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Abstract 
  
 

The purposes of this study are to study the difference of personal factors, the 
influence of work motivation factors, and the impact of job satisfaction factors on the 

self-development of employees at the administrative organization of Banna Street, 

Chumphon Province. The study was designed to use a questionnaire as the instrument 
of the study for collecting data from 47 people of the study’s population. The study 

was used the descriptive statistics such as percentage, average, and the standard 

deviation. (including percentages and averages) to analyze data. 
The study found that most of the population were women, consisting of 27 

population, whose aged ranged between 3 1 - 4 0  years old, and graduated with a 

bachelor’s degree. Most of them have made great self-development, which shows that 

the personnel of the Bureau of Land Management are interested and create the 
motivation to work in terms of supporting human resource management for efficient 

work. They also pay attention to the development of human resources, especially 

cultivate employees' professional pride, encourage employees to work independently 
under clear and fair promotion criteria, make full use of their work knowledge, including 

providing various salaries and benefits, and provide incentives for employees, which is 

an incentive for employees, because if employees have a good work incentive 
mechanism, they will inevitably produce work results. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 รายงานสหกิจศึกษาฉบับน้ีสามารถลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์  ในการให้คำ  
ปรึกษา ด ูแล แก้ไข ปรับปรุง  และความช่วยเหลือจากทุกฝ่าย ซึ ่งผู ้ศ ึกษาขอขอบคุณ ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อุษณีษ์ เสวกวัชรี อาจารย์ที่ปรึกษารายงานสหกิจศึกษา ที่ช้ีแนะแนวทางในการทำ
ศึกษาให้เป็นไปในทิศทางที ่ถูกต ้อง  และได้เสียสละเวลาในการตรวจงานการศึกษา และแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ อีกทั้งยังดูแล เอาใส่ใจในการจัดทำรายงานสหกิจศึกษาด้วยดีเสมอมา นอกจากน้ี 
ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสหกิจศึกษา และขอบคุณ  อาจารย์ ดร.บิวณิชา พุทธเกิด อาจารย์ ดร. 
กิตติ แก้วเขียว และนาย ชนพงษ์ อาภรณ์พิศาล ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่ องมือที่ได้กรุณาให้
คำปรึกษา แนะนำ และช้ีแนะแนวทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ต่อรายงานสหกิจฉบับน้ี  
จนทำให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความสมบูรณ์ 
 ขอขอบคุณนายธรรมนูญ ศรีนวล นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา และนายองอาจ 
งามธรรมนิตย์ ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลที ่ให้ความอนุเคราะห์นักศึกษาเข้าฝึกประสบการณ์     
สหกิจศึกษาขอขอบพระคุณบิดา มารดาที่เป็นกำลังใจผลักดันให้การศึกษาลุล่วงไปได้ด้วยดีพร้อมทั้ง
ช่วยหาแนวทางในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนด้วยความรัก และความเข้าใจเสมอ 
กกกกกกกสุดท้ายน้ี ผู้ศึกษาขอมอบคุณประโยชน์ และความดีอันพึงมีคุณค่าจากรายงานสหกิจศึกษา
เล่มน้ี ผู้ศึกษาขอมอบให้แด่ผู้มีพระคุณทุกท่านด้วยความเคารพย่ิงที่ให้รายงานสหกิจศึกษาเล่ม น้ี 
สำเร็จลงได้ ตลอดจนครูบาอาจารย์ทุกท่าน ที่เป็นผู้มอบวิชาความรู้เป็นพื้นฐานที่สำคัญย่ิงแก่ผู้ศึกษา 
หากมีข้อผิดพลาดประการใด ผู้ศึกษาขออภัยไว้ ณ ที่น้ี 
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รายงานการปฏิบัติงานสหกิจศึกษา 

ภาคเรียนที่ 1/2565 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร  
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บทนำ 

 
ภาพที่ 1.1 ภาพสถานประกอบการ 

 

ชื่อและสถานที่ต ั้งของสถานประกอบการ  
  ช่ือ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา อำเภอเมือง จังหวัดชุมพร 

  ที่อยู่ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา หมู่5 ตำบลบ้านนา อำเภอเมือง จังหวัดชุมพร

  รหัสไปรษณีย์ 86190 
 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา อำเภอเมืองชุมพร จังหวัดชุมพร ได้ยกฐานะจากสภตำบล
เป็นองค์การบริหารส่วนตำบล  เมื่อปี พ.ศ. ๒๕๓๙ มีพื้นที่ทั้งหมดประมาณ ๑๐๑,๓๓๕  ไร่ หรือ
ประมาณ ๑๖๒.๑๔ ตารางกิโลเมตร โดยมีพื้นที่ครอบคลุมตำบลบ้านนาทั้งตำบล มีหน้าที่ต้องจัดให้มี
และบำรุงทางน้ำ และทางบกการรักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน  และที ่สาธารณะ 
รวมทั้งการกำจัด ขยะมูลฝอย และส่ิงปฏิกูล ป้องกันโรค และระงับโรคติดต่อป้องกัน และบรรเทาสา
ธารณภัยส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก และเยาวชน ผู้สูงอายุ
และพิการ คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมบำรุงรักษาศิลปะจารตี
ประเพณี ภูม ิป ัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่นปฏิบัติหน้าที ่อื่นตามที ่ทางราชการ
มอบหมาย 
 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ  

วิสัยทัศน์ 

  "สร้างท้องถ่ินน่าอยู่ ควบคู่เศรษฐกิจดี มีการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน เสริมสร้างคุณภาพ ชีวิต
และการศึกษาที่มีคุณภาพ พัฒนาแหล่งท่องเที่ยว เก่ียวเน่ืองกับการจัดการ ทรัพยากรธรรมชาติ  และ

ส่ิงแวดล้อม" 
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พันธกิจ 

1.จัดสวัสดิการเพื่อพัฒนาเด็ก สตรี คนชรา ผู้พิการ และผู้ด้อยโอกาสอย่างทั่วถึง และเป็นธรรม 
     2.สร้างงาน ส่งเสริมอาชีพ เพื่อสร้างรายได้ให้ชุมชนพึ่งตนเองได้ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 

     3.พัฒนาระบบการบริการสาธารณูปโภค สาธารณูปการให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้      

อย่างครอบคลุมทั่วถึง เพียงพอกับความต้องการของประชาชน 
     4.ส่งเสริมการศึกษา กีฬา ศาสนา ศิลปวัฒธรรม งานประเพณี และภูมิปัญญาท้องถ่ิน 

     5.พัฒนา ฟื้นฟู และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมภายใต้การมีส่วนร่วมของ 

ชุมชน 

     6.ส่งเสริมความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินของประชาชน 
     7.ปรับปรุง พัฒนาสถานที่ท่องเที่ยวภายในตำบลให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ สนับสนุนให้มี 

การท่องเที่ยวมากย่ิงข้ึน 

 
ตำแหน่งและลักษณะงานที่ได ้ร ับมอบหมายให้ร ับผิดชอบ  

 ตำแหน่ง นักศึกษาสหกิจงานฝ่ายสำนักงานกองคลัง 

 ลักษณะงาน ลงรับหนังสือภายใน และหนังสือภายนอก ออกหนังสือส่งภายใน และ
ภายนอก ดูแล และจัดการเก่ียวกับเอกสาร  

 

บุคลากรที่ปร ึกษาและตำแหน่งของบุคลากรที่ปร ึกษา  

 นายองอาจ งามธรรมนิตย์ ตำแหน่ง ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
 

ระยะเวลาการปฏิบ ัต ิงาน 

 1 สิงหาคม พ.ศ. 2565 จนถึง 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 
 

วัตถุประสงค์ของการปฏิบ ัต ิงาน 

 1. เพื่อเรียนรู้การปรับตัวในด้านของความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 
2. เพื่อเตรียมความพร้อมในการเพิ่มทักษะ และประสบการณ์ใหพ้ร้อมสำหรับการเข้าทำงาน

จริง 

 3. เพื่อเรียนรู้ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมในในสังคมการทำงาน 

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ผลที่คาดว่าจะได ้ร ับจากการปฏิบ ัต ิงาน  
1. สามารถนำความรู้ ความสามารถ และทักษะจากการปฏิบัติงานไปใช้ในการทำงาน ใน 

สถานประกอบการจริงได้ 
2. ได้ฝึกตนเองให้มีความมัน่ใจในการทำงาน มีความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

ได้มากข้ึน 
 3. สามารถพัฒนาตนเอง ในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
 4. เข้าใจหลักการทำงาน และเข้าใจสังคมของการทำงานมากข้ึน 

5. ได้รับประสบการณ์ชีวิต ในการทำงานเพิ่มข้ึน  
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การปฏิบัติงานสหกิจศึกษา  

เดือนสิงหาคม – เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2565  
 

รายละเอียดงานที่ได ้ร ับมอบหมายหลัก ปัญหาที่พบเจอ/วิธีการแก้ไข ประโยชนท์ ี่ได ้ร ับ  
เด ือนสิงหาคม 

-ตรวจสอบเอกสารรายการที่ดิน 
-ตรวจเอกสารครุภัณฑ์ประจำปี 
 

ปัญหาที่พบเจอ 
- การปฏิบัติงานที่ไม่ถูกต้อง ใน
ครั้งแรก 
วิธีการแก้ไข 
- ปรึกษารุ่นพี่ หมั่นเรียนรู้ ในส่ิง
ที่ยังไม่ถนัด 

- ได้รับความรู้ 
และประสบการณ์
ใหม่ ๆ เก่ียวกับ
การทำงานใน
องค์กรภาครัฐ 
 

เด ือนกันยายน 
- ตรวจสอบเอกสารรายการที่ดิน 
- ส่งเอกสารศาลากลางจังหวัด 
- ตรวจสอบเอกสารใบเสร็จรับเงินภาษี
ท้องที่ 

ปัญหาที่พบเจอ 
- การจัดเรียงเอกสารไม่เป็น
ระเบียบ และพบข้อมูลที่ซับซ้อน 
วิธีการแก้ไข 
- จัดเรียงให้เป็นระเบียบ และ
ตรวจสอบความถูกต้องให้มาก
ข้ึน 

- ได้พัฒนาทักษะ
ในด้านการ
ตรวจสอบเอกสาร
และความถูกต้อง
ของเอกสาร 

เด ือนตุลาคม 
- ตรวจสอบเอกสารใบเสร็จรับเงินภาษี
ท้องที่ 
- แบบสำรวจแบบบันทึกข้อมูลการใช้
ประโยชน์จากที่ดิน 
- แบบผท. 2 ชุดที่สำรวจของอบต.สำรวจ
ข้อมูลเจ้าของส่ิงปลูกสร้าง 

ปัญหาที่พบเจอ 
- ความละเอียดของข้อมูลที่
ค่อนข้างซับซ้อน และมีจำนวน
มาก 
วิธีการแก้ไข 
- แจ้งพี่เล้ียง และดำเนินการ
ตามที่พี่เล้ียงแนะนำ และนำไป
ปฏิบัติตาม 

- สามารถปรับตัว
ให้เข้ากับองค์กร
ได้ดีข้ึน  
- สามารถพัฒนา
ตนเอง ในการ
ทำงานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้ 

เด ือนพฤศจิกายน 
- แบบผท. 2 ชุด ที่สำรวจของอบต.สำรวจ
ข้อมูลเจ้าของส่ิงปลูกสร้าง 
- ตรวจสอบเอกสารรายการที่ดิน 
 

ปัญหาที่พบเจอ 
- การตกหล่นของเอกสาร และ
เอกสารบางส่วนเกิดการชำรุด
ทำให้ข้อมูลบางส่วนขาดหาย 
วิธีการแก้ไข 
- ตรวจสอบเอกสารจาก
ฐานข้อมูลแล้วนำมาเรียบเรียง
ตรวจสอบให้เรียบร้อย 

- ได้เข้าใจรูปแบบ
การทำงานเพิ่ม
มากข้ึน 
- สามารถรับมือ
กับปัณหาได้ดีข้ึน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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6 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หัวข้อรายงานการปฏิบัติงานสหกิจ  

เร ื่อง 

การสรา้งมลูคา่เพิ่มใหก้บัตนเองเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  

กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร  

 
 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที่ 1 

บทนำ 
1.1 ความสำคัญและที่มาของปัญหา        

 สำนักปลัดกระทรวงอุสาหกรรม (2561) องค์กรในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์การ ในภาครัฐ 

หรือเอกชน ต่างก็หันมาให้ความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเน้นการบริหาร  และ

จัดการบุคคลากรขององค์การให้มีความเหมาะสมต่อองค์การ รวมทั้งการพยายามเพิ่มคุณค่าทุน
ของมนุษย์อย่างต่อเน่ือง การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนา การประเมินผล

การปฏิบัติงาน รวมทั้งค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ จึงมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หากองค์การใดไม่สามารถดึงดูดบุคคลที่มีทั้งความเก่ง และความดี

เข้ามาร่วมงานกับองค์การ และไม่สามารถประเมินคดัเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมกับองค์การไดแ้ล้ว 
องค์การนั ้นย่อมไม่อาจมีทุนมนุษย์ที ่ดีตามปรารถนาได้  การจัดการทรัพยากรมนุษย์นบัว่ามี

ความสำคัญอย่างยิ่งในการบริหาร เพื่อที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ โดยเฉพาะคุณภาพของ

บุคลากรนับเป็นปัจจัยที่สำคัญที่จะนำองค์กรไปสู่เป้าหมายในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติ ทั้งน้ีเพราะงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู ้ความสามารถ เข้ามาปฏิบตัิ

ต ิงาน และเมื ่อเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี ้เข้ามาอยู่ในองค์ กรแล้ว งานด้านการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ จะต้องดูแลฝึกอบรม และ
พัฒนาให้บุคลากรไดร้ับความรู้ ความสามารถ และประสบการณท์ี่ทนัสมัยสอดคล้องกับสภาพการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาบุคลากรสามารถช่วยสนับสนุน

ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน เพื่อขับเคล่ือนให้ภารกิจบรรลุเป้าหมาย จะเพิ่มมูลค่า  ในการ

ทำงานให้ตนเองได้อย่างไร ก่อนอ่ืนต้องดูที่เป้าหมาย ว่าเป็นแบบไหน เป็นไปในทางไหนหากเรา
ยังไม่เข้าใจเป้าหมาย หรือไม่แน่ใจ ให้สอบถามไปที่หัวหน้า หรือเจ้านาย เพื่อรับทราบเป้าหมาย

อย่างถูกต้องการทำงาน โดยไม่มีเป้าหมาย ไม่มั่นใจในเป้าหมาย เป็นส่ิงที่อันตรายต่อมูลค่า  ใน

ตัวเองมาก เพราะจะอาจจะเดินไปในทางที่ผิด ไม่ตรงกับเป้าหมาย    
นาถวรี คำศรีวาท (2563) ทรัพยากรมนุษย์น้ัน เป็นทรัพยากรที่มีค่าย่ิงต่อการพัฒนาสังคม

โลกไม่ว่าสังคมนั้นจะเป็นระดับองค์กร สถาบัน ชุมชน  หรือแม้กระทั ่งสังคมที ่เล็กที่สุด คือ

ครอบครัวล้วนแต่ต้องการสมาชิกทุกระดับที่มีคุณธรรม และจริยธรรมทั้งส้ิน สังคมจะพัฒนาไป
มากน้อยเพียงใดน้ันก็ข้ึนอยู่กับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ในสังคม เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์

จะก่อให้เกิดการพัฒนาในด้านอ่ืนตามมา เช่น ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านวัฒนธรรม เป็นต้น 

จำเป็นอย่างยิ่งที่สังคม จะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ ดำรงชีวิต

อยู่ในกฎระเบียบที่สังคมได้วางเอาไว้ เมื่อทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้มีทัง้ความรู ้และความดี
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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แล้วก็จะทำให้ระบบอ่ืน ๆ  ในสังคมมีการเปล่ียนแปลง และปรับปรุงไปในทางที่ดงีามตามมา ซ่ึงใน

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ยังคงประสบกับปัญหา และ
มีอุปสรรคสำคัญบางประการ ที่ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือความคาดหวังขององค์กรทีก่ำหนดไว้ เช่น ในด้านการสรร

หา และการเลือกสรรบุคลากรน้ันยังมีการกำหนดตำแหน่งบางตำแหน่ง ซ่ึงไม่สอดคล้องกับภารกิจ
หรือสัมพันธ์กับรายได้ ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้รับ ในปัจจุบันรวมถึงวิธีการ และรูปแบบ

ในการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร หรือด้านการฝึกอบรม และพัฒนาน้ันยังขาด

การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ และแนวทางในการส่งเสร ิมความรู ้ ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์ให้กับบุคลากรที ่ชัดเจน เพื ่อทำให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ หรือทกัษะ 
ประสบการณ์ และความชำนาญ ในการปฏิบัติงานให้สูงข้ึน ในด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร  

 

ตารางที่ 1.1 แสดงจำนวนประชากรพนักงานในองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 

แผนก จำนวนคน 
เพศ 

ชาย หญิง 
1.ห้องทำงานนายกองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 5 5 0 
2.กองคลัง 10 0 10 
3.สำนักปลัด 27 11 16 
4.กองช่าง 5 4 1 

 
 

 

สิทธิพงษ์ เดชาอนันตพงษ์ (2560) ได้ให้ความหมายว่า ในปัจจุบันปญัหาการสร้างมลูค่าใหแ้ก่

ตนเอง คือ 1. ความขาดความมั่นใจ 2. การหาจุดเด่นของตัวเองไม่เจอ 3. การทำยังไงให้องค์กรของ

เราได้ประโยชน์ 4. เกิดการเปรียบเทียบของตนเองกับผู้อ่ืน 5. เกิดความอ่อนแอทางความคิด  ซ่ึง
การศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเอง เป็นส่ิงสำคัญอย่างยิ่งเน่ืองจากสภาพของโลก และเหตุการณ์ ใน

ปัจจุบ ันได ้ม ีการเปลี ่ยนแปลงได้อย่างรวดเร ็ว โดยเฉพาะเมื ่อย่างเข้าสู่ยุคของข่าวสารข้อมูล 

(Information Era) หรือที่เรียกว่าเป็นยุคของโลกคล่ืนที่สาม (Third Wave) ให้เกิดการรวมตัวของ
ทรัพยากรข้ึน เมื่อโลกอยู่ในสภาวะที่ไร้พรมแดนการแข่งขัน เพื่อช่วงชิงทรัพยากร จึงมีมากข้ึนเป็น

ทวีคูณ  ซ่ึงอาจเปรียบได้ว่า เป็นสงครามข่าวสาร ในด้านข้อมูลความรู้ จะเห็นได้ว่าการเปล่ียนแปลง

เช่นน้ีทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงดำเนินไป โดยไม่พยายามก้าวให้ทัน จะกลายเป็นผู้ล้าหลัง และเสีย
ประโยชน์ในเวลาอันรวดเร็ว ดังน้ัน การพัฒนาตนเอง เพื่อให้เรียนรู้ได้เท่าทันการเปล่ียนแปลงของโลก

ยุคโลกาภิวัตน์ เพื่อความอยู่รอดของชีวิต จึงเป็นส่ิงที่จำเป็น การพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญทั้งต่อ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตัวเอง และต่อองค์กร ซ่ึงความสำคัญต่อตัวเอง ได้แก่ การได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ  ทันต่อความ

เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพสูงข้ึน และเป็นการสนองความต้องการที่ก้าวหน้าของบุคลากร ส่วนในความสำคัญของ

องค์กร ได้แก่ การเพิ่มผลผลิตองค์กร และทำให้องค์กรไดผู้้ปฏิบัตงิานทีม่ีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ

ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากรเอง และต่อองค์กรมีนโยบายที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพ และประสิทธิภาพในการทำงาน โดยเฉพาะบุคลากรสายปฏิบัติการต่าง ๆ ในองค์กร ได้แก่ 

ข้าราชการ พนักงานราชการลูกจ้างประจำ และลูกจ้างช่ัวคราว ซ่ึงล้วนมีความสำคัญที่ จะช่วยให้

องค์กรสามารถแก้ปัญหา และพัฒนางานที่เก่ียวข้องต่าง ๆ จึงมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพอย่างรวดเร็ว โดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน และการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และพัฒนาศักยภาพ ทั้งด้านการปฏิบัติงาน และการวิจัยอย่างต่อเน่ืองอย่างไรก็ตาม ปัญหา

ของการพัฒนาบุคลากร เป ็นปัญหาสำคัญที ่มีความเชื่อมโยงกับการพัฒนาองค์กร ในภาพรวมถ้า

บุคลากรไม่ได้ร ับการพัฒนา เพื ่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เพื ่อให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลง ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ควรคำนึงถึงความต้องการของตัวผู้รับการพัฒนา

เป็นส่ิงสำคัญ เพราะการได้รับประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากรน้ัน บุคลากรจะต้องสามารถนำไปใช้

ในการปฏิบัติงาน และเพิ่มพูนความรู้ความสามารถได้อย่างแท้จริง    
 ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าการศึกษาเรื่อง การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ จะสร้างโอกาสในการพัฒนา

ตนเองให้มีความสามารถในด้านการนำความรู้ไปช่วยเหลือในบริหารบุคคล  ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานขององค์กรส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ ในการทำงานขององค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรต่าง ๆ การฝึกฝนตนเองมีความสำคัญมากสำหรับบุคคลที่ต้องการเป็นนักบริหาร หรือ

สําหรับบุคคลผู้ที่ต้องการประสบความสําเร็จ ในการทํางาน และการดําเนินชีวิต ซ่ึงหลักในการฝึกฝน

ตนเองที่ดี จะต้องมีการสำรวจตนเอง หรือวิเคราะห์ตัวเองก่อนว่าเรามีข้อดีข้อเสียอะไร และส่ิงใดบ้าง
ที่เราต้องมีการแก้ไขปรบัปรุงตนเองให้ดข้ึีนหลัก ในการฝึกฝนตนเองมีหลายด้าน ซ่ึงจึงได้มีการพัฒนา 

 
1.2 คำถามการวิจัย 

บุคลากรควรสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนอย่างไร เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี  
ประสิทธิภาพอย่างไร? 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.3.1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองด้วยแรงจูงใจ  
1.3.2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารตำบล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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1.4 ประโยชน์ของการวิจัย 
 1.4.1 ทําให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นด้านการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองด้วยแรงจูงใจ และ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
1.4.2 ทําให ้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ของประชากรศาสตร์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนตําบล 
1.4.3 ทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองด้วยแรงจูงใจต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
1.4.4 ทำให้เรารู้จักการรู ้คุณค่าในตัวเองมีการสร้าง และมีการเพิ่มการพัฒนาให้แก่ตนเองให้

พร้อมต่อการทำงาน และเป็นที่ต้องการของคนในองค์กร 
 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา  
เพื่อให้การศึกษาในครั้งน้ี เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ในการศึกษาการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ

ตนเองด้วยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้
กำหนดขอบเขตของการศึกษาไว้ ดังน้ี      
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  

การวิจัยครั้งน้ี เป็นการศึกษาการเพิ่มมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองให้มีความสัมพันธ์ต่อการบริหาร  

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีขอบเขตองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาการ
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธำรงรักษา และป้องกัน

ทรัพยากรมนุษย์         

 1.5.2 ขอบเขตประชากรและกลุ่มต ัวอย่าง 
1.5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คือ ประชากรที่ทำงานที่องค์การบรหิารส่วนตำบลบ้านนา มี 
47 คน                    
 1.5.3 ขอบเขตพื้นที่ 

การศึกษาครั้งน้ี ได้เลือกศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา อำเภอเมือง จังหวัดชุมพร 

ซ่ึงตั้งอยู่ที่ หมู่ที่ 5 ตำบลบ้านนา อำเภอเมือง จังหวัดชุมพร รหัสไปรษณีย์ 8 6190 มีลักษณะภูมิ
ประเทศเป็นแบบลูกคล่ืนลอนลาด ประกอบด้วยภูเขาประมาณร้อยละ 80 อยู่ในระดับความสูงตั้งแต่ 

10 - 600 เมตร เหนือระดับน้ำทะเล พื้นที่เกษตรกระจายอยู่ทางทศิตะวันออกเฉียงเหนือ ส่วนทางทิศ

ตะวันตก พื้นที่จะสูงข้ึนเป็นลำดับ การเกษตรจึงทำแบบข้ันบันได ด้านทิศเหนือของตำบล จะมีแม่น้ำ
ชุมพรไหลผ่านตลอดแนวพ้ืนที่ของตำบลบ้านนา เหมาะแก่การเพาะปลูกมากอาณาเขตตำบลทศิเหนือ 

ติดกับ คลองชุมพร ทิศใต้ ติดกับ ต.วิสัยเหนือ และต.ถ้ำสิงห์ อ.เมือง จ.ชุมพร ทิศตะวันออก ติดกับ ต.
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ขุนกระทิง อ.เมือง จ.ชุมพร ทิศตะวันตก ติดกับ จังหวัดระนอง    

 1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา        
 ในการศึกษาครั้งน้ี ได้ทำการศึกษา ตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม 2565 – 30 พฤศจิกายน 2565 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย       
 ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ส่ิงทั้งหลายทั้งปวงที่เป็นทรัพย์มนุษย์ สัตว์ที่รู้จักใช้เหตผุล สัตว์ที่มี

จิตใจสูง และความสามารถ ตลอดจนทักษะ หรือความชำนาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนทีส่ั่ง

สมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะนำส่ิงเหล่าน้ีมารวมด้วยกันจนเกิด เป็นศักยภาพขององค์การ หรือเป็น

ทรัพยากรที่สำคัญ และมีคุณค่า ซ่ึงจะทำให้องค์กรน้ัน มีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่
แข่งขัน           

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการดำเนินงานที่ส่งเสริมให้ เจ้าหน้าที่เพิ่ม

ความรู้ และทักษะ การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาเจ้าหน้าที่ เช่น การหมุนเวียนงาน การ
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง        

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป ็นกระบวนการที ่ผู้บริหารใช้ศิลปะ  และกลยทุธ์

ดำเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรทีม่ีคุณสมบตัิเหมาะสมเข้าปฏิบตัิงาน ในองค์การพร้อม
ทั้งใส่ใจพัฒนาบำรุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพร่างกาย 

และจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน        

 การพัฒนาตนเอง คือ เป็นการพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีข้ึนกว่าเดิม เหมาะสม

กว่าเดิม ซ่ึงการพัฒนาตนเองสามารถทำได้หลายวิธีด้วยกัน ไม่ว่าจะเป็นการเสริมสร้างความรู้ ทักษะ 
หรือเพิ่มพูนความสามารถด้านอ่ืน ๆ ให้แก่ตนเอง นอกจาก ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทำงานยัง

ช่วยให้คุณปรับตัวทันต่อการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในอนาคต     

 ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และสุขภาพพลานามัยที่ได้
สร้างพัฒนา และส่ังสมไว้ในตัวมนุษย์ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ ในการนำไป เพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การ

และการพัฒนาประเทศ         

 การฝึกอบรม และการพัฒนา หมายถึง กระบวนการดำเนินงานของธนาคารออมสินที่พัฒนา
บุคคลากร หรือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบตัิงานใหม้ีความรู้ ความชำนาญ ตลอดจนมีทัศนคตทิี่ดตี่อองค์การ เป็น

การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานขององค์การทั้งในปัจจุบัน และอนาคต 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา  

 
  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

- การฝึกอบรม  

- การให้การศึกษา  
- การพัฒนาความรู้ด้วยตนเอง  

- การพัฒนาการปฏิบัติงาน 

-ผลการปฏิบัติงาน 
Rothwell (2005) 

การสรา้งมลูคา่ใหต้นเองดว้แรงจงูใจในการ
ทำงาน 

1. การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
2. ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน 
3. ความมุ่งมั่นพยายาม 
4. การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
5. การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 
6. การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จ 

(McClelland, 1961) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยมุ่งที่จะศึกษา การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วน โดยจำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งประสบการณ์          

การทำงาน ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนปัญหา และเสนอแนวทาง ในการแก้ไขปัญหา โดย
มีแนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัยเรื่องน้ีมีนักทฤษฎี นักวิชาการ และนักพัฒนาหลาย

ท่านได้ศึกษา ซ่ึงสามารถนำมาประยุกต์ให้เข้ากับการศึกษาได้ โดยเฉพาะเป็นการศึกษาเก่ียวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบล ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงได้คัดเลือกเอาแนวคิด  และ

ทฤษฎีที่เก่ียวข้องมาประกอบการศึกษา ดังน้ี 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2.2 ทฤษฏีแรงจูงใจ 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนตำบล 
2.4 ทฤษฏีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

2.5 ทฤษฏีการเห็นคุณค่าในตนเอง 

2.6 ทฤษฏีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
2.7 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อรรถพล หวังสู่วัฒนา (2562) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบคุคล เป็นคำเดิมที่เคยใช้มาในอดตี
น้ัน เป็นคำที่ส่ือถึงการดำเนินกิจกรรมพื้นฐานดั้งเดิม กล่าวคือ การสรรหา บรรจุ แต่งดั้ง การเล่ือนข้ัน

เงินเดือน การดำเนินการทางวินัย ในปัจจุบันความหมายของคน ในองค์การไปไกลกว่าน้ันมาก ด้วยถือ

ว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าจึงเกิดคำว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือในบางองค์การมองไกลกว่า
น้ันอีก กล่าวคือ มองเห็นว่าคนเป็นต้นทุนที่สำคัญขององค์การ จึงเกิดคำใหม่ข้ันมาว่า  การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่เป็นต้นทุน หรือการบริหารทุนมนุษย์ ข้ันอีกหน่ึงคำ ดังน้ัน คำว่า การบริหารทุน

มนุษย์ หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความหมาย ใกล้เคียงกันเน่ืองจากมองคนเป็น ต้นทุน 
หรือเป็นทรัพยากรที่สำคัญขององค์การ หากต้นทุนมีน้อย ก็ต้องเติมให้เต็มหรือทำให้มีมากเพียงพอ 

