
 

 

 

 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง 
เรื่อง รายงานการประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน 

ของบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
  
   การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  
มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความพึงพอใจ และรับทราบข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 รวมท้ังเสนอข้อมูลจากการประเมิน 
เพื่อประโยชน์ต่อผู้บริหารในการบริหารจัดการความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง   

   สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล โดยงานการเจ้าหน้าท่ี ได้ดําเนินการประเมินความพึงพอใจ
ปัจจัยด้านต่าง ๆ จํานวน 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน  3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) ด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร และ 8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้าง
ประโยชน์ต่อสังคม   

    จากผลการประเมินพบว่า ความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 81.59) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.14 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.91) รองลงมา
คือ ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ย 4.11 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.22) 
เช่นเดียวกัน  ส่วนด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด 4.01 อยู่ในระดับ 
“มาก” (ร้อยละ 80.22) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.02 อยู่ในระดับ “มาก” 
(ร้อยละ 82.06)  เช่นเดียวกัน 

   องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง จึงประกาศการสํารวจปัจจัยท่ีมีผลต่อความผาสุก   
ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร และแผนความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 เพื่อให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตท่ีดี และมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน โดยสามารถเลือกใช้บริการได้ถูกต้อง เหมาะสมกับ
ความต้องการในการดําเนินชีวิตของตน รวมท้ังการประเมินเพื่อนไปสู่การปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพแผนให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรย่ิงขึ้นต่อไป 

  ประกาศ ณ วันท่ี 11 ตุลาคม พ.ศ. 2562 
 
 
 
                                                                  (นายธีระวิทย์  สุทธินุ่น) 
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  การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความพึงพอใจ และรับทราบข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 รวมท้ังเสนอข้อมูลจากการประเมินเพ่ือ
ประโยชน์ต่อผู้บริหารในการบริหารจัดการความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง   

 สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล โดยงานการเจ้าหน้าท่ี ได้ดําเนินการประเมินความพึงพอใจปัจจัย
ด้านต่าง ๆ จํานวน 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 2) ด้านสภาพแวดล้อมใน 
การทํางาน  3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) ด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร และ 8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้าง
ประโยชน์ต่อสังคม   

  จากผลการประเมินพบว่า ความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 81.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.14 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.91) รองลงมาคือ ด้านความ
ภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ย 4.11 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.22) เช่นเดียวกัน  
ส่วนด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 4.01 อยู่ในระดับ “มาก” 
(ร้อยละ 80.22) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.02 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 
82.06)  เช่นเดียวกัน 

 สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล โดยงานการเจ้าหน้าท่ี ได้เสนอนแนะแนวทางการบริหารจัดการความ
ผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถนําไปใช้ประโยชน์ใน 
การพิจารณาดําเนินการในส่วนท่ีเก่ียวต่อไป 
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ความเป็นมา 
  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – 2561) ได้ กําหนดวิสัยทัศน์ของ 
การพัฒนาระบบราชการไทยไว้ว่า “ระบบราชการไทยมุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชนและรักษาผลประโยชน์
ของประเทศชาติ ยึดม่ันในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีขีดสมรรถนะสูง สามารถเรียนรู้ ปรับตัวและ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง” โดยมียุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 4 ยุทธศาสตร ์ได้แก่ 
 (1) ยุทธศาสตร์การยกระดับการให้บริการและการทํางาน เพ่ือตอบสนองความคาดหวังและ 
ความต้องการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซ้อน หลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 (2) ยุทธศาสตร์การปรับรูปแบบการทํางานให้มีลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือ
และสร้างเครือข่ายกับฝ่ายต่างๆ รวมท้ังเปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
 (3) ยุทธศาสตร์การมุ่งสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลกรมีความพร้อมและ 
ความสามารถในการเรียนรู ้คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้อย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
 (4) ยุทธศาสตร์การสร้างระบบการกํากับดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส ม่ันใจ และสามารถตรวจสอบ
ได้ รวมท้ังทําให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีจิตสํานึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคม
โดยรวมในยุทธศาสตร์การสร้างระบบการกํากับดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส ม่ันใจ และสามารถตรวจสอบ
ได้ รวมท้ังทําให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีจิตสํานึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคม
โดยรวม ประกอบด้วย 4 กลยุทธ ์ได้แก่ 
  1) เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน์ หล่อหลอมวัฒนธรรมใหม่ ให้
เกิดข้ึนในหน่วยงานภาครัฐ 
  2) ปรับปรุงระบบการตัดสินใจและกํากับตรวจสอบในการบริหารราชการแผ่นดิน 
  3) ส่งเสริมให้หน่วยงานในภาครัฐมีการดําเนินการท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม และชุมชน 
  4) การสร้างดุลยภาพระหว่างการเมืองและราชการประจําท้ังนี้ ในกลยุทธ์เสริมสร้างระบบ
คุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน์ หล่อหลอมวัฒนธรรมใหม่ ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานภาครัฐ ประกอบด้วย 
5 มาตรการ ได้แก่ 
   4.1) ส่งเสริมให้หน่วยงานของหลักใช้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองทีดีเป็น
แนวทางในการทํางาน และยกระดับธรรมาภิบาลของหน่วยงานภาครัฐให้อยู่ในระดับท่ีเป็นท่ียอมรับของ
ประชาชน โดยเฉพาะการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องธรรมาภิบาลข้ึน
ในแต่ละส่วนราชการ 
   4.2) ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และหล่อหลอมวัฒนธรรมใหม่ให้
เอ้ือต่อทิศทางและแนวทางการพัฒนาระบบราชการ ส่งเสริมให้หน่วยงาน ข้าราชการ และเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 
ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีของสังคม เพ่ือชี้นําสังคมไปสู่การประพฤติการปฏิบัติท่ีดีงาม รวมท้ังสร้างกลไกลงโทษ
ท่ีมีประสิทธิภาพ วางแนวทางการเชื่อมโยงคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลไว้กับระบบงานอ่ืน ๆ เพ่ือให้
ขยายผลเป็นวัฒนธรรมองค์การอย่างยั่งยืนต่อไป 
   4.3) สร้างจิตสํานึก ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมในหน่วยงานภาครัฐ
ให้ปฏิบัติงานด้วยความประพฤติชอบ ซื่อสัตย์ สุจริต เป็นกลาง ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดถือคุณธรรมและจริยธรรม

บทที ่1 
บทนํา 
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เป็นหลักในการทํางาน โดยจัดให้มีการวางระบบโครงสร้างปัจจัยพ้ืนฐานทางด้านจริยธรรม ท่ีเอ้ืออํานวยท้ังใน
ด้านการควบคุม การชี้แนะให้คําปรึกษา และการบริหารจัดการ เช่น การจัดการความรู้และระบบฐานข้อมูลใน
ด้านจริยธรรม เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐมุ่งสู่ความเป็นองค์การแห่งสุจริตธรรม 
   4.4) จัดให้มีกลไกรับผิดชอบดูแลในเรื่องจริยธรรมข้ึนในแต่ละส่วนราชการ เพ่ือ
ส่งเสริมและให้คําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับคุณธรรม จริยธรรม และคอยสอดส่องดูแลให้มีการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมของหน่วยงาน และให้มีผู้บริหารระดับสูงท่ีรับผิดชอบด้านจริยธรรม รวมท้ังให้มีระบบการวัดผลอย่าง
เป็นรูปธรรมและการรายงานต่อสาธารณะ ตลอดจนยกย่องเชิดชูเกียรติผู้ท่ีมีผลสัมฤทธิ์ของงานและจริยธรรมสูง
เพ่ือให้เป็นผู้นําต้นแบบท่ีด ีสําหรับการปฏิบัติตนของข้าราชการอ่ืนต่อไป 
   4.5) ปรับปรุงระบบสรรหาและกลั่นกรองข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกระดับใน
การแต่งตั้งเข้าสู่ตําแหน่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การแต่งตั้งผู้บริหารระดับสูงต้องคํานึงถึงความดีงาม มีคุณธรรม
และจริยธรรม เป็นแนวทางในการพิจารณาประกอบด้วย 
 

วัตถุประสงค์ของการประเมิน 
 1. เพ่ือประเมินระดับความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 
 2. เพ่ือรับทราบความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวดัสรุาษฎร์ธานี  
 3. เพ่ือเป็นข้อมูลเสนอต่อผู้บริหารในการบริหารจัดการความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวดัสุราษฎร์ธาน ี
  

ขอบเขตของการประเมิน 
 การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562 มีขอบเขตการประเมินดังนี้  
 1. ขอบเขตของเนื้อหา ประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร และข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร ในปัจจัยด้านต่างๆ 8 ด้าน ได้แก่ ดังนี้  1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ  2) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน  3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการ
ทํางานและชีวิตส่วนตัว  7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  และ 8) ด้าน 
ความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
 2. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี การประเมินครั้งนี้ได้กําหนดพ้ืนท่ีเฉพาะเขตพ้ืนท่ีองค์การบริหารส่วนตําบล
ตะเคียนทอง  อําเภอกาญจนดิษฐ ์ จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี
 3. ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการประเมินครั้งนี้ คือ พนักงานส่วนตําบล 
และพนักงานจ้าง สังกัดองค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวัดสุราษฎร์ธานีจํานวน 
27 คน 
  4. ขอบเขตของระยะเวลา การประเมินครั้งนี้เริ่มดําเนินการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และจัดทํา
รายงานผลการประเมิน ตั้งแต่เดือนสิงหาคม – ตุลาคม  2562 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ทําให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวดัสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 
 2. ทําให้ทราบถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวดัสุราษฎร์ธานี  
 3. ผู้บริหารได้รับข้อมูลเพ่ือประกอบการบริหารจัดการความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวดัสุราษฎร์ธานี  
 



 
 
 

 
   การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562 ได้ทําการรวบรวมข้อมูลแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือประกอบเป็นข้อมูลในหัวข้อ 
ต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้
  1. แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการทํางาน  
  2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
  3. แนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

4. แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  
5. แนวความคิดทฤษฎีสนับสนุนความทุ่มเทในการทํางาน 

 6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
  ความรู้สึกมีความสุขกับการทํางานกลายเป็นปัจจัยสําคัญในการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย
ในองค์กร การลงทุนเพ่ือสร้างบรรยากาศให้คนทํางานมีความสุข ถือเป็นการลงทุนท่ีให้ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า  
การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสุขในการทํางานเป็นประโยชน์ท้ังพนักงานและนายจ้าง โดยเชื่อว่าคนท่ีมี
ความสุขหรือองค์กรท่ีมีบรรยากาศแห่งความสุข จะมีพลังอันยิ่งใหญ่ในการสร้างสรรค์ผลงานในทุกมิติ เช่น  
การเพ่ิมผลผลิต การเพ่ิมคุณภาพ เพ่ิมยอดความพึงพอใจของลูกค้า สร้างสรรค์นวัตกรรม และสามารถปรับตัว
ได้ด ีมีความยืดหยุ่นสูง ลดความสูญเสีย ลดการขาดหรือลางาน ลดความเครียดของคนงาน ลดอุบัติเหตุและโรค
จากการทํางาน (Boonchong Chawsithiwong, 2007) พนักงานท่ีมีความสุขในการทํางานจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีความรักและมีความผูกพันในงาน ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ 
เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Diener (อ้างถึงในประทุมทิพย ์
เกตุแก้ว, 2551: 25) 
  จากเหตุผลดังกล่าวทําให้องค์กรระลึกอยู่เสมอว่า องค์กรจะพัฒนาอย่างไรเพ่ือจูงใจและส่งเสริมให้
พนักงานในองค์กรเกิดความสุขในการทํางาน และพร้อมทุ่มเทพลังความสามารถในการทํางาน เม่ือพนักงานได้
เลือกความสุขแล้วนั้นหมายถึงได้เลือกท่ีจะสร้างและทํางานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือเป็นเครื่องมือสําคัญใน 
การขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสําเร็จ เพราะหากเกิดความสุขข้ึนในองค์กรแล้วผลท่ีจะตามมา คือ องค์กรสามารถ
สร้างผลกําไรได้เพ่ิมสูงข้ึน มีโอกาสเติบโตในธุรกิจ และก่อให้เกิดความผูกพันของคนในองค์กรท่ีจะสร้างพลัง
แห่งความสําเร็จให้เกิดข้ึนตามพันธกิจท่ีได้สร้างร่วมกันขององค์กร และพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะช่วยเพ่ิม 
และรักษาลูกค้าท่ีสร้างกําไรให้แก่องค์กรได้ ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกค้า ส่งผลให้องค์กรเกิดการ
เติบโตของยอดขาย และผลกําไรอย่างยั่งยืน จนกระท่ังสามารถเพ่ิมมูลค่าหุ้นขององค์กรได้ (The Gallup 
Organization, 2008: Online) 
 
 
 

บทที ่2 
แนวความคิด  ทฤษฎี  และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
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1.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
   Positive Sharing Company โดย Alexander Kjerulf, Chief Happiness Officer (อ้าง
ถึงในBoonchong Chawsithiwong, 2007: 63) กล่าวว่าความสุขในการทํางานหมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน โดยท่ีบุคคลนั้น 

• เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา (Really enjoy what you do) 
• รู้สึกว่าได้ทํางานท่ีดีและมีความภูมิใจในงานท่ีทํา (Do great work you can feel 

proud of) 
• รู้สึกว่าได้ทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานท่ีดี (Work with amazing / nice people) 
• รับรู้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นมีความสําคัญ (Know that what you do is important) 
• รับรู้ว่ามีบุคคลท่ีเห็นคุณค่าในงานของตน (Are appreciated/recognized for your 

work) 
• มีความรับผิดชอบต่องานท่ีทํา (Get to take responsibility) 
• มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน (Have fun at work) 
• มีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังในการทํางาน (Feel motivated and 

energized) 
   นอกจากนี้ Alexander Kjerulf ยังกล่าวว่าความสุขในการทํางานไม่สามารถท่ีจะผลักดันหรือ
กดดันให้ใครเกิดความสุขในการทํางานได้ ความสุขในการทํางานจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคลปัจจัยหรือ
องค์ประกอบเดียวกันอาจทําให้บุคคลหนึ่งมีความสุข ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งไม่มีความสุขในการทํางาน นอกจากนี้
ความสุขในการทํางานนั้นหากเกิดข้ึนแล้วจะยืนยาว และความสุขในการทํางานไม่สามารถสร้างให้เกิดข้ึนได้ใน
ทันทีทันใด 
   Diener (อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547: 26) กล่าวว่า ความสุขในการทํางานคือ 
การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการทํางาน 
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเองให้ชีวิตมีคุณค่า ได้
ทํางานท่ีเกิดประโยชน ์เกิดความสมหวังในประสบการณ์ท่ีได้รับ 

Manion (อ้างถึงในประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 38) กล่าวว่า ความสุขในการทํางาน คือ  
ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระทํา การสร้างสรรค์ของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ 
นําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การปฏิบัติงานด้วย
ความรู้สึกอยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงานร่วมกัน เกิดสัมพันธภาพ
ท่ีดีในท่ีทํางาน ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกอยากท่ีจะทํางาน มีความผูกพันในงานและทําให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป 
   Warr (อ้างถึงในพรรณิภา สืบสุข, 2548: 34) กล่าวว่าความสุขในการทํางานเป็นความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือประสบการณ์ของบุคคลใน
การทํางาน ประกอบด้วยความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการทํางาน ซึ่ง
สามารถอธิบายว่า 

1) ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางานโดยเกิด
ความสนับสนุนกับการทํางาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆ ในการทํางาน 

2) ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 
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3) ความกระตือรือร้นในการทํางาน (Self-Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึน
ในขณะทํางานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
   จิรา เติมจิตรอารีย์ (2550) กล่าวว่า การมีความสุขกับการทํางาน ได้แก่ การเลือกทํางานท่ี
ชอบ หรือการสร้างความพึงพอใจในงานท่ีทํา หาวิธีการทํางานให้มีความสุข พร้อมท้ังกําหนดเป้าหมายหลาย
อย่างภายในขอบเขตท่ีสังคมยอมรับ ตามความสามารถของตนเอง และมองเห็นทางไปสู่ความสําเร็จได้ แล้ว 
ลงมือปฏิบัติอย่างตั้งใจ ก็ย่อมจะเกิดความสขุ เกิดความปติิจากความสําเร็จในงานตามมา 
   พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าวว่า ความสุขในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้กระทําใน
สิ่งท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประสบการณ์ท่ีได้รับ 
เกิดการสร้างสรรค์ในทางบวก 
   ศิริพร ตันติพูลวินัย (2538) กล่าวว่า การทํางานให้สนุกและบังเกิดผลดี จําเป็นต้องสร้าง
ทัศนคติทางบวกข้ึน เพ่ือร่างกายจะได้หลั่งสารสุขหรือสารบุญ (Endorphin) ออกมาทําให้ชีวิตมีความสุข 
ทํางานให้เกิดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายทําให้เกิดชีวิตสร้างสรรค์และเกิดพลังในการทํางาน 
   กล่าวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน (Happiness at Work) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน โดยท่ีบุคคลนั้นเกิดความรู้สึก
เพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีทํา รู้สึกว่าได้ทํางานท่ีดีและมีความภูมิใจในงานท่ีทํา รู้สึกวา่ได้ทํางานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานท่ีด ีรับรู้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นมีความสําคัญ รับรู้ว่ามีบุคคลท่ีเห็นคุณค่าในงานของตน มีความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีทํา มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในท่ีทํางาน และมีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้นและเสริมพลังใน 
การทํางาน 

1.2 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความสุขในการทํางาน 
(1) แนวคิดความสุขในการทํางานของรวมศิริ เมนะโพธ ิ
การทํางานอย่างมีความสุข (Happiness at the Workplace) ตามแนวคิดของรวมศิริ เมนะ

โพธิ (2550) หมายถึง ภาวะในการทํางานท่ีพนักงานทุกคนรู้สึกมีความสุขกับการทํางาน ทํางานเหมือนไม่รู้สึก
ว่าตนเองได้ทํางาน และผลงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกับเป้าหมายท่ีวางไว้ ท้ังในระดับพนักงาน
และองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดันให้เกิดการทํางานอย่างมีความสุข (Happiness in the 
Workplace) 5 ประการด้วยกัน คือ 

1) ผู้นํา (Leaderships) หมายถึง ระดับผู้บริหารหรือหัวหน้างานในระดับองค์กร ท่ีมี
ลักษณะสําคัญในการส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครอง เกิดการทํางานอย่างมีความสุข โดยผู้นํา
ในแบบดังกล่าวจะมีลักษณะท่ีจะต้องส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชามีการสร้างแรงจูงใจ สนับสนุน 
สร้างความรู้สึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ผู้นําจักต้องสร้าง 
การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใส ในขณะเดียวกันผู้นํานั้นต้องอุทิศตนเองเพ่ือส่วนรวม 
เพ่ือสร้างความรู้สึกท่ีดีให้เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    2) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ ์
(Interaction) กันในท่ีทํางานระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้น จะต้องมี
ความผูกพันท่ีแน่นแฟ้นภายในกลุ่ม ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 
    3) ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งท่ีบุคคลต้องปฏิบัติ
เพ่ือให้ภารกิจท่ีตนได้รับมอบหมายนั้นๆ บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีได้วางเอาไว้ โดยบุคคลท่ีปฏิบัติ
กิจกรรมดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมท่ีตนเองได้ทํา 
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    4) ค่านิยมร่วมขององค์กร (Organization’s Share Value) หมายถึง พฤติกรรมของ
คนในองค์กรท่ียึดถือเป็นพฤติกรรมร่วม และมีการปฏิบัติกันมาอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กร
นั้น 
    5) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึงความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ สภาพการทํางาน (Work Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Participation) และการคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ในการทํางาน (Humanization of Work) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อองค์กรและพนักงานในการท่ีจะหาจุดท่ีก่อให้ เกิดความพึงพอใจร่วมกันเพ่ือให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานอย่างสูงท่ีสุด 

   (2) แนวคิดความสุขในการทํางานของ Manion 
    ความสุขในการทํางาน (Joy at Work) ตามแนวคิดของ Manion (อ้างถึงในประทุม
ทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 39) หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ จากการกระทํา การสร้างสรรค์ของตนเอง  
การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจนําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์
ในทางบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มี 
การตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และผลจากการประสบความสําเร็จในการทํางาน ทําให้แสดง
อารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ทําให้สถานท่ีทํางานเป็นท่ีน่ารื่นรมย์ และมีสภาพแวดล้อมใน 
การทํางานท่ีดี บุคคลท่ีปฏิบัติงานร่วมกัน ด้วยความสุข สนุกสนาน ทําให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดีในท่ีทํางาน มี
ความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับมอบหมายมีความผูกผันในงาน ทําให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป มุ่งอธิบายโดยปัจจัยหรือ
องค์ประกอบของความสุข 4 ด้านดังนี ้

1) การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้ พ้ืนฐานท่ี ทํา ให้ เกิด
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานท่ีทํางาน โดยท่ีบุคลากรมาร่วมกันทํางาน เกิดสังคมการทํางานข้ึน เกิด
สัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากรท่ีตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็น 
มิตร ให้การช่วยเหลือ และได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ 
และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ได้ว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 
    2) ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและ 
ผูกผันอย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ มีความยินดีในสิ่งท่ีเป็น
องค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น ตื่นเต้น ดีใจ เพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบัติงานและปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเม่ือได้ปฏิบัติงานมีความภูมิใจท่ีตนมีหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน 

3) ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยได้รับความสําเร็จในการทํางาน ได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีท้าทายให้
สําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธ์การทํางานไปในทางบวก ทําให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจ
ในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จ มีความก้าวหน้าและทําให้องค์กรเกิด 
การพัฒนา 
    4) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ
และความเชื่อถือจากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเก่ียวกับเรื่องงานท่ีได้ปฏิบัติของตน ได้รับ 
การยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ได้รับความคาดหวังท่ีดีในการปฏิบัติงานและความไว้วางใจจาก
ผู้ร่วมงาน รวมท้ังการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงาน ตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
   จากองค์ประกอบท้ัง 4 องค์ประกอบ ดังกล่าว Manion (อ้างถึงในประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 
2551: 45) กล่าวว่า ความสุขในการทํางานมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยน
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รูปแบบการบริหารงาน ท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดล้อมให้จูงใจอยากท่ีจะ
ทํางาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 
นอกจากนี้ Manion (อ้างถึงในประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 42) กล่าวว่า ความสุขเป็นพลังของอารมณ์ใน
ทางบวก ความรู้สึกสดชื่น มีชีวิตชีวา ประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานในการทํางาน เป็นส่วนสําคัญใน
การทํางาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการทํางาน คือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดการคงอยู่ในงาน 
มีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่า และประสิทธิภาพต่อไป 

(3) แนวคิดความสุขในการทํางานของ Gavin and Mason 
Gavin and Mason (อ้างถึงในประทุมทิพย์ เกตุแก้ว, 2551: 40) กล่าวถึงความสุข

ว่าเป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลทําให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น  ชื่นชอบ พึงพอใจ 
โดยความสุขประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
    1) ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถท่ีคิดและเลือกในสิ่งท่ีต้องกาและอํานาจ 
เสรีภาพ ในการตัดสินใจ ทําให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการกระทําของตนให้
ตอบสนองความสุขของตน 
    2) ความรู้เป็นผลสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งท่ีต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้
อย่างไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เกิด 
การยอมรับและไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 
    3) ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ด้วยการจัด
อบรมต่างๆให้เกิดความรู้ความชํานาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ท่ีกว้างขวางข้ึน 

   (4) แนวคิดความสุขในการทํางานของ Diener 
    Diener (อ้างถึงในจงจิต  เลิ ศวิบู ลย์มงคล , 2547: 26) มุ่ งอธิบายปั จจัยหรือ
องค์ประกอบความสุขว่าคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจน
ประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้านลบต่ํา คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนได้จากปัจจัยหลายอย่างท่ี
แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อม ท่ีส่งผลต่อความต้องการของบุคคล ให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต 
นํามาซึ่งความสุขดังนี ้
    1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจใน
สิ่งท่ีตนเองเป็นและกระทําอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิต สอดคล้องกับความเป็นจริงสามารถกระทํา
ได้ตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยไม่จําเป็นต้องปรับตัว 

   2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลได้กระทําใน 
สิ่งท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องในการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทําสําเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย ตลอดจนงานทําให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
    3) อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับ
สิ่งท่ีดี สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแย้มสดใสกับการทํางาน เลื่อมใส ศรัทธาในสิ่งท่ีตนกระทํา รับรู้ถึงความดี
งามและคุณประโยชน์ของงานท่ีกระทํา 

4) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ี
เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเม่ือเห็นการกระทํา
ท่ีไม่ซ่ือสัตย ์หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีข้ึน เพ่ือสนองความต้องการของตนให้มีความสุข 



- 9 - 
 

   โดยสรุปแล้ว ความสุขในการทํางานเกิดจากหลายองค์ประกอบท่ีจะให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ และสามารถตอบสนองความต้องการในชีวิตของแต่ละบุคคล(http://archive.lib.cmu.ac.th/full/ 
T/2552/mba1052cf_ch2.pdf) 
 
2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ  
 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจ  
   นักวิชาการได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ ไว้ดังนี ้ 
   วิมลสิทธิ์ หรยางกูร (2526) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นการให้ค่าความรู้สึกของเราและมี
ความสัมพันธ์กับโลกทัศน์ ท่ี เก่ียวกับความหมายของสภาพแวดล้อม ค่าความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อมจะแตกต่างกัน เช่น ความรู้สึกเลว-ด ีพอใจ-ไม่พอใจ สนใจ-ไม่สนใจ เป็นต้น  
   พิณ ทองพูน (2529) กล่าวว่าความพึงพอใจหมายถึงความรู้สึกชอบหรือยินดีเต็มใจ หรือมีเจต
คติท่ีดีของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือได้รับการตอบสนองความต้องการท้ังทางวัตถุ และ
ด้านจิตใจ  
    หลุย จําปาเทศ (2533) ความพึงพอใจ หมายถึงความต้องการได้บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาก็จะมีความสุข สังเกตได้จากสายตา คําพูด และการแสดงออก จากความหมายข้างต้น 
   สรุปได้ว่าความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกท่ีดีมีความชอบ พอใจ มีความเต็มใจ มีความสบายใจ 
ได้รับการยกย่อง ในการจัดการเรียนการสอน ผู้เรียนมีความพอใจ ในการเรียน ทําให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้ผู้เรียน เกิดความพึงพอใจและ มีความสนใจและรู้สึกรักท่ีจะ
เรียน  
 

