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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการท�ำงาน และทดสอบผลกระทบ
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในงานของบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรด้านการ
บัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ�ำนวน 133 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมลู ได้แก่ ค่าเฉล่ียส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์สหสมัพนัธ์พหคุณู และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหคุณู 
ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับ
งาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย และด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน และ
มคีวามคิดเหน็ด้วยเกีย่วกบัแรงจงูใจในงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์
ตอบแทน ด้านความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง การ
วิเคราะห์ทดสอบผลกระทบ พบว่า  1) การประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย มีผลกระทบเชิง
บวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม (ᵦ

3
= 0.432, P< 0.01) 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานด้านความคาดหวัง

จากการปฏิบัติงานมีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม (ᵦ
2
= 0.375, P<0.01) และ 3) การประเมิน

ผล การปฏิบัติงาน ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม  
(ᵦ

4
= 0.295, P< 0.01) โดยตัวแปรทั้งหมดมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ ร้อยละ 57.50 (R2 = 0.575)

ค�ำส�ำคัญ  : การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการท�ำงาน บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ
              องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งานของ
บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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ABSTRACT

	 The purposes of this research were to evaluate performance and job motivation and to ex-
amine the effects of performance evaluation on job motivation of accounting, finance and supply 
of Local Administration Organization personnel in Roi Et Province. Questionnaires were used for 
collecting data from 133 accounting, finance and supply of Local Administration Organization per-
sonnel. Statistics used for analyzing the collected data were mean, standard deviation, multiple 
correlation analysis and multiple regression analysis. The results of the study revealed that the 
accounting, finance and supply of Local Administration Organization personnel agreed with having 
performance evaluation in overall and each aspect at a high level, which included job related 
criteria, performance expectation, communicative openness and employee access to assessment. 
The accountants of Local administration organization agreed with having job motivation as a whole 
and in each aspect at a high level, which included welfare and benefits, activeness in doing one’s 
job, job security and potential opportunity. According to analysis of the effects, it was found that: 
1) the performance evaluation in the aspects of communicative openness had positive effects on 
job motivations as a whole (ᵦ

3
 = 0.432, P<0.01), 2) the performance evaluation in the aspects of 

performance expectation had positive effects on job motivations as a whole (ᵦ2 = 0.375, P< 0.01) 
and 3) the performance evaluation in the aspects of employee access to assessment had positive 
effects on job motivations as a whole (ᵦ

4
 = 0.295,P< 0.01). The predictive power of all the variables 

was 57.50 percent (R2 = 0.575).
Keyword :  Performance Evaluation , Job Motivation , Accounting Finance and Supply of Local 
                 Administration Organization

