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 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน รุ่นท่ี 17 ศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี วิทยาลยัการบริหาร        
รัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ให ้
ความช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษา แนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้งอยา่งดียิง่ โดยเฉพาะ ดร.อุษณากร  
ทาวะรมย ์ในฐานะอาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองท่ีศึกษา และ 
การตรวจทาน ตลอดจนใหค้  าแนะน าแกไ้ข ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต และ  
ดร.วิชยั จงโชติชชัวาลย ์ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้  าช้ีแนะในการด าเนินงานวิจยั 
นายอภินนัท ์สวา่งไสว นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ อาจารยพ์รเทพ นามกร อาจารย์
ประจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงตรงของ
เคร่ืองมือ ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน และ 
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี  
 การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ ท่ีตอบแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการหาค่าความเช่ือมัน่ ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์
ครบถว้น ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ี ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษา
ขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
 
             ธวลัรัตน์ กิจพิบูลย ์
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 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์ในการท างาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรทั้งหมดในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จ  านวน 45 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด  
มีสดัส่วนเพศหญิง (N = 25) ใกลเ้คียงกบัเพศชาย (N = 20) มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี มากท่ีสุด  
(N = 21) ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด (N = 22) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท มากท่ีสุด (N = 23) มีประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี 
มากท่ีสุด (N = 17) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
จงัหวดัตราด พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดั
ตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีระดบัแรงจูงใจ 
ในระดบัมากทั้งคู่ โดยบุคลากรเพศหญิงมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
บุคลากรทุกกลุ่มอายมีุแรงจูงใจในระดบัมาก โดยกลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรทุกกลุ่มระดบัการศึกษามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก โดยกลุ่ม
สูงกวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียของแรงจูงในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรท่ีมีรายได ้20,001 บาท
ข้ึนไป-30,000 บาท มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และมีระดบัแรงจูงใจในระดบั
มากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มรายไดอ่ื้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และมีระดบั
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มประสบการณ์อ่ืน ๆ มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
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 The purposes of this study were to investigate the level of work motivation among 
personnel working for Saentung Sub-district Administrative Organization, Trat Province and to 
compare their level of work motivation as classified by gender, age, educational level, amount of 
income, and work experience. The data were collected from 45 personnel working for Saentung 
Sub-district Administrative Organization, Trat Province. The statistical tests used to analyze the 
collected data included frequency, means, and standard deviation. 
 The results of this study revealed that the number of male and female subjects 
participating in this study was somewhat equal, with 25 females and 20 males, aged 30-40  
(N = 21), holding a bachelor’s degree(N = 22), and having a monthly income of 10,000-20,000 
baht (N = 23), with 3-7 years of work experience (N = 17). Also, it was found that the level of 
work motivation among these subjects was found at a high level. When comparing their work 
motivation, it was shown that both male and female subjects had a high level of work motivation.  
The female subjects had a slightly higher level of work motivation than their male counterparts.  
All personnel had a high level of work motivation. The subjects, aged 41-50, had the highest 
means scores for work motivation. All subjects with different educational level had the highest 
level of work motivation, especially those holding a bachelor’s degree. Also, the subjects with an 
amount of income of 20,001-30,000 baht had the highest means score for work motivation. Other 
subjects with different amount of income rated their level of work motivation at a high level.  
Finally, the subjects with7-10 years of work experience demonstrated the highest level of work 
motivation. Other groups of the subjects with different numbers of work experience had a 
moderate level of work motivation.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บการจดัตั้งเป็น
องคก์ารบริหารส่วนต าบล เม่ือวนัท่ี 30 มีนาคม พ.ศ. 2539 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นหน่วยงาน
ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 23 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2540 พระราชบญัญติัแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจใหอ้งคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ขอ้บงัคบัต าบลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ (องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด, 2558) ไดก้ าหนดภารกิจ
และอ านาจหนา้ท่ีในการด าเนินการเพื่อแกไ้ขปัญหาในเขตพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบใหต้รงกบั 
ความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง และสอดคลอ้งตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดัตราด แผนพฒันาอ าเภอเขาสมิง แผนพฒันาต าบลแสนตุง้ ตามนโยบาย
ของรัฐบาลและนโยบายของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ไดก้ าหนดภารกิจ
และหนา้ท่ีท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งเร่งด่วนและตรงกบัสภาพปัญหาปัจจุบนัและสภาพปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนในภายหนา้ ในแต่ละดา้นไว ้6 ดา้น (องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด, 2558) 
 ปัจจุบนัอตัราก าลงัพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการ จ านวน 12 อตัรา ลูกจา้งประจ า จ  านวน 1 อตัรา พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 19 
อตัรา และพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 13 อตัรา ในการปฏิบติังานการบริหารงานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ พบวา่ทางองคก์ารบริหารส่วนต าบลก าลงัประสบปัญหาอยา่งมากในการ
บริหารงานบุคคล ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้น และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัเดียวกนั  
ยงัมีความไม่เขา้ใจในหนา้ท่ีของตนเองอยา่งแทจ้ริง เพราะเป็นหน่วยงานของภาครัฐ การปฏิบติังาน  
มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เขา้มาเก่ียวขอ้ง การท่ีผูบ้ริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจะจูงใจ
พนกังาน ยงัท าไดย้ากมาก ผูบ้ริหารมองวา่การท่ีใหเ้งินเดือน ค่าครองชีพ หรือสวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีทางองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีใหน้ั้นเพยีงพอกบัความตอ้งการของบุคลากรแลว้ จึงท าใหเ้กิด
ปัญหาข้ึนเพราะต่างฝ่ายต่างอยูค่นละต าแหน่งหนา้ท่ีกนั และยงัไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของกนัและ
กนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรกม็องวา่น่าจะมีความยดืหยุน่กนัไดบ้า้ง จึงเป็นปัญหาใหด้า้นตวับุคลากรเอง
กบัตวัของผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหส่้งผลเสียต่อการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล จะตอ้งหาวิธีท่ีจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรท่ีมีความส าคญัน้ี ใหท้  างานและ 
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อยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งสร้างแรงจูงใจและความมีน ้าใจในการปฏิบติังานใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนเพือ่นร่วมงานดว้ย เพื่อภารกิจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายบวกกบัแรงจูงใจ ถา้มีเป้าหมายเพยีงอยา่งเดียว บุคลากรจะไม่กระตือรือร้นท่ีจะไป 
ใหถึ้ง จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจคือเช้ือเพลิงท่ีจะขบัเคล่ือนชีวิต ในขณะท่ี
เป้าหมายคือทิศทางท่ีบุคลากรจะขบัเคล่ือนชีวิตของเขาไปในทิศทางท่ีตอ้งการและถูกตอ้งได ้ 
(มลฤดี เยน็สบาย, 2557) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รมีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์ร
รวมทั้งยงัเป็นการสร้างความสุขของผูท้  างานดว้ย องคก์รใดกต็ามหากบุคคลในองคก์รไม่มีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานกเ็ป็นมูลเหตุท่ีท าใหผ้ลงานและผลการปฏิบติังานต ่าคุณภาพ
ของงานลดลง แต่ในทางตรงกนัขา้มหาก องคก์รมีบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการ
ท างานสูงกจ็ะมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังานคุณภาพงานกจ็ะมีประสิทธิภาพสูง นอกจากน้ี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานยงัแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รดว้ยเพราะฉะนั้นถา้หากหน่วยงานใดไดเ้ห็นความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจและ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงานของตนและมีความเขา้ใจ
องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ความรู้สึกพึงพอใจนั้น 
สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยูต่ลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลาจะช่วยใหห้น่วยงานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ (ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) 
 แรงจูงใจจึงเป็นประเดน็ส าคญัซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการและเทคนิคท่ีจะท าใหส้มาชิก
ปฏิบติังานและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี โดยเฉพาะผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นทั้งผูจ้ดัการ
และผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีศกัยภาพในโลกปัจจุบนัและ
อนาคต คงไม่สามารถช้ีน้ิวสัง่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการเช่นในอดีต เน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มทั้งในระดบับุคคลและสงัคมเปล่ียนแปลงไป ในปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน  
มีทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใชชี้วิตท่ีแตกต่างจากอดีต สังคมมีความ
ซบัซอ้นเก่ียวขอ้งกนัมากข้ึน ท าใหก้ารสัง่งานแบบตดัสินใจและช้ีน้ิวสัง่เพียงอยา่งเดียว หรือท่ี
เรียกวา่การบริหารงานแบบเผดจ็การ ไม่เพียงพอท่ีจะท าใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และ
ทุ่มเทใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ี พนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
มากข้ึน กพ็ร้อมท่ีจะรับผดิชอบมากข้ึน และคงไม่พอใจในการปฏิบติังานตามค าสัง่เพยีงอยา่งเดียว 
แต่พนกังานจะตอ้งการอ านาจในการตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อท่ีจะได้
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ การจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีผูบ้ริหารสมควรตอ้งเรียนรู้
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ทั้งหลกัการและเทคนิค ตลอดจนสัง่สมประสบการณ์จากชีวิตจริง เพื่อท่ีจะกระตุน้ใหส้มาชิก 
ในองคก์ารแสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)   
 ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด เพื่อหาค าตอบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร อนัจะน ามาเป็นแนวทางของ
ผูบ้ริหารท่ีจะรักษาบุคลากรใหป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดน้านท่ีสุดโดยอาศยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีเหมาะสมตรงตามความตอ้งการของบุคลากรยิง่ข้ึน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อทางองคก์ารบริหารส่วนต าบลตลอดจนประชาชน ในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด 

  

วตัถุประสงค์กำรวจิยั  
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
แสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
 3.  เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยใชแ้นวคิดทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ 
Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) ซ่ึงแบ่งเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงกระตุน้
ใหผู้ป้ฎิบติัเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ (1) ความส าเร็จในการท างาน (2) การได ้
การยอมรับนบัถือ (3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (4) ความรับผดิชอบ (5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจ 
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ (1) นโยบายและการบริหาร (2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
(3) ความมัน่คงในการท างาน (4) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (5) รายได ้(6) โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต (7) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (8) ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(9) สถานะของอาชีพ (10) ความเป็นอยูส่่วนตวั (11) การปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึงไดม้าจาก 
การทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
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               ตวัแปรอิสระ              ตวัแปรตาม 
 
        
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  รายได ้
5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 

           ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ปัจจัยจูงใจ 
    1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
    1.2  การไดก้ารยอมรับนบัถือ 
    1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
    1.4  ความรับผดิชอบ 
    1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
2. ปัจจัยค า้จุน 
    2.1  นโยบายและการบริหาร 
    2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน   
           หน่วยงาน 
    2.3  ความมัน่คงในการท างาน 
    2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
    2.5  รายได ้
    2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน 
            อนาคต 
   2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.9  สถานะของอาชีพ 
   2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
   2.11  การปกครองบงัคบับญัชา 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 2.  ทราบผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ 
ในการท างาน 
 3.  น าผลการศึกษาวจิยัมาปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 