 2.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจ  
   จิตตินันท์ เดชะคุปต์, วีรวัฒน์ ปันนิตามัย และสุรกุล เจนอบรม (2542, อ้างถึงในปานจิต  
บูรณสมภพ. 2548 : 27)  ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจในการบริการ เป็นความพึงพอใจใน 
การบริการท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการบริการระหว่างผู้ให้บริการและผู้รับบริการ เป็นผลของการรับรู้และประเมิน
คุณภาพของการบริการในสิ่งท่ีผู้รับบริการคาดหวังว่าควรจะได้รับและสิ่งท่ีผู้รับบริการได้รับจริงจากการบริการ
ในแต่ละสถานการณ์การบริการหนึ่ง ซึ่งระดับของความพึงพอใจอาจไม่คงท่ีผันแปรไปตามช่วงเวลาท่ีแตกต่าง
กันได ้ท้ังนี้ความพึงพอใจในการบริการประกอบด้วย  
   1) ด้านการรับรู้คุณภาพของผลิตภัณฑ์บริการ ผู้รับบริการจะรับรู้ว่าผลิตภัณฑ์บริการท่ีได้รับมี
ลักษณะตามพันธะสัญญาของกิจการบริการแต่ละประเภทตามท่ีควรจะเป็นมากน้อยเพียงใด  
   2) ด้านการรับรู้คุณภาพของการนําเสนอบริการ ผู้รับบริการจะรับรู้ว่าวิธีการนําเสนอบริการใน
กระบวนการบริการของผู้ให้บริการมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด ไม่ว่าจะเป็นความสะดวก  
   ในการเข้าถึงบริการ พฤติกรรมการแสดงออกของการให้บริการตามบทบาทหน้าท่ีและปฏิกิริยา
การตอบสนองการบริการของผู้ให้บริการต่อผู้รับบริการในด้านความรับผิดชอบต่องาน การใช้ภาษาสื่อ
ความหมายและการปฏิบัติตนในการให้บริการ สิ่งเหล่านี้เก่ียวข้องการการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าด้วย
ไมตรีจิตของการบริการท่ีแท้จริง (วรรณวิมล  จงจรวยสกุล, 2551) 
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3. แนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 

3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996, p. 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิม

พฤติกรรมการกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ต้องการ 

แอนนิต้า อี วูลฟอล์ค (Anita E.Woolfolk, 1995, p. 130) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า 
การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้กระทําพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
   สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 359) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ ว่ามีความสําคัญต่อการบริหารงาน
มาก เพราะผู้บริหารจะต้องทํางานให้ประสบความสําเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ 
แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความสําคัญต่อผู้บริหารเสมอ 
   วิรัช สงวนวงค์วาน (2546, หน้า 185) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ คือความเต็มใจของพนักงานท่ีจะ
ใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
ผู้นั้นด้วย การจูงใจในองค์การจึงมีผลมาก ท้ังผลงานท่ีให้กับองค์การ ในขณะท่ีพนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทน
ด้วย 
   ดังนั้น แรงจูงใจในการทํางาน จึงหมายถึง สิ่งท่ีอยู่ภายในของบุคคล มีอิทธิพลทําให้กําหนด
ทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งทําให้บุคคลเกิด
ความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลท่ีมี
พฤติกรรมท่ีทําให้เกิดความเชื่อม่ันว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้มนุษย์มีความต้องการทางด้าน
ร่างกาย (น้ํา อากาศ อาหาร พักผ่อน และท่ีอยู่อาศัย) และมีความต้องการทางด้านอ่ืน ๆ เช่น การยกย่อง 
สถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความสําเร็จ โดยท่ัวไปจะมี 
การเปลี่ยนแปลงเม่ือเวลาผ่านไป และความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 
 

3.2 ความสําคัญของการจูงใจ 
   (1) การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทํางานให้บุคคล 
    พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญต่อการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย์ใน
การทํางานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้นกระทําให้สําเร็จ ซึ่ง
ตรงกันข้ามกับบคุคลท่ีทํางานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ท่ีทํางานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 

(2) การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทํางานให้บุคคล 
    ความพยายาม (Persistence) ทําให้บุคคลมีคามมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ
นําความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละ
ความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานได้รับผลสําเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุง
พัฒนาให้ดีข้ึนเรื่อย ๆ 

(3) การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 
    การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธี ทํางานในบางครั้ ง 
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางดําเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูง เม่ือดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สําเร็จ
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บุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
การทํางานจนในท่ีสุดทําให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

(4) การจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้บุคคล 
    บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งม่ันทํางานให้ เกิดความเจริญ 
ก้าวหน้าและการมุ่งม่ันทํางานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณใน การทํางานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ ม่ันคงในหน้าท่ี มีวินัยใน 
การทํางาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิด
และทําในสิ่งท่ีไม่ด ี
   จากท่ีกล่าวมาท้ัง 4 ประการ จะเห็นได้ว่า องค์การใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจใน 
การทํางานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะพนักงานดังกล่าวจะ
ทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่ง๙งเชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งม่ันทํางานให้
เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วย
สร้างคนให้ดีได ้เพราะการทํางานเป็นหัวใจสําคัญส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย ์ทําให้ชีวิตมีคุณค่า 
 

3.3 กระบวนการจงูใจ 
   กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

(1) ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์อาจจะเป็นการ
ขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได้ 
   (2) แรงขับ (Drive) เม่ือมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1ท่ีกล่าวมาแล้วก็จะเกิด
ภาวะตึงเครียดข้ึนภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวกําหนดทิศทาง (Action 
Oriented) เพ่ือไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 
   (3) สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวังหรือท่ีต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับ ตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่องพ้ืนฐานคือ ปัจจัย 
4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่าง ๆ 
 

3.4 ประเภทของการจูงใจ 
   นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   (1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการใน
การทํา การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น นักเรียนสนใจ
เล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจ
ประเภทนี้ได้แก่ 
    (1.1) ความต้องการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการท่ีอยู่ภายใน อันจะ
ทําให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ 
    (1.2) เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่ง
จะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลทําในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจวิธีการสอน 
ทําให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
    (1.3) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเรื่องใดเป็น
พิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกต ิ
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    (2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีได้รับ
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสู ่
     (2.1) เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทํา
ใดๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ีจะ
ได้รับการบรรจุเข้าทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
     (2.2) ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระทํานั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้
     (2.3) บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิด
แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเชื่อถือ นักปกครอง 
ผู้จัดการจะต้องมีบุคลิกภาพของผู้นําท่ีดี เป็นต้น แรงขับร่างกาย ดิ้นรน (พฤติกรรม) จุดหมาย สมประสงค์ แรงขับ
ได้รับการตอบสนอง 
     (2.4) เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้
พฤติกรรมเกิดข้ึน เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระทํา หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระทําในสิ่งท่ีไม่ถูกต้องนอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด  
การแข่งขัน หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ท้ังสิ้น 
 
4. แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation Theories) 
  เราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานได้ 2 รูปแบบ คือ 
  (1) เชิงเนื้อหา (Contents Theories) อธิบายถึงเนื้อหาของงาน เน้นความท้าทาย ความเจริญก้าวหน้า 
โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีในการทํางานของพนักงาน 
  (2) เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไม่เน้นท่ีการทํางาน
โดยตรง แต่ค่อนข้างท่ีจะเน้นท่ีการรับรู้ ความเข้าใจท่ีมีต่อการทํางาน และการตัดสินใจสามารถแบ่งออกเป็น
ทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังนี ้

4.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
   มาสโลว์ (Maslow, 1954) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม ทฤษฎีของเขาได้ชื่อว่าทฤษฎี
ลําดับความต้องการ โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลําดับข้ัน ซึ่งพบว่าบุคคลมักดิ้นรนตอบสนอง 
ความต้องการข้ันต่ําสุดก่อน เม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว จึงแสวงหาความต้องการข้ันสูงข้ึนไปตามลําดับ ในยุค
แรก ๆ ท่ีมาสโลว์ทําการศึกษา เขาแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ลําดับ ลําดับ 1-4 เป็นความต้องการ
ระดับต้น ลําดับท่ี 5 เป็นความต้องการระดับสูง ในยุคต่อมามาสโลว์ ได้ทําการศึกษาเพ่ิมเติมและแบ่ง 
ความต้องการลําดับท่ี 5 ให้ละเอียดอกไปอีกเป็น3 ลําดับ รวมใหม่ท้ังหมดเป็น 7 ลําดับข้ันของความต้องการ 
ดังต่อไปนี ้
   ลําดับข้ันท่ี 1 ความต้องการทางสรีระ (Physical needs) คือ ความต้องการตอบสนองความ
หิวกระหาย ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย ความต้องการมีกิจกรรมทาง
ร่างกายและความต้องการการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 
   ลําดับข้ันท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) คือความต้องการการคุ้มครอง
ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล 
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   ลําดับข้ันท่ี 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (Belongingness and Love 
Needs) คือความอยากมีเพ่ือน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ข้ันนี้จัดเป็นความต้องการทาง
สังคม 
   ลําดับข้ันท่ี 4 ความต้องการเป็นท่ียอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
คือความอยากมีชื่อเสียง มีหน้ามีตา มีคนยกย่องเลื่อมใส มีความเด่นดัง และต้องการความรู้สึกท่ีดีของคนอ่ืนต่อ
ตน 
   ลํ าดั บ ข้ั น ท่ี  5 ค วามต้ อ งก าร ใฝ่ รู้ ใฝ่ เรี ยน  (Need to Know and Understand) คื อ 
ความอยากรู ้อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 
   ลําดับข้ันท่ี 6 ความต้องการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) ได้แก่ความต้องการด้าน 
ความด ีความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 
   ลําดับข้ันท่ี 7 ความต้องการความสําเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต (Self Actualization 
Needs) ข้ันนี้ถือว่าเป็นความต้องการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์ ซึ่งจะเกิดข้ันนี้ได้ต้องปูพ้ืนฐานให้บุคคลได้
ตอบสนองความต้องการของตนในลําดับข้ันท่ี 1 เป็นลําดับมาจนถึงระดับสูง หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ใน
ความเป็นเขาเสียก่อน ซึ่งบุคคลประเทนี้มักได้รับประสบการณ์สูงสุด คือได้รับประสบการณ์เข้มข้นบางประการ
ด้วยตนเองจนตระหนักในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต ซึ่งบางคนกล่าวว่าเข้าถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแห่ง
ชีวิต 
 

4.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
   เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959) เป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่งท่ีมุ่งม่ันศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของเขาในเรื่องนี้มีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 กับ
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความสําคัญกับปัจจยั 2 ประการ ได้แก่ “ตัวกระตุ้น” (Motivators) 
และ “การบํารุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่ง
ผู้บริหารองค์การ ควรพิจารณาเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 
  (1) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น 
    ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ทําให้บุคคลเกิดความพอใจ แต่แม้ว่าการไม่ปัจจัยนี้ก็
ไม่ใช่สาเหตุท่ีทําให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี ้
    1) ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขาทํางานได้สําเร็จ ซึ่ง
อาจจะท้ังหมดหรือบางส่วน  

   2) การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน คือ พนักงานควรต้องมีวามารู้สึกว่าความสําเร็จของ
เขานั้นมีคนอ่ืนรับรู ้มีคนยอมรับ  

   3) ลักษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่างานท่ีเขาทํามีความ
น่าสนใจ น่าทํา  

   4) ความรับผิดชอบ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามีสิ่งท่ีจะต้องรับผิดชอบ
ต่อตนเองและต่องานของเขา  

   5) โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควรต้องรู้สึกว่า เขามีศักยภาพท่ีจะ
เจริญก้าวหน้าในงานของเขา  

   6) การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาสเรียนรู้เพ่ิมข้ึนจาก
งานท่ีทํา มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน 
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   (2) ปัจจัยด้านการบํารุงรักษา 
    ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงทํางานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไปทํางานท่ีอ่ืน  
เม่ือไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการทํางานของเขา การบํารุงรักษา ประกอบด้วยปัจจัย 
10 ประการ ดังนี ้
    1) นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารท่ีดียิ่งกับ
พนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และนโยบายการบริหารงานบุคคล 
    2) การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่า ผู้บริหารงานตั้งใจสอนและแจกจ่ายหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 
    3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อหัวหน้างานของเขา 
    4) ภาวการณ์ทํางาน คือ พนักงานรู้สึกดีต่องานท่ีทําและสภาพการณ์ของท่ีทํางาน 
    5) ค่าตอบแทนการทํางาน คือ พนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทนการทํางาน มี
ความเหมาะสม 
    6) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน 
    7) ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขาท้ังด้านชั่วโมงการทํางาน การย้ายงาน 
ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
    8) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
    9) สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีตําแหน่งหน้าท่ีด ี
    10) ความม่ันคง คือ พนักงานมีความรู้สึกม่ันคง ปลอดภัยในงานท่ีปฏิบัติและงานมี
ความม่ันคง 
 