บทน�ำ
	 ท่ามกลางสภาวะการเปลีย่นแปลงทางด้านการเมอืง เศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลย ีนบัตัง้แต่แนวคดิการบรหิาร
จดัการภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management) เข้ามามีบทบาทส�ำคญัในการปฏริปูระบบราชการของประเทศไทย 
ซึง่ถอืได้ว่าเป็นกรอบแนวคิดทีค่รอบคลมุทฤษฎี แนวคิด และเทคนคิวทิยาการทางการจดัการอย่างกว้างขวางและหลาก
หลาย การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่จึงมีลักษณะร่วมที่ส�ำคัญคือ การสะท้อนถึงการมุ่งเน้นการปฏิรูปการบริหาร
งานในภาครฐัแก้ไขปัญหาทางการบริหารแบบเดมิให้มีประสิทธภิาพและประสิทธผิลเพ่ิมมากขึน้ ดังนัน้ผู้บริหารองค์กร
ต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลมากย่ิงขึ้นพร้อมปรับเปลี่ยนการบริหารงานให้เหมาะสมท�ำให้องค์กรสามารถด�ำรงอยู่ได้ท่า
มกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลง โดยมีปัจจัยหลักซึ่งเป็นที่ยอมรับและตัวบ่งชี้นั่นคือ ศักยภาพของบุคลากรหรือที่
เรียกว่า “ทรัพยากรบุคคล”  ที่เป็นกลไกผลักดันให้การท�ำงานในส่วนอื่นๆ ขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
	 ในปัจจุบันวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานยังมีปัญหาอีกมาก เนื่องจากผู้ประเมินไม่สามารถหลีกเลี่ยงการใช้
วิจารญาณในการประเมินได้ท�ำให้เกิดความไม่เป็นธรรมได้ง่าย แม้จะตั้งใจให้เกิดความยุติธรรมแล้วก็ตามแต่ถ้าหากผู้
ประเมินมองงานในมิติที่ต่างกัน การก�ำหนดเกณฑ์การประเมินก็จะต่างกัน เมื่อน�ำผลการประเมินมาเปรียบเทียบกัน
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แล้วอาจเกิดความไม่เป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมินทั้งหมดได้ ส่วนในด้านผู้ถูกประเมินการรับรู้เกี่ยวกับระบบการประเมิน
การปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติของผู้ประเมิน การที่ผู้ถูกประเมินรับรู้ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ความเหมาะสมก็จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การรับรู้และทัศนคติต่างๆ 
ทีม่ต่ีอการประเมนิผลการปฏบิตังิาน อาจเป็นผูส้ืบเนือ่งมาจากประสบการณ์การเข้าไปมส่ีวนร่วม หรอืมส่ีวนเกีย่วข้อง
ประเมนิผลการปฏบิัตงิานท�ำใหผู้ป้ฏิบตัิงานทราบว่า ผูบ้ังคับบญัชามวีธิีการประเมนิผลการปฏบิัตงิานเป็นที่น่าเชื่อถือ
เพียงใด เนื่องจากบางครั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานถูกน�ำมาใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาตัดสินใจทางการ
บริหารงานบคุคลทีไ่ม่เป็นธรรมทีผู่บ้งัคบับญัชาได้ตดัสนิใจล่วงหน้าก่อนแล้ว เพยีงแต่น�ำเอาการประเมนิผลการปฏิบตัิ
งานมาใช้เป็นข้อสนับสนุนเท่านั้น (วาสนา จันทร์แสงสว่าง, 2549: 2)	
	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) เป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ท�ำให้องค์ประกอบต่างๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความสัมพันธ์
สอดคล้องกับแผนงานขององค์กร การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นวิธีการในการพยายามก�ำหนดให้ทราบอย่าง
แน่ชดัว่าบคุลากรสามารถปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากน้อยเพยีงใด (ธงชยั สนัตวิงษ์, 2539: 225) รวมไปถงึเป็นเครือ่ง
มือท่ีช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบจุดเด่นจุดด้อยระดับขีดความสามารถและศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานแต่ละองค์กรว่า
ควรจะได้รับการฝึกอบรม ปรับปรุง แก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีขีด
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้กว้างมากขึ้นอันจะน�ำไปสู่กระบวนการพิจารณาแต่งต้ังผู้ที่เหมาะสมให้ด�ำรงต�ำแหน่ง 
ที่สูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายวิชาชีพให้สามารถปฏิบัติงานที่บรรลุผลส�ำเร็จตามมาตรฐานหรือเป้า
หมายทีก่�ำหนดเอาไว้ ตลอดจนเป็นข้อมลูทีส่�ำคัญประกอบการตดัสนิใจ ดงันัน้ผูบ้รหิารต้องให้พนกังานมโีอกาสปรบัปรงุ
แก้ไขงานของตนเองจากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านเกณฑ์
การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน (Job-Related Criteria) ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน(Performance Expec-
tation) ด้านการติดต่อส่ือสารที่เปิดเผย (Communicative Openness) ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน (Em-
ployee Access to Assessment) (ผุสดี รุมาคม, 2548 : 19-22) ทั้งนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจะท�ำให้ผู้ที่ถูก
ประเมินได้รับรู้ถึงข้อดี สิ่งที่ควรพัฒนา และประโยชน์ที่ตนควรจะได้รับจากการประเมินซึ่งจะส่งผลต่อการมีแรงจูงใจ
ในการท�ำงานและพร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการท�ำงานกับองค์กรตลอดไป
	 การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมกระท�ำกิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง     มีคุณค่า 
มทีิศทางทีช่ัดเจน และแสดงออกถงึความตัง้ใจเต็มใจ โดยใช้ความพยายามหรอืพลงัภายในตนเองทุ่มเทการปฏบิัตงิาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550 : 129) การใช้
ความรู้ทางด้านจิตวิทยาการท�ำงานมาใช้กับบุคลากรให้เหมาะสมตามลักษณะของแต่ละบุคคลซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อแรง
จูงใจในการท�ำงานได้แก่ด้านสวัสดิการและประโยชน์ตอบแทน(Welfare and Benefits) ด้านความกระตือรือร้นใน
การท�ำงาน (Activeness in Job) ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน (Job Security) ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Po-
tential Opportunity) (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550 : 157-161) การขับเคลื่อนการด�ำเนินงานขององค์กรไปสู่เป้า
หมายของความส�ำเร็จตามแผนงานที่ก�ำหนดเอาไว้ ผู้บริหารต้องมีการกระตุ้นให้บุคลากรมีก�ำลังใจมีความตั้งใจและ
เต็มใจทีจ่ะปฏิบตังิานหน้าทีอ่ย่างเตม็ความสามารถ จงึกล่าวได้ว่าการจงูใจเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารองค์กรต้องให้ความส�ำคญั
อย่างยิ่งเพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลน�ำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ด้านต่างๆ ขององค์กรได้  
	 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย ผลกระทบของการประเมินผล การปฏิบัติงานที่มีต่อ
แรงจูงใจในการท�ำงานของบคุลากรด้านการบญัช ีการเงนิ และพสัด ุองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตจงัหวดัร้อยเอด็ 
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มวีตัถปุระสงค์เพือ่ทดสอบว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานท่ีมีผลกระทบต่อแรงจงูใจในการท�ำงานหรอืไม่อย่างไร โดย
ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
ร้อยเอ็ด ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ส�ำหรับผู้บริหารในการน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรเกิดความบริสุทธิ์ ยุติธรรมที่จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท�ำงานให้กับบุคลากรด้านการบัญชี 
การเงิน และพัสดุต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรด้านการบัญชี 
การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด
	 2. เพื่อทดสอบผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรด้านการ
บัญชี การเงิน และพัสดุ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ในการวิจัยครั้งนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกก�ำหนดให้เป็นตัวแปรอิสระมีผลกระทบกับแรงจูงใจในการ
ท�ำงาน จากวัตถุประสงค์ข้างต้นสามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังนี้

