30 8.10 

 รวม 370 100.00 

อายกุารทาํงาน ตํ่ากวา่ 5 ปี 65 17.57 

 6 ปี - 10 ปี 143 38.65 

 มากกวา่ 10 ปี 162 43.78 

 รวม 370 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

 ข้อมูลทัว่ไป จํานวน 

(คน) 

ร้อยละ 

จงัหวดัท่ีทาํงานปัจจุบนั จงัหวดัยะลา 125 33.78 

 จงัหวดัปัตตานี 101 27.30 

 จงัหวดันราธิวาส  144 38.92 

 รวม 370 100.00 

 

จากกตารางท่ี 4.1 เพศ พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใตส่้วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 52.70 เพศหญิง จาํนวน 175 คน คิดเป็น

ร้อยละ 47.30 

อาย ุพบวา่ ส่วนใหญ่มีอาย ุ41 ปี ข้ึนไป จาํนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 32.70 รองลงมา

คือ อายุระหวา่ง 31ปี - 35 ปี จาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.06 อายุระหวา่ง 26 ปี - 30 ปี จาํนวน 

73 คน คิดเป็นร้อยละ 19.73 อายุระหวา่ง 36 ปี - 40 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.86 และอายุ

ตํ่ากวา่ 26 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.65 

การศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจาํนวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.60 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 21.62 ระดบัอนุปริญญาตรี 

จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.60 ระดบั ม.6 หรือเทียบเท่า จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 11.08

และระดบัสูงกวา่ปริญญาโท จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 

อายุการทาํงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุการทาํงานมากกวา่ 10 ปี จาํนวน 162 คน คิดเป็น

ร้อยละ 43.78 รองลงมาคือ มีอายุการทาํงาน 6 ปี - 10 ปีจาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 38.65 และ

อายกุารทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปีจาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 17.57   

จงัหวดัท่ีทาํงานปัจจุบนั พบวา่ ส่วนใหญ่ทาํงานอยูท่ี่จงัหวดันราธิวาส จาํนวน 144 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.92 รองมาคือ ทาํงานอยู่ที่จงัหวดัยะลาจาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 33.78 

และจงัหวดัปัตตานี จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30   
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติงาน เจตคติต่อการทํางานความต้องการ

ฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต้ 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัการปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความ 

 ตอ้งการฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน  

 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับ 

ดา้นการปฏิบติังาน 3.80 0.90 มาก 

ดา้นเจตคติต่อการทาํงาน 3.68 0.89 มาก 

ดา้นความตอ้งการฝึกอบรม 3.83 0.99 มาก 

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 3.74 0.98 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.90 ส่วนเจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัมากโดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68,3.83 และ 3.74 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89,0.99 และ 0.98 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับการปฏิบัติ 

1. ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 4.11 0.63 มาก 

2. ขา้พเจา้ติดตามประเมินงานของตนเองสมํ่าเสมอ 4.11 0.67 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลงานของ

ขา้พเจา้ 

3.98 0.72 มาก 

4. ขา้พเจา้มกัส่งงานล่าชา้กวา่กาํหนด 3.90 0.78 มาก 

5. ขา้พเจา้จะเร่งทาํงานเม่ือใกลถึ้งเวลาส่ง 3.17 1.47 ปานกลาง 

6. ขา้พเจา้มกัทาํงานล่วงเวลาราชการเสมอเพือ่ให้

งานเสร็จตามกาํหนด 

3.74 0.95 มาก 

7. ผลสาํเร็จของงานท่ีขา้พเจา้ปฏิบติัคุม้ค่ากบั

งบประมาณท่ีใช ้

4.03 0.70 มาก 

8. ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ี

หน่วยงานกาํหนด 

4.00 0.67 มาก 

9. ขา้พเจา้มกัไดรั้บคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาใหน้าํงาน

กลบัมาแกไ้ขอยูเ่สมอ 

3.14 1.36 ปานกลาง 

10. ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัความถูกตอ้ง ครบถว้น 

รวดเร็ว และความเรียบร้อยของผลงานท่ีสาํเร็จ 

4.11 0.76 มาก 

11. ขา้พเจา้วางแผนปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั

นโยบายหน่วยงานเสมอ 

3.99 0.75 มาก 

12. ผลงานของขา้พเจา้เป็นท่ียอมรับขององคก์ร 4.09 0.78 มาก 

13. ขา้พเจา้คิดวา่นโยบายขององคก์รไม่สนบัสนุน

ใหเ้กิดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 

3.28 1.26 ปานกลาง 

14. ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามนโยบายของหน่วยงาน

เสมอ 

4.09 0.70 มาก 

15. ขา้พเจา้ยดึหลกัการปฏิบติัตามความพอใจของ

ตนเอง 

3.21 1.35 ปานกลาง 

โดยรวม 3.80 0.90 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีระดับการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.90 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขา้พเจา้

ปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามเวลาท่ีกาํหนดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63

ขา้พเจ้าติดตามประเมินงานของตนเองสมํ่าเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.68 และขา้พเจา้ให้ความสําคญักบัความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อยของ

ผลงานท่ีสําเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ได้แก่ ขา้พเจา้มกัไดรั้บคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาให้นาํงานกลบัมาแกไ้ขอยู่เสมอ อยู่ในระดบัปาน

กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.36 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัเจตคติต่อการทาํงาน 

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับเจตคต ิ

1. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํน่าสนใจ 3.94 0.74 มาก 

2. ท่านเช่ือวา่ในอนาคตท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

3.92 0.78 มาก 

3. ท่านเช่ือวา่งานท่ีทาํช่วยให้ชีวติความเป็นอยูข่องท่านดี

ข้ึน 

3.93 0.76 มาก 

4. ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดท้าํงานในทุกๆวนั 3.34 1.08 ปานกลาง 

5. ท่านรู้สึกไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.55 0.94 มาก 

6. ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ือไดรั้บมายหมายใหท้าํงานท่ีไม่

ถนดั 

3.20 1.05 ปานกลาง 

7. ท่านสามารถสละเวลาส่วนตวัไดเ้สมอหากมีงาน

เร่งด่วน 

3.75 0.85 มาก 

8. ท่านยนิดีจะเรียนรู้งานใหม่หากมีการเปล่ียนแปลง

ตาํแหน่งงาน 

3.88 0.83 มาก 

9. ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 3.94 0.81 มาก 

10. ในอนาคตหากมีงานท่ีดีกวา่ท่านจะเปล่ียนงาน 3.39 1.06 ปานกลาง 

โดยรวม 3.68 0.89 มาก 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีระดบัเจตคติต่อการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.89 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านคิดว่า

งานท่ีทาํน่าสนใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน

ใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และท่านเช่ือวา่

งานท่ีทาํช่วยใหชี้วิตความเป็นอยูข่องท่านดีข้ึนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั

0.76 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีไม่ถนัด 

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.05 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัความตอ้งการฝึกอบรม 

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับความต้องการ 

1. ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อนาํความรู้ท่ี

ไดม้าพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3.81 1.06 มาก 

2. ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ

ในการทาํงานของท่าน 

3.84 0.97 มาก 

3. ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ความสามารถในการทาํงาน 

3.77 1.10 มาก 

4. ท่านตอ้งการใหห้ลกัสูตรในการฝึกอบรมมีความ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 

3.85 0.95 มาก 

5. ท่านตอ้งการใหบ้รรยากาศในการฝึกอบรมเอ้ือ

ต่อการเรียนรู้ 

3.71 0.98 มาก 

6. ท่านตอ้งการสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังาน

โดยการเขา้ร่วมการฝึกอบรม 

3.77 1.03 มาก 

7. ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อช่วยลด

ขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

4.04 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับความต้องการ 

8. ท่านตอ้งการใหมี้การติดตามผลการปฏิบติังาน

หลงัเขา้ร่วมการฝึกอบรม 

3.91 0.89 มาก 

9. ท่านตอ้งการใหห้ลกัสูตรการฝึกอบรมสามารถ

นาํไปใชไ้ดจ้ริงและเกิดประโยชน์ในการ

ปฏิบติังาน 

3.78 1.09 มาก 

10. ท่านตอ้งการใหมี้การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง

และสมํ่าเสมอ 

3.85 0.98 มาก 

โดยรวม 3.83 0.99 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีระดับความต้องการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.99 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่   

ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อช่วยลดขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 ท่านตอ้งการให้มีการติดตามผลการปฏิบติังานหลงัเขา้ร่วมการ

ฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89 และท่านตอ้งการใหห้ลกัสูตรใน

การฝึกอบรมมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.95 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  ท่านตอ้งการให้บรรยากาศในการฝึกอบรมเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 

ปัจจัย X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ท่านมีการตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนในการทาํงาน 3.72 0.96 มาก 

2. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะมาทาํงานอยูเ่สมอ 3.59 0.99 มาก 

3. ท่านมีการวางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 3.59 1.03 มาก 

4. ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วน

ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.00 0.90 มาก 

5. ท่านตั้งใจทาํงานเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จตาม

ความมุ่งหวงัไว ้

3.98 0.97 มาก 

6. แมง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ตรงตามความถนดั 

ท่านก็พยายามทาํเตม็ความสามารถ 

3.65 1.05 มาก 

7. ท่านหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอเพื่อนาํมาพฒันา

งานใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน 

3.64 1.09 มาก 

8. ท่านสนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีใหโ้อกาสใน

การพฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้

ในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.91 0.91 มาก 

9. ท่านตอ้งการใหผ้ลงานของท่านเป็นท่ียอมรับช่ืน

ชมของบุคคลอ่ืน 

3.68 0.97 มาก 

10. ท่านติดตามผลงานของตนเองทุกคร้ัง 3.68 0.90 มาก 

โดยรวม 3.74 0.98 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

มีระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.98 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีการ

จดัลาํดบัความสําคญัและความเร่งด่วนของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.90 ท่านตั้งใจทาํงานเพื่อให้ประสบความสาํเร็จตามความมุ่งหวงัไว ้มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.98 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.97 และท่านสนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีใหโ้อกาสใน

การพฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านมีการวางแผนการทาํงาน

อยา่งเป็นระบบมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.03 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยจําแนกตามเพศ อายุ การศึกษาอายุการทํางานสถานที่

ทาํงานปัจจุบัน 

 

ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน  

 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตโ้ดยจาํแนกตามเพศ อาย ุการศึกษาอายกุารทาํงาน 

 จงัหวดัท่ีทาํงานปัจจุบนั 

 

 ตวัแปร X  S.D. t Sig. 

เพศ ชาย (n=195) 3.96 0.73 .324 .570 

 หญิง (n=175) 3.86 0.72   

 ตํ่ากวา่ 26 ปี (n=32) 3.90 0.81   

 26 ปี - 30 ปี (n=73) 4.12 0.72   

อายุ 31ปี - 35 ปี (n=89) 3.93 0.78 4.414 .002* 

 36 ปี - 40 ปี (n=55) 4.07 0.69   

 41 ปี ข้ึนไป (n=121) 3.71 0.66   

 ม.6 หรือเทียบเท่า(n=41) 4.07 0.72   

 อนุปริญญาตรี(n=54) 3.88 0.79   

การศึกษา ปริญญาตรี(n=165) 3.87 0.73 8.701 .000* 

 ปริญญาโท(n=80) 3.71 0.64   

 สูงกวา่ปริญญาโท (n=30) 4.56 0.50   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 

 

 

 



88 

ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

 ตวัแปร X  S.D. t Sig. 

 ตํ่ากวา่ 5 ปี (n=65) 3.93 0.76   

อายุการทาํงาน 6 ปี - 10 ปี (n=143) 3.91 0.78 .028 .972 

 มากกวา่ 10 ปี (n=162) 3.91 0.68   

 จงัหวดัยะลา (n=125) 3.83 0.68   

สถานทีท่าํงาน

ปัจจุบัน 

จงัหวดัปัตตานี (n=101) 3.79 0.75 6.140 .002* 

 จงัหวดันราธิวาส (n=144) 4.08 0.74   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบการเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีอายตุ่างกนัมีการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยอายุระหวา่ง 26 ปี - 30 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ตํ่ากวา่ 26 ปี อายุระหว่าง 

31 ปี - 35 ปี อายรุะหวา่ง 36 ปี - 40 ปี และอาย ุ41 ปี ข้ึนไป  

 ส่วนบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษา

ต่างกนัมีการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยการศึกษาระดบัสูงกวา่

ปริญญาโท มีค่าเฉล่ียสูงกว่า การศึกษาระดับม.6 หรือเทียบเท่า การศึกษาระดับอนุปริญญาตรี

การศึกษาระดบัปริญญาตรีและการศึกษาระดบัปริญญาโท 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีสถานท่ีทาํงาน

ปัจจุบนัต่างกนั มีการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยจงัหวดันราธิวาส 

มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ จงัหวดัยะลา และจงัหวดัปัตตานี 
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ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร 

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามอาย ุ 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ โดยจาํแนกตามอายุ พบว่า 

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีอายุระหวา่ง 26 ปี - 30 ปี มีการ

ปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบัของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใตท่ี้มีอายุ 41 ปี ข้ึนไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีอายรุะหวา่ง 26 ปี - 30 ปี มีการปฏิบติังาน มากกวา่ของ

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีอายุ 41 ปี ข้ึนไปโดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ียเท่ากบั .404 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อายุ ตํ่ากวา่ 26 ปี 26 ปี - 30 ปี 31ปี - 35 ปี 36 ปี - 40 ปี 41 ปี ข้ึนไป 

ตํ่ากวา่ 26 ปี -- -.217 -.026 -.166 .187 

26 ปี - 30 ปี  -- .190 .050 .404* 

31ปี - 35 ปี   -- -.140 .213 

36 ปี - 40 ปี    -- .353 

41 ปี ข้ึนไป     -- 
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ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วน 

 ทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามการศึกษา 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังานของ

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามการศึกษา พบวา่ 

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญาตรี 

มีการปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบับุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต้ท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาโท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญาตรี มีการ

ปฏิบติังานน้อยกวา่บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษา

ระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .677 

ส่วนบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรีมีการปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบับุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

โดยบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

มีการปฏิบติังานน้อยกว่าบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มี

การศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .693 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบั

ปริญญาโทมีการปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบับุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีการปฏิบติังาน

การศึกษา 
ม.6 หรือ

เทียบเท่า 

อนุปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ปริญญา

โท 

ม.6 หรือเทียบเท่า -- .184 .200 .360 -.493 

อนุปริญญาตรี  -- .016 .176 -.677* 

ปริญญาตรี   -- .160 -.693* 

ปริญญาโท    -- -.854* 

สูงกวา่ปริญญาโท     -- 
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น้อยกว่าบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญา

โท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .854 

 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วน 

 ทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามสถานท่ีทาํงานปัจจุบนั 

 

สถานทีท่าํงาน

ปัจจุบัน 

จงัหวดัยะลา จงัหวดัปัตตานี จงัหวดันราธิวาส 

จงัหวดัยะลา -- .039 -.251* 

จงัหวดัปัตตานี  -- -.291* 

จงัหวดันราธิวาส    -- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั . 

 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่การปฏิบติังาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยจาํแนกตามสถานท่ี

ทาํงานปัจจุบนัพบว่า บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงาน

จงัหวดัยะลา มีการปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบัของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดันราธิวาส อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดัยะลา มีการปฏิบติังานนอ้ย

กวา่ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดันราธิวาส  

โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .251 

ส่วนบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดั

ปัตตานี มีการปฏิบติังานแตกต่างเป็นรายคู่ กบัของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดันราธิวาส อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดัปัตตานี มีการปฏิบติังานนอ้ยกวา่

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ี้ทาํงานจงัหวดันราธิวาส โดยมี

ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .291 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านเจตคติต่อการทํางาน ความต้องการฝึกอบรม และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต้ 

ในการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต้โดยการใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ผลการวเิคราะห์ปรากฏ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนในการทดสอบนยัสาํคญัของสัมประสิทธ์ิ 

 สหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

Regression 3 35.87 11.95 25.73* 

Residual 366 163.69 .47  

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม 

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์กบัท่ีกบัการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตแ้ละสามารถทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ด ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรทาํนาย (X) ท่ีไดรั้บการคดัเลือก

เขา้สู่สมการถดถอยกบัตวัแปรเกณฑ์ (Y1) ค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนาย (R2) และค่า F 

จากการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนแต่ละ

ขั้นตอน 

 

ลาํดบัขั้นของการ

คดัเลือกตวัแปร

ทาํนาย 

ตวัแปรทาํนายท่ีไดรั้บคดัเลือก R R2 F 

1 X2 .39 .15 67.86* 

2 X2 , X1 .42 .18 10.74* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจยัดา้นความตอ้งการฝึกอบรม (X2 ) และปัจจยัดา้นเจตคติ

ต่อการทาํงาน (X1 ) สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนท้องถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถร่วมกัน

ทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดร้้อยละ 18 

(R2=0.18) 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b) ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปร

ทาํนาย (SE.b) ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ค่า t ในการ

ทดสอบนยัสําคญัของคะแนนดิบ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสิทธ์ิ

การทาํนาย (R2) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการทาํนาย (SE.est) 

 

ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สมการ b SE.b Beta t 

ปัจจยัดา้นความตอ้งการฝึกอบรม (X2) .37 .04 .49 8.79* 

ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน (X1) .19 .05 .18 3.27* 

ค่าคงท่ี  5.11 .14  34.26* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

R= .42        R2= .18      SE.est =.66 

    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่าปัจจยัดา้นความตอ้งการฝึกอบรม (X2) และปัจจยัดา้นเจตคติ

ต่อการทาํงาน (X1) สามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ดร้้อยละ 18(R2=0.18) เรียงตามลาํดบัความสําคญั ได้แก่ ปัจจยัด้าน

ความตอ้งการฝึกอบรม และปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน โดยมีค่าความสําคญั (สัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยมาตรฐาน) เท่ากบั 0.49 และ 0.18 ตามลาํดบั และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งสองปัจจยั 

จึงสรุปได้ว่าปัจจยัด้านความตอ้งการฝึกอบรมและปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน 

สามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ไดร้้อยละ 18 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสามารถเขียนเป็นสมการทาํนายได้

ดงัน้ี 

Y’  =  5.11 +37 X 2 + 19 X1 

Z’  =  49Z X 2+ 18ZX1 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

จากการศึกษาปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใตส้ามารถนาํมาสรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1.  สรุปผลการวจิัย 

 

1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรม

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 

3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้กบัปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.3  เพื่อศึกษาอาํนาจทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้จากปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ 

1.2  สมมติฐานการวจัิย 

1.2.1  บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีการปฏิบติังานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.2.2  ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

1.3  ขอบเขตการวจัิย 

  1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1)  ประชากรคือ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้จาํนวนทั้งส้ิน 4,582 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 3 ตุลาคม 2557, กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