5. แนวความคิดทฤษฎีสนับสนุนความทุ่มเทในการทํางาน 

5.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
   J. Stacy Adams (1965) เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพ้ืนฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหา
ความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีได้รับ (output) กับตัวป้อน (Input) คือพฤติกรรมและ
คุณสมบัติ ในตัวท่ี เขาใส่ ให้ กับงาน ความเสมอภาค จะมีเพียงใดข้ึนอยู่ กับการเปรียบเทียบการรับรู ้
ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดับการรับรู้
ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได ้
   ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืน ๆ ) กับผลตอบแทนท่ีได้รับ (เช่น การยกย่อง
ชมเชย คํานิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน) กับบุคคลอ่ืน
ท่ีทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานท่ีทํางานในแผนกเดียวกัน
หรือต่างแผนก หรือแม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ่งตัว
ป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมี
ความเสมอภาร แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ เม่ือเป็นเช่นนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเอง เพ่ือทํา
ให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องทําให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับ 
การปฏิบัติต่อย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืน  เม่ือเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงาน
ส่วนมากมักประเมินว่าตนเองทํางานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคน
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อ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตนเขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเท่าท่ีเขายังรับรู้
ว่ามีความเสมอภาค  เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ท่ีทํางานในระนาบเดียวกับเขา
ได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ทํางานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจใน 
การทํางานจะน้อยลง เม่ือใดท่ีพนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามทําให้เกิดความเสมอภาค 
โดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมข้ึนการเปรียบเทียบตัวเองบกับผู้อ่ืนท่ีทํางานใน
ระนาบเดียวกัน ทําให้เกิดการรับรู ้3 แบบ คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ําไป ผลตอบแทนสูงไป 
   (1) ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทน
มีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอ่ืนท่ีได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะเขามีตัวป้อนท่ีสูงกว่า 
เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
   (2) ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนต่ํา
ไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน(เรียกร้อยค่าจ้างเพ่ิม) ลด
ตัวป้อน (ทํางานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ง พักครั้งละนานๆ ฯลฯ)อ้างเหตุผลให้ตัวเองเปลี่ยนแปลง
ตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ทํางานมากข้ึน หรือรับค่าจ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน 
ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ(ยังมีคนท่ีได้รับ น้อยกวา่) 
   (3) ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ
พนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ คือเพ่ิมตัวป้อน 
(ทํางานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน)อ้างเหตุผลให้ตัวเอง (เพราะฉัน
เก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อ่ืน (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 

  5.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
   เป็นทฤษฎี ของวิก เตอร์  วรูม  (Victor Vroom) ซึ่ งอธิบายได้ด้ วยสูตร Motivation = 
Expectancy x Valence   แรงจูงใจ = ความคาดหวัง x คุณค่าของผลลัพธ์  มีความหมายว่าระดับแรงจูงใจ
เป็นไปตามระดับความต้องการท่ีคนเรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและระดับความเป็นไปได้ท่ีเขาจะได้รับสิ่งนั้น ทฤษฎีนี้มี
หลักการพ้ืนฐานท่ีสําคัญคือ 
   (1) ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อพฤติกรรม
ของบุคคล 
    (2) พฤติกรรมใดๆ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล 

(3) บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 
   (4) บุคคลจะเลือกใช้พฤติกรรมใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจากพฤติกรรมนั้น 
   (5) แรงจูงใยตามทฤษฎีนี้จะเกิดข้ึนได้ต้องอาศัยตัวแปรสําคัญสองตัวประกอบกัน คือ  
ความคาดหวัง และคุณค่าของผลลัพธ ์
   ความคาดหวัง (Expectancy) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือ
โอกาสและความเป็นไปได้ท่ีเขาจะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายได้ โดยท่ัวไปแล้วบุคคลท่ีมีความคาดหวังสูง
ย่อมมีแรงจูงในสูง แต่ถ้าพนักงานคนใดไม่เชื่อใจตัวเองว่าจะทํางานได้สําเร็จพนักงานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทํา
หรือจะไม่พยายามทํางานนั้น  การรับรู้ท่ีสําคัญอีกอย่างหนึ่งคือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัต ิ 
การกระทําหรือพฤติกรรมกับผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนหรือต่อผลตอบแทนท่ีจะได้รับ ถ้าบุคคลคาดหวังสูงว่าการกระทํา
ของเขาจะได้รับรางวัล เขาจะเกิดแรงจูงใจสูง ถ้าพนักงานม่ันใจว่าเม่ือกระทําแล้วได้รับผลตอบแทน เขาย่อม
เกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานนั้น แต่ถ้าพนักงานไม่มีความแน่ใจว่าจะได้รับอะไร แรงจูงใจในการทํางานจะไม่เกิดข้ึน 
ตัวอย่าง เช่น ตะวัน เชื่อตัวเองว่าเขาสามารถเป็นหัวหน้า  งานท่ีดีได้ และเขาต้องการได้รับตําแหน่งนั้น แต่เขา
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มีลักษณะการควบคุมจากภายนอก (External Locus of control) ซึ่งเชื่อว่าการทํางานหนักไม่ใช่วิธีท่ีจะได้รับ
การเลื่อนตําแหน่งแต่อย่างใด ดังนั้นเขาไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือการเลื่อนตําแหน่ง 
   คุณค่าของผลลัพธ์ (Valence) หมายถึง คุณค่า หรือความสําคัญท่ีบุคคลรับรู้ต่อผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีได้รับ โดยท่ัวไปถ้าบุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือรับรู้ว่าผลลัพธ์มีความสําคัญสูงมาก
เท่าไร ยิ่งทําให้มีแรงจูงใจสูงมากข้ึนด้วยและจะทุ่มเทความสามารถในการกระทําเพ่ือได้พลลัพธ์นั้น ตัวอย่างเช่น 
มานะซึ่งเป็นหัวหน้างานต้องการให้ชาลีซึ่งเป็นพนักงานทํางานให้มากข้ึน เขาจึงบอกกับชาลีว่าควรจะเอาใจใส่
ทํางานให้มากข้ึน เพราะการทํางานมากข้ึนจะส่งผลต่อการเลื่อนตําแหน่ง ถ้าหากชาลีมีความต้องการจะเลื่อน
ตําแหน่ง เขาคงมีแรงจูงใจสูงข้ึนในการทํางาน แต่ถ้าชาลีไม่สนใจหรือไม่เห็นความสําคัญของการเลื่อนตําแหน่ง 
การบอกกล่าวของมานะไม่สามารถจูงใจชาลีได ้
   ทฤษฎีความคาดหวังจะใช้ได้ผลดีกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน(Internal 
Locus of Control) เพราะพนักงานเหล่านี้ เชื่อ ม่ันว่าเขาเป็นคนกําหนดแนวทางชีวิตของตนเองได ้ 
ความพยายามและความสามารถของเขาจะนําไปสู่ความสําเร็จในการทํางาน แต่ทฤษฎีนี้ไม่เหมาะจะใช่จูงใจ
พนักงานท่ีมีลักษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกนี้เชื่อถือในเรื่องดวงโชควาสนา ความบังเอิญ และสิ่ง
ภายนอกอ่ืนๆ ไม่ เชื่อในความสามารถและความพยายามของตัวเองว่าจะทําให้พบความสําเร็จได ้
(http://www.ex-mba.buu.ac.th/ Research/Saraburi/Y-MBA14/ 51780185/ch2.pdf) 
 
6. งานวิจัยเกี่ยวข้อง  
 ลัดดา กุลนานันท์ (2544, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานวิจัยสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานวิจัย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เรียงลําดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้าน
ลักษณะงาน 3.49 ด้านความรับผิดชอบ 3.45 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.44 ด้านความสําเร็จในงาน 
3.34 การได้รับการยอมรับ 3.32 ด้านความก้าวหน้าในงาน2.96 ด้านการบังคับบัญชา 2.90 ด้านสภาพ 
การทํางาน 2.80 ด้านนโยบายการบริหารองค์การ 2.79และด้านเงินเดือนค่าจ้าง 2.69 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ้าจุน และปัจจัยจูงใจ มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานวิจัย โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R=0.72) และสามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติ
งานวิจัยได้ร้อยละ 52.00 ซึ่งตัวแปรท่ีสามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 4 ตัวแปร คือ การได้รับ
การยอมรับความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงาน และเงินเดือนค่าจ้าง สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
  ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความทุ่มเทในการทํางานบริษัท วาไทย
อุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการได้รับคําชมเชย ความเชื่อถือ ความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ทําให้มีกําลังใจท่ีจะทํางานมากข้ึน/การได้รับการยอมรับความคิดเห็นจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทําให้มีความกล้าคิด กล้าทํามากข้ึน/การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแบบมี
ส่วนรว่ม/ความเหมาะสมของสวัสดิการ/การรับรู้การประชาสัมพันธ ์ท้ังหมด มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อยใน
ทิศทางเดียวกันกับความทุ่มเทในการทํางานส่วนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เม่ือเทียบกับพนักงานคนอ่ืน/ 
สภาพแวดล้อมในท่ีทํางานเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย ในทิศทางตรงกันข้าม
กับความทุ่มเทในการทํางาน 
 



 
 

 
 
 

 
 การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562  โดยคณะทํางานติดตามและประเมินผลความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของ
บคุลากร ในปัจจัยด้านต่างๆ จํานวน 8 ด้าน  ดังนี ้
 1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 
 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 
 4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
 7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 
 8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
 

รูปแบบการประเมิน 
การประเมินครั้งนี้เป็นแบบประเมิน (survey research) โดยใช้แบบสอบถาม (questionnaires)  

ข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยมีท้ังข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) และข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) ดังนี ้
  1. ข้อมูลปฐมภูมิ ได้แก่ ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลจากพนักงานส่วนตําบล และพนักงานจ้าง จํานวน 
27 คน   

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) ได้แก่ ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีและแนวคิดท่ี
เก่ียวข้องจากหนังสือ เอกสาร และข้อมูลจากเว็บไซต์ เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการศึกษา    

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการประเมินครั้งนี้ คือ พนักงานส่วนตําบล และพนักงานจ้าง สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนตําบลตะเคียนทอง จํานวน 27 คน 

 
ตัวแปรใช้ในการประเมิน 

  ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับความผาสุก   
ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  ในปัจจัยด้านต่างๆ จํานวน 8 ด้าน ดังนี้  1) ด้าน
ลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ  2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  3) ด้านภาวะผู้นําและ
วัฒนธรรมในองค์กร  4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทาง
อาชีพในองค์กร 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  7) ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  และ 8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 

บทที ่3 
วิธีการดําเนินการประเมิน 
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 ตัวแปรตาม ได้แก่  ระดับความพึงพอใจความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร  องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ ์จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมิน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการประเมินครั้งนี้เป็นแบบประเมิน โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดังนี ้
 1. ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน เป็นมาตรวัดแบบนามบัญญัติ (nominal scale)  
และมาตรวัดแบบอันดับ (ordinal scale) เป็นการสอบถามเก่ียวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  
สถานภาพทางครอบครัว  ประเภทของพนักงาน  สถานภาพการปฏิบัติงาน  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน  และอายุราชการ 

2. ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
เป็นแบบสอบถามปลายปิด (close-ended question) โดยใช้มาตรวัดแบบอัตราส่วน (ratio scale)  มีระดับ 
ความคิดเห็น 5 ระดับ  คือ 

5  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “มากท่ีสุด” 
 4  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “มาก” 
 3  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “ปานกลาง” 
 2  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “น้อย” 

1 หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “น้อยท่ีสุด” 
 มีเนื้อหาในการประเมินระดับความพึงพอใจเก่ียวกับความผาสุก ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร ปัจจัยด้านต่าง ๆ  ได้แก่  1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ  2) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน  3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิต 
การทํางานและชีวิตส่วนตัว  7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  และ 8) ด้านความ
ภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 

3. ตอนท่ี 3 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (open-ended question) โดยใช้มาตรวัดแบบอัตราส่วน (ratio 
scale)   

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การประเมินในครั้งนี้ได้ดําเนินการเก็บรวมรวมข้อมูล 2 แบบ คือ  
  1. การศึกษาข้อมูลเอกสาร  เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ  
  2. การเก็บข้อมูลจากการประเมินความพึงพอใจของพนักงานส่วนตําบลและพนักงานจ้าง  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครัง้นี ้ใช้สถิติพรรณนา (descriptive statistics) ในการอธิบายลักษณะ

ของตัวแปรต่าง ๆ เช่น  ค่าร้อยละ  ค่าความถ่ี  ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังนี ้
1. ข้อมูลตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน ใช้สถิติพรรณนาวิเคราะห์และอธิบายโดย 

การหาค่าความถ่ี  และค่าร้อยละ 
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2. ข้อมูลตอนท่ี 2  การประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากรในปัจจุบัน  ใช้สถิติพรรณนาวิเคราะห์และอธิบายโดยการหาค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การแปลความหมายของข้อมูล จะพิจารณาการแปลผลจากค่าเฉลี่ยในมาตรวัดแบบอัตราส่วน ท่ีมี
ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  

