
 

บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นกรณีศึกษา อ้าเภอโป่งน ้าร้อน จังหวัดจันทบุร”ี มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี   

1.  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
3.  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4.  แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
5.  ข้อมูลทั่วไปของพื นที่ในเขตอ้าเภอโป่งน ้าร้อน 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
โดยมีรายละเอียด ดังนี         

แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

การท้างานของบุคลากรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้
เพียงใดนั น ผู้บริหารองค์กรต้องเข้าใจความต้องการของบุคลากรและผสมผสานความต้องการนั น
ให้เข้ากับจุดมุ่งหมายในขณะเดียวกันก็จะสามารถท้าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท้างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะท้าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นที่จะท้างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งประกอบขึ นจากปัจจัยที่ส้าคัญต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหลาย ๆ ด้าน และ
ปัจจัยต่าง ๆ จะก่อให้เกิดความร่วมมือ เกิดศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์กรพร้อมที่จะท้างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ 

แนวคิดในเร่ืองปัจจัยที่ส้าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานนั น  มีนักวิชาการและนักทฤษฎีหลายท่านได้กล่าวไว้พอสรุปได้ดังนี  

มาสโลว์ (Maslow, 1954, pp. 129 - 167 อ้างถึงใน มณี  หัสชู, 2549) ได้ตั งสมมติฐาน    
ไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการและความต้องการของมนุษย์ไม่มีที่สิ นสุด ความต้องการใดได้รับการ
ตอบสนองตอบแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจต่อไป ส่วนความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะยัง
เป็นสิ่งที่จูงใจอยู่ เมื่อความต้องการระดับต่้าได้รับการตอบสนองแล้ว   ความต้องการระดับสูงก็จะ
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เรียกร้องให้มีการตอบสนองต่อไป และได้ล้าดับขั นความต้องการของมนุษย์จากระดับต่้าถึงระ ดั  บ  
สูง ไว้ 5 ขั น ดังนี  

1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซึ่งหมายถึงความต้องการออกซิเจน 
อาหาร และอ่ืน ๆ ที่จ้าเป็นขั นพื นฐาน เช่น เสื อผ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ความต้องการเหล่านี ต้อง
ได้รับทันทีตั งแต่เกิด เมื่อความต้องการเหล่านี ได้รับการตอบสนองก็จะไม่เป็นจุดศูนย์กลางอีกต่อไป 

2.  ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความต้องการได้รับการ
ปกป้องรักษา การคุ้มครอง ความปลอดภัยในชีวิต ความต้องการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
ทั งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งในความมั่นคงเขาจะไม่ถูกบีบคั นทางร่างกายและจิตใจ 

3.  ความต้องการด้านสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการเฉพาะใน
สังคม การยอมรับในสังคม ตั งแต่ครอบครัว สถาบัน การต้องการที่จะให้คนอ่ืนยอมรับเข้าในสังคม 
ซึ่งความต้องการนี จะเกิดขึ นเมื่อได้รับการตอบสนองในขั นที่ 1 และ 2 แล้ว 

4.  ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ความต้องการมีฐานะเด่นหรือมี
ชื่อเสียง การเป็นที่ยอมรับนับถือของคนอ่ืน ความรู้สึกว่าตนเองมีศักดิ์ศรีเป็นความภาคภูมิใจ รวมทั ง
ความเชื่อมั่นในตนเอง ในเร่ืองความรู้ความสามารถ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 

5.  ความต้องการได้รับความส้าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) ได้แก่ ความอยากรู้
ความรู้สึกของผู้อ่ืนที่มีต่อตนเอง ความต้องการที่จะได้รับความส้าเร็จตามความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเอง อยากรู้ว่าตนเองมีความสามารถแค่ไหน หรือความต้องการมีสัจจะแห่งตน ซึ่งเป็นความ
ต้องการที่ยากจะแสวงหาได้  

มาสโลว์ (Maslow, 1954, pp. 165 - 167 อ้างถึงใน มณี  หัสชู, 2549) มีข้อสังเกตที่เกี่ยวกับ
ความต้องการของคนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะประกอบไปด้วย 2 หลักการคือ  

1.  หลักแห่งความขากตกบกพร่อง (The Deficit Principle) ความขาดตกบกพร่องใน
ชีวิตประจ้าวันของคนที่ได้รับอยู่เสมอ จะท้าให้ความต้องการที่เป็นความพอใจของคนไม่เป็นตัว   
จูงใจให้พฤติกรรมในด้านอ่ืนอีกต่อไป คนเหล่านี กลับจะเกิดความพอใจในสภาพที่ตนเป็นอยู่  
ยอมรับและพอใจความขาดแคลนต่าง ๆ ในชีวิตโดยถือเป็นเร่ืองธรรมดา 

2.  หลักแห่งความเจริญก้าวหน้า (The Progression Principle) กล่าวคือล้าดับขั นของ 
ความต้องการทั ง 5 ระดับ จะเป็นไปตามที่ก้าหนดไว้จากระดับต่้าไปหาระดับที่สูงกว่า  และ               
ความต้องการของคนในแต่ละระดับจะเกิดขึ นได้ก็ต่อเมื่อความต้องการระดับต่้ากว่าได้รับ                        
การตอบสนอง    จนเกิดความพึงพอใจแล้ว 

จะเหน็ได้ว่าความต้องการสิ่งที่ได้รับจะส่งผลต่อความรู้สึกขาดแคลนของมนุษย์ทุกคน 
ความรู้สึกเช่นนี ท้าให้พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนถูกจ้ากัด ไม่มีการแสวงหาอีกต่อไปและจะเกิด
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ความรู้สึกปลงตกในสภาพที่ตนเป็นอยู่ ตัวอย่างเช่น เมื่อคนได้รับการตอบสนองความต้องการอยู่ 
ในระดับหนึ่งแล้วอย่างสมบูรณ์ ก็อยากจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่หรือไม่ส้าเร็จตาม              
ความต้องการ สิ่งนี จะท้าให้คนเราหยุดการแสวงหา ท้อแท้ และจะยอมรับสภาพไม่มีการดิ นรนอีก
ต่อไป ในทางตรงกันข้ามถ้าต้องการในระดับต่้ากว่าแต่ในระดับได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่   
คนก็จะเกิดความต้องการในขั นต่อไปอีก จนกระทั่งบรรลุถึงความต้องการระดับสูงคือ การได้รับ
ความส้าเร็จในชีวิต 

ซาเลนิค (Zalenick,1985, p.18 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550) ได้แบ่ง           
ความต้องการของมนุษย์ออกเป็นสองอย่าง โดยยึดทฤษฎีเกี่ยวกับการให้รางวัล ดังนี  

1.  ความต้องการภายนอก เป็นความต้องการเกี่ยวกับรายได้ตอบแทน ความมั่นคง              
ในการท้างานสภาพแวดล้อมทางภายภาพ ต้าแหน่งหน้าที่และการได้ท้างานตามความถนัด 

2.  ความต้องการภายใน ได้แก่ ความต้องการเข้าหมู่เข้าพวก ความเป็นเพื่อน ความรักใคร่
ความต้องการเป็นที่ยอกรับนับถือจากคนอื่น 

เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968, pp. 53 - 62 อ้างถึงใน มณี  หัสชู, 2549) ได้ศึกษาค้นคว้า
เพิ่มเติมจากทฤษฎีล้าดับขั นความต้องการของ Maslow และได้เสนอความคิดว่าการแยกปัจจัยสอง
อย่างที่เกี่ยวกับการจูงใจออกจากกัน ซึ่ง Herzberg เรียกว่าปัจจัยบ้าบัด (Hygiene Factors) กับปัจจัย
จูงใจ (Motivation Factors) โดยมีสมมติฐานว่า การได้รับการตอบสนองความต้องการบางอย่างนั น 
เป็นแค่เพียงช่วยป้องกันการร้องเรียน หรือลดความพยายามที่จะตั งใจท้างานให้ได้ผลสูงสุด แต่ใน
ขณะเดียวกัน Herzberg เชื่อว่าการได้รับตอบสนองต่อความต้องการบางอย่างช่วยเพิ่มพลังจูงใจใน
การท้างานและตัวนี คือปัจจัยที่แท้จริง 

Herzberg ได้สรุปถึงความต้องการของคนในองค์กร หรือการจูงใจจากการท้างานว่า 
ความพอใจในงานที่ท้าและไม่พอใจในงานที่ท้า ไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกันแต่มีสาเหตุมาจาก
ปัจจัย 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มที่หนึ่ง ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและความส้าเร็จของงานโดยตรง ถ้ามีอยู่ก็จะเป็นสิ่งที่จูงใจหรือ