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
	 H1 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจ
ในการท�ำงานโดยรวม 
	 H2 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจ ใน
การท�ำงานโดยรวม
	 H3 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการ
ท�ำงานโดยรวม 
	 H4 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการ
ท�ำงานโดยรวม 

 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

(Performance Evaluation) 

1. ด้านเกณฑ์การประเมินท่ีสัมพันธ์กับงาน (JR) 

2. ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน  (PE) 

3. ด้านการติดต่อสื่อสารท่ีเปิดเผย (CO) 

4. ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน  (EA) 

 

 
แรงจูงใจในกำรท�ำงำน 

(Job Motivation) 

1. ด้านสวัสดิการและประโยชน์ตอบแทน  (WB) 

2. ด้านความกระตือรือร้นในการท�างาน (AJ) 

3. ด้านความรู้สึกม่ันคงในงาน (JS) 

4. ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง  (PO) 
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วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
		  ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จำ�นวน 203 คน กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำ�นวน 133 คน โดยเปิดตาราง Krej-
cie และ Morgan (สุมินทร เบ้าธรรม) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ(Stratified Random Sampling) 
โดยดำ�เนินการ ดังนี้ 1) จำ�แนกบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
ร้อยเอ็ด จำ�นวน 20 อำ�เภอ ประกอบด้วย อำ�เภอเมืองร้อยเอ็ด อำ�เภอเกษตรวิสัย อำ�เภอปทุมรัตน์ อำ�เภอจตุร
พักตรพิมาน อำ�เภอธวัชบุรี อำ�เภอพนมไพร อำ�เภอโพนทอง อำ�เภอโพธิ์ชัย อำ�เภอหนองพอก อำ�เภอเสลภูมิ อำ�เภอ
สุวรรณภูมิ อำ�เภอเมืองสรวง อำ�เภอโพนทราย อำ�เภออาจสามารถ อำ�เภอเมยวดี อำ�เภอศรีสมเด็จ อำ�เภอจังหาร 
อำ�เภอเชียงขวัญ อำ�เภอหนองฮี และอำ�เภอทุ่งเขาหลวง 2) กำ�หนดกลุ่มตัวอย่างบุคลากรด้านบัญชี การเงิน และ
พัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดตามสัดส่วน โดยใช้วิธีการเทียบบัญญัติไตรยางศ์แล้วทำ�การ
สุ่มตัวอย่างโดยวิธีการจับ 
	 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
		  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ทำ�การศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งานของ
บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด เพื่อเป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถามแล้วนำ�มากำ�หนดโครงร่างแบบสอบถามตามประเด็น โดยพิจารณาเนื้อหาให้ครอบคลุมกับ
กรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจำ�นวน 3 คน นำ�ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ
มาหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำ�ถามกับวัตถุประสงค์หรือนิยาม (IOC: Index of Item-Objective Con-
gruence) และเลือกข้อตั้งแต่ 0.50 - 1.00 ซึ่งแสดงว่ามีความตรงใช้ได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (บุญใจ ศรี
สถิตนรากูร, 2550) จากนั้นนำ�แบบสอบถามไปทำ�การทดลองใช้ (Try Out) โดยกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรด้านการ
บัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จำ�นวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามด้วยวิธีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา(α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coeffi-
cient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.86 และผู้วิจัยใช้แบบสอบถามลักษณะปลายปิด
	 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
			   3.1 ดำ�เนินการจัดทำ�แบบสอบถามตามจำ�นวนกลุ่มตัวอย่างพร้อมกับตรวจสอบเอกสาร
ให้มีความเรียบร้อยก่อนนำ�ส่งทางไปรษณีย์ 
			   3.2 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ร้อยเอ็ด   เพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คือ บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน 
และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จำ�นวน 133 คน โดยดำ�เนินการส่งแบบสอบถามไป
ยังกลุ่มตัวอย่าง ระยะเวลาที่ให้ส่งแบบสอบถามกลับทางไปรษณีย์ภายใน 15 วัน นับจากวันที่ได้รับแบบสอบถาม      
โดยผู้วิจัยเริ่มส่งเมื่อวันที่ 2 สิงหาคม 2560
			   3.3 เมื่อครบกำ�หนด 15 วัน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมา จำ�นวน 49 ชุด 
และยังมีแบบสอบถามที่ยังไม่ส่งกลับคืน จำ�นวน 84 ชุด ผู้วิจัยได้ทำ�การติดตามรอบที่ 2 วันที่ 1 กันยายน 2560 
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โดยใช้วิธีการติดตามทางโทรศัพท์เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่งกลับรวบรวมแบบสอบถาม
สอบ ปรากฏว่าได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมา จำ�นวน 40 ชุด เมื่อนำ�ไปรวมกับรอบแรกแล้วมีจำ�นวน 89 ชุด     
ซึ่งยังไม่เพียงพอต่อการนำ�ไปวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำ�เนินการติดตามแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 
2560 โดยใช้วิธีการติดตามทางโทรศัพท์เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่งกลับคืนภายในเวลา
ที่กำ�หนดแล้วรอการตอบกลับคืนมาของแบบสอบถาม เมื่อวันที่ 16 พฤศจิกายน 2560 ผู้วิจัยได้ทำ�การรวบรวม
แบบสอบถามรอบที่ 3 ปรากฏว่าได้รับแบบสอบถาม จำ�นวน 44 ชุด รวมทั้งหมดทั้ง 3 ครั้ง ได้รับแบบสอบถาม
จำ�นวน 133 ชุด ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มีความถูกต้อง ครบถ้วน จำ�นวน 133 ชุด โดยมีอัตราการตอบกลับคิดเป็น
ร้อยละ 100.00 โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 106 วัน ตั้งแต่วันที่ 2 สิงหาคม – 16 พฤศจิกายน 2560