หากต้นทุนมีจุดบกพร่อง ก็ต้องพัฒนา แก้ไข หรือเพิ่มคุณค่าเพื่อให้เป็นพลังขับเคล่ือนอย่างแท้จริง 

หากต้นทุนมีลักษณะที่เข้าข่ายหรือพัฒนาไม่ว่าจะด้วยวิธีการใด ก็ต้องหาทางปรับเปล่ียน โยกย้าย 

หรือแม้กระทั่งต้องดำเนินการผ่อนถ่ายออกไป 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ดำเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การ

สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสมใหป้ฏิบัตงิานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา
ธำรง ร ักษาให้สมาซิกที่ปฏิบัติงานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทำให้สมาซิกในองค์การที่ต้องพ้น

จากการทำงานด้วยเหตุทพุพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคม
ได้อย่างมีความสุข 

          องค์การมคีวามสำคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย์น้ัน มีดังต่อไปน้ีคือ 

1. ทำให้มีบุคลากรเพียงพอ เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะต้องมีการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์โดยมีการทำนายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซ่ึงต้องสัมพันธ์กับทิศทาง
และแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีในอนาคต  

2. ทำให้ได้คนดี และมีความสามารถเช้ามาทำงานในองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีด่ี

จะนำมา สู ่กระบวนการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งดั ้งบุคคลที ่เป็นคนดี และมีความสามารถ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

3. ทำให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรนับเป็นบทบาทหน่ึง

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการฝึกอบรม และพัฒนาจะเก่ียวข้องกับคนที่ทำงานในองค์การ 
ทั้งคนที่รับเข้ามาทำงานใหม่ และคนที่ทำงานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์เหล่าน้ีให้

ทำงานได้ ทำงานเป็น ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ ้น และทำงานได้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์การ 

4. ทำให้มีการบริหารค่าตอบแทน และสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะทำให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ

ดำรงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูด และรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญ และกำลังใจในการ

ทำงานให้กับองค์การ 
ความสำคัญของการพัฒนาบุคคล ในการสรรหา และการคัดเลือกคนเข้าทำงาน แม้ว่าจะมี

วิธีการสอบแข่งขัน หรือเลือกสรรคนที่มีความรัดกุม และมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแล้วผู้

ที่สอบผ่านการแข่งขัน และการเลือกสรรเข้ามาจะเป็นผู้ที่เพิ่งสำเร็จการศึกษาซ่ึงส่ิงที่ติดตัวมาก็  คือ
ความรู้เฉพาะด้านหรอืสาขาทีไ่ดเ้ล่าเรียนมา และการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

หลักการ และกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Development : HRD) คือกรอบและกระบวนการในการพัฒนาตลอดจนส่งเสริมให้

บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดีย่ิงข้ึน อีกทั้งพนักงาน
ยังเกิดการพัฒนาศักยภาพด้วย โดยการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กรน้ันอาจทำได้หลายวิธี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หรือหลายกระบวนการตั้งแต่การฝึกอบรม, การศึกษาผ่านการเรียนการสอนที่จริงจัง , การออกไปดู

งานนอกองค์กร, ไปจนถึงการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่างกัน 
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ต ้องการให้พนักงานในองค์กรพัฒนาฝีมือ, 

ทักษะการทำงาน, ตลอดจนมีองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่ดีข้ึน เพื่อที่จะสามารถนำมาใช้ประโยชน์กับการ

ทำงานให้ทำงานได้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนเพื่ออุดรอยรั่วของข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่ทำให้เกิดการ
ทำงานที ่ผิดพลาด ตลอดจนแก้ไขปัญหาข้อบกพร่องต ่าง  ๆ เพื ่อให ้เกิดการทำงานที ่ด ีขึ ้น มี

ประสิทธิภาพข้ึนเพื่อให้ความสำคัญกับทรัพยากรบุคคล ให้ทุกคนรู้สึกถึงการดูแลขององค์กร ส่งเสริม

พัฒนาศักยภาพตลอดจนความสามารถให้ดย่ิีงข้ึนเรื่อย ๆ สร้างความก้าวหน้าให้เป็นรูปธรรมหลักการ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1. ประเมินสถานการณ์ตลอดจนความต้องการที ่ถูกต้อง และแท้จร ิง ควรเร ิ ่มต ้นที่การ

ทำการศึกษาตลอดวิจัยข้อมูลในด้านน้ีอย่างจริงจัง เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่ถูกต้อง และวางแผนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ได้ตรงกับเป้าหมายที่ต้องการ ในข้ันตอนน้ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลในหลายองค์กรมัก
มองข้าม อาจคิดเอง ประเมินผลเอง โดยไม่มีการสำรวจข้อมูลมาก่อน ทางที่ดีที่สุดควรทำการสำรวจ

ถึงข้อเท็จจริงอย่างจริงจัง 

2. ออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระบวนการออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์น้ีจึงเป็นข้ันตอนสำคัญไม่แพ้การหาข้อมูลที่ถูกต้องตามความเป็นจริง หากฝ่ายทรัพยากรบคุคล

ได้ข้อมูลที่ดีมาแล้วก็ย่อมต้องวางแผนออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ดีตามไปด้วย อย่างเช่น  

หากเรารู้ว่าปัญหาของฝ่าย IT บริษัท คือการใช้โปรแกรมที่ไมท่ันสมัย เราก็ควรจัดคอร์สอบรมเพิ่มเตมิ

ในการเรียนรู้โปรแกรมให้ทันตามโลกด้วย ไม่ใช่เลือกอบรมในโปรแกรมเดิมซ้ำไปซ้ำมา หรือเลือก
โปรแกรมอ่ืนที่ไม่เก่ียวข้อง 

3. การประเมินผล การประเมินผลน้ันเป็นกระบวนการที่สำคัญอย่างยิ่งในกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ นอกจากเราจะรู้ว่าวิธีการที่เราเลือกนำมาใช้น้ันมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับ
การนำมาใช้กับบุคลากรของเรา หรือไม่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเองก็จะได้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อเป็น

ฐานข้อมูลที่สำคัญขององค์กรด้วย 

4. สรุปและแจ้งผล หากเสร็จส้ินกระบวนการแล้วควรทำสรุปผลต่างเพื่อเป็นฐานข้อมูลของ
บุคคลนั ้น ๆ ตลอดจนเป็นฐานข้อมูลสำคัญขององค์กรขณะเด ียวกันก็ควรจะแจ้งผลสรุ ปใน

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละครั้งไปยังผู้ที่เก่ียวข้องด้วย ตั้งแต่ผู้เข้ารับการฝึกฝน , 

หัวหน้างาน, หรือแม้กระทั ่งผู้บร ิหารองค์กรเองก็ตาม ทั ้งนี้เพื่อเป็นการรู ้ความก้าวหน้าตลอดจน

ศักยภาพของแต่ละคน รวมถึงประเมินความสำเร็จของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเองด้วย 
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2.2 ทฤษฏีแรงจูงใจ 

Maslow (1970) ความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะที่เป็นแรง
กระตุ ้น ท ี ่สร ้าง และกระตุ ้น หรือผลักให้คนเรา แสดงสิ ่งนั ้นออกมา ทั ้งท ี ่เป ็นพฤติกรรมโดย

สัญชาตญาณ และจากการเรียนรู้ ให้บรรลุเป้าหมาย  

การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ป ัจจัยต่าง ๆ  ท ี ่เป ็นแรงจูงใจมากระตุ้นหรือผลักดันให้  
บุคคลแสดงการกระทำไปอย่างมีทศิทาง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเงื่อนไข โดยปัจจัยที่นำมากระตุน้ 

น้ันอาจจะเป็นส่ิงเร้าหรือสถานการณ์ที่มาเร้า ล่อจูงใจ และผลักดันให้บุคคลเกิดความต้องการใน  

เบื้องต้น และความต้องการน้ีจะเป็นพื้นฐานทำให้เกิดเป็นภาวะของแรงจูงใจ  

แรงจูงใจ จะอยู่ในภาวะที่ไม่หยุดน่ิง (Dynamic) และจะเป็นกระบวนการ (Process) ที่เกิด 
ข้ึนอยู่ตลอดเวลา เพื่อสร้างให้สภาวะของร่างกายอยู่ในความสมดุล (Homeostasis) แรงจูงใจเฉพาะ

บุคคล ประกอบด้วยแรงจูงใจใฝ่อำนาจ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์โดย แรงจูงใจจะ

ช่วยให้บุคคลเข้าใจถึงสาเหตุอธิบายไม่ได้ด้วยแนวคิดอ่ืน นอกจากน้ียังจะช่วยให้บุคคล ทำนาย และ
ควบคุมการกระทำของตนเองที่ยังไม่เกิดข้ึนอีกด้วย        

 อาจสรุปได้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง ข้ันตอนต่าง ๆ ที่เป็นไปกระตุ้นเพื่อทำให้คนเราแสดงการ  

กระทำต่าง ๆ  ไปในทิศทางทีบุ่คคล หรือองค์กรต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรอืเงื่อนไขที่ผู้ถูกจูงใจ 
ต้องการ ความสำคัญของแรงจูงใจ การพิจารณา 

ความสำคัญของแรงจูงใจในการบริหารงาน มีประเด็นสำคัญ 3 ประการ ดังน้ี  

1. ความสำคัญที่มีต่อองค์กร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ดังน้ี  

1.1 ช่วยให้องค์การได้คนที่มีความสามารถมาร่วมการทำงาน และรักษาคนดี 
เหล่าน้ันให้อยู่ในองค์การต่อไปได้นานๆ  

1.2 ทำให้องค์กรมั่นใจว่าพนักงานขององค์กรจะสามารถทำงานตามที่ถูกจ้างได้  

อย่างเต็มกำลังความสามารถ  
1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ขององค์การ  

2. ความสำคัญที่มีต่อผู้บริหาร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหาร ดังน้ี 

   2.1 ช่วยให้การมอบอำนาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในการ  
มอบอำนาจหน้าที่จะพบมอุีปสรรคหลายประการเป็นต้นว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาไมยิ่นยอมรับมอบอำนาจ 

หน้าที่อ้างว่าตนไม่มีความสามารถ หรือผู้บริหารไม่ยินยอมมอบอำนาจหน้าที่ วิธีการจูงใจจะช่วยให้  

ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชายินดีในการมอบอำนาจหน้าที่น้ัน ๆ 
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2.2 ขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหาร ช่วยให้อำนาจของผู้บริหาร ลูกน้องยอมรับ  

ทำให้ผู้บริหารมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่าง ผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาลงได้ 

3. ความสำคัญต่อพนักงานในองค์กร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์การดังน้ี 

3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์กร และการสนองส่ิงที่ตน 
ความต้องการได้พร้อมกัน ทำให้สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับองค์การได้สะดวกข้ึน 

3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์กร และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของ 

ค่าตอบแทน 

3.3 มีขวัญในการทำงาน ไม่ให้เกิดความเบือ่หน่าย หรืออยากหลีกเล่ียงงานการจูงใจ 
บุคลากรจึงมีความสำคัญ สามารถสรุปได้ดังน้ี     

  3.3.1 พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนที่สำคัญต่อการกระทำของมนุษย์ใน 

การทำงานใด ๆ  ย่อมทำให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระทำให้สำเร็จ ซึ ่งตรงกันขา้มกับบุคคลที่
ทำงานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ทำงานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ   

   3.3.2 ความพยายาม (Persistence) การมีความมานะ อดทน บากบั่น คิด

หาวิธีการนำความสามารถ มาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอย หรือละความพยายาม
ง่าย ๆ แม้งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสำเร็จ ด้วยดีก็มักคิดหา วิธีการปรับปรุง

พัฒนาให้ดีข้ึนเรื่อย ๆ         

   3.3.3 การเปล่ียนแปลง (Variability) วิธีทำงานในบางครั้งก่อให้เกิดการพบ

ช่องทางที่ดีกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลง เป็นเครื่องหมายของความก้าวหน้า แสดง
ให้เห็นว่าบุคคลกำลังแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต เมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ 

หากไม่สำเร็จบุคคลก็มักพยายามค้นหาส่ิงผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทางในที่สุดทำ

ให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไปจากแนวเดิม     
   3.3.4 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทำงานให้

เกิดความก้าวหน้า และมุ่งมั่นทำหน้าทีข่องตนเอง จัดว่าคนที่รับผิดชอบ มีวินัย และมั่นคงในหน้าที่ ซ่ึง

ลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ ดังกล่าวน้ี มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิด  
และทำในส่ิงที่ไม่ดี 

ส่ิงเร้าที่เกิดข้ึนในด้านของความต้องการ เกิดจากส่ิงเร้าซ่ึงจะมีทั้งส่ิงเร้าภายในกับภายนอก

ร่างกายโดยส่ิงเร้าภายนอกร่างกายจะต้องเป็นส่ิงที่สร้างให้บุคคลเกิดการรับรู้ และเข้าใจได้หรือต้องมี

อิทธิพล และกระตุ้นให้บุคคลเกิดความปรารถนา สิ ่งเร ้าเดียวกันอาจจะทำให้เกดิความต้องการที่
แตกต่างกันได้ ดังน้ี 
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1. คนแต่ละคนมีความต้องการในระดับที่แตกต่างกัน คือ ส่ิงเร้าเดียวกันอาจทำให้คนมีความ

ต้องการที่ต่างกัน และส่ิงเร้าที่ต่างกันอาจทำให้คนมีความต้องการที่เหมือนกัน 
2. ความปรารถนาของคนจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา คือ ส่ิงเร้าเดิมที่เคยจูงใจได้อาจจะ

จูงใจไม่ได้อีกเมื่อเวลาเปล่ียนไป และส่ิงเร้าที่เร้าไมได้ในอดีตอาจจะจูงใจได้ในปัจจุบัน 

ประเภทของแรงจูงใจ 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นเจตคติ ความสนใจ ความตั้งใจ ความคิด เช่น 

คนงานที่เห็นองค์กร คือสถานที่ใช้ชีวิตแก่เขา และครอบครัว เขาก็จะซ่ือสัตย์กับองค์กร และองค์กร

บางแห่งขาดทุนในการดำเนินการก็ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนที่ดี แต่ด้วยความผูกพันธ์พนักงานจึง

ร่วมมือกันลดค่าใช้จ่าย และช่วยกันทำงานอย่างเต็มที่ 
2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นแรงจูงใจที่ผลักดันจากภายนอกของตัวบุคคล 

กรุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาทิเช่น การได้รับรางวัล ช่ือเสียง เกียรติยศ คำช่ืนชม หรือการยกย่อง เพื่อ

ตอบสนองส่ิงดังกล่าว เพราะ กรณีที่มีส่ิงตอบแทนเพียงเท่าน้ันที่มาของแรงจูงใจจึงมาจากหลายสาเหตุ
ด้วยกัน อาทิเช่น อาจจะมาจากความคาดหวัง หรืออาการเก็บกด ซ่ึงบางที่เจ้าตัวอาจไมรู่้ตวั จะเห็นได้

ว่าการจูงใจที่แสดงให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัว พฤติกรรมของมนุษย์น้ันมีความซับซ้อน 

แรงจูงใจอย่างเดียวกันมีส่วนทำให้เกิดพฤติกรรมที่ต่างกัน แรงจูงใจที่ต่างกันอาจเกิดพฤติกรรมอย่าง
เดียวกันก็ได้ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ  

เป็นกระบวนการที่เกิดได้เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองแรงขับ หรือแรงจูงใจก็จะลดพลังลง 

และจะทำให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิด 
1. ความปรารถนา (Needs) ของคนเกิดข้ึนจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่ขาดไปในตัวของบุคคลซ่ึงเป็น

การขาดดุลทั้งร่างกาย และสภาพแวดล้อมภายนอก แบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ 

1.1 ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) คือ แรงผลักดันที่
เกิดข้ึน และควบคู่ไปกับความปรารถนาที่จะมีชีวิต และการดำรงชีวิต 

1.2 ความต้องการทางจิตใจ  และสังคม (Physiological and Social Needs) 

แรงจูงใจประเภทนี้ค่อนข้างสลับซับซ้อนเกิดขึ้นจากสภาพของสังคมวัฒนธรรม การเร ียนรู ้ และ
ประสบการณ์ 

2. แรงจูงใจ (Motive) หรือ แรงขับ (Drive) 

2.1 แรงจูงใจ (Motive) คือ สิ ่งท ี ่ช่วยกระตุ ้นให้เกิดขึ ้นภายในตัวบุคคลไปยัง

เป้าหมาย พฤติกรรมที่กระตุ้นน้ีเรียกว่าพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมที่ถูก

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ จะต้องมีกริยาอาการอย่างหน่ึงออกมาในลักษณะทีเ่พิ่มพลัง และจะต้องมุ่งไปสู่

ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
2.2 แรงขับ (Drive) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดข้ึน มีพลังสูง แรงขับก็จะสูงทำใหเ้กิด

ความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะกระทำการตา่ง ๆ  ให้บรรลุเป้าหมาย แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แรง

ขับปฐมภูมิ (Primary Drive) เป็นแรงขับที่เกิดข้ึนมาพร้อมกับวุฒิภาวะของคน แรงขับมี 2 ประเภท 
คือ แรงขับทางด้านสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความอบอุ่นความเจ็บปวด เป็นต้น และแรงขับทั่วไป 

เช่น การอยากรู้ ความกลัว เป็นต้น และแรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขับที่ค่อนข้าง

สลับซับซ้อนมีเป้าหมาย พฤติกรรมข้อมูลย้อนกลับ ส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้หรือบางทเีรียกว่า แรง

กระตุ้นทางสังคม เช่น การยอมรับ หรือความผูกพันกับผู้อ่ืนเป็นต้นว่าตำแหน่งการงาน เกียรติยศ
ช่ือเสียง อำนาจเป็นต้น 

3. เป ้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของสิ่งที่ทำซึ่งเมื ่อบรรลุเป้าหมาย แล้วจะทำให้

บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขับ) หรือไม่พอใจ (เพิ่มแรงขับ) ปัจจุบันนักจิตวิทยาได้ศึกษา และสรุปว่า 
องค์ประกอบของแรงจูงใจ มี 3 ด้านคือ       

  3.1 ด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านน้ีจะพิจารณาถึงทาง

กายภาพ เช่น ปัจจัย 4 เพื่อจะดำรงชีวิตอยู่ได้      
  3.2 ด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านน้ีเป็นผลสืบเน่ืองต่อจาก

องค์ประกอบข้อ 1 ทั้งน้ี เพราะ มนุษย์ทุกคนอาจไม่ได้รับการตอบสนองในปริมาณ ชนิด และคุณภาพ

ตามที่ตนเองต้องการ 

3.3 ด้านความคิด (Cognitive Factor) โดยสรุปแล้วองค์ประกอบของแรงจูงใจทำให้
ทราบว่าหลักของการจูงใจทำให้มนุษย์ทำงานประกอบด้วย 3 ประการ คือ   

   3.3.1 ผู้รับการจูงใจ เป็นบุคคล หรือกลุ่มเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการจะใช้

กระบวนการจูงใจเข้าดำเนินการให้ปฏิบัติในส่ิงที่ผู้จูงใจต้องการด้วยความสมัครใจ  
   3.3.2 วิธีการจูงใจ เป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์ และสามารถให้คล้อยตาม และ 

สามารถกระทำตามจนบรรลุวัตถุประสงค์       

   3.3.3 เป้าหมายของการจูงใจเป็นการทำ ที่ผู้จะจูงใจหวังจะให้เกิดข้ึนในข้ัน
สุดท้ายภายหลังจากการใช้วิธีการจูงใจ และการกระทำให้การจูงใจมนุษย์ได้ผลสำเร็จน้ันจำเป็นต้อง

รู้จักธรรมชาติของมนุษย์ 
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ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการ
จูงใจของแต่ละคนที่กระทำการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายไม่ได้หวังส่ิงตอบแทน คือทำงานให้ดีตามตั้งใจ 

เมื่อทำสำเร็จก็จะเป็นการขับเคล่ือนให้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ สำเร็จ พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจต้องมีการ

กระทำ ดังน้ี 
1. การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ (Risk Taking) บุคคลประเภทน้ีจะเลือกงานที่ ยาก

และท้าทายศักยภาพมุ่งความสำเร็จมากกว่าการหลีกหนีความล้มเหลวทำงานทุกส่ิงด้วยความมั่นใจ 

2. ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน (Self Confidence) จะเลือกส่ิงที่มีความยาก และ

ตรงกับความสามารถของตนไม่เช่ือในดวงชะตา หรือโชคลาง 
3. ความมุ่งมั่นพยายาม (Strong Desire) งานที่ทำตอ้งเป็นงานทีม่ีความท้าทายความคดิ และ

ความสามารถ และมีความก้าวหน้าในการทำงานน้ัน 

4. การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) มีความสนใจทำงานที่มีการประเมินงานอย่าง
รัดกุมเป็นระเบียบประณีต (Curious and Neatness) อยู่เสมอทั้งน้ีเพื่อจะประเมินค่าส่ิงที่ตนทำ และ

พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ในขณะเดียวกัน 

5. การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน (Incentive Value) การรู้สึกภายในใจของมนุษย์
ไม่ใช่ตำแหน่งเกียรติยศ รางวัลเงินสัญลักษณ์ เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นเครื่องวัดผลงาน และเป็นเครื่อง 

ประเมินผลความก้าวหน้าเท่าน้ันจึงมุ่งทำให้งานสำเร็จตามปรารถนาโดยใช้ความพยายามอย่างสูงสุด

เพื่อให้งานสำเร็จด้วยดี 

6. การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับการประสบความสำเร็จ และจะไม่เลือกงานที่มีโอกาสประสบ
ความสำเร็จน้อย (Select for Probability of Success) มีความฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะ

ยาวที่ควบคู่กับสภาพความเป็นจริงอันไม่เป็นเป้าหมายที่สูง หรือต่ำกว่าศักยภาพของตนเอง 

Maslow (1970) ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ได้ค ้นหาวิธีที ่จะอธิบายว่าทำไมคนจึงถูก
ผลักดันโดยความต้องการบางอย่าง ณ เวลาหน่ึง ทำไมคนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลา และพลังงานอย่างมากให้

ได้มาซ่ึงความปลอดภัยของตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลับทำส่ิงเหล่าน้ัน เพื่อให้ได้รับการยกย่องนับถือจาก

ผู ้อื ่น คำตอบของมาสโลว์ ค ือ ความปรารถนาจะถูกเรียงตามลำดับจากสิ่งที ่กดดันมากไปถึงนอ้ย 
ทฤษฎีของมาสโลว์ได้จัดลำดับตามความสำคัญ คือ 

1. Physiological Needs เป็นส่ิงที่ทุกคนต้องการในการดำรงชีวิต คือปัจจัย 4 มีดังน้ี อาหาร 

ยา เครื่องนุ่งห่ม และที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

2. Safety Needs ความปลอดภัยในตนเองเป็นส่ิงที่มนุษย์ต้องการทั้งทางด้าน ร่างกาย และ
ทรัพย์สิน ดังน้ันเป็นส่ิงที่มนุษย์ทุกคนคำนึงถึง 
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3. Social Needs หลังจากที่มนุษย์มีชีวิตอยู่รอด และปลอดภัยแล้วมนุษย์ทุกคนล้วนตอ้งการ

ได้รับการยอมรับทางสังคม และบุคคลใกล้ตัว 
4. Esteem Needs มนุษย์ต้องการได้รับเกียรติคนรอบข้าง เช่น การเร ียกขานจากบุคคล

ทั่วไปอย่างสุภาพ ให้ความเคารพนับถือตามควรไมต่้องการการกดข่ีข่มเหงจากผู้อ่ืน เน่ืองจากทุกคนมี

เกียรติ และเท่าเทียมกัน 
5. Self–actualization Needs เป ็นความต้องการ ค ือ ห ันมาต้องการสิ่งท ี่ตนเองมี และ

เป็นอยู่ ซ่ึงเป็นความต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์. 

ทฤษฎีความคาดหวังถูกนำเสนอโดย Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังใน

การปฏิบัติงาน ในการอธิบายกระบวนการจงูใจของมนุษย์ในการปฎิบัติงาน โดยปกติเมื่อคนจะทำงาน
มากข้ึนจากระดับปกตเิขาจะคดิวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระทำน้ัน และคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึน เมื่อ

เขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทำงาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเมื่อเขา

คิดว่าการกระทำน้ันนำไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่พึงพอใจ เช่น เมื่อทำงานหนักข้ึนผลกระทำอยู่ใน
เกณฑ์ที่ดีข้ึนทำให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง และได้ค่าจ้างเพิ่มข้ึน ค่าจ้างกับ

ตำแหน่งเป็นผลของการทำงานหนัก และเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะทำให้เขารู้สึกว่าได้รับการยก

ย่องจากผู้อ่ืนมากข้ึน แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะทำงานหนักข้ึนเท่าไรก็ตามหวัหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจ
ดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับ ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท ำงานข้ึนอยู่ กับการ

คาดหวังที่จะกระทำตามความคาดหวังน้ัน รวมถึงความดึงดดูใจของผลลัพธ์ที่จะไดร้ับซ่ึงจะมีเรื่องของ

การดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน และการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดย

ทฤษฎีน้ีจะเน้นเรื่องของการจ่ายกับการให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่มุ่งหวั งเอาไว้ต่อ
เรื่องผลงาน อาจเป็นตัวช้ีวัดข้ันตอนของความพยายามของบุคลากร 

Vroom (1964) ได ้เสนอรูปแบบของความมุ่งหวังของการปฏิบัติงานเร ียกว่า VIE Theory 

ได้รับความนิยมมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการปฏิบัติงาน. 
- V=Valance คือ ระดับความรุนแรงของความปรารถนาของบุคคลในเป้าหมายรางวัล คือ

คุณค่าหรือความสำคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลน้ัน 

- I = Instrumentality เครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที ่ 1 ที ่จะ
นำไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความเก่ียวข้องกันของผลลัพธ์ที่ได้ 

(เช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน) 

- E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลัพธ์ หรือรางวัลที่

ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงในสถานการณ์การ

ทำงาน เพื่อให้บุคคลส่ิงเร้าในการทำงานคุณลักษณะที่ใช้เป็นเครื่องมือ และคุณค่าจากผลลัพธ์ สูงสุด 
ซ่ึงจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยโดย 

1. สร้างความคาดหวังโดยมแีรงดงึดูด ซ่ึงผู้บริหารจะตอ้งคัดสรรค์บคุคนที่มีความสามารถ ให้

การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จำเป็น และระบุเป้าหมาย 
2. ให้เกิดความเช่ือมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างการ

ทำงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ำในความสัมพันธ์เหล่าน้ีโดยการให้รางวัลเมื่ อบุคคลสามารถ

บรรลุผลสำเร็จในงานน้ัน 

3. ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซ่ึงเป็นคุณคา่จากผลลัพธ์ที่เขาไดร้บั 
ผู้บริหารควรทราบถึงความปรารถนาในบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้ตรงกับความ

ปรารถนาของพนักงาน ซ่ึงเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากความตั้งใจ  

- A= Effort Performance Linkage  
- B= Performance Reward Linkage  

- C= Attractiveness  

มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่ได้มาจากการปฏิบัติงาน เช่น การให้

ค่าตอบแทนมากข้ึน หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2003 , 

p.118) หรือเป็นผลลัพธ์ของการทำงานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกที่ให้กับบุคคล 

2. รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวัลซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน ประกอบ ดังน้ี 
ความรับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคลได้รับ

โดยตรงจากผลลัพธ์ของการทำงาน ตัวอย่างเช่น ความสำเร็จในการทำงานทีค่วามท้าทาง แนวทางใน

การจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังน้ี 1. ระบุถึงพฤติกรรมทีพ่ึงพอใจใหชั้ดเจน 2. ธำรงรักษาการให้รางวลั
ที่มีศักยภาพที่จะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 3. คิดเสมอว่าบุคคลจะมคีวามแตกต่างกัน จึงต้องให้

รางวัลที่มีคุณค่าเชิงบวกสำหรับแต่ละบคุคล 4. ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงส่ิงที่เขาจะต้องปฏิบัติ

เพื่อให้ได้รับรางวัลที่ตอ้งการ กำหนดเป้าหมายใหชั้ดเจน และให้ข้อมูลป้อนกลับในการทำงาน 5. การ
จัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทนัใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ 6. จัดสรรรางวัลให้ตามตารางที่กำหนด

เพื่อให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
 

  
 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนตำบล  

 แนวคิดเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ  ให้

ประกาศว่า โดยที่เป็นการสมควรมีกฎหมายว่าด้วยการกำหนดแผน และข้ันตอนการกระจายอำนาจ

ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให ้ตราพระราชบัญญัติขึ ้นไว้โดย
คำแนะนำ และยินยอมของรัฐสภา ดังต่อไปน้ี 

มาตรา 1 พระราชบัญญัติน้ีเรียกว่า พระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย

อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 

มาตรา 2 พระราชบัญญัติน้ีให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็น
ต้นไป 

มาตรา 3 บรรดากฎหมาย กฎ และข้อบังคับใด ๆ  ในส่วนที่มีบัญญัติไว้แล้วในพระราชบญัญตัิ

น้ี หรือซ่ึงขัดหรือแย้งกับบทแห่งพระราชบัญญัติน้ี ให้ใช้พระราชบัญญัติน้ีแทน 
มาตรา 4 ในพระราชบัญญัติน้ี 

“องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน” หมายความว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การ

บริหารส่วนตำบล กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่มีกฎหมายจดัตัง้ 
“คณะกรรมการ” หมายความว่า คณะกรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