ท้าให้เกิดความพอใจในงานที่ท้าอย่างมาก แต่ถ้าไม่มีไม่ได้หมายความว่า คนจะไม่มีความพอใจ    
ในงานที่ท้า ปัจจัยเหล่านี มีอยู่ 6 ชนิด คือ Herzberg (1968, pp. 56 - 58 อ้างถึงใน มณี  หัสชู, 2549) 

1.  ความส้าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท้างานได้เสร็จสิ นและประสบ
ผลส้าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันสิ่งที่จะเกิดขึ นและการแสดง
สิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลให้เห็นผลงานของบุคคล 
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2.  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา กลุ่มเพื่อน บุคคลในหน่วยงาน หรือจากบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนี อาจจะ
อยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 

3.  ลักษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคล ที่มีต่อลักษณะของงาน 
เช่น อาจเป็นงานประจ้า งานที่ดีต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เป็นงานที่ไม่ง่ายหรือยากเกินไป 

4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ้านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

5.  โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือ
ต้าแหน่งองบุคคลในองค์การ โดยมีการเพิ่มงานในความรับผิดชอบมากขึ น 

6.  การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลในองค์กรมีโอกาสได้เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ความช้านาญใหม่ ๆ ให้กับตนเอง 

กลุ่มที่สอง ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors)  
ปัจจัยที่เป็นข้อก้าหนดเบื องต้นที่จะท้าให้คนไม่พอใจในงานที่ท้า หากว่าสิ่งเหล่านี ไม่มีอยู่

ในงาน แต่ปัจจัยเหล่านี ไม่ใช่สิ่งจูงใจให้คนท้างานเพิ่มขึ น ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม
ในการท้างาน ปัจจัยเหล่านี มีอยู่ 7 ชนิด คือ (Herzberg 1968, pp. 59 - 60 อ้างถึงใน มณี  หัสชู, 2549) 

1.  ค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ
ต่อเงินเดือนที่เพิ่มขึ น 

2.  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ได้แก่ การติดต่อพบปะกันไม่ว่าจะเป็นทางกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อร่วมงาน 

3.  สถานภาพทางการท้างาน หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เป็นองค์ประกอบท้าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีเลขานุการ มีรถประจ้าต้าแหน่ง การมีอภิสิทธิ์ต่าง ๆ  

4.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร เช่น 
การให้อ้านาจแก่บุคคลในการเข้าด้าเนินงานได้ส้าเร็จ รวมถึงการติดต่อภายในองค์การ นั่นคือ
นโยบายขององค์การจะต้องเป็นที่แน่ชัด เพื่อให้บุคคลด้าเนินได้ถูกต้อง 

5.  สภาพการท้างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพ อันได้แก่ แสง การถ่ายเทอากาศ 
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ รวมทั งปริมาณงานตลอดจนเคร่ืองอ้านวย             
ความสะดวกในการท้างาน 

6.  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงาน เช่น 
ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงหรือไม่มั่นคงในองค์การ 
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7.  ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความรูค้วามสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด้าเนินงานหรือ
ความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจรวมหมายถึงความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บังคับบัญชา     
ในการที่จะให้ค้าแนะน้า หรือมอบหมายความรับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้อง ซึ่งสามารถสรุปได้ 
ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1  ความต้องการของคนในองค์กรตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) 
1.  ความส้าเร็จของงาน 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
6.  การพัฒนาตนเอง 

1.  ค่าตอบแทน 
2.  ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 
3.  สถานภาพทางการท้างาน 
4.  นโยบายและการบริหาร 
5.  สภาพการท้างาน 
6.  ความมั่นคงในงาน 
7.  ผู้บังคับบัญชา 

ส้าหรับแนวคิดของ Herzberg มีสิ่งส้าคัญประการหนึ่งที่จะต้องระลึกถึงเสมอ คือ แม้
องค์ประกอบที่ท้าให้เกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจจะมาจากองค์ประกอบ ที่แตกต่างกัน แต่
องค์ประกอบทั งสองนี  ไม่สามารถที่จะแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด ย่อมมีส่วนเกี่ยวข้องหรือ
คาบเกี่ยวกันบ้าง และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับทฤษฎีการจูงใจทั่วไปของ Maslow แล้ว จะพบว่า
องค์ประกอบด้านปัจจัยค ้าจุนเป็นเพียงการสนองความต้องการขั นต้่าเท่านั  น ส่วนองค์ประกอบด้าน
ปัจจัยจูงใจจะเป็นการสนองความต้องการขั นสูงของบุคคล (Herzberg, 1968, pp. 62 อ้างถึงใน มณี  
หัสชู, 2549) 

นีโก (Nergo, 1969, p. 2014 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550) ได้ให้ความเห็นว่า
การจูงใจคนให้เกิดความพึงพอใจในการท้างานนั น ได้แก่ การบริหารความเที่ยงธรรมส่งเสริมให้
สภาพการท้างานที่ดี ให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดอย่างเสรีให้ความมั่นคงในชีวิตและ              
ความ ก้าวหน้าในต้าแหน่งการงานยกย่องชมเชยแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแลให้ความสนิท
สนมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและต้องท้าตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 

บาร์นาร์ด (Bamard, 1972, pp. 142 - 149 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550)         
ได้กล่าวถึงบรรดาสิ่งจูงใจซึ่งหน่วยงานหรือผู้บริหารหน่วยงานจะใช้เป็นเคร่ืองมือกระตุ้นบุคคล
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพไว้หลายประการ คือ 
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1.  สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของหรือสภาวะทางกายภาพที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็น
การตอบแทนเป็นการชดเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วอย่างดี 

2.  สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุจัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส้าคัญในการช่วย
ส่งเสริมความร่วมมือในการท้างานกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี บุคลากรจะ
ได้รับแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต้าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษและการมีอ้านาจ เป็นต้น 

3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่
ท้างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ส้านักงาน สิ่งอ้านวยความสะดวกในการท้างานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส้าคัญ 
อันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท้างาน 

4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจซึ่งอยู่ระหว่างความมีอ้านาจที่สุดกับความท้อแท้
ที่สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการของ
บุคคลในด้านความภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัว
ตนเองและผู้อื่นรวมทั งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 

5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน
ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดีจะท้าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมงานกับหน่วยงาน 

6.  การปรับสภาพการท้างานให้เหมาะสมวิธีการและเจตคติของบุคคล หมายถึง              
การปรับปรุงต้าแหน่งงาน วิธีท้างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกัน 

7.  โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึก
มีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมี
ก้าลังใจในการปฏิบัติงาน 

8.  สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในด้านสังคมหรือความมั่นคง
ในสังคม ซึ่งจะท้าให้เกิดความรู้สึก มีความมั่นคงในการท้างาน 

แคทซ์ และคาร์น (Katz & Kahn, 1978, p. 226 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550)      
ซึ่งเป็นนักทฤษฎีที่ศึกษาองค์กรในระบบเปิด (Open System) เช่นกัน ก็ได้ท้าการศึกษาในเร่ืองของ
ปัจจัยที่มีความส้าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวว่า ส่วนประกอบที่ส้าคัญของ
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์กร นั น ถ้าจะวัดจากปัจจัยน้าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้นั น  
จะท้าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององค์กรหมายถึง    
การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั นปัจจัยต่าง ๆ 
คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ยังมีความส้าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กรด้วย 
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แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

1.  ความหมายของประสิทธิภาพ 
ค้าว่าประสิทธิภาพ เป็นค้าศัพท์ที่ใช้กันอย่างกว้างขวาง ไม่ว่าจะเป็นวงการบริหารธุรกิจ 

และรัฐกิจ ความหมายของค้านี  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 กลา่วไว้ว่า 
“ประสิทธิภาพ” หมายถึง ความสามารถที่ท้าให้เกิดผลในงานอย่างไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการอีกหลาย
ท่านได้ให้ค้าจ้ากัดความของประสิทธิภาพ ไว้ดังนี  

วรเดช  จันทรศร (2539, หน้า 1206 - 1207) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักของ
ประสิทธิภาพคือ การเปรียบเทียบต้นทุน (Input) กับผลงานหรือผลผลิต (Output) ถ้าจะท้างานให้มี
ประสิทธิภาพจะต้องใช้ต้นทุนสร้างผลงานหรือผลผลิตให้ได้มากที่สุด ถ้าหากท้างานโดยมีผลผลิต
น้อยก็เรียกว่า “ขาดประสิทธิภาพ” กล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่า ประสิทธิภาพคือการใช้ทรัพยากรให้ได้
ประโยชน์มากที่สุด แต่การท้างานให้มีประสิทธิภาพโดยไม่สิ นเปลืองงบประมาณ หรือไม่ต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ น อาจท้าให้ประสิทธิภาพของงานเสียไปได้ เช่น เมื่อพยายามลดหน่วยของค่าใช้จ่าย 
ให้ต่้าลงท้าให้ได้ประสิทธิภาพเพิ่มขึ นแต่คุณภาพที่ได้อาจลดลง 