ขอบเขตของกำรวจิยั  
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ: การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยศึกษาตามทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg’s 
motivator-hygiene theory) จ  าแนกตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน (Herzberg  
et al., 1959) ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ีปฏิบติังานผูศึ้กษาวจิยั     
 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน
 2.  ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
  2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
   2.1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
   2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   2.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
   2.1.4  ความรับผดิชอบ 
   2.1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  2.2  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
   2.2.1  นโยบายและการบริหาร 
   2.2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
   2.2.3  ความมัน่คงในการท างาน  
   2.2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2.2.5  รายได ้
   2.2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
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   2.2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.2.9  สถานะของอาชีพ 
   2.2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
   2.2.11  การปกครองบงัคบับญัชา 
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที:่ การวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการ จ านวน  
12 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 1 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 19 คน และพนกังานจา้งทัว่ไป 
จ านวน 13 คนรวมทั้งส้ิน 45 คน (องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด, 2558) 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ: ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวจิยัตามกรอบแนวคิด
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
ในระหวา่งเดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2559 เป็นระยะเวลา 5 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม 
อยา่งใดอยา่งหน่ึง เป็นปัจจยัท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
 การปฏิบติังาน หมายถึง บทบาทหนา้ท่ี ภารกิจ ท่ีไดรั้บมอบหมายตามต าแหน่งงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์ร 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้  
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบดา้นกระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก  
ซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะสมัพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง 
มีจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ท่ีวางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานใหผ้า่น
ลุล่วงดว้ยดี 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผลงานไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน และเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุน
และช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้ าส าเร็จ 
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 3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และ
ความสามารถท่ีถนดั ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ และงานท่ีปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีท าใหท่้านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือกวิธีการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ มอบอ านาจ
และการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหด้ว้ยความไวว้างใจ 
 5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การท่ีมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน และไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาส
ศึกษาต่อ  
 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัใหเ้กิดความไม่พอใจ
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงาน มีจ านวน 11 
ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การท่ีหน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบ 
ในการปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและประสบความส าเร็จ มีการวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสใหไ้ดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย 
หรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
 2.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง การท่ีท่านสามารถปฏิบติังานกบั
เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ และบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคี
ปรองดองมีบรรยากาศการท างานท่ีดี 
 3.  มัน่คงในการท างาน หมายถึง การท่ีมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่าน
ก าลงัด ารงอยู ่และมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ  
งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 
 4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วน 
มีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน 
 5.  รายได ้หมายถึง เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถและยติุธรรม เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั และ 
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
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 6.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังาน 
มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน และมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรม และสมัมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของ
ตนเอง 
 7.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่ง
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 
 8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานและ
ช่วยเหลืองานไดเ้ป็นอยา่งดี และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาต่าง ๆ  
ต่อผูบ้งัคบับญัชาเพื่อร่วมกนัแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี   
 9.  สถานะของอาชีพ หมายถึง งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับในสงัคม และท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั 
 10.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล และท่าน
มีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน 
 11.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี และหน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน า 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ไดรั้บการจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นหน่วยงานราชการ
บริหารส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537  
มีสถานท่ีตั้งอยูท่ี่เลขท่ี 234 หมู่ 2 ต าบลแสนตุง้ อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
จงัหวดัตราด มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
  1.4  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.3  แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ไดใ้หค้  าจ ากดัความ 
ไวห้ลายความหมาย ดงัต่อไปน้ี 
 Locke (1992) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจากการ
ตอบสนองของผลการท างาน การประเมินว่างานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจ 
ในการท างาน จะมีผลการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่า 
ของงานขององคก์ร คนจะรู้สึกพอใจในการท างานเม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุ
และจิตใจ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้
 วิเชียร วิทยอุดม (2549) กล่าววา่ องคก์ารจะตอ้งมีกระบวนการวิธีปฏิบติังานในองคก์าร 
ซ่ึงหมายถึงแบบอยา่งวิธีปฏิบติัท่ีเป็นแบบแผนคงท่ีแน่นอนไวเ้พื่อใหทุ้กคนในองคก์รตอ้งยดึถือ 
เป็นหลกัในการปฏิบติังาน 
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 สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2550) ใหค้วามหมายวา่ แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัใหเ้กิด
พฤติกรรม เป็นแรงท่ีท าใหพ้ลงังานกระตุน้ร่างกายใหก้ระท าพฤติกรรม เป็นแรงกระตุน้ท่ีมีการ
ก าหนดทิศทางไวว้า่จะท าพฤติกรรมออกไปอยา่งไร แบบใด และแรงกระตุน้ใหบุ้คคลรักษา
พฤติกรรมนั้นเอาไว ้
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552) คนเรามีความตอ้งการ (Needs) บางส่ิงบางอยา่งเกิดข้ึนอนั
เน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว ความกระหาย หรือความอยากไดใ้น
บางส่ิงบางอยา่ง หรืออาจเกิดจากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ (Incentive) จากภายนอกมากระตุน้ใหเ้กิด
แรงจูงใจบางส่ิงบางอยา่งข้ึนมา 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายาม
ของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) แรงจูงใจ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากร
แสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมาอยา่งมุ่งมัน่ เพือ่การด าเนินการส่ิงใดส่ิงหน่ึง เร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึงใหส้ าเร็จตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคลากร
ในลกัษณะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึง นกัจิตวิทยาเช่ือวา่พฤติกรรม 
ท่ีเกิดข้ึนอยา่งหลากหลายของมนุษยแ์ฝงไวด้ว้ยแรงจูงใจทั้งส้ิน 
 มลฤดี เยน็สบาย (2557) แรงจูงใจ หมายถึงตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือการ
ปลุกเร้าใหค้นมีพฤติกรรมแสดงออกมา โดยมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมี
ทิศทางปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามานั้นอาจจะเป็นรางวลั โบนสัต าแหน่งและการลงโทษ ซ่ึงเป็นการท าให้
เกิดการต่ืนตวั อีกทั้งการท าใหเ้กิดความคาดหวงั ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งน ามาใชใ้น
ชีวิตประจ าวนัในการปฏิบติังานการบริหารคน ในองคก์ร การอยูร่่วมกนัเป็นหมู่คณะ ผลของ
ความส าเร็จ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์ร แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมของ
องคก์รนั้น ๆ 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้
หรือแรงผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เป็นปัจจยัท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คลากร
แสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัในการบริหารงานทั้งต่อ
องคก์าร ต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคคลท่ีท างาน ดงัน้ี  
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 1.  ความส าคญัต่อองคก์าร  
  1.1  ช่วยใหไ้ดค้นดีมีความสามารถมาร่วมงานกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์าร  
  1.2  ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรจะท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ  
  1.3  ช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร  
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร  
  2.1  ช่วยใหก้ารมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  2.2  ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหาร  
  2.3  เอ้ืออ านวยต่อการสัง่การ 
 3.  ความส าคญัต่อบุคลากร  
  3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองตอบ
ความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั  
  3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ือง
ค่าตอบแทน  
  3.3  มีขวญัก าลงัใจในการท างาน   
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะ
แรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือพนกังานเหล่านั้นมีความตอ้งการท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจใน
การท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์ารอยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน คน ๆ นั้นกจ็ะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน สกัแต่ท างานออกมาให้
เสร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร 
แรงจูงใจจะเป็นปัจจยัท่ีแสดงความเตม็ใจความตั้งใจท่ีจะท า แต่อยา่งไรกต็าม ผลการปฏิบติังาน
ยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถคือพนกังานตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการท างานนั้น ๆ 
ความสามารถจะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าใหค้น ๆ นั้นท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือ
สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คน ๆ นั้นมีโอกาสไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมี
โอกาสใหแ้สดงออก เขากจ็ะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสมัฤทธ์ิผล ผูบ้ริหารจึง
ตอ้งใหค้วามสนใจและเขา้ใจในแรงจูงใจของบุคลากร เน่ืองจาก  
 1.  แรงจูงใจจะน าไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่งเสมอ  
 2.  แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อผลการท างานท่ีเกิดข้ึน  
 3.  แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้ถา้ไม่จูงใจใหเ้หมาะสมแรงจูงใจจะต ่าลง หรือขาด
แรงจูงใจในการท างาน     
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 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกของบุคคลท่ี
ปฏิบติัในองคก์รนั้น ๆ จากแนวคิดท่ีวา่ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจ  
และในการสร้างแรงจูงใจใหไ้ดผ้ลดี ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจ เพื่อจะไดน้ าไปใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รไดท้  างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองน้ีมีมากมายหลายคนท่ีไดส้ร้างไว ้ ในท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะ
ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัแพร่หลาย ดงัน้ี 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (Two factor theory) 
 Herzberg et al. (1959) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควิชาจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลยั 
เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ไดท้  าวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
มนุษย ์และไดพ้บซ่ึงบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-factor theory) 
ซ่ึงแบ่งออกเป็นปัจจยั 2 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้าง
แรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะ
สมัพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี
บางคร้ังจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย  
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ
ลกัษณะงานวา่ งานนั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ียากหรือง่าย 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
  1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่ง 
จากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององคก์ารโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการ
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เพิ่มโอกาสใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygienne factors) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัให้
เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การใหอ้  านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้ครนัน่คือ 
นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
  2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
  2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์าร 
  2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
อ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
  2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร  
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ  
  2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจาก 
จะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้ 
ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อ
วิชาชีพของเขา 
  2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง  
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจ
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
  2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง 
การพบปะสนทนา และปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
  2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ  
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  2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใด
อยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์ารตอ้งใหบุ้คคลยา้ยท่ีท างานใหม่ อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้ 
  2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่
เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน า หรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ  ใหแ้ก่ ลูกนอ้ง 
 ดงันั้น การน าทฤษฏีของ Herzberg et al. ไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสอง
ดา้นควบคู่กนัไปดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานมีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะในสภาพ
สังคมปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวติและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้างความ
พอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย  
 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Maslow  
 Maslow (1954) เช่ือวา่ องคก์รจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น ข้ึนอยูก่บัความ
ร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์ร และการใหค้วามร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์ร ในการท างาน
ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการของมนุษย ์และเลือกใชว้ิธีการจูงใจไดเ้หมาะสม Maslow 
เป็นนกัจิตวิทยาและนกัมนุษยว์ิทยา โดยเขาไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยาและ
ผูใ้หค้  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความ
ตอ้งการเป็นไปตามล าดบัชั้น 5 ขั้น โดยท่ี Maslow ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการไว ้3 
ประการคือ 
 1.  คนเป็นสตัวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของคนไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีไดรั้บการตอบสนองความพอใจแลว้ จะไม่เป็น
ส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมต่อไปอีก 
 3.  ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึงไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัที 
 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น 5 ล าดบัขั้น เร่ิมจากความ
ตอ้งการท่ีจ าเป็นและส าคญัท่ีสุด ดงัน้ีคือ 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดของชีวิต เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ท่ีพกัอาศยัและความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 



15 

 2.  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ความตอ้งการความปลอดภยัจะ
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และผลประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ รวมทั้ง
สถานะทางสังคมดว้ย 
 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) ความตอ้งการขั้นน้ีจะเก่ียวกบัความ
ตอ้งการความรัก การอยูร่่วมในสงัคม การตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน การเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่มสงัคม 
 4.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการและปรารถนาท่ีจะ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน ในดา้นการมีพลงัเขม้แขง็ ความส าเร็จ ความสามารถและ
ความมีอิสรเสรี และความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียง มีฐานะท่ีไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 5.  ความตอ้งการส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด
ท่ีอยากใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตน ซ่ึงถือวา่เป็นความสามารถใน
ระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระท าได ้
 ในการน าทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้น Maslow ไปใชใ้นการจูงใจในการบริหาร  
ขอ้ท่ีควรพิจารณา ดงัน้ี 1) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีก และเกิด
ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึน และความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป 2) ความตอ้งการของ
แต่ละคนมีความซบัซอ้นมาก กล่าวคือความตอ้งการของแต่ละคนอาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นกไ็ด ้
3) ทฤษฎีของ Maslow ไม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ท าใหข้าดความน่าเช่ือถือในเชิง
วิทยาศาสตร์ แต่ถึงอยา่งไรกย็งัเป็นท่ีนิยมในการน ามาปรับใชใ้นองคก์รต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวาง 
 ทฤษฎแีรงจูงใจของ McClelland   
 McClelland (1985) เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอวา่ความตอ้งการของบุคลากรมุ่งท่ีความตอ้งการ
เฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืน คือ  
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนยอ่วา่ NAch) ผูท่ี้มี 
ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างาน 
ท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 
  1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าใหต้นมีโอกาสไดรั้บผดิชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรง 
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือใหเ้กิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 
  1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยูใ่นวิสยั
คาดวา่จะส าเร็จได ้ทั้งน้ีเพราะเห็นวา่ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร
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ขณะเดียวกนั ถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปกอ็าจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมาก ความเส่ียงต่อ
ความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) 
  1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน เพราะตอ้งการใชข้อ้มูล
ป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย เพื่อใชน้ าทางในการไปสู่ความส าเร็จ 
ในคร้ังต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ยผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่ง
แข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพือ่ใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้ าหมายท่ีแปลกใหม่และ 
เป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ่้งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย 
แต่ท่ีท ากเ็พื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดว้ยเหตุน้ีดงักล่าวไดว้า่ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา  
(Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการงอกงาม (Growth needs) ในทฤษฎีของ Maslow และ 
Alderfer ตามล าดบั 
 2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ NAff) ผูท่ี้มี 
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากร กล่าวคือเป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษ 
ในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ  
เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบั 
ความตอ้งการของผูอ่ื้นผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผู ้
มีความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs) ของทฤษฎี Maslow และทฤษฎี ERG ตามล าดบั 
 3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ NPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง 
(NPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือ
สร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือ 
สภาวะแวดลอ้มทางสงัคมข้ึนเพื่อใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการ 
มีอ านาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน  
อยา่งไรกต็ามความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้นดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อ
วตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์
ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน ์
แก่องคก์รไดม้ากข้ึน อยา่งไรกต็ามความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบั 