			   3.4 ผู้วิจัยนำ�แบบสอบถามที่มีความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ ไปวิเคราะห์ข้อมูลและ
แปลผลต่อไป
	 4. การวิเคราะห์ข้อมูล
		  การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมสำ�เร็จรูปเพื่อใช้ในการวิจัย
ทำ�การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้
			   4.1 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการ
ทำ�งานงานของบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Means) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard De-
viation) และนำ�เสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการดำ�เนินการวิจัยโดยกำ�หนดการ
ให้คะแนนคำ�ตอบของแบบสอบถามดังนี้ (สุมินทร เบ้าธรรม, 2558) ดังนี้
		  ระดับความคิดเห็นมากที่สุดกำ�หนดให้       5  คะแนน
		  ระดับความคิดเห็นมากกำ�หนดให้  		 4  คะแนน
		  ระดับความคิดเห็นปานกลางกำ�หนดให้  	 3  คะแนน
		  ระดับความคิดเห็นน้อยกำ�หนดให้ 		 2  คะแนน	
		  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดกำ�หนดให้      	1  คะแนน
	 ค่าเฉลี่ยของคำ�ตอบแบบสอบถามโดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย (สุมินทร เบ้าธรรม, 
2558) ดังนี้
		  ค่าเฉลี่ย  4.51 – 5.00 	 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด
		  ค่าเฉลี่ย  3.51 – 4.50 	 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
		  ค่าเฉลี่ย  2.51 – 3.50 	 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง
		  ค่าเฉลี่ย  1.51 – 2.50 	 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย
		  ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.50 	 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด
			   4.2การทดสอบผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการ
ทำ�งานของบุคลากรด้านการบัญชีการเงิน และพัสดุ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)
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	 5. คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
		  ผู้วิจัยได้ทดสอบความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรง โดยการหาค่าอำ�นาจจำ�แนกเป็นรายข้อ (Dis-
crimination Power) โดยใช้เทคนิค Item- total Correlation การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าอำ�นาจจำ�แนก 
(r) อยู่ระหว่าง 0.816 - 0.855 และแรงจูงใจในการทำ�งาน มีค่าอำ�นาจจำ�แนก (r) อยู่ระหว่าง 0.836-0.865 และ
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา 0.817-0.826 และแรงจูงใจในการทำ�งาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.825 – 0.865
	 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย
		  สำ�หรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
			   6.1 สถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)      
			   6.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ คือ การหาค่าอำ�นาจจำ�แนกเป็นรายข้อ 
(Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค Item-total Correlation และการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reli-
ability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cron-
bach)
			   6.3 สถิติที่ใช้ทดสอบคุณลักษณะตัวแปรคือการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ (Multicollinearity Test) โดยใช้ Variance Inflation Factors (VIFs)
			   6.4 สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อทดสอบ
ผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวมของบุคลากรด้านการบัญชี การ
เงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ซึ่งสามารถเขียนสมการได้ ดังนี้
	 สมการ  TJM =   ᵦ0  +  ᵦ1 JR  + ᵦ2 PE  + ᵦ3 CO + ᵦ4 EA + Ɛ	 	 [1]
เมื่อ TJM แทน  แรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม
			   ᵦ1 JR  แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน
			   ᵦ2 PE แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน
			   ᵦ3 CO แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย
			   ᵦ4 EA  แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน
			   Ɛ      แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน
ผลการวิจัย
ตารางที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้านของบุคลากร
              ด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
ร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.37) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำ�ดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเกณฑ์การประเมินที่
สัมพันธ์กับงาน ( X = 4.43) ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงานและด้านพนักงานเข้าถึง การประเมิน ( X = 4.37) 
และด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย ( X = 4.32)
ตารางที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวมและเป็นรายด้านของบุคลากรด้านการบัญชี  การ
เงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วน	 ท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

	 จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ทำ�งานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.24) และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำ�ดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกระตือรือร้น ในการทำ�งาน ( X =4.38) ด้านสวัสดิการและประโยชน์ตอบแทน 
( X = 4.21) และด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ( X = 4.19) และด้านด้านความรู้สึกมั่นคงในการทำ�งาน ( X =4.17)
ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม
              ของบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