ปีเตอร์สัน และพลาวแมน (Peterson & Plowman, 1953, p. 433 อ้างถึงใน ปัญญา                    
บูรณะนันทสิร,ิ 2550, หน้า 8) ได้กล่าวถึงความหมายของค้าว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้าน
ธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิตในความหมายอย่างกว้างขวาง             
หมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ
(Competence and Capacity) ในการผลิตการด้าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดนั น 
ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการในเวลาที่เหมาะสมและต้นทุน
น้อยที่สุด เมื่อค้านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที่อยู่ ดังนั น แนวความคิดของค้าว่า
ประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี จึงมีองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) 
ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method)   

มิลเลท (Millet, 1954, p. 4 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550, หน้า 9) ให้นิยามว่า  
ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท้าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก้าไรจากการ
ปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชนโดยพิจารณาจาก 

1.  การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Service) 
2.  การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
3.  การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) 
4.  การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) 
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5.  การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 
ไซมอน (Simon, 1960, pp. 180 - 181 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิร,ิ 2550) กล่าวว่าถ้า

งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน้าเข้า (Input) กับ ผลผลิต (Output) ที่
ได้รับออกมา ซึ่งสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิต ถ้าเป็นหน่วยงานราชการของรัฐ จะบวก
ความพึงพอใจของผู้รับบริการเข้าไปด้วยเขียนเป็นสูตรได้ดังนี  คือ 

E = (O-I) + S 
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงานที่ได้รับออกมา         
O = Output คือ ผลิตหรือผลงานที่ได้รับออกมา 
I = Input   คือ ปัจจัยน้าเข้าหรือทรัพยากรในการบริหารที่ใช้ไป 
S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

เมื่อพิจารณาสูตรข้างต้นแล้ว จะเห็นได้ว่า ในเชิงธุรกิจนั น ประสิทธิภาพจะตั งอยู่บน
รากฐานของก้าไร นั่นคือการที่สามารถผลิตงานออกมาในปริมาณให้ได้มาก โดยใช้ต้นทุนหรือ
ปัจจัยน้าเข้าให้น้อย ส่วนทางด้านการบริหารราชการนั น ประสิทธิภาพจะมุ่งไปที่ความพึงพอใจของ
ประชาชนผู้รับบริการเป็นส้าคัญ 

จากแนวคิดในเร่ืองประสิทธิภาพข้างต้น อาจกล่าวโดยสรุปว่าประสิทธิภาพของการท้างาน
ในเชิงการบริหารธุรกิจนั น หมายถึง การใช้ต้นทุนการผลิตให้น้อยแต่ได้ก้าไรมาก ซึ่งผลิตผล
จ้านวนมากและประหยัดเวลาที่สุด ส้าหรับประสิทธิภาพในความหมายเชิงสังคมศาสตร์นั น ปัจจัย
น้าเข้า หมายถึง คุณสมบัติในด้านความสามารถ ความพยายาม ความคล่องแคล่ว และความพร้อม
ของผู้ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยน้าออก หมายถึง การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรและสร้างความ     
พึงพอใจแก่ผู้รับบริการ  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (2546, หน้า 667) ได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธิภาพว่าหมายถึง ความสามารถอันท้าให้เกิดผลในงาน 

อุทัย  หิรัญโต (2525, หน้า 123) กล่าวว่าค้าว่า ประสิทธิภาพในวงธุรกิจหมายถึงการจัดการ 
ที่ได้รับผลก้าไรหรือขาดทุน ส้าหรับในการบริหารงานราชการในทางปฏิบัติวัดประสิทธิภาพ                
ได้ยากมากวิธีวัดประสิทธิภาพที่ใช้ในวงราชการ จึงหมายรวมถึงผลการปฏิบัติงานที่ยังให้เกิดความ
พึงพอใจและประโยชน์แก่มวลมนุษย์ ดังนั น ประสิทธิภาพในทางราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่า
ทางสังคมจึงไม่จ้าเป็นต้องประหยัดหรือมีก้าไร เพราะงานบางอย่างถ้าจะท้าอย่างประหยัด อาจไม่มี
ประสิทธิภาพก็ได้นอกจากนี การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องพิจารณาค้าว่า “ประสิทธิผล” 
ประกอบด้วย ค้าว่าประสิทธิผล หมายถึง ผลส้าเร็จของการบริหารที่บรรลุถึงเป้าหมายที่ก้าหนดไว้
ซึ่งอาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพก็ได้เพราะประสิทธิผลเพียงแต่พิจารณาถึงผลงาน
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ที่ได้รับเท่านั นลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิผลคือ การบรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพคือ การใช้ทรัพยากรการบริหารอย่างประหยัดเกิดผลรวดเร็วโดยการน้าเข้ามาพิจารณา
ด้วย 

เสาวภาคย์  ดีวาจา (2529, หน้า 22) สรุปไว้ว่า ประสิทธิภาพในการท้างานหมายถึง     
ความพร้อมและความพยายามและรวมไปถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้ส้าเร็จ 

ปรัชญา  เวสารัชช์ (2529) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการบริหารงานไว้สาม
ประการ ประการแรกเกี่ยวกับงานโดยตรงคือ งานที่ออกมานั นเกิดผลได้เร็วกว่าก้าหนดหรือผลงาน
ที่มีคุณภาพและผลงานสูงกว่าก้าหนด ประการที่สองเกี่ยวกับผู้บริหารผู้บริหารมีความสามารถ
ท้างานโดยตลอดไม่มีการหยุดหรือชะงักงันและมีทักษะในเร่ืองการบริหารงานในการวางแผนงาน
การจัดองค์กร การมอบหมายงาน การสั่งการ การตรวจสอบควบคุมงานที่มีระบบและเป็น
กระบวนการรวมทั งการตัดสินใจ ประการที่สามเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานผู้ร่วมงานท้างานได้อย่างมี
ความสุขไม่มีปัญหาข้อขัดแย้งมีการสร้างสัมพันธ์อันดีต่อกันในการปฏิบัติงานการประสานงานและ
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรเป็นไปด้วยดี 

รุ่ง  แก้วแดง (2536, หน้า 169) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถที่
ท้าให้งานเกิดความส้าเร็จ ซึ่งประสิทธิภาพมุ่งเน้นที่ความสามารถในการด้าเนินงานหรือการประสม 
ประสานใช้ทรัพยากรอันมีจ้ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด หรือสูญเสียประโยชน์น้อยที่สุดจึงเป็นเร่ือง
เกี่ยวข้องกับความสามารถของบุคคล 

วรรณา  ประเสริฐสุข (2537, หน้า 8) กล่าวว่า นักเศรษฐศาสตร์ได้เสนอแนวคิดเร่ือง
ประสิทธิภาพไว้ 2 ด้าน คือ ประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนและประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยน
และประสิทธิภาพในการผลิตประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนหมายถึงการแจกจ่ายสินค้าและบริการ 
ในหมู่ประชาชนซึงการแจกจ่ายนั นมีส่วนท้าให้ตนเกิดความพึงพอใจและก่อให้เกิดอรรถประโยชน์
ส่วนประสิทธิภาพในการผลิต หมายถึง ความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการ โดยเสียค่าใช้ 
จ่ายน้อยที่สุด 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2548, หน้า 130) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ ดังนี 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลดีมากที่สุด โดยสิ นเปลือง
ค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดคือ การลดค่าใช้จ่ายทางด้านวัสดุและบุคลากรลง ในขณะที่ต้องเพิ่มความแม่นตรง 
ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารให้มากยิ่งขึ น 

ชาญวิทย์  มูลโคตร (2538, หน้า 7) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ
เป็นการลดต้นทุนในการผลิตรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถในการผลิตการด้าเนินงานด้านธุรกิจที่ถือว่าเป็นประสิทธิภาพสูงสุดนั น ก็เพื่อการผลิต
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สินค้าหรือบริหารในด้านปริมาณและคุณภาพที่ต้องการในการที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเพื่อ
ค้านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพทางด้าน
ธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) 
และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2536, หน้า 2) ชี ให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่
วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณาคือ 

1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input) ได้แก่การใช้ทรัพยากร
การบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2.  ประสิทธิภาพในมติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท้างานที่ถูกต้องได้
มาตรฐานรวดเร็วและใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 

3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท้างานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชนต์่อสังคม เกิดผลก้าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส้านึกที่ดีต่อการท้างานและบริการเป็นที่
พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2536, หน้า 18) ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความ สามารถ
ในการสร้างผลงานหรือผลส้าเร็จออกมา โดยผลงานที่ได้มีคุณค่ามากกว่าทรัพยากรที่ใช้ไป กล่าวคือ 
สามารถผลิตของได้เพิ่มสูงขึ นกว่าเดิม โดยที่มีต้นทุนไม่เพิ่มหรือ ไม่เช่นนั นก็อาจเป็นว่าสามารถ
ผลิตของทุกอย่างได้มากเหมือนเดิม แต่มีการใช้ต้นทุนน้อยลงกว่าเดิม 