สูตรการคํานวณกําหนดเกณฑ์การแบ่งช่วงคะแนนตามความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ  
=   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
 จํานวนช่วงคะแนน 
=  5-1 
     5     
=  0.8            
ดังนั้น การศึกษาครั้งนีจ้ึงมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อมูลจากค่าเฉลี่ยของตอนท่ี 2 ดังนี ้
4.21-5.00  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “มากท่ีสุด” 

 3.41-4.20  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “มาก” 
 2.61-3.40  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “ปานกลาง” 
 1.81-2.60  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “นอ้ย” 
 1.00-1.80  หมายถึง  มีระดับความพึงพอใจ “น้อยท่ีสุด” 

 



 
 
 

  
 จากการประเมิน  การเก็บรวบรวมข้อมูล  และการวิเคราะห์ข้อมูลการติดตามและประเมินผล 
ความผาสุก  ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง 
อําเภอกาญจนดิษฐ์  จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  โดยแบ่งผลการสํารวจวิเคราะห์
ข้อมูลตามแบบประเมิน  จํานวน 3 ตอน  ดังนี ้
 1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
 2. ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 3. ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเก่ียวกับความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร 

โดยกําหนดปัจจัยด้านต่างๆ  จํานวน 8 ด้าน ดังนี ้  
 1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 
 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 
 4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
 6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
 7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 
 8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
 
1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
 
ตาราง 1  จํานวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
 

ข้อมูลเบื้องต้น จํานวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 - ชาย 10 37.03 
 - หญิง 17 62.97 

รวม 27 100.00 
2. อาย ุ   
 - 26 – 35 ป ี 11 40.75 
 - 36 – 45 ป ี 13 48.14 
 - 46 – 55 ป ี 3 11.11 

รวม 27 100.00 
 
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลเบ้ืองต้น จํานวน ร้อยละ 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 - ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 5 18.52 
 - ปริญญาตร ี 18 66.67 
 - ปริญญาโทหรือสูงกว่า 4 14.81 

รวม 27 100.00 
4. สถานภาพทางครอบครัว   
 - โสด 9 22.22 
 - สมรส 16 59.26 
 - หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 2 7.42 

รวม 27 100.00 
5. ประเภทของพนักงาน   
 - พนักงานส่วนตําบล 16 59.26 
 - พนักงานจ้างตามภารกิจ 8 29.63 
 - พนักงานจ้างท่ัวไป 3 11.11 

รวม 27 100.00 
6. สถานภาพการปฏิบัติงาน   
 - หัวหน้าส่วนราชการ 2 7.42 
 - หัวหน้าสํานักงาน/กอง/ส่วน 3 11.11 
 - ผู้ปฏิบัติงาน 22 81.47 

รวม 27 100.00 
7. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ   
- 9,001 – 12,000 บาท 11 40.75 
- 12,001 – 15,000 บาท 3 11.11 
- 15,001 – 18,000 บาท 4 14.81 
- 18,000 – 21,000 บาท 5 18.52 
- 21,001 – 24,000 บาท 2 7.42 
- 24,001 – 27,000 บาท 2 7.42 

รวม 27 100.00 
8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน   
- น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ป ี 2 7.42 
- 2 – 4 ป ี 17 62.95 
- 5 – 7 ป ี 3 11.11 
- 8 – 10 ป ี 5 18.52 

รวม 27 100.00 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลเบ้ืองต้น จํานวน ร้อยละ 
9. อายุราชการ   
 - น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ป ี 1 3.70 
 - 2 – 4 ป ี 10 37.03 
 - 5 – 7 ป ี 6 22.22 
 - 8 – 10 ป ี 4 14.81 
 - 11 – 13 ป ี 2 7.42 
 - 14 ปีข้ึนไป 4 14.81 

รวม 27 100.00 
 

  จากตาราง 1  ผลการสํารวจพบว่า  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
62.97 อายุ  36 – 45 ปี ร้อยละ 48.14  ระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี ร้อยละ 66.67 สถานภาพทาง
ครอบครัว สมรส ร้อยละ 59.26 ประเภทพนักงานเป็นพนักงานส่วนตําบล ร้อยละ 59.26 สถานภาพ 
การปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน ร้อยละ 81.47  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ 9,000 – 12,000 บาท ร้อยละ 
40.75  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 2 – 4 ปี ร้อยละ 62.95 อายุราชการ  2 – 4 ปี  
ร้อยละ 37.03 
 

2. ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 ในส่วนนี้เป็นการประเมินผลความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร  ดังมีรายละเอียดปรากฏตามตาราง 2 - 10 
 

ตาราง 2  จํานวน ร้อยละ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ และ 
             แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 

ปัจจัยด้านต่างๆ 

ระดับความพึงพอใจ 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ร้อยละ 
(%) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 4.10 82.10 0.375 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4.14 82.91 0.500 มาก 
ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 4.02 82.06 0.493 มาก 
ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.06 81.17 0.274 มาก 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 4.06 81.33 0.553 มาก 
ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต     
ส่วนตัว 4.01 80.22 0.369 มาก 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 4.03 80.73 0.431 มาก 
ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 4.11 82.22 0.299 มาก 

ภาพรวม 4.06 81.59 0.361 มาก 
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  จากตาราง 2 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 81.59) เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.14  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.91) 
รองลงมาคือ  ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ย 4.11  อยู่ในระดับ “มาก” 
(ร้อยละ 82.22)  เช่นเดียวกัน  ส่วนด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุด  4.01 อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 80.22) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  มี
ค่าเฉลี่ย 4.02  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.06)  เช่นเดียวกัน 
 
ตาราง 3 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

1.ปริมาณงานท่ีได้รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ    
ระยะเวลาท่ีต้องปฏิบัติ 3.80 0.676 มาก 
2.งานท่ีได้รับผิดชอบหรือได้มอบหมายมีความท้าทายความรู้ ความ    
สามารถ 3.80 0.561 มาก 
3.งานมีการเรียนรู้ไม่หยุดนิ่งได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความรู ้ความ    
สามารถและทักษะในการทํางานอย่างต่อเนื่อง 4.20 0.775 มาก 
4.ความมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน 4.20 0.775 มาก 
5.งานท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถ 4.33 0.617 มากท่ีสุด 
6.การวางแผนในการทํางานและสามารถแก้ไขปัญหาในการทํางาน
ด้วย 

   

ตนเอง 4.00 0.655 มาก 
7.หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบหรืองาน
ท่ี 

   

ได้รับมอบหมาย 4.27 4.40 0.507 
ภาพรวม 4.10 0.419 มาก 

 
 จากตาราง 3  ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.10  อยู่ในระดับ 
“มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบหรืองานท่ี
ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ งานท่ีได้รับมอบหมายหรือ
รับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถ  มีค่าเฉลี่ย 4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนปริมาณงานท่ีได้
รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับระยะเวลาท่ีต้องปฏิบัติ  และงานท่ีได้รับผิดชอบหรือได้รับ
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มอบหมายมีความท้าทายความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.80  อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การวางแผน
ในการทํางานและสามารถแก้ไขปัญหาในการทํางานด้วนตนเอง  มีค่าเฉลี่ย 4.00  อยู่ในระดับ “มาก” 
 
ตาราง 4 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 

 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

8.ความสะดวกในการเดนิทางจากท่ีพักเพ่ือมาปฏิบัติงานท่ีหน่วยงาน 4.73 0.458 มากท่ีสุด 
9.มีการเตรียมความพร้อมสภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติในสถานทีป่ฏิบัติงาน 3.73 1.033 มาก 
10.มีการจัดแสงสว่าง/การระบายอากาศในสถานท่ีปฏิบัติงาน 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
11.สถานท่ีปฏิบัติงานปราศจากเสียงรบกวนเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
12.สถานท่ีปฏิบัติงานปราศจากกลิ่นเหม็น กลิ่นอับ/ฝุ่นละออง เหมาะสม    
แก่การปฏิบัติงาน 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
13.สถานท่ีปฏิบัติงานมีพื้นท่ีในการปฏิบัติงานท่ีกว้างขวาง สะดวกสบาย 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
14.หน่วยงานมีวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้สําหรับการปฏิบัติงาน    
ท่ีทันสมัย เพียงพอและเหมาะสม 4.33 0.488 มากท่ีสุด 
15.มีความรู้สึกปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน 4.33 0.488 มากท่ีสุด 
16.บรรยากาศในหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานทําให้มีความสุข 4.07 0.961 มาก 
17.บุคลากรมีโอกาสได้ทํากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เช่น กีฬาสี/กีฬา    
ภายใน  งานปีใหม่  งานสังสรรค์ หรืองานรื่นเริงต่างๆ 3.53 1.060 มาก 
18.การมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ท้ังด้านอาคารสถานท่ี  และ    
การให้บริการ 3.60 0.828 มาก 

ภาพรวม 4.14 0.500 มาก 
 
  จากตาราง 4 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากรในปัจจุบัน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.14  อยู่ในระดับ 
“มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ความสะดวกในการเดินทางจากท่ีพักเพ่ือมาปฏิบัติงานท่ีหน่วยงาน  มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.73  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ หน่วยงานมีวัสดุ  อุปกรณ์  และเครื่องมือเครื่องใช้ 
สําหรับการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยเพียงพอและเหมาะสม และมีความรู้สึกปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน  มีค่าเฉลี่ย 
4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนบุคลากรมีโอกาสได้ทํากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เช่น กีฬาสี/กีฬาภายใน  งาน
ปีใหม่  งานสังสรรค์ หรืองานรื่นเริงต่างๆ  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.53 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ท้ังด้านอาคารสถานท่ีและการให้บริการ  มีค่าเฉลี่ย 3.60  อยู่ในระดับ “มาก” 
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ตาราง 5 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 
 

 
ปัจจัยด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 

 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

19.การกําหนดวิสัยทัศนพั์นธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย  แผนงาน 4.00 0.926 มาก 
20.การจัดโครงสร้างสายบังคับบัญชา การจัดสายบังคับบัญชา 4.13 0.990 มาก 
21.การมอบอํานาจการบริหารงานขององค์กรมีความเหมาะสม 4.07 0.594 มาก 
22.ผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นตนแบบท่ีดีแก่เจ้าหน้าท่ีระดับอ่ืนๆ 4.07 0.594 มาก 
23.การนําพาองค์กรไปสูค่วามสําเร็จของผู้บริหารในหน่วยงาน 3.93 0.704 มาก 
24.ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ และเชื่อม่ันในความสามารถ 4.27 0.594 มาก 
25.ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในการช่วยเหลือ แนะนํา และช่วยแก้ไข    
ปัญหาต่างๆ ได้ 4.33 0.488 มาก 
26.ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.93 0.704 มาก 
27.การเห็นคุณค่าและให้ความสําคัญของบุคลากรในหน่วยงาน 4.27 0.594 มากท่ีสุด 
28.การชมเชยและยอมรับความรู้สึก ความสามารถของเจ้าหน้าท่ีใน    
หน่วยงานอย่างปิดเผยจริงใจ 3.87 0.834 มาก 
29.การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีในการ    
ปฏิบัติงาน 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
30.เมื่อเกิดปัญหาได้รับคําแนะนําหรือความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน 4.07 0.594 มาก 
31.การแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.87 0.640 มาก 
32.การประชุมวางแผนเพ่ือหาแนวทางแก้ไขท่ีเหมาะสมเม่ือเกิดปัญหา    
ในการปฏิบัติงาน 3.80 0.775 มาก 
33.การสื่อสาร การรับฟังความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน 3.73 0.594 มาก 
34.บุคลากรในหน่วยงานยึดแนวทางการร่วมคิด ร่วมทําและร่วม    
รับผิดชอบ 3.80 0.676 มาก 

ภาพรวม 4.02 0.493 มาก 
 
 จากตาราง 5 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร  ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02  อยู่ในระดับ 
“มาก” (ร้อยละ 82.06)  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในการช่วยเหลือ  แนะนํา  
และช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.33  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา
ไว้วางใจ  และเชื่อม่ันในความสามารถ  และการเห็นคุณค่าและให้ความสําคัญของบุคลากรในหน่วยงาน  มี
ค่าเฉลี่ย 4.27 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการสื่อสาร  การรับฟังความคิดเห็น  และการมีส่วนร่วมใน
หน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.73 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงานยึดแนวทางการร่วม
คิด  ร่วมทํา  และร่วมรับผิดชอบ  มีค่าเฉลี่ย 3.60  อยู่ในระดับ “มาก” 
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ตาราง 6 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

ปัจจัยด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

35.เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับ    
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย และนําไปสู่ผลสัมฤทธิ ์    
ของงาน 3.93 0.594 มาก 
36.เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเพียงพอต่อค่าครองชีพ 3.87 0.834 มาก 
37.เงินเดือน/ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 3.87 0.834 มาก 
38.การจัดสวัสดิการต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรใน    
หน่วยงาน 4.07 0.799 มาก 
39.ความสะดวกรวดเร็วในการรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 3.67 0.617 มาก 
40.การจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีแก่    
เจ้าหน้าท่ีอยู่เสมอ 3.80 0.414 มาก 
41.หลักเกณฑ์การบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน สิง่จูงใจ ผลประโยชน์    
ตอบแทนอ่ืนๆ และสิทธิสวัสดิการต่างๆ มีความเหมาะสมและเพียงพอ 4.67 0.617 มากท่ีสุด 
42.มีโอกาสใช้สิทธิลาพักตามความจําเป็นและเป็นไปตามระเบียบ เช่น     
ลากิจ ลาป่วยและลาพักผ่อน เป็นต้น 4.27 0.961 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.06 0.274 มาก 
 