	 จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.421–
0.589 อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจจะทำ�ให้เกิด
ปัญหา Multicollinearity ผู้วิจัยจึงทำ�การทดสอบด้วยค่า VIF พบว่า ค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.140 -1.263 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 10 แสดงว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระไม่ถึงขึ้นก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black,2006: 585)
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ตารางที่ 4 การทดสอบผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงในการทำ�งานโดยรวมของบุคลากร	
	 ด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

	 จากตารางที่ 4 พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน (PE) ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย (CO) ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน (EA) สามารถร่วมกันท�ำนายตัวแปรตามคือ แรง
จูงใจในการท�ำงานโดยรวม (TJM) ได้ร้อยละ 62.40 (F=31.328, P<0.01) โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม (TJM) มีค่าเท่ากับ 0.622 โดยตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ด้านการติดต่อสื่อสารท่ีเปิดเผย(CO)มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม(TJM)มากที่สุด  
(ᵦ3 =0.432, P< 0.01) รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน (PE) มี
ผลกระทบเชิ งบวกกับแรงจู ง ใจในการท� ำงานโดยรวม(TJM) (ᵦ 2=0.375 ,P<0 .01 )และต�่ ำสุ ดคือ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน(EA)มีผลกระทบแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม
(TJM) (ᵦ4 = 0.295, P< 0.01) ส�ำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน(JR) 
ไม่มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม (TJM) (ᵦ1= 0.165,P>0.01) โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 57.50  (R2 =0.575)

อภิปรายผล
	 จากการการวิจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งานของบุคลากร            ด้านการ
บัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้
	 1. บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเห็นด้วยเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน ด้านความ
คาดหวังจากการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย และด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน อาจเนื่องมาจาก
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรได้ให้ความสำ�คัญกับการใช้เกณฑการประเมินผลที่สัมพันธ์กับงาน เป็น
มาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองค์กร เพื่อสร้างความยุติธรรมในการประเมินผล   มีการอธิบายและขั้นตอนการประเมิน