17 

ความตอ้งการไดท้ าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎี Maslow มากท่ีสุด จากทฤษฎีน้ี 
McClelland คาดวา่ คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน 
กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (NAch person) จะเหมาะกบังานดา้นการตลาด
หรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ีตอ้งการไดข้อ้มูล
ป้อนกลบัตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมายของงาน 
ไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) มกัมีแรงจูงใจต่องานประเภท
งานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ าเป็นตอ้งสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
และประการสุดทา้ย ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (NPow person) มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการ 
มีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อยา่งไร 
กต็ามจากผลงานวิจยัของ McClelland พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดควรมีความตอ้งการการ
ดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใช้
อ านาจเพื่อเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ McClelland ระมดัระวงัไม่ด่วนสรุปวา่ ความตอ้งการของ
บุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึง ในหลาย
ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมโดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะ
ของบุคลากร ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มี 
ความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง ไม่จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืน 
สูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง อาจมีผลงานเหนือกวา่ 
ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูงเม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิด 
ความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ สรุปไดว้า่ ตามแนวคิดตามทฤษฎีน้ีไม่ไดแ้บ่งล าดบัชั้นความตอ้งการ 
ของมนุษย ์แต่เสนอวา่ ความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 เร่ือง คือ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
(Achievement: nAch) ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (Affiliation: nAff) และความตอ้งการอ านาจ 
(Power: nPow) ซ่ึงความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัจะน าไปสู่พฤติกรรมของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั และ
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจพื้นฐานของบุคลากรแต่ละบุคลากรนัน่เอง 
 ทฤษฎกีารจูงใจของแมกเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y)  
 McGregor (1960) ไดเ้กิดแนวคิดเก่ียวกบัการควบคุมงานในองคก์รเพื่อใหเ้กิด 
ความร่วมมือสูงสุด และไดเ้ขียนเก่ียวกบัพลงัจูงใจในแนวความคิดโนการควบคุมไวใ้นหนงัสือ  
The human side of enterprise โดยเปรียบเทียบการควบคุมงานแบบเก่า วา่เป็น 
 ทฤษฎีเอกซ์ (Thcory X) และการควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฎีวาย (Theory Y) 
 ทฤษฎีเอกซ์ หรือทฤษฎีประเพณีนิยม (Conventional view) ไดมี้ผูรู้้จกัและมีความหมาย
ในระบบการบริหารงานมากข้ึนในปัจจุบนั เน่ืองจากเป็นทฤษฎีการบริหารท่ีไม่รวมความเช่ือมัน่อ่ืน
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ใดท่ีเก่ียวกบัรายละเอียดในการวดัผล และในการจดัการเร่ืองบริหารอ่ืนใดทั้งส้ิน นอกจากตอ้งการ
ใหทุ้กคนท างานร่วมกนั เพื่อความสมัฤทธ์ิผลขององคก์รเท่านั้น ซ่ึงพอจะสรุปความเช่ือหรือ
ลกัษณะของคนตามแนวคิดของ McGregor ตามทฤษฎีไดด้งัน้ี 
 1.  ตามธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีความเกียจคร้านเฉ่ือยชา และไม่ปรารถนาท่ีจะ
ท างานหรือจะขอท างานใหน้อ้ยท่ีสุดแต่ตอ้งการเงินมาก ๆ และมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดี 
 2.  โดยปกติคนชอบท่ีจะท างานตามท่ีสัง่ มกัจะปรับความรับผดิชอบใหพ้น้ตวั มีความ
กระตือรือร้นแต่เพียงเลก็นอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในเร่ืองต่าง ๆ สูง 
 3.  ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน จะตอ้งคอยบงัคบั คอยควบคุมสัง่การ หรือข่มขู่และตอ้ง
น าวิธีการลงโทษมาใชบ้งัคบั เพื่อใหเ้กิดการเกรงกลวั คนจึงจะท างานจนบรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 4.  โดยปกติคนจะไม่มีความทะเยอทะยานในส่ิงใด นอกจากจะมีส่ิงอ่ืนมากระตุน้หรือยัว่
ยแุละปราศจากความรับผดิชอบต่อผูอ่ื้น ตอ้งการใหทุ้กอยา่งเกิดข้ึนแลว้ผา่น ๆ ไปเท่านั้น 
 5.  มนุษยโ์ดยปกติจะยดึตนเองเป็นจุดศูนยก์ลาง และจะไม่แยแสต่อระบบงานหรือ
องคก์รแต่อยา่งใด ฉะนั้นทุกคนจะถือเอาความตอ้งการของตนเองเป็นหลกั 
 6.  โดยปกติของคนจะเป็นผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลงทุกกรณี ก่อนท่ีจะคลอ้ยตามหรือ
ยอมรับ เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน จะเป็นส่ิงท่ีขดัแยง้กบัทศันะคติ หรือความคิดของตนเองที
มีอยูเ่ดิม 
 7.  โดยธรรมชาติของคนจะเป็นผูถู้กหลอกลวงไดง่้าย เป็นผูท่ี้ไม่ฉลาดนกั พร้อมท่ีจะถูก
ปลูกป้ันใหเ้ป็นเจา้ถอ้ยหมอความ มกัชอบเป็นฝ่ายคา้นมากกวา่ฝ่ายสนบัสนุน 
 จากลกัษณะของคนในทฤษฎีเอกซ์ ท่ีกล่าวขา้งตน้ McGregor ช้ีใหเ้ห็นวา่ การจูงใจคนให้
ท างานตอ้งใชก้ารบงัคบัใหก้ลวั มนุษยช์อบแต่จะเอาประโยชน์ส่วนตวัเป็นท่ีตั้ง 
 ทฤษฎีวาย เป็นทฤษฎีท่ีผูบ้ริหารจดัสมมติฐานข้ึนมาใหม่ เพื่อใหบุ้คคลภายในองคก์รมี
จุดมุ่งหมายท่ีสอดคลอ้งกนั มีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง และปรับปรุงนโยบายซ่ึงสามารถท่ีจะ
สนบัสนุนความตอ้งการท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จร่วมกนัของสมาชิก McGregor ไดส้ร้างทฤษฎีใหม่
ข้ึนเรียกวา่ “การบูรณาการแห่งเป้าหมาย” โดยมีความเช่ือถือลกัษณะของคนแทบจะตรงกนัขา้มกบั
ทฤษฎีเอกซ์ ดงัน้ี 
 1.  ในขณะท่ีคนก าลงัปฏิบติังานโดยก าลงักายก าลงัใจ และความคิดต่าง ๆ นั้น คนงาน
หรือผูร่้วมงานถือวา่เป็นของธรรมดา เช่นเดียวกบัการเล่นหรือการพกัผอ่น งานเป็นส่ิงสนุกสนาน 
ดงันั้นลกัษณะของคนโดยทัว่ไป จึงมิใช่จะรังเกียจหรือชอบงานเสมอไป แต่งานต่าง ๆ จะเป็นส่ิงท่ีดี
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หรือเลวต่อคนงานหรือไม่นั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของการควบคุม ถา้หากงานนั้นเป็นไปใน
ลกัษณะของการบงัคบั ลงโทษกจ็ะท าใหค้นไม่ชอบท างาน 
 2.  การควบคุมภายนอก หรือการเอาการลงโทษมาใช ้มิใช่มรรควิธีเพือ่ใหเ้กิดผลในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร คนเราจะปฏิบติังานดว้ยการสัง่ตวัเองและ
ควบคุมตวัเองตามวตัถุประสงคข์องเขาท่ีไดต้กลงไวก้บัองคก์ร 
 3.  การสร้างความผกูพนัต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดว้ยการใหร้างวลัตามความส าเร็จ
แห่งผลงานของแต่ละบุคคล จะสามารถอ านวยใหเ้กิดผลในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดโ้ดยตรงต่อ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 4.  คนเรามิใช่เพียงแต่จะยอมรับผดิชอบเท่านั้น หากแต่แสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน
อีกดว้ย ถา้หากมีการจดังานอยา่งเหมาะสม 
 5.  ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีส่วนสมัพนัธ์กบัความเฉลียวฉลาด
ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรคต่์อการแกปั้ญหาองคก์ร ซ่ึงมิใช่การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 
หรือปัญหาเลก็ ๆ นอ้ย ๆ เท่านั้น แต่ยงัมีใจกวา้งพอท่ีจะใหค้นอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน
อยา่งจริงใจอีกดว้ย 
 6.  ถา้มีความเขา้ใจถึงคนโดยถูกตอ้งแลว้ จะเห็นวา่ คนโดยทัว่ไปจะมีคุณสมบติัดีเลิศ คือ 
จะมีความคิดอ่ืนท่ีดี มีความฉลาด มีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 7.  โดยแทท่ี้จริงแลว้ มนุษยแ์ต่ละคนท่ีอยูใ่นองคก์ร มีโอกาสแสดงความสามารถเพียง
บางส่วนเท่านั้น การท่ีมิไดเ้ขา้ใจถึงลกัษณะของคนโดยแทจ้ริง เป็นผลใหก้ารใชท้รัพยากรเก่ียวกบั
มนุษยเ์ป็นไปไม่ไดผ้ลเตม็ท่ี 
 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีวาย เป็นแนวความคิดท่ีค านึงถึงจิตวทิยาของมนุษยอ์ยา่งลึกซ้ึง และ
เป็นการมองพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ร ตามสภาพความเป็นจริง การด าเนินงานในองคก์รจะ
ส าเร็จได ้โดยอาศยัความร่วมมืออยา่งจริงใจ และมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 
โดยใหต้ั้งอยูใ่นความพอใจ เป็นการเนน้การพฒันาตนเองของมนุษย ์
 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
 Alderfer (1972) ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1.  ความตอ้งการด ารงอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิตอนั ไดแ้ก่
ความตอ้งการดา้นร่างกาย และความปลอดภยั 
 2.  ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ในสงัคม 
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 3.  ความตอ้งการดา้นความกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดเป็น
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม และไดรั้บความส าเร็จในชีวิต 
 โดยสรุปแลว้ ไม่วา่ทฤษฎีแรงจูงใจของใครกต็ามท่ีกล่าวมาแลว้เบ้ืองตน้ ลว้นเป็นทฤษฎี
ท่ีสามารถจะสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์รไดท้ั้งส้ิน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่องคก์รจะยดึทฤษฎีใด หรือมี
การผสมผสานทางทฤษฎีมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงไม่มีกฎเกณฑต์ายตวั ตามทฤษฎีของ Maslow นั้นซ่ึง
ไดน้ าประสบการณ์จากการเป็นนกัจิตวิทยาและใหค้  าปรึกษา อธิบายวา่ ความตอ้งการของมนุษย์
เป็นไปตามล าดบัขั้น ส่วนทฤษฎีของ McGregor จะมี 2 ลกัษณะ คือ ทฤษฎีเอกซ์ เป็นการบงัคบัขู่
เขญ็ ท าใหก้ลวัเพื่อใหค้นงานท างานไดดี้ข้ึน และทฤษฎีวาย เป็นการค านึงถึงพฤติกรรมของมนุษย์
อยา่งละเอียด เนน้ความพึงพอใจ ทฤษฎีของ Alderfer จะมองวา่ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่
จ าเป็นตอ้งเกิดตามล าดบัขั้นต ่าไปหาสูงเหมือนของ Maslow และความตอ้งการเหล่านั้นมิไดแ้ยก
จากกนั แมค้วามตอ้งการท่ีถูกตอบสนองแลว้ยงัมีอิทธิพลต่อไปในการตดัสินใจ ส่วนทฤษฎี
แรงจูงใจของ McClelland ไดเ้นน้ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล (N Ach) เป็นส าคญั หากมี N Ach สูง 
การท างานจะมีความส าเร็จสูงดว้ย และทฤษฎีการจูงใจ-ค ้าจุนของ Herzberg et al. ซ่ึงมี 2 ปัจจยั คือ 
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน และปัจจยัสุขอนามยั เป็นปัจจยัท่ีป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดความรู้สึกไม่ดีในการท างาน จากทฤษฎีเหล่าน้ีผูบ้ริหารสามารถน ามาประยกุตใ์ช ้เพื่อให้
เหมาะสมกบัองคก์รในการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และงานมีคุณภาพ
ยิง่ข้ึน  
 เปรียบเทียบแนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 
 จากการคน้ควา้ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการการปฏิบติังาน ซ่ึงไดมี้
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดและทฤษฎีไวต่้าง ๆ ผูว้ิจยัอาจกล่าวสรุปได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

Herzberg et al. 
(1959) 

Maslow (1954) 
McClelland 

(1985) 
McGregor 

(1960) 
Alderfer (1972) 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
1.  ปัจจยัจูงใจ  
1.1  ความส าเร็จในการ
ท างาน  
1.2  การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ   

ทฤษฎีล าดบัความ
ตอ้งการ 
1. ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย  

 

1.  ความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ 
2.  ความตอ้งการ
ดา้นสัมพนัธภาพ  
3.  ความตอ้งการ
อ านาจ   

ทฤษฎี X Y 
1.  ทฤษฎี X 
2.  ทฤษฎี Y 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
1. ความตอ้งการ
ด ารงอยู ่ 
2. ความตอ้งการ
ดา้นความสัมพนัธ์  
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

Herzberg et al. 
(1959) 

Maslow (1954) 
McClelland 

(1985) 
McGregor 

(1960) 
Alderfer (1972) 

1.3  ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั  
1.4  ความรับผดิชอบ 
1.5  ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
2.  ปัจจยัค  ้าจุน     
   2.1  นโยบายและการ
บริหารงาน  
  2.2  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน  
  2.3  ความมัน่คงใน
การท างาน  
  2.4  สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  
  2.5  รายได ้
  2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ใน
อนาคต  

2. ความตอ้งการ
ทางดา้นความ
ปลอดภยั  
3. ความตอ้งการ
ทางดา้นสังคม  
4. ความตอ้งการ
การยอมรับนบัถือ  
5. ความตอ้งการ
ส าเร็จในชีวิต 

