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 Research names motivation level of personnel in the performance of Chonburi Provincial 
Administrative Organization. The objectives of this research were studies and compare the level of 
motivation in working of personnel at Chonburi provincial administration organization. We have 
separated by the individual factor which are gender, age, education, position, salary, and working 
hours.  Sample of this research are 183 staffs.  Tool of this research is questionnaire.  Statistic in 
this research are frequency distribution, percentage, mean, and standard deviation which using to 
analyze and test in t-test and One-way ANOVA and compare mean of variable by define 
significance is .05. 
 The research found that overall of the motivation in working of personnel is good.   
As you can see in details, we can see that the factor which have highest means is the achievement 
of work.  And the factor which have lowest means is the salary and benefits.  The result of 
comparing between each level of the motivation in working of staff which are the staff which 
have different gender, position, and salary are have different of level of the motivation in 
working, the define significance is .05.  In the other hand the staff which have different age, 
education, and working hours are have the same of level of the motivation in working, the define 
significance is .05. This research have suggested that the consider achievement for promotion of 
Chonburi provincial administration organization personnel should be fair in order that personnel 
can have the motivation in working.  Moreover the claim for reimbursement process should be 
faster.         
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ อยา่งมากมาย อาทิเช่น ดา้นการเมือง  
การปกครอง เศรษฐกิจ สงัคม ส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลย ีเป็นตน้ ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร
ไดง่้ายและรวดเร็วมากขึ้น ประกอบการมีความรู้เพิม่มากขึ้น ท าใหก้ารรับรู้สิทธิประโยชน์ของตน 
ที่พงึไดรั้บ เม่ือเขา้ไปขอรับบริการในองคก์ารต่าง ๆ มีมากขึ้นไปดว้ย ส่งผลให้แนวโนม้การพฒันา
องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น จึงจะท าใหอ้งคก์ารเหล่านั้น สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผูม้าขอรับบริการส่งผลใหเ้กิดความพงึพอใจ ท าใหเ้ห็นวา่ทุกวนัน้ีแต่ละองคก์ารจะให้
ความส าคญักบัการพฒันาการใหบ้ริการแก่ผูใ้ชบ้ริการในองคก์ารของตนใหมี้ประสิทธิภาพมาก
ยิง่ขึ้น ดงันั้น สาเหตุหน่ึงที่มีความส าคญัที่จะท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ ส่ิงนั้นก็คือ การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในองคก์าร ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด โดยองคก์ารจะตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร อนัจะน ามาซ่ึงประสิทธิ
ภาพและประสิทธิผลขององคก์ารดว้ย (อินทิรา ธรรมปัญญา, 2553) 
 การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคก์ารไดก้็คอื การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานถือเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึง
ที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน หากมีแรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดง
พฤติกรรมการปฏิบติังานออกมาในเชิงบวก ในทางกลบักนั ถา้หากขาดแรงจูงในการปฏิบติังานก็จะ
แสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานในเชิงลบ ท าใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจกลยทุธก์ารสร้างแรง
จูงในการปฏิบติังาน เพือ่น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารของตนเอง (ชมพนุูท ศิริพงษ,์ 2550) 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นรูปแบบการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง 
ที่มาจากการกระจายอ านาจจากราชการในส่วนกลางให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมีอ านาจในการปกครอง
ตนเอง โดยมีนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนเพือ่มา
เป็นผูบ้ริหาร และมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท าหนา้ที่เป็นฝ่ายนิติบญัญติั รับผดิชอบ
ในเขตพื้นที่ทั้งจงัหวดั มีความรับผดิชอบตามอ านาจหนา้ที่ที่กฎหมายก าหนด มีฐานะเป็นนิติบุคคล
และมีความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง ภายใตเ้งื่อนไขของกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัตาม
ทฤษฎีการกระจายอ านาจ (ณัฐวฒิุ นวดกลาง, 2560) 
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 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินทีมี่พื้นที ่
ความรับผดิชอบครอบคลุมทั้งจงัหวดัชลบุรีซ่ึงเป็นจงัหวดัเศรษฐกิจที่ส าคญัของภาคตะวนัออก 
จงัหวดัชลบุรี แบ่งออกเป็น 11 อ าเภอ และเป็นจงัหวดัเดียวในประเทศไทยที่มีการรูปแบบการ
ปกครองทอ้งถ่ินครบทุกรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล และการปกครองรูปแบบพิเศษ ซ่ึงไดแ้ก่ เมืองพทัยา องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมี
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในองคก์ร แบ่งเป็น 2 ส านกั 8 กอง 1 หน่วย ประกอบดว้ย  
1. ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 2. กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
3. กองแผนและงบประมาณ 4. กองคลงั 5. ส านกัการช่าง 6. กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 7. กองพสัดุ
และทรัพยสิ์น 8. กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 9. กองการทอ่งเที่ยวและกีฬา 10. กองการ
เจา้หนา้ที่ 11. หน่วยตรวจสอบภายใน โดยปฏิบตัิงานภายใตว้สิัยทศัน์ “เป็นองคก์รหลกัในการ
ประสานความร่วมมือภาคีทุกภาคส่วน สู่การเป็นเมืองท่องเที่ยวครบวงจร ที่ไดม้าตรฐานสากล  
และพฒันาเศรษฐกิจ การศึกษา กีฬา สุขภาพ ส่ิงแวดลอ้ม แบบบูรณาการโดยทอ้งถ่ิน เป็นกลไกส าคญั 