“กรรมการ” หมายความว่า กรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

“รัฐมนตรี” หมายความว่า รัฐมนตรีผู้รักษาการตามพระราชบัญญัติน้ี 

มาตรา 5 ให ้นายกรัฐมนตรี ร ัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง และรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงมหาดไทยรักษาการตามพระราชบัญญัติน้ี  ทั้งน้ี ในส่วนที่เก่ียวกับอำนาจและหน้าที่ของตน 

และมีอำนาจออกกฎกระทรวง และระเบียบเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติน้ี  กฎกระทรวงและ

ระเบียบน้ัน เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
 

หมวด 1 

คณะกรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
มาตรา 6 ให ้ม ีคณะกรรมการคณะหน่ึงเร ียกว่า คณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแ้ก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย 

1. นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีซ่ึงนายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน 

  2. ร ั ฐมนตรีว่ าการกระทรวงมหาดไทย ร ัฐมนตร ีว่ าการกระทรวงการคลัง 
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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เลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ  

และสังคมแห่งชาติ ผู้อำนวยการสำนักงบประมาณ และอธิบดีกรมการปกครอง  
 3. ผู ้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นจำนวนสิบสองคน ประกอบด้วยผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสองคน ผู้บริหารเทศบาลสามคน ผู้บริหารองค์การบรหิารส่วนตำบลหา้คน 

และผู้บริหารกรุงเทพมหานคร ผู้บริหารเมืองพัทยาหรือผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่มี
กฎหมายจัดตั้งข้ึนรวมสองคน ทั้งน้ี โดยให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละประเภทเลือก

กันเองตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่นายกรัฐมนตรีกำหนด 

 4. ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวนสิบสองคน ประกอบด้วยบุคคลซ่ึงมีความรูค้วามเช่ียวชาญใน

ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ด้านการพัฒนาท้องถ่ิน ด้านเศรษฐศาสตร์ ด้านการปกครองส่วน
ท้องถ่ินในสาขารัฐศาสตร์หรือรัฐประศาสนศาสตร์ และด้านกฎหมาย ทั้งน้ี การสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิให้

เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่นายกรัฐมนตรีกำหนด 

ให ้ห ัวหน้าสำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นเป็น
เลขานุการคณะกรรมการ 

มาตรา 7 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิต้องมีคุณสมบัติ และไม่มีลักษณะต้องห้าม ดังต่อไปน้ี 

 1. มีสัญชาติไทย 
 2. มีอายุไม่ต่ำกว่าสามสิบห้าปีบริบูรณ์ 

 3. ไม่เป็นข้าราชการซ่ึงมีตำแหน่ง หรือเงินเดือนประจำ พนักงาน หรือลูกจ้างของ

หน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เว้นแต่เป็นผู้สอนใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 4. ไม่เป็นผู้ดำรงตำแหน่งทางการเมือง 

 5. ไม่เป็นสมาชิกสภาท้องถ่ินหรือผู้บริหารท้องถ่ิน 

 6. ไม่เป็นเจ้าหน้าที่หรือผู้มีตำแหน่งใด ๆ ในพรรคการเมือง 
มาตรา 8 กรรมการตามมาตรา 6 (3) พ้นจากตำแหน่งเมื่อลาออกโดยย่ืนหนังสือลาออกต่อ

ประธานกรรมการ หรือพ้นจากการเป็นผู้บริหารท้องถ่ิน 

มาตรา 9 กรรมการตามมาตรา 6 (4) มีวาระอยู่ในตำแหน่งคราวละส่ีปี และอาจได้รับสรรหา
เป็นกรรมการอีกได้ไม่เกินสองวาระติดต่อกันถ้ากรรมการตามวรรคหน่ึงว่างลง ให้สรรหากรรมการ

แทน และให้ผู้ ซ่ึงได้รับสรรหาอยู่ในตำแหน่งเท่ากับระยะเวลาทีเ่หลืออยู่ของผู้ ซ่ึงตนแทนในระหว่างที่

ยังมิได้สรรหากรรมการแทนตำแหน่งที่ว่างตามวรรคสอง และยังมีกรรมการเหลืออยู่เกินก่ึงหน่ึง ให้

กรรมการที่เหลืออยู่ปฏิบัติหน้าที่ต่อไปได้ 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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 มาตรา 10 นอกจากการพ้นจากตำแหน่งตามวาระ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิพ้นจากตำแหน่ง 

เมื่อ 
  1. ตาย 

  2. ลาออกโดยย่ืนหนังสือลาออกต่อประธานกรรมการ 

  3. เป็นบุคคลล้มละลาย 
  4. เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 

  5. ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา ๗ 

  6. ได้รับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก 

 มาตรา 11  การประชุมของคณะกรรมการต้องมีกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่าก่ึงหน่ึงของ
จำนวนกรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุมในการประชุม ถ้าประธานกรรมการไม่อยู่ในที่ประชุม  

หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหน่ึงทำหน้าที่เป็นประธานในที่ประชุม

การวินิจฉัยช้ีขาดให้ถือเสียงข้างมาก กรรมการคนหน่ึงให้มีเสียงหน่ึงในการลงคะแนน ถ้าคะแนนเสียง
เท่ากัน ให้ประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหน่ึงเป็นเสียงช้ีขาด  

 มาตรา 12 ให้คณะกรรมการมีอำนาจและหน้าที่ ดังต่อไปน้ี 

  1. จัดทำแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และแผนปฏิบัติ
การเพื่อขอความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีและรายงานต่อรัฐสภา  

  2. กำหนดการจัดระบบการบริการสาธารณะตามอำนาจ และหน้าที่ระหว่างรัฐกับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกันเอง 

  3. ปรับปรุงสัดส่วนภาษีและอากร และรายได้ระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองสว่น
ท้องถ่ิน และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกันเอง โดยคำนึงถึงภาระหน้าที่ของรัฐกับองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกันเองเป็นสำคัญ 

  4. กำหนดหลักเกณฑ์ และข้ันตอนการถ่ายโอนภารกิจจากราชการส่วนกลาง และ
ราชการส่วนภูมิภาคให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  5. ประสานการถ่ายโอนข้าราชการ ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน และพนักงานรัฐวิสาหกิจ

ระหว่างส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินกับคณะกรรมการ พนักงานส่วน
ท้องถ่ินหรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง เพื่อให้สอดคล้องกับการกำหนดอำนาจ และหน้าที่ การจัดสรรภาษี 

และอากร เงินอุดหนุน เงินงบประมาณที่ราชการส่วนกลางโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และ

การถ่ายโอนภารกิจตาม (2) (3) และ (4) 

  6. เสนอแนะต่อคณะรัฐมนตรีให้มีการกระจายอำนาจการอนุมัติ หรือการอนุญาต
ตามที่มีกฎหมายบัญญัติให้ต้องขออนุมัติ หร ือขออนุญาตไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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คำนึงถึงความสะดวก รวดเร็วในการใหบ้รกิารประชาชน และการกำกับดูแลให้เป็นไปตามกฎหมายน้ัน 

ๆ เป็นสำคัญ 
  7. เสนอแนะมาตรการด้านการเงิน การคลัง การภาษีอากร การงบประมาณและการ

รักษาวินัยทางการเงิน การคลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  8. เสนอแนะการตราพระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา ออกกฎกระทรวง ประกาศ 
ข้อบังคับ ระเบียบ และคำส่ังที่จำเป็นเพื่อดำเนินการให้เป็นไปตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต่อคณะรัฐมนตรี 

  9. เร ่งร ัดให้ม ีการตราพระราชกฤษฎีกา ออกกฎกระทรวง ประกาศ ข้อบังคับ 

ระเบียบ และคำส่ังที่จำเป็นเพื่อดำเนินการให้เป็นไปตามแผนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน 

  10. เสนอแนะต่อคณะรัฐมนตรีในการจัดสรรเงินงบประมาณที่จัดสรรเพิ่มข้ึนให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เน่ืองจากการถ่ายโอนภารกิจจากส่วนกลาง 
  11. พิจารณาหลักเกณฑ์การจัดสรรเงินอุดหนุนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน

ตามความจำเป็น 

  12. เสนอแนะและจัดระบบตรวจสอบและการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถ่ิน 
  13. เสนอความเห็นต่อนายกรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาส่ังการในกรณีที่ปรากฏว่าส่วน

ราชการ หรือรัฐวิสาหกิจไม่ดำเนินการตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  14. เสนอรายงานเก่ียวกับการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต่อ

คณะรัฐมนตรี อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 
  15. ออกประกาศกำหนดตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ี 

  16. ปฏิบัติการอ่ืนตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัตน้ีิ และกฎหมายอ่ืนประกาศของ

คณะกรรมการตาม (15) เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
 มาตรา 13 คณะกรรมการอาจแต่งต ั ้งคณะอนุกรรมการเพื ่อดำเนินการใด ๆ ตามที่

คณะกรรมการมอบหมายได ้ให ้นำบทบัญญัต ิมาตรา 11 มา ใช ้บ ังค ับก ับการประช ุมของ

คณะอนุกรรมการโดยอนุโลม 
 มาตรา 14 ในการปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัติน้ี ให้คณะกรรมการมีอำนาจออกคำส่ัง

เป็นหนังสือเรียกให้ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ และเจ้าหน้าที่ของรัฐ ส่งข้อมูลหรือ

เอกสารใด ๆ ที่เก่ียวข้องมาเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาได ้ในการน้ีอาจเรียกบุคคลใด ๆ  มาช้ีแจงด้วย

ก็ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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 มาตรา 15 ให้มีสำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ในสำนักงานปลัดสำนักนายกรัฐมนตรี โดยมีอำนาจ และหน้าที่ดังต่อไปน้ี 
1. รับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการ 

2. รวบรวมข้อมูล ศึกษา และวิเคราะห์เก่ียวกับการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

และข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับงานของคณะกรรมการ 
3. ร่วมมือ และประสานงานกับราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

และรัฐวิสาหกิจ เพื่อดำเนินการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติน้ี 

4. ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนตามที่คณะกรรมการมอบหมาย  

5. ปฏิบ ัติหน้าที่อื่นตามที ่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที ่ของสำนักงานคณะกรรมการการกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 

 

หมวด 2 
การกำหนดอำนาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ  

 มาตรา 16 ให้เทศบาลเมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนตำบลมีอำนาจและหน้าที่ในการ

จัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินของตนเองดังน้ี 
  1. การจัดทำแผนพัฒนาท้องถ่ินของตนเอง 

  2. การจัดให้มี และบำรุงรักษาทางบก ทางน้ำ และทางระบายน้ำ 

  3. การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 

  4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
  5. การสาธารณูปการ 

  6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 

  7. การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
  8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 

  9. การจัดการศึกษา 

  10. การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด ็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส 

  11. การบำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถ่ิน 

  12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับที่อยู่อาศัย 
  13. การจัดให้มีและบำรุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  14. การส่งเสริมกีฬา 

  15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถ่ิน 

  17. การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

  18. การกำจัดมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล และน้ำเสีย 
  19. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 

  20. การจัดให้มีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 

  21. การควบคุมการเล้ียงสัตว์ 

  22. การจัดให้มี และควบคุมการฆ่าสัตว์ 
  23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรง

มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 

  24. การจ ัดการ  การบำร ุ งร ักษา และการใช ้ประโยชน ์จากป่าไม้  ท ี ่ ดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

  25. การผังเมือง 

  26. การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
  27. การดูแลรักษาที่สาธารณะ 

  28. การควบคุมอาคาร 

  29. การป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัย 

  30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริม และสนับสนุนการป้องกัน และรักษา
ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน 

  31. กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินตามที่คณะกรรมการ

ประกาศกำหนด 
 มาตรา 17 ภายใต้บังคับมาตรา 16 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอำนาจ และหน้าที่ในการ

จัดระบบบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินของตนเอง ดังน้ี 

  1. การจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดทำแผน พัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด 

  2. การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนในการพัฒนาท้องถ่ิน 

  3. การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถ่ินอ่ืน 
  4. การแบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  5. การคุ ้มครอง ด ูแล และบำรุงร ักษาป่าไม้ ท ี ่ด ิน ทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดล้อม 
  6. การจัดการศึกษา 

  7. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

  8. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถ่ิน 
  9. การส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

  10 การจัดตั้งและดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 

  11. การกำจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูลรวม 

  12. การจัดการส่ิงแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
  13. การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางน้ำ 

  14. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 

  15. การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการทำกิจการไม่ว่าจะดำเนินการเอง
หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 

  16. การสร้าง และบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เช่ือมต่อระหว่างองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินอ่ืน 
  17. การจัดตั้ง และดูแลตลาดกลาง 

  18. การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถ่ิน 

  19. การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและควบคุม

โรคติดต่อ 
  20. การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์ และหอจดหมายเหตุ 

  21. การขนส่งมวลชน และการวิศวกรรมจราจร 

  22. การป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัย 
  23. การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด 

  24. จัดทำกิจการใดอันเป็นอำนาจ และหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่

อยู่ในเขต และกิจการน้ันเป็นการสมควรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนร่วมกันดำเนินการหรือให้
องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดทำ ทั้งน้ี ตามที่คณะกรรมการประกาศกำหนด 

  25. สนับสนุนหรือช่วยเหลือส่วนราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนในการ

พัฒนาท้องถ่ิน 

  26. การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้



31 
 

 
 

  27. การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด ็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส 
  28. จัดทำกิจการอื ่นใดตามที ่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี ้หรือกฎหมายอ่ืน

กำหนดให้เป็นอำนาจ และหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  29. กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินตามที่คณะกรรมการ
ประกาศกำหนด 

 มาตรา 18 ให้กรุงเทพมหานครมีอำนาจ และหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะ เพื่อ

ประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 และมาตรา 17 

 มาตรา 19 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่มีกฎหมายกำหนดให้เป็นองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินรูปแบบพิเศษไม่เต็มพื้นที่จังหวัด มีอำนาจ และหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อ

ประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่มี

กฎหมายกำหนดให้เป็นองคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษเต็มพื้นที่จังหวัด มีอำนาจ และหน้าที่
ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 

และมาตรา 17 

  
 มาตรา 20 ในกรณีที่กฎหมายบัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอำนาจ และหน้าที่

เก่ียวกับการให้บริการสาธารณะอย่างเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกันให้คณะกรรมการมีอำนาจกำหนดวา่

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอำนาจ และหน้าที่รับผิดชอบในส่วนใด 

 มาตรา 21 บรรดาอำนาจ และหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบของรัฐตามกฎหมาย รัฐอาจ
มอบอำนาจและหน้าที่ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินดำเนินการแทนได้ในการดำเนินงานตามอำนาจ  

และหน้าที่ที่ระบุไว้ในมาตรา 16 มาตรา 17 มาตรา 18 และมาตรา 19 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

อาจร่วมมือกันดำเนินการ หรืออาจร้องขอให้ รัฐหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน แล้วแต่กรณี 
ดำเนินการแทนได้ 

 มาตรา 22 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอาจมอบให้เอกชนดำเนินการตามอำนาจ และหน้าที่

แทนได้ ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่กำหนดในกฎกระทรวง 
 

หมวด 3 

การจัดสรรสัดส่วนภาษีและอากร 

 มาตรา 24 เทศบาลเมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนตำบลอาจมีรายได้จากภาษีอากร 
ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้ ดังต่อไปน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  1. ภาษีโรงเรือน และที่ดินตามกฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรือน และที่ดิน 

  2. ภาษีบำรุงท้องที่ตามกฎหมายว่าด้วยภาษีบำรุงท้องที่ 
  3. ภาษีป้ายตามกฎหมายว่าด้วยภาษีป้าย 

  4. ภาษีมูลค่าเพิ่มตามประมวลรัษฎากรที่ได้รับการจดัสรรในอัตราซ่ึงเมื่อรวมกับการ

จัดสรรตามมาตรา 24 (3) และมาตรา 25 (6) แล้วไม่เกินร้อยละสามสิบของภาษีมูลค่าเพิ่มที่จัดเก็บได้
หักส่วนที่ต้องจ่ายคืนแล้ว โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ  

  5. ภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตรา

ซ่ึงเมื่อรวมกับอัตราตามมาตรา 24 (4) แล้วไม่เกินร้อยละสามสิบของอัตราภาษีที่จัดเก็บตามประมวล

รัษฎากร โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ 
  6. ภาษีสรรพสามิตตามกฎหมายว่าด้วยภาษีสรรพสามิต ภาษีสุราตามกฎหมายว่า

ด้วยสุรา และค่าแสตมป์ยาสูบตามกฎหมายว่าด้วยยาสูบ ซ่ึงเก็บจากการค้าในเขตเทศบาล เมืองพัทยา 

และองค์การบริหารส่วนตำบล โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตราไม่เกินร้อยละสามสิบของ
อัตราภาษีที่กรมสรรพสามิตจัดเก็บ และให้ถือเป็นภาษีและค่าแสตมปต์ามกฎหมายว่าด้วยการน้ัน โดย

เป็นหน้าที่ของกรมสรรพสามิตที่จะจัดเก็บ 

  7. ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์ รวมทั้งเงินเพิ่มตามกฎหมายว่าด้วยรถยนต์ ภาษี
รถตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบก และค่าธรรมเนียมล้อเล่ือนตามกฎหมายว่าด้วยล้อเล่ือน 

  8. ภาษีการพนันตามกฎหมายว่าด้วยการพนัน 

  9. ภาษีเพื่อการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 

  10. อากรการฆ่าสัตว์และผลประโยชน์อ่ืนอันเกิดจากการฆ่าสัตว์ตามกฎหมายว่า
ด้วยการควบคุมการฆ่าสัตว์และจำหน่ายเน้ือสัตว์ 

  11. อากรรังนกอีแอ่นตามกฎหมายว่าด้วยอากรรังนกอีแอ่น 

  12. ค่าภาคหลวงแร่ตามกฎหมายว่าด้วยแร่หลังจากหักส่งเป็นรายได้ของรัฐในอัตรา
ร้อยละส่ีสิบแล้ว ดังต่อไปน้ี 

  (ก) องค์การบริหารส่วนตำบลหรือเทศบาลที่มีพื้นที่ครอบค ลุมพื้นที่ตาม

ประทานบัตร ให้ได้รับการจัดสรรในอัตราร้อยละย่ีสิบของเงินค่าภาคหลวงแร่ที่จัดเก็บได้ภายในเขต  
  (ข) องค์การบริหารส่วนตำบลและเทศบาลอ่ืนที่อยู่ภายในจังหวัดที่มีพื้นที่

ครอบคลุมพื้นที่ตามประทานบัตร ให้ได้รับการจัดสรรในอัตราร้อยละสิบของเงินค่าภาคหลวงแร่ที่

จัดเก็บได้ภายในเขต 

  (ค) องค์การบริหารส่วนตำบลและเทศบาลในจังหวัดอ่ืนให้ไดร้ับการจัดสรร
ในอัตราร้อยละสิบของเงินค่าภาคหลวงแร่ที่จัดเก็บได้ภายในเขต 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  13. ค่าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายว่าด้วยปโิตรเลียมหลังจากหกัส่งเป็นรายได้

ของรัฐในอัตราร้อยละส่ีสิบแล้ว ดังต่อไปน้ี 
  (ก) องค์การบริหารส่วนตำบลหรือเทศบาลที่มีพื้นที่ครอบค ลุมพื้นที่ตาม

สัมปทาน ให้ได้รับการจัดสรรในอัตราร้อยละย่ีสิบของเงินค่าภาคหลวงปิโตรเลียมที่จัดเก็บได้ภายใน

เขต 
  (ข) องค์การบริหารส่วนตำบลหรือเทศบาลอ่ืนที่อยู่ภายในจังหวัดที่มีพื้นที่

ครอบคลุมพื้นที่ตามสัมปทาน ให้ได้รับการจดัสรรในอัตราร้อยละสิบของเงินค่าภาคหลวงปิโตรเลียมที่

จัดเก็บได้ภายในเขต 

  (ค) องค์การบริหารส่วนตำบลและเทศบาลในจังหวัดอ่ืน ให้ได้รับการจัดสรร
ในอัตราร้อยละสิบของเงินค่าภาคหลวงปิโตรเลียมที่จัดเก็บได้ภายในเขต  

  14. ค่าธรรมเนียมการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกับอสังหาริมทรัพย์ที่มีทุน

ทรัพย์ภายในเขต ทั้งน้ี ตามประมวลกฎหมายที่ดินและกฎหมายว่าด้วยอาคารชุด 
  15. ค่าธรรมเนียมสนามบินตามกฎหมายว่าด้วยการเดินอากาศ ทั้งน้ี ให้เป็นไปตาม

อัตราและวิธีการที่คณะกรรมการกำหนด 

  16. ค่าธรรมเนียมดังต่อไปน้ี โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตราไม่เกินร้อยละ
สิบของค่าธรรมเนียมที่มีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการน้ัน 

   (ก) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุราตามกฎหมายว่าด้วยสุรา  

   (ข) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตเล่นการพนันตามกฎหมายว่าด้วยการพนัน 

  17. ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับในกิจการที่กฎหมายมอบหมายหน้าที่
ให้เทศบาล เมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนตำบลเป็นเจ้าหน้าทีด่ำเนินการภายในเขตท้องถ่ินน้ัน 

ๆ และให้ตกเป็นรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินดังกล่าว ในกรณีกฎหมายกำหนดให้เทศบาล

เป็นผู้จัดเก็บค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับ ให้นำรายได้มาแบ่งให้แก่องค์การบริหารส่วน
ตำบลที่อยู่ภายในเขตจังหวัดตามที่คณะกรรมการกำหนด  

  18. ค ่าใช้น้ำบาดาลตามกฎหมายว่าด้วยน้ำบาดาล ทั ้งน้ี ให ้เป็นไปตามสัดส่วนที่

คณะกรรมการกำหนด 
  19. ค่าธรรมเนียมใด ๆ  ที่เรียกเก็บจากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะ

ที่จัดให้มีข้ึน 

  20. รายได้อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นของเทศบาล เมืองพัทยา และองค์การ

บริหารส่วนตำบล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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 มาตรา 24 องค์การบริหารส่วนจังหวัดอาจมีรายได้จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และเงิน

รายได้ ดังต่อไปน้ี 
  1. ภาษีบำรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัด สำหรับน้ำมันเบนซินและน้ำมันที่คล้ายกัน 

น้ำมันดีเซล และน้ำมันที่คล้ายกัน ก๊าซปิโตรเลียมที่ใช้เป็นเช้ือเพลิงสำหรับรถยนต์ ซ่ึงเก็บจากการค้า

ในเขตจังหวัด โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มได้ไม่เกินลิตรละสิบสตางค์สำหรับน้ำมัน และกิโลกรัมละ
ไม่เกินสิบสตางค์สำหรับก๊าซปิโตรเลียม 

  2. ภาษีบำรุงองค์การบริหารส่วนจังหวัดสำหรับยาสูบ ซึ ่งเก็บจากการค้าในเขต

จังหวัดโดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มได้ไม่เกินมวนละสิบสตางค์ 

  3. ภาษีมูลค่าเพิ่มตามประมวลรัษฎากรที่ได้รับการจัดสรรในอัตรา ซ่ึง เมื่ อรวมกับ
อัตราตามมาตรา 23 (4) และมาตรา 25 (6) แล้วไม่เกินร้อยละสามสิบของภาษีมูลค่าเพิ่มที่จัดเก็บได้

หักส่วนที่ต้องจ่ายคืนแล้ว โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ  

  4. ภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตรา
ซ่ึงเมื่อรวมกับอัตราตามมาตรา 23 (5) แล้วไม่เกินร้อยละสามสิบของอัตราภาษีที่จัดเก็บตามประมวล

รัษฎากร โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ 

  5. ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์ รวมทั้งเงินเพิ่มตามกฎหมายว่าด้วยรถยนต์ ภาษี
รถตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบก และค่าธรรมเนียมล้อเล่ือนตามกฎหมายว่าด้วยล้อเล่ือน 

  6. ภาษีเพื่อการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 

  7. อากรรังนกอีแอ่นตามกฎหมายว่าด้วยอากรรังนกอีแอ่น 

  8. ค่าภาคหลวงแร่ตามกฎหมายว่าด้วยแร่ ให้ได้รับการจัดสรรในอัตราร้อยละย่ีสิบ
ของค่าภาคหลวงแร่ที่จัดเก็บได้ภายในเขตขององค์การบริหารส่วนจังหวัดน้ัน 

  9. ค ่าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายว่าด้วยปิโตรเลียมให้ได้รับการจดัสรรใน

อัตราร้อยละย่ีสิบของค่าภาคหลวงปโิตรเลียมที่จัดเก็บไดภ้ายในเขตขององค์การบริหารส่วนจังหวัดน้ัน 
  10. ค่าธรรมเนียมบำรุงองค์การบรหิารส่วนจังหวัดโดยออกข้อบัญญัติเรียกเก็บจากผู้

พักในโรงแรมตามกฎหมายว่าด้วยโรงแรม 

  11. ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับในกิจการที่กฎหมายมอบหมายหน้าที่
ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นเจ้าหน้าที่ดำเนินการภายในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัดน้ัน และ

ให้ตกเป็นรายได้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  12. ค่าธรรมเนียมใด ๆ  ที่เรียกเก็บจากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะ

ที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดให้มีข้ึน 
  13. รายได้อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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 มาตรา 25 กรุงเทพมหานครอาจมีรายได ้จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้ 

ดังต่อไปน้ี 
  1. ภาษีโรงเรือนและที่ดินตามกฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรือนและที่ดิน 

  2. ภาษีบำรุงท้องที่ตามกฎหมายว่าด้วยภาษีบำรุงท้องที่ 

  3. ภาษีป้ายตามกฎหมายว่าด้วยภาษีป้าย 
  4. ภาษีบำรุงกรุงเทพมหานครสำหรบัน้ำมันเบนซินและน้ำมันที่คล้ายกัน น้ำมันดีเซล

และน้ำมันที่คล้ายกัน ก๊าซปิโตรเลียมที ่ใช้เป็นเชื ้อเพลิงสำหรับรถยนต์ ซึ ่งเก็บจากการค้าในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มได้ไม่เกินลิตรละสิบสตางค์สำหรับน้ำมัน และไม่เกิน

กิโลกรัมละสิบสตางค์สำหรับก๊าซปิโตรเลียม 
  5. ภาษ ีบำร ุ งกร ุ ง เทพมหานครสำหร ับยาส ูบซ ึ ่ ง เก ็บจากการค้า ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มได้ไม่เกินมวนละสิบสตางค์ 

  6. ภาษีมูลค่าเพิ่มตามประมวลรัษฎากรที่ได้รับการจัดสรร ในอัตราซ่ึงเมื่อรวมกับ
อัตราตามมาตรา 23 (4) และมาตรา 24 (3) แล้วไม่เกินร้อยละสามสิบของภาษีมูลค่าเพิ่มที่จัดเก็บได้

หักส่วนที่ต้องจ่ายคืนแล้ว โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ  

  7. ภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตรา
ไม่เกินร้อยละสามสิบของอัตราภาษีที่จัดเก็บตามประมวลรัษฎากร โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่

จะจัดเก็บ 

  8. ภาษีสรรพสามิตตามกฎหมายว่าด้วยภาษีสรรพสามิต ภาษีสุราตามกฎหมายว่า

ด้วยสุรา และค่าแสตมป์ยาสูบตามกฎหมายว่าด้วยยาสูบ ซ่ึงเก็บจากการค้าในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตราไม่เกินร้อยละสามสิบของอัตราภาษีทีก่รมสรรพสามิตจัดเก็บ 

และให้ถือเป็นภาษีและค่าแสตมป์ตามกฎหมายว่าดว้ยการน้ันโดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพสามิตทีจ่ะ

จัดเก็บ 
  9. ภาษีเพื่อการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 

  10. ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์ รวมทั้งเงินเพิ่มตามกฎหมายว่าด้วยรถยนต์ ภาษี

รถตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบก และค่าธรรมเนียมล้อเล่ือนตามกฎหมายว่าด้วยล้อเล่ือน 
  11. ภาษีการพนันตามกฎหมายว่าด้วยการพนัน 

  12. ค่าภาคหลวงแร่ตามกฎหมายว่าด้วยแร่ทีจ่ัดเก็บภายในเขตของกรุงเทพมหานคร 

ในอัตราร้อยละส่ีสิบของค่าภาคหลวงแร่ที่กรมทรัพยากรธรณีจัดเก็บได้จริง  

  13. ค่าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายว่าด้วยปิโตรเลียมที่จัดเก็บภายในเขตของ
กรุงเทพมหานคร ในอัตราร้อยละส่ีสิบของค่าภาคหลวงปิโตรเลียมที่กรมทรัพยากรธรณีจัดเก็บได้จริง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  14. อากรการฆ่าสัตว์ และผลประโยชน์อ่ืนอันเกิดจากการฆ่าสัตว์ตามกฎหมายว่า

ด้วยการควบคุมการฆ่าสัตว์และจำหน่ายเน้ือสัตว์ 
  15. ค่าธรรมเนียมบำรุงกรุงเทพมหานคร โดยออกข้อบัญญัติเรียกเก็บจากผู้พักใน

โรงแรมตามกฎหมายว่าด้วยโรงแรม 

  16. ค่าธรรมเนียมสนามบินตามกฎหมายว่าด้วยการเดินอากาศ ทั้งน้ี ให้เป็นไปตาม
อัตราและวิธีการที่คณะกรรมการกำหนด 

  17. ค่าธรรมเนียมการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกับอสังหาริมทรัพย์ที่มีทุน

ทรัพย์ตามประมวลกฎหมายที่ดินและกฎหมายว่าด้วยอาคารชุด  

  18. ค่าธรรมเนียมดังต่อไปน้ี โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพิ่มข้ึนในอัตราไม่เกินร้อยละ
สามสิบของค่าธรรมเนียมที่จัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการน้ัน 