  3. ความตอ้งการ
ดา้นความกา้วหนา้ 

  
 จากตารางท่ี 2-1 ผูว้ิจยัไดเ้ลือกน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มาใช ้
ในการท าวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้  
จงัหวดัตราด ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ทั้งสองปัจจยัมีดา้น
รวมกนั ทั้งหมด 16 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วาง
ไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานใหผ้า่นลุล่วง
ดว้ยดี 
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 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผลงานไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง
จากผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน และเพื่อนร่วมงานใหก้าร
สนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้ าส าเร็จ 
 3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และ
ความสามารถท่ีถนดั ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ และงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ี
ท าใหท่้านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือก
วิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ  
มอบอ านาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหด้ว้ยความไวว้างใจ 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การท่ีมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน และไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
โอกาสศึกษาต่อ  
 6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การท่ีหน่วยงานของท่านมีนโยบายและ
ระเบียบในการปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและประสบความส าเร็จ มีการวางแผน
ก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสใหไ้ดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนด
นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
 7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง การผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ สามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ และบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดองมี
บรรยากาศการท างานท่ีดี 
 8.  ดา้นมัน่คงในการท างาน หมายถึง การท่ีมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่และมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ  
งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 
 9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็น
สดัส่วนมีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน 
 10.  ดา้นรายได ้หมายถึง เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถและยติุธรรม เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั และ 
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
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 11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังาน 
มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน และมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรม และสมัมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของ
ตนเอง 
 12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ
ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 
 13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจ
และเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี และ 
ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เก่ียวกบัการปฏิบติังานและ 
เร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
 14.  ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสงัคม และท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั 
 15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล  
และท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน 
 16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี และหน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน าในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 วิรัช สงวนวงคว์าน (2546) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน คือความเตม็ใจของ
พนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีใหก้บัองคก์าร 
ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นกไ็ดผ้ลตอบแทนดว้ย 
 วาสนา กล ่ารัศมี (2553) แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล  
มีอิทธิพลท าใหก้ าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การ 
จูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือ
เป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่ สามารถบรรลุ
เป้าหมายบางประการไดม้นุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (น ้ า อากาศ อาหาร พกัผอ่น และท่ีอยู่
อาศยั) และมีความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง สถานะ ความรัก ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน 
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ความรู้สึกท่ีดี การให ้การประสบความส าเร็จ โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไป และ
ความตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 
 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท า ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนั ๆ 
 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
 ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีคามมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน า 
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชนต่์องานใหม้ากท่ีสุด  
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีกม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 
 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด 
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั 
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลกม็กัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนใน
ทุกวิถีทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
 บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ 
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ  
มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ
ดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจใน 
การท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังาน 
ดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงาน 
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ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึง๙งเช่ือวา่การสร้าง 
แรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่ผู ้
นั้น ช่วยใหใ้ชชี้วิตอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นหวัใจส าคญั 
ส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 แนวคดิและทฤษฎขีองแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
 Adams (1965) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยมีพื้นฐานความคิดวา่ บุคคลยอ่ม 
แสวงหาความเสมอภาคทางสงัคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) กบัตวัป้อน (Input) 
คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ใหก้บังาน ความเสมอภาค จะมีเพยีงใดข้ึนอยูก่บัการ 
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived inputs to outputs) 
เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด กส็ามารถท านายพฤติกรรมการท างานของ 
เขาได ้
 ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา่ บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวโุส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืน ๆ) กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (เช่น 
การยกยอ่งชมเชย ค านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจาก 
หวัหนา้งาน) กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือ 
กลุ่มพนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขากไ็ด ้
วา่มีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือ 
ความเขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาร แต่เขาอาจรับรู้วา่ 
ไม่เสมอภาคกไ็ด ้เม่ือเป็นเช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อท าใหรู้้สึกวา่เกิด 
ความเสมอภาค ดงันั้นในการปฏิบติัต่อพนกังาน หวัหนา้งานจะตอ้งท าใหเ้ขารับรู้วา่เขาไดรั้บการ
ปฏิบติัต่อยา่งยติุธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกบัคนอ่ืน 
 เม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบัคนอ่ืน พนกังานส่วนมากมกัประเมินวา่ตนเองท างานหนกัและ 
ทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนักม็กัคิดวา่คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่ตน 
เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอภาค 
เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน แต่ถา้พนกังานพบวา่ผูท่ี้ท  างานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บ 
ผลตอบแทนสูงกวา่เขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจ 
ในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าใหเ้กิด 
ความเสมอภาค โดยการลดระดบัตวัป้อนหรือไม่กเ็รียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 
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 การเปรียบเทียบตวัเองบกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าใหเ้กิดการรับรู้ 3 แบบ  
คือผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต ่าไป ผลตอบแทนสูงไป 
 1.  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably-rewarded) พนกังานรับรู้วา่ตวัป้อนและ 
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่เป็น 
เพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้ 
 2.  ผลตอบแทนต ่าไป (Under-rewarded) เม่ือพนกังานคนใดรับรู้วา่ตนไดรั้บ 
 ผลตอบแทนต ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิ่ม
ผลตอบแทน (เรียกร้อยค่าจา้งเพิ่ม) ลดตวัป้อน (ท างานนอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง  
พกัคร้ังละนาน ๆ ฯลฯ) อา้งเหตุผลใหต้วัเองเปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน  
(ใหท้  างานมากข้ึน หรือรับค่าจา้งนอ้ยลง) เปล่ียนงาน (ขอยา้ยไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่)  
เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ (ยงัมีคนท่ีไดรั้บ นอ้ยกวา่) 
 3.  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหา 
ต่อพนกังานมากนกั แต่อยา่งไรกต็าม พบวา่พนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวธีิเหล่าน้ี คือ 
เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมใหห้กัเงินเดือน) 
อา้งเหตุผลใหต้วัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผู้อ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่าฉนั) 
 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory)  
 เป็นทฤษฎีของ Vroom (1964) ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยสูตร 
 แรงจูงใจ = ความคาดหวงั x คุณค่าของผลลพัธ์ 
 มีความหมายวา่ระดบัแรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
และระดบัความเป็นไปไดท่ี้เขาจะไดรั้บส่ิงนั้น ทฤษฎีน้ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีส าคญัคือ 
 1.  ปัจจยัภายใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดลอ้ม) มีผลต่อพฤติกรรม 
ของบุคคล 
 2.  พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองของบุคคล 
 3.  บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 
 4.  บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจากพฤติกรรมนั้น 
 5.  แรงจูงใยตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัตวัแปรส าคญัสองตวัประกอบกนั คือ 
ความคาดหวงั และคุณค่าของผลลพัธ์ 
 ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเอง 
หรือโอกาสและความเป็นไปไดท่ี้เขาจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได ้โดยทัว่ไปแลว้บุคคลท่ีมี 
ความคาดหวงัสูงยอ่มมีแรงจูงในสูง แต่ถา้พนกังานคนใดไม่เช่ือใจตวัเองวา่จะท างานไดส้ าเร็จ 
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พนกังานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท าหรือจะไม่พยายามท างานนั้น 
 การรับรู้ท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ การรับรู้ความสมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติั การกระท า 
หรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนหรือต่อผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ ถา้บุคคลคาดหวงัสูงวา่การ
กระท าของเขาจะไดรั้บรางวลั เขาจะเกิดแรงจูงใจสูง ถา้พนกังานมัน่ใจวา่เม่ือกระท าแลว้ไดรั้บ
ผลตอบแทน เขายอ่มเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานนั้น แต่ถา้พนกังานไม่มีความแน่ใจวา่จะไดรั้บ 
อะไร แรงจูงใจในการท างานจะไม่เกิดข้ึน ตวัอยา่ง เช่น ตะวนั เช่ือตวัเองวา่เขาสามารถเป็นหวัหนา้ 
งานท่ีดีได ้และเขาตอ้งการไดรั้บต าแหน่งนั้น แต่เขามีลกัษณะการควบคุมจากภายนอก (External 
locus of control) ซ่ึงเช่ือวา่การท างานหนกัไม่ใช่วิธีท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งแต่อยา่งใด ดงันั้น 
เขาไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง 
 คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึง คุณค่า หรือความส าคญัท่ีบุคคลรับรู้ต่อ 
ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีไดรั้บ โดยทัว่ไปถา้บุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือรับรู้วา่ 
ผลลพัธ์มีความส าคญัสูงมากเท่าไร ยิง่ท าใหมี้แรงจูงใจสูงมากข้ึนดว้ยและจะทุ่มเทความสามารถใน 
การกระท าเพือ่ไดพ้ลลพัธ์นั้น ตวัอยา่งเช่น มานะซ่ึงเป็นหวัหนา้งานตอ้งการใหช้าลีซ่ึงเป็นพนกังาน 
ท างานใหม้ากข้ึน เขาจึงบอกกบัชาลีวา่ควรจะเอาใจใส่ท างานใหม้ากข้ึน เพราะการท างานมากข้ึนจะ 
ส่งผลต่อการเล่ือนต าแหส่ง ถา้หากชาลีม่ีความตอ้งการจะเล่ือนต าแหน่ง เขาคงมีแรงจูงใจสูงข้ึนใน 
การท างาน แต่ถา้ชาลีไม่สนใจหรือไม่เห็นความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่ง การบอกกล่าวของ 
มานะไม่สามารถจูงใจชาลีได ้
 ทฤษฎีความคาดหวงัจะใชไ้ดผ้ลดีกบัผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะการควบคุมจากภายใน 
(Internal locus of control) เพราะพนกังานเหล่าน้ีเช่ือมัน่วา่เขาเป็นคนก าหนดแนวทางชีวิตของ 
ตนเองได ้ความพยายามและความสามารถของเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน แต่ทฤษฎีน้ี 
ไม่เหมาะจะใช่จูงใจพนกังานท่ีมีลกัษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกน้ีเช่ือถือในเร่ืองดวง 
โชควาสนา ความบงัเอิญ และส่ิงภายนอกอ่ืน ๆ ไม่เช่ือในความสามารถและความพยายามของ 
ตวัเองวา่จะท าใหพ้บความส าเร็จได ้
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ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดรั้บ
การจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นหน่วยงานราชการบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 23 กมุภาพนัธ์ 2540 สภาพทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีตั้ง
และอาณาเขตทิศเหนือจรดต าบลประณีต และต าบลเทพนิมิต อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ทิศใต้
จรดต าบลท่าโสม อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ทิศตะวนัออกจรดต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด ทิศตะวนัตกจรดต าบลบ่อ อ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี พื้นท่ีต าบลแสนตุง้มีพื้นท่ี
ทั้งหมด 101.20 ตารางกิโลเมตร คิดเป็น 63,264 ไร่ ระยะทางห่างจากจงัหวดัตราด 22 กิโลเมตร และ
ห่างจากอ าเภอเขาสมิง 7 กิโลเมตร ลกัษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นพื้นท่ีราบลุ่มสลบัเนินเขา  
มีแม่น ้ าล าคลองอยูโ่ดยทัว่ไป พื้นท่ีส่วนใหญ่ใชใ้นการท าเกษตร จ านวนหมู่บา้นต าบลแสนตุง้มี
ทั้งหมด 10 หมู่บา้น (องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด, 2558) 
 วสัิยทศัน์ 
 วิสยัทศัน์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ “ชุมชนปลอดยาเสพติด ยกระดบั
คุณภาพชีวิต ส่งเสริมเศรษฐกิจพึ่งพา พฒันาโครงสร้างพื้นฐาน สร้างงานสู่อาเซียน” 
 พนัธกจิ 
 พนัธกิจการพฒันา ไดแ้ก่ 
 1.  พฒันาชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ปลอดยาเสพติด 
 2.  ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี และความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชน 
 3.  ส่งเสริมและพฒันาใหป้ระชาชนด าเนินชีวิตโดยยดึหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 
 4.  พฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน สาธารณูปโภคครบถว้นและมีประสิทธิภาพ 
  5.  ส่งเสริมและพฒันาอาชีพของประชาชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ปัจจุบนั 
 การพฒันา 
 จุดมุ่งหมายเพือ่การพฒันา ไดแ้ก่ 
 1.  สร้างชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็ มีความคิดริเร่ิม ใหค้วามรู้แก่เยาวชนและประชาชน 
เร่ืองยาเสพติด จดัอบรม กิจกรรมเขา้ค่าย เนน้การรวมกลุ่มเพื่อสร้างพลงัในทุก ๆ ดา้น 
 2.  ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีทั้งกายและใจ มีความเป็นอยูท่ี่ดี มีโอกาสศึกษาเรียนรู้ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ช่องทางในการรับรู้ข่าวสารท่ีทนัสมยัเพิ่มข้ึน 
 3.  ประชาชนมีการด าเนินชีวิตโดยยดึหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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 4.  ก่อสร้างปรับปรุงซ่อมแซมถนน สะพาน ทางเดิน ท่อระบายน ้า พฒันาและปรับปรุง
แหล่งน ้าสาธารณะเพื่อใชใ้นการอุปโภค-บริโภค และการเกษตร ตลอดจนสาธารณูปโภคและ
สาธารณูปการ 
 5.  ประชาชนมีอาชีพ และมีรายไดเ้พยีงพอต่อสภาวการณ์ปัจจุบนั สามารถพึ่งพาตนเอง 
 ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 
 คณะผูบ้ริหารฯ รวม 4 คน ประกอบดว้ย 
 1.  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.  เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวม 20 คน 
 1.  ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.  เลขานุการสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 อตัราก าลงับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ ประกอบดว้ย 
พนกังานส่วนต าบล จ านวน 12 อตัรา ลูกจา้งประจ า จ  านวน 1 อตัรา พนกังานจา้งตามภารกิจจ านวน 
19 อตัรา และพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 13 อตัรา  รวมทั้งส้ิน 45 อตัรา 
 ต าแหน่งในส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวม 32 คน 
 1.  นกับริหารงาน อบต. 1 คน 
 2. นกับริหารงานทัว่ไป  1 คน 
 3.  บุคลากร 1 คน 
 4.  เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 คน 
 5.  เจา้พนกังานธุรการ 1 คน 
 6.  นกัพฒันาชุมชน 1 คน 
 7.  ผูช่้วยบุคลากร 1 คน 
 8.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 คน 
 9.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 คน 
 10.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 1 คน 
 11.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 1 คน 
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 12.  พนกังานขบัรถยนต ์8 คน 
 13.  นกัการภารโรง 1 คน   
 14.  คนงานทัว่ไป 12 คน 
 ต าแหน่งในกองคลงั รวม 6 คน 
 1.  ผูอ้  านวยการกองคลงั 1 คน   
 2.  เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 1 คน 
 3.  เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้1 คน 
 4.  เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้(ลูกจา้งประจ า) 1 คน 
 5.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้1 คน 
 6.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 คน 
 ต าแหน่งในกองช่าง รวม  5 คน 
 1.  ผูอ้  านวยการกองช่าง 1 คน   
 2.  นายช่างเขียนแบบ 1 คน 
 3.  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 1 คน  
 4.  พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดหนกั 1 คน 
 5.  พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดหนกั 1 คน 
 ต าแหน่งในส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม รวม 2 คน 
 1.  หวัหนา้ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 1 คน 
 2.  ผูช่้วยนกัวชิาการศึกษา 1 คน 
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 โครงสร้างการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 
 

โครงสร้างส่วนราชการ อบต. 