เพือ่ขบัเคล่ือนสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื” โดยไดมี้การก าหนดกลยทุธเ์พือ่ใหเ้กิดการบริหารจดัการที่ดี 
มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการ
ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท าและร่วมกนัรับผดิชอบ เพือ่พฒันาบุคลากรในองคก์รเป็นบุคลากรยคุใหม่
สามารถน าพาองคก์รไปสู่องคก์รยคุใหม่และสามารถบริหารจดัการองคก์รดว้ยระบบการบริหาร
สมยัใหม่ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 จากอ านาจหนา้ที่ วสิยัทศัน์ในการพฒันาที่กล่าวไวข้า้งตน้ จะเห็นไดว้า่องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรีมีภารกิจในดา้นการพฒันามากมาย อีกทั้งยงัเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มี
งบประมาณมากที่สุดเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของประเทศ จึงท าใหมี้ภารกิจโครงการในแผนพฒันาจงัหวดั
ชลบุรีที่ตอ้งด าเนินการเป็นจ านวนมาก การท างานของบุคลากรตอ้งประสานการท างานภายใน
หน่วยงานหลายฝ่าย รวมถึงหน่วยงานภายนอก ประสานงานกบัชุมชน และผูบ้งัคบับญัชา อีกทั้ง
ตอ้งทุ่มเทเวลาในการปฏิบติังานเพือ่ใหส้ าเร็จทนัต่อหว้งเวลาที่วางไว ้บุคลากรในหน่วยงานจึงเป็น
ปัจจยัส าคญัในการที่จะเป็นกลไกขบัเคล่ือนภารกิจเหล่าน้ีใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และปัจจยั
ส าคญัประการหน่ึงที่ช่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ที่ส าเร็จไดน้ั้น เร่ิมมาจากแรงจูงใจ การที่
บุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมาย ขึ้นอยูก่บัองคก์รที่จะ
สร้างแรงจูงใจใหก้บัคนในองคก์รเพือ่เป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
มีความเตม็ใจ มีความอดทน ไม่เกิดปัญหาการประสานกบัเพือ่นร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ 
ไม่คิดหนีงาน  ปฏิบติังานส าเร็จตามหว้งเวลาที่ก  าหนด ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัมากอยา่ง
หน่ึงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากร
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องคก์รใดขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ จะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของคุณภาพของงาน
ลดลง มีการขาดงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากสภาพการท างาน ผลประโยชน์ 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ความกา้วหนา้สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ตลอดจนปัจจยัอ่ืน ๆ 
ที่เขา้มามีผลกระทบ ท าใหบุ้คลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัในฐานะเป็นบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาวจิยัในเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เพือ่ที่จะใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน
ดา้นบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดการพฒันาหน่วยงาน ตลอดจนการปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจ
ของบุคลากรใหมี้ขวญัและก าลงัใจที่ดีขึ้น ซ่ึงจะสามารถปฏิบติังานในหนา้ที่ตามภารกิจที่ไดรั้บ
มอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สุขต่อหน่วยงาน อนัจะส่งผลใหก้ารบริหารงาน
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในที่สุด 
 

ค ำถำมในกำรวจิยั 
 1.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตาม
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั
หรือไม่ 
 

วตัถุประสงค์ในกำรวจิัย 
 1.  เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี 
 2.  เพือ่เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 

สมมุติฐำนกำรวจิยั 
 1.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีเพศ ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 2.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีอาย ุที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3.  บคุลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระดบัการศึกษา ที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีต  าแหน่ง ที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดต่้อเดือน ที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ที่แตกต่าง
กนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ขอบเขตกำรวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี โดยก าหนดขอบเขตเน้ือหาในการวจิยั ดงัน้ี  
  1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต  าแหน่ง รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
  1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยใชก้รอบแนวคิดในการศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค  ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก บาร์นาด และซินเดอร์แมน (Herzberg, Barnard and Synderman, 1959, pp. 
113-115) ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล          
 2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบตังิานในส านกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี  
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 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 เร่ิมตั้งแต่ศึกษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง กระทัง่วเิคราะห์สรุปผล
การศึกษา ตั้งแต่เดือน มีนาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561 เป็นเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน  
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ประโยชน์เชิงวิชาการ 
 ผลการศึกษาท าใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี และทราบถึงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีจ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 2.  ประโยชน์ในการน าไปประยกุต ์
 ผลการศึกษาสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศ เพือ่น าไปใชใ้นการเพิม่แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี และสามารถเป็นขอ้มูลเปรียบเทียบใน
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง แรงผลกัดนัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นตวักระตุน้ให้
บุคคลปฏิบตัิงานหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการ ซ่ึงอาจมี