   (ก) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุราตามกฎหมายว่าด้วยสุรา  

   (ข) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตเล่นการพนันตามกฎหมายว่าด้วยการพนัน 
  19. ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับในกิจการที่กฎหมายมอบหมายหน้าที่

ให้กรุงเทพมหานครเป็นเจ้าหน้าที่ดำเนินการภายในเขตของกรุงเทพมหานคร และให้ตกเป็นรายได้

ของกรุงเทพมหานคร 
  20. ค่าธรรมเนียมใด ๆ  ที่เรียกเก็บจากผู้ใช้หรือได้รับประโยชน์จากบริการสาธารณะ

ที่กรุงเทพมหานครจัดให้มีข้ึน 

  21. รายได้อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นของกรุงเทพมหานคร 

 มาตรา 26 ให ้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื ่นที่มีกฎหมายกำหนดให้เป็นองค์กรปกครอง
รูปแบบพิเศษไม่เต็มพื้นที่จังหวัด มีรายได้จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้อ่ืนตามมาตรา 

23 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนที่มีกฎหมายกำหนดให้เป็นองค์กรปกครองรูปแบบพิ เศษเต็ม

พื้นที่จังหวัด มีรายได้จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้อ่ืนตามมาตรา 23 และมาตรา 24 
 มาตรา 27 ภาษีและอากรประเภทอื่นนอกเหนือจากที ่บัญญัติไว้ในมาตรา 23 มาตรา 24 

มาตรา 25 และมาตรา 26 อาจกำหนดให้เป็นภาษีและอากรร่วมกันระหว่างรัฐกับองคก์รปกครองส่วน

ท้องถ่ิน หรืออาจกำหนดใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจัดเก็บเพิ่มได ้เพื่อให้สอดคล้องกับการถ่ายโอน
ภาระหน้าที่และงบประมาณจากราชการส่วนกลางมายังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   ทั ้งนี้ ตาม

แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การจัดสรรสัดส่วนภาษีและอากรตามวรรค

หน่ึงในแต่ละปี ให้คณะกรรมการพิจารณากำหนดโดยคำนึงถึงภาระหน้าที่ของรัฐกับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินและระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกันเองเป็นสำคัญ 
 มาตรา 28 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอาจมีรายรับ ดังต่อไปน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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  1. รายได้จากทรัพย์สินขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  2. รายได้จากสาธารณูปโภค 
  3. รายได้จากการพาณิชย์และการทำกิจการ ไม่ว่าจะดำเนินการเองหรือร่วมกับ

บุคคลอ่ืน หรือจากสหการ 

  4. ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต ค่าปรับ ค่าตอบแทน หรือรายได้อ่ืนใด
ตามที่มีกฎหมายบัญญัติไว้ให้เป็นรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  5. ค่าบริการ 

  6. เงินอุดหนุนจากรัฐบาล ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

อ่ืน 
  7. เงินช่วยเหลือจากต่างประเทศ องค์การต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศ 

  8. รายได้จากการจำหน่ายพันธบัตร 

  9. เงินกู้จากกระทรวง ทบวง กรม องค์การ หรือนิติบุคคลต่าง ๆ 
  10. เงินกู้จากต่างประเทศ องค์การต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศ  

  11. เงินและทรัพย์สินอย่างอ่ืนที่มีผู้อุทิศให้ 

  12. เงินช่วยเหลือหรือเงินค่าตอบแทน 
  13. รายได้จากทรัพย์สินของแผ่นดิน หรือรายได้จากทรัพย์สินของรัฐวสิาหกิจที่

ดำเนินการเพื่อมุ่งหากำไรในเขตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  14. รายได้จากค่าธรรมเนียมพิเศษ การออกพันธบัตรตาม (8) การกู้เงินจากองค์การ 

หรือนิติบุคคลต่าง ๆ  ตาม (9) การกู้เงินตาม (10) และรายได้ตาม (13) ให้ออกเป็นข้อบัญญัติท้องถ่ิน
โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี 

 มาตรา 29 การกำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้รับรายได้ตามหมวดน้ีให้เป็นไปตาม

หลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไข อัตราการจัดสรร การนำส่งเงินรายได้และการได้รับเงินรายได้สำหรับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามที่คณะกรรมการกำหนดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในกรณีที่

การกำหนดรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเรื่องใดมีกฎหมายอ่ืนบัญญัติไว้  และเป็นการ

กำหนดรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเรื่องเดียวกับที่บัญญัติไว้แล้วในบทบัญญัติเก่ียวกับ
รายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหมวดน้ี ให้ใช้บทบัญญัตติามหมวดน้ีบังคบัแทนบทบัญญัติ

ของกฎหมายน้ัน ทั้งน้ี ถ้าการกำหนดรายได้ในเรื่องใดมีกฎหมายกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไข 

อัตราการจัดสรร การนำส่งเงินรายได้ และการได้รับเงินรายได้ใช้บังคับอยู่แล้ว ให้ใชบ้ังคับตาม

กฎหมาย เช่นว่าน้ันไปพลางก่อนจนกว่าจะมีประกาศของคณะกรรมการตามวรรคหน่ึง แต่ถ้าการ
กำหนดรายได้ในเรื่องใดยังไม่มกีฎหมายเช่นว่าน้ัน ให้การกำหนดรายไดต้ามบทบัญญตัิในหมวดน้ีมีผล

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ใช้บังคับเมื่อมีประกาศของคณะกรรมการตามวรรคหน่ึง องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะมอบให้ส่วน

ราชการ ร ัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นอ่ื น จัดเก็บภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ค่า
ใบอนุญาต ค่าตอบแทน หรือรายได้อ่ืนใด เพื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินน้ันก็ได้   ทั้งน้ี โดยให้คิด

ค่าใช้จ่ายได้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และอัตราที่กำหนดในกฎกระทรวง 

 
หมวด 4 

แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 มาตรา 30 แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้ดำเนินการดังน้ี 

  1. ให้ดำเนินการถ่ายโอนภารกิจการให้บริการสาธารณะที่รัฐดำเนินการอยู่ในวันที่
พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภายในกำหนดเวลา ดังน้ี 

   (ก) ภารกิจที่เป็นการดำเนินการซ้ำซ้อนระหว่างรัฐและองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน หรือภารกิจที่รัฐจัดให้บริการในเขตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้ดำเนินการให้เสร็จส้ิน
ภายในส่ีปี 

   (ข) ภารกิจที่รัฐจัดให้บริการในเขตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

กระทบถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน ให้ดำเนินการให้เสร็จส้ินภายในส่ีปี 
   (ค) ภารกิจที่เป็นการดำเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล ให้ดำเนินการให้

เสร็จส้ินภายในส่ีปี 

  2. กำหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะของรัฐและขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกันเองตามอำนาจและหน้าที่ที่
กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ีให้ชัดเจน โดยในระยะแรกอาจกำหนดภารกิจขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินให้แตกต่างกันได้ โดยให้เป็นไปตามความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละแห่ง ซ่ึง

ต้องพิจารณาจากรายได้และบคุลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินน้ัน จำนวนประชากร ค่าใช้จ่าย
ในการดำเนินงาน ตลอดจนคุณภาพในการให้บริการที่ประชาชนจะได้รบั   ทั้งน้ี ต้องไม่เกินระยะเวลา

สิบปี 

  3. กำหนดแนวทางและหลักเกณฑ์ให ้ร ัฐทำหน้าที ่ประสานความร่วมมือและ
ช่วยเหลือการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้มีประสิทธิภาพ 

  4. กำหนดการจัดสรรภาษีและอากร เงินอุดหนุน และรายได ้อื ่นให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อให้สอดคล้องกับการดำเนินการตามอำนาจและหน้าที่ขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินแต่ละประเภทอย่างเหมาะสม โดยในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. 2544 ให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินมีรายได้เพิ่มข้ึนคิดเป็นสัดส่วนต่อรายได้ของรัฐบาลไม่น้อยกว่าร้อยละย่ีสิบ และในช่วง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. 2549 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีรายได้เพิ่มข้ึนคิดเป็นสัดส่วนต่อรายได้

ของรัฐบาลในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละสามสิบห้า  ทั้งน้ี โดยการเพิ่มสัดส่วนตามระยะเวลาที่เหมาะสม
แก่การพัฒนา ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถดำเนินกิจการบริการสาธารณะได้ด้วยตนเอง 

และโดยการจัดสรรสัดส่วนที่เป็นธรรมแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยคำนึงถึงรายได้ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินน้ันด้วย 
  5. การจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจำปีในส่วนที่เก่ียวกับการบริการสาธารณะใน

เขตองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้รัฐจัดสรรเงินอุดหนุนให้เป็นไปตามความจำเป็นและความต้องการ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินน้ัน 

 มาตรา 31 ในการดำเนินการตามอำนาจและหน้าที ่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ถ้ามี
กฎหมายใดบัญญัติไว้ในลักษณะที่เป็นผลทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่อาจดำเนินการตาม

อำนาจ และหน้าที่ได้ด้วยตนเอง หรือมีลักษณะเป็นการซ้ำซ้อนกับการปฏิบัติหน้าที่ในการให้บริการ

สาธารณะระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหรือระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกัน 
และคณะกรรมการพิจารณาเห็นสมควรให้มีการแก้ไขกฎหมายนั ้น ให ้คณะกรรมการรายงานต่อ

รัฐมนตรีเพื่อดำเนินการให้มีการแก้ไขกฎหมายดังกล่าวต่อไป  

 มาตรา 32 ให้คณะกรรมการดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการเพื่อกำหนดข้ันตอนการกระจาย
อำนาจตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยอย่างน้อยต้องมีสาระสำคัญ

ดังต่อไปน้ี 

  1. กำหนดรายละเอียดของอำนาจหน้าทีใ่นการใหบ้รกิารสาธารณะที่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบจะต้องกระทำ โดยในกรณีใดเป็นอำนาจและหน้าที่ที่เกี ่ยวข้องกบัการ
ดำเนินการของรัฐหรือระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกัน ให้กำหนดแนวทางวิธีปฏิบัติเพื่อ

ประสานการดำเนินการให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม 

  2. กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีดำเนินการในการจัดสรรสัดส่วนภาษีและอากรให้
เพียงพอแก่การดำเนินการตามอำนาจและหน้าที ่ที ่กำหนดให้เป็นอำนาจและหน้าที่ขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ทั้งน้ี โดยต้องคำนึงถึงภาระหน้าที่ของรัฐในการให้บริการสาธารณะเป็นส่วนรวม

ด้วย 
  3. รายละเอียดเกี ่ยวกับการเสนอให้แก้ไขหรือจัดให ้ม ีกฎหมายที ่จำเป ็นเพื่อ

ดำเนินการตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  4. จัดระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น โดยกำหนด

นโยบายและมาตรการการกระจายบุคลากรจากราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาคไปสู่ส่วน
ท้องถ่ิน โดยการสร้างระบบการถ่ายเทกำลังคนสู่ท้องถ่ิน และสร้างระบบความก้าวหน้าสายอาชีพที่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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เหมาะสม แผนปฏิบัติการตามวรรคหน่ึงต้องกำหนดรายละเอียดวิธีปฏิบัติ และกำหนดหน่วยงานที่มี

หน้าที่รับผิดชอบ รวมทั้งระยะเวลาในการดำเนินการให้ชัดเจนด้วย 
 มาตรา 33 เมื ่อคณะกรรมการจัดทำแผนปฏิบ ัต ิการตามมาตรา 32 แล้ว ให ้เสนอ

คณะรัฐมนตรีใหค้วามเหน็ชอบ แล้วรายงานต่อรัฐสภาเพื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาใช้บงัคับตอ่ไป

แผนปฏิบัติการที่ประกาศใช้บังคับตามวรรคหนึ ่ง ให ้ม ีผลผูกพันหน่วยงานของรัฐที ่เกี ่ยวข้องต้อง
ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการน้ัน ในกรณีที่สภาพการณ์เปล่ียนแปลงไปในระหว่างทีแ่ผนปฏิบัติการใช้

บังคับ คณะกรรมการอาจดำเนินการปรับปรุงแผนปฏิบัติการให้เหมาะสมกับสภาพการณ์น้ันได้  ให้

คณะกรรมการมีหน้าทีต่ิดตามผลการปฏิบัตงิานตามแผนปฏิบัตกิารและรายงานให้คณะรัฐมนตรทีราบ

ทุกปี ในกรณีที่มีปัญหาอุปสรรคไม่อาจดำเนินการตามแผนปฏิบัติการได้ ให้คณะกรรมการรายงานให้
คณะรัฐมนตรีทราบปัญหาและอุปสรรค และแนวทางแก้ไขด้วย 

 มาตรา 34 ให้คณะกรรมการพิจารณาทบทวนการกำหนดอำนาจ และหน้าที่และการจัดสรร

รายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภายหลังที่ได้ดำเนินการตามแผนการกระจายอำนาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไปแล้ว โดยต้องพิจารณาทบทวนใหม่ทุกระยะเวลาไม่เกินห้าปีนับแต่วันที่

มีการกำหนดอำนาจและหน้าที่หรือวันที่มีการจัดสรรรายได้ ทั้งน้ี จะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสม

ของการกำหนดอำนาจและหน้าที ่และการจัดสรรรายได้ เพื ่อกระจายอำนาจเพิ่มขึ้นให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

2.4 ทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2561) ได้กล่าวว่าการพัฒนาตนเอง คือ การศึกษาหรือ
เรียกว่าไตรสิกขาเป็นการศึกษาอบรม หรือการพัฒนาชีวิตแก่ตนเอง 3 ด้าน คือ ศีล ได้แก่  การพัฒนา

พฤติกรรมทางวาจาใหสั้มพันธ์ด้วยดีกับส่ิงแวดล้อมทางสังคม ทางวัตถุ สมาธิ ได้แก่ การฝึกฝนพัฒนา

จิตใจที่ให้มีคุณธรรมมีประสิทธิภาพมีความสุข และปัญญา ได้แก่ การพัฒนาความรู้ความเข้าใจเป็น
การพัฒนาตนเองโดยการสร้างปัญญา แก้ปัญหา รู้จักการเรียนรู้ รู้จักคิด มีความอดทน มีความขยันมี

ความคิดแยบคาย และสภาพจิตใจที่เก้ือกูลต่อการที่จะคิดพร้อมที่จะแสวงหา และทำให้เกิดปัญญา 

สามารถดำเนินชีวิตอยู่ด้วยดีไม่มีทุกข์  
จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองเพื่อให้มีการ

เพิ่มพูนความรู้ ทำให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ  ไปตามวัตถุประสงคข์องแต่ละบุคคล รวมทั้ง

สามารถดำรงตนอยู่ในสังคม หรือประสบความสำเร็จในชีวิต หน้าที่การงาน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีใน

การทำงาน อันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน การพัฒนาบุคคลควรส่งเสริมพัฒนาทัง้
ร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาอย่างทั่วถึงสม่ำเสมอ และต่อเน่ือง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ความสำคัญของการพัฒนาตนเอง 

ในปัจจุบันการศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองเป็นส่ิงสำคัญอย่างยิ่งเน่ืองจากสภาพของโลก และ
เหตุการณ์ในปัจจุบันได้มีการเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะเมื่อย่างเข้าสู่ ยุคของข่าวสาร

ข้อมูล หรือที่เรียกว่าเป็นยุคของโลกคล่ืนที่สาม  ให้เกิดการรวมตัวของทรัพยากรข้ึน เมื่อโลกอยู่ใน

สภาวะที่ไร้พรมแดนการแข่งขันเพื่อช่วงชิงทรัพยากรจึงมีมากข้ึนเป็นทวีคูณ  ซ่ึงอาจเปรียบได้ว่าเป็น
สงครามข่าวสารในด้านข้อมูลความรู้ จะเห็นได้ว่าการเปล่ียนแปลงเช่นน้ีทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ดำเนินไปโดยไม่พยายามก้าวให้ทนัจะกลายเป็นผู้ล้าหลัง และเสียประโยชน์ในเวลาอันรวดเร็ว  ดังน้ัน 

การพัฒนาตนเองเพื่อให้เรียนรู้ได้เท่าทันการเปล่ียนแปลงของโลกยุคโลกาภิวัตน์เพื่อความอยู่รอดของ

ชีวิตจึงเป็นส่ิงที่จำเป็น  
องค์ประกอบในการพัฒนาตนเอง 

องค์ประกอบในการพัฒนาตนเองด้านต่างๆ ดังน้ี 

1. บุคลิกท่าทาง นับเป็นส่ิงสำคัญอย่างหน่ึง เพราะกิริยาท่าทางคือการส่ือสารที่สำคัญซ่ึงจะ
ทำให้ผู้อ่ืนรู้ถึงจิตใจตลอดจนความนึกคิดของบคุคลผู้น้ัน ดังน้ัน กริยาท่าทางหรือบุคลิกภาพที่สามารถ

สร้างความเช่ือมั่นให้สมาชิกกลุ่ม จึงทำให้ผู้อ่ืนยกย่อง และเช่ือถือไว้วางใจ 

2. การพูด นับเป็นการส่ือสารที่จะทำให้ผู้อ่ืนปฏิเสธ หรือยอมรับในตัวผู้พูดได้เช่นกัน ซ่ึงการ
พูดในที่น้ีรวมทั้งการพูดคยุแบบธรรมดา และการพูดแบบเป็นทางการ การพูดที่จะประสบความสำเรจ็

น้ันมีหลักการเบื้องแรกที่สำคัญ คือ การระมัดระวังมิให้คำพูดออกไปเป็นการประทุษร้ายจิตใจผู้ฟัง  

3. พัฒนาคุณสมบัติทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนเป็นทางที่จะทำให้ผู้อ่ืน

ยอมรับ และยกย่อง บ ุคคลที่มีความสัมพันธ์ที ่ดีต่อคนอื่นย่อมจะทำให้ได้รับความสนับสนุน  และ
ร่วมมือ 

4. พัฒนาคุณสมบัติเฉพาะตัว ทำให้ได้รับการยอมรับจากสมาชิกส่วนใหญ่ ดังน้ัน นอกจาก

ความรู้ ความสามารถแล้ว คุณสมบัติเฉพาะตัวบางประการก็เป็นส่ิงสำคัญที่จะผลักดันให้บุคคลได้รับ
การยอมรับจากทุกฝ่าย เป็นผู้มีคุณธรรม ได้แก่ เป็นผู้มีความซ่ือสัตย์สุจริต  และประพฤติตนอยู่ภายใต้ 

คุณธรรม ความดี ตามบรรทัดฐานของสังคมน้ัน ๆ 

ทฤษฏีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลชัญบุรี (2562) ได้กล่าวว่า มนุษย์ทุก

คนมีความต้องการในการพัฒนาตนเอง ต้องการที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  หรือสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเอง เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เพื่อความมั่นคงในรายได้ ทฤษฏีเก่ียวกับการพัฒนา บอ

ยเดล ซ่ึงเป็นนักจิตวิทยา ได้กำหนดขอบเขตเน้ือหาสาระสำคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง แบ่งเป็น 
4 ด้าน สรุปได้ ดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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1. ด ้านสุขภาพ สิ ่งสำคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลจะต้องมีสุขภาพจิตที่ดี  และร่างกาย

จะต้องแข็งแรง แยกเป็น 3 ระดับ        
  1.1 ระดับความคิด ไม่ดื้อรั้นดันทุรัง แต่จะต้องยึดมั่นในความคิดเห็น และความเช่ือ

ที่มั่นคง และต่อเน่ืองในเวลาเดียวกันก็สามารถมีชีวิตอยู่กับความคลุมเครือขัดแย้งได้  

  1.2 ระดับความรู้สึก รับรู้ ยอมรับความรู้สึก มีความสมดุลทั้งภายใน และภายนอก
อย่างมั่นคง          

  1.3 ระดับความมุ่งมั่นคุณค่าของโภชนาการในเรื่องอาหารการกินสุขภาพที่แข็งแรง 

มีรูปแบบชีวิตที่ดี 

2. ด ้านทักษะ จะต้องการพัฒนาทักษะทางสมอง  และการสร้างสรรค์ความคิดในหลาย
รูปแบบ รวมทั้งความทรงจำ ความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะประกอบด้วย 3 

ระดับ คือ          

  2.1 ระดับความคิด ทักษะทางใจ และการคิดคำนึงที่ดี เช่น ความรู้สึกในเรื่องงาน 
ความทรงจำที่มีเหตุผล การสร้างสรรค์ มีความคิดริเริ่ม      

  2.2 ระดับความรู ้สึก ท ักษะด้านสังคม ด ้านศิลปะ และการแสดงออก ต ้องนำ

ความรู้สึกของตนเข้าร่วมกับแต่ละสถานการณ์ และสามารถถ่ายทอดความรู้สึกได้  
  2.3 ระดับความมุ่งมั่น มีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระทำได้อย่าง

ศิลปิน มิใช่เป็นผู้ที่มีความชำนาญเท่าน้ัน 

3. ด้านการกระทำให้สำเร็จ การกระทำ หรือการปฏิบัติส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จลุล่วงโดยกล้า

กระทำด้วยตัวเองโดยไม่ต้องรอคำส่ัง หรือไม่รอคอยให้เกิดข้ึนเอง มี 3 ระดับ คือ   
  3.1 ระดับความคดิ มีความสามารถที่จะเลือก และเสียสละได้  

  3.2 ระดับความรู้สึก มีความสามารถในการจัดการเปล่ียนสภาพจากความไมส่มหวงั 

ไม่เป็นสุขให้เป็นความเข้มแข็ง        
  3.3 ระดับความมุง่มั่น สามารถลงมือริเริ่มการกระทำได ้ไม่รอคอยให้เกิดข้ึนเอง 

 4. ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดี และข้อเสียของตนเองด้วยความพอใจใน

ความสามารถ และยอมรับข้อบกพร่องของตนเอง และพยายามแก้ไขให้ดีที่สุด มี 3 ระดับ คือ  
  4.1 ระดับความคิด มีความยอมรับ รู้จัก และเข้าใจตนเอง   

  4.2 ระดับความรู้สึก ยอมรับตนเองแม้แต่ความอ่อนแอ และยินดีในความเข้มแข็ง

ของตนเอง          

  4.3 ระดับความมั่นคง มีแรงผลักดันตนเอง มีเป้าหมายภายใน มีจุดประสงค์ในชีวิต  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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กระบวนการในการพัฒนาตนเอง        

 การพัฒนาตนเองให้ประสบความสำเร็จ ควรจะมีกระบวนการตามข้ันตอนซ่ึง  ได้กล่าวถึง
กระบวนการในการพัฒนาตนเอง สรุปดังน้ี       

 1. สำรวจตัวเอง การที่คนเราจะประสบความสมหวังหรือไม ่สาเหตุที่สำคัญ คือ จะต้องมีการ

สำรวจตนเอง เพราะตนเองเป็นผู้กระทำตนเอง คนบางคนไม่ประสบความสำเร็จในชีวิต เน่ือง จาก
บุคคลมีจุดอ่อนหรือคุณสมบัติที่ไม่ดี การที่จะทราบว่าตนมีคุณสมบัตอิย่างไร ควรจะได้รับการสำรวจ

ตนเอง ทั้งน้ี เพื่อที่จะได้ปรับปรุงแก้ไข หรือพัฒนาตนเองให้ดีข้ึน เพื่อจะได้มีชีวิตที่สมหวังต่อไป  

 2. การปลูกคุณสมบัติที่ดีงาม โดยคุณสมบัติของบุคคลสำคัญของโลกเป็นแ บบอย่าง ซ่ึง

คุณสมบัติของบุคคลไม่ใช่ส่ิงที่ติดตัวมาแต่เกิด แต่สามารถเกิดข้ึนได้    
 3. การปลูกใจตนเอง เป็นส่ิงสำคัญ เพราะ บุคคลที่มีกำลังใจดี ย่อมมุ่งมั่นดำเนินการให้บรรลุ

เป้าหมายของชีวิตที่กำหนดไว้        

 4. การส่งเสริมตนเอง คือการสร้างกำลังกายที่ดี สร้างกำลังใจให้เข้มแข็ง และสร้างกำลัง
ความคิดของตนให้เป็นเลิศ        

 5. การดำเนินการพัฒนาตนเอง เป ็นการลงมือปฏิบ ัต ิเพื ่อเสร ิมสร้างตนเองให ้บรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้         
 6. การประเมินผล เพื่อจะได้ทราบว่าการดำเนินการพัฒนาตนเองตามที่บคุคลได้ตัง้เป้าหมาย

ไว้ดำเนินการไปได้ผลมากน้อยเพียงไร จึงจำเป็นต้องอาศัยการวัดผล และการประเมินผล 

 

2.5 ทฤษฏีการเห ็นคุณค่าในตนเอง  
ความหมายของการเห็นคุณค่าในตนเอง 

          Coopersmith (1984) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองจึงเป็นการประเมินตนเอง ผ่าน

ประสบการณ์ สถานการณ์ หรือเหตุการณ์ที่ผ่านมาแล้วผ่านจิตสำนึก นอกจากน้ันยังเป็นการประเมิน
ตนเอง จากคนรอบข้าง สังคม กล่าวคือ ถ้าคนรอบข้างมองว่าการกระทำน้ีเป็นการกระทำทีด่ี ประสบ

ความสำเร ็จ หรือล้มเหลว แย่ ก็จะส่งผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง ของตัวบ ุคคลนั ้น ๆ  ด ้วย

เช่นเดียวกัน 
ส่ิงที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าในตนเองมีหลายทฤษฎีที่แบ่งองค์ประกอบที่มี อิทธิพลต่อการเห็น

คุณค่าในตนเอง แต่ในบทความน้ีจะแบ่งออกอย่างกว้างเป็นปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก  

 1. องค์ประกอบภายใน ซ่ึงเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคล 

                1.1. ลักษณะทางกายภาพ มีผลอย่างมากต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น ความสวยงาม 
การมีร ูปร่างหน้าตาที ่ดี (ตามค่านิยม) หรือลักษณะทางกายภาพบางครั้งเอื ้อให้บุคคลประสบ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ความสำเร็จในกิจกรรมทีท่ำ เช่น ความแข็งแรง และความรวดเร็ว ซ่ึงลักษณะทางกายภาพจะส่งผลตอ่

การเห็นคุณค่าในตนเองมากน้อยเท่าใดน้ัน ข้ึนอยู่กับค่านิยมของสังคมน้ัน หรือค่านิยมในยุคน้ัน ๆ 
เช่น ในสมัยก่อนคนนิยมผู้หญิงที่รูปร่างอวบ แตกต่างกับปัจจุบันที่นิยมผู้หญิงมีรูปร่างผอม  

                1.2. ความสามารถของบุคคล มีผลอย่า งมากเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมภายใน

โรงเรียน ครอบครัวหรือสังคม โดยมีระดับสติปัญญาเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้กิจกรรม หรือการกระทำ
น้ันสำเร็จตามวัตถุประสงค์เมื่อประสบความสำเร็จ ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองจะเพิ่มค่าข้ึนทันที 

แต่เมื่อใดที่ประสบกับความล้มเหลว บุคคลจะรู้สึกว่าตนเองด้อยคุณค่า 

                1.3. สภาวะทางอารมณ์ เป ็นสิ ่งที ่สะท้อนให้เห็นถึงความพึงพอใจ ความรู ้สึกเป็นสุข 

ความวิตกกังวล เป็นต้น สภาวะทางอารมณ์จะเกิดข้ึนเมื่อเรามีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน แล้วส่งผลให้
เราประเมินตนเอง กล่าวคือ ถ้าเราประเมินตนเองในทางที่ดี ก็จะรู้สึกดีหรือพึงพอใจ เช่น คนอ่ืนย้ิมให้

เรา เราจึงรู้สึกมีความสุข ซ่ึงมาจากที่เราประเมินตนเองออกมา แต่ถ้าคนอ่ืนด่า ต่อว่าเรา เราจะรู้สึก

แย่ ซ่ึงเช่นเดียวกัน ก็มาจากการประเมินตนเองของเราเอง การที่เรามีสภาวะทางอาณ์เป็นบวกหรือ
เป็นสุขก็ส่งผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง 

                1.4. ค่านิยมส่วนบุคคล เป็นการที่เราประเมินตนเองกับส่ิงที่ตนเองให้คุณค่าซ่ึงคุณค่า

เหล่าน้ันสอดคล้องกับกับส่ิงที่สังคมรอบ ๆ  ตัวเราให้คุณค่าด้วยเช่นกัน ยกตัวอย่างเช่น ถ้าเราประกอบ
อาชีพ หมอ เรารู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูง กว่าการที่เราประกอบอาชีพ พิธีกร โปรดิวเซอร์ หรือ เอ

เจนซ่ีโฆษณา นอกจากการประกอบอาชีพ ก็ยังเป็นการปฏิบัติตัวไปตามค่านิยมของสังคม เช่น การ

แต่งตัว การพูดการจา อย่างไรก็ตาม สังคมในปัจจุบันเริ่มมีการฉีกออกระหว่าง ช่วงวัย (Generation) 

ค่านิยมของสังคมแต่ละวันก็จะแตกต่างไปด้วย 
                1.5. ความทะเยอทะยาน คือ การประเมินตนเองของเราที่เปรียบเทียบระหว่างผลงาน

ความสามารถ กับมาตรฐานส่วนตนที่ตั้งไว้ การที่เราสามารถทำผลงาน หรือความสามารถได้ตาม

เป้าหมายที่เราตั้งเอาไว้ เราจะเห็นคุณค่าในตนเองสูงข้ึน ซ่ึงมาตรฐานน้ีจะมากข้ึนตามการ ประสบ
ความสำเร็จในอดีตของเราเช่น ได้เกรด 3 สำเร็จแล้ว ต่อไปก็จะตั้งเป้าไว้สูงกว่าน้ัน ในทางกลับกันถ้า