 
 

 
 

 

 
ภาพท่ี 2-1  โครงสร้างการบริหารภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้  
 
 แผนพฒันาบุคลากรของ อบต.แสนตุง้ มีแนวทางเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใน 
ดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ความรู้และทกัษะเฉพาะของงานแต่ละต าแหน่ง 
ดา้นการบริหาร ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ดา้นศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อใหบุ้คลากร 
รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลกัวิธีปฏิบติัราชการ บทบาทและหนา้ท่ีของบุคลากรของรัฐ
ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบติัตนเพื่อเป็น
บุคลากรของรัฐดี อนัจะท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการในต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (องคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้จงัหวดัตราด, 2559)  

1. งานบริหารทัว่ไป 
2.  งานแผนและ
งบประมาณ 
3. งานการเจา้หนา้ท่ี 
4. งานพฒันาชุมชน 

1. งานการเงินและบญัชี 
2. งานจดัเกบ็และพฒันา
รายได ้ 
3.  งานพสัดุและ
ทะเบียนทรัพยสิ์น 

 

1. งานก่อสร้าง 
2. งานออกแบบ
และควบคุมอาคาร 
3. งาน
สาธารณูปโภค 

1. งานการศึกษา 
2.งานประเพณีศาสนา
ศิลป วฒันธรรม 
3. งานกีฬาและ
นนัทนาการ 

ปลดั อบต. 
(นกับริหารงาน อบต. 8) 

กองช่าง 
นกับริหารงานช่าง 7 
 

กองคลงั 
นกับริหารงานการคลงั 7 

 

ส านักงานปลดั อบต. 
นกับริหารงานทัว่ไป 7 

ส่วนการศึกษา ศาสนา 
และวฒันธรรม 

นกับริหารการศึกษา 6 
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 วตัถุประสงค์ของแผนพฒันาบุคลากร 
 1.  เพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหก้บับุคลากรในดา้นการปฏิบติังานตามต าแหน่ง 
 2.  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานดา้นอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้ง 
การประสานงานกบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 
 3.  เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากร ต่ืนตวัในการรับรู้และแสวงหา ความรู้เก่ียวกบัระเบียบ
กฎหมายใหม่ 
 4.  เพื่อใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างาน จากการเรียนรู้ตวัอยา่ง 
และประสบการณ์ของผูอ่ื้น 
 5.  เพื่อใหบุ้คลากรมีจิตส านึกท่ีดี ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
ตามบทบาทของตน 
 6.  เพื่อลดขอ้ผดิพลาดในการท างาน 
 7.  เพื่อเสริมสร้างทกัษะ ภาวการณ์เป็นผูน้ าท่ีเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด 
    

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 ในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ไดมี้ผู ้
ศึกษาคน้ควา้ไวม้าก ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปและรวบรวมไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 สุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค ์2 ประการ (1) เพือ่ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางท่ี
เหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัความ
เป็นจริง มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั โดยมีสมมติฐานวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและ
สงัคม และหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานเทศบาลต าบล
ทุกต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จ านวนทั้งส้ิน 501 คน ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเกบ็รวมรวมขอ้มูล โดยใชท้ฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นกรอบ 
ในการศึกษา ขอ้มูลท่ีไดรั้บไดถู้กน ามาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ช่วยในการ
ประมวลผลโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และ
สถิติ t-test, F-test เป็นสถิติในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 
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พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือความ
รับผดิชอบลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
สวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก  
ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาและความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทน 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน 
การบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสันทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั การเดินทาง
และขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายติุธรรม การจดัสถานท่ี
พกัผอ่นและบริการหอ้งสมุด มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของ
สมมติฐานพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและสงัคม และหนา้ท่ีการงานแตกต่าง
กนั พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดบัท่ีมีนยัส าคญั 
ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อายสุถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั  
อายรุาชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง และพบวา่  
ดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนั และดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวใ้น
ระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่มีความแตกต่าง 
 ประสงค ์ภาเรือง (2551) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ ประสบการณ์ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นผูบ้ริหารและพนกังานครู จงัหวดัอุบลราชธานี จ านวนทั้งส้ิน 
203 คน เป็นผูบ้ริหาร จ านวน 12 คน และพนกังานครู จ านวน 191 คน โดยวิธีการสุ่ม แบบอยา่งง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั 
จ านวน 80 ขอ้ มีความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F เม่ือพบ ความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีของ Scheffe ผลการวิจยัพบวา่ (1) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวม และรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก (2) พนกังานครูเทศบาลท่ีมีต าแหน่งต่างกนั เพศต่างกนั อายตุ่างกนั ระดบัการศึกษา
ต่างกนั และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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 ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ บุคลากร
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมและ
รายดา้นศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน และอายกุารท างาน และศึกษา ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ พนกังานในเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ านวน 64 คน ไดค่้าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูร่ะหวา่ง 0.03-0.84 และ ค่าความเช่ือมัน่ 0.93  
ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก  
3 ดา้น เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั (2) ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน และอายกุารท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานจา้งทัว่ไป บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี และอายกุารท างานมากกวา่ 3 ปี-
6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 6 ปี-10 ปี 
และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่กลุ่มอ่ืน (3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ 
บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตามความสามารถ มีอิสระในการท างาน และไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชามากยิง่ข้ึน จะส่งผลใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาควรยกยอ่ง
ชมเชยบุลากรท่ีมีผลงานดีเด่น และควรใหค้วามส าคญักบังานแต่ละฝ่ายเท่า ๆ กนั ใหพ้นกังานทุก
คนมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาองคก์ร และควรประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานตาม
หลกัเกณฑว์า่ดว้ยความยติุธรรมและความโปร่งใส 
 ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวิสยั จงัหวดัมหาสารคาม วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
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และเพื่อเสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่สิงห์  
อ าเภอเกษตรวสิยั จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มประชากรจ านวน 70 คน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 13 ดา้น และ
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือดา้นเงินเดือน และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดบั
การศึกษา สถานะของบุคลากร ทั้งโดยรวมและรายดา้น พบวา่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ระดบั การศึกษา และ
ต าแหน่งงานและการศึกษาขอ้เสนอแนะเพือ่เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน 
ส่วนต าบลสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดั นครพนม จ านวน 
134 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่าย (Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 เม่ือรวบรวมขอ้มูลท่ีใชส้ถิติ วิเคราะห์ขอ้มูล  
โดยหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมาก 
ไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บ 
ความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมาก
ไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (2) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ  าเภอโพนสวรรค ์
จงัหวดันครพนม จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนั  
3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพน
สวรรค ์จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่ายการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล  
ควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนการเขา้รับ
การฝึกอบรมของพนกังานส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายและหลกัเกณฑ ์
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ในการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้ควรจดัใหมี้วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
ใหท้นัสมยัและเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่พนกังาน
ส่วนต าบลดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังานส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบติังานของเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสม ทั้งปริมาณงานและเวลาการปฏิบติังาน และ
ผูบ้ริหารควรรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ชลศิริ จนัทร (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ศึกษาความสมัพนัธ์ของ
แรงจูงใจใน การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารส่วนต าบล และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารส่วนต าบล จ าแนกตามขอ้มูลของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน จ านวนทั้งส้ิน 123 คน ผลการศึกษาพบวา่พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสภาพสถานท่ีท างาน และดา้นลกัษณะของงานท่ีท า
ตามล าดบั ส าหรับดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร ดา้นความเจริญกา้วหนา้และดา้น
ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลทุกดา้นมีความสมัพนัธ์กนั โดยท่ีดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์รกบัดา้น
ค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์กนัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบัดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบัดา้นความเจริญกา้วหนา้ ตามล าดบั ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามเพศ 
ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือจ าแนกตามเพศพบวา่ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีท ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และจ าแนกตามระดบั
การศึกษาพบวา่ดา้นลกัษณะของงานท่ีท าแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยท่ีพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลกลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท างานในเทศบาลนครอุบลราชธานี จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงานและประเภทของกลุ่มงานประชากรในงานวจิยั เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล
นครอุบลราชธานีปี พ.ศ. 2553 จ านวน 835 ราย ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี 
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากโดยเฉพาะดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่บุคลากร
เทศบาลนครอุบลราชธานี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จ
ของงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมี
ประเภทของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุและต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยดา้น 
ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเปรียบเทียบ  
และขอ้เสนอแนะในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ 
กฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
73 ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 7 ดา้นคือดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ ท่ีมีระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ (2.1) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีดา้นการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั (2.2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมี
ต  าแหน่งแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางระดบัสถิติท่ีระดบั .05 จ  าแนกเป็น
รายดา้นทุกดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั (2.3) ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั แรงจูงใจโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
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ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน และดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกลู แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุลกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมี
การส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน นโยบายและการบริหารควรชดัเจน
และสอดคลอ้งกนัเพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติัหรือกฎหมายรับรองความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มเติมความรู้ 
การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ความมีความสะดวกรวดเร็ว อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน เพื่อท่ีไดป้ฏิบติัไดถู้กตอ้งและเป็นไป
ทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัหอ้งท างานเป็นสดัส่วน เพือ่สะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 
 มลฤดี เยน็สบาย (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
มะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดั
จนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มูลจาก
บุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ รวมทั้งส้ินจ านวน 55 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป- 
6 ปี ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
โดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 
ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน และแรงจูงใจ
มาก 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผดิชอบ
ในงาน ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้
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งาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมี
เพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ท่ีระดบั .05 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งงาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากร จ านวน 45 คน 
สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ตามล าดบัและล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่
บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 2-2  สรุปตวัแปรอิสระท่ีสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
     ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 

ผู้วจิัย/ ปีทีว่จิัย 

ตัวแปรอสิระ 

เพศ 
 

อายุ 
 

การ 
ศึกษา 

รายได้ 
สถาน 
ภาพ 
สมรส 

ต าแหน่ง 
งาน 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

จ านวน
บุตร 

ทีพ่กั
อาศัย 

กลุ่ม 
งาน 

สุภพ กนัธิมา 
(2550) 

          

ประสงค ์ภาเรือง 
(2551) 

          

ทิพยภิ์มล ญาณ
กาย (2553) 

          

ยทุธศาสตร์ ขนัตรี 
(2554) 

          

กาบทิพย ์ศิริชมพ ู
(2554) 

          

ชลศิริ จนัทร 
(2554) 

          

พรพิมล พิมพบุ์ญ
มา (2554) 

          

จุไรรัตน์ โชติร่ืน 
(2554) 

          

มลฤดี เยน็สบาย 
(2557) 

          

ปฐมวงค ์สีหา
เสนา (2557) 

          

 
 จากตารางท่ี 2-2 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ พบวา่ ตวัแปรท่ีสมัพนัธ์กบั
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นมีทั้งหมด 10 ตวั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้ 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน จ านวนบุตร ท่ีพกัอาศยั และกลุ่มงาน  
ซ่ึงในการท าวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
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แสนตุง้ จงัหวดัตราด น้ี ผูว้จิยัไดเ้ลือกตวัแปร เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ใน
การท างาน มาเป็นตวัแปรอิสระของการศึกษาคร้ังน้ี โดยมีงานวิจยัอา้งอิงดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-3  อา้งอิงแหล่งท่ีมาของตวัแปรอิสระ 
 
ตัวแปรอสิระ แหล่งทีม่า 
เพศ สุภพ กนัธิมา (2550) ประสงค ์ภาเรือง (2551) ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554)  

กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) ชลศิริ จนัทร (2554) พรพิมล พมิพบุ์ญมา (2554)  
มลฤดี เยน็สบาย (2557) ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)   