ปริมาณมากนอ้ยไม่เท่ากนัขึ้นอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจที่แตกต่างกนั ในการวจิยั
คร้ังน้ี หมายถึง แรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยั 10 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบตัิงานตามหนา้ที่
หรืองานที่ไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จตามระยะเวลาที่ก  าหนด และผลส าเร็จของงานเป็นที่พงึพอใจ
ของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหต้นเองมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การที่บุคลากรไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในความสารมารถ สนบัสนุนการปฏิบติังานใหค้วามส าคญัต่อผลส าเร็จในงาน  
เพือ่นร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานและยอมรับขอ้เสนอแนะของงาน 
 3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการส่งเสริมหรือสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาเพือ่พฒันาตนเองใหมี้
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง บุคลากรไดรั้บผดิชอบงานตรงกบัความรู้ความสามารถ 
ปริมาณงานที่รับผดิชอบมีความเหมาะสม และไดรั้บมอบอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน 
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ที่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานตรงกบัความสนใจและความถนดัไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมาย 
 5.  ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิหมายถึง งานที่ปฏิบติัอยูต่อ้งพฒันาความรู้และเพิม่พนู
ประสบการณ์ และส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมลกัษณะงานที่รับผดิชอบมีการแบ่งขอบขา่ยชดัเจน
ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง ขอ้ก าหนด หลกัการหรือแนวทางที่เก่ียวขอ้งกบั
การด าเนินงาน หรือการปฏิบตัิงานใด ๆ ของหน่วยงาน ไดแ้ก่ การก าหนดนโยบายและโครงสร้าง
การบริหารงานที่เหมาะสม การมีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานอยา่งเพยีงพอ มีการ
จดัสวสัดิการส าหรับบุคลากรอยา่งเหมาะสมและพยีงพอ โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานที่ชดัเจน  
 7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ในการบริหาร 
กลา้ตดัสินใจในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ใหโ้อกาสปรึกษางานได ้มีกิริยาสุภาพนุ่มนวล วางตวัเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 8.  ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน
ดว้ยกนัและกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถที่จะท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการท างานเป็นไปแบบฉนัทมิ์ตร มีการพบปะสงัสรรค์
ตลอดจนการช่วยเหลือและบริการปรึกษาหารือกนั 
 9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งในเร่ือง
สถานที่บรรยากาศ ความร่วมมือ ความสามคัคี ในการท างาน รวมถึงความพร้อมเพรียงและความ
เพยีงพอของอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใชใ้นการปฏิบติังานรวมถึงความสะดวกในการใช ้
 10.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง เงินเดือนที่ไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ เพยีงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั การพจิารณาเล่ือนขั้น 
มีความเป็นธรรมและเหมาะสม สวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ต  าบลเสม็ด
อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี  
 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป ที่ปฏิบตัิงาน
ภายในส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
 เพศ หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็นเพศชายและเพศหญิง 
 อาย ุหมายถึง อายปัุจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็น ไม่เกิน 30 ปี 31-35 ปี  
36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี และ 51 ปี ขึ้นไป 
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 ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็น ระดบั 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และ สูงกวา่ปริญญาตรี 
 ต  าแหน่ง หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้งทัว่ไป  
 รายไดต่้อเดือน หมายถึง รายไดเ้ฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นรายเดือนก่อนหกั
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ แบ่งเป็น ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 15,000-20,000 บาท 20,001-25,000 บาท  
25,001-30,000 บาท และ 30,000 บาท ขึ้นไป 
 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ผูต้อบแบบสอบถามปฏิบตัิงานที่
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี แบ่งเป็น ไม่เกิน 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี และมากกวา่ 11 ปี 
 
 

 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี ไดด้ าเนินการคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นกรอบในการศึกษา
คน้ควา้ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 4.  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 5.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ถือเป็นการปกครองตามหลกัการกระจายอ านาจการปกครอง 
(Decentralization) โดยรัฐหรือรัฐบาลกลางมอบอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไปด าเนินการ
ปกครองตนเอง และจดัท าบริการสาธารณะบางอยา่งเพือ่สนองความตอ้งการของประชาชน 
ในทอ้งถ่ิน โดยมีอิสระตามสมควรภายในขอบเขตของกฎหมาย การมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ินน้ีท าให้
เกิดสภาพการปกครองตนเอง หรือการปกครองตนเองในทอ้งถ่ิน (Local self government)  
 1.  ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ านาจหรือการกระจาย
อ านาจไปใหห้น่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพือ่เปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจ
ในการปกครองร่วมกนั การบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัเป็นองคก์าร โดยมีตวัแทนจากประชาชน