ไม่เป็นไปตามเป้า เราจะเห็นคุณค่าในตนเองน้อยลง จึงมีคำพูดว่า  ถ้าเราไม่คาดหวังกับชีวิตมาก ไม่

ตั้งเป้าหมายไว้ไกลมาก เราจะมีความสุขมากข้ึน เพราะเราจะไม่มีการเห็นคุณคา่ในตนเองที่ลดลง การ
เห็นคุณค่าในตนเองสัมพันธ์กับความสุข  

2. องค์ประกอบภายนอก หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์ด้วย ซ่ึง

ส่งผลให้บุคคลเกิดการเห็นคุณค่าในตนเองที่แตกต่างกันไป ยกตัวอย่างพฤติกรรม เช่น   

      2.1. การที่พ่อแม่ยอมรับความคิด ความรู้สึก สิทธิ และคุณค่าของเด็ก   
       2.2. การที่พ่อแม่กำหนดขอบเขต กฎระเบียบการกระทำที่ชัดเจน และดูแลให้เด็กทำ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตาม ทำให้เด็กเกิดความรู้สึกมั่นคง และปลอดภัย       

       2.3. การที่พ่อแม่ให้ความนับถือ ให้ความเป็นอิสระแก่เด็กภายในขอบเขตอันสมควร ให้
มีโอกาสแสดงออกถึงความสามารถ และความรับผิดชอบ 

การเห็นคุณค่าในตนเองจึงอยู่ที่การประเมินความรู้สึกของตัวบุคคลเอง ถ้าเราคิดว่าเรามี

ความสามารถ ความรู้ ความถนัด มีบุคลิกที่ดี โดยการเปรียบเทียบจากคนรอบข้างบ้าง เราก็จะเห็น
คุณค่าในตนเองมากย่ิงข้ึน อย่างไรก็ตาม การเปรียบเทียบน้ันเป็นธรรมชาตขิองมนุษย์แต่เราจะตอ้งพงึ

รับรู้เอาไว้ว่า มนุษย์เราแตกต่างกัน มีข้อดี นิสัย ลักษณะ ทักษะ ค่านิยม ต่างกัน เราจะต้องหาจุดเดน่ 

ข้อดีของเราออกมาให้ ซ่ึงส่ิงที่จะสามารถช่วยได้คือ ครอบครัว พ่อแม่อาจค้นหาทักษะให ้พัฒนา และ

ส่งเสร ิม ค ุณครูที่โรงเรียนอาจจะช่วยทำให้เด็กเกิดการตระหนักรู ้ในข้อดีของตนเอง และส่งเสริม 
ชมเชย ให้ทำกิจกรรม ให้เด็กมีการเห็นคุณคา่ในตนเองมากย่ิงข้ึน และสุดท้าย หากเราโตแล้ว ไม่ได้อยู่

ในระบบที่จะช่วยเหลือส่งเสริมเราได ้เราจะต้องมองข้อดี คุณค่าของตัวเองให้ออก และพัฒนาส่งเสริม

มันให้เรารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามากย่ิงข้ึน เราก็จะมีความสุขกับการใช้ชีวิตมากย่ิงข้ึนตามไปด้วย 
ความสำคัญของการเห็นคุณค่าในตนเอง 

การเห็นคุณค่าในตนเองน้ันมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการดำเนินชีวิต รวมไปถึงการเรียนรู้  และ

การจัดการกับปัญหาทีเ่กิดข้ึน บุคคลที่มีการเห็นคุณคา่ในตนเองที่สูงจะสามารถเผชิญกับปัญหาทีผ่่าน
เข้ามาในชีวิต เราจะสามารถยอมรับปัญหาเหล่าน้ัน และจะสามารถแก้ไขปัญหาเหล่าน้ันได้เน่ืองจาก 

การเห็นคุณค่าในตนเองเปรียบเหมือนพลังที่ช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ  ที่ผ่านเข้า

มาในชีวิตด้วยความมั่นใจ มั่นคง และดำรงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพชีวิตทีด่มีี

ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความเป็นอิสระ ไม่พึ่งพาใคร มองตนเองในทางบวก รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี
ความสามารถ มีประโยชน์ ต่อสังคม มีภาวะจิตใจที่มั่นคง ในทางตรงกันข้ามถ้าบคุคลมีการเหน็คุณคา่

ในตนเองต่ำ อาจทำให้กระทบกระเทือนต่อการแสดงบทบาท ขาดความมั่นใจ ไม่กล้าตัดสินใจ รู้สึกว่า

ตนเองขาดความสามารถ ขาดความเคารพนับถือตนเอง ส่งผลให้มีปัญหาทางด้านสุขภาพจิตได้  
ความรู้สึกต่อตนเองมีผลอย่างยิ่งต่อประสบการณ์ของเราทุกแง่มุม    

 Branden (1987) ไม่ว่าจะเรื่องการทำงาน ความรัก เรื่องเพศ การทำหน้าที่พ่อแม่ตลอดจน

แนวโน้มว่าเราจะก้าวไปไกลแค่ไหนในชีวิต ในกระบวนการเติบโตน้ันมันง่ายที่จะออกห่างความคิดบวก
ต่อตนเอง แต่การเห็นคุณค่าในตนเองน้ันจะมากหรือน้อย เรามีระดับหน่ึงเสมอ ดังน้ัน การเพิ่มการ

เห็นคุณค่าในตนเองน้ันจะทำใหเ้ราใช้ชีวิตไดอ้ย่างมีความสุข เผชิญชีวิตอย่างมั่นใจ และมองโลกในแง่ดี

มากข้ึน ย่ิงเราเห็นคุณค่าในตนเองมากข้ึน เราจะย่ิงเผชิญความทุกข์ยากในชีวิตมากย่ิงข้ึน มีความ

ยืดหยุ่น และมีพลังที่จะต้านแรงกดดันของความส้ินหวัง และความพ่ายแพ้มากข้ึน ย่ิงมีความเห็น
คุณค่าในตนเองมากเท่าไหร่ เราก็ย่ิงมีความสร้างสรรค์ในการทำงานมากข้ึน ซ่ึงหมายถึงโอกาสที่จะ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ประสบความสำเร็จข้ึนด้วย และมีแนวโน้มที่จะเสริมสร้างมากกว่าการทำลายความสัมพันธ์  เพราะ ส่ิง

ที่เหมือนกันย่อมชักนำเข้าหากัน ความมีชีวิตชีวา และความเปิดกว้างย่อมน่าดึงดูดใจกว่าความว่าง
เปล่า และความเห็นแก่ตัว 

 ดังน้ัน การเห็นคุณค่าในตนเองจึงมีความสำคัญอย่างมาก เพราะ ในปัจจุบันผู้คนประสบพบ

เจออุปสรรคต่าง ๆ  ที่เข้ามาในชีวิต การเห็นคุณค่าในตนเองจึงมีประสิทธิภาพอย่างมากในการก้าวข้าม
ผ่านปัญหา และพร้อมที่จะเผชิญอุปสรรคอย่างมั่นคง นอกจากน้ันแล้วการเห็นคุณค่าในตนเองยัง

ส่งผลถึงการมองโลกในด้านบวก และมีโอกาสที่ดีในชีวิต ประสบความสำเร็จไม่เพียงแต่ด้านการ

ทำงานเท่าน้ัน อีกทั้งยังเป็นรากฐานที่สำคัญของความสุขโดยเฉพาะในด้านของความสัมพันธ์ 

ลักษณะของบุคคลที่มีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูง 
Coopersmith (1981) ได้กล่าวว่า บุคคลที่มีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงน้ัน มีลักษณะ

กระตือรือร้น มีความเช่ือมั่นในตนเอง มองโลกในแง่ดีคิดในด้านบวก พอใจในตนเอง รักตนเอง ไม่รู้สึก

ด้อยค่า เคารพตนเองตระหนักถึงความรับผิดชอบตอ่ตนเอง และผู้อ่ืนรวมทั้งสามารถสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีต่อบุคคล และส่ิงแวดล้อม ทำให้เป็นคนกล้าคิดกล้าทำกล้าเผชิญปัญหา และถือว่าปัญหาเป็นเรื่อง

ที่ท้าทาย ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ใช้กลไกในการป้องกันตนเองน้อยมาก ดังน้ันจึงมีความสุข และใช้ชีวิต

อย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะของของบุคคลที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงมี ดังต่อไปน้ี 
1. มีใบหน้าท่าทางวิธีการพูด และการเคล่ือนไหวแฝงไว้ด้วยความแจ่มใสร่าเริงมีชีวิตชีวา 

2. สามารถพูดถึงความสำเร็จ หรือข้อบกพร่องของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมา และด้วยน้ำ

ใสใจจริง 

3. สามารถเป็นทั้งผู้ให้ และผู้รับการสรรเสริญการแสดงออกด้วยความรักความซาบซ้ึง 
4. สามารถเปิดใจรับคำตำหนิ และไม่ทุกข์ร้อนเมื่อมีผู้กล่าวถึงความผิดพลาดของตน 

5. คำพูด และการเคล่ือนไหวมีลักษณะธรรมชาติไม่กังวล 

6. มีความกลมกลืนกันอย่างดีระหว่างคำพูด การกระทำ การแสดงออก และการเคล่ือนไหว 
7. สามารถที่จะเห็น และสนุกสนานกับแง่ตลกของชีวิตทั้งของตนเอง และผู้อ่ืน 

8. มีเจตคติที่เปิดเผยอยากรู้อยากเห็นเก่ียวกับชีวิตประสบการณ์ใหม่ และโอกาสใหม่ ๆของ

ชีวิต 
9. มีเจตคติที่ยืดหยุ่นในการตอบสนองกับเหตุการณ์ และส่ิงท้าทายมีวิญญาณของความเป็น

คนช่างคิด และไม่เอาจริงเอาจังกับชีวิตมากจนเกินไป 

10. มีพฤติกรรมการแสดงออกในทางทีเ่หมาะสมสามารถเป็นตัวของตวัเองแม้ว่าตกอยู่ภายใต้

สถานการณ์ที่มีความเครียด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ดังน้ันจะเห็นได้ว่า ลักษณะของผู้ที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงน้ันเป็นลักษณะพื้นฐานสำคญั 

เน่ืองจากเมื่อบุคคลมีการเห็นคุณค่าในตนเองแล้ว ก็จะสามารถพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ 
การบริหารตนเอง มนุษยสัมพันธ์สุขภาพ ตลอดจนคุณธรรมจริยธรรมของบุคคลน้ันได้ดีเพราะบุคคล  

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง 

Coopersmith (1981) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะพื้นฐานของการเห็นคุณค่าในตนเอง ซ่ึงบุคคล
ใช้เป็นเครื่องตัดสินว่าตนประสบความสำเร็จ ซ่ึงมีอยู่ 4 ประการ คือ  

1. การรับรู้ว่าตนมีความสามารถ (Competence) เมื่อบุคคลรับรู้ว่าตนสามารถทำงานได้

สำเร็จตามเป้าหมาย สามารถเผชิญอุปสรรค และปัญหาต่าง ๆ ที่ผ่านเข้ามาในชีวิตด้วยความมั่นใจ

ปรับตัวได้ดี และสามารถดำรงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. การรับรู้ว่าตนมีความสำคัญ (Significance) เมื่อบุคคลได้รับการยอมรับอย่างเหมาะสม

รู้สึกว่าตนเป็นที่รักของบุคคลอ่ืน มีประโยชน์ และเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว และสังคม 

3. การรับรู้ว่าตนมีอำนาจ (Power) เมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนมีอิทธิพล ในการควบคุมชีวิตของ
ตนเอง และต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ  รอบตัว มีความเช่ือมั่น ในอำนาจการกระทำของตน จะก่อให้เกิดผล

ตามที่ต้องการ และมีความสามารถในการกระทำส่ิงต่าง ๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ด้วยตนเอง 

4. การรับรู ้ว ่าตนมีคุณความดี (Virtue) เมื ่อบ ุคคลมีการปฏิบัต ิตัวสอดคล้องกับศีลธรรม
จริยธรรม ค่านิยม และวัฒนธรรมประเพณีมองโลก ในแง่ดีพอใจในชีวิตที่เป็นอยู่มีการแสดงออกของ

ความคิด และถูกต้องตามทำนองคลองธรรม 

Coopersmith (1981) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่า ในตนเอง โดยได้

แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ องค์ประกอบภายในตนเอง และองค์ประกอบภายนอกตนเอง 
1. องค์ประกอบภายในตนเอง เป ็นลักษณะของแต่ละบุคคลที ่ม ีผล ทำให้การเห็นคุณค่า               

ในตนเองของบุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกัน แบ่งเป็น     

  1.1 ลักษณะทางกายภาพ (Physical Attributes) โดยบุคคลที ่ม ีลักษณะทาง
กายภาพที่ดีน้ันจะต้องเป็นบุคคลที่มีรูปร่างหน้าตาที่ดีสวยงาม มีความคล่องแคล่วว่องไว รู้สึกเห็น

คุณค่า ในตนเองมากกว่าบุคคลที ่ม ีลักษณะทางกายภาพที่ด้อยกว่า อย่างไรก็ตาม ลักษณะทาง

กายภาพ จะส่งผลต่อการเห็นคุณค่า ในตนเองมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับการให้คุณค่าของสังคมที่
บุคคลน้ันอาศัยอยู่         

  1.2 สมรรถภาพ ความสามารถและผลงาน (General Capacity, Ability and 

Performance) องค์ประกอบทั้ง 3 ประการ จะมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน และมีผลต่อการเห็นคุณคา่

ในตนเองโดยองค์ประกอบเหล่าน้ีจะเป็นตัวบ่งช้ีถึงความถ่ีของการกระทำว่า ประสบความสำเร็จ หรือ
ได้รับความล้มเหลว โดยอาจมีเรื่องสติปัญญาเข้ามาเก่ียวข้อง ส่ิงเหล่าน้ีจะนำไปสู่การเพิ่มระดับการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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เห็นคุณค่าในตนเอง         

  1.3 ภาวะอารมณ์ (Affective States) เป ็นภาพสะท้อนให้เห็นถึงการเห็นคุณค่า           
ในตนเอง มีความสุข หรือความทุกข์ความวิตกกังวล ความคับข้องใจ หรือภาวะอารมณ์อ่ืน ๆ ที่อยู่ใน

ตัวบุคคล อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการประเมินส่ิงที่ตนประสบและเป็นผลมาจากการปฏิสัมพันธ์กับ

บุคคลอื ่น แล้วส่งผลต่อการประเมินตนเอง  ในเวลาต่อมา บุคคลที ่ประเมินตนเองในทางที ่ดี              
จะมีความรู้สึกพึงพอใจ และมีความสุข ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ประเมินตนเอง ในทางไม่ดีไม่พอใจ 

ในชีวิตของตน และอาจทำให้เกิดความรู้สึกหมดหวังในอนาคต    

  1.4 ค่านิยมส่วนตัว (Self-values) บุคคลทั่วไปจะให้ความพอใจส่ิงต่าง ๆ แตกต่าง

กันไป โดยบุคคลจะมีแนวโน้ม จะใช้ค่านิยมของสังคม เป็นส่ิงตัดสินการเห็นคุณค่า ในตนเอง หาก
ค่านิยมของตนเองสอดคล้องกับแนวโน้มของค่านิยมทางสังคมน้ัน ๆ จะทำให้บุคคลน้ัน มีการเห็น

คุณค่าในตนเองเพิ่มข้ึน แต่ถ้าค่านิยมของตนเองไม่สอดคล้อง จะมีผลทำให้บุคคลน้ัน มีการเห็นคุณคา่

ในตนเองต่ำลง          
  1.5 ความปรารถนา (Aspiration) การเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลเกิดจากการ

เปรียบเทียบผลงาน และความสามารถของตนเองกับเกณฑ์ความสำเร็จที่ตนเองคาดหวังไว้หากผลงาน 

และความสามารถเป็นไปตามตามเกณฑ์ที่ตนได้คาดหวังไว้ หรือทำได้ดีกว่า จะทำให้บุคคลมีการเห็น
คุณค่าในตนเองเพิ่มข้ึน ในทางตรงกันข้าม ถ้าผลงาน และความสามารถไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ตน

คาดหวัง หรือทำได้ต่ำกว่า จะทำให้บุคคลคิดว่าตนเองน้ัน เป็นบุคคลที่ด้อยคุณค่า  

  1.6 เพศ (Gender) พบว่า ส่วนใหญ่เพศชายจะมีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าเพศ

หญิง เนื ่องจากสังคม และวัฒนธรรมส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญกับเพศชาย หากเพศชายทำงาน
ประสบความสำเร็จ จะถูกมองว่าเกิดจากความสามารถแต่ถ้าเป็นเพศหญิงจะถูกมองว่าเป็น เพราะ

ความพยายาม หรือเป็นเพราะความโชคดีแต่อย่างไรตามทัศนคติต่อเพศหญิง  และระดับการเห็น

คุณค่าในตนเองยังมีความแตกต่างข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมด้วย     
  1.7 ปัญหาต่าง ๆ และโรคภัยไข้เจ็บ (Problems and Pathology) ได้แก่ ปัญหา

สุขภาพจิตทั่ว ๆ  ไป อาการทางกายที่มสีาเหตมุากจากจิตใจ (Psychosomatic Symptoms) กล่าวคอื 

ผู ้ท ี ่ม ีป ัญหา ด ังกล่าวมากจะเกิดความรู ้สึกของการเห็นคุณค่า  ในตนเองต่ำ และจะแสดงออกมา             
ในรูปของความวิตกกังวล มีความทุกข์มากกว่าผู้ที่มีปัญหาดังกล่าวน้อย 

2. องค์ประกอบภายนอกตนเอง ค ือ สภาพแวดล้อมภายนอกที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์ดว้ย

องค์ประกอบภายนอกตนเอง จะส่งผลให้เกิดการเห็นคุณค่าในตนเองที่แตกต่างกัน ซ่ึงประกอบด้วย

  2.1 ความสัมพันธ์กับครอบครัว และพ่อแม่ความสัมพันธ์ระหว่างพ่อแม่ และลูกเป็น
ส่ิงที่มีความสำคัญและมีอานุภาพมาก ประสบการณ์ที่บุคคลไดร้ับจากความสัมพันธ์ภายในครอบครัว

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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เป็นรากฐานที่สำคัญในชีวิตบุคคล เด็กที่ได้รับความรักความอบอุ่น การสนับสนุน ให้กำลังใจ ให้สิทธิ

เสรีภาพ ในการกระทำของเด็ก โดยกฎระเบียบที่พ่อแม่ใช้ในการปกครองลูกของตน และจัดการดูแล
ให้เด็กมีอิสระ ในขอบเขตที่กำหนด 

2.2 โรงเรียนและสถาบันการศึกษา โรงเรียนมีหน้าที่ช่วยให้นักเรียนเกิดความรู้สึก 

เช่ือมั่นในทักษะความสามารถ และรู ้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเมื่ออยู่ ในชั ้นเรียน โดยโรงเรียนเป็น
สถานที่ที่พัฒนาความรู้สึกเห็นคุณค่า ในตนเองต่อจากบ้าน การที่ครูเปิดโอกาสให้นักเรียนทำกิจกรรม

ต่าง ๆ อย่างมีอิสระ โดยไม่ขัดกับกฎระเบียบที่โรงเรียนได้ กำหนดไว้การฝึกให้นักเรียนรู้จักแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ จะส่งเสริมให้เด็กมีความมั่นใจ และเช่ือมั่นในตนเอง    

  2.3 สถานภาพทางสังคม เป็นการเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอ่ืนโดยพิจารณาจาก
อาชีพ ตำแหน่งงาน บทบาททางสังคม สถานะเศรษฐกิจ วงศ์ตระกูล ดังจะเห็นได้โดยทั่วไปว่าบุคคล

ที่มาจากสถานภาพทางสังคมสูง จะได้รับการปฏิบัติที่ทำใหเ้ขารู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าบุคคล

ที่มาจากสถานภาพทางสังคมระดบัปานกลาง หรือ ตำ่ อย่างไรก็ตามจากการศึกษา พบว่า สถานภาพ
ทางสังคมมีความสัมพันธ์  กับ การเห ็นคุณค่าในตนเองไม่ค ่อยเด่นชัดนัก เพราะ บุคคลที ่มาจาก

สถานภาพทางสังคมในระดับต่ำมีทั้งบุคคลที่มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูง และต่ำ ดังที่  

Coopersmith (1981) ศึกษาพบว่า ยิว เป็นชนกลุ่มน้อยที่มีสถานภาพทางสังคมในระดับต่ำ 
แต่มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าโปแตสแตนท์ และคาธอลิค ซ่ึงเป็นพวกที่มีสถานภาพทางสังคมใน

ระดับสูงสังคม และกลุ่มเพื่อน การที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม และเพื่อนจะช่วยในการพัฒนาการ

เห็นคุณค่าในตนเอง การที่บุคคลไม่ได้รับการยอมรับ การไม่ได้มีส่วนร่วม ไม่เป็นที่ป ระทับใจในกลุ่ม

เพื่อนจะทำให้ความรูสึ้กเห็นคุณค่าในตนเองต่ำลง จะกลายเป็นคนที่เงียบขรึม ชอบเก็บตัว และไม่เป็น
ที่ไว้วางใจของเพื่อน 

ดังน้ัน จึงจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของการเห็นคุณค่าในตนเองน้ัน มีทั้งองค์ประกอบภายใน

ตนเอง และองค์ประกอบภายนอกตนเอง การพัฒนาการเห็นคุณค่า ในตนเองจึงควรที่จะต้องคำนึงถึง
ป ัจจัยทั ้ง 2 องค์ประกอบ ในบทความนี ้ได้นำทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนมาใช้  เพื ่อเป็น

แนวทาง ในการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองของวัยรุ่น จะเห็นได้ว่าการเพิ่มการรับรู้ความสามารถ

ของตนน้ัน มีความสอดคล้องกับคุณลักษณะพื้นฐานของการเห็นคุณค่าในตนเองทั้ง 4 ประการ และ
สอดคล้องกับการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองด้านองค์ประกอบภายในตนเป็นหลัก อย่างไรก็ตาม

องค์ประกอบภายนอกตน ไม่ว่าจะเป ็น ความสัมพันธ์กับครอบครัว  และพ่อแม่ โรงเร ียน และ

สถาบันการศึกษา สถานภาพทางสังคม สังคม และกลุ่มเพื่อนล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลต่อการสร้างการ

รับรู้ความสามารถของตนทั้งส้ิน ดังน้ันแม้ว่าทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนที่จะกล่าวถึงต่อไปน้ี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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โดยหลักการของทฤษฎีจะเป ็นการพัฒนาองค์ประกอบภายในตน แต่เราก็ไม่สามารถละเลย

ความสำคัญของการพัฒนาองค์ประกอบภายนอกตนไปได้เช่นกัน 
 

2.6 ทฤษฎีการรับร ู้ความสามารถของตนเอง  

Bandura (1969) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนของนำมาประยุกต์ใช้ใน
การพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองของวัยรุ่น ซ่ึงทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีโครงสร้าง

ทฤษฎีดังต่อไปน้ี 

1. ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectations) หมายถึง การที่

บุคคลตัดสินใจเก่ียวกับความสามารถของตนเองว่า เขาสามารถกระทำพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงได้
สำเร็จ หรือไม่ ในระดับใด 

2. ความคาดหวังเก่ียวกับผลกรรมที่จะเกิดข้ึน (Outcome Expectations) หมายถึง การที่

บุคคลตัดสินใจว่า ถ้ากระทำพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงแล้วจะได้รับผลกรรมใด ๆ  
 Bandura (1969) มีความเช่ือว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองน้ันมีผลต่อการกระทำของ

บุคคล บุคคลสองคนอาจมีความสามารถไม่แตกต่างกัน ในคนคนเดียวกันก็เช่นกัน ถ้าร ับรู้

ความสามารถของตนเองในแต่ละสภาพการณผ์ลแตกต่างกัน ซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน
ได้ Bandura เห็นว่า ความสามารถของคนเราน้ัน ไม่ตายตัว หากแต่ยืดหยุ่นตามสภาพการณ์ ดังน้ัน 

สิ ่งท ี ่จะกำหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงขึ ้นอยู่กับการรับรู ้ความสามารถของตนเองใน

สภาพการณ์น้ัน ๆ น่ันเอง กล่าวคือ ถ้าเรามีความเช่ือว่า เรามีความสามารถก็จะแสดงความสามารถ

น้ันออกมา คนที่เช่ือว่าตนเองมีความสามารถ จะมีความอดทน อุตสาหะ ไม่ท้อถอยง่ายและจะประสบ
ความสำเร็จในที่สุด 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป ็นการตัดสินความสามารถของตนเองว่า จะสามารถ

ทำงานได้ในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังในผลของการกระทำ เป็นการตัดสินว่าผลกรรมใดจะ
เกิดข้ึนจากการกระทำพฤติกรรมดังกล่าว 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังเก่ียวกับความสามารถของตน 

ตามทฤษฎีการรับรู ้ความสามารถของตนได้ กล่าวถึง ป ัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความคาดหวัง
เก่ียวกับความสามารถของตนไว้ดังน้ีคือ 

1. ความสำเร ็จจากการกระทำ (Performance Accomplishment) ความสำเร็จจากการ

กระทำเป็นประสบการณ์ที่บุคคลได้รับโดยตรง การที่บุคคลทำงานแล้วประสบความสำเร็จซ้ำ ๆ กัน

หลายครั้งจะทำให้บุคคลมีความคาดหวังเก่ียวกับความสามารถของตนเองเพิ่มข้ึน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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2. การได้เห็นประสบการณ์ของผู้อ่ืนที่ประสบความสำเร็จ (Vicarious Experience) การที่

บุคคลได้เห็นผู้อ่ืนกระทำพฤติกรรมที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันแล้วประสบความสำเร็จจำให้บุคคลรับรู้
เก่ียวกับความสามารถของตนเองเพิ่มข้ึนได้หากแต่บคุคลจะตอ้งมีความสามารถในการกระทำกิจกรรม

น้ันได้อยู่ก่อนแล้ว เมื่อเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน บุคคลจะบอกกับตนเองได้ว่าถ้าผู้อ่ืนสามารถทำงานแล้ว

ประสบความสำเร็จได้เขาก็จะสามารถทำงานน้ันได้เช่นกันถ้ามีความตั้งใจและมีความพยายาม 
3. การได้รับการชักจูงจากผู้อ่ืน (Verbal Persuasion) การได้รับการชักจูงจากผู้อ่ืนจะมีส่วน

ช่วยให้บุคคลมีกำลังใจ มีความเช่ือมั่นในการกระทำพฤติกรรมต่าง ๆ  มากย่ิงข้ึนซ่ึงจะทำให้บุคคลเกิด

ความพยายามกระทำพฤติกรรมต่าง ๆ ให้สำเร็จ 

4. สภาวะการเร ้าทางธรรมชาติ  (Emotional Arousal) การที ่ความคาดหวังเกี ่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลจะสูง หรือ ต่ำ ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กับสภาวะทางสรีรวิทยาของเขาเอง เช่น ใน

ภาวะที่ร่างกายเกิดความตื่นกลัว หรือในสภาวะที่ร่างกายถูกกระตุ้นมาก ๆ มักจะทำให้บุคคลกระทำ

พฤติกรรมได้ไม่ดีเท่าที่ควร ซ่ึงจะทำให้บุคคลมีความคาดหวังเก่ียวกับความสามารถตัวเองต่ำ 
การพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองของวัยรุ่นตามแนวทางทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตน 

Bandura (1969) ได้กล่าวว่า การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองน้ันเสนอว่ามีอยู่

ด้วยกัน4 วิธีได้แก่ การเพิ่มประสบการณ์ที่ประสบความสำเร็จ การใช้ตัวแบบ การใช้คำพูดชักจูง และ
การกระตุ้นทางอารมณซ่ึ์งสามารถนำมาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นการเพิ่มการเห็นคุณคา่ในตนเองของวัยรุ่น

ได้ดังน้ี 

1. การเพิ ่มประสบการณ์ที ่ประสบความสำเร ็จ (Mastery Experiences) ซึ ่ง เชื ่อว่าเป็น

วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที ่สุด ในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองเนื่องจากว่าเป็น
ประสบการณ์โดยตรง ความสำเร็จทำให้เพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลจะเช่ือว่าเขาสามารถทีจ่ะ

ทำได้ดังน้ัน ในการที่จะพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองของวัยรุ่นน้ัน จำเป็นที่จะต้องฝึกให้เขา

มีทักษะเพียงพอที่จะประสบความสำเร็จได้พร้อม ๆ กับการทำให้เขารับรู้ว่า เขามีความสามารถจะ
กระทำเช่นน้ัน จะทำให้เขาใช้ทักษะที่ได้รับการฝึกได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดวัยรุ่นที่รับรู้ว่ า

ตนเองมีความสามารถนั ้น จะไม่ยอมแพ้อะไรง่าย ๆ  แต ่จะพยามท ำงานต่าง ๆ  เพื ่อให ้บรรลุถึง

เป้าหมายที่ต้องการ 
2. การใช้ตัวแบบ (Modeling) การที่วัยรุ่นได้สังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่มีความซับซ้อน

และได้รับผลกรรมที ่พึงพอใจ ก็จะทำให้ผู ้ท ี่สังเกตฝึกความรู ้สึกว่าเขาก็จะสามารถที่จะประสบ

ความสำเร็จได้ถ้าเขาพยายามจริง และไม่ย่อท้อ ลักษณะของการใช้ตัวแบบที่ส่งผลต่อความรู้สึกว่าเขา

มีความสามารถที่จะทำได้น้ัน ได้แก่การแก้ปัญหาของวัยรุ่นที่มีความกลัวต่อส่ิงต่าง ๆ โดยที่ให้ดูตัว
แบบที่มีลักษณะคล้ายกับตนเองก็สามารถทำให้ลดความกลัวต่าง ๆ เหล่าน้ันได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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Bandura (1969) มีความเช่ือว่าการเรียนรู้ส่วนใหญ่ของคนเราน้ันเกิดข้ึนจากการสังเกตโดย