นิตย์  สัมมาพันธ์ (2546, หน้า 207) ได้ให้แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ ดังนี   
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่จะน้าทรัพยากรที่มีอยู่ออกมาใช้อย่างประหยัดในการพยายาม 
ที่จะบรรลุเป้าหมายที่ได้ก้าหนดเอาไว้แล้ว หรือตามที่ได้รับมอบหมาย Peter  F. Drucker กล่าวไว้
สั น ๆ ได้แก่ “ประสิทธิภาพ คือ การกระท้าสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม” (Doing Things 
Right) ประสิทธิภาพมี 2 อย่าง ได้แก่ ประสิทธิภาพด้านต้นทุน (Cost Efficiency) กับประสิทธิภาพ
ด้านเวลา (Time Efficiency)  

จากแนวความคิดข้างต้นสรุปได้ว่าประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการด้าเนิน 
การใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด อันก่อให้เกิดคุณภาพของงานหรือผลผลิต
ตามเป้าหมายที่ตั งไว้ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

เสนาะ  ติเยาว์ (2544) กล่าวถึง แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท้างาน                 
ความพึงพอใจในการท้างานของบุคคลในองค์การ มีผลต่อความส้าเร็จของงานและองค์การ รวมทั ง
ความสุขของผู้ท้างานด้วย องค์การใดก็ตามหากบุคคลในองค์การไม่มีความพึงพอใจในการท้างาน  
ก็จะเป็นมูลเหตุหนึ่งที่ท้าให้ผลงาน และการปฏิบัติงานต้่าคุณภาพของงานลดลง  เมื่อมีการขาดงาน 
ลาออกจากงาน หรือ อาจก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรม และปัญหาทางวินัยได้อีกด้วยแต่ในทาง
ตรงกันข้าม หากองค์การมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการท้างานสูง จะมีผลบวกต่อการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี  ความพึงพอใจในการท้างานยังเป็นเคร่ืองหมายแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
และภาวะของผู้บริหารองค์การ ดังนั น ถ้าหากหน่วยงานใดได้เห็นความส้าคัญของการสร้าง                 
ความพึงพอใจในการท้างานให้เกิดขึ นกับคนในหน่วยงานของตน และมีความเข้าใจในปัจจัย หรือ
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท้างาน อีกทั งตระหนักอยู่เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจ 
นั นสามารถเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสภาพการณ์หรือตามเวลา 

การศึกษาในด้านความพึงพอใจในงาน เร่ิมต้นจากการศึกษาของ มาโย (Mayo) และคณะ
ที่เมืองฮอร์ธอร์น (Hawthone Studies) ในปี พ.ศ. 1930 และความพึงพอใจงานก็ได้ปรากฏเป็นงาน 
วิจัยครั งแรกของ ฮอพพอค (Hoppock) เขาได้ศึกษาความพึงพอใจงานโดยรวมปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็น
ความรู้สึกทางด้านจิตใจ เช่น แรงจูงใจ ความสนใจ สภาพทางด้านบุคคล เช่น อายุ ประสบการณ์ 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการท้างาน เช่น ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี เป็น
มูลเหตุให้บุคคลรู้สึกว่าเขามีความพึงพอใจขึ นในการท้างาน 

มาสโลว์ (Maslow, 1943 อ้างถึงใน เกษรินทร์  วิริยะอาภรณ์, 2545) ศึกษาความต้องการ
ของมนุษย์และเป็นผู้ก่อตั งทฤษฎีการจูงใจ (Motivation) ได้ตั งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมไว้  
ดังนี  

1.  สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรม 
1.1  ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี มีอยู่ตลอดไม่มีที่สิ นสุด 
1.2  ความต้องการที่ได้รับการสนองตอบแล้ว ก็จะมิใช่แรงจูงใจส้าหรับพฤติกรรม

ต่อไป 
1.3  ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล้าดับขั นจากต่้าไปหาสูงตามล้า  ดับ 

ความส้าคัญ 
1.4  ลักษณะของการจูงใจเป็นไปตามล้าดับขั นความต้องการ (Hierarchy of Needs) 

ตามล้าดับขั นบันได คือ 
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1.4.1  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) คือ ความต้องการสรีระ
พื นฐานที่จ้าเป็นส้าหรับความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรคที่
อยู่อาศัย 

1.4.2  ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or Safely) คือ 
ความต้องการที่จะมีกินมีใช้ อย่างเพียงพอ มีที่อยู่อาศัยที่มั่งคงปลอดภัย เช่น มีงานท้ามีรายได้
ตลอดไป 

1.4.3  ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belonging Needs) คือ ความต้องการ
ด้านความรัก ความเมตตา และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม เป็นความต้องการที่จะมีความ
นิยมชมชอบซึ่งกันและกัน เช่น ต้องการมีเพื่อนร่วมคิดร่วมท้างานเป็นหมู่คณะ ต้องการให้บุคคล
ข้างเคียงมีความรักใคร่เอ็นดู ต้องการมีเพื่อนสนิทที่ไว้ใจได้ ต้องการมีส่วนร่วมท้างานกับผู้ที่        
พึงพอใจ 

1.4.4  ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem Needs or Egoistic Needs) 
คือ ต้องการมีฐานะ ต้องการมีเกียรติยศและการมีชื่อเสียง ต้องการมีอ้านาจและบทบาทในสังคม 
เช่น ต้องการแสดงความรู้ ความสามารถที่ตนมีอยู่ให้ผู้อ่ืนเห็น ต้องการเป็นผู้น้าของหมู่คณะ 

1.4.5  ความต้องการที่จะได้รับความส้าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self- 
Realization or Self - Actualization) คือ ความต้องการศักดิ์ศรี และใช้ความรู้ ความสามารถของ
ตนเองท้ากิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งหวังให้เกิดผลส้าเร็จ เช่น พยายามศึกษาหาความรู้ หรือปฏิบัติงานจน
ได้ฐานะหรือต้าแหน่งที่มุ่งหวัง ด้วยความพยายามของตนเองในทางที่ถูกต้อง 

แมกเกรเกอร์ (McGregor, 1960 อ้างถึงใน อุทัย  เลาหวิเชียร, 2548) ศึกษาทัศนคติของ
ผู้บังคับบัญชาต่อลูกน้องเกิดเป็น 

1.  ทฤษฎี X เป็นการใช้ไม้แข็ง มองธรรมชาติของมนุษย์ของคนที่เลวร้าย 
1.1  เชื่อว่าคนขี เกียจไม่ชอบท้างานต้องบังคับ 
1.2  คนโดยทั่วไปเกียจคร้าน กล่าว คือต้องการท้างานน้อยที่สุด 
1.3  ขาดความกระตือรือร้นไม่ชอบความรับผิดชอบปรารถนาที่จะเป็นผู้ตามมากกว่า 
1.4  ไม่ฉลาดนับถือแต่ตัวเองเพิกเฉยต่อความต้องการขององค์การ 
1.5  ไม่ฉลาด 

2.  ทฤษฎี Y เป็นการใช้ไม้อ่อน เชื่อว่าคนมีความรับผิดชอบ และมีความคิดในทาง
สร้างสรรค์เพื่อท้างานให้ส้าเร็จ ควรให้เขาแสดงความสามารถให้เต็มที่ 

2.1  คนธรรมดาไม่ใช่ไม่ชอบท้างานหรือคนไม่ได้เกียจคร้าน 
2.2  การควบคุมภายนอก ไม่ใช่เป็นวิถีทางซึ่งจะได้มาซึ่งงาน 
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2.3  ความพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ เป็นรางวัลที่มีความส้าคัญที่จะท้าให้
คนมีความผูกพันกับองค์การ 

2.4  คนโดยทั่วไปเรียนรู้เพื่อแสวงหาความรับผิดชอบต่อไป 
2.5  คนทั่วไปส่วนใหญ่อาศัยภาวะสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาองค์การ 
2.6  ในปัจจุบันศักยภาพของคนยังไม่ได้น้าไปใช้ 

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะเห็นได้ว่า 
ภาพรวมหลัก ๆ ได้แยกออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นแรงชักจูง หรือเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคล
กระท้าอย่างเต็มความสามารถ ได้แก่ ความต้องการความสมหวังในชีวิต ความต้องการได้รับ               
การยกย่องนับถือ ความรับผิดชอบ การมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และส่วนที่ 2 คือส่วน
เกื อหนุนหรือได้รับการควบคุม ได้แก่ เงินเดือน การควบคุม การบังคับบัญชา เป็นต้น ซึ่งสิ่งต่าง ๆ
เหล่านี ล้วนเป็นปัจจัยที่ส้าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 

ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่นเป็นรูปแบบของการปกครองตนเอง (Local Self Government) ได้มี

นักวิชาการให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน 
มอนตากู (Montagu, 1984 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของ          

การปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่ผู้บริหารของหน่วย               
การปกครองท้องถิ่นมาจากการเลือกตั งโดยอิสระ มีอ้านาจอิสระและมีความรับผิดชอบที่สามารถ
ใช้ได้โดยปลอดจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง หรือภูมิภาคแต่ยังอยู่ภายใต้
กฎหมายว่าด้วยอ้านาจสูงสุดของประเทศไม่ใช่รัฐอิสระ 

ร๊อบสัน (Robson, 1953 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของ           
การปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง หน่วยการปกครองที่รัฐจัดตั งขึ นโดยให้มี
อ้านาจอิสระในการปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมายและมีองค์กรที่จ้าเป็น 
(Necessary Organization) เพื่อปฏิบัติหน้าที่ตามความมุ่งหมายของการปกครองท้องถิ่นนั น ๆ ทั งนี 
อ้านาจอิสระในการปกครองตนเองดังกล่าว จะต้องไม่กระทบกระเทือนต่ออ้านาจอธิปไตยของรัฐ 

คลาร์ก (Clarke, 1957 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายการปกครอง
ท้องถิ่น หมายถึง การปกครองระดับรองของประเทศหรือรัฐที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การบริการประชาชนในเขตพื นที่หนึ่งพื นที่ใดโดยเฉพาะจัดตั งและอยู่ในการก้ากับดูแลของรัฐบาลกลาง 
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วิท (Wit, 1967 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของการปกครอง
ท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ้านาจหรือกระจายอ้านาจไปให้หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นที่ไม่ได้เป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลางเพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีโอกาสใน
การปกครองร่วมกัน รับผิดชอบทั งหมดหรือบางส่วนในการบริหารท้องถิ่น รัฐบาลท้องถิ่นเป็น
รัฐบาลที่มาจากประชาชนในท้องถิ่นมีอ้านาจในการตัดสินใจและด้าเนินการภายในท้องถิ่นของตน 

ฮอลโลเว (Holloway, 1951 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของ 
การปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีจ้านวน
ประชากร ตามหลักเกณฑ์ที่ก้าหนด มีอ้านาจปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเองและมี
สภาท้องถิ่น ที่สมาชิกมาจากการเลือกตั งของประชาชน 

ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2526 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมาย
ของการปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง ระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่อง 
มาจากการกระจายอ้านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี  จึงเกิดมีองค์กรที่ท้าหน้าที่ปกครอง
ท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั น ๆ ถูกจัดตั ง และควบคุมโดยรัฐบาลแต่มีอ้านาจในการก้าหนดนโยบาย
และควบคุมให้มีการปฏิบัต ิให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้ 

ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (2518 อ้างถึงใน สุวรรณ  พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของ                
การปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางเปิดโอกาสให้
ประชาชนในท้องถิ่นได้มีส่วนร่วม ในการจัดบริการสาธารณะบางประการ เพื่อชุมชนของตน การที่
ท้องถิ่นจะมีอ้านาจหน้าที่ และมีความเป็นอิสระในการด้าเนินงานมากน้อยเพียงใดนั น จะขึ นอยู่กับ
ระบบการปกครองท้องถิ่นแต่ละประเทศยึดถือ 

อุทัย  หิรัญโต (2523 อ้างถึงใน สุวรรณ พิณตานนท์, 2546) ให้ความหมายของ                       
การปกครองท้องถิ่นว่า หมายถึง การปกครองที่รัฐบาล มอบอ้านาจให้หน่วยการปกครองระดับรอง 
ของรัฐหรือกระจายอ้านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหน่ึงจัดการปกครอง และด้าเนินการ
บาง อย่างเพื่อผลประโยชน์ของรัฐ และผลประโยชน์ของท้องถิ่นโดยตรง การบริหารงานท้องถิ่นมี
องค์การที่ประกอบด้วย เจา้หน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั งมาทั งหมดหรือบางส่วน ทั งนี มีความอิสระ
ในการบริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมโดยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

จากความหมายของการปกครองท้องถิ่นที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการปกครอง
ท้องถิ่น หมายถึง การปกครองระดับรองของรัฐ ซึ่งรัฐจัดตั งขึ นเพื่อกระจายอ้านาจการปกครองทั ง
การเมืองและทางการบริหารให้ประชาชนในท้องถิ่น จัดการปกครองและด้าเนินการ บางอย่างเพื่อ
แก้ปัญหา และสนองตอบความต้องการของตนเอง โดยมีอ้านาจอิสระในการปกครองตนเอง 
สามารถก้าหนดนโยบายและบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบายหรือ ความต้องการของตนเอง
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ภายใต้ขอบเขตของกฎหมายว่าด้วยอ้านาจสูงสุดของประเทศ โดยมีองค์การที่มาจากการเลือกตั ง
ของประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้ปฎิบัติหน้าที่ตามความมุ่งหมายของท้องถิ่นนั น ๆ 

ลักษณะของการปกครองท้องถิ่น  
สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค้าแหง (2547 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 

2550) เน่ืองจากการปกครองท้องถิ่นในรูปของการปกครองตนเอง (Local Government) เป็นการ
ปกครองที่ให้ความส้าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่น และการมีอ้านาจอิสระใน           
การปกครองตนเองภายใต้กฎหมายของรัฐหรือประเทศนั น ๆ ดังนั น ลักษณะของการปกครอง
ท้องถิ่นที่ส้าคัญ จึงมีดังนี    

1.  มีสถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หน่วยการปกครองท้องถิ่น จะต้องมีการจัดตั ง
ขึ นโดยกฎหมาย 

2.  มีพื นที่และระดับ (Area and Legal) หน่วยการปกครองท้องถิ่น จะต้องมีพื นที่การ
ปกครองที่แน่นอน ชัดเจน และควรจะต้องมีการแบ่งระดับการปกครองท้องถิ่นว่ามีกี่ระดับ เช่น 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ เป็นต้น เกณฑ์ที่ใช้ในการก้าหนดพื นที่และระดับของการปกครอง
ท้องถิ่นมีมากมาย เช่น สภาพภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ ความส้านึกในการปกครองตนเองของ
ประชาชน ประสิทธิภาพในการบริหารรายได้ และความหนาแน่นของประชากร เป็นต้นส้าหรับ
ประเทศไทยมีเกณฑ์การจัดตั งและยกฐานะหน่วยการปกครองท้องถิ่น 3 ประการ คือรายได้
ย้อนหลัง 3 ปี ไม่รวมเงินอุดหนุนจ้านวนประชากรและขนาดพื นที่ 

3.  มีการกระจายอ้านาจและหน้าที่ (Devolution Power and Function) การปกครอง
ท้องถิ่นจะต้องมีการกระจายอ้านาจการปกครองไปให้ท้องถิ่น โดยก้าหนดอ้านาจและหน้าที่ของ
หน่วยการปกครองในกฎหมายอย่างชัดเจน ดังนั น การที่หน่วยการปกครองท้องถิ่น จะมีอ้านาจและ
หน้าที่มากน้อยเพียงใด ขึ นอยู่กับนโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นส้าคัญ 

4.  มีความเป็นนิติบุคคล (Artificial Person) หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องเป็น
องค์การนิติบุคคล โดยเอกเทศจากองค์การของรัฐบาลกลาง ทั งนี เพื่อด้าเนินงานที่ถูกต้องตาม
กฎหมาย และเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน เพราะหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมี
งบประมาณ ทรัพย์สิน หนี สินและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานของตนเอง 

5.  มีการเลือกตั ง (Election) การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีหน่วยการปกครองที่มาจาก  
การเลือกตั งโดยประชาชนในท้องถิ่นเป็นส้าคัญ กล่าวคือจะต้องให้สิทธิแก่ประชาชนในท้องถิ่น   
ในการเลือกตั งคณะเจ้าหน้าที่ผู้บริหารการปกครองท้องถิ่นทั งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการมี
ส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของประชาชน (Political Participation)  
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6.  มีอ้านาจอิสระ (Autonomy) หน่วยการปกครองท้องถิ่น จะต้องไม่อยู่ในสายบังคับ
บัญชาของหน่วยงานรัฐบาลกลาง และมีอ้านาจอิสระในการก้าหนดนโยบาย และการบริหารงาน
ภายใต้ของขอบเขตของกฎหมาย สามารถก้าหนดนโยบาย ออกกฎข้อบังคับ เพื่อก้ากับควบคุมให้มี
การปฏิบัติตามนโยบาย หรือความต้องการของท้องถิ่น และสามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการ
ปฏิบัติกิจการในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