เลือกขึ้นมา ซ่ึงค  าวา่ “การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” ไดมี้การใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 โกวทิย ์พวงงาม (2550, หนา้ 13) สรุปวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การที่องคก์รหน่ึง
มีพื้นที่อาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดต้ามที่หลกัเกณฑก์ าหนด โดยมีอ านาจและ 
มีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของตนเอง รวมทั้งมีอ านาจหนา้ที่ใหบ้ริการ 
ในดา้นต่าง ๆ แก่ประชาชน ซ่ึงประชาชนในพื้นที่ดงักล่าวจะมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครอง
ตนเอง อาทิ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในชุมชน หรือการมีส่วนร่วมในการบริหาร
และปกครองตนเอง โดยผา่นตวัแทนที่มาจากการเลือกตั้ง เช่น การมีสภาทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
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 ชูศกัด์ิ เที่ยงตรง (2548, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายการปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง
ที่รัฐบาลกลางมอบอ านาจให ้หรือการกระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองที่เกิดจากหลกัการ
กระจายอ านาจไดมี้อ านาจในการบริหาร ภายในขอบเขตอ านาจหนา้ที่และอาณาเขตของตนที่
ก  าหนดไวต้ามกฎหมาย 
 Clark (1957, p. 89) นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองที่มีหนา้ที่
รับผดิชอบเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการประชาชนในเขตพื้นที่ใดพื้นที่หน่ึงโดยเฉพาะ และหน่วยการ
ปกครองดงักล่าวน้ีจดัตั้งและจะอยูใ่นความดูแลของรัฐบาลกลาง 
 Robson (1953, p. 574) นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยที่ปกครองซ่ึงรัฐ ไดจ้ดั
ตั้งขึ้นและใหมี้อ านาจปกครองตนเอง มีสิทธิตามกฎหมาย และตอ้งมีองคก์รที่จ  าเป็นในการปกครอง
เพือ่ปฏิบติัหนา้ที่ใหส้มความมุ่งหมายของการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
 Wit (1961, pp. 1-2 อา้งถึงใน ชูศกัด์ิ เที่ยงตรง, 2548) นิยามการปกครองทอ้งถ่ินวา่  
เป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ านาจแก่ประชาชนเพือ่ประชาชน ดงันั้นการปกครองทอ้งถ่ิน 
จึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเองอนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งคก์ร 
อนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลางมีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายใตท้อ้งถ่ินในเขต
อ านาจของตน 
 Holloway (1959, p. 103) ไดนิ้ยามวา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ารที่มีอาณาเขต
แน่นอน มีประชากรตามหลกัที่ก  าหนดไว ้มีอ านาจการปกครองตนเองมีการบริหารการคลงัของ
ตนเอง และมีสภาทอ้งถ่ินที่สมาชิกไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน 
 จากค ากล่าวขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองทอ้งถ่ิน
ภายใตห้น่วยการปกครองระดบัประเทศที่เป็นรัฐเด่ียว และอยูต่  ากวา่หน่วยการปกครองในระดบั 
มลรัฐในประเทศที่เป็นรัฐรวม โดยมีเจา้หนา้ที่ของหน่วยการปกครองมีความรับผดิชอบต่อทอ้งถ่ิน
ของตน และไดก้ารรับรองใหมี้อ านาจหนา้ที่ที่ใชดุ้ลยพนิิจในเร่ืองส าคญัไดโ้ดยไม่ตอ้งขอความเห็น
ของรัฐบาลกลาง หรือจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ดงันั้น อาจกล่าวในแง่ประชาธิปไตยวา่ 
การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองของประชาชนโดยประชาชนและเพือ่ประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
 2.  ความส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความส าคญัอยา่งมาก ต่อชีวติความเป็นอยูข่องประชาชนใน
ทอ้งถ่ิน ยิง่ภาครัฐกระจายอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมากเท่าใด การปกครองส่วนทอ้งถ่ินยิง่มี
ความส าคญัมากขึ้น ทั้งในแง่การพฒันาชุมชนและการปกครองระบอบประชาธิปไตย นอกจาก
ความส าคญัแลว้ การปกครองทอ้งถ่ินยงัเป็นเร่ืองที่จ  าเป็นเพราะสงัคมที่กวา้งใหญ่และมีอาณาเขต
ใหญ่โตยอ่มเป็นเร่ืองยากที่รัฐบาลกลางจะดูแลไดท้ัว่ถึง ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นตอ้งมีการกระจาย
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อ านาจเพือ่ใหท้อ้งถ่ินไดช่้วยเหลือและปกครองตนเองไดต้ามที่ (บญุรอด สมจิตร, 2557, หนา้ 9-10) 
กล่าวไว ้จึงพอสรุปความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินไดด้งัน้ี  
 1.  การปกครองทอ้งถ่ินเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เน่ืองจากการ
ปกครองทอ้งถ่ินนั้นเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชนให้รู้สึกวา่ตนมีความ
เก่ียวพนักบัส่วนไดส่้วนเสียในการปกครอง การบริหารทอ้งถ่ิน เกิดความรับผดิชอบ และหวงแหน
ต่อประโยชน์อนัพงึมีต่อทอ้งถ่ินที่ตนอาศยัอยู ่ซ่ึงท าใหเ้กิดความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบการ
ปกครองประชาธิปไตย ประชาชนมีโอกาสเลือกตั้งฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร การเลือกตั้งจะเป็น
การฝึกฝนใหป้ระชาชนใชดุ้ลพนิิจเลือกผูแ้ทนที่เหมาะสม ส าหรับผูท้ี่ไดรั้บเลือกตั้งเขา้ไปบริหาร
กิจการของทอ้งถ่ินนบัไดว้า่เป็นผูน้ าในทอ้งถ่ินจะไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถบริหารงานทอ้งถ่ิน 
เกิดความคุน้เคยมีความช านาญในการใชสิ้ทธิและหนา้ที่ของพลเมือง ซ่ึงจะน าไปสู่การมีส่วนร่วม
ทางการเมืองในระดบัชาติต่อไป 
 2.  การปกครองทอ้งถ่ินท าใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัการปกครองตนเอง โดยหลกั
ส าคญัของการปกครองระบอบประชาธิปไตยประการหน่ึง ไดแ้ก่ การปกครองตนเอง โดยไม่ใช่เป็น
การปกครองอนัเกิดจากค าสัง่เบื้องบน การปกครองตนเอง หมายถึง การที่ประชาชนมีส่วนร่วมใน
การปกครอง โดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนอกจากจะไดรั้บเลือกตั้งมาใหรั้บผดิชอบการบริหารงานทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากประชาชนแลว้ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งฟังเสียงประชาชนดว้ย
วถีิทางประชาธิปไตยต่าง ๆ  
 3.  การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงใชห้ลกัการส าคญัของ  
การกระจายอ านาจ เน่ืองจากภารกิจของรัฐบาลมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวางท าให้รัฐบาลไม่อาจจะด าเนินการ
ในการสนองความตอ้งการของประชาชน ในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง การปกครองทอ้งถ่ินจึงเป็นการ