การสังเกตพฤติกรรมจากตัวแบบ ในการเรียนรู้ผ่านตัวแบบน้ันตัวแบบเพียงคนเดียวสามารถถ่ายทอด
ทั ้งความคิด และการแสดงออกไปพร้อม ๆ  กัน และเนื ่องด ้วยคนเรานั ้นใช้ชีวิตในแต่ละวันใน

สภาพแวดล้อมที่ต่างกัน การรับรู้เก่ียวกับสภาพการณ์ทางสังคมจึงต้องผ่านประสบการณ์ของผู้อ่ืนคน

ส่วนมากรับรู้เรื่องราวต่าง ๆ  ของสังคมโดยการผ่านทางส่ือแทบทั้งส้ิน ดังน้ันตัวแบบจะทำหน้าที่สรา้ง
พฤติกรรมใหม่ และยับย้ังการเกิดของพฤติกรรม ที่ไม่พึงประสงคร์วมถึงเสริมพฤติกรรมที่มอียู่แล้วใหด้ี

ข้ึน 

3. การใช้คำพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การใช้คำพูดชักจูง เป็นการบอกว่าบุคคลน้ันมี

ความสามารถที่จะประสบความสำเร็จไดว้ิธีการดังกล่าวน้ันค่อนข้างใช้ง่าย และใช้กันทั่วไปซ่ึงการใช้
คำพูดชักจูงน้ันไม่ค่อยจะได้ผลนัก ในการที่จะทำใหค้นเราสามารถทีพ่ัฒนาการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง ซ่ึงถ้าจะให้ได้ผล ควรจะใช้ร่วมกับการทำให้บุคคลมีประสบการณ์ของความสำเร็จ ซ่ึงอาจจะ

ต้องค่อย ๆ สร้างความสามารถให้กับบุคคลอย่างค่อยเป็นค่อยไป และให้เกิดความสำเร็จตามลำดับ
ข้ันตอน พร้อมทั้งการใช้คำพูดชักจูงร่วมกัน ก็ย่อมที่จะได้ผลดีในการพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของ

ตน 

4. การกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional Arousal) การกระตุ้นทางอารมณ์น้ัน มีผลต่อการ
รับรู้ความสามารถของตนเองในสภาพที่ถูกข่มขู่และมีความวิตกกังวล แต่การกระตุ้นที่รุนแรง เกินไป

อาจทำให้ไม่ค่อยได้ผลดีท ั้งนี ้วิธ ีการกระตุ ้นทางอารมณ์กับวัยรุ ่นนั ้นควรจะระมัดระวังในการใช้

เน่ืองจากวัยรุ่นน้ันเป็นวัยที่มีสภาวะอารมณ์ที่อ่อนไหว จึงควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสภาพการณ์  

และใช้เท่าที่จำเป็นเท่าน้ัน 
 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

รุ่งรัตนา บุญหลง (2560) ซ่ึงได้แบ่งวิธีการในการ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรในการทำงาน
ไว้8 วิธี ค ือ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศึกษาดูงาน 

การศึกษาต่อ การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ และการโยกย้ายสับเปล่ียนหน้าที่การงาน  

 วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564 ) ได ้อธิบายเกี ่ยวกับการฝึกอบรม และการพัฒนาว่า เป็น
กระบวนการที่ควรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้านต่าง ๆ  ของมนุษย์ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

อุปนิสัย และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ที่ดำ เนินการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง การ

ฝึกอบรมพัฒนาเป็นกระบวนการหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคคลในขณะ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด และทำให้การทำงานของบุคคลน้ัน ๆ 
เป็นไปด้วยความพึงพอใจ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ชิดชนก ชูนุช (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในองค์กร และการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการ กรุงเทพมหานคร พบว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ 
การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสับเปล่ียนหมุนเวียนในหน่วยงาน การสอน

งาน การมีพี่เล้ียง การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ 

 สุพัตรา หาญพัฒนเจริญ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหาร ส่วน
ตำบลปลายพระยา อำเภอปลายพระยา จังหวัดกระบี่ พบว่า กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาบุคลากร

นั ้น ได ้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ  เพื ่อให ้บุคลากรเกิดทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต ็มที ่ นอกจากนั ้น  กระบวนการที ่สำคัญในการพัฒนา

บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของที่ทำการปกครองจังหวัดสุพรรณบุรี  
กรมการปกครอง (2565) ซึ ่งได้จัดทำ หลักเกณฑ์การบริหารบุคคลและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของกรมการปกครอง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ข้าราชการ ได ้ร ับทราบถึงนโยบาย และทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง 
ตลอดจนแนวทาง ระเบียบกฎหมายและวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคล  

นิพนธ์ ทาบุราญ (2560) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารจัดการของ องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อำเภอบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาปัญหา
อุปสรรค และข้อเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อำเภอ บ้านตา

ขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  กับ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อำเภอบ้านตาขุน จังหวัดสุราษฎร์ธานี  

พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การทำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความ
แตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับการพัฒนา ตนเองในการท างานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 

พืน้ที่แจ้งวัฒนะ ศึกษาอิทธิพลของ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง ในการท างานของข้าราชการ

กองบัญชาการกองทัพไทย พืน้ที่แจ้งวัฒนะ และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ใน

การท างานของ ข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พืน้ที่แจ้งวัฒนะโดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง ที่เป็นข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พืน้ที่แจ้งวัฒนะ  

พะยอม พึ ่งเถื ่อน (2563) ได ้ทำการศึกษาเร ื ่อง  ปัจจัยที ่ม ีผลต่อการพัฒนาตนเองของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน การคลัง ด้วยระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัยภาครฐั มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 

1. ศึกษาระดับความต้องการการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัต ิงานด้านการเงินการคลังด้วยระบบ

สารสนเทศของมหาวิทยาลัยภาครัฐ 2. ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การเงินการคลังด้วยระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัยภาครัฐ และ 3 . เปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังด้วยระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัยภาครัฐ

ระหว่างมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
พุทธิพงศ์ มีทอง (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

การวิจัยมีวัตถุประสงค์ เพื ่อศ ึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร: กรณีศึกษา  

สำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานครไดแ้ก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อดา้น
การ เรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านบุคลิกภาพ ด้านทักษะความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศใน การปฏิบัติงาน 

อัญชลี มีบุญ (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรองค์การ

บริ หารส่วนจังหวัดสระแก้ว มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว และเพื ่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) ได ้ทำการศึกษาเร ื ่อง การพัฒนาตนเองของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาระดับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 2. เปรียบเทียบระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3. ศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ กลุ่มตัวอย่างการวิจัย คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
การศึกษาวิจัยเร ื ่อง “การสร้างมูลค่าเพิ ่มให ้กับตนเองเพื ่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี

ประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร” การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้

ดำเนินการวิจัยตามลำดับข้ันตอน มีรายละเอียดดังน้ี 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4 เครื่องมือที้ใช้ในการวิจัย 
 

3.1 ร ูปแบบการวิจัย        

 งานวิจัยนี ้เป ็นงานวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ที ่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลแรงจูงใจในการ

ทำงาน ข้อมูลความพึงพอใจในการทำงาน และข้อมูลการพัฒนาตนเองในการทำงานของพนักงาน 

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มต ัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  

3.2.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีจะเป็นพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัด
ชุมพร โดยจะทำการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร

ทั้งหมด 47 คน 

 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  

สำหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี   

 3.3.1 ผู้วิจัยขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลจากพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัด
ชุมพร ที่มีบุคลากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม   

 3.3.2 ทำการแจกแบบสอบถามใหกั้บพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนาจงัหวัดชุมพร 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยมีระยะเวลาในการทำแบบสอบถาม 3 วัน หลังจากน้ันจะรวบรวมข้อมูลที่ได้

จากการแจกแบบสอบถามคืน       
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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 3.3.3 นำแบบสอบถามที่ไดม้าทำการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ

นำไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
 

3.4 เคร ื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม โดยประกอบด้วย  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 6 ข้อ ประกอบด้วย  เพศ อายุ  ระดับ

การศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ทำงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check-List)          

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของการสร้างมูลค่าให้ตนเองด้วยแรงจูงใจในการทำงานจำนวน 24 ข้อ 
6 ด้าน ประกอบด้วย การชอบงานท้าทาย และความสามารถ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน 

ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือก

งานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จลักษณะเป็นคำถามปลายปิดซ่ึงประกอบด้วยคำตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย

ที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 5        

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล
บ้านนาจังหวัดชุมพร จำนวน 20 ข้อ 5 ด้าน ประกอบด้วย การฝึกอบรม การให้การศึกษา การพัฒนา

ความรู ้ด ้วยตนเอง การพัฒนาการปฎิบัติงาน ผลการปฎิบัติงาน ลักษณะเป็นคำถามปลายปดิซ่ึง

ประกอบด้วยคำตอบย่อยที ่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า ( Rating Scale) และให้

คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุด คือ 5   
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา และการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
           1. ผู้ศึกษาสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องเพื่อนำมา
วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับหัวข้อที่กำลังศึกษาเพื่อใช้เป็นข้อมูลในกำหนดตัวแปร ซ่ึงเป็น
แนวทางการออกแบบเครื่องมือที่เป็นข้อคำถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล จากน้ันกำหนดเน้ือหาตาม
วัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดในการศึกษาเพื่อนำมาเป็นกรอบการสร้างแบบสอบถาม  

 2. จัดทำแบบสอบถาม เพื่อใช้ศึกษาเชิงปริมาณตามกรอบแนวคิดการศึกษา และครอบคลุม
นิยามศัพท์ของตัวแปรที่ได้พัฒนาข้ึนมา  

 3. นำแบบสอบถามที่สร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการศึกษา นำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ
พิจารณาความถูกต้อง เหมาะสมและครอบคลุมเน้ือหาของการศึกษา     
 4. นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะนำแล้ว เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และครอบคลุมเน้ือหาของการศึกษาจัดทำเป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง เพื่อ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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หาคุณภาพของเครื่องมือด้านค่าความตรง (Validity) โดยใช้เทคนิค IOC โดยให้ทางอาจารย์ที่ปรึกษา
แต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน ดังมีรายช่ือในภาคผนวก โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะพิจารณาลงความเหน็
ข้อคำถามในแบบสอบถามว่า มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ หรือไม่แล้วพิจารณาให้คะแนนค่า
ความสอดคล้อง ระหว่าง +1, 0 และ -1 

 
โดย +1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
-1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัง

จากน้ันนำค่าคะแนนมาใช้แทนสูตร  
 

IOC=
X

N
 

 

โดย  X หมายถึง ผลรวมคะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 
 N หมายถึง จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
เกณฑ์การพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อควรมีค่าเท่ากับ 0.66 จึงจะนำไปใช้ได้ ถ้าไม่ถึงต้อง

ปรับปรุงจนกระทั่งมีค่าที่ต้องการแล้วจึงนำไปใช้ 
5. หลังจากผู้จัดทำได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้ว จึงนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่างในการทำวิจัยต่อไป 
 6. ทำการจัดพิมพ์แบบสอบถามที่ผ่านการหาความตรงแล้ว และทดลองใช้แบบสอบถาม กับ
กลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง (ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง) จำนวน 30 คน เพื่อทำการทดสอบ
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค โดยพิจารณาค่าความเช่ือมั่นหากมีค่า 0.7 ข้ึนไปถือว่าใช้ได้ และเมื่อพิจารณาค่าความ
เชื ่อมั ่นของแบบสอบถามเป็นรายข้อ พบว่า มีค ่าความเชื ่อมั ่นมากกว่า 0.7 ทุกข้อ ซึ ่งถือว่า
แบบสอบถามนี ้เชื ่อถือได้และสามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลจากประชากรกลุ ่มตัวอย่างได้
 3.4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี

ประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองด้วยแรงจูงใจ  

2. เพื ่อศ ึกษาระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารสว่น
ตำบล ผู้ศึกษาขอนำเสนอผลการวิเคราะห์โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 6 ข้อ ประกอบด้วย  เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ทำงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check-List)   

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของการสร้างมูลค่าให้ตนเองด้วยแรงจูงใจในการทำงานจำนวน 24 ข้อ 
6 ด้าน ประกอบด้วย การชอบงานท้าทาย และความสามารถ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน 
ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือก
งานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จลักษณะเป็นคำถามปลายปิด ซ่ึงประกอบด้วยคำตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย
ที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 5 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล
บ้านนาจังหวัดชุมพร จำนวน 20 ข้อ 5 ด้าน ประกอบด้วย การฝึกอบรม การให้การศึกษา การพัฒนา
ความรู ้ด ้วยตนเอง การพัฒนาการปฎิบัติงาน ผลการปฎิบัติงาน ลักษณะเป็นคำถามปลายปดิซ่ึง
ประกอบด้วยคำตอบย่อยที ่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า ( Rating Scale) และให้
คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุด คือ 5 

 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบาย
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์ทำงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List)   

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน ด้านเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 20 42.6 
หญิง 27 57.4 

รวม 47 100.0 
 

 

 

ตารางที่ 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 
รองลงมาเป็นเพศชาย จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 

 
ตารางที่ 4.2 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน ด้านอายุ 

อายุ จำนวน(คน) ร้อยละ 
20-30 ปี  1  2.1 
31-40 ปี 35 74.5 
41-50 ปี  7 14.9 
51-60 ปีข้ึนไป  4 8.5 

รวม 47 100.0 
 

 

ตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นอายุ 31-40 ปี  ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อย
ละ 74.5 รองลงมาเป็นอายุ 41-50 ปี  จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 14.9 ช่วงต่อไปเป็นอายุ 51-60 
ปีข้ึนไป จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ช่วงต่อไปเป็นอายุ  20-30 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.1 

 

ตารางที ่4.3 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน ด้านระดัการ
ศึกษา 

ระดับการศึกษาสูงสุด  จำนวน(คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษาตอนต้น/ตอน
ปลาย/เทียบเท่า 

11 23.4 

ปริญญาตรี 36 76.6 
รวม 47 100.0 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ศึกษาปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.6 รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่ศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น/ตอนปลาย/เทียบ เท่า  
จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน ด้านตำแหน่ง
งาน 

ตำแหน่งงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
เจ้าหน้าที่ 27 57.4 
เจ้าหน้าที่อาวุโส 4 8.5 
ตั้งแต่ระดับหัวหน้าข้ึนไป 4 8.5 
ลูกจ้าง 12 25.5 

รวม 47 100.0 
 

 

ตารางที่ 4.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่อยู่ในระดับตำแหน่งเจ้าหน้าที ่จำนวน 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่อยู่ในระดับตำแหน่งลูกจ้าง จำนวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่อยู่ในระดับตำแหน่งตั้งแต่ระดับหัวหน้าข้ึนไป  
จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่อยู่ในระดับตำแหน่งเจ้าหน้าที่อาวุโส 
จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 
 
ตารางที ่4.5 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน ด้านรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 

รายได ้เฉลี่ยต ่อเด ือน จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 15,000 บาท 13 27.7 
15,000 – 25,000 บาท 26 55.3 
25,001 – 35,000 บาทข้ึนไป 8 17.0 

รวม 47 100.0 
 

ตารางที่ 4.5 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู ้ที ่รายได้เฉลี ่ย 15,000 – 25,000 บาท 
จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 รองลงมาผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่รายได้เฉล่ีย ต่ำกว่า 15,000 
บาท จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้ที่รายได้เฉล่ีย 25,001 – 35,000 
บาทข้ึนไป จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
 

 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4 .6 แสดงจำนวนและค่าร ้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามใน  ด ้าน
ประสบการณ์การทํางาน 

ประสบการณ์การทํางาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
2 ปี 1 2.1 
3 ปี 7 14.9 
4 ปี 5 10.6 
5 ปีข้ึนไป 34 72.3 

รวม 47 100.0 
 

ตารางที่ 4.6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ประสบการณ์การทาํงาน 5 ปีข้ึนไป จำนวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 72.3 รองลงมาเป็นผู้ที่ประสบการณ์การทํางาน 3 ปี จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.9 ผู้ที่ประสบการณ์การทํางาน 4 ปี จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 ผู้ที่ประสบการณ์การ
ทํางาน 2 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 
 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของการสร้างมูลค่าให้ตนเองด้วยแรงจูงใจในการทำงานจำนวน 24 ข้อ 
6 ด้าน ประกอบด้วย การชอบงานท้าทาย และความสามารถ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน 
ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือก
งานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จลักษณะเป็นคำถามปลายปิดซ่ึงประกอบด้วยคำตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย
ที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย( x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D) ของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

ด้านการสร้างมูลค่าให ้ตนเองด้วย
แรงจูงใจในการทํางาน 

𝐱̅ (S.D) ระดบัความพึ่งพอใจ 

1. การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 3.55 0.21 มาก 
2. ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน 3.54 0.24 มาก 
3. ความมุ่งมั่นพยายาม 3.51 0.21 มาก 
4. การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 3.51 0.15 มาก 
5. การใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 3.54 0.25 มาก 
6. การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับ  
ความสำเร็จ 

3.53 0.21 มาก 

    
ภาพรวม 3.53 0.10 มาก 

 
 

  

 

จากตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐานของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.53, s.d. = 0.10) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ มีค ่าเฉลี่ยมากที ่สุด (x̅=3.55, s.d. = 0.21) 
รองลงมาการใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน (x̅=3.54, s.d. = 0.25) ความเช่ือมั่นในความสามารถ

ของตน (x̅=3.54, s.d. = 0.24) การเลือกงานที ่เกี ่ยวข้องกับความสำเร ็จ  (x̅=3.53, s.d. = 0.21) 

ความมุ่งมั่นพยายาม (x̅=3.51, s.d. = 0.21) การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ (x̅=3.51, s.d. = 0.15) ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจใน
การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.8 ระดับความคิดเห็นการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
ตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การชอบงานที่ท ้าทาย
ความสามารถ 

ระดับความคิดเห ็น ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.ท่านจะกำหนด
เป้าหมายก่อนการทำงาน
เพ่ือที่จะได้ ใช้ความ
พยายามและ
ความสามารถในงานนั้น
ให้บรรลุเป้าหมาย 

0 
(0.0) 

26 
(55.3) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 0.50 มาก 

2.เมื่อมีงานใหม่เข้ามา 
ท่านมักจะเสนอตัว
ทำงานนั้นเสมอ 

1 
(2.1) 

27 
(57.4) 

19 
(40.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.62 0.53 มาก 

3.ท่านนำประสบการณ์
และความผิดพลาดที่เคย
เจอมาเป็นข้อเตือนใจใน
การทำงานครั้งต่อไป 

1 
(2.1) 

24 
(51.1) 

22 
(46.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 0.54 มาก 

4.เมื่องานที่ทำมีปัญหา/
อุปสรรค ท่านจะใช้
โอกาสน้ีในการฝึกฝน
และพัฒนาตนเอง 

0 
(0.0) 

24 
(51.1) 

23 
(48.9) 

0 
(0) 

0 
(0.0) 

3.51 0.50 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.21 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห ็นการชอบงานที ่ท ้าทายความสามารถของการสร้าง
มูลค่าเพิ ่มให ้กับตนเองที ่ม ีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.55, 
s.d. = 0.21) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อเมื ่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอตัวทำงานนั้นเสมอ มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.62, s.d. = 0.53) รองลงมา คือ ท่านนำประสบการณ์และความผิดพลาดที่

เคยเจอมาเป็นข้อเตือนใจในการทำงานครั้งต่อไป (x̅=3.55, s.d. = 0.54) ท่านจะกำหนดเป้าหมาย
ก่อนการทำงานเพื่อที่จะได้ใช้ความพยายามและความสามารถในงานน้ันให้บรรลุเป้าหมาย (x̅=3.55, 
s.d. = 0.50) เมื ่องานที ่ทำมีป ัญหา/อุปสรรค ท่านจะใช้โอกาสนี ้ในการฝึกฝนและพัฒนาตนเอง  

(x̅=3.51, s.d. = 0.50) ซึ ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัด
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ชุมพร มีการสร้าง และสนใจการชอบงานที่ท้าทายความสามารถเพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ตารางที ่4.9 ระดับความคดิเห็นความเช่ือมั่นในความสามารถของตนการสร้างมลูค่าเพิ่มใหกั้บตนเอง
ที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรพัยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน 

ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับความ
คิดเห ็น  มาก

ที่ส ุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.ท่านมีการตั้ง
มาตรฐานในการทำงาน
ไว้สูงเสมอ 

1 
(2.1) 

20 
(42.6) 

26 
(55.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.54 มาก 

2.ท่านมีการพัฒนา
ผลงานให้ดีย่ิงข้ึนอย่าง
ต่อเนื่องสม่ำเสมอ 

3 
(6.4) 

19 
(40.4 

25 
(53.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.62 มาก 

3.ท่านสามารถให้
คำแนะนำในงานที่ท่าน
ทำกับเพ่ือนร่วมงานได้
เป็นอย่างดี 

1 
(2.1) 

28 
(59.6) 

18 
(38.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.64 0.52 มาก 

4.ท่านเชื่อมั่นในความรู้
ความสามารถท่าน
ทำงานให้ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

1 
(2.1) 

23 
(48.9) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.54 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.24 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.9 ระดับความคิดเห็นความเช่ือมั่นในความสามารถของตนการสร้างมลูค่าเพิม่
ให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.54, s.d. = 0.24) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อท่านสามารถให้คำแนะนำในงานที ่ท่านทำกับเพื ่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดีมี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.64, s.d. = 0.5) รองลงมาคือ ท่านมีการพัฒนาผลงานให้ดย่ิีงข้ึนอย่างตอ่เน่ือง
สม่ำเสมอ (x̅=3.53, s.d. = 0.62) ท่านเชื ่อมั ่นในความรู ้ความสามารถท่านทำงานให้ลุล่วงตาม

เป้าหมาย (x̅=3.53, s.d. = 0.54) ท่านมีการตั้งมาตรฐานในการทำงานไว้สูงเสมอ (x̅=3.47, s.d. = 
0.54) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนา จังหวัดชุมพร มีการสร้างและ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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สนใจความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใหเ้กิดการทำงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ตารางที่ 4.10 ระดับความคิดเห ็นความมุ ่งมั ่นพยายามการสร้างมูลค่าเพิ ่มให ้กับตนเองที ่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

ความมุ่งมั่นพยายาม  ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับความ
คิดเห ็น  มาก

ที่ส ุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.ท่านตั้งใจทำงานอย่าง
เต็มความสามารถและ
ประสบความสำเร็จทุก
ครั้ง 

1 
(2.1) 

20 
(42.6) 

26 
(55.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.54 มาก 

2.ท่านสละเวลาส่วนตัว
เพ่ือทำงานที่ได้รับ 

1 
(2.1) 

27 
(57.4) 

19 
(40.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.62 0.53 มาก 

3.จุดมุ่งหมายสูงสุดใน
การทำงานที่ตั้งไว้ เป็น
สิ่งดึงดูดใจที่ทำให้ท่าน
ทำงานต่อไป 

0 
(0.0) 

25 
(53.2) 

22 
(46.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.50 มาก 

4.งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายถึงจะยาก 
ท่านจะพยายามทำ
ต่อไปจนกว่างานนั้นจะ
สำเร็จลุล่วง 

0 
(0.0) 

21 
(44.7) 

26 
(55.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.45 0.50 มาก 

ภาพรวม 3.51 0.21 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.10 ระดับความคิดเห็นความมุง่มั่นพยายามการสร้างมูลคา่เพิ่มให้กับตนเองทีม่ี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.51, s.d. = 0.21) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อท่านสละเวลาส่วนตัวเพื่อทำงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จลุล่วงมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.62, 
s.d. = 0.53) รองลงมาคือ จุดมุ่งหมายสูงสุดในการทำงานที่ตั้งไว้ เป็นส่ิงดึงดูดใจที่ทำให้ท่านทำงาน
ต่อไป (x̅=3.53, s.d. = 0.50) ท่านตั้งใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ และประสบความสำเร็จทุก

ครั้ง (x̅=3.47, s.d. = 0.54) งานที่ท่านได้รับมอบหมายถึงจะยาก ท่านจะพยายามทำต่อไปจนกว่า

งานน้ันจะสำเร็จลุล่วง (x̅=3.45, s.d. = 0.50) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจความมุ ่งมั ่นพยายามเพื ่อสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ตารางที ่4.11 ระดับความคิดเห็นการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับการสร้างมูลค่าเพิ่มให้ กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การแสวงหาข้อมูล 
ป้อนกลับ 

ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น  
มากที่ส ุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.ท่านคิดว่าการ
ประเมินผลจากการ
ทำงานทำให้ท่านทราบ
ว่าการทำงานของท่าน
มีข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร 

0 
(0.0) 

16 
(34.0) 

31 
(66.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.34 0.47 มาก 

2.ท่านนำผลการ
ประเมินมาพิจารณา
เพ่ือหาข้อบกพร่องใน
การทำงานของตนเอง
แล้วนำมาแก้ไข
ปรับปรุงให้ดีข้ึนเสมอ 

1 
(2.1) 

28 
(59.6) 

18 
(38.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.64 0.52 มาก 

3.ท่านรับฟังคำแนะนำ
และชี้แนะในเร่ืองการ
ทำงานจากเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือนำมา
พัฒนาตนเองเสมอ 

0 
(0.0) 

23 
(48.9) 

24 
(51.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.49 0.50 มาก 

4.ท่านสามารถเสาะหา
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ
แล้วนำมาแนะนำหรือ
อธิบายให้กับเพ่ือน
ร่วมงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

0 
(0.0) 

27 
(57.4) 

20 
(42.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.57 0.50 มาก 

ภาพรวม 3.51 0.15 มาก 
 

จากตารางตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับการสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้



67 
 

 
 

บริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.51, s.d. = 0.15) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อท่านนำผลการประเมินมาพิจารณาเพื่อหาข้อบกพร่องในการทำงานของตนเอง
แล้วนำมาแก้ไขปรับปรุงให้ดีข้ึนเสมอมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.64, s.d. = 0.52) รองลงมาคือ ท่าน
สามารถเสาะหาข้อมูลจากแหล่งต่างๆแล้วนำมาแนะนำ หรืออธิบายให้กับเพื่อนร่วมงานให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด (x̅=3.57, s.d. = 0.50) ท่านรับฟังคำแนะนำ และช้ีแนะในเรื่องการทำงานจากเพื่อน
ร่วมงานเพื ่อนำมาพัฒนาตนเองเสมอ (x̅=3.49, s.d. = 0.50) ท่านคิดว่าการประเมินผลจากการ

ทำงานทำให้ท่านทราบว่าการทำงานของท่านมีข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร (x̅=3.34, s.d. = 0.47) ซ่ึงแสดง
ให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จั งหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการ
แสวงหาข้อมูลป้อนกลับ  เพื ่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
ตารางที ่4.12 ระดับความคิดเห็นการใช้สิ่งล่อใจที ่เป็นความรู้สึกภายในการสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับ
ตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองคก์ารบรหิาร
ส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การใช้สิ่งล่อใจที่เป ็น
ความรู้สึกภายใน 

ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น  
มาก
ที่ส ุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่ส ุด 

1.คำชื่นชมจาก
ผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานทำให้
ท่านมีแรงจูงใจในการ
รักษาคุณภาพการ
ทำงานที่ดีต่อไป 

0 
(0.0) 

20 
(42.6) 

27 
(57.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.43 0.50 มาก 

2.ท่านมีบุคคลตนแบบ 
เพ่ือดำเนินตามสู่
ความสำเร็จในการ
ทำงานและพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

1 
(2.1) 

26 
(55.3) 

20 
(42.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.60 0.53 มาก 

3.ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามี
ความเพียรพยายามใน
การทำงาน แล้วทำ
อย่างเต็มที่ย่อมประสบ
ความสำเร็จได้ 

3 
(6.4) 

22 
(46.8) 

22 
(46.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.60 0.61 มาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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4.ท่านมีความต้องการ
ที่อยากจะเลื่อนข้ันไป
ให้สูงย่ิงข้ึนเพ่ือให้
ประสบความสำเร็จ 

1 
(2.1) 

24 
(51.1) 

22 
(46.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 0.54 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.25 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.12 ระดับความคิดเห ็นการใช้สิ ่งล่อใจที ่เป็นความรู ้สึกภายในการสร้าง
มูลค่าเพิ ่มให ้กับตนเองที ่ม ีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  

กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.54, 
s.d. = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อท่านเช่ือมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน แล้วทำ
อย่างเต็มที่ย่อมประสบความสำเร็จไดม้ีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.60, s.d. = 0.61) รองลงมาคือ ท่านมี

บุคคลตนแบบ เพื่อดำเนินตามสู่ความสำเร็จในการทำงาน และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง (x̅=3.60, 
s.d. = 0.53) ท่านมีความต้องการที ่อยากจะเลื ่อนขั ้นไปให้สูงยิ ่งขึ้นเพื ่อให้ประสบความสำเร็จ  
(x̅=3.55, s.d. = 0.54) คำช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานทำให้ท่านมีแรงจูงใจในการ

รักษาคุณภาพการทำงานที่ดีต่อไป (x̅=3.43, s.d. = 0.50) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการใช้ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน
เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ตารางที4่.13 ระดับความคิดเห็นการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จการสร้างมูลค่า เพิ่มให้ กับ
ตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 
การเลือกงานที่
เกี่ยวข้องกับ
ความสำเร ็จ 

ระดับความคิดเห ็น ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.ท่านวางแผนในการ
ทำงานสู่ความสำเร็จ 
และเดินตามแผนที่
วางไว้ 