7.  มีงบประมาณของตนเอง หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ้านาจในการจัดเก็บภาษี
รายได้ ตามขอบเขตที่กฎหมายให้อ้านาจในการจัดเก็บ เพื่อให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะท้านุ
บ้ารุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า 

8.  มีการก้ากับดูแลของรัฐ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีฐานะเป็นหน่วยการ
ปกครองระดับรองของรัฐและอยู่ในการก้ากับดูแลของรัฐ เพื่อประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม
และความมั่นคงแห่งรัฐ 

การด้าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค้าแหง (2547 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 

2550) จากที่กล่าวมาข้างต้นแล้วว่าการปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองระดับรองของรัฐ ซึ่งรัฐ  
จัดตั งขึ นเพื่อกระจายอ้านาจการปกครองทั งทางการเมืองและทางการบริหารให้ประชาชนใน
ท้องถิ่น จัดการปกครองและด้าเนินการบางอย่าง เพื่อแก้ปัญหาและสนองตอบความต้องการของตน 
ภายใต้ขอบเขตของกฎหมายว่าด้วยอ้านาจสูงสุดของประเทศ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีความ
เป็นอิสระในการปกครองตนเอง สามารถก้าหนดนโยบายและบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบาย
หรือความต้องการของตนเอง โดยมีองค์กรที่มาจากการเลือกตั งของประชาชนในท้องถิ่นเป็น
ผู้ปฎิบัติหน้าที่ตามความมุ่งหมายของท้องถิ่นนั น ๆ ดังนั น ภารกิจและหน้าที่ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จึงได้แก่ การแก้ไขปัญหาและสนองตอบความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น
ภายใต้ขอบเขตของกฎหมาย และสนองตอบความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นตามที่กฎหมาย
จัดตั งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทก้าหนดและพระราชบัญญัติก้าหนดแผนและ
ขั นตอนการกระจายอ้านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติไว้ โดยปกติจะ
เรียกภารกิจและหน้าที่ขององค์กรปกครองท้องถิ่นว่า “การพัฒนาท้องถิ่น” 

ความส้าคัญของการปกครองท้องถิ่น   
เน่ืองจากการปกครองท้องถิ่นตั งอยู่บนพื นฐานของหลักการกระจายอ้านาจให้ท้องถิ่น

ปกครองตนเอง ดังนั น การปกครองท้องถิ่นจึงมีความส้าคัญ ดังนี  
1.  การปกครองท้องถิ่นท้าให้มีการพัฒนาทางการเมือง 
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ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2526 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550) เน่ืองจากการ
ปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองที่มีการกระจายอ้านาจทั งทางการเมืองและการบริหารให้ท้องถิ่น
ปกครองตนเอง ดังนั นประชาชนในท้องถิ่นจึงได้มีโอกาสเรียนรู้และมีความเข้าใจในระบบการเมือง 
รู้ถึงการเข้ามามีบทบาทหรือส่วนร่วมทางการเมือง ซึ่งได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเลือกตั ง การมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของพรรคการเมือง การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วม  
ในการจัดตั งและการรวมกลุ่มผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในการแสดงออกของประชาชนด้วย
วิธีการต่าง ๆ เช่น การเดินขบวน (Demonstration) การนั่งประท้วง (Sit - In) อันจะท้าให้ประชาชน
ในท้องถิ่นเข้าใจถึงระบบการปกครองตนเอง เข้าใจถึงคุณค่าของการควบคุมโดยประชาชน 
(Popular Control) ในที่สุดก็จะท้าให้เกิดการพัฒนาทางการเมืองได้  

2.  การปกครองท้องถิ่นท้าให้มีการพัฒนาประชาธิปไตย เนื่องจากหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นมีความใกล้ชิดและมีผลกระทบโดยตรงต่อผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นจึง
สามารถดึงดูดความสนใจของประชาชนในท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี ประกอบกับหน่วยงานการ
ปกครองท้องถิ่นเป็นภาพจ้าลองการเมืองของชาติ มีกิจกรรมทางการเมืองหลายอย่าง ที่ชักน้าให้
ประชาชนในท้องถิ่น ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เช่น การเลือกตั งท้าให้ประชาชน
ในท้องถิ่นได้รู้ถึงวิธีการเลือกตั ง การตัดสินใจ การบริหาร การเมืองท้องถิ่น และการต่อสู้แข่งขันกัน
ตามวิถีทางการเมือง ซึ่งถือเป็นการเรียนรู้การปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย ให้มี            
ความรอบรู้อย่างแจ่มแจ้งทางการเมือง (Political Maturity) อันจะน้าไปสู่การสร้างประชาธิปไตย 
ในระดับชาติให้มั่นคงต่อไป   

3.  การปกครองท้องถิ่นท้าให้พัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมของท้องถิ่น เน่ืองจากหน่วย 
งานการปกครองท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นปกครองตนเอง ตั งแต่การก้าหนด
นโยบายและการควบคุมให้เป็นไปตามนโยบายที่ท้องถิ่นต้องการ ซึ่งโดยทั่วไปทุกท้องถิ่นต่างก็มี
ความต้องการที่เหมือนกัน คือต้องการให้ท้องถิ่นของตนเองมีความเจริญก้าวหน้า มีฐานะเศรษฐกิจ  
ที่ดี มีความเป็นอยู่ที่ดีและสะดวกสบาย ดังนั น หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีภารกิจในการสร้าง 
สรรค์ ความเจริญทั งทางเศรษฐกิจและสังคมให้แก่ท้องถิ่นนั่นย่อมแสดงว่าการปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป็นเคร่ืองมือที่ส้าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองระดับรองของรัฐ 
ซึ่งจัดตั งขึ นเพื่อกระจายอ้านาจการปกครองทั งทางการเมืองและทางการบริหารให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นจัดการปกครอง และด้าเนินการบางอย่างเพื่อแก้ไขปัญหาและสนองตอบความต้องการของ
ตนเอง โดยมีอ้านาจอิสระในการปกครองตนเอง สามารถก้าหนดนโยบายและบริหารงานให้เป็นไป
ตามนโยบายหรือความต้องการของตนเอง ภายใต้ขอบเขตกฎหมายว่าด้วยอ้านาจสูงสุดของประเทศ  
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โดยมีหน่วยการปกครองท้องถิ่นซึ่งเป็นองค์กรที่มาจากการเลือกตั งของประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้
ปฏิบัติหน้าที่ให้ส้าเร็จลุล่วงตามความมุ่งหมายของท้องถิ่นนั น ๆ 

หน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่น   
ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2526, หน้า 67 - 68 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550)  

ถึงแม้ว่าการปกครองท้องถิ่นจะสามารถแก้ไขปัญหาและสนองตอบความต้องการของประชาชนใน
ท้องถิ่นได้ตรงกับสภาพความเป็นจริง มากกว่าการปกครองโดยรัฐบาลกลางก็ตาม แต่การก้าหนด
หน้าที่รับผิดชอบของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นให้เหมาะสมกับความสามารถและความพร้อม
ของท้องถิ่นว่าเป็นสิ่งส้าคัญ เพราะถ้าก้าหนดหน้าที่รับผิดชอบมากเกินไปอาจท้าให้การปกครอง
ท้องถิ่นไม่ประสบผลส้าเร็จเท่าที่ควร ฉะนั น เพื่อให้การก้าหนดหน้าที่รับผิดชอบของหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นเป็นไปอย่างเหมาะสมจึงควรจะต้องค้านึงถึงประเด็นส้าคัญ 3 ประการ คือ ก้าลังเงิน  
ก้าลังคนและความสามารถของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และประโยชน์ของท้องถิ่น ส้าหรับการก้าหนด
หน้าที่รับผิดชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่นสามารถกระท้าได้ 2 ลักษณะ คือ  

1.  บัญญัติไว้ในกฎหมายอันเป็นการทั่วไป เพื่อให้ทุกหน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็น
แบบอย่างเดียวกัน เช่น การตราพระราชบัญญัติสภาต้าบลและองค์การบริหารส่วนต้าบล พ.ศ. 2537  
ได้มีการก้าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต้าบลไว้เป็นการทั่วไป เพื่อให้ทุก
องค์การบริหารส่วนต้าบลมีหน้าที่รับผิดชอบเหมือนกัน   

2.  บัญญัติไว้ในกฎหมายอันเป็นการเฉพาะเจาะจง แต่ละหน่วยการปกครองท้องถิ่น เช่น
การตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 ได้มีการก้าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบของกรุงเทพมหานครไว้เป็นการเฉพาะเจาะจง  

ชูวงศ์  ฉายะบุตร (2539 อ้างถึงใน ปัญญา  บูรณะนันทสิริ, 2550) ส่วนขอบเขตหน้าที่
รับผิดชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั น พอสรุปได้ดังนี    