แบ่งเบาภาระของรัฐบาลท าใหเ้กิดความคล่องตวัในการด าเนินงานของส่วนกลางมีมากขึ้น  
 4.  การปกครองทอ้งถ่ินนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดต้รงเป้าหมาย 
และมีประสิทธิภาพเน่ืองจากทอ้งถ่ินมีความแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นสภาพทางภูมิศาสตร์ ทรัพยากร 
ประชาชน และความตอ้งการ รวมทั้งปัญหายอ่มแตกต่างกนัออกไป ฉะนั้นผูท้ี่ใหบ้ริการและแกไ้ข
ปัญหาไดถู้กจุดตรงกบัความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง จะตอ้งเป็นผูท้ี่รู้ถึงปัญหาความ
ตอ้งการของประชาชนเป็นอยา่งดี  
 5.  การปกครองทอ้งถ่ินถือเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองการบริหารของประเทศใน
อนาคต เน่ืองจากผูน้ าหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นยอ่มไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง และ
การไดรั้บเลือกตั้ง ไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชนในทอ้งถ่ิน โดยถือเป็นพื้นฐานที่ดีต่ออนาคต
ทางการเมืองของตน รวมทั้งยงัฝึกฝนทกัษะทางการบริหารงานในทอ้งถ่ินอีกดว้ย  
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 6.  การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวความคดิในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
ซ่ึงยดึหลกัการกระจายอ านาจ ท าใหเ้กิดการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง ทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สงัคม การด าเนินงานพฒันาชนบทที่ผา่นมายงัมีอุปสรรคส าคญัประการหน่ึง ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม
จากประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งเตม็ที่ โดยการพฒันาชนบทอยา่งไดผ้ลนั้นตอ้งเร่ิมมาจากการช่วย
ตนเองของทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมแรง ซ่ึงอาศยัโครงสร้างความเป็นอิสระในการ
ปกครองตนเอง ที่ตอ้งมาจากการกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง ไม่เช่นนั้นแลว้การพฒันาชนบทจะเป็น
ลกัษณะการหยบิยืน่ให ้ 
 3.  องคป์ระกอบการปกครองทอ้งถ่ิน 
 ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2535, หนา้ 122-127) องคป์ระกอบของการปกครองทอ้งถ่ิน
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 8 ประการ คือ 
 1.  เป็นองคก์รที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
 2.  มีสภาและผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินที่มาจากการเลือกตั้งตามหลกัการที่บญัญติัไวต้าม
กฎหมาย 
 3.  มีอิสระในการปกครองตนเอง 
 4.  มีเขตการปกครองที่ชดัเจนและเหมาะสม 
 5.  มีงบประมาณรายไดเ้ป็นของตนเองอยา่งเพยีงพอ 
 6.  มีบุคลากรที่เพยีงพอต่อภาระงานที่รับผดิชอบ 
 7.  มีอ านาจหนา้ที่เหมาะสมตามสภาพ 
 8.  มีอ านาจออกกฎหมายระเบียบ ขอ้บงัคบั เพือ่ความคล่องตวัในการบริหารราชการ 
 9.  มีความสมัพนัธก์บัส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดบัรองของรัฐ 
 ชูวงค ์ฉายะบุตร (2539, หนา้ 31) ระบบการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 8 ประการ คือ 
 1. สถานะตามกฎหมาย (Legal status) หมายความวา่หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการ
ปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้นจะมีความ
เขม้แขง็กวา่การปกครองทอ้งถ่ินที่จดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืน เน่ืองจากขอ้ความที่ก  าหนดไวใ้น
รัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ ประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจสู่การปกครอง
ทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 
 2. พื้นที่และระดบั (Area and level) โดยปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นที่และ
ระดบัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางดา้นภูมิศาสตร์ ปัจจยัดา้น
ประวติัศาสตร์ ปัจจยัดา้นเช้ือชาติ และปัจจยัดา้นความมีส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน 



12 

ดงันั้นจึงมีกฎเกณฑท์ี่จะก าหนดพื้นที่และระดบัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน โดยแบ่งออกเป็น  
2 ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็กและขนาดใหญ ่  
 3.  การกระจายอ านาจและหนา้ที่ การที่จะก าหนดใหท้อ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ที่มากนอ้ย
เพยีงใดนั้นขึ้นอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 
 4.  เป็นองคก์ารนิติบุคคลที่จดัตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกออกจากรัฐบาลกลางหรือ
รัฐบาลแห่งชาติ และมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน รวมทั้งมีอ านาจในการก าหนดนโยบาย  
ออกกฎ ขอ้บงัคบั ควบคุมใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายนั้น ๆ  
 5.  การเลือกตั้ง สมาชิกองคก์ารหรือคณะผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชนใน
ทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพือ่เป็นการแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองการ
ปกครองของประชาชน โดยการเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
 6.  อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใชดุ้ลยพนิิจของตนเองในการปฏิบติั กิจการ
ภายใน ขอบเขตของกฎหมาย โดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยูใ่นสายการบงัคบั
บญัชา ของหน่วยงานทางราชการ 
 7.  งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้การจดัเก็บภาษีตามขอบเขต 
ที่กฎหมายใหอ้ านาจในการจดัเก็บ เพือ่ใหท้อ้งถ่ินมีรายไดเ้พยีงพอที่จะท านุบ ารุง ทอ้งถ่ินให้
เจริญกา้วหนา้ต่อไป 
 8.  การควบคุมดูแลของรัฐ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินที่ไดรั้บการจดัตั้งขึ้นแลว้จะยงัคง
อยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ เพือ่ประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวมโดย
การมีอิสระในการด าเนินงานของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่มีอิสระ
เตม็ที่ทีเดียวคงหมายถึงเฉพาะอิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะ
กลายเป็นรัฐอธิปไตยไป ดงันั้นรัฐจึงตอ้งสงวนอ านาจในการควบคุมดูแลอยู ่
 สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอ้ านาจแก่ประชาชนใน
ทอ้งถ่ิน ไดมี้โอกาสปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง เพือ่แบ่งเบาภาระหนา้ที่ของรัฐบาล
และสามารถสนองความตอ้งการของคนในทอ้งถ่ินไดท้ัว่ถึง มีวตัถุประสงคค์ือ ตอ้งการที่จะใหมี้
ความมัน่คงในประเทศ ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เพือ่ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
เพือ่ความประหยดั เพือ่ใหก้ารศึกษาการปกครองระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 
 4.  วตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ิน 
 ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2539, หนา้ 26) ไดจ้  าแนกวตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 
 1.  ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล การบริหารประเทศนั้นจ าเป็นตอ้งมีเงินงบประมาณเป็น
หลกั หากเงินงบประมาณมีจ ากดั ภารกิจที่จะตอ้งบริการใหก้บัชุมชนต่าง ๆ อาจไม่เพยีงพอ ดงันั้น
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หากจดัใหมี้การปกครองทอ้งถ่ิน จะท าใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ มีรายไดแ้ละมี
งบประมาณของตนเองอยา่งเพยีงพอที่จะพฒันาทอ้งถ่ินใหเ้จริญ จึงถือเป็นการแบ่งเบาภาระของ
รัฐบาลไดอ้ยา่งมาก ทั้งในดา้นการเงิน ดา้นบุคคลตลอดจนเวลาที่ใชใ้นการด าเนินงาน 
 2.  ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน เน่ืองจากประเทศมีอาณาเขตที่
กวา้งขวาง ดงันั้นความตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินยอ่มแตกต่างกนั การรอรับการบริการ
จากรัฐอยา่งเดียวอาจไม่ตรงกบัความตอ้งการที่แทจ้ริง หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินที่มีประชาชนใน
ทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารเท่านั้นจึงตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้
 3.  เพือ่ความประหยดั ทอ้งถ่ินแต่ละแห่งนั้นยอ่มมีความแตกต่างกนั สภาพความเป็นอยู่
ของประชาชนก็ต่างกนัดว้ย การจดัตั้งองคก์รปกครองทอ้งถ่ินขึ้นจึงมีความจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจ
องคก์รทอ้งถ่ินในการจดัเก็บภาษี ซ่ึงเป็นวธีิหารายไดเ้พือ่น าไปใชใ้นการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน
นั้น ๆ ท าใหป้ระหยดัเงินงบประมาณของรัฐบาลกลางที่ตอ้งจ่ายใหท้อ้งถ่ินทัว่ประเทศเป็นอนัมาก 
และแมจ้ะมีการจดัสรรเงินงบประมาณของรัฐบาลกลางไปอยูบ่า้ง ก็มีเง่ือนไขที่ก  าหนดไวอ้ยา่งรอบคอบ 
 4.  เพือ่ใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัที่ใหก้ารศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน การที่การปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การปกครอง ทั้งการสมคัรรับเลือกตั้งเพือ่ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเลือกเขา้ไปท าหนา้ที่ฝ่ายบริหาร
หรือฝ่ายนิติบญัญติัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินก็ตาม ดงันั้นการปฏิบติัหนา้ที่ที่แตกต่างกนัน้ีมี
ส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดบัชาติ 
 โกวทิย ์พวงงาม (2550, หนา้ 39) วตัถุประสงคข์องการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ าแนกได ้
ดงัน้ี 
 1.  เพือ่แบ่งเบาภาระของรัฐบาลในดา้นการเงิน บุคลากร ตลอดจนระยะเวลาที่ใช้
ด าเนินการใหบ้ริการชุมชน และท าให้เกิดความประหยดั เน่ืองจากหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
จะมีเงินงบประมาณ สามารถหารายไดใ้หก้บัทอ้งถ่ินท าใหป้ระหยดัเงินงบประมาณของรัฐบาลที่
จะตอ้งจ่ายใหก้บัทอ้งถ่ินเป็นจ านวนมาก และมีการจดัสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบ้า้งแต่ก็
มีเง่ือนไขที่ก  าหนดไวอ้ยา่งรอบคอบ 
 2.  เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง เพราะความ
ตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินยอ่มมีความแตกต่างกนัการรอรับบริการจากรัฐบาลเพยีงฝ่าย
เดียวอาจไม่ตรงกบัความตอ้งการที่แทจ้ริง และมกัมีความล่าชา้ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินที่มี
ประชาชนเป็นผูบ้ริหารยอ่มจะสามารถตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 3.  เพือ่ใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัที่ใหก้ารศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน โดยการปกครองทอ้งถ่ินดงักล่าวไดเ้ปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม
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ในการปกครองตนเอง ทั้งในบทบาทของฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบญัญติั การปฏิบติัหนา้ที่ใน
หลากหลายบทบาทมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตย
ระดบัชาติไดเ้ป็นอยา่งดี 
 สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ิน คือ เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
ไม่วา่จะเป็นทั้งในดา้นการเงิน บุคคล ตลอดจนเวลาในการท างาน ที่สามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ที่มีความแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองของพื้นที่สภาพความ
เป็นอยูข่องคนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, 2553, 
หนา้ 5-34) เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะมีส่ิงกระตุน้หรือผลกัดนัใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมออกมา
เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามตอ้งการ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ท าใหม้นุษยมี์พลงั มีความ
พยายาม มีความมุ่งหวงั มีความปรารถนา และมีเป้าหมายในการท างาน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้น แรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นและส าคญัต่อมนุษย ์เน่ืองจาก
มนุษยเ์ป็นทรัพยากรส าคญัที่สุดในองคก์าร หากมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ยอ่มปฏิบติังานได้
ส าเร็จมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายมากกวา่ผูท้ี่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า   
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่กล็ม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 จุรีพร กาญจนการุณ (2548, หนา้ 29) แรงจูงใจหมายถึง แรงกระตุน้ หรือเป็นแรงผลกัดนั