กระทรวงมหาดไทย) 
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2)  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้จากการคาํนวณหาขนาดตวัอย่าง

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตโ้ดยใชสู้ตร Yamane ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 370 กลุ่มตวัอยา่ง 

1.3.2  ตัวแปร 

1)  ตวัแปรตน้ 

 (1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุการทาํงาน และสถานท่ี

ทาํงานปัจจุบนั 

 (2)  ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน 

 (3)  ปัจจยัดา้นความตอ้งการฝึกอบรม 

 (4)  ปัจจยัดา้นฝึกอบรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 2)  ตวัแปรตาม 

 การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน 

ภาคใต ้

 1.4  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

  1.4.1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check 

list) จาํนวน 5 ขอ้ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษาอายกุารทาํงานและสถานท่ีทาํงานปัจจุบนั 

1.4.2  แบบสอบถามเจตคติต่อการทาํงาน เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating 

Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดบั  

1.4.3  แบบสอบถามความตอ้งการฝึกอบรม เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า 

(Rating Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดบั  

1.4.4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating 

Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่งคะแนนเป็น 5 ระดบั  

1.4.5  แบบสอบถามการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 

จงัหวดัชายแดนภาคใตเ้ป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) จาํนวน 10 ขอ้โดยแบ่ง

คะแนนเป็น 5 ระดบั  

 1.5  สรุปผลการวจัิย 

1.5.1  บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.70 มีอายุ 41 ปี ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 32.70 ส่วนใหญ่มีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 44.60 โดยมีอายุการทาํงานมากกว่า 10 คิดเป็นร้อยละ 43.78 

และส่วนใหญ่ทาํงานอยูท่ี่จงัหวดันราธิวาส คิดเป็นร้อยละ 38.92 
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1.5.2  บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีระดบั

การปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ 1. ความตอ้งการฝึกอบรม 2. การปฏิบติังาน 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 4. เจตคติต่อ

การทาํงาน ตามลาํดบั 

1.5.3  บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีมีอาย ุ

การศึกษา สถานท่ีทาํงานปัจจุบนัต่างกนั มีการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 

1.5.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความตอ้งการฝึกอบรม และปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดร้้อยละ 18 

 

2.  อภิปรายผล 

 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน ความตอ้งการฝึกอบรม และแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใตส้ามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 2.1  ระดับการปฏิบัติงาน เจตคติต่อการทํางานความต้องการฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ 

พบวา่บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีระดบัการ

ปฏิบติังาน เจตคติต่อการทาํงานความตอ้งการฝึกอบรมและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ได้แก่ 1. ความตอ้งการฝึกอบรม 2. การปฏิบติังาน 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 4. เจตคติต่อการทาํงาน 

ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พนัธ์ศกัด์ิจนัทร์แกว้ (2545) ได้ศึกษาเร่ือง เจตคติต่อการ

ทาํงานเป็นทีมของพนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดั พบวา่ พนกังานบริษทัเจมาร์ทจาํกดั มีเจตคติต่อการ

ทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2.2  การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 

จังหวดัชายแดนภาคใต้ โดยจําแนกตามเพศ อายุ การศึกษาอายุการทาํงานสถานทีท่าํงานปัจจุบัน 

พบวา่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีมีอายุ

การศึกษาสถานท่ีทาํงานปัจจุบนัต่างกนั มีการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสรีคงยืนยง (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
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ปฏิบติังานของตาํรวจบา้นในพื้นท่ี กองบญัชาการตาํรวจภูธรภาค 3พบวา่ เพศ อาย ุการศึกษาต่างกนั 

มีผลต่อการปฏิบติังานของตาํรวจบา้นในพื้นท่ี กองบญัชาการตาํรวจภูธรภาค 3 โดยรวมแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

2.3  ปัจจัยด้านเจตคติต่อการทํางาน ความต้องการฝึกอบรม และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิที่มี

ผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 

3จงัหวดัชายแดนภาคใต้ ได้แก่ ปัจจยัด้านความต้องการฝึกอบรม และปัจจยัด้านเจตคติต่อการ

ทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสามารถร่วมกนัทาํนายการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดร้้อยละ 18 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ นนัทิกาญจน์ อยู่สุข (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์จิตสํานึก

การบริการผลการฝึกอบรมกบัพฤติกรรมการทาํงานบริการ: กรณีศึกษาพนกังานขายบริษทัไทยยา

มาซากิจาํกดัพบวา่ (1) ความฉลาดทางอารมณ์กบัจิตสาํนึกการบริการของพนกังานขายบริษทัไทยยา

มาซากิจาํกดัมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก (r = .560*) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (2) ความฉลาด

ทางอารมณ์จิตสํานึกการบริการผลการฝึกอบรมของพนักงานขายบริษัทไทยยามาซากิจาํกัดมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงานบริการอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 โดยจิตสํานึก

การบริการมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (r = .650*) รองลงมาคือความฉลาดทางอารมณ์ (r = .553*) 

และผลการฝึกอบรม (r = .410*) และ (3) จิตสํานึกการบริการความฉลาดทางอารมณ์สามารถ

พยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานบริการไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 โดยตวัแปรทั้งสองสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานบริการได้ร้อยละ 46.6 เช่นเดียวกบั สถิต บุญมี (2550) 

ได้ศึกษาเร่ือง ศึกษาทศันคติต่อการพฒันาและการฝึกอบรมของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้ 

บริษทัการบินไทยจาํกดั (มหาชน) พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของทศันคติหลงัการฝึกอบรม

ต่อการพฒันาและการฝึกอบรม พบวา่ ทศันคติหลงัการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 3 ดา้น คือ 

ประโยชน์การฝึกอบรม วตัถุประสงค์การฝึกอบรม และกระบวนการของการจดัการอบรม ตามลาํดบั 

ส่วนความสัมพนัธ์ระดับปานกลาง คือด้านนโยบายการฝึกอบรม ซ่ึงทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพนัธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกนันอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั ไวยเ์น่ (Wayne, 1999 อา้งถึงในสุเมธ ภิญญาคง, 2552: 70) 

ได้ศึกษาบทบาทของทุนมนุษย์แรงจูงใจและการสนับสนุนจากหัวหน้างานในการทํานายถึง

ความสําเร็จในอาชีพในดา้นการข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตาํแหน่งและความพึงพอใจในอาชีพพบวา่ทุน

มนุษยแ์รงจูงใจและการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในอาชีพดงัน้ีทุน

มนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรมนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในอาชีพดา้นความพึงพอใจ

ในอาชีพอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และแรงจูงใจในด้านความปรารถนาท่ีจะตอ้งการ
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เล่ือนขั้นไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงกว่านั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพด้านการข้ึน

เงินเดือนอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนการสนับสนุนจากหัวหน้างานในดา้นการเป็น

ผูน้าํการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและผูต้าม (Leader-member Exchange) นั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความสําเร็จในอาชีพทั้ง 3 ด้าน (การข้ึนเงินเดือนการเล่ือนตาํแหน่งและความพึงพอใจในอาชีพ)

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั มอทแทช (Mottaz, 1988 อา้งถึงใน ปัญญา นพขาํ, 

2553: 24) ได้ทาํศึกษาเปรียบเทียบความสําคญัของรางวลัตอบแทนภายในและรางวลัตอบแทน

ภายนอก ในการกาํหนดความพึงพอใจในงานกลุ่ม คนงานจากหลายกลุ่มอาชีพ พบวา่รางวลัตอบแทน

ภายในมีอาํนาจในการทาํนายความพึงพอใจในงานได้มากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ รางวลัตอบแทน

ภายนอกทางสังคมและรางวลัตอบแทนจากองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดิมาโคร และนิโกร 

(Demacro and Nigro, 1983 อา้งใน ปัญญา นพขาํ, 2553: 24) พบวา่การรับรู้เก่ียวกบัการประเมินผล

การปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่ ความรับรู้เก่ียวกบัความถ่ี 

ความชดัเจนของผลป้อนกลบัในการประเมินผลความถูกตอ้งแม่นยาํและการประเมินผลท่ีมีพื้นฐาน

การพิจารณาอย่างยุติธรรม ซ่ึงถา้ผูท่ี้มีทศันคติหรือเจตคติท่ีไม่ดีต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ก็จะเกิดการเสียขวญัและกาํลงัใจ ทาํให้ผลผลิตลดลงหรือการลาออก การขาดงานเพิ่มข้ึน เน่ืองจาก

การประเมินผลการปฏิบติังานมีประโยชน์ในการจูงใจให้พนกังานปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  3.1.1  ควรใหมี้การสร้างเจตคติท่ีดีให้แก่บุคลากรโดยอาจใชว้ิธีการฝึกอบรมหรือมี

การจดักิจกรรมโครงการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดกาํลงัใจและความเช่ือมัน่ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ให้

พนกังานมีเจตคติท่ีดีต่อการทาํงานควรจดัให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรเพราะจะ

ช่วยให้พนกังานไดรู้้ถึงจุดดีจุดเสียของตนเองเพื่อท่ีจะไดส้ามารถปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ีไม่ดีและ

ส่งเสริมในส่วนท่ีดียิง่ข้ึนไปอีก 

3.1.2  ควรส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในการให้ความรู้และทกัษะการปฏิบติังาน

ตลอดจนการพฒันาทศันคติท่ีดีต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบเพื่อประโยชน์ในการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลส่งผลต่อการนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ โดยผูบ้งัคบับญัชาควรใช้

กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนในตวัของบุคลากรโดยจะต้องศึกษาและ