  จากตาราง 6 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร  ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06  อยู่ใน
ระดับ “มาก” (ร้อยละ 81.17)  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า มีโอกาสใช้สิทธิลาพักตามความจําเป็นและ
เป็นไปตามระเบียบ เช่น ลากิจ ลาป่วย และลาพักผ่อน เป็นต้น  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.67  อยู่ในระดับ “มาก
ท่ีสุด”  รองลงมาคือ ความสะดวกรวดเร็วในการรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 4.13  อยู่ใน
ระดับ “มาก”  ส่วนการจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพภายท่ีดีแก่เจ้าหน้าท่ีอยู่เสมอ  มี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ หลักเกณฑ์การบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ 
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ และสิทธิสวัสดิการต่างๆ มีความเหมาะสมและเพียงพอ  มีค่าเฉลี่ย 3.80  อยู่ใน
ระดับ “มาก” 
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ตาราง 7 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

43.การได้รับการพฒันาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อม    
ในการก้าวไปสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่เสมอ 4.27 0.884 มากท่ีสุด 
44.การได้รับโอกาสในการใชค้วามรู้ ความสามารถในการพัฒนางานท่ี    
รับผิดชอบ 4.13 0.834 มาก 
45.การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม อบรม      
สัมมนา ศึกษาดูงาน และศึกษาต่อ 4.40 0.632 มากท่ีสุด 
46.การได้รับการประเมินผลเพ่ือเลื่อนระดับ/ตําแหน่งเป็นไปตาม    
หลักเกณฑ์ และมีความเป็นธรรม 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
47.ความชดัเจนในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4.00 0.845 มาก 
48.การมีความรู้สึกม่ังคนในหน้าท่ีการงาน 4.00 0.845 มาก 
49.หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรก้าวข้ึนไปสู ่    
ตําแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามลําดับ 3.80 0.941 มาก 
50.การมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน    
การกําหนดทิศทางการดําเนินงานของหน่วยงาน 3.67 0.724 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.553 มาก 
 
  จากตาราง 7 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 
4.06  อยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วม
ประชุม  อบรม  สัมมนา  ศึกษาดูงาน  และศึกษาต่อ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  
รองลงมาคือ  การได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตําแหน่งท่ีสูง
ข้ึนอยู่เสมอ  และการได้รับการประเมินผลเพ่ือนเลื่อนระดับ/ตําแหน่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ และมีความเป็น
ธรรม  มีค่าเฉลี่ย 4.27 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการกําหนดทิศทางการดําเนินงานของหน่วย  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมา
คือ หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรก้าวข้ึนไปสู่ตําแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามลําดับ  มีค่าเฉลี่ย 3.80  
อยู่ในระดับ “มาก” 
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ตาราง 8 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านการรักษาดลุยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตัว 
 

ปัจจัยด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

51.การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 3.80 0.676 มาก 
52.การปฏิบัติราชการไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิตและครอบครัว 4.27 0.799 มากท่ีสุด 
53.การแบ่งเวลาในการทํางาน  เวลาส่วนตัว  เวลาครอบครัว และสังคม    
อย่างเหมาะสม 4.33 0.488 มากท่ีสุด 
54.การมีเวลาออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพอย่างเหมาะสม 3.47 0.640 มาก 
55.การทํางานไม่เป็นอุปสรรคต่อการพักผ่อน 4.27 0.458 มากท่ีสุด 
56.การสนับสนุนให้มีการโอน (ย้าย) ระหว่างหน่วยงานเพื่อให้ได้สถานท่ี    
ทํางานใกล้บ้าน 3.93 0.704 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.369 มาก 
 

  จากตาราง 8 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร  ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ย 4.01  อยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า การแบ่งเวลาในการทํางาน  เวลาส่วนตัว  
เวลาครอบครัวและสังคมอย่างเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.33  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ   
การปฏิบัติราชการไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิตและครอบครัว  และการทํางานไม่เป็นอุปสรรคต่อ 
การพักผ่อน  มีค่าเฉลี่ย 4.27 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการมีเวลาออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพอย่าง
เหมาะสม  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.47  อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ  มีค่าเฉลี่ย 3.80  อยู่ในระดับ “มาก” 
 

ตาราง 9 จํานวน ค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
            และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 
 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

57.ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง ยอมรับฟังความคิดเห็นและ    
ข้อเสนอแนะต่างๆจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
58.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นต่อกรณคีวามขัดแย้ง    
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 4.27 0.704 มากท่ีสุด 
59.ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาท้ังในเรื่องงาน    
และเรื่องงาน 4.40 0507 มากท่ีสุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

60.เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาท้ังในเรื่องงาน    
และเรื่องงาน 3.73 0.594 มาก 
61.การมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงาน ท้ังในและนอกเวลา 4.00 0.535 มาก 
62.เพ่ือนร่วมงานมีการประสานงานและการให้ความร่วมมือในการ    
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 3.93 0.640 มาก 
63.บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรมีปรากฏอยู่ท่ัวไปในหน่วยงาน 3.73 0.594 มาก 
64.การมีช่องทางประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่างๆให้บุคลากรได้รับ    
ทราบ 4.00 0.915 มาก 
65.การประชุมชี้แจง/หารือ/ขอความคิดเห็นในเรื่องสําคัญเกี่ยวกับองค์กร 3.67 0.816 มาก 
66.การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี 4.33 0.704 มากท่ีสุด 
67.มีแหล่งข้อมูลข่าวสารใหส้ามารถเข้าถึงได้ 4.07 0.799 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.431 มาก 
 
 จากตาราง 9 ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 
4.03  อยู่ในระดับ “มาก”  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหา
ท้ังในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ การเปิดโอกาส
ให้บุคลากรทุกระดับแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี  มีค่าเฉลี่ย 4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการ
ประชุมชี้แจง/หารือ/ขอความคิดเห็นในเรื่องสําคัญเก่ียวกับองค์กร  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67  อยู่ในระดับ “มาก”  
รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาท้ังในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  และบรรยากาศ
แห่งความเป็นมิตรมีปรากฏอยู่ท่ัวไปในหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 3.73  อยู่ในระดับ “มาก” 
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ตาราง 10 จํานวน  ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ  
             และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
 

ปัจจัยด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลความ 

68.ความภาคภูมิใจท่ีไดทํ้างานในหน่วยงานท่ีสังกัดอยู่ในปัจจุบัน 4.67 0.488 มากท่ีสุด 
69.การสร้างองค์ความรู้ของหน่วยงาน 4.13 0.516 มาก 
70.การมีส่วนร่วมของหน่วยงานในกิจกรรมของชุมชน เช่น งาน    
ทอดกฐินงานบุญกุศล  งานประเพณี 3.53 0.516 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.299 มาก 
 

จากตาราง 10  ผลการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร  ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.11  
อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.22)  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ความภาคภูมิใจท่ีได้ทํางานในหน่วยงาน
ท่ีสังกัดอยู่ในปัจจุบัน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.67  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ การสร้างองค์ความรู้ของ
หน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 4.13 อยู่ในระดับ “มาก”  และการมีส่วนร่วมของหน่วยงานในกิจกรรมของชุมชน เช่น 
งานทอดกฐิน  งานบุญงานกุศลต่างๆ  งานประเพณีต่างๆ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.53  อยู่ในระดับ “มาก”   
 
3. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 ประชากรไม่มีการแสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ และแรงจงูใจใน 
การทํางานของบุคลากรแต่อย่างใด 
 
 



 
 
 

 
 การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562  โดยแบ่งผลการสํารวจวิเคราะหข้์อมูลดังนี ้
 1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
 2. ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในปัจจุบัน 
 3. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  

 
สรุปผลการประเมิน 

 
1. ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  จากการสํารวจพบว่า ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสํารวจส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 62.97 อายุ  
36 – 45 ปี ร้อยละ 48.14  ระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี ร้อยละ 66.67 สถานภาพทางครอบครัว สมรส 
ร้อยละ 59.26 ประเภทพนักงานเป็นพนักงานส่วนตําบล ร้อยละ 59.26 สถานภาพการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน 
ร้อยละ 81.47  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ 9,000 – 12,000 บาท ร้อยละ 40.75  ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 2 – 4 ปี ร้อยละ 62.95 อายุราชการ  2 – 4 ปี ร้อยละ 37.03 
 
2. ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 81.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.14  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.91) รองลงมาคือ  
ดา้นความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม  มีค่าเฉลี่ย 4.11  อยู่ในระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.22)  
เช่นเดียวกัน  ส่วนด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด  4.01 อยู่ใน
ระดับ “มาก” (ร้อยละ 80.22) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  มีค่าเฉลี่ย 4.02  อยู่ใน
ระดับ “มาก” (ร้อยละ 82.06)  เช่นเดียวกัน 

 2.1 ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.10  อยู่ในระดับ 
“มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบหรืองานท่ี
ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ งานท่ีได้รับมอบหมายหรือ
รับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถ  มีค่าเฉลี่ย 4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนปริมาณงานท่ีได้
รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับระยะเวลาท่ีต้องปฏิบัติ  และงานท่ีได้รับผิดชอบหรือได้รับ
มอบหมายมีความท้าทายความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.80  อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การวางแผน
ในการทํางานและสามารถแก้ไขปัญหาในการทํางานด้วนตนเอง  มีค่าเฉลี่ย 4.00  อยู่ในระดับ “มาก” 
  

บทที ่5 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
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 2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากรในปัจจุบัน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.14  อยู่ในระดับ 
“มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ความสะดวกในการเดินทางจากท่ีพักเพ่ือมาปฏิบัติงานท่ีหน่วยงาน  มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.73  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ หน่วยงานมีวัสดุ  อุปกรณ์  และเครื่องมือเครื่องใช้ 
สําหรับการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยเพียงพอและเหมาะสม และมีความรู้สึกปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน  มีค่าเฉลี่ย 
4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนบุคลากรมีโอกาสได้ทํากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เช่น กีฬาสี/กีฬาภายใน  งาน
ปีใหม่  งานสังสรรค์ หรืองานรื่นเริงต่างๆ  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.53 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ท้ังด้านอาคารสถานท่ีและการให้บริการ  มีค่าเฉลี่ย 3.60  อยู่ในระดับ “มาก” 

 2.3 ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร  ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.02  อยู่ในระดับ 
“มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในการช่วยเหลือ  แนะนํา  และช่วยแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.33  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ  และเชื่อม่ันใน
ความสามารถ  และการเห็นคุณค่าและให้ความสําคัญของบุคลากรในหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 4.27 อยู่ในระดับ 
“มากท่ีสุด”  ส่วนการสื่อสาร  การรับฟังความคิดเห็น  และการมีส่วนร่วมในหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.73 
อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงานยึดแนวทางการร่วมคิด  ร่วมทํา  และร่วมรับผิดชอบ  
มีค่าเฉลี่ย 3.60  อยู่ในระดับ “มาก” 

 2.4 ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร  ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06  อยู่ใน
ระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า มีโอกาสใช้สิทธิลาพักตามความจําเป็นและเป็นไปตามระเบียบ 
เช่น ลากิจ ลาป่วย และลาพักผ่อน เป็นต้น  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.67  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ 
ความสะดวกรวดเร็วในการรับบริการด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 4.13  อยู่ในระดับ “มาก”  ส่วน
การจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพภายท่ีดีแก่เจ้าหน้าท่ีอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67 
อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ หลักเกณฑ์การบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทน
อ่ืน ๆ และสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสมและเพียงพอ  มีค่าเฉลี่ย 3.80  อยู่ในระดับ “มาก” 

 2.5 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร  ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.06  อยู่ใน
ระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม  อบรม  
สัมมนา  ศึกษาดูงาน  และศึกษาต่อ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ  การได้รับ
การพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่เสมอ  และ 
การได้รับการประเมินผลเพ่ือนเลื่อนระดับ/ตําแหน่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ และมีความเป็นธรรม  มีค่าเฉลี่ย 
4.27 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
กําหนดทิศทางการดําเนินงานของหน่วย  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67 อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ หน่วยงานมี
การวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรก้าวข้ึนไปสู่ตําแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามลําดับ  มีค่าเฉลี่ย 3.80  อยู่ในระดับ 
“มาก” 
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 2.6 ด้านการรักษาดลุยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
   จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากร  ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 
4.01  อยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า การแบ่งเวลาในการทํางาน  เวลาส่วนตัว  เวลา
ครอบครัวและสังคมอย่างเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.33  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ  การปฏิบัติ
ราชการไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิตและครอบครัว  และการทํางานไม่เป็นอุปสรรคต่อการพักผ่อน  มี
ค่าเฉลี่ย 4.27 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการมีเวลาออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพอย่างเหมาะสม  มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุด 3.47  อยู่ในระดับ “มาก”  รองลงมาคือ การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  มีค่าเฉลี่ย 
3.80  อยู่ในระดับ “มาก” 