ใหเ้กิดพฤติกรรม โดยมีการก าหนดทิศทางไวว้า่จะใหท้  าพฤติกรรมไปทางใด และยงัอาจกระตุน้ให้
บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นเอาไวไ้ด ้
 ธรรนวรรธ ตั้งสินทรัพยศ์ิริ (2547, หนา้ 291) กล่าววา่การจูงใจหมายถึง แรงผลกัดนัจาก
ความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พือ่ให้แสดงออกตามที่ตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่
ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพงึพอใจในทางกลบักนั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ิธีการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
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 บุศรา เตียรณบรรจง (2546, หนา้ 12) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจ หรือส่ิงกระตุน้
พฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลท าใหผู้น้ั้นปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เตม็ใจ พร้อมใจและ
พงึพอใจที่จะท างานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 พนูศิริ วชัระภูมิ (2547, หนา้ 145) แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงที่บุคคลคาดหวงัหรือ
ปรารถนา ซ่ึงความคาดหวงัน้ีเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว้
และเป็นส่ิงที่มีคุณค่าส าหรับบุคคลนั้น 
 พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าวถึงการจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลแสดงออก 
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่การท าใหต่ื้นตวั 
การคาดหวงั การใชเ้คร่ืองล่อใจ และการลงโทษมาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมี
ทิศทางเพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขที่ตอ้งการ 
 ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 216-217) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจของ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมอนัมีมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก 
 สมพร สุทศันีย ์(2548, หนา้ 29) กล่าววา่แรงจูงใจ เป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความ
กระตือรือร้นหรือแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ทั้งพฤติกรรมทางสงัคมและพฤติกรรมการท างาน 
ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะท างานเตม็ที่หรือไม่ขึ้นอยูก่บัความเตม็ใจ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
 อ านวย แสงสวา่ง (2546, หนา้ 72) แรงจูงใจ หมายถึง แรงภายใน หรือกระบวนการที่
พลงังานทั้งหลายเป็นส่ิงช้ีน าพฤติกรรม หรือการจูงใจเป็นพลงัที่อยูเ่บื้องหลงัพฤติกรรม โดยพลงั
การจูงใจจะปรากฏขึ้นต่อเม่ือบุคคลถูกกระตุน้ในอาการอยา่งใดอยา่งหน่ึง แมว้า่จะชอบท าหรือไม่
ชอบท าก็ตาม ในสภาพการณ์ที่ก  าหนดไว ้
 Herzberg (1966 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2551) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที่ท  าให้พอใจ
ในงานหรือปัจจยัที่เก่ียวกบัเน้ือหางาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผดิชอบต่องาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส่วนปัจจยัที่ท  าให้
ไม่พอใจในงานหรือปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน เงินเดือน ความมัน่คงในงาน และนโยบายของการบริหาร
องคก์ร 
 Bovee (1993, p. 462) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความริเร่ิม ควบคุม 
รักษาพฤติกรรม และแสดงพฤติกรรม 
 Certo (2000, p. 360) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง สภาวะภายในจิตใจของบุคคลที่เป็น
สาเหตุใหบุ้คคลกระท าเพือ่การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้  
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 Lovell (1980, p. 109) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ชกัน าหรือโนม้น้าวใหบุ้คคลเกิด
ความมานะพยายาม เพือ่ตอบสนองความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 McClelland (1953 อา้งถึงใน วรศกัด์ิ ลือชาค  า, 2551) แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึง
สภาพอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อส่ิงเร้า แลว้ปรากฏเป็นพฤติกรรมออกมา เพือ่กระท าไปสู่จุดหมาย
และการเกิดอารมณ์พงึพอใจหรือไม่พงึพอใจ ซ่ึงขึ้นอยูก่บัประสบการณ์ที่ก  าหนดไว ้
 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรม
ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจท าใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ไดต้ั้งไวแ้ละ 
เม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จต่อไป 
 2.  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษางานวจิยัและเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สรุปความส าคญัของแรงจูงใจ
ไดด้งัน้ี 
 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 19) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจ มีความส าคญัดงัน้ี 
 1.  เป็นปัจจยัให้เกิดความรู้สึกที่อยากจะท าการอยา่งหน่ึงอยา่งใด 
 2.  นอกจากจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกธรรมดา ๆ ยงัเป็นตวักระตุน้ที่อยากจะกระท าอยา่ง
หน่ึงอยา่งใดเป็นกรณีพเิศษอีกดว้ย จะเรียกวา่เป็นแรงบนัดาลใจหรือปาฏิหาริยก์็ได ้
 3.  ก่อให้เกิดความเส่ียงและความกลา้ในการกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดนั้น ๆ เช่น นกัธุรกิจ
ที่เห็นคนอ่ืนประสบความส าเร็จในการกูเ้งินธนาคารมาท าธุรกรรมการคา้ โดยน าทรัพยสิ์นไป 
ค  ้าประกนัก็เอาอยา่งเขาบา้ง ก่อใหเ้กิดความส าเร็จมาแลว้มากมาย ถา้ไม่กลา้เส่ียงความส าเร็จก็จะไม่
เกิดขึ้น ที่กลา้เส่ียงเพราะเขามีตวัอยา่งจริงมาเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดปาฏิหาริย ์คนธรรมดากลายเป็น
เศรษฐีเงินลา้น 
 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจวา่ มีประเด็น
ในการพจิารณา 3 ประการ คือ ความส าคญัทีมี่ต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ความส าคญัที่มีต่อผูบ้ริหาร
และความส าคญัต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้น
การบริหารงานบุคคลในอนัที่จะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารในเร่ือง
ส าคญั ๆ คือ 
  1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย 