พิจารณาถึงความตอ้งการแรงจูงใจและความคาดหวงัของบุคลากรอยา่งถูกตอ้งและชดัเจนและควร
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ใชม้าตรฐานเดียวกบัในการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งน้ีเพื่อไม่ใหเ้กิดความลาํเอียงและเกิดความ

ยติุธรรมในการปฏิบติังานเพราะหากใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจท่ีจะพฒันาศกัยภาพแลว้ก็จะก่อใหเ้กิด

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานสูงสุดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรนําผลการวิจยัคร้ังน้ีไปปรับปรุง และพฒันาชุดฝึกอบรมสําหรับบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตเ้พื่อใหบุ้คลากรมีความสนใจและความพึง

พอใจต่อการฝึกอบรม 

3.2.3  ควรทาํการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพในดา้นปัจจยัดา้นเจตคติ การฝึกอบรมและ

แรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน 3 จงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) หรือการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อให้

ไดค้าํตอบเพิ่มในประเด็นท่ีการศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถทาํได ้เพื่อนาํผลการศึกษามาปรับปรุง 

พฒันาในการปฏิบติังานต่อไป 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

1. ช่ือ ดร.บุญสิทธ์ิ  ไชยชนะ  

  การศึกษา ปริญญาโท สาขาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์

    วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

    ปริญญาเอก  สาขาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์

    วทิยาศาสตร์ดุษฏีบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 ตาํแหน่ง รองอธิการบดีฝ่ายวจิยัและบริการวชิาการ  มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา 

 

2. ช่ือ นางศรีประไพ  อุดมละมุล 

 การศึกษา ปริญญาโท  สาขาพฒันาสงัคม 

    ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิดา้) 

 ตาํแหน่ง อาจารยป์ระธานสาขาวชิาการพฒันาชุมชน 

 

3. ช่ือ นายธีรพงศ ์ เพชรรัตน์ 

 การศึกษา ปริญญาโท สาขาไทยคดีศึกษา  

    ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

    ปริญญาเอก  สาขา  Philosophy of  Management 

    สถาบนั International Academy of Managementand Economics 

 ตาํแหน่ง ประชาสัมพนัธ์จงัหวดั 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจยัดา้นเจตคติต่อการทาํงาน การฝึกอบรม และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของบุคคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน   

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัด้านเจตคติต่อการทาํงาน 

การฝึกอบรม และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบวดัเจตคติ 

ส่วนท่ี 3 แบบวดัการฝึกอบบรม 

ส่วนท่ี 4 แบบวดัแรงจูงใจ 

ส่วนท่ี 5 แบบวดัการปฏิบติังาน 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ ตามความคิดเห็นและความ

จริงมากท่ีสุด 

4. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ี จะเป็นความลบั โดยไม่มีผลต่อผูต้อบ

แบบสอบถามแต่อยา่งใด 

 

หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณใน

ความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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แบบสอบถาม ตอนที ่1 

คําช้ีแจง 

 โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปน้ี โดยทาํเคร่ืองหมาย √ ในช่องท่ีเป็นคาํตอบของท่าน 

 

1. เพศ  

   ชาย   หญิง 

 

2. อาย ุ  

   ตํ่ากวา่ 26 ปี  26 ปี - 30 ปี  31ปี - 35 ปี 

36 ปี - 40 ปี  41 ปี ข้ึนไป 

 

3. การศึกษา 

   ม.6 หรือเทียบเท่า อนุปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท  สูงกวา่ปริญญาโท 

 

4. อายกุารทาํงาน  

   ตํ่ากวา่ 5 ปี  6ปี - 10 ปี  มากกวา่ 10 ปี 

 

5. จงัหวดัท่ีทาํงานปัจจุบนั  

   จงัหวดัยะลา  

   จงัหวดัปัตตานี 

   จงัหวดันราธิวาส   

  อ่ืนๆ................................ 
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แบบวดัเจตคติต่อการทาํงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

และขอความกรุณาตอบทุกขอ้ 

   5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   4 หมายถึง  เห็นดว้ย 

   3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 

   2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

 

ข้อที่ เจตคติต่อการทาํงาน 
ระดับเจตคติต่อการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

1 ท่านคิดวา่งานท่ีทาํน่าสนใจ      

2 ท่านเช่ือวา่ในอนาคตท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

3 ท่านเช่ือวา่งานท่ีทาํช่วยใหชี้วติความเป็นอยูข่อง

ท่านดีข้ึน 

     

4 ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไดท้าํงานในทุกๆวนั      

5 ท่านรู้สึกไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบั

งานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

6 ท่านรู้สึกคบัขอ้งใจเม่ือไดรั้บมายหมายใหท้าํงาน

ท่ีไม่ถนดั 

     

7 ท่านสามารถสละเวลาส่วนตวัไดเ้สมอหากมีงาน

เร่งด่วน 

     