เมินอย่างละเอียดทำ�ให้เกิดความชัดเจน และเข้าใจที่ตรงกัน ตลอดจนการรับฟังข้อคิดเห็น
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เพิ่มเติมเพื่อนำ�ไปปรับปรุงแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุนิสา แพทวีทรัพย์ (2557) พบว่า ข้าราชการโรงพยาบาลอินทร์บุรีรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยืดหยุ่นในการเลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสมกับลักษณะงาน วิธีการประเมินผลต้องมีความชัดเจนเป็นที่
เข้าใจตรงกัน และบุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทุก
ระดับมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Xavier (2015) พบว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นสิ่งจำ�เป็นสำ�หรับการนำ�พาองค์กรไปสู่เป้าหมายของความสำ�เร็จ เพราะการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานจะให้ทำ�เกิดพัฒนา ปรับปรุงการทำ�งานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วิภาพร กันพิพิธ (2555) พบว่า ผู้สอบบัญชีในสำ�นักงานตรวจบัญชีสหกรณ์มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านเกณฑ์การประเมินที่
สัมพันธ์กับงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน ด้านความเป็นมาตรฐานและยุติธรรม ด้านการติดต่อสื่อสาร
ที่เปิดเผย และด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน 
	 2. บุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับแรง
จูงใจในการทำ�งานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์ตอบแทน ด้าน
ความกระตือรือร้นในการทำ�งาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง อาจเนื่องมาจาก 
การดำ�เนินงานขององค์กรให้บรรลุผลสำ�เร็จตามเป้าหมายที่กำ�หนดเอาไว้ ปัจจัยสำ�คัญที่จะทำ�ให้องค์กรมีความ
เจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืนนั้น คือ การให้ความสำ�คัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะเป็นกลไกสำ�คัญในการขับ
เคลื่อนการดำ�เนินงานตามยุทธศาสตร์ไปสู่เป้าหมายได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Apak & Gumuş (2015) พบ
ว่า ความเป็นผู้นำ�ในการดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากรย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน 	
ฉะนั้นแล้วการสร้างแรงจูงใจในการทำ�งานจึงเป็นอีกหนึ่งยุทธวิธีขององค์กรที่ได้นำ�มาใช้ในการบริหารงานบุคคล
เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรที่มีความปรารถนาให้เกิดขึ้นกับการทำ�งาน อาทิ การได้รับสวัสดิการ
และประโยชน์ตอบแทนด้วยความเป็นธรรมเหมาะสมกับงาน การได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติกับการปฏิบัติที่
บรรลุสำ�เร็จตามเป้าหมายที่กำ�หนดเอาไว้ มีโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ ตลอดจนการได้รับโอกาสในการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่องจากแหล่งเรียนภายในและภายนอกองค์กร เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Gopalan (2017) พบว่า แรงจูงใจในการทำ�งานเป็นสิ่งสำ�คัญสำ�หรับความปรารถนาและความตั้งใจ อันจะ
เป็นพลังให้เผชิญกับสถานการณ์ที่ยากลำ�บากและท้าทาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศนันท์ อ่อนสันทัด (2560)  
พบว่า พนักงานโรงแรมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านปัจจัยจูงใจ 
และด้านปัจจัยค้ำ�จุน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาพร กันพิพิธ (2555) พบว่า ผู้สอบบัญชีในสำ�นักงานตรวจ
บัญชีสหกรณ์มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้นในการทำ�งาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานด้านการรับรู้ในการบรรลุเป้าหมาย ด้าน
โอกาสในการพัฒนาตนเอง และด้านสวัสดิการและประโยชน์ตอบแทน 
	 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจใน
การทำ�งานโดยรวม (ᵦ3= 0.432, P< 0.01) อาจเนื่องมาจาก การติดต่อสื่อสารเป็นปัจจัยหลักอีกประการหนึ่งที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการทำ�งาน หากมีการติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมทำ�ให้เกิดความเข้าใจที่ตรงประเด็นเป็นแนวปฏิบัติ
ให้เกิดความถูกต้องเป็นรูปแบบเดียวกันส่งผลให้บุคลากรรับรู้รู้ถึงการดูแลเอาใจใส่ทำ�ให้เกิดขวัญและกำ�ลังใจ
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สามารถทำ�งานได้ดีขึ้น จึงกล่าวได้ว่าการสื่อสารภายในองค์กรจึงมีส่วนสำ�คัญที่จะทำ�ให้บุคลากรด้านการบัญชี การ
เงิน และพัสดุได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นแนวปฏิบัติเดียวกัน อาทิเช่น นโยบาย ระเบียบ ขั้นตอน และมาตรฐาน
การประเมินผลเพื่อให้บุคลากรได้รับทราบอย่างเปิดเผยเป็นลายลักษณ์อักษรจึงกล่าวได้ว่า การเปิดเผยหลักเกณฑ์
ของการประเมินผลจะทำ�ให้เกิดความบริสุทธิ์ยุติธรรมท่ีบุคลากรสามารถใช้เกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันทำ�ให้นัก
บัญชีสามารถแสดงบทบาทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและศักยภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553) กล่าวว่า การแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลแก่ผู้ใต้บังคับ
บัญชาควรพิจารณาดำ�เนินการตามความเหมาะสมให้บรรลุวัตถุประสงค์ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ อันเป็นประโยชน์
แก่ทุกคนทุกฝ่าย ซึ่งเป็นหลักการสำ�คัญในการเสริมจุดแข็งในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีกำ�ลังใจปฏิบัติงานด้วยความ
มุ่งมั่นในผลสำ�เร็จยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาพร กันพิพิธ (2555) พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ด้านการติดต่อสื่อสาที่เปิดเผย มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม 
		  จึงยอมรับสมมติฐาน H3 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย                
มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม 
		  4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน มีผลกระทบเชิงบวกกับ
แรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม (ᵦ2 = 0.375, P< 0.01) อาจเนื่องมาจาก บุคลากรต่างมีความคาดหวังในผลลัพธ์
ท่ีเกิดขึ้นกับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังนี้หากมีผลการประเมินที่ดีแล้วย่อมส่งผลการมีแรงจูงใจในการ
ทำ�งานที่เต็มศักยภาพ โดยองค์กรได้ให้ความสำ�คัญกับการชี้แจงหลักเกณฑ์การประเมินผลที่ชัดเจนเพื่อสร้างความ
เข้าใจตรงกันทำ�ให้แนวปฏิบัติงานในการการประเมินผลการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันส่งผลให้บุคลากร
สามารถรับรู้ถึงหลักเกณฑ์การประเมินแบบมาตรฐานเดียวกันสร้างแรงจูงใจในการทำ�งานที่นำ�ไปสู่เป้าหมายของ
งานที่สำ�เร็จผลอย่างมีความคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Najafi et al. (2011) พบว่า การประเมินผล
การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่จำ�เป็นและเป็นประโยชน์ ซึ่งทุกปีจะมีการประเมินผลและ      ให้ข้อเสนอแนะ
กับพนักงานที่นำ�ไปสู่การปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการกำ�ลังคนได้
อย่างถูกต้องที่นำ�พาองค์กรไปสู่เป้าหมาย และบุคลากรสามารถบรรลุผลประโยชน์ตอบสนองต่อความต้องการของ
ตนเองได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาพร กันพิพิธ (2555) พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความ
คาดหวังจากการปฏิบัติงานมีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม 
		  จึงยอมรับสมมติฐาน H2 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน    
มีผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม
		  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน มีผลกระทบเชิงบวกกับแรง
จูงใจในการทำ�งานโดยรวม (ᵦ4 =0.295,P< 0.01) อาจเนื่องมาจาก องค์กรให้ได้ความสำ�คัญกับการเข้าถึงเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยให้บุคลากรมีส่วนในการปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผล รับฟัง
การชี้แจงแนวทางในการประเมินผลตามเกณฑ์และเงื่อนไขที่กำ�หนดด้วยความโปร่งใส และความยุติธรรม ดังนั้น 
เมื่อบุคลากรสามารถเข้าถึงเกณฑ์ที่ใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานย่อมทำ�ให้เกิดความพยาม ทุ่มเท ให้กับงาน 
เพราะเชื่อว่าการทุ่มเทกับงานที่ปฏิบัติส่งผลให้ได้ผลลัพธ์ของงานมีความสัมพันธ์กับเกณฑ์การประเมินผลและ  ไม่
สูญเปล่าในการความพยามกับการทำ�งานนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร 
(2553) กล่าวว่า การแจ้งถึงผลงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ นั้น ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
เลือกโอกาสที่เหมาะสมในการแจ้งผลการประเมินให้ได้รับทราบไม่กระชั้นหรือเนิ่นนานเกินไปอย่างมีระบบและ
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ต่อเนื่อง ทั้งนี้ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แลกเปลี่ยนทัศนะและความเข้าใจเพื่อปรับตัวกันได้อย่างทัน
ท่วงที สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kumar (2017) พบว่า องค์กรได้ให้ความความสนใจกับการประเมินผลการปฏิบัติ
งานของพนักงานซึ่งจะทำ�ให้ทราบถึงความต้องการ  การพัฒนา รวมถึงการนำ�หลักเกณฑ์กลับมาทบทวนออกแบบ
ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายและสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Najafi et al. (2011) พบว่า การประเมินผลการแบบมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยสำ�คัญในการสร้างแรง
จูงใจในการทำ�งานให้กับพนักงาน
		  จึงยอมรับสมมติฐาน H4 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมินมีผล
กระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทำ�งานโดยรวม 