1.  งานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท้องถิ่นและงานเกี่ยวกับการอ้านวยความสะดวกในชีวิต
ความเป็นอยู่ของชุมชนท้องถิ่น (Environmental Service and Conveniences or Communical Service)  
เช่น พิพิธภัณฑ์ท้องถิ่น โบราณสถานของท้องถิ่น การอนุรักษ์ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม              
การก่อสร้างถนน การก่อสร้างสะพาน การจัดสวนสาธารณะ และการก้าจัดขยะมูลฝอย เป็นต้น   

2.  งานเกี่ยวกับการป้องกันภัยและรักษาความปลอดภัย (Protective Service) เช่น                
งานต้ารวจและงานดับเพลิง เป็นต้น   

3.  งานเกี่ยวกับสวัสดิการสังคม (Social Welfare Service) เช่น การจัดให้มีหน่วยงาน
สาธารณสุข จัดให้มีศูนย์เยาวชน การจัดให้มีสถานสงเคราะห์เด็ก คนชราและคนพิการ การจัดให้มี
ห้องสมุดส้าหรับประชาชนในท้องถิ่น เป็นต้น   
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4.  งานเกี่ยวกับการพาณิชย์ของท้องถิ่น (The Trading or Commercial Service)              
งานประเภทนี  เป็นกิจกรรมที่ให้บริการแก่ประชาชนในท้องถิ่น ซึ่งหากปล่อยให้เอกชนเข้ามา
ด้าเนินกิจการอาจไม่ได้รับผลดีเท่าที่ควร เช่น การจัดตั งสถานธนานุบาล การจัดตลาด การจัดบริการ
เดินรถและกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีรายได้ เป็นต้น  

ข้อมูลทั่วไปอ าเภอโป่งน  าร้อน 

ข้อมูลทั่วไปของอ้าเภอโป่งน ้าร้อน 
ขนาดและที่ตั ง 
อ้าเภอโป่งน ้าร้อน อยู่ทางทิศเหนือของจังหวัดจันทบุรี ห่างจากตัวจังหวัดระยะทาง 42  

กิโลเมตร ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 276 กโิลเมตร มีเนื อที่รวมทั งสิ น 997.29 กิโลเมตร
หรือ 623,306.28 ไร่ มีพื นที่ติดต่อแนวชายแดนประเทศกัมพูชา ประมาณ 69 กิโลเมตรและมีอาณา
เขตติดต่อ ดังนี  

ทิศเหนือ   ติดต่อ อ้าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
ทิศตะวันออก ติดต่อ ราชอาณาจักรกัมพูชา 
ทิศใต ้ ติดต่อ อ้าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี และอ้าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด 
ทิศตะวันตก ติดต่อ อ้าเภอมะขามและอ้าเภอเขาคิชฌกูฎ 
สภาพภูมิประเทศ 
เป็นพื นที่ราบประมาณ 85% ของพื นที่อ้าเภอ หรือประมาณ 691.48 ตารางกิโลเมตร    

เป็นพื นที่ภูเขาประมาณ 12% หรือประมาณ 97.62 ตารางกิโลเมตร ภูเขาที่ส้าคัญคือ เขาสอยดาวใต้ 
พื นที่แหล่งน ้าคิดเป็น 3% ของพื นที่ มีคลองที่ส้าคัญได้แก่ คลองเครือหวายและคลองพระพุทธ 
แหล่งเก็บกักน ้าที่ส้าคัญ  คือ อ่างเก็บน ้าคลองพระ  พุทธ มีพื นที่การเกษตร 241,516 ไร่   

การปกครอง 
อ้าเภอโป่งน ้าร้อนแบ่งเขตการปกครองออกเ  ป็น 5 ต้าบล 47 หมู่บ้าน มีประชากร                

41,141 คน ดังนี  
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ตารางที่ 2  จ้านวนประชากรจ้าแนกตามเขตต้าบล 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จ้านวนประชากร (คน) จ้านวน

ครัวเรือน
(หลัง) 

ชาย หญิง รวม 

เทศบาลต้าบลโป่งน ้าร้อน 
เทศบาลต้าบลหนองตาคง 
เทศบาลต้าบลคลองใหญ่ 
องค์การบริหารส่วนต้าบลทับไทร 
องค์การบริหารส่วนต้าบลโป่งน ้าร้อน  
องค์การบริหารส่วนต้าบลเทพนิมิต 

4,799 
4,658 
2,280 
2,918 
4,226 
2,518 

4,056 
4,360 
2,285 
2,810 
3,894 
2,337 

8,855 
9,018 
4,565 
5,728 
8,120 
4,855 

3,208 
3,180 
1,428 
2,051 
3,190 
1,451 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีเทศบาล 3 แห่ง ได้แก่   
1.  เทศบาลต้าบลโป่งน ้าร้อน ครอบคลุมพื นที่บางส่วนของต้าบลทับไทรและต้าบล     

โป่งน ้าร้อน 
2.  เทศบาลต้าบลหนองตาคง ครอบคลุมพื นที่ต้าบลหนองตาคงทั งต้าบล 
3.  เทศบาลต้าบลคลองใหญ่ ครอบคลุมพื นที่ต้าบลคลองใหญ่ทั งต้าบล 
มีองค์การบริหารส่วนต้าบล 3 แห่ง ได้แก่   
1.  องค์การบริหารส่วนต้าบลทับไทร ครอบคลุมพื นที่ต้าบลทับไทร (เฉพาะนอกเขต

เทศบาลต้าบลโป่งน ้าร้อน) 
2.  องค์การบริหารส่วนต้าบลโป่งน ้าร้อน ครอบคลุมพื นที่ต้าบลโป่งน ้าร้อน (เฉพาะนอก

เขตเทศบาลต้าบลโป่งน ้าร้อน) 
3.  องค์การบริหารส่วนต้าบลเทพนิมิต ครอบคลุมพื นที่ต้าบลเทพนิมิตทั งต้าบล 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

ในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน                    
ส่วนท้องถิ่นกรณีศึกษา อ้าเภอโป่งน ้าร้อน  จังหวัดจันทบุรี นอกจากจะศึกษาจากแนวความคิด
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้ว ผู้ศึกษายังได้ท้าการศึกษาจากผลงานวิจัยที่มีผู้ท้าการศึกษาวิจัยในส่วนที่
เกี่ยวข้อง เพื่อน้ามาเป็นส่วนประกอบในการศึกษาดังนี   
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เสาวภาคย์  ดีวาจา (2529, หน้า 66 - 67) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท้างานของพนักงานส่งเสริมการเกษตรของบริษัทเอกชน พบว่าองค์ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ            
ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท้างาน คือความพึงพอใจในการท้างาน เช่น นโยบายและ  
การบริหาร ผู้บังคับบัญชา การเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน  
ตัวงาน ค่าตอบแทนหรือรายได้ และเพื่อนร่วมงาน 

วิชัย  สนธิสิริ (2538, หน้า 75 - 76) ได้ศึกษาเร่ืองความเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บริการควบคุมจราจรทางอากาศ: กรณีศึกษาศูนย์ควบคุมจราจร
ทางอากาศกรุงเทพฯ บริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ้ากัด พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล คือ
ประสบการณ์ในการท้างาน ความสนใจในวิชาชีพ ความรู้เกี่ยวกับงานและความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ ปัจจัยด้านสภาพต่าง ๆ ในการท้างาน คือ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ 
สัมพันธภาพ ระหว่างผู้ร่วมงาน การประสานงาน กฎระเบียบและข้อก้าหนดในการท้างาน และ
ความพร้อมในการท้างานและปัจจัยด้านความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท้างาน คือ รายได้    
ความมั่นคงในอาชีพ ความก้าวหน้า ความภาคภูมิใจในอาชีพ การบังคับบัญชา ความยุติธรรมของ
ผู้บังคับบัญชาและสวัสดิการต่าง ๆ การมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงต่อความเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เสกสรร  สุมาลี (2540, หน้า 32 - 39) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทผลิตอุปกรณ์ทางการแพทย์ ผลการศึกษาพบว่า เพศ 
การศึกษา อายุงาน การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ผลของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยด้านอายุ ต้าแหน่ง มีความสัมพันธ์ต่อผล              
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ณัฎฐ์  มงคลศรี (2540, หน้า 63 - 64) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย์จ้ากัด (มหาชน): ศึกษากรณีพนักงานสินเชื่อสายงานพัฒนา
ธุรกิจส้านักงานใหญ่ พบว่าคุณสมบัติของพนักงานสินเชื่อ เช่น เพศ อายุ การศึกษามีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงาน 