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  1.2  ท  าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานตามที่ถูกมอบหมายงานได้
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พือ่ประโยชน์ขององคก์าร 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
  2.1  ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ที่ของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.2  ขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
  2.3  เอ้ืออ านวยต่อการสัง่การ 
 3.  ความส าคญัต่อบุคลากร 
  3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการ
ของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
  3.2  ไดรั้บความยตุิธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
  3.3  มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 113) ไดใ้หค้วามส าคญัของแรงจูงใจวา่มีลกัษณะส าคญั  
2 ประการ คือ 
 1.  ส่งเสริมใหท้  างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม แรงผลกัดนันั้น ๆ 
อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ใหพ้ลงัแก่อินทรียแ์สดงพฤติกรรม 
 2.  การก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้ 
ตรงทิศทางเพือ่ที่จะบรรลุเป้าหมาย คือ ส าเร็จความตอ้งการ 
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549, หนา้ 9) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1. ตาม
แรงจูงใจ คือ แรงจูงใจในตวัเขาเองท าใหต้อ้งการจะท างาน 2. ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิยั
สามารถที่จะท างานให ้และ 3. ในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจที่จะท างาน  
 Lindgren (1976, pp. 31-34) ที่กล่าวไวว้า่บุคคลทีมี่แรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จสูง จะตอ้งมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายามที่จะปรับปรุง
ตนเองใหดี้ขึ้น 
 Murray (1961, p. 91) กล่าววา่ ความตอ้งการความส าเร็จเป็นความตอ้งการที่มีอยูใ่นตวั
มนุษยท์ุกคนเป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษยท์ี่จะเอาชนะอุปสรรค มุ่งกระท าส่ิงที่ยากใหส้ าเร็จ 
เป็นความปรารถนาหรือแนวโนม้ที่จะกระท าส่ิงใด ๆ ใหส้ าเร็จโดยเร็วที่สุด 
 สรุปไดว้า่แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรปฏิบติัต่อบุคลากรในฐานะส่ิงที่มีชีวติจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิม่ส่ิงจูงใจ ปรับปรุง
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สภาพแวดลอ้มในการท างานและส่งเสริมขวญัและก าลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะสร้างความพอใจ
ใหก้บัพนกังาน และสร้างความส าเร็จต่อองคก์ารต่อไป  
 3.  การวดัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ใหอ้ยากท างาน เป็นปัจจยัที่ท  าใหต้อ้งการท างานใหส้ าเร็จ
กา้วหนา้ เกิดความรู้สึกทางบวกต่องาน ผลการปฏิบติังานออกมามีคุณภาพ  
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมที่พนกังานแสดงออกมา ถา้เกิด
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในองคก์ร จะท าใหพ้นกังานปฏิบตัิงานออกมาประสบความส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน แต่ถา้พนกังานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานที่ไม่ดี ยอ่มส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานในหน่วยงานนั้นตกต ่าไม่บรรลุ
วตัถุประสงค ์
 จุรีพร กาญจนการุณ (2548, หนา้ 62) วธีิวดัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน สามารถวดัไดโ้ดย
การสงัเกต การสมัภาษณ์ หรือการออกแบบสอบถาม และการเก็บบนัทึก สงัเกตจากการปฏิบติังาน 
ดูพฤติกรรมที่แสดงออกมา ส ารวจความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน ออกแบบสอบถาม การเก็บรายงาน
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานเก่ียวกบัผลผลิต ตน้ทุน การขาดงาน การมาท างานสาย หรือ 
อ่ืน ๆ แลว้น าขอ้มูลทีไ่ดม้าวเิคราะห์จะท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 4.  ประเภทของแรงจูงใจ 
 อารี พนัธุม์ณี (2546, หนา้ 270-272) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจตามลกัษณะ ดงัน้ี  
 1.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงพฤติกรรม 
  1.1  แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ
หรือตามสญัชาตญาณโดยเกิดขึ้นเองตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกวา่แรงจูงใจไร้ส านึก เช่น ความหิว 
ความกระหาย ความเหน็ดเหน่ือย เป็นตน้ เม่ือเกิดความตอ้งการ ตอ้งขวนขวายเพือ่ตอบสนองความ
ตอ้งการนั้น 
  1.2  แรงจูงใจทางสงัคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ในภายหลงั 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสงัคม เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับช่ือเสียง
เกียรติยศ ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในชีวติ ฐานะทางสงัคม เป็นตน้ แรงจูงใจทางสงัคมนั้นเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มทางสงัคม ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม 
ตลอดจนศาสนาและการเมือง นกัจิตวทิยาบางกลุ่มแบ่งแรงจูงใจทางสงัคมออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 
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   1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจเกิดจากความ
ตอ้งการที่จะท าส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จ โดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะความลม้เหลว
เพือ่ไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้งกวา่ 
ผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า นอกจากน้ียงัมีแผนการและความพยายามมากกวา่อีกดว้ย 
   1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์(Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ตอ้งการเป็นที่ยอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นรักใคร่ ชอบพอ เอ้ืออาทร มกัจะแสดงออกโดยการ
เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เมตตา กรุณา โอบออ้มอารี ยอมคลอ้ยตาม หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ ชอบเขา้สงัคม
พึ่งพาอาศยัไดแ้ละรู้จกัพึ่งพาผูอ่