 2.7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 
4.03  อยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาท้ัง
ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.40  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ การเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกระดับแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี  มีค่าเฉลี่ย 4.33 อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  ส่วนการประชุม
ชี้แจง/หารือ/ขอความคิดเห็นในเรื่องสําคัญเก่ียวกับองค์กร  มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.67  อยู่ในระดับ “มาก”  
รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาท้ังในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  และบรรยากาศ
แห่งความเป็นมิตรมีปรากฏอยู่ท่ัวไปในหน่วยงาน  มีค่าเฉลี่ย 3.73  อยู่ในระดบั “มาก” 

       2.8 ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
  จากการประเมินพบว่า  ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจใน 
การทํางานของบุคลากร  ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.11  
อยู่ในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณารายประเด็นพบว่า ความภาคภูมิใจท่ีได้ทํางานในหน่วยงานท่ีสังกัดอยู่ใน
ปัจจุบัน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.67  อยู่ในระดับ “มากท่ีสุด”  รองลงมาคือ การสร้างองค์ความรู้ของหน่วยงาน  มี
ค่าเฉลี่ย 4.13 อยู่ในระดับ “มาก”  และการมีส่วนร่วมของหน่วยงานในกิจกรรมของชุมชน เช่น งานทอดกฐิน  
งานบุญงานกุศลต่างๆ  งานประเพณีต่างๆ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3.53  อยู่ในระดับ “มาก”   
 
3. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
 ประชากรไม่มีการแสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรแต่อย่างใด 
    

ข้อเสนอแนะ 
 

  จากการประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  
องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562  คณะทํางานติดตามและประเมินผลความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
ขอนําเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซึ่งอาจเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการสร้างความผาสุก ความพึงพอใจ  
และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ในปีต่อไป  ดังนี ้
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  1. ควรสร้างทัศนคติท่ีดีให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีทํา หรือ
เก่ียวข้องกับองค์กรและรวมถึงเป้าหมายขององค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้เกิดข้ึน ท้ังนี้ ไม่อาจปฏิเสธ
ได้ว่าบุคลากรจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานได้นั้น ปัจจัยหนึ่งเกิดจากเรื่องของความชํานาญในงานหรือชอบใน
งานนั้น กล่าวคือ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางานโดยไม่ได้มีเรื่องของรางวัลตอบแทนเข้ามาเก่ียวข้อง  
สิ่งเหล่านี้เรียกว่าสิ่งจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงิน (Nonfinancial Incentive) แต่สิ่งจูงใจประเภทนี้มีผลทางด้านจิตใจ เช่น 
การได้รับการยกย่องชมเชย การรู้สึกว่ามีความม่ันคง ความรักใคร่กลมเกลียวในหมู่เพ่ือนร่วมงาน หรือการท่ีได้
รับผิดชอบงานท่ีมีความชํานาญ มีความชอบ และสามารถทําได้ดี เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้สามารถช่วยสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานให้กับบุคลากรในองค์กร และสร้างความรู้สกึท่ีดีต่องานมากยิ่งข้ึน 
  2. ทบทวนเรื่องการกําหนดนโยบายและการบริหารงานขององค์กร และบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของบุคลากร โดยมีการจัดสรรงาน กระจายงาน หรือปรับเปลี่ยนงาน เพ่ือให้เกิดความสมดุลของปริมาณงานกับ
จํานวนบุคลากรในกลุ่มงาน และการประเมินผลงานท่ีเป็นรูปธรรมและสอดคล้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
แท้จริง รวมท้ังการส่งเสริมสถานท่ีทํางานให้น่าอยู่ น่าทํางาน และเอ้ือต่อการทํางาน เพ่ือให้เกิดสภาพแวดล้อม
ท่ีเหมาะสมกับการทํางาน อันจะส่งผลให้ระดับความสุขในการทํางานของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในภาพรวมเพ่ิม
สูงข้ึน 
  3. ผู้บริหารและสายงานผู้บริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของการมีภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา 
เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท่ีมีส่วนสําคัญในการให้การดูแลเอาใจใส่พนักงานอย่างใกล้ชิด ผู้บังคับบัญชาใน
ระดับต่างๆ ย่อมมีบทบาทหน้าท่ีต่างกัน แต่การสื่อสาร การแจ้งผลการปฏิบัติงาน การให้คําแนะนํา และรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งท่ีผู้บังคับบัญชาหลีกเลี่ยงไม่ได้  ผู้บังคับบัญชาควรมีลักษณะสําคัญใน
การส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครองเกิดการทํางานอย่างมีความสุข ส่งเสริมและสร้างทีมงาน
ภายใต้บังคับบัญชา มีการสร้างแรงจูงใจ สนับสนุน สร้างความรู้สึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการทํางาน
อย่างสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างการสื่อสารแบบสองทาง เพ่ือให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใส 
ในขณะเดียวกันผู้บั งคับบัญชาจะต้องอุทิศตนเองเพ่ือส่วนรวม เพ่ือสร้างความรู้สึกท่ีดี ให้ เกิดข้ึนกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  4. ความสัมพันธ์ในท่ีทํางานสัมพันธภาพท่ีดี ช่วยให้เกิดการติดต่อสื่อสารท่ีมีคุณภาพ เกิดความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนความสามัคคีในหน่วยงาน นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน ดังนั้น เพ่ือส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความสุขในการทํางานเพ่ิมข้ึน องค์กรควรให้ความเสมอภาคในการทํางานแก่บุคลากรทุกระดับ อีก
ท้ัง ผู้นําหรือผู้บังคับบัญชาควรสร้างบรรยากาศในการทํางานให้เป็นกันเอง และส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น การช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการทํางานเป็นทีม 
  5. ส่งเสริมให้บุคลากร ได้ทํางานท่ีรัก ชอบ มีความชํานาญ ถนัด ท้าทายมีอิสระในการได้คิดได้ทํา 
สามารถใช้ศักยภาพท่ีมีได้อย่างเต็มท่ี มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน โดยองค์กรควรให้คุณค่ากับตําแหน่งงาน
และงานท่ีทํา ส่งเสริมให้มีอํานาจในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ และมีอิสระในการทํางานอย่างเต็มท่ี 
รวมถึงการส่งเสริมให้มีโอกาสก้าวหน้าในงานท่ีทําอยู่ในปัจจุบัน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ของบุคลากร 
กําหนดความสามารถของบุคลากร (Competency Map) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้บุคลากร 
จัดทําสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากร และแนะนําให้บุคลากรได้รับรู้ถึงแนวทางในการเติบโตภายใน
องค์กร เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกถึงความม่ันคงและยังคงรักษาสถานภาพในการเป็นพนักงานของบริษัทต่อไป 
 6. ประสานผลประโยชน์ระหว่างองค์กรและบุคลากรส่วนใหญ่ ให้สามารถทํางานภายใต้เป้าหมาย
ร่วมกันและตอบสนองกับนโยบายขององค์กร โดยมีค่านิยมและนโยบายท่ีตรงกับเป้าหมายของบุคลากร ส่งผล
ให้บุคลากรมีความเชื่อในค่านิยมร่วมขององค์กรและนําไปปฏิบัติ โดยบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญ หรือ
มีความหมายต่อองค์กร มีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคล้องกับพฤติกรรมท่ีองค์กรต้องการ อีกท้ังยังยึดถือ
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เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ประหนึ่งเป็นเป้าหมายของตัวเอง เข้าใจว่างานท่ีทําส่งผลต่อองค์กรอย่างไรและ
ตระหนักว่าความสําเร็จในงานมีผลตามเป้าหมายของค่านิยมร่วมขององค์กร 
  7. ให้ความสําคัญต่อบุคลากรตามความเชื่อท่ีว่า “ความสุขของพนักงาน นํามาสู่การเพ่ิมผลผลิต” และ
เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีความสุขในการทํางาน องค์กรควรมีนโยบายในการสร้าง "องค์กรแห่งความสุข" หรือท่ี
สากลนิยม  เรียกว่า Happy Organization โดยได้มีรายงานการวิจัยออกมาว่า หากผู้บริหารสามารถสร้างให้
องค์กรของตนมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี เป็นมิตร และบุคลากรทุกท่านในองค์กรของตนมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
องค์กร กระตือรือร้นในการทํางานแล้ว ก็จะทําให้พนักงานท้ังหลายขององค์กรนั้นมีความทุ่มเท สนุกสนานกับ
การทํางาน ซึ่งจะนําไปสู่สิ่งท่ีองค์กรคาดหวัง และต้องการมากในยุคปัจจุบัน คือ การพัฒนาเข้าสู่การเป็นองค์กร
แห่งการสร้างสรรค์ (Creative Organization) ท่ีจะมีแนวคิดใหม่ๆ ความคิดท่ีแปลกแหวกแนว มีการใช ้
ความพยายามท่ีมากข้ึน เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาการใหบ้ริการต่างๆ ตามภารกิจในอนาคต  
 8. การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไม่ให้มีการชิงดีชิงเด่นแข่งขันกันจนมากเกินไป 
ซึ่งจะนําไปสู่ความขัดแย้งในการทํางานท่ีเกินกว่าจะควบคุมได้ จะยิ่งนําไปสู่ความเครียดและความไม่ไว้วางใจ
กันเกิดการปกปิดข้อมูล ไม่ร่วมมือประสานงานกัน ยิ่งจะทําให้บรรยากาศของการระดมสมองและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ลดน้อยลงไป 
  9. ผู้บังคับบัญชาต้องมีการดูแลท่ีเป็นธรรม การให้ความเอาใจใส่อย่างเหมาะสม รวมถึงการมีกิจกรรม
ท่ีไม่เป็นทางการระหว่างกันบ้าง เพ่ือกระชับความสัมพันธ์และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกัน จะสร้างความสุขใน 
การทํางานให้กับบุคลากรอย่างมาก เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะมีความเครียดเกร็งน้อยลง ไม่คิดแต่ว่าจะทํา
อย่างไรให้ไม่ถูกด่าถูกตําหนิจากหัวหน้า ซึ่งก็จะทําใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีความกล้าท่ีจะนําเสนอความคิดใหม่ๆ ท่ี
แตกต่างไปจากสิ่งเดิมให้หัวหน้าพิจารณาได้ ซึ่งความคิดเหล่านี้นี่ เองจะนําไปสู่การพัฒนาองค์กรให้ มี
ประสิทธิภาพทางการแข่งขันท่ีสูงข้ึนอย่างมาก 
   10. รักษาระดับความทุ่มเทในการทํางานหรือเพ่ิมและพยายามปรับปรุง ผลการทํางานได้ดีข้ึนอย่าง
ต่อเนื่องระดับความทุ่มเทในการทํางานดํารงรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถและมีระดับการศึกษาสูงให้คงอยู่
กับองค์การ จึงควรจัดให้มีการอบรมสัมมนาในหัวข้อท่ีเก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการทํางาน เพ่ือให้พนักงานมี
ทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ มีเป้าหมายการทํางานไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การ และทําให้พนักงานเห็นว่า
องค์การให้ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอยู่เสมอ เช่น การอบรมเรื่องการพัฒนาตาม 
สายอาชีพ (Career Path) เป็นต้น 

11. ควรกําหนดค่าตอบแทนและเพ่ิมสวัสดิการให้เหมาะสมกับพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และ
ความสามารถ เช่น การกําหนดสวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาลคู่สมรส เพ่ือเป็นการเพ่ิมขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกท้ังทําให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการทํางานให้กับองค์กร
อีกต่อไป 

12. ทําให้พนักงานรู้สึกภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และควรปรับปรุงกลยุทธ์ไปเรื่อย ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง โดยมุ่งความสนใจไปท่ีการพัฒนาความสามารถ และเพ่ิมประสบการณ์ให้กับพนักงานและให้
ความสําคัญกับพนักงานท่ีทํางานกับองค์กรมานานเพ่ือท่ีจะทําให้พนักงานไม่คิดท่ีจะโอน (ย้าย) เพ่ือกลับ
ภูมิลําเนา 
  13. ส่งเสริมและมอบหมายงานให้กับพนักงานท่ีปฏิบัติอยู่ให้ตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงาน
แต่ละบุคคล และควรให้อิสระและอํานาจในการติดสินใจของแต่ละบุคคล 
   14. ผู้บังคับบัญชาควรให้คําปรึกษาและเป็นกันเองกับลูกน้องในสายงานและหน่วยงานและ
ผู้บังคับบัญชาควรให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา อีกท้ังให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจในเรื่องงานท่ีพนักงานแต่ละบุคคลรับผิดชอบเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และผู้บังคับบัญชา
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ควรให้คําปรึกษาในเรื่องงานเม่ือลูกน้องในหน่วยงานมีปัญหาผู้บังคับบัญชาควรเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับลูกน้อง
ในหน่วยงาน เช่น ความซื่อสัตย์สุจริต 
  15. ควรสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท่ีดีก็จะส่งผลทําให้พนักงานเกิดความทุ่มเทใน 
การทํางานมากข้ึน พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรไม่อยากท่ีจะจากบริษัทไปทํางานท่ีอ่ืนเพราะรู้สึก
ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานเวลาทํางานแล้วมีความสุข และส่งผลให้งานท่ีทําออกมามีคุณภาพบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้
  16. เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการควรให้เหมาะสมกับตําแหน่งงานท่ีปฏิบัติ การพิจารณา 
ความดีความชอบ ควรยึดหลักความรู้ ความสามารถ และผลงานของพนักงาน และควรมีความชัดเจนใน 
การพิจารณาอย่างรอบคอบและเปน็ธรรม เนื่องจากจะส่งผลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  การสร้างองค์กรแห่งความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเป็น
สิ่งจําเป็น และต้องมีกระบวนการทํางานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งไม่จําเป็นต้องใช้เงินในการซื้อเครื่องมือในราคาสูง แต่
สามารถนําความรู้และเครื่องมือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่มาปรับใช้อย่างมีประสิทธิภาพได้  โดย
ดําเนินการดังนี ้
  1. วางระบบค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเพ่ือจูงใจบุคลากร ขณะเดียวกันต้องคํานึงถึงความคุ้มค่าของ
องค์กร 