อาย ุ สุภพ กนัธิมา (2550) ประสงค ์ภาเรือง (2551) พรพิมล พมิพบุ์ญมา (2554)  
มลฤดี เยน็สบาย (2557) ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)  

การศึกษา สุภพ กนัธิมา (2550) ประสงค ์ภาเรือง (2551) ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554)  
กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) ชลศิริ จนัทร (2554) พรพิมล พมิพบุ์ญมา (2554)  
จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) มลฤดี เยน็สบาย (2557) ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)  

รายได ้ สุภพ กนัธิมา (2550) ประสงค ์ภาเรือง (2551) จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554)  
มลฤดี เยน็สบาย (2557) ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)  

ประสบการณ์
ในการท างาน 

สุภพ กนัธิมา (2550) ประสงค ์ภาเรือง (2551) ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553)  
ชลศิริ จนัทร (2554) มลฤดี เยน็สบาย (2557)  

 
 จากตารางท่ี 2-3 ผูว้ิจยัจึงตดัสินใจเลือกตวัแปรไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์ในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมา 
เป็นตวัแปรอิสระของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
 1.  ตวัแปรเพศ 
 จากการทบทวนงานวจิยัของ ชลศิริ จนัทร (2554) พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีท่ีมีเพศ ต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วน พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานีท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม 
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ไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ “บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” 
 2.  ตวัแปรอาย ุ
 จากการทบทวนงานวจิยัของ พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) พบวา่ บุคลากรเทศบาลนคร
อุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานีท่ีมีอายท่ีุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลนครอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกนั ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วน มลฤดี เยน็สบาย (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาล
ต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ “บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” 
 3.  ตวัแปรระดบัการศึกษา 
 จากการทบทวนงานวจิยัของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 มลฤดี เยน็สบาย (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาล
ต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วน ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554) พบวา่ บุคลากร
เทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวิสยั จงัหวดัมหาสารคามท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ “บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” 
 4.  ตวัแปรรายได ้
 จากการทบทวนงานวจิยัของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล 
นาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล 
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ส่วน มลฤดี เยน็สบาย (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาล
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ต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ “บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” 
 5.  ตวัแปรประสบการณ์การท างาน 
 จากการทบทวนงานวจิยัของประสงค ์ภาเรือง (2551) พบวา่ พนกังานครูเทศบาลจงัหวดั
อุบลราชธานี ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) พบวา่  บุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอ 
ค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนมลฤดี เยน็สบาย (2557) พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล
มะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน ต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่ “บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั” 
 



 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามความมุ่งหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยมีวิธีการคน้ควา้
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 

 
ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
ประกอบดว้ย พนกังานส่วนต าบล จ านวน 12 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 1 คน พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ จ านวน 19 คน และพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 13 คน รวมทั้งส้ิน 45 คน (องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้, 2558) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ านวน 42 ขอ้โดยมีหลกัเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้4 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ให ้3 คะแนน 
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  เห็นดว้ยนอ้ย  ให ้2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองแรงจูงใจ จากนั้นน ามาก าหนด
กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงค์
หรือไม่จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 
  3.1  นายอภินนัท ์สวา่งไสว ต าแหน่ง นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้  
จงัหวดัตราด 
  3.2  ดร.วิชยั จงโชติชชัวาลย ์ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลยับูรพา 
  3.3  อาจารยพ์รเทพ นามกร ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลยับูรพา  
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้อง
แบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค่้าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้อง
แบบสอบถามเท่ากบั 0.83 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลจริง
ต่อไป 

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัน าหนงัสือขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ไปยงัท่ี
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด เพื่อขออนุญาตส่งแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบั
บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
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 2.  ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามใหด้ว้ยตนเอง โดยของความร่วมมือจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยใชเ้วลาในการเกบ็รวมรวมขอ้มูล ช่วง
ระหวา่ง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558 เป็นเวลา 1 เดือน 
 3.  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบไปจ านวน 45 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 45 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติิที่ใช้ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน คือ โดยใช้
วิธีการประมวลผลค่าทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัเลือกใช้
สถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage)    
 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
จงัหวดัตราด สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลโดยใชค้  าสัง่ (Compare 
mean) ในการรวบรวมผล 
 4.  วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดว้ยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) และ
น าเสนอดว้ยค่า (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ในแต่ละประเด็น 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียโดยน าค่าคะแนนของผูต้อบในแต่ละ
แบบสอบถามไปวิเคราะห์ขอ้มูล และก าหนดเกณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด การ
ก าหนดค่าเฉล่ียใชสู้ตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
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 สูตรอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด  
              จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการ 
       = 4-1 
             4 
       = 0.75 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี   
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00  เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25  เห็นดว้ยมาก หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50  เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ระดบันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ านวน 45 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ 
ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ 
ในการท างาน 
 ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
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ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
20 
25 

อาย ุ
          ต ่ากวา่ 30 ปี 
          30 ปีข้ึนไป-40 ปี 
          41 ปีข้ึนไป-50 ปี 
          51 ปีข้ึนปี  

 
8 
21 
13 
3 

ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ ม. 6/ ปวช. 
          อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. 
          ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
2 
17 
22 
4 

รายได ้
          ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
          10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 
          20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท 
          30,001 บาทข้ึนไป 

 
11 
23 
8 
3 

ประสบการณ์ในการท างาน 
          ต ่ากวา่ 3 ปี 
          3 ปีข้ึนไป-6 ปี 
          7 ปีข้ึนไป-10 ปี 
          10 ปีข้ึนไป 

 
11 
17 
14 
3 

รวม 45 
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 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มี
สดัส่วนเพศหญิง (N = 25)ใกลเ้คียงกบัเพศชาย (N = 20) มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี มากท่ีสุด (N = 21) 
รองลงมา คือ อาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี (N = 13) ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด (N = 22)  
รองลงมาคืออนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. หรือเทียบเท่า (N = 17) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000  
บาทข้ึนไป-20,000 บาท มากท่ีสุด (N = 23) รองลงมามีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท (N = 11)  
มีประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี มากท่ีสุด (N = 17) รองลงมามีคือประสบการณ์ 
ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี (N = 14) 

 
ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุ้ง จงัหวดัตราด 
 
ตารางท่ี 4-2  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความส าเร็จ 
     ในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1. มีโอกาสไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานจน
ประสบผลส าเร็จ 

12 
 

32 
 

1 
 

- 3.24 0.48 มาก 2 

2.  สามารถปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีวางไวท้นั
ก าหนดเวลาและเป็นท่ี
น่าพอใจ 

13 
 

29 
 

3 
 

- 3.22 0.56 มาก 3 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 
 

ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

3. สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างานใหผ้า่นลุล่วง
ดว้ยดี 

26 
 

14 
 

5 
 

- 3.47 0.69 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.31 0.37 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-2 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.31,  = 0.37) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.47,
  = 0.69) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.24,  = 0.48) 
และสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22,  = 0.56) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4-3  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นการไดรั้บการ 
      ยอมรับ 
 

ด้านการได้รับ 
การยอมรับ 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1. ผลงานไดรั้บการ
ยอมรับและยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

9 
 

28 
 

8 
 

- 3.02 0.62 มาก 2 

2. เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมี
ส่วนร่วมต่อ
ความส าเร็จของงาน
ในหน่วยงาน 

11 
 

25 
 

9 
 

- 3.04 0.67 มาก 1 

3. เพ่ือนร่วมงานให้
การสนบัสนุนและช่ืน
ชมผลงานท่ีไดท้ า
ส าเร็จ 

9 
 

27 
 

9 
 

- 3.00 0.64 มาก 3 

ภาพรวม 3.02 0.53 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-3 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ พบวา่ โดยภาพรวม บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.02, 
  = 0.53) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 3.04,  = 0.67) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาคือผลงานของไดรั้บการยอมรับ
และยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.02,  = 0.62) และเร่ืองเพื่อน
ร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ีไดท้  าส าเร็จ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.00, 
  = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-4  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นลกัษณะงาน 
     ท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะงาน 
ทีป่ฏิบัติ 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1. ไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีตรงกบัความรู้
และความสามารถท่ี
ถนดั 

6 
 

26 
 

12 
 

1 
 

2.82 0.68 มาก 2 

2. ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัเป็นงานท่ี 
ทา้ทายและน่าสนใจ 

7 
 

19 
 

17 
 

2 
 

2.69 0.79 มาก 3 

3. งานท่ีปฏิบติัเป็น
งานท่ีท าใหท่้านมี
โอกาสใชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

10 
 

26 
 

9 
 

- 3.02 0.66 มาก 1 

ภาพรวม 2.84 0.49 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-4 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.84, 
  = 0.49) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท่้านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.02,  = 0.66) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถท่ีถนดั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.82,  = 0.68)  
และเร่ืองลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.69,
  = 0.79) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-5  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1. มีโอกาสได้
ปฏิบติังานอยา่งอิสระ
ในการเลือกวิธีการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง 

13 
 

25 
 

7 
 

- 3.13 0.66 มาก 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชามอบ
งานท่ีส าคญัและ
เร่งด่วนใหป้ฏิบติังาน
เสมอ 

5 
 

31 
 

7 
 

2 
 

2.87 0.66 มาก 3 

3. ผูบ้งัคบับญัชามอบ
อ านาจและการ
ตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานใหม่ให ้

8 
 

25 
 

11 
 

1 2.89 0.71 มาก 2 

ภาพรวม 2.96 0.54 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความ
รับผดิชอบ พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.96, 
  = 0.54) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.66) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบ
อ านาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ให ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.89,  = 0.71) 
และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 2.87,  = 0.66) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-6  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความกา้วหนา้ 
     ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที ่

การงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านมีโอกาสได้
เล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถท่ีปรากฏ
จากผลงานในหนา้ท่ี 

15 
 

29 1 
 

- 3.31 0.51 มากท่ีสุด 2 

2. ต าแหน่งท่ีท่าน
ปฏิบติังานมีโอกาสท่ี
จะกา้วหนา้ทดัเทียม
กบัการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งอ่ืนๆใน
หน่วยงาน 

18 

 
24 

 
3 
 

- 3.33 0.60 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหมี้โอกาส
ศึกษาต่อ 

9 
 

26 
 

8 
 

2 
 

2.93 0.75 มาก 3 

ภาพรวม 3.19 0.34 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-6 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19,  = 0.34) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ
ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.33,  = 0.60) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก 
และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงาน 

ในหนา้ท่ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.31,  = 0.51) และเร่ืองท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ใหมี้โอกาสศึกษาต่อ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.93,  = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-7  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นนโยบายและ 
      การบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานมี
นโยบายและระเบียบ
ในการปฏิบติังานท่ี
ท างานไดส้ะดวกและ
ประสบความส าเร็จ 

9 
 

25 
 

8 
 

3 
 

2.89 0.80 มาก 1 

2.  หน่วยงานมีการ
วางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่ง
ชดัเจน 

9 
 

23 
 

11 
 

2 
 

2.87 0.79 มาก 2 

3.  มีโอกาสเสนอ
ความคิดเห็นในการ
ก าหนดนโยบายหรือ
แนวทางการ
ปฏิบติังานของ
หน่วยงาน 

10 
 

21 
 

12 
 

2 
 

2.87 0.81 มาก 3 

ภาพรวม 2.87 0.68 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-7 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.87,  = 0.68) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองหน่วยงานมีนโยบายและระเบียบในการปฏิบติังานท่ีท างานไดส้ะดวกและประสบ
ความส าเร็จ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.89,  = 0.80) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และ
อนัดบัรองลงมาเร่ืองหน่วยงานมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน มีแรงจูงใจ 
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อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87,  = 0.79) และเร่ืองมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย
หรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87,  = 0.81) 
ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4-8  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ ์
     ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ปฏิบติังานกบัเพ่ือน
ร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความมัน่ใจ 

8 
 

24 
 

12 
 

1 
 

2.87 0.73 มาก 2 

2.  บุคลากรใน
หน่วยงานใหค้วาม
สามคัคีปรองดองมี
บรรยากาศการท างาน
ท่ีดี 

13 26 
 

4 
 

2 
 

3.11 0.75 มาก 1 

ภาพรวม 2.99 0.51 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-8 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.99,  = 0.51) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดองมีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11,  = 0.75) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ือง
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 2.87,  = 0.73) 
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ตารางท่ี 4-9  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความมัน่คง 
     ในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคง 
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล 
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึก
มัน่ใจในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานท่ีท่าน
ก าลงัด ารงอยู ่

14 
 

25 
 

6 
 

- 3.18 0.65 มาก 2 

2.  ท่านมีความรู้สึก
มัน่ใจวา่จะปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีน้ีไดน้าน
เท่าท่ีท่านตอ้งการ 

19 
 

24 
 

2 
 

- 3.38 0.58 มากท่ีสุด 1 

3.  งานท่ีท่านท าอยูมี่
ความปลอดภยั ไม่
เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 

14 
 

22 
 

8 
 

1 
 

3.09 0.76 มาก 3 

ภาพรวม 3.21 0.50 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นมัน่คงในการ
ท างานพบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.21, 
  = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,  = 0.58) มีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ือง 
ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.18,  = 0.65) และเร่ืองงานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ  

ดา้นมัน่คงในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.09,  = 0.76) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-10  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

   ในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานของ
ท่านมีความเป็น
สัดส่วนมีพ้ืนท่ีร่มร่ืน
สวยงามและเหมาะสม 

14 
 

30 
 

1 
 

- 3.29 0.51 มากท่ีสุด 2 

2.  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมและเพียงพอ
ในการท างาน 

13 
 

32 
 

- - 3.29 0.49 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.29 0.36 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-10 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.36) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.29,  = 0.46) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองสถานท่ีท างานของ
ท่านมีความเป็นสดัส่วนมีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.29,  = 0.51) 
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ตารางท่ี 4-11  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นรายได ้
 

ด้านรายได้ 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   
แปลผลระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ
และยติุธรรม 

19 
 

23 
 

3 
 

- 3.36 0.61 มากท่ีสุด 1 

2.  เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีปฏิบติั 

13 
 

30 
 

2 
 

- 3.24 0.53 มาก 2 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
งานท่ีปฏิบติั 

15 
 

23 
 

6 
 

1 
 

3.16 0.74 มาก 3 

ภาพรวม 3.25 0.38 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-11 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
นการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นรายได ้พบวา่ 
โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.25,  = 0.38)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.36,  = 0.61)โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.24,  = 0.53) และเร่ืองสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16,  = 0.74) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นโอกาสท่ีจะ 
   ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 
ด้านโอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้า 
ในอนาคต 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ต  าแหน่งท่ีท่าน
ปฏิบติังานมีโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในสาย
งาน 

19 
 

22 
 

4 
 

- 3.33 0.64 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บ
ฝึกอบรม และสัมมนา
เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของตนเอง 

15 
 

21 
 

9 
 

- 3.13 0.73 มาก 2 

ภาพรวม 3.23 0.60 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-12 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.23,  = 0.60) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 3.33,  = 0.64) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านมีโอกาสไดรั้บ
ฝึกอบรม และสัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13, 
  = 0.73) 
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ตารางท่ี 4-13  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ ์
   กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชาสูงสุด 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและยกยอ่ง
การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

11 
 

30 
 

4 
 

- 3.16 0.56 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

12 
 

29 
 

4 
 

- 3.18 0.58 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชารับ
ฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ก าลงัใจในการท างาน 

11 
 

24 
 

10 
 

- 3.02 0.69 มาก 3 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านใหค้วามสนใจ
และเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
จริงใจ 

5 
 

25 
 

13 
 

2 
 

2.73 0.72 มาก 4 

ภาพรวม 3.02 0.30 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-13 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.02,  = 0.30) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16,
  = 0.56) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรกรองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่ง 
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การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16,  = 0.56)  
เร่ืองผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.02,  = 0.69) และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.73,  = 0.72) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-14  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ ์
   กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชารับ
ฟังใหค้วามสนใจและ
เขา้ใจปัญหาต่าง ๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตลอดจนสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆได ้

14 
 

30 
 

1 
 

- 3.29 0.51 มากท่ีสุด 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาคอย
ใหค้  าแนะน าและ
ค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน
และอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี 

15 
 

28 
 

2 
 

- 3.29 0.55 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.29 0.42 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-14 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.29,  = 0.42) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจน
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สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆได ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.51) โดยมีแรงจูงใจ
เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เก่ียวกบัการปฏิบติังานและอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.29,  = 0.55) 
 

ตารางท่ี 4-15  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นสถานะ 
   ของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัเป็น
งานท่ีสุจริตมีเกียรติ
และไดรั้บการยอมรับ
ในสังคม 

20 
 

22 
 

3 
 

- 3.38 0.61 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีปฏิบติั 

18 
 

24 
 

3 
 

- 3.33 0.60 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.36 0.48 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-15 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นสถานะ 
ของอาชีพ พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.36,
  = 0.48) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 3.38,  = 0.61) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ือง 
มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.33,  = 0.60) 
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ตารางท่ี 4-16  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความเป็นอยู ่
   ส่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตัว 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   
แปลผลระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานของ
ท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่
ไกล 

15 
 

29 1 - 3.31 0.51 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความสุขและ
พอใจกบัสถานท่ี
ท างาน 

12 31 2 - 3.22 0.52 มาก 2 

ภาพรวม 3.27 0.45 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-16 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.27,  
= 0.45) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.31, 
  = 0.51) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ี
ท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22,  = 0.52) 
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ตารางท่ี 4-17  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นการปกครอง 
   บงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา 

ระดบัความคิดเห็น 

µ   

แปลผล
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานของท่าน
สามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท างานเป็นทีมและ
สามคัคี 

12 
 

32 
 

1 
 

- 3.24 0.48 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่าน
ดูแลและใหข้อ้แนะน า
ในการปฏิบติังานอยา่ง
มีเทคนิค 

15 
 

28 
 

2 
 

- 3.29 0.55 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.27 0.46 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-17 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.27,  = 0.46) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในเร่ืองหน่วยงานดูแลและใหข้อ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.55) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองหน่วยงาน
สามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.24,  = 0.48)  
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ตารางท่ี 4-18  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด  
   โดยภาพรวมรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

µ   
แปลผลระดับ
แรงจูงใจ 

อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.31 0.37 มากท่ีสุด 2 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.02 0.53 มาก 12 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.84 0.49 มาก 16 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 2.96 0.54 มาก 13 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.19 0.34 มาก 10 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.87 0.68 มาก 15 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 2.90 0.51 มาก 14 
8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.21 0.50 มาก 9 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.29 0.36 มากท่ีสุด 3 
10.  ดา้นรายได ้ 3.25 0.38 มาก 7 
11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต 

3.23 0.60 มาก 8 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.12 0.29 มาก 11 
13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.29 0.42 มากท่ีสุด 4 
14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.36 0.48 มากท่ีสุด 1 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.27 0.45 มากท่ีสุด 5 
16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.27 0.46 มากท่ีสุด 6 

ภาพรวมรายดา้น 3.15 0.21 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.15,  = 0.21) เม่ือพิจารณาปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรตามสองปัจจยั (Two factors theory) พบวา่ 
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 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงกระตุน้ใหผู้ป้ฎิบติัเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความส าเร็จในการท างาน บุคลากร 
มีความคิดเห็นต่อการเกิดแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.31,  = 0.37) รองลงมา
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.19,  = 0.34)  
และดา้นการยอมรับ มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.02,  = 0.53) ตามล าดบั 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในการปฏิบติังาน  
ท่ีมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นสถานะของอาชีพ บุคลากรมีความคิดเห็น 
ต่อการเกิดแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.36,  = 0.48) รองลงมาดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.36)  
และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.42)  
 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุ้ง จงัหวดัตราด  
 
ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   แสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยภาพรวม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล µ   ความหมาย 

เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
3.13 
3.16 

 
0.18 
0.23 

 
มาก 
มาก 

อาย ุ
          ต ่ากวา่ 30 ปี 
          30 ปีข้ึนไป-40 ปี 
          41 ปีข้ึนไป-50 ปี 
          51 ปีข้ึนปี  

 
3.16 
3.11 
3.21 
3.18 

 
0.31 
0.18 
0.19 
0.13 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล µ   ความหมาย 

ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ ม.6/ ปวช. 
          อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. 
          ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
2.92 
3.20 
3.12 
3.23 

 
0.14 
0.23 
0.19 
0.13 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รายได ้
          ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
          10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 
          20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท 
          30,001 บาทข้ึนไป 

 
3.12 
3.11 
3.29 
3.18 

 
0.25 
0.18 
0.17 
0.28 

 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

ประสบการณ์ในการท างาน 
          ต ่ากวา่ 3 ปี 
          3 ปีข้ึนไป-6 ปี 
          7 ปีข้ึนไป-10 ปี 
          10 ปีข้ึนไป 

 
3.10 
3.08 
3.26 
3.20 

 
0.20 
0.23 
0.15 
0.23 

 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชาย  
มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากทั้งคู่ โดยบุคลากรเพศหญิงมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่เพศชาย บุคลากรทุกกลุ่มอายมีุแรงจูงใจในระดบัมาก โดยกลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี  
มีค่าเฉล่ียของแรงจูงในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรทุกกลุ่มระดบัการศึกษามีระดบัแรงจูงใจ
ในระดบัมาก โดยกลุ่มสูงกวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียของแรงจูงในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากร
ท่ีมีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และ 
มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มรายไดอ่ื้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก บุคลากร 
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
และมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มประสบการณ์อ่ืน ๆ มีแรงจูงใจ 
ในระดบัมาก 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 
 
ตารางท่ี 4-20  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
   บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด  
 

ด้านของแรงจูงใจ ความถี่ ร้อยละ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.  ควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ี
ส าคญั เพื่อใหเ้ขาไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   
2.  บุคลากรคนใดปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ มีผลงานท่ีเด่นชดั 
จะตอ้งยกยอ่งขา้ราชการนั้นใหเ้ป็นท่ีรับทราบใน
หน่วยงานโดยทัว่กนั  
3.  ส่งเสริมใหเ้กิดการยอมรับในการท างานของเพื่อน
ร่วมงานเพิ่มมากข้ึน 

 
10 
 
5 
 
 
2 

 
58.82 

 
29.42 

 
 

11.76 

รวม 17 100.00 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
1.  ควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีส่งเสริมการพฒันา
ความรู้ความสามารถแก่บุคลากรใหม้ากท่ีสุด   
2.  ควรใหค้วามมัน่ใจแก่บุคลากรรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัในหน่วยงานและสามารถท างานท่ีส าคญัได ้

 
4 
 
6 

 
40.00 

 
60.00 

รวม 10 100.00 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
1.  ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
2.  ควรมีหลกัสูตรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
ใหก้บับุคลากร และพฒันาความคิดอยา่งเป็นระบบใหแ้ก่
บุคลากร 

 
7 
 
3 
 

 
70.00 

 
30.00 

รวม 10 100.00 
 
 



71 

ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 

ด้านของแรงจูงใจ ความถี่ ร้อยละ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร  
1.  ควรมีการกระจายอ านาจใหก้บัผูป้ฏิบติังานตามสาย
การบงัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการตดัสินใจ
ด าเนินการและการวางแผนปฏิบติังาน อีกทั้งก่อใหเ้กิด
การมีส่วนร่วมในการท างาน  
2.  ควรมีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีใหช้ดัเจนในการ
ปฏิบติังาน เช่น มอบหมายเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปของ
หนงัสือราชการ เพื่อท่ีจะหาผูท่ี้จะรับผดิชอบจากการ
ท างานได ้ไม่ควรมอบหนา้ท่ีดว้ยการสัง่การท่ีเป็นวาจา
หรือค าพดู อาจจะท าใหผู้รั้บค าสัง่สบัสน ไม่ชดัเจนใน
ค าสัง่ได ้ 

 
5 
 
 
 
10 

 
33.33 

 
 
 