8 ท่านยนิดีจะเรียนรู้งานใหม่หากมีการ

เปล่ียนแปลงตาํแหน่งงาน 

     

9 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง      

10 ในอนาคตหากมีงานท่ีดีกวา่ท่านจะเปล่ียนงาน      
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แบบวดัความต้องการฝึกอบรม 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

และขอความกรุณาตอบทุกขอ้ 

   5 หมายถึง  ตอ้งการมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  ตอ้งการมาก 

   3 หมายถึง  ตอ้งการปานกลาง 

   2 หมายถึง  ตอ้งการนอ้ย 

1 หมายถึง  ตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 

ข้อที่ ความต้องการฝึกอบรม 
ระดับของความต้องการ 

5 4 3 2 1 

1 ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้า

พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

2 ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการ

ทาํงานของท่าน 

     

3 ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความสามารถ

ในการทาํงาน 

     

4 ท่านตอ้งการใหห้ลกัสูตรในการฝึกอบรมมีความ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 

     

5 ท่านตอ้งการใหบ้รรยากาศในการฝึกอบรมเอ้ือต่อการ

เรียนรู้ 

     

6 ท่านตอ้งการสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานโดยการเขา้

ร่วมการฝึกอบรม 

     

7 ท่านตอ้งการเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อช่วยลดขอ้ผดิพลาด

ในการปฏิบติังาน 

     

8 ท่านตอ้งการใหมี้การติดตามผลการปฏิบติังานหลงัเขา้ร่วม

การฝึกอบรม 

     

9 ท่านตอ้งการใหห้ลกัสูตรการฝึกอบรมสามารถนาํไปใชไ้ด้

จริงและเกิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

     

10 ท่านตอ้งการใหมี้การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ      
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แบบวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

และขอความกรุณาตอบทุกขอ้ 

   5 หมายถึง  จริงท่ีสุด 

   4 หมายถึง  จริง 

   3 หมายถึง  จริงบา้ง 

   2 หมายถึง  จริงนอ้ย 

1 หมายถึง  จริงนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ข้อที่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ระดับของแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

1 ท่านมีการตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนในการทาํงาน      

2 ท่านรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะมาทาํงานอยูเ่สมอ      

3 ท่านมีการวางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ      

4 ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วน

ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

5 ท่านตั้งใจทาํงานเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จตาม

ความมุ่งหวงัไว ้

     

6 แมง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ตรงตามความถนดั 

ท่านก็พยายามทาํเตม็ความสามารถ 

     

7 ท่านหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอเพื่อนาํมาพฒันา

งานใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน 

     

8 ท่านสนใจเรียนรู้งานและทาํงานท่ีใหโ้อกาสใน

การพฒันาความรู้ ทกัษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อ

ใชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

9 ท่านตอ้งการใหผ้ลงานของท่านเป็นท่ียอมรับช่ืน

ชมของบุคคลอ่ืน 

     

10 ท่านติดตามผลงานของตนเองทุกคร้ัง      
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แบบวดัการปฏิบัติงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

และขอความกรุณาตอบทุกขอ้ 

   5 หมายถึง  เป็นจริงท่ีสุด 

   4 หมายถึง  เป็นจริงมาก 

   3 หมายถึง  เป็นจริงปานกลาง 

   2 หมายถึง  เป็นจริงนอ้ย 

   1 หมายถึง  เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อที่ การปฏิบัติงาน 

ระดับของการ

ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1 ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด      

2 ขา้พเจา้ติดตามประเมินงานของตนเองสมํ่าเสมอ      

3 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลงานของขา้พเจา้      

4 ขา้พเจา้มกัส่งงานล่าชา้กวา่กาํหนด      

5 ขา้พเจา้จะเร่งทาํงานเม่ือใกลถึ้งเวลาส่ง      

6 ขา้พเจา้มกัทาํงานล่วงเวลาราชการเสมอเพื่อใหง้านเสร็จตามกาํหนด      

7 ผลสาํเร็จของงานท่ีขา้พเจา้ปฏิบติัคุม้ค่ากบังบประมาณท่ีใช ้      

8 ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ีหน่วยงานกาํหนด      

9 ขา้พเจา้มกัไดรั้บคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาใหน้าํงานกลบัมาแกไ้ขอยูเ่สมอ      

10 ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความ

เรียบร้อยของผลงานท่ีสาํเร็จ 

     

11 ขา้พเจา้วางแผนปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายหน่วยงานเสมอ      

12 ผลงานของขา้พเจา้เป็นท่ียอมรับขององคก์ร      

13 ขา้พเจา้คิดวา่นโยบายขององคก์รไม่สนบัสนุนให้เกิดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ      

14 ขา้พเจา้ปฏิบติังานตามนโยบายของหน่วยงานเสมอ      

15 ขา้พเจา้ยดึหลกัการปฏิบติัตามความพอใจของตนเอง      
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