0 
(0.0) 

26 
(55.3) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 0.50 มาก 

2.ท่านกำหนด
เป้าหมายในการ
ทำงานเพื่อให้ตนเอง
ได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ 

0 
(0.0) 

24 
(51.1) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.51 0.50 มาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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3.ท่านเลือกงานที่มี
โอกาสประสบ
ความสำเร็จโดย
พิจารณาจาก
ความสามารถของ
ตนเอง 

0 
(0.0) 

22 
(46.8) 

25 
(53.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.50 มาก 

4.ท่านสามารถทำงาน
ที่ตนเองสนใจและ
พัฒนาความรู้ 

2 
(4.3) 

24 
(51.1) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.60 0.57 มาก 

ภาพรวม 3.53 0.21 มาก 
 

 

จากตารางที่  4.13 ระดับความคิดเห็นการเลือกงานที ่เกี ่ยวข้องกับความสำเร็จการสร้าง
มูลค่าเพิ ่มให ้กับตนเองที ่ม ีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.53, 
s.d. = 0.21) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อท่านสามารถทำงานที ่ตนเองสนใจ  และพัฒนาความรู้

ความสามารถให้พร้อมต่อการทำงานในอนาคตมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.60, s.d. = 0.57) รองลงมา 
คือ ท่านวางแผนในการทำงานสู่ความสำเร็จ และเดินตามแผนที่วางไว้ (x̅=3.55, s.d. = 0.50) ท่าน

กำหนดเป้าหมายในการทำงานเพื่อให้ตนเองได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่  (x̅=3.51, s.d. = 0.50) 
ท่านเลือกงานที่มีโอกาสประสบความสำเร็จโดยพิจารณาจากความสามารถของตนเอง  (x̅=3.47, s.d. 
= 0.50) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง 
และสนใจการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จเพื่อสนับสนุนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ใหเ้กิดการ
ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล
บ้านนาจังหวัดชุมพร จำนวน 20 ข้อ 5 ด้าน ประกอบด้วย การฝึกอบรม การให้การศึกษา การพัฒนา
ความรู้ด้วยตนเอง การพัฒนาการปฎิบัติงาน ผลการปฎิบัติงาน ลักษณะเป็นคำถามปลายปิด  ซ่ึง
ประกอบด้วยคำตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้
คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุด คือ 5  

 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ีย ( x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D) ของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่
มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 𝐱̅ (S.D) ระดบัความพึ่งพอใจ 
1. การฝึกอบรม 3.53 0.18 มาก 
2. การให้การศึกษา 3.53 0.19 มาก 
3. การพัฒนาความรู้ด้วยตนเอง 3.55 0.17 มาก 
4. การพัฒนาการปฏิบัติงาน 3.51 0.18 มาก 
5. ผลการปฏิบัติงาน 3.54 0.15 มาก 

ภาพรวม 3.53 .10585 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐานของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน

ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅=3.53, s.d. = 0.10) เมื่อพิจารณาเปน็
รายด้าน พบว่า การพัฒนาความรู้ด้วยตนเองมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅=3.55, s.d. = 0.17) รองลงมา คือ 

ผลการปฏิบ ัต ิงาน (x̅=3.54, s.d. = 0.15) การให้การศึกษา (x̅=3.53, s.d. = 0.1) การฝึกอบรม 

(x̅=3.53, s.d. = 0.18) การพัฒนาการปฏิบัติงาน (x̅=3.51, s.d. = 0.18) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ตารางที่ 4.15 ระดับความคิดเห็นการฝึกอบรมการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับ
การบริหารทรพัยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนา  จังหวดั
ชุมพร 

การฝึกอบรม ระดับความคิดเห ็น ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน มี
การฝึกอบรมและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

0 
(0.0) 

27 
(57.4) 

20 
(42.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.57 0.50 มาก 

2.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน มี
ความรู้ทักษะ และความ

0 
(0.0) 

26 
(55.3) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 .050 มาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ชำนาญเฉพาะด้าน ตาม
ภาระงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 
3.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ตนเองที่ตรงกับความ
ต้องการและสายงาน
อย่างต่อเนื่อง 

0 
(0.0) 

24 
(51.1) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.51 0.50 มาก 

4.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน
ได้รับการฝึกอบรมและ
มีการติดตามผล ในการ
ปฏิบัติงานตามที่
หลักสูตรการอบรมได้
กำหนดไว้ 

1 
(2.1) 

21 
(44.7) 

25 
(53.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.49 0.54 มาก 

ภาพรวม 3.53 0.18 มาก 
 

 

จากตารางที่ 4.15 ระดับความคิดเห็นการฝึกอบรมการสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับตนเองที ่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน

ตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.53, s.d. = 0.18) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหท้่าน มีการฝึกอบรม และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด (x̅=3.57, s.d. = 0.50) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน มีความรู้ทักษะ 

และความชำนาญเฉพาะด้าน ตามภาระงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ (x̅=3.55, s.d. = 0.50) หน่วยงาน
ของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านฝึกอบรม เพื่อพัฒนาตนเองที่ตรงกับความต้องการ และสายงานอย่าง
ต่อเน่ือง (x̅=3.51, s.d. = 0.50) หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านได้รับการฝึกอบรม  และมี

การติดตามผล ในการปฏิบัติงานตามที่หลักสูตรการอบรมได้กำหนดไว้  (x̅=3.49, s.d. = 0.54) ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการ
ฝึกอบรม เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตารางที ่4.16 ระดับความคดิเหน็การให้การศกึษาการสร้างมูลคา่เพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา  
จังหวัดชุมพร 

การให้การศึกษา  ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับความ
คิดเห ็น  มาก

ที่ส ุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ท่าน ศึกษา
เพ่ิมเติมอย่างเหมาะสม
ตามตําแหน่งภาระงาน
ที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 

1 
(2.1) 

23 
(48.9) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.54 มาก 

2.หน่วยงานของท่านมี
การเปิดโอกาสให้ท่าน
ศึกษาในระดับที่สูงข้ึน
ของสถาบันการศึกษา
ต่างๆ โดยไม่มี
ผลกระทบต่องาน
ประจํา 

0 
(0.0) 

24 
(51.1) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.51 0.50 มาก 

3.หน่วยงานของท่านมี
การสนับสนุนท่านให้
ศึกษาต่อศึกษาต่อโดย
ทุนจากหน่วยงานหรือ
ทุนส่วนตัวตามความ
เหมาะสม 

0 
(0.0) 

26 
(55.3) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.55 0.50 มาก 

4.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน 
ได้รับโอกาสเข้าร่วม
ประชุม สัมมนาการไปดู
งาน หรือศึกษาต่อระยะ
สั้นๆอย่างสม้ำเสมอ 

1 
(2.1) 

23 
(48.9) 

23 
(48.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.54 มาก 

ภาพรวม 3.53 0.19 มาก 
 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากตารางที่ 4.16 ระดับความคิดเห็นการให้การศึกษาการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, s.d. = 0.19) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อหน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนท่านให้ศึกษาต่อศึกษาต่อโดยทุนจากหน่วยงานหรือทุน

ส่วนตัวตามความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมากที่สุด (x̅ = 3.55, s.d. = 0.50) รองลงมาคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการส่งเสริม และสนับสนุนให้ท่าน ศึกษาเพิ่มเติมอย่างเหมาะสมตามตําแหน่งภาระงานที่ท่าน

รับผิดชอบอยู่ (x̅ = 3.53, s.d. = 0.54) หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน ได้รับโอกาสเข้าร่วม
ประชุม สัมมนาการไปดูงาน หรือศึกษาต่อระยะสั ้นๆอย่างสม้ำเสมอ  (x̅ = 3.53, s.d. = 0.54) 
หน่วยงานของท่านมีการเปิดโอกาสให้ท่านศึกษาในระดบัทีสู่งข้ึนของสถาบันการศึกษาต่างๆ โดยไม่มี

ผลกระทบต่องานประจํา (x̅ = 3.51, s.d. = 0.50) ซ่ึงแสดง ให้เห็นว่า บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการให้การศึกษาเพื่อสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ตารางที ่4.17 ระดับความคิดเห็นการพัฒนาความรู้ด้วยตนเองการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การพัฒนาความรู้ 
ด้วยตนเอง 

ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับ
ความ

คิดเห ็น  
มาก
ที่ส ุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่ส ุด 

1.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่านมี
การพัฒนาและเรียนรู้
ด้วยตนเองอย่าง
สม่ําเสมอ 

0 
(0.0) 

25 
(53.2) 

22 
(46.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.53 0.50 มาก 

2.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน
แสวงหาความรู้ด้วย
ตนเองจากความสนใจ
หรือความชอบเพ่ือ
ความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

0 
(0.0) 

27 
(57.4) 

20 
(42.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.57 0.50 มาก 

3.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน
แสวงหาความรู้ด้วย

0 
(0.0) 

18 
(38.3) 

29 
(61.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.38 0.49 มาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตนเอง การเรียนรู้ผ่าน
สื่อต่าง ๆ เช่น สื่อ
สิ่งพิมพ์โทรทัศน์วิทยุ
อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
4.หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน
แสวงหาความรู้ด้วย
ตนเองจากการ
หมุนเวียนการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

0 
(0.0) 

34 
(72.3) 

13 
(27.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.72 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.17 มาก 
 

จากตารางที่ 4.17 ระดับความคิดเห็นการพัฒนาความรู้ดว้ยตนเองการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
ตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองคก์ารบรหิาร

ส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, s.d. = 0.19) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านแสวงหาความรู ้ด้วยตนเองจากการ
หมุนเวียนการปฏิบัติงานในหน่วยงานมีค่าเฉลี ่ยมากที ่สุด (x̅ = 3.72, s.d. = 0.45) รองลงมา คือ
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากความสนใจหรือความชอบ เพื่อ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.57, s.d. = 0.50) หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านมีการ
พัฒนา และเร ียนรู ้ด้วยตนเองอย่างสม่ ําเสมอ  (x̅ = 3.53, s.d. = 0.50) หน่วยงานของท่านมกีาร
ส่งเสริมให้ท่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ผ่านส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ์โทรทัศน์วิทยุ

อินเตอร์เน็ต (x̅ = 3.38, s.d. = 0.49) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้าน
นา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการพัฒนาความรู ้ด้วยตนเองเพื่อสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตารางที่ 4.18 ระดับความคิดเห ็นการพัฒนาการปฏิบ ัติงานการสร้างมูลค่าเพิ่มให ้กับตนเองที ่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร 

การพัฒนาการ  
ปฏิบ ัต ิงาน 

ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับความ
คิดเห ็น  มาก

ที่ส ุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.หน่วยงานของท่านมี
การแนะนํา ชี้แจงให้
ท่านมีความรู้ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงาน 
เช่นการแนะนํา ชี้แจง
ก่อนการปฏิบัติงานการ
แนะนําชี้แจงในระหว่าง
การปฏิบัติงาน การ
แนะนําชี้แจงหลังจากา
ปฏิบัติงาน 

1 
(2.1) 

25 
(53.2) 

21 
(44.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.57 0.54 มาก 

2.หน่วยงานของท่านมี
การมีการสอนวิธีการ
ปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากรที่เข้าทำงาน 

0 
(0.0) 

28 
(59.6) 

19 
(40.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.60 0.49 มาก 

3.หน่วยงานของท่านมี
การมีการมอบหมาย
งานให้ท่านเพ่ือให้เกิด
ความรู้ความเข้า
ใจความชํานาญ 

0 
(0.0) 

22 
(46.8) 

25 
(53.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.47 0.50 มาก 

4.หน่วยงานของท่านมี
การจัดทํา เอกสารหรือ
คู่มือการปฏิบัติงานให้
ท่านได้ศึกษาเพ่ือให้เกิด
ความสะดวกในการทํา
ความเข้าใจ 

1 
(2.1) 

17 
(36.2) 

29 
(61.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.40 0.53 มาก 

ภาพรวม 3.51 0.18 มาก 
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จากตารางที่ 4.18 ระดับความคิดเห็นการพัฒนาการปฏิบัตงิานการสรา้งมูลค่าเพิ่มใหกั้บตนเองที่

มีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบล

บ้านนาจังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.51, s.d. = 0.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

หน่วยงานของท่านมีการมีการสอนวิธีการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรที่เข้าทา งานใหม่  หรือกรณีที่มีการนํา
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ทั้งน้ี เพื่อจะให้ท่านปฏิบัติงานได้วามรู้ความสามารถเหมาะสมมีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุด (x̅ = 3.60, s.d. = 0.49) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการแนะนํา ช้ีแจงให้ท่านมีความรู้ความ

เข้าใจในการปฏิบัต ิงาน เช่นการแนะนํา ชี ้แจงก่อนการปฏิบ ัติงานการแนะนําชี้แจงในระหว่างการ

ปฏิบัติงาน การแนะนําช้ีแจงหลังจากาปฏิบัติงาน (x̅ = 3.57, s.d. = 0.54) หน่วยงานของท่านมีการมีการ

มอบหมายงานให้ท่านเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจความชํานาญ และประสบการณ์มากข้ึน (x̅ = 3.47, 

s.d. = 0.50) หน่วยงานของท่านมีการจัดทํา เอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานให้ท่านได้ศึกษาเพื่อให้เกิด

ความสะดวกในการทําความเข้าใจ (x̅ = 3.40, s.d. = 0.53) ซึ ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององคก์าร

บริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจการพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ตารางที ่4.19 ระดับความคิดเห็นผลการปฏิบัติงานการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา
จังหวัดชุมพร 

ผลการปฏิบ ัต ิงาน ระดับความคิดเห ็น  ( x ) S.D. ระดับความ
คิดเห ็น  มาก

ที่ส ุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่ส ุด 
1.หน่วยงานของท่านมี
การทําการประเมิน
แผนงานของบุคลากร
อยู่เสมอ 

0 
(0.0) 

23 
(48.9) 

24 
(51.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.49 0.50 มาก 

2.ท่านคิดว่าหลังจาก
เข้าฝึกอบรมสัมมนา
แล้วสามารถปฎิบัติงาน
ได้ดีข้ึน 

0 
(0.0) 

23 
(48.9) 

24 
(51.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.49 0.50 มาก 

3.ถ้าท่านถูกตำหนิใน
การทำงานท่านจะต้อง
แก้ไขให้ดีข้ึนเสมอ 

0 
(0.0) 

35 
(74.5) 

12 
(25.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.74  0.44 มาก 
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4.ท่านมักจะนำผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน
มาใช้ในการวาง
แผนการพัฒนาตนเอง 

1 
(2.1) 

19 
(40.4) 

27 
(57.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.45 0.54 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.15 มาก 
 

ตารางที่ 4.19 ระดับความคิดเห็นผลการปฏิบัติงานการสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับตนเองที ่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.54, s.d. = 0.15) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อถ้าท่านถูกตำหนิในการทำงานท่านจะต้องแก้ไขให้ดีข้ึนเสมอมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

(x̅ = 3.74, s.d. = 0.44) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการทําการประเมินแผนงานของบุคลากร
อยู่เสมอ (x̅ = 3.49, s.d. = 0.50) ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรมสัมมนาแล้วสามารถปฎิบัตงิานไดด้ี

ข้ึน (x̅ = 3.49, s.d. = 0.50) ท่านมักจะนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการวางแผนการ

พัฒนาตนเอง (x̅ = 3.45, s.d. = 0.54) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนตำบลบา้น
นา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง และสนใจผลการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ให้
เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง “การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร โดยมีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อ
ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองด้วยแรงจูงใจ 2. เพื่อศึกษาระดับความ
คิดเห็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนา จำนวนพนักงาน 47 คน 
จากตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การสุ่มตัวอย่างใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ศึกษาเป็นแบบสอบถาม จำนวน 44 ข้อ ขอสรุปผลการศึกษา
มีรายละเอียดดังน้ี 
 5.1 สรุปผลศึกษา 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะการศึกษา 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4  เป็นอายุ 31-
40 ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 เป็นผู้ที่ศึกษาปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
76.6 เป็นผู้ที่อยู่ในระดับตำแหน่งเจ้าหน้าที่ จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 เป็นผู้ที่รายได้เฉล่ีย 
15,000 – 25,000 บาท จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 เป็นผู้ที่ประสบการณ์การทํางาน 5 ปีข้ึน
ไป จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 72.3 
 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนาจังหวดั
ชุมพร 
  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห ็นการสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับตนเองที ่มี
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาการใช้ส่ิงล่อใจที่เปน็
ความรู้สึกภายใน ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จ ความ
มุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ พบว่า ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเมื่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอตัวทำงานน้ันเสมอ มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านนำประสบการณ์ และความผิดพลาดที่เคยเจอมาเป็นข้อเตือนใจ
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ในการทำงานครั้งต่อไป ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อท่านสามารถให้คำแนะนำในงานที ่ท่านทำกับเพื ่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านมีการพัฒนาผลงานให้ดีย่ิงข้ึนอย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ ความมุ่งมั่น
พยายาม พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อท่านสละเวลาส่วนตัวเพื่อทำงานที่
ได้รับมอบหมายให้สำเร็จลุล่วงมีคา่เฉล่ียมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ จุดมุ่งหมายสูงสุดในการทำงานทีต่ัง้ไว้ 
เป็นส่ิงดึงดูดใจที่ทำใหท้่านทำงานต่อไป การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อท่านนำผลการประเมินมาพิจารณาเพื ่อหาข้อบกพร่องในการทำงานของ
ตนเองแล้วนำมาแก้ไขปรับปรุงให้ดีข้ึนเสมอมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านสามารถเสาะหา
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆแล้วนำมาแนะนำหรืออธิบายให้กับเพื่อนร่วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด   การใช้
ส่ิงล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อท่านเช่ือมั่น
ว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน แล้วทำอย่างเต็มที่ย่อมประสบความสำเร็จได้มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด  รองลงมาคือ ท่านมีบุคคลตนแบบ เพื่อดำเนินตามสู่ความสำเร็จในการทำงาน และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง  การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความสำเร็จ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อท่านสามารถทำงานที่ตนเองสนใจ และพัฒนาความรู้ความสามารถใหพ้ร้อมต่อการทำงาน
ในอนาคตมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านวางแผนในการทำงานสู่ความสำเร็จ และเดินตามแผน
ที่วางไว้  

ค่าเบี่ยงเบนมาตราฐานของการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร 
พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การพัฒนาความรู้ด้วยตนเองมี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงาน  การให้การศึกษา การฝึกอบรม  การพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน  ระดับความคิดเห็นการฝึกอบรมการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองที่มีความสัมพันธ์กับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัด
ชุมพร พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อหน่วยงานของท่านมีการส่ง เสริมให้
ท่าน มีการฝึกอบรม และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมี
การส่งเสริมให้ท่าน มีความรู้ทักษะ และ ความชำนาญเฉพาะด้าน ตามภาระงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
การให้การศึกษา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อหน่วยงานของท่านมีการ
สนับสนุนท่านให้ศึกษาต่อศกึษาตอ่ โดยทุนจากหน่วยงานหรือทุนส่วนตัวตามความเหมาะสมมคี่าเฉล่ีย
มากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม และสนับสนุนให้ท่าน ศึกษาเพิ่มเติมอย่าง
เหมาะสมตามตําแหน่งภาระงานที่ทา่นรับผิดชอบอยู่ การพัฒนาความรู้ดว้ยตนเอง พบว่า ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านแสวงหาความรู้ด้วย
ตนเองจากการหมุนเวียนการปฏิบัติงานในหน่วยงานมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการส่งเสริมให้ท่านแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองจากความสนใจ หรือความชอบเพื่อความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน  
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การพัฒนาการปฏิบัติงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อหน่วยงานของทา่น
มีการมีการสอนวิธีการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรทีเ่ข้ามา งานใหม่ หรือกรณีที่มีการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ  
เข้ามาใช้ทั้งน้ีเพื่อจะให้ท่านปฏิบัตงิานได้วามรูค้วามสามารถเหมาะสมมคี่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคอื 
หน่วยงานของท่านมีการแนะนํา ช้ีแจงให้ท่านมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน เช่น การแนะนํา 
ชี ้แจงก่อนการปฏิบัติงานการแนะนําชี ้แจงในระหว่างการปฏิบัติงาน การแนะนําชี ้แจงหลังจากา
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ถ้าท่านถูก
ตำหนิในการทำงานท่านจะต้องแก้ไขใหด้ีข้ึนเสมอมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
มีการทําการประเมินแผนงานของบุคลากรอยู่เสมอ   

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จังหวัดชุมพร มีการสร้าง 
และสนใจในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการ
ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นเลิศโดยเฉพาะการ
สร้างความภาคภูมิใจในอาชีพให้แก่บุคลากร และส่งเสริมให้บุคลากรทำงานอย่างมีอิสระ ใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่โดยมหีลักเกณฑ์ในการเล่ือนตำแหน่งที่ชัดเจน และยุติธรรม
รวมถึงการให้ได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรน้ันถือเป็นการ
สร้างกำลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพราะถ้าหากผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่ดีในการทำงานแล้ว ย่อมเกิด
ผลดีต่องาน 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา  
 การวิจัยเร ื ่อง การสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับตนเองเพื ่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนาจังหวัดชุมพร ได้มีการอภิปรายผลการวิจัย
ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัยครั้งน้ี ดังน้ี 
 วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564) การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเอง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยได้
อธิบายเก่ียวกับการฝึกอบรม และการพัฒนาว่าเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้านต่าง ๆ 
ของมนุษย์ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ที่
ดำเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื ่อง การฝึกอบรมพัฒนาเป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคคลในขณะปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  และ 
ประหยัด และทำให้การทำงานของบุคคลน้ัน ๆ เป็นไปด้วยความพึงพอใจ  
 สุพัตรา หาญพัฒนเจริญ (2561) การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเอง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้
ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในองคก์ารบริหาร ส่วนตำบลปลายพระยา อำเภอปลายพระยา จังหวดั
กระบี่ พบว่า กระบวนการหรือวิธีการพัฒนาบุคลากรน้ัน ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจัด
กิจกรรมต่าง ๆ  เพื ่อให้บุคลากรเกิดทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานได้อยา่งเต็มที่ 
นอกจากน้ันกระบวนการที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของที่
ทำการปกครองจังหวัดสุพรรณบุรี 
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5.3 ข้อเสนอแนะการศึกษา  

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ       
 ผลการสำรวจความคิดเห็นการสร้างมูลค่าใหต้นเองด้วยแรงจูงใจในการทำงาน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมุ่งมั่นพยายาม และด้านการแสวงหาข้อมูล

ย้อนกลับมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด และเมื ่อพิจารณารายข้อด้านความมุ ่งมั่นพยายาม พบว่า งานที่ได้รับ
มอบหมายถึงจะยากก็จะพยายามทำต่อไปจนกว่างานน้ีจะสำเร็จลุล่วงมีค่าเฉล่ียน้อยสุด และด้านการ

แสวงหาข้อมูลป้อนกลับ พบว่า การประเมินผลจากการทำงานทำใหท้ราบว่าการทำงานมีข้อดีข้อด้อย

อย่างไรมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ดังน้ันองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา โดยผู้บริหารควรหามาตรการจงูใจ

ในรูปแบบต่าง ๆ  เพื่อทำให้พนักงาน หรือบุคลากรมีความรับผิดชอบทุ่มเท และรับผิดชอบงานที่ไดร้บั
มอบหมายไม่ว่าจะมีอุปสรรค หรือปัญหาก็จะมุ่งมั่นให้งานที่รับผิดชอบสำเร็จลุล่วงไปได้ รวมถึงการ

แสวงหาข้อมูลป้อนกลับ โดยผู้บริหารจะต้องส่ือสารกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา

ทุกคนให้เห็นถึงความสำคัญของข้อมูล โดยเฉพาะในเรื่องการประเมินผลการทำงานที่ทำให้บุคลากร
เห็นข้อดี หรือข้อด้อยจากการทำงานตลอดจนผู้บริหารต้องมีความเป็นธรรมในการประเมิน เพื่อเพิ่ม

ข้ัน/เงินเดือน หรือมอบรางวัลในรูปแบบอ่ืน ๆ ให้แก่บุคลากรที่มีผลการประเมินดีเย่ียม เพราะการ

ประเมินต้องมีความเป็นธรรม และเป็นที่ยอมรับของผู้ประเมินการนำเอาระบบคุณธรรม ความโปร่งใส
มาใช้ในการบริหารจัดการตลอดจนการให้โอกาสบุคลากรได้พิจารณาตนเองหาความรู้ เพื่ อเพิ่มพูน

ความสามารถตนเองทำให้ตนเองสามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาเป็นเครื่องมือในการบริหาร

องค์กรได้ต่อไป 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  5.3.2.1 ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลบา้นนา อำเภอเมืองชุมพร จังหวัดชุมพร
ต้องจัดทำแผนพัฒนา และเพิ่มศักยภาพบุคลากร 

5.3.2.2 การวิจัยครั้งต่อไปควรเปล่ียนพื้นที่ศึกษาไปยังองค์การบริหารส่วนตำบล  
เทศบาลอ่ืน ๆ 

5.3.2.3 การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาเชิงคุณภาพ หรือการทำ Focus group เพื่อ 
Brain storming ให้ได้ข้อมูลที่จะนำมาพัฒนาองค์กรปกครองท้องถ่ินอ่ืน ๆ        
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร ื่อง การสร้างมูลค่าเพิ่มให ้กับตนเองเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ  
กรณีศ ึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร  

คำชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา การสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับตนเองเพื่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัด
ชุมพร 
 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของท่านการสร้างมูลค่าให้ตนเองด้วยแรงจูงใจในการทำงาน 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนตําบลบ้านนาจังหวัดชุมพร 
ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 3. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามน้ีจะเป็นประโยชน์ทางวิชาการอย่างมากต่อการ 
นำไปใช้เป็นข้อมูลในการศึกษา และสามารถนำไปใช้ประโยชน์สำหรับองค์การบริหารส่วนตำบลบ้าน
นาจังหวัดชุมพร  จึงขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามให้ตรงกับสภาพ ความเป็นจรงิ 
เพื่อจะได้ดำเนินการในข้ันตอนต่อไปอย่างสมบูรณ์และข้อมูลที่ท่านให้ไว้ ผู้ศึกษาจะเก็บเป็นความลับ 
และไม่นำไปเผยแพร่แต่ประการใด ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทกุท่านเป็นอย่างสูง ที่
กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี หากท่านมีข้อสงสัยประการใดโปรด
สอบถามข ้าพเจ้ า นายพ ิทยาว ัฒน ์  ส ุขบรรพต หมายเลขโทรศ ัพท ์ 06 31129616 Email. 
62205035@kmitl.ac.th  
  
        

    ขอขอบพระคุณผู้ที่ให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสน้ี 
                                                              นายพิทยาวัฒน์ สุขบรรพต 

                                                                  นักศึกษาปริญญาตรีสาขาบริหารธุรกิจ 
                                                     สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

      วิทยาเขตรชุมพรเขตอุดมศักดิ์จังหวัดชุมพร 
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แบบสอบถามการให้บร ิการ  

เร ื่อง การสรา้งมลูค ่าเพิ่มให ้กับตนเองที่ม ีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ  กรณีศ ึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร  

แบบสอบถามนีเ้ปน็ส่วนหนึง่ของวชิา 11536617 สหกจิศกึษา CO-OPERATIVE EDUCATION ของ
นักศึกษาปรญิญาตร ีหลกัสตูรบรหิารธรุกจิบณัฑติ สาขาบรหิารธรุกจิสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า
เจ้าคณุทหารลาดกระบงัวทิยาเขตชมุพรเขตอดุมศกัด ิ ์จ ังหวดัชมุพรดงันัน้จงึใครข่อความร่วมมือจาก
ท่านกรณุากรอกแบบสอบถามตามความคดิเหน็ของทา่น และขอขอบคณุในความอนเุคราะหข์องทา่น

มา ณ โอกาสนี้ 
 
ข้อชี้แจง   กรุณาทำเครื่องหมายในข้อที่ตรงกับความเปน็จริงและในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของ
ท่านมากที่สุด 
 
 

1.  เพศ      1)  ชาย              2)  หญิง 

2.  อายุ      1)  ต่ำกว่า 20 ปี    2)  20 - 30 ปี        3)  31 – 40 ปี      
                         4)  41-50 ปี    5)  51 - 60 ปี       6)  60 ปีข้ึน       
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด  

      1)  ประถมศึกษา             2)  มัธยมศึกษาตอนต้น/ตอนปลาย 

      3)  ปริญญาตรี             4)  สูงกว่าปริญญาตรี   
4. ตำแหน่งงาน 
                      1. เจ้าหน้าที่                               2. เจ้าหน้าที่อาวุโส   
                       3. ตั้งแต่ระดับหัวหน้าข้ึนไป            4. ลูกจ้าง 
5. รายได ้เฉลี่ยต ่อเด ือน 
                      1. ต่ำกว่า 15,000 บาท                2. 15,000 – 25,000 บาท 
                      3. 25,001 – 35,000 บาท            4. ตั้งแต่ 35,001 บาท ข้ึนไป 
 
 
 

  ส่วนที ่1  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
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6. ประสบการณ์การทํางาน 
                     1. น้อยกว่า1ปี-1 ปี      2.  2 ปี              3. 3 ป ี
                     4. 4 ปี                     5. 5 ปีข้ึนไป         6. ไม่มีประสบการณ์ทำงาน 
 
ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ของทา่นการสรา้งมลูคา่ใหต้นเองดว้ยแรงจงูใจในการทำงาน (เลอืกคำตอบเพยีง 
1 ข้อ)คำชีแ้จง โปรดทำเครือ่งหมายถกู√ ลงในชอ่งวา่งของแตล่ะขอ้ทีเ่ปน็ขอ้ความทีเ่ปน็จรงิมากที่สุด  
เกณฑ์การให ้คะแนน 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด  
 