2. คิดหาวิธีการให้รางวัลโดยไม่ต้องใช้เงินสูง แต่ต้องเน้นการใหร้างวัลด้านจิตใจ 
3. จัดให้มีสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับบุคลากรทุกระดับ 
4. ดูแลสภาพแวดล้อมของท่ีทํางานให้น่าอยู่และปลอดภัย 
5. ให้มีการประเมินผลงานอย่างโปร่งใสและยุติธรรม 
6. วางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถเพียงพอท่ีจะสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้แก่องค์กร 
7. สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพให้กับบุคลากร เพ่ือสร้างความม่ันใจให้กับบุคลากร 
8. สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีปลูกฝังทัศนคติท่ีดีต่องาน และต่อองค์กรให้กับแต่ละบุคคล 
9. ชักชวนบุคลากรทํากิจกรรมเพ่ือสังคม ท่ีจะทําให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบต่อผู้อ่ืน 
10. จัดให้มีระบบการให้คําปรึกษาแก่บุคลากรในด้านต่างๆ เช่น ให้คําปรึกษาด้านอาชีพ และปรึกษา

ด้านการเงิน 
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 การประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
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แบบประเมินความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง อําเภอกาญจนดิษฐ์ จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

คําชี้แจง 
  1.แบบประเมินน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Management 
Quality Award : PMQA) และการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ประจําปี  ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา การบริหารงานบุคคล คุณภาพของงาน (Quality of work 
live)  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินระดับความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร เพ่ือ
นําผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีรวบรวมได้ไปใช้ในการพัฒนาองค์กรด้านระบบบริหารงานบุคคล การเรียนรู้และสร้าง
แรงจูงใจ ตลอดจนการสร้างความผาสุก และความพึงพอใจของบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลตะเคียนทอง
ต่อไป 

  ดังน้ัน จึงขอความร่วมมือในการตอบแบบประเมินความพึงพอใจของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุดและ
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความกรุณาตอบแบบประเมินในครั้งน้ี และจะเก็บรักษาผลการประเมินฯ และความคิดเห็น
ท่ีท่านให้เป็นความลับ โดยจะไม่เปิดเผยข้อมูลดังกล่าวต่อสาธารณะในลักษณะหน่ึงลักษณะใดท่ีอาจทวนสอบ
กลับไประบุผู้ให้ข้อมูลได้ 

 2. แบบประเมิน มีจํานวน 7 หน้า แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังน้ี   
  1) ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ 
  2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
  3) ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร 
  4) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
  6) ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
  7) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการส่ือสารในองค์กร 
  8) ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ต่อสังคม 
  ตอนท่ี 3 ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร  

 3. เม่ือดําเนินเสร็จขอความร่วมมือส่งคืนแบบประเมินให้งานการเจ้าหน้าท่ี สํานักปลัดองค์การบริหารส่วน
ตําบล ภายในวันท่ี 31 สิงหาคม 2562 

 



 - 1 -  
 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย �ลงใน  ท่ีตรงความสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 
 

2. อายุ (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
  1. ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี  2. 26 – 35 ปี   3. 36 – 45 ปี 
  4. 46 – 55 ปี   5. 56 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ตํ่ากว่าปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี   3. ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 

4. สถานภาพทางครอบครัว 
  1. โสด    2. สมรส    3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 

5. ประเภทของพนักงาน 
  1. พนักงานส่วนตําบล  2. พนักงานจ้างตามภารกิจ  3. พนักงานจ้างท่ัวไป 
 

6. สถานภาพการปฏิบัติงาน 
  1. หัวหน้าส่วนราชการ  2. หัวหน้าสํานักงาน/ส่วน  3. ผู้ปฏิบัติงาน 
 

7. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ (เงินเดือน  ค่าตอบแทน  เงินปรับเพ่ิมตามคุณวุฒิ  เงินเพ่ิมการครองชีพ) 
  1. น้อยกว่า 9,000 บาท  2. 9,001 – 12,000 บาท  3. 12,001 – 15,000 บาท 
  4. 15,001 – 18,000 บาท  5. 18,001 – 21,000 บาท  6. 21,001 – 24,000 บาท 
  7. 24,001 – 27,000 บาท  8. มากกว่า 27,000 บาท 
 

8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี และให้นับต่อเน่ืองได้) 
  1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ปี  2. 2 – 4 ปี    3. 5 – 7 ปี 
  4. 8 – 10 ปี    5. 11 – 13 ปี   6. 14 ปีข้ึนไป 
 

9. อายุราชการ (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
  1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ปี  2. 2 – 4 ปี    3. 5 – 7 ปี 
  4. 8 – 10 ปี    5. 11 – 13 ปี   6. 14 ปีข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช่องคําตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงกับความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 

ปัจจัย 

ระดับความพึงพอใจ  
สําหรับ 
เจ้าหน้าที่ 

 

มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

1.ด้านลักษณะงานหรืองานในความรับผิดชอบ  
1.ปริมาณงานท่ีท่านได้รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับระยะเวลาท่ีต้องปฏิบัติ 

      
1.............. 

2.งานท่ีท่านได้รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายมีความท้าทาย
ความสามารถ 

      
2.............. 

3.งานของท่านมีการเรียนรู้ไม่หยุดนิ่ง ได้รับการสนับสนุนให้พัฒนา
ความรู้  ความสามารถและทักษะในการทํางานอย่างต่อเน่ือง 

      
3.............. 

4.ความมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน      4.............. 
5.งานท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถ      5.............. 
6.การวางแผนในการทํางานและสามารถแก้ไขปัญหาในการทํางาน
ด้วยตนเอง 

      
6.............. 

7.หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบหรือ
งานท่ีได้รับมอบหมาย 

      
7.............. 

2.ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
8.ความสะดวกในการเดินทางจากที่พักเพื่อมาปฏิบัติงานท่ีหน่วยงาน      8.............. 
9.มีการเตรียมความพร้อมต่อสภาวะฉกุเฉินและภัยพิบัติในสถานท่ี
ปฏิบัติงาน 

      
9.............. 

10.มีการจัดแสงสว่าง/การระบายอากาศในสถานที่ปฏิบัติงาน      10............ 
11.สถานท่ีปฏิบัติงานปราศจากเสียงรบกวน เหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน 

      
11............ 

12.สถานท่ีปฏิบัติงานปราศจากกลิ่นเหม็น กลิ่นอับ/ฝุ่นละออง 
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

      
12............ 

13.สถานท่ีปฏิบัติงานมีพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงานที่กว้างขวาง 
สะดวกสบาย 

      
13............ 

14.หน่วยงานมีวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือเครื่องใช้ สําหรับการ
ปฏิบัติงานท่ีทันสมัยเพียงพอ และเหมาะสม 

      
14............ 

15.มีความรู้สึกปลอดภัยในสถานที่ทํางาน      15............ 
16.บรรยากาศในหน่วยงานทําให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข      16............ 
17.บุคลากรมีโอกาสได้ทํากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เช่น กีฬาสี/กีฬา
ภายใน  งานปีใหม่ งานสังสรรค์ หรืองานรื่นเริงต่างๆ 

      
17............ 
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ปัจจัย 

ระดับความพึงพอใจ  
สําหรับ 
เจ้าหน้าที่ 

 

มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

18.การมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ทั้งด้านอาคารสถานท่ี 
และการให้บริการ 

      
18............ 

3.ด้านภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร  
19.การกําหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ  ยุทธศาสตร์  นโยบาย  แผนงาน       19............ 
20.การจัดโครงสร้างสายบังคับบัญชา  การจัดสายการบังคับบัญชา       20............ 
21.การมอบอํานาจการบริหารงานขององค์กรมีความเหมาะสม      21............ 
22.ผูบั้งคับบัญชาสามารถเป็นต้นแบบท่ีดีแก่เจ้าหน้าที่ระดับอ่ืนๆ       22............ 
23.การนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จของผู้บริหารในหน่วยงาน      23............ 
24.ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ และเชื่อม่ันในความสามารถของท่าน      24............ 
25.ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในการช่วยเหลือ แนะนํา และช่วยแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ให้กับท่านได้ 

      
25............ 

26.ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      26............ 
27.การเห็นคุณค่าและให้ความสําคัญของบุคลากรในหน่วยงาน      27............ 
28.การชมเชยและยอมรับความรู้สึกความสามารถของเจ้าหน้าที่ใน
หน่วยงานอย่างเปิดเผยจริงใจ 

      
28............ 

29.การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีในการ
ปฏิบัติ 

      
29............ 

30.เม่ือเกิดปัญหาท่านได้รับคําแนะนําหรือความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

      
30............ 

31.การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน      31............ 
32.การประชุมวางแผนเพ่ือหาแนวทางแก้ไขที่เหมาะสมเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

      
32............ 

33.การส่ือสาร การรับฟังความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมใน
หน่วยงาน 

      
33............. 

34.บุคลากรในหน่วยงานยึดแนวทางการร่วมคิด ร่วมทํา และร่วม
รับผิดชอบ 

      
34............. 

4.ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
35.เงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย และนําไปสู่ผลสัมฤทธิ์
ของงาน 

      
 
35............. 

36.เงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอต่อค่าครองชีพ      36............. 
37.เงินเดือน/ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

      
37............. 
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ปัจจัย 

ระดับความพึงพอใจ  
สําหรับ 
เจ้าหน้าที่ 

 

มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

38.การจัดสวัสดิการต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร
ในหน่วยงาน 

      
38............. 

39.ความสะดวกรวดเร็วในการรับบริการด้านสวัสดิการของ
หน่วยงาน 

      
39............. 

40.การจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี
แก่เจ้าหน้าที่อยู่เสมอ 

      
40............. 

41.หลักเกณฑ์การบริหารเงินเดือน  ค่าตอบแทน  สิ่งจูงใจ  
ผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ และสิทธิสวัสดิการต่างๆ มีความ
เหมาะสมและเพียงพอ 

      
 
41............. 

42.มีโอกาสใช้สิทธิลาพักตามความจําเป็นและเป็นไปตามระเบียบ 
เช่น ลากิจส่วนตัว  ลาป่วย และลาพักผ่อน เป็นต้น 

      
42............. 

5.ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร  
43.การได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการก้าวไปสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

      
43............. 

44.การได้รับโอกาสในการใช้ความรู้ ความสามารถในการพัฒนางาน
ที่รับผิดชอบ 

      
44............. 

45.การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม อบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน และศึกษา 

      
45............. 

46.การได้รับการประเมินผลเพ่ือเลื่อนระดับ/ตําแหน่งเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ และมีความเป็นธรรม 

      
46............. 

47.ความชัดเจนในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ      47............. 
48.การมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าท่ีการงาน      48............. 
49.หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรก้าวข้ึนไปสู่
ตําแหน่งที่สูงกวา่ได้ตามลําดับ 

      
49............. 

50.การมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในการกําหนดทิศทางการดําเนินงานของหน่วยงาน 

      
50............. 

6.ด้านการรักษาดุลยภาพระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
51.การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ      51............. 
52.การปฏิบัติราชการไม่เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินชีวิตและ
ครอบครัว 

      
52............. 

53.การแบ่งเวลาในการทํางาน  เวลาส่วนตัว  เวลาครอบครัวและ
สังคม อย่างเหมาะสม 

      
53............. 

54.การมีเวลาออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพอย่างเหมาะสม      54............. 
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ปัจจัย 

ระดับความพึงพอใจ  
สําหรับ 
เจ้าหน้าท่ี 

 

มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

55.การทํางานไม่เป็นอุปสรรคต่อการพักผ่อน      55............. 
56.การสนับสนุนให้มีการโอน (ย้าย) ระหว่างหน่วยงานเพื่อให้ได้
สถานที่ทํางานใกล้บ้าน 

      
56............. 

7.ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารในองค์กร  
57.ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 

      
57............. 

58.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นต่อกรณีความ
ขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

      
58............. 

59.ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาทั้งในเรื่องงาน
และเร่ืองส่วนตัว 

      
59............. 

60.เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาทั้งในเรื่องงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

      
60............. 

61.การมีความสัมพันธภาพที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน ทั้งในและ
นอกเวลางาน 

      
61............. 

62.เพื่อนร่วมงานมีการประสานงาน และการให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

      
62............. 

63.บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรมีปรากฏอยูท่ั่วไปในหน่วยงาน      63............. 
64.การมีช่องทางประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ให้บุคลากร
ได้รับทราบ 

      
64............. 
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