สรุปผลการวิจัย
	 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคือ สิ่งจำ�เป็นสำ�หรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้นำ�มาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และนำ�พาองค์กรไปสู่เป้าหมายของความสำ�เร็จ
ได้อย่างยั่งยืน ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะทำ�ให้บุคลากรได้รับทราบถึงจุดดี จุดด้อย จุดควรปรับปรุง
และพัฒนา ตลอดจนเป็นแนวทางสำ�หรับผู้บริหารที่ควรนำ�มาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
สรรถนะการทำ�งานที่สูงขึ้นจากการใช้ผลการประเมิน ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้
มาตรฐาน ประกอบด้วย ด้านเกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย และด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน เป็นต้น หากเกณฑ์ที่ใช้มีความเที่ยงธรรมแล้วย่อมส่ง
ผลต่อการมีแรงจูงในการทำ�งานที่จะทำ�งานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถและพร้อมที่จะเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรตลอดไป

ข้อเสนอแนะ
	 1. ข้อเสนอแนะสำ�หรับการนำ�ผลการวิจัยไปใช้
		  1.1 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ควรให้ความสำ�คัญการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน อาทิ การมุ่งเน้นให้บุคลากรได้รับทราบถึงหลักเกณฑ์ วิธี
การ ขั้นตอนการปฏิบัติงานรวมถึงการประเมินผลงานอย่างต่อเนื่อง และการจัดให้มีการฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรมีความเข้าใจถูกต้องเกี่ยวกับการประเมินผลงานก่อนถึงระยะเวลาการประเมินย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทำ�งานของบุคลากรด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ ซึ่งจะทำ�ให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น
		  1.2 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ควรให้ความสำ�คัญการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย อาทิ การเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากรได้รับทราบอย่างเป็นทางการโดยจัดทำ�เป็นลายลักษณ์อักษร มีการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน
ระหว่างบุคคลในองค์กรทุกระดับอย่างเท่าเทียมกันทำ�ให้บุคลากรรับรู้ถึงความยุติธรรม อันจะส่งผลต่อการมีแรง
จูงใจในการทำ�งานที่จะทำ�งานที่รับผิดชอบเต็มความรู้ความสามารถด้วยความเข้าใจ ตั้งใจ และอดทน
		  1.3 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ควรให้ความสำ�คัญการประเมิน
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ผลการปฏิบัติงาน ด้านพนักงานเข้าถึงการประเมิน อาทิ การตระหนักถึงความโปร่งใส ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลการประเมินผลงานทุกครั้ง โดยองค์กรมีการแจ้ง ชี้แจง และประกาศ
ข้อมูลผลการประเมินให้บุคลากรรับทราบอย่างทั่วถึง อันจะส่งผลต่อการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงผลักในการ
พัฒนาตนเองให้ดีขึ้นต่อไป
	 2. ข้อเสนอแนะสำ�หรับวิจัยครั้งต่อไป
		  2.1 ควรศึกษาผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งานกับกลุ่ม
ตัวอย่างอื่นๆ เช่น พนักงานธุรกิจอุตสาหกรรมรถยนต์ พนักงานอุตสาหกรรมสิ่งทอ พนักงานธนาคาร พนักงาน
บริษัท เป็นต้น เพื่อความหลากหลายของงานวิจัยและเป็นประโยชน์ต่อนำ�ไปพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น
		  2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระอื่นๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น ด้านความเป็น
มาตรฐานและยุติธรรม ด้านผู้ประเมินที่มีคุณภาพ ด้านกระบวนการเรียกร้องสิทธิ์ ด้านหลักการ ด้านประโยชน์ของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น ที่จะส่งผลต่อคุณลักษณะของตัวแปรตามคือ แรงจูงใจในการทำ�งาน เช่น 
ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
		  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก

กิตติกรรมประกาศ
	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้สำ�เร็จลุล่วงได้ ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณคณะผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด    
ที่ได้กรุณาให้การสนับสนุนการทำ�ผลงานวิจัยที่เป็นประโยชน์ต่อวงวิชาการ อันจะนำ�ไปสู่การสร้างศักยภาพให้
กับบุคลากรทางด้านการบัญชี การเงิน และพัสดุ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น โดยการ
ใช้กลยุทธ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะส่ง
ผลต่อแรงจูงใจในการทำ�งานทำ�ให้บุคลากรพร้อมที่จะทำ�งานด้วยความทุ่มเท เสียสละ เพื่อให้ผลงานที่สำ�เร็จตาม
สอดคล้องตามเป้าหมายขององค์กร และพร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนการดำ�เนินงานขององค์กรไป
สู่เป้าหมายของความสำ�เร็จได้ คุณค่าและประโยชน์ของการวิจัยฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเพื่อเป็นการบูชาพระคุณ
บิดา มารดา บูรพาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ทางด้านบริหารธุรกิจ ซึ่งผู้วิจัยจะนำ�ความรู้ความ
สามารถที่มีอยู่ไปพัฒนาการทำ�งานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อประโยชน์ต่อตนเอง สังคม และประเทศชาติต่อไป

เอกสารอ้างอิง
ธงชัย  สันติวงษ์.  (2539).  พฤติกรรมองค์การ.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช.
ธนวรรธ  ตั้งสิททรัพย์ศิริ.  (2550).  พฤติกรรมองค์กร.  กรุงเทพฯ : บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จำ�กัด.
บุญใจ ศรีสถิตนรากูร.  (2550).  ระเบียบวิธีวิจัย : แนวปฏิบัติสู่ความสำ�เร็จ. กรุงเทพฯ : ยูแอนด์ไออินเตอร์ มีเดีย.
ผุสดี  รุมาคม.  (2548).  การประเมินการปฏิบัติงาน.  พิมพ์ครั้งที่ 2.  กรุงเทพฯ : บริษัท ธนาเพรส จำ�กัด.
ยศนันท์  อ่อนสันทัด.(2560).ความพึงพอใจและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม  
		  ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพ และปริมณฑล.  การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, ปทุมธานี: 	
		  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.



วารสารวิจัยและพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์8 142 ปีท่ี  14 ฉบับท่ี  1 (มกราคม - มิถุนายน ) 2562

วาสนา จันทร์แสงสว่าง.  (2549).  ทัศนคติข้าราชการต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา
		  สำ�นักงานปลัดกระทรวงพลังงาน. ปัญหาพิเศษ รป.ม. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา
วิภาพร กันพิพิธ.  (2555).  ผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีต่อแรงจูงใจในการทำ�งาน
		  ของผู้สอบบัญชีในสำ�นักงานตรวจบัญชีสหกรณ์ในประเทศไทย.วิทยานิพนธ์บช.ม.  		
		  มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.
สุนิสา แพทวีทรัพย์.  (2557).  ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการรับรู้การประเมินผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา
		  โรงพยาบาลอินทร์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี.  วิทยานิพนธ์ ภ.ม. นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร
สุมินทร เบ้าธรรม.  (2558).  วิจัยทางการบัญช.ี  กรุงเทพฯ: ทริปเพิ้ล เอ็ดดูเคชั่น.
อมร โททำ�.(2551).ผลกระทบของความยตุธิรรมในองค์กรทีม่ต่ีอแรงจงูใจในการทำ�งานและเจตนาในการลาออก 
		  จากงานของนักบัญชีธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในประเทศไทย.วิทยานิพนธ์  บช.ม.  		
		  มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.
อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. (2553). การประเมินผลการปฏิบัติงาน.  พิมพ์ครั้งที่ 17 กรุงเทพฯ :  
		  สำ�นักพิมพ์ ส.ส.ท.
Apak, S., & Gumuş, S. (2015). A research about the effect of the leadership qualities of public 
		  administrators on the motivation of the employees. Procedia-Social and  
		  Behav ioral Sciences, 210, 368-377.
Black, K.  (2006).  Business Statistics For Contemporary Decision Making.  4th ed. USA : 
		  John Wiley & Sons.
Gopalan, V., Bakar, J. A. A., Zulkifli, A. N., Alwi, A., & Mat, R. C. (2017, October). A review of the 
		  motivation theories in learning. In AIP Conference Proceedings (Vol.1891,No.1, p. 
		  020043). AIP Publishing.
Najafi, L., Hamidi, Y., Ghiasi, M., Shahhoseini, R., & Emami, H. (2011). Performance evaluation 
		  and its effects on employees’ job motivation in Hamedan City health 
		  centers. Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 5(12), 1761-1765.
Xavier, J. V. (2015). A Study on the Effectiveness of Performance Appraisal System and its 
		  Influence with the Socio-Demographic Factors of the Employees of a  
		  Manufactur ing Industry in Tamil Nadu. International Journal of Research in 	
		  Management & Business Studies, 2.
Kumar, M. (2017).  A Research Paper on “Employee’s Performance Appraisal System and its 
		  Implication for Individual and Organizational Growth.  International Journal of 
		  Enhanced Research in Management & Computer Applications, 6(1) 7-13
Gopalan, V., Bakar, J. A. A., Zulkifli, A. N., Alwi, A., & Mat, R. C. (2017, October). A review of the 
		  motivation theories in learning. In AIP Conference Proceedings (Vol.1891, No.1, 	
	 p. 020043). AIP Publishing.