ประเด ็น/ด ้าน 
ระดับความคิดเห ็น 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

 
ด้านการสร้างมูลค่าให ้ตนเองด้วยแรงจูงใจ  

ในการทํางาน 
5 4 3 2 1 

การชอบงานท้าทายและความสามารถ  
1.ท่านจะกำหนดเป้าหมายก่อนการทำงานเพื่อที่จะได้ 
ใช้ความพยายามและความสามารถในงานน้ันให้บรรลุ
เป้าหมาย 

     

2.เมื่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอตัวทำงานน้ัน
เสมอ 

     

3.ท่านนำประสบการณ์และความผิดพลาดที่เคยเจอมา
เป็นข้อเตือนใจในการทำงานครั้งต่อไป 

     

4.เมื่องานที่ทำมีปัญหา/อุปสรรค ท่านจะใช้โอกาสน้ีใน
การฝึกฝนและพัฒนาตนเอง 

     

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  

5.ท่านมีการตั้งมาตรฐานในการทำงานไว้สูงเสมอ      

6.ท่านมีการพัฒนาผลงานให้ดีย่ิงข้ึนอย่างต่อเน่ือง
สม่ำเสมอ 

     

7.ท่านสามารถให้คำแนะนำในงานที่ท่านทำกับเพื่อน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

     

8. ท่านเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถท่านทำงานให้
ลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ความมุ่งมั่นพยายาม  

9.ท่านตั้งใจทำงานอย่างเต็มความสามารถและประสบ
ความสำเร็จทุกครั้ง 

     

10.ท่านสละเวลาส่วนตัวเพื่อทำงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้สำเร็จลุล่วง 

     

11.จุดมุ่งหมายสูงสุดในการทำงานที่ตั้งไว้ เป็นส่ิงดึงดูด
ใจที่ทำให้ท่านทำงานต่อไป 

     

12.งานที่ท่านได้รับมอบหมายถึงจะยาก ท่านจะ
พยายามทำต่อไปจนกว่างานน้ันจะสำเร็จลุล่วง 

     

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ  

13.ท่านคิดว่าการประเมินผลจากการทำงานทำให้ท่าน
ทราบว่าการทำงานของท่านมีข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร 

     

14.ท่านนำผลการประเมินมาพิจารณาเพื่อหา
ข้อบกพร่องในการทำงานของตนเองแล้วนำมาแก้ไข
ปรับปรุงให้ดีข้ึนเสมอ 

     

15.ท่านรับฟังคำแนะนำและช้ีแนะในเรื่องการทำงาน
จากเพื่อนร่วมงานเพื่อนำมาพัฒนาตนเองเสมอ 

     

16.ท่านสามารถเสาะหาข้อมูลจากแหล่งต่างๆแล้วนำมา
แนะนำหรืออธิบายให้กับเพื่อนร่วมงานให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

     

การใช้สิ่งล่อใจที่เป ็นความรู้สึกภายใน  

17.คำช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทำให้
ท่านมีแรงจูงใจในการรักษาคณุภาพการทำงานที่ดตี่อไป 

     

18.ท่านมีบุคคลตนแบบ เพื่อดำเนินตามสู่ความสำเร็จ
ในการทำงานและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

     

19.ท่านเช่ือมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน 
แล้วทำอย่างเต็มที่ย่อมประสบความสำเร็จได้ 

     

20.ท่านมีความต้องการที่อยากจะเล่ือนข้ันไปให้สูง
ย่ิงข้ึนเพื่อให้ประสบความสำเร็จ 

     

การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความสำเร ็จ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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21.ท่านวางแผนในการทำงานสู่ความสำเร็จ และเดิน

ตามแผนที่วางไว้ 

     

22.ท่านกำหนดเป้าหมายในการทำงานเพื่อให้ตนเองได้

ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

23.ท่านเลือกงานที่มีโอกาสประสบความสำเร็จโดย

พิจารณาจากความสามารถของตนเอง 

     

24.ท่านสามารถทำงานที่ตนเองสนใจและพัฒนาความรู้
ความสามารถให้พร้อมต่อการทำงานในอนาคต 

     

 
ส่วนที ่3 ความคดิเหน็ของทา่นกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารบรหิารส่วนตําบลบ้า นนา
จังหวัดชุมพร(เลือกคำตอบเพียง 1 ข้อ) 
คำชีแ้จง โปรดทำเครือ่งหมายถกู √ ลงในชอ่งวา่งของแต่ละข้อที่เป ็นข้อความที่เป ็นจริงมากที่สุด  

5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด 
 

ประเด ็น/ด ้าน 
ระดับความคิดเห ็น 

มาก
ที่สุด 

 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

นอ้ยทีส่ดุ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5 4 3 2 1 

การฝึกอบรม 

1.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

     

2.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน มี
ความรู้ทักษะ และความชำนาญเฉพาะด้าน ตาม
ภาระงานที่ท่านปฏิบัตงิานอยู่ 

     

3.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองที่ตรงกับความ
ต้องการและสายงานอย่างต่อเน่ือง 

     

4.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านได้รับ
การฝึกอบรมและมีการติดตามผล ในการ
ปฏิบัติงานตามทีห่ลักสูตรการอบรมได้กำหนดไว้ 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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การให้การศึกษา  

5.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนับสนุน 
ให้ท่าน ศึกษาเพิ่มเติมอย่างเหมาะสมตาม 
ตําแหน่งภาระงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ 

     

6.หน่วยงานของท่านมีการเปิดโอกาสให้ท่าน 
ศึกษาในระดับที่สูงข้ึนของสถาบนัการศกึษาตา่งๆ 
โดยไม่มีผลกระทบต่องานประจํา 

     

7.หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนท่านให้ 
ศึกษาต่อศึกษาต่อโดยทุนจากหน่วยงานหรือทุน 
ส่วนตัวตามความเหมาะสม 

     

8.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน ได้รับ 
โอกาสเข้าร่วมประชุม สัมมนาการไปดูงาน หรือ 
ศึกษาต่อระยะส้ันๆอย่างสม้ำเสมอ 

     

การพัฒนาความรู้ด ้วยตนเอง  

9.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านมีการ 
พัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างสม่ําเสมอ 

     

10.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน 
แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากความสนใจหรือ 
ความชอบเพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

11.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน 
แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ 
ผ่านส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ์โทรทัศน์วิทยุ 
อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

     

12.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่าน 
แสวงหาความรู้ดว้ยตนเองจากการหมุนเวียนการ 
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

     

การพัฒนาการปฏิบ ิต ิงาน 

13.หน่วยงานของท่านมีการแนะนํา ช้ีแจงให้ท่าน 
มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน เช่นการ 
แนะนํา ช้ีแจงก่อนการปฏิบัติงานการแนะนํา 
ช้ีแจงในระหว่างการปฏิบัตงิาน การแนะนําช้ีแจง 
หลังจากาปฏิบัติงาน 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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14.หน่วยงานของท่านมีการมีการสอนวิธีการ 
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรที่เข้าทา งานใหม่หรือ 
กรณีที่มีการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ทั้งน้ี 
เพื่อจะให้ท่านปฏิบัติงานได้วามรู้ความสามารถ 
เหมาะสม 

     

15.หน่วยงานของท่านมีการมีการมอบหมายงาน 
ให้ท่านเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจความ 
ชํานาญและประสบการณ์มากข้ึน 

     

16.หน่วยงานของท่านมีการจัดทํา เอกสารหรือ
คู่มือการปฏิบัติงานให้ท่านได้ศึกษาเพื่อให้เกิด
ความสะดวกในการทําความเข้าใจ 

     

ผลการปฏิบ ัต ิงาน 
17.หน่วยงานของท่านมีการทําการประเมิน 
แผนงานของบุคลากรอยู่เสมอ 

     

18.ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรมสัมมนาแล้ว
สามารถปฎิบัติงานได้ดีข้ึน 

     

19.ถ้าท่านถูกตำหนิในการทำงานท่านจะต้อง
แก้ไขให้ดีข้ึนเสมอ 

     

20.ท่านมักจะนำผลการประเมินการปฏิบตัิงานมา
ใช้ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง  

     

 
 
 
 
ปัญหา  1............................................................................................................................ ...... 
  2......................................................................................................................... ......... 
 
ข้อเสนอแนะ   1............................................................................................................................ ...... 
  2............................................................................................................................ ...... 

 
 
 

ตอนที่ 3   ปญัหา / ขอ้เสนอแนะ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ และจดหมายที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ  
1. อาจารย์ ดร.บิวณิชา พุทธเกิด 

อาจารย์ประจำหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ์ 
จังหวัดชุมพร 
 

2. นาย ชนพงษ์ อาภรณ์พิศาล 
อาจารย์พิเศษและอาจารย์ประจำ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
 

3. อาจารย์ ดร. กิตติ แก้วเขียว 
อาจารย์ประจำหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ์ 
จังหวัดชุมพร 
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ค่าคุณภาพความเชื่อมั่นของเครื่องมือการวิจัย 
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การทดสอบดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค ำถามกับวัตถุประสงค์ 

(Testability of Item Variable Congruence Index)  
เร ื่อง “การสรา้งมลูคา่เพิม่ใหก้บัตนเองทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารทรพัยากรมนษุยอ์ย่าง

มีประสิทธิภาพ  กรณีศ ึกษาองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนาจังหวัดชุมพร”  

ตอนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ข้อความ ความคิดเห ็นผู้เชี่ยวชาญ  ค่า ioc สรุปผล 

1 2 3 
1. เพศ 

 1.ชาย 
 2.หญิง 

1 1 1 1 ใช้ได ้ 

2. อายุ 
 1. ต่ำกว่า 20 ปี 
 2. 20 - 30 ปี       
 3. 31 – 40 ป ี  
 4. 41-50 ป  ี
 5. 51 - 60 ปี 
 6. 60 ป ีขึ้น  

1 1 1 1 ใช้ได ้ 

3.ระดับการศึกษาสูงสุด  
 1.ประถมศึกษา    
 2.มัธยมศกึษาตอนตน้/ตอนปลาย/เทยีบเท่า
 3.ปรญิญาตรี  
 4.สูงกว่าปริญญาตรี 

1 1 1 1 ใช้ได ้ 

4. ตำแหน่งงาน 
 1.เจ้าหน้าที่          
 2.เจ้าหน้าที่อาวุโส          
 3.ตั้งแต ่ระด ับหัวหน้าขึ้นไป  

1 1 1 1 ใช้ได ้ 
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ข้อความ ความคิดเห ็นผู้เชี่ยวชาญ  ค่า ioc สรุปผล 

1 0 -1 
5. รายได ้เฉลี่ยต ่อเด ือน 

 1. ต่ำกว่า 15,000 บาท              
 2. 15,000 – 25,000 บาท 
 3. 25,001 – 35,000 บาท           
 4. ตั้งแต ่ 35,001 บาท ขึ้นไป  

1 1 1 1 ใช้ได ้ 

6. ประสบการณ์การทํางาน 
 1. น้อยกว่า1ปี-1 ป ี      
 2.  2 ป ี              
 3. 3 ป ี 
 4. 4 ปี                     
 5. 5 ปี               
 6. ยังไม่ม ีประสบการณ์การทำงาน 

1 1 1 1 ใช้ได ้ 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห ็นของท่านการสร้างมูลค่าให ้ตนเองด้วยแรงจูงใจในการทำงาน  

วัตถุประสงค์ คำถาม ผู้เชี่ยวชาญทา่นที่ ค่า 
IOC 

สรปุผล 

1 2 3 

1.ด้านการสร้าง
มูลค่าให้ตนเอง
ด้วยแรงจูงใจ 
ในการทํางาน 

การชอบงานท้าทายและความสามารถ  
1.ท่านจะกำหนดเป้าหมายก่อนการ
ทำงานเพื่อที่จะได้ ใช้ความพยายาม
และความสามารถในงานน้ันให้บรรลุ
เป้าหมาย 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2.เมื่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอ
ตัวทำงานน้ันเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3.ท่านนำประสบการณ์และความ
ผิดพลาดที่เคยเจอมาเป็นข้อเตือนใจใน
การทำงานครั้งต่อไป 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

4.เมื่องานที่ทำมีปัญหา/อุปสรรค ท่าน
จะใช้โอกาสน้ีในการฝึกฝนและพัฒนา
ตนเอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  
5.ท่านมีการตั้งมาตรฐานในการทำงาน
ไว้สูงเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

6.ท่านมีการพัฒนาผลงานให้ดีย่ิงข้ึน
อย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

7.ท่านสามารถให้คำแนะนำในงานที่
ท่านทำกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

8. ท่านเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถ
ท่านทำงานให้ลุล่วงตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความมุ่งมั่นพยายาม  
9.ท่านตั้งใจทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถและประสบความสำเร็จ
ทุกครั้ง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

10.ท่านสละเวลาส่วนตัวเพื่อทำงานที่
ได้รับมอบหมายให้สำเร็จลุล่วง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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11.จุดมุ่งหมายสูงสุดในการทำงานที่ตั้ง
ไว้ เป็นส่ิงดึงดูดใจที่ทำให้ท่านทำงาน
ต่อไป 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

12.งานที่ท่านได้รับมอบหมายถึงจะ
ยาก ท่านจะพยายามทำต่อไปจนกว่า
งานน้ันจะสำเร็จลุล่วง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ  
13.ท่านคิดว่าการประเมินผลจากการ
ทำงานทำให้ท่านทราบว่าการทำงาน
ของท่านมีข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

14.ท่านนำผลการประเมินมาพิจารณา
เพื่อหาข้อบกพร่องในการทำงานของ
ตนเองแล้วนำมาแก้ไขปรับปรุงให้ดีข้ึน
เสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

15.ท่านรับฟังคำแนะนำและช้ีแนะ 
ในเรื่องการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน
เพื่อนำมาพัฒนาตนเองเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

16.ท่านสามารถเสาะหาข้อมูลจาก
แหล่งต่างๆแล้วนำมาแนะนำ 
หรืออธิบายให้กับเพื่อนร่วมงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

การใช้สิ่งล่อใจที่เป ็นความรู้สึกภายใน  
17.คำช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงานทำให้ทา่นมีแรงจูงใจ
ในการรักษาคุณภาพการทำงาน 
ที่ดีต่อไป 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

18.ท่านมีบุคคลตนแบบ เพื่อดำเนิน
ตามสู่ความสำเร็จ ในการทำงาน 
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

19.ท่านเช่ือมั่นว่าถ้ามีความเพียร
พยายามในการทำงาน แล้วทำอย่าง
เต็มที่ย่อมประสบความสำเร็จได้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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20.ท่านมีความต้องการที่อยาก 
จะเล่ือนข้ันไปให้สูงยิ่งข้ึน 
เพื่อให้ประสบความสำเร็จ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความสำเร ็จ  

 21.ท่านวางแผนในการทำงานสู่
ความสำเร็จ และเดินตามแผนที่วางไว้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 22.ท่านกำหนดเป้าหมายในการทำงาน
เพื่อให้ตนเองได้ใช้ความสามารถอย่าง
เต็มที่ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 23.ท่านเลือกงานที่มีโอกาส 
ประสบความสำเร็จ โดยพิจารณาจาก
ความสามารถของตนเอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

 24.ท่านสามารถทำงานที่ตนเองสนใจ
และพัฒนาความรู้ความสามารถให้
พร้อมต่อการทำงานในอนาคต 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

2.การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรม 
1.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่าน มีการฝึกอบรมและพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

2.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่าน มีความรู้ทักษะ และความชำนาญ
เฉพาะด้าน ตามภาระงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่านฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองที่ตรง
กับความต้องการและสายงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่านได้รับการฝึกอบรม  
และมีการติดตามผล ในการปฏิบัติงาน
ตามที่หลักสูตรการอบรมได้กำหนดไว้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้



108 
 

 
 

การให้การศึกษา   
5.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ท่าน ศึกษาเพิ่มเติมอย่าง
เหมาะสมตามตาํแหน่งภาระงานที่ทา่น
รับผิดชอบอยู่ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

6.หน่วยงานของท่านมีการเปิดโอกาส
ให้ท่านศึกษาในระดับที่สูงข้ึนของ
สถาบันการศึกษาต่างๆ โดยไม่มี
ผลกระทบต่องานประจํา 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

7.หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุน
ท่านให้ศึกษาต่อศึกษาต่อ โดยทุนจาก
หน่วยงานหรือทุนส่วนตัวตาม 
ความเหมาะสม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

8.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่าน ได้รับโอกาสเข้าร่วมประชุม 
สัมมนาการไปดูงาน หรือศึกษาต่อ
ระยะส้ันๆอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การพัฒนาความรู้ด ้วยตนเอง  
9.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม 
ให้ท่านมีการพัฒนาและเรียนรู้ด้วย
ตนเองอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

10.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม 
ให้ท่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเองจาก
ความสนใจหรือความชอบ 
เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

11.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง การ
เรียนรู้ผ่านส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ์
โทรทัศน์ วิทยุ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

12.หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
ท่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจาก
การหมุนเวียนการปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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การพัฒนาการปฏิบ ัต ิงาน 
13.หน่วยงานของท่านมีการแนะนํา 
ช้ีแจงให้ท่านมีความรู้ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงาน เช่น การแนะนํา 
ช้ีแจง ก่อนการปฏิบัติงานการแนะนํา
ช้ีแจงในระหว่างการปฏิบัติงาน การ
แนะนําช้ีแจงหลังจากการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

14.หน่วยงานของท่านมีการมีการสอน
วิธีการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรที่เข้า
ทำงานใหม่หรือกรณีที่มีการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ทั้งน้ี 
เพื่อจะให้ท่านปฏิบัติงานได้วามรู้
ความสามารถเหมาะสม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

15.หน่วยงานของท่านมีการมีการ
มอบหมายงานให้ท่านเพื่อให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจความชํานาญ 
และประสบการณ์มากข้ึน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

16.หน่วยงานของท่านมีการจัดทํา 
เอกสาร หรือคู่มือการปฏิบัติงานให้
ท่านได้ศึกษา เพื่อให้เกิดความสะดวก
ในการทําความเข้าใจ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ผลการปฏิบ ัต ิงาน 
17.หน่วยงานของท่านมีการทําการ
ประเมินแผนงานของบุคลากรอยู่เสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

18.ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรม
สัมมนาแล้วสามารถปฎิบัติงานได้ดีข้ึน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

19.ถ้าท่านถูกตำหนิ ในการทำงานทา่น
จะต้องแก้ไขให้ดีข้ึนเสมอ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

20.ท่านมักจะนำผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาใช้ในการวางแผนการ
พัฒนาตนเอง  

1 1 1 1 ใช้ได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ค่าความเชื่อมั่น (Reliability : R) 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alphaa N of Items 

.860 44 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ภาคผนวก ง 
ค่าสถิติที่สำคัญ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ผลการวิเคราะห์ทางสถิต ิ 

 
เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ชาย 20 5.3 42.6 42.6 

หญิง 27 7.1 57.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
อาย ุ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 20-30ปี 1 .3 2.1 2.1 
31-40ปี 35 9.2 74.5 76.6 

41-50ปี 7 1.8 14.9 91.5 
51-60ปี 4 1.1 8.5 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid มัธยมศึกษาตอนต้น/ตอน

ปลาย/เทียบเท่า 
11 2.9 23.4 23.4 

ปริญญาตรี 36 9.5 76.6 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ตำแหน่งงาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid เจ้าหน้าที่ 27 7.1 57.4 57.4 

เจ้าหน้าที่อาวุโส 4 1.1 8.5 66.0 
ตั้งแต่ระดับหัวหน้าข้ึนไป 4 1.1 8.5 74.5 
ลูกจ้าง 12 3.2 25.5 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

รายได ้เฉลี่ยต ่อเด ือน 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ต่ำกว่า 15,000 บาท 13 3.4 27.7 27.7 

15,000 – 25,000 
บาท 

26 6.8 55.3 83.0 

25,001 – 35,000 
บาท 

8 2.1 17.0 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ประสอบการณ์การทำงาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2 ปี 1 .3 2.1 2.1 

3 ปี 7 1.8 14.9 17.0 
4 ปี 5 1.3 10.6 27.7 

5 ปีข้ึนไป 34 8.9 72.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านจะกำหนดเป้าหมายก่อนการทำงานเพื่อที่จะได ้ ใช้ความพยายาม  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 21 5.5 44.7 44.7 

มาก 26 6.8 55.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
เมื่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอตัวทำงานนั้นเสมอ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 19 5.0 40.4 40.4 

มาก 27 7.1 57.4 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านนำประสบการณแ์ละความผดิพลาดทีเ่คยเจอมาเปน็ข้อเต ือนใจในการทำงาน

ครั้งต ่อไป  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 22 5.8 46.8 46.8 

มาก 24 6.3 51.1 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
เมื่องานทีท่ำมปีญัหา/อปุสรรค ท่านจะใช้โอกาสนี้ในการฝึกฝนและพัฒนาตนเอง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 23 6.1 48.9 48.9 

มาก 24 6.3 51.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

     

 
 

ท่านมีการตั้งมาตรฐานในการทำงานไว้สูงเสมอ  

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 26 6.8 55.3 55.3 

มาก 20 5.3 42.6 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   
Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านมีการพัฒนาผลงานให้ด ียิ่งขึ้นอย่างต ่อเนื่องสม่ำเสมอ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 25 6.6 53.2 53.2 

มาก 19 5.0 40.4 93.6 
มากที่สุด 3 .8 6.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
ท่านสามารถให้คำแนะนำในงานที่ท ่านทำกับเพื่อนร่วมงานได้เป ็นอย่างด ี  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 18 4.7 38.3 38.3 

มาก 28 7.4 59.6 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
ท่านเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถท่านทำงานให้ลุล่วงตามเป้าหมาย  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 23 6.1 48.9 48.9 

มาก 23 6.1 48.9 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านตั้งใจทำงานอย่างเต ็มความสามารถและประสบความสำเร ็จทุกครั้ง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 26 6.8 55.3 55.3 

มาก 20 5.3 42.6 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านสละเวลาส่วนตัวเพื่อทำงานที่ได ้ร ับมอบหมายให้สำเร ็จลุล่วง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 19 5.0 40.4 40.4 

มาก 27 7.1 57.4 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

จุดมุง่หมายสงูสดุในการทำงานทีต่ ั้งไว้ เป ็นสิ่งด ึงด ูดใจที่ทำให ้ท ่านทำงานต่อไป  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 22 5.8 46.8 46.8 

มาก 25 6.6 53.2 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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งานทีท่า่นไดร้บัมอบหมายถงึจะยาก ท่านจะพยายามทำต่อไปจนกว่างานนั้นจะ

สำเร ็จลุล่วง 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 26 6.8 55.3 55.3 

มาก 21 5.5 44.7 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 
ท่านคดิวา่การประเมนิผลจากการทำงานทำใหท้า่นทราบวา่การทำงานของทา่นมขีอ้ด ี 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 31 8.2 66.0 66.0 

มาก 16 4.2 34.0 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านนำผลการประเมนิมาพจิารณาเพือ่หาขอ้บกพรอ่งในการทำงานของตนเองแล้ว

นำมาแก้ไข 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 18 4.7 38.3 38.3 

มาก 28 7.4 59.6 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
ท่านรบัฟงัคำแนะนำและชีแ้นะในเร ือ่งการทำงานจากเพือ่นรว่มงานเพือ่นำมาพฒันา

ตนเองเสมอ 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 24 6.3 51.1 51.1 

มาก 23 6.1 48.9 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านสามารถเสาะหาขอ้มลูจากแหล่งตา่งๆแลว้นำมาแนะนำหรอือธบิายให้กับเพื่อน  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 20 5.3 42.6 42.6 

มาก 27 7.1 57.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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คำชื่นชมจากผู้บ ังค ับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทำให้ท ่านมีแรงจูงใจ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 27 7.1 57.4 57.4 

มาก 20 5.3 42.6 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านมีบ ุคคลตนแบบ เพื่อดำเนินตามสู่ความสำเร ็จในการทำงาน  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 20 5.3 42.6 42.6 

มาก 26 6.8 55.3 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน แล้วทำอย่างเต ็มที่  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 22 5.8 46.8 46.8 

มาก 22 5.8 46.8 93.6 
มากที่สุด 3 .8 6.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านมคีวามตอ้งการทีอ่ยากจะเลือ่นขัน้ไปให้สูงยิ่งขึ้นเพื่อให ้ประสบความสำเร ็จ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 22 5.8 46.8 46.8 

มาก 24 6.3 51.1 97.9 
มากที่สุด 1 .3 2.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านวางแผนในการทำงานสู่ความสำเร ็จ และเด ินตามแผนที่วางไว้  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 21 5.5 44.7 44.7 

มาก 26 6.8 55.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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ท่านกำหนดเปา้หมายในการทำงานเพือ่ให ้ตนเองได ้ใช้ความสามารถอย่างเต ็มที่  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 23 6.1 48.9 48.9 

มาก 24 6.3 51.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
ท่านเลอืกงานทีม่โีอกาสประสบความสำเรจ็โดยพจิารณาจากความสามารถของตน  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 25 6.6 53.2 53.2 

มาก 22 5.8 46.8 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
ท่านสามารถทำงานทีต่นเองสนใจและพฒันาความรูค้วามสามารถใหพ้รอ้มตอ่การทำ 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ปานกลาง 21 5.5 44.7 44.7 

มาก 24 6.3 51.1 95.7 
มากที่สุด 2 .5 4.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้



123 
 

 
 

 
หน่วยงานของทา่นมกีารสง่เสรมิใหท้า่น มีการฝกึอบรมและพัฒนาอย่างต ่อเนื่อง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 20 5.3 42.6 42.6 

4 27 7.1 57.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่าน มีความรู้ท ักษะ และความชำนาญ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 21 5.5 44.7 44.7 

4 26 6.8 55.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่านฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 23 6.1 48.9 48.9 

4 24 6.3 51.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่านได ้ร ับการฝึกอบรม  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 25 6.6 53.2 53.2 

4 21 5.5 44.7 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมและสนับสนุน ให ้ท ่าน ศ ึกษาเพิ่มเต ิม  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 23 6.1 48.9 48.9 

4 23 6.1 48.9 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

หน่วยงานของท่านมีการเป ิดโอกาสให้ท ่าน ศ ึกษาในระดับที่สูงขึ้น  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 23 6.1 48.9 48.9 

4 24 6.3 51.1 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนท่านให้ ศ ึกษาต่อศึกษาต่อ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 21 5.5 44.7 44.7 

4 26 6.8 55.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่าน ได ้ร ับ โอกาสเข้าร ่วมประชุม  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 23 6.1 48.9 48.9 

4 23 6.1 48.9 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่านมีการ พัฒนาและเร ียนรู้ด ้วยตนเ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 22 5.8 46.8 46.8 

4 25 6.6 53.2 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่าน แสวงหาความรู้ด ้วยตนเอง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 20 5.3 42.6 42.6 

4 27 7.1 57.4 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

 
หน่วยงานของทา่นมกีารสง่เสรมิใหท้า่น แสวงหาความรู้ด ้วยตนเอง การเร ียนรู้  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 29 7.6 61.7 61.7 

4 18 4.7 38.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

หน่วยงานของท่านมีการส่งเสร ิมให ้ท ่าน แสวงหาความรู้ด ้วยตนเอง  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 13 3.4 27.7 27.7 

4 34 8.9 72.3 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หน่วยงานของท่านมีการแนะนํา ชี้แจงให ้ท ่าน มีความรู้ความเข้าใจ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 21 5.5 44.7 44.7 

4 25 6.6 53.2 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

หน่วยงานของท่านมีการมีการสอนวิธีการ ปฏิบ ัต ิงานให้แก่บ ุคลากร  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 19 5.0 40.4 40.4 

4 28 7.4 59.6 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

 
หน่วยงานของท่านมีการมีการมอบหมายงาน ให ้ท ่านเพื่อให ้เกิดความรู้  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 25 6.6 53.2 53.2 

4 22 5.8 46.8 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หน่วยงานของทา่นมกีารจดัทาํ เอกสารหรอืค ูม่ ือการปฏิบ ัต ิงานให้ท ่านได ้ศ ึกษา  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 29 7.6 61.7 61.7 

4 17 4.5 36.2 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

หน่วยงานของท่านมีการทําการประเมิน แผนงานของบุคลากรอยู่เสมอ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 24 6.3 51.1 51.1 

4 23 6.1 48.9 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรมสัมมนาแล้วสามารถปฎิบ ัต ิงานได ้ด ีขึ้น  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 24 6.3 51.1 51.1 

4 23 6.1 48.9 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้



129 
 

 
 

ถ้าท่านถูกตำหนิในการทำงานท่านจะต้องแก้ไขให ้ด ีขึ้นเสมอ  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 12 3.2 25.5 25.5 

4 35 9.2 74.5 100.0 
Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

 
 

ท่านมักจะนำผลการประเมินการปฏิบ ัต ิงานมาใช้ในการวางแผน  

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3 27 7.1 57.4 57.4 

4 19 5.0 40.4 97.9 
5 1 .3 2.1 100.0 

Total 47 12.4 100.0  

Missing System 0 87.6   

Total 380 100.0   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้
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หนังสือรับรองสหกิจศึกษา  

ประวัติย่อผู้ศ ึกษา 
ช่ือ – ช่ือสกุล นายพิทยาวัฒน์ สุขบรรพต 
วัน เดือน ปีเกิด 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2543 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลชุมพรเขตอุดมศักดิ์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน  29/10 หมู่5 ตำบลบ้านนา อำเภอเมือง จังหวัดชุมพร รหัสไปรษณย์ี 86190 
สถานที่ศึกษาปัจจุบัน หลักสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจสถาบันเทคโนโลยีพระจอม

เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบังวิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักดิ์ จังหวัดชุมพร  
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2561  จบมัธยมศึกษาตอนปลายโรงเรียนนิรมลชุมพร 
  
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหาและต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้