66.67 

รวม 15 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-20 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในเร่ืองควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
ท่ีส าคญั เพื่อใหเ้ขาไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 58.82 
เร่ืองบุคลากรคนใดปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ มีผลงานท่ีเด่นชดั จะตอ้งยกยอ่งขา้ราชการนั้นใหเ้ป็นท่ี
รับทราบในหน่วยงานโดยทัว่กนั มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 29.42 และเร่ืองส่งเสริมใหเ้กิด
การยอมรับในการท างานของเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึน มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 11.76 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในเร่ืองควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีส่งเสริมการพฒันาความรู้
ความสามารถแก่บุคลากรใหม้ากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 40.00 และเร่ืองควรใหค้วามมัน่ใจแก่บุคลากร
รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัในหน่วยงานและสามารถท างานท่ีส าคญัได ้คิดเป็นร้อยละ 60.00 
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ในเร่ืองควรส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ คิดเป็นร้อยละ 70.00 และเร่ืองควรมีหลกัสูตรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน
ท่ีเหมาะสมใหก้บับุคลากร และพฒันาความคิดอยา่งเป็นระบบใหแ้ก่บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 30.00 
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 ดา้นนโยบายและการบริหาร ในเร่ืองควรมีการกระจายอ านาจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
ตามสายการบงัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการตดัสินใจด าเนินการและการวางแผน
ปฏิบติังาน อีกทั้งก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และเร่ืองควรมีการ
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีใหช้ดัเจนในการปฏิบติังาน เช่น มอบหมายเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปของ
หนงัสือราชการ เพื่อท่ีจะหาผูท่ี้จะรับผดิชอบจากการท างานได ้ไม่ควรมอบหนา้ท่ีดว้ยการสัง่การท่ี
เป็นวาจาหรือค าพดู อาจจะท าใหผู้รั้บค าสัง่สบัสน ไม่ชดัเจนในค าสัง่ได ้คิดเป็นร้อยละ 66.67 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้  
จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ านวน 45 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูล
ส่วนบุคคล จ านวน 5 ขอ้ ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ จ านวน 42 ขอ้ และ
ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวิจยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด มีสดัส่วนเพศหญิง (N = 25) ใกลเ้คียงกบัเพศชาย (N = 20) มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-
40 ปี มากท่ีสุด (N = 21) รองลงมา คือ อาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี (N = 13) ส าเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด (N = 22) รองลงมาคืออนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. หรือเทียบเท่า (N = 17)  
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท มากท่ีสุด (N = 23) รองลงมามีรายไดต้  ่ากวา่ 
10,000 บาท (N = 11) มีประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี มากท่ีสุด (N = 17) รองลงมา 
คือมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี (N = 14)  
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 ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง จังหวดัตราด 
 ผลการศึกษา พบวา่โดยภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.15,  = 0.21) 
เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรตามสองปัจจยั (Two factors theory) พบวา่ 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงกระตุน้ใหผู้ป้ฎิบติัเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความส าเร็จในการท างาน บุคลากร 
มีความคิดเห็นต่อการเกิดแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.31,  = 0.37) รองลงมา
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.19,  = 0.34) และดา้น
การยอมรับ มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.02,  = 0.53) ตามล าดบั 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ท่ีมี
ผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นสถานะของอาชีพ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการ
เกิดแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.36,  = 0.48) รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.36) และดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 0.42)  
 ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุ้ง จังหวดัตราด จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  
  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีระดบัแรงจูงใจ 
ในระดบัมากทั้งคู่ โดยบุคลากรเพศหญิงมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
บุคลากรทุกกลุ่มอายมีุแรงจูงใจในระดบัมาก โดยกลุ่มอาย4ุ1 ปีข้ึนไป-50 ปี มีค่าเฉล่ียของ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรทุกกลุ่มระดบัการศึกษามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก 
โดยกลุ่มสูงกวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียของแรงจูงในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรท่ีมีรายได ้
20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และมีระดบั
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มรายไดอ่ื้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด  
และมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มประสบการณ์อ่ืน ๆ มีแรงจูงใจ 
ในระดบัมาก 
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 ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุ้ง 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีส าคญั 
เพื่อใหเ้ขาไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  และเม่ือเห็นวา่บุคลากรคนใดปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้  
มีผลงานท่ีเด่นชดั จะตอ้งยกยอ่งขา้ราชการนั้นใหเ้ป็นท่ีรับทราบในหน่วยงานโดยทัว่กนั อนัเป็น 
การส่งเสริมใหเ้กิดการยอมรับในการท างานของเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึน 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ควรมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีส่งเสริมการพฒันาความรู้
ความสามารถแก่บุคลากรใหม้ากท่ีสุด  เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัในหน่วยงานและ
สามารถท างานท่ีส าคญัได ้
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเอง
อยูเ่สมอ ดว้ยการจดัหาหลกัสูตรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมใหก้บับุคลากร และพฒันา
ความคิดอยา่งเป็นระบบใหแ้ก่บุคลากร 
 ดา้นนโยบายและการบริหาร ควรมีการกระจายอ านาจใหก้บัผูป้ฏิบติังานตามสาย 
การบงัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการตดัสินใจด าเนินการและการวางแผนปฏิบติังาน 
อีกทั้งก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการท างาน และควรมีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีใหช้ดัเจนในการ
ปฏิบติังาน เช่น มอบหมายเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปของหนงัสือราชการ เพื่อท่ีจะหาผูท่ี้จะ
รับผดิชอบจากการท างานได ้ไม่ควรมอบหนา้ท่ีดว้ยการสัง่การท่ีเป็นวาจาหรือค าพดู อาจจะท าให้
ผูรั้บค าสัง่สบัสน ไม่ชดัเจนในค าสัง่ได ้ 

 
อภปิรายผล 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด ผูว้ิจยัขออภิปรายผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดั
ตราด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประสงค ์ภาเรือง (2551) ไดศึ้กษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวม และรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของ พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม ผลการ
ศึกษาวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของชลศิริ จนัทร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดั
ก าแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่  
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีระดบัแรงจูงใจ 
ในระดบัมากทั้งคู่ โดยบุคลากรเพศหญิงมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
บุคลากรทุกกลุ่มอายมีุแรงจูงใจในระดบัมาก โดยกลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูง 
ในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรทุกกลุ่มระดบัการศึกษามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก โดย
กลุ่มสูงกวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียของแรงจูงในในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด บุคลากรท่ีมีรายได ้20,001 
บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และมีระดบัแรงจูงใจ 
ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มรายไดอ่ื้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด และมี
ระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรในกลุ่มประสบการณ์อ่ืนๆ มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แสนตุง้ จงัหวดัตราด พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ในดา้นอ่ืน จึงควรส่งเสริมแรงจูงในในดา้นเหล่าน้ี เพื่อเป็นการกระตุน้แรงจูงใจ
ของบุคลากรใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีดีมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอขอ้เสนอในการวิจยั 
ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ควรก าหนดนโยบายและการบริหารในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดั
ตราด โดยใหมี้การวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
 2.  ควรก าหนดนโยบายดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรมี
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 3.  ควรก าหนดนโยบายดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบลกัษณะงานท่ี
ตนเองตอ้งปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
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 4.  ควรก าหนดนโยบายดา้นความรับผดิชอบ เพื่อใหบุ้คลากรไดท้ราบขอบเขตความ
รับผดิชอบในงานท่ีปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 1.  ควรจดัประชุมสัมมนาเพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนด
นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน  
 2.  ควรจดักิจกรรมสนัทนาการ การดูงานนอกสถานท่ี เพือ่ใหบุ้คลากรภายในหน่วยงาน
ไดมี้โอกาสท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อกระชบัความสมัพนัธ ์
 3.  ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการปฏิบติังานในแต่ละ
ส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบ 
 4.  ควรมีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีใหช้ดัเจนในการปฏิบติังาน เช่น มอบหมายเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรในรูปของหนงัสือราชการ เพื่อท่ีจะหาผูท่ี้จะรับผดิชอบจากการท างานได ้
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราดในการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีสารถตอบปัญหาได้
ในระดบัลึกมากยิง่ข้ึน 
 2.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลอ่ืน ๆ ในจงัหวดัตราด 
ดว้ยเพื่อน าขอ้มูลมาพฒันาปรับปรุงการบริหารงานบุคลขององคก์รส่วนทอ้งถ่ิน ในภาพรวมของทั้ง
จงัหวดัตราด  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง จงัหวดัตราด 

ค าช้ีแจง       
 1.  แบบสอบถามมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
 2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะน าไปใช ้ประโยชน์เพื่อการวิจยัในเชิงวิชาการ
เท่านั้น 
 3.  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้เท่านั้น 
 4.  แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์ในการ
ท างานและระดบัการศึกษา 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลแสนตุง้ 
จงัหวดัตราด 
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแสนตุง้ จงัหวดัตราด 
  

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย    ลงในช่อง         ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและโปรดตอบค าถาม 
ทุกขอ้เพื่อประโยชน์ในการประมวลผล 
1.  เพศ          

 (    )  1.  ชาย (    )  2.  หญิง   
2.  อาย ุ

 (    )  1.  ต  ่ากวา่ 30 ปี (    )  2.  31 ปีข้ึนไป-40 ปี  
 (    )  3. 41 ปีข้ึนไป-50 ปี (    )  4.  51 ปีข้ึนไป    

3.  ระดบัการศึกษา 
 (    )  1.  ต  ่ากวา่ ม. 6/ ปวช. (    )  2.  อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส.  
 (    )  3.  ปริญญาตรี (    )  4.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.  รายไดต่้อเดือน 
 (    )    1.  ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  (    )    2.  10,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 
 (    )    3.  20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท  (    )   4.  30,001 บาทข้ึนไป  
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5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 (    )  1.  ต  ่ากวา่ 3 ปี (    )  2.  3 ปีข้ึนไป-6 ปี  
 (    )  3.  7 ปีข้ึนไป-10 ปี (    )  4.  10 ปีข้ึนไป 

 
ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล
แสนตุ้ง จังหวดัตราด 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุด เพยีงช่องเดียว 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจยัจูงใจ     
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
     1.1  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ 

    

     1.2  ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ท่ีวางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 

    

     1.3  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 
ใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี 

    

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     2.1  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

    

     2.2  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จ
ของงานในหน่วยงาน 

    

     2.3  เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงาน
ท่ีท่านไดท้ าส าเร็จ 

    

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
     3.1  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และ
ความสามารถท่ีถนดั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

     3.2  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย 
และน่าสนใจ 

    

     3.3  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท่้านมีโอกาส 
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
     4.1  ท่านมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือก
วิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 

    

     4.2  ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วน 
ใหป้ฏิบติังานเสมอ 

    

     4.3  ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน 

    

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
     5.1  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ 
ท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 

    

     5.2  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

    

     5.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ      

ปัจจยัค ้าจุน     
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
     6.1  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบในการ
ปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและ 
ประสบความส าเร็จ 

    

     6.2  หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

     6.3  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนด
นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

    

7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
     7.1  ท่านปฏิบติังานกบัเพือ่นร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ 

    

     7.2  บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง 
มีบรรยากาศการท างานท่ีดี 

    

8.  ดา้นมัน่คงในการท างาน 
     8.1  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่

    

     8.2  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ี 
ไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

    

     8.3 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่อ
อนัตรายใด ๆ 

    

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
     9.1  สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วนมีพื้นท่ี
ร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม 

    

     9.2  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
ในการท างาน 

    

10.  ดา้นรายได ้
     10.1  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม 

    

     10.2 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

    

     10.3  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
     11.1  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้
ในสายงาน 

    

     11.2  ท่านมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรม และสมัมนาเพื่อ
พฒันาศกัยภาพของตนเอง 

    

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
     12.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

     12.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

     12.3  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 

    

     12.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

    

13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     13.1  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานและช่วยเหลืองานได้
เป็นอยา่งดี 

    

     13.2  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัญหาต่าง ๆ ต่อผูบ้งัคบับญัชาเพื่อร่วมกนัแกไ้ขปัญหาได้
เป็นอยา่งดี 

    

14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 
    14.1 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและ
ไดรั้บการยอมรับในสงัคม   
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลแสนตุ้ง 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

     14.2  ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั     
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
     15.1  สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล 

    

     15.2  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน     
16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
     16.1  หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี 

    

     16.2  หน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน าในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 

    

 
 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล
แสนตุ้ง จังหวัดตราด 
3.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.3  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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3.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.7  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.8  ดา้นมัน่คงในการท างาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.10  ดา้นรายได ้
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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3.11  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.12  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.13  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.14  ดา้นสถานะของอาชีพ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.15  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3.16  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 

******ขอขอบคุณทุกท่านท่ีร่วมตอบแบบสอบถาม****** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่าความเช่ือมัน่ 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case processing summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability statistics 
Cronbach's alpha N of items 

.835 42 
 

Item-total statistics 

 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha if 
item deleted 

ความส าเร็จในการท างาน 1 130.7667 82.737 .370 .830 
ความส าเร็จในการท างาน 2 130.8000 82.924 .316 .831 
ความส าเร็จในการท างาน 3 130.3667 87.826 -.171 .841 
การไดรั้บการยอมรับ 1 131.0000 82.552 .321 .831 
การไดรั้บการยอมรับ 2 130.9667 82.378 .359 .830 
การไดรั้บการยอมรับ 3 130.9333 82.478 .333 .831 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 1 131.1667 81.040 .408 .829 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2 131.3333 80.299 .392 .829 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3 130.9333 80.478 .433 .828 
ความรับผดิชอบ 1 130.7333 80.133 .565 .825 
ความรับผดิชอบ 2 131.1000 79.955 .596 .824 
ความรับผดิชอบ 3 131.0000 76.552 .813 .817 
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Item-total statistics 

 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha if 
item deleted 

ความกา้วหนา้ 1 130.7667 81.909 .460 .828 
ความกา้วหนา้ 2 130.7667 81.289 .418 .829 
ความกา้วหนา้ 3 130.9000 83.748 .185 .835 
นโยบายและการบริหาร 1 131.0333 80.240 .401 .829 
นโยบายและการบริหาร 2 131.0333 78.516 .529 .824 
นโยบายและการบริหาร 3 130.9333 78.064 .631 .822 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 1 

131.0000 82.207 .353 .830 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 2 

130.6333 86.930 -.071 .839 

มัน่คงในการท างาน 1 130.8667 79.982 .528 .826 
มัน่คงในการท างาน 2 130.6667 83.540 .231 .834 
มัน่คงในการท างาน 3 130.8333 78.833 .614 .823 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 1 130.7667 83.082 .333 .831 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 2 130.8333 83.868 .333 .832 
รายได ้1 130.6333 86.033 .002 .840 
รายได ้2 130.7667 87.220 -.096 .841 
รายได ้3 130.8000 79.683 .526 .825 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 1 

130.6667 82.920 .259 .833 

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 2 

130.9667 81.895 .282 .833 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด 1 

130.8667 89.568 -.332 .845 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด 2 

130.8667 84.947 .112 .836 
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Item-total statistics 

 
Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha if 
item deleted 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด 3 

130.8667 80.120 .515 .826 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด 4 

131.2000 84.786 .096 .838 

ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 

130.7333 86.685 -.046 .839 

ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 

130.7000 86.631 -.041 .839 

สถานะของอาชีพ 1 130.5333 86.120 .015 .838 
สถานะของอาชีพ 2 130.6333 85.206 .115 .836 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 1 130.7000 83.666 .255 .833 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 2 130.8000 84.855 .128 .836 
การปกครองบงัคบับญัชา 1 130.7333 83.030 .385 .830 
การปกครองบงัคบับญัชา 2 130.7667 81.702 .424 .829 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