พงษ์เทพ  เจริญศักดิ์ (2542, หน้า 77 - 78) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส้านักอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหาสารคาม             
ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน ระดับต้าแหน่ง 
อายุราชการ แผนการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นต่อการออกนอกระบบราชการปรากฏว่าทุกปัจจัยไม่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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กาญจนา  หันชัยศรี (2542, หน้า 65 - 66) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของเจา้หน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนขอนแก่น ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ    
ผลการปฏิบัติงาน ส่วนตัวแปรด้านเพศ อายุ สถานภาพ ต้าแหน่ง ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน ความชัดเจนในวัตถุประสงค์ของนโยบาย การก้าหนดภารกิจและมอบหมายงาน                   
การสนับสนุนทรัพยากรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบตัิงาน โดยผล
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง 

ชัยวัฒน์  ศึกขยาด (2545, หน้า 64 - 66) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององค์การบริหารส่วนต้าบล: ศึกษากรณีจังหวัดบุรีรัมย์ ผลการศึกษาวิจัยพบว่าคณะกรรมการ
บริหารองค์การบริหารส่วนต้าบลส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่ของคณะกรรมการบริหาร
ส่วนต้าบลในระดับมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการองค์การบริหาร              
ส่วนต้าบลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในหลายด้าน พบว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ที่สุดในด้านการวางแผน รองลงมาคือ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการประเมินผลงาน และ
น้อยที่สุดคือ ด้านการตัดสินใจ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต้าบลในจังหวัดบุรีรัมย์ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา  
อาชีพรายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การท้างานในองค์การบริหารส่วนต้าบล ความรู้ความเข้าใจใน
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต้าบล ปัจจัยที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต้าบลในจังหวัดบุรีรัมย์ ได้แก่ อายุ 

สาธิต  แก้วรากมุข (2546, หน้า 77 - 78) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต้าบล: ศึกษากรณี อ้าเภอ         
พญาเม็งราย จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า ด้านปัจจัยแวดล้อม พบว่า เจ้าหน้าที่องค์การ
บริหารส่วนต้าบลได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารในระดับสูง ส่วนใหญ่ได้รับการฝึกอบรม 1 - 2 ครั ง ในด้าน
ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ อบต. อยู่ในระดับมีความรู้มาก ความคิดเห็นด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยเรียงล้าดับค่าเฉลี่ยได้ดังนี 
ความก้าวหน้าในการท้างาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การปกครองบังคับบัญชา และ
สภาพแวดล้อมในการท้างาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วน
ต้าบลในภาพรวมอยู่ในระดับประสิทธิภาพสูง โดยเรียงล้าดับตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี  ด้านการ
ปฏิบัติงาน ด้านการวางแผน ด้านการตัดสินใจ ด้านการบริหารงบประมาณ และด้านการประเมินผล 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานใน อบต. ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ อบต. และปัจจัยที่ไม่มีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ ต้าแหน่ง การได้รับข้อมูล ข่าวสาร การได้รับ
การฝึกอบรม สภาพแวดล้อมในการท้างาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานความศรัทธาต่อผู้น้าหรือ
ผู้บังคับบัญชา และความคาดหวังความก้าวหน้าในการท้างาน 

อรุโณ  อิศรวิชิตชัยกุล (2546, หน้า 64 - 67) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองมี
ความคิดเห็นภาพรวมในด้านนโยบายขององค์การ ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  
ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์กับงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน อยู่ในเกณฑ์เห็นด้วย  
ปานกลางโดยให้ความส้าคัญ ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นอันดับที่ 1 ความพอใจในงานเป็น
อันดับที่ 2 และความสัมพันธ์กับงานเป็นอันดับที่ 3 และให้ความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในหลักเกณฑ์มีประสิทธิภาพ
ปานกลาง ด้านความสัมพันธ์มีปัจจัยที่ท้าการศึกษา 11 ตัว พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายขององค์การ
ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารในองค์การ ความพอใจในงาน ความสัมพันธ์กับงาน และพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส้าคัญที่ระดับ 0.01 โดยเรียงล้าดับความสัมพันธ์
จากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ด้านผูบ้ังคับบัญชา ด้านความพอใจในงาน และด้านนโยบาย
ขององค์การ 

อุไรวรรณ  โปร่งมาก (2547, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส้านักนโยบายและแผนกรุงเทพมหานคร  
ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส้านัก
นโยบายและแผนกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ทั งในด้านการวางแผนและการประเมินต่างก็มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต้าแหน่ง และปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน  
ได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความรู้ความเข้าใจในบทบาท
หน้าที่ และการได้รับการฝึกอบรม พบว่า มีเพียงหนึ่งปัจจัย ได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส้านักนโยบายและแผน
กรุงเทพมหานคร 

ปัญญา  ศรีเพชรสุวรรณ (2547, หน้า 69 - 74) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพใน         
การปฏิบัติหน้าที่ของก้านัน ผู้ใหญ่บ้าน: ศึกษาเฉพาะกรณี อ้าเภอสูงเนิน จังหวัดนครราชสีมา        
ผลการศึกษา วิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก้านัน ผู้ใหญ่บ้าน อ้าเภอสูงเนิน 
จังหวัดนครราชสีมา มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง การศึกษาถึงปัจจัยอันมีความสัมพันธ์กับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก้านัน ผู้ใหญ่บ้าน ได้พบว่า ปัจจัยด้านอายุ การศึกษารายได้  
ประสบการณ์ในการด้ารงต้าแหน่ง และการเป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง ไม่ได้มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก้านัน ผู้ใหญ่บ้าน 

สมชาย  วังศิริกุล (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส เรียงระดับจาก
ปัจจยัที่ผลต่อประสิทธิภาพมากที่สุดไปหาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพน้อยที่สุดคือ ความสัมพันธ์ 
กับผู้ร่วมงาน, การคาดหวังความก้าวหน้าในการท้างาน, ความศรัทธาต่อผู้น้าหรือผู้บังคับบัญชา, 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, การได้รับการฝึกอบรม, การได้รับข้อมูลข่าวสารด้านต่าง ๆ และ
ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส พบว่า                
ความแตกต่างกันของเพศ, อาชีพ, ระดับการศึกษา, รายได้, ต้าแหน่ง, ประสบการณ์, การได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร, การได้รับการฝึกอบรม, สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, การมีความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน, ความศรทัธาต่อผู้น้าหรือผู้บังคับบัญชา และความคาดหวังในความก้าวหน้าของงานที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส ยกเว้น  
ความแตกต่างของอายุ และความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  

ปัญญา  บูรณะนันทสิริ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรส้านักอ้านวยการกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัยพบว่า 1)  ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส้านักอ้านวยการกระทรวงศึกษาธิการอยู่ในระดับมาก  
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางโดยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในการท้างานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื อกูล และด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 2)  ปัจจัยการ
ปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรส้านักอ้านวยการ
กระทรวงศึกษาธิการอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยด้านอ่ืนไม่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน 3)  ผลการวิจัยผู้บริหารควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ที่ทันสมัย และน้าเทคโนโลยีมาใช้
ในการปฏิบัติงานมากขึ น และการให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย
และการบริหารงาน และให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง พร้อมทั งส่งเสริมให้
มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ นและสนับสนุนให้เกิดนักบริหารรุ่นใหม่  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า เพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท้างาน 
ระดับต้าแหน่ง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันแสดงให้เห็นว่าบุคลากรจะ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ นอยู่กับแรงจูงใจและปัจจัยต่าง ๆ ที่ตอบสนอง
ความต้องการพื นฐานของบุคลากรแต่ละบุคคล เช่น ความส้าเร็จในการท้างาน การได้รับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมรวมถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานด้วย ดังนั นผู้บริหาร
องค์กรจะต้องให้ความส้าคัญต่อการจูงใจและปัจจัยต่าง ๆ ที่สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
และกระตุ้นให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้พิจารณาเลือกแนวคิดของ 
Herzberg มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในเขตอ้าเภอโป่งน ้าร้อน ปัจจัยค ้าจุ้นเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม               
ในการท้างานเป็นข้อก้าหนดเบื องต้นที่จะท้าให้คนไม่พอใจในงานที่ท้าหากว่าสิ่งเหล่านี ไม่มีอยู่          
ในงาน ประกอบด้วยปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ปัจจัย
ด้านสถานภาพทางการท้างาน ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร ปัจจัยด้านสภาพการท้างาน ปัจจัย
ด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ดังแสดงด้วยภาพประกอบต่อไปนี  

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  รายได้ 
5.  ต้าแหน่ง 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล  
 

1.  ด้านค่าตอบแทน 
2.  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 
3.  ด้านสถานภาพทางการท้างาน 
4.  ด้านนโยบายและการบริหาร 
5.  ด้านสภาพการท้างาน 
6.  ด้านความมั่นคงในงาน 
7.  ด้านผู้บังคับบัญชา 
(Herzberg, 1968 อ้างใน มณี  หัสชู, 2549) 

ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน    
ส่วนท้องถิ่นในอ้าเภอโป่งน ้าร้อน จ.จันทบุรี 

 
 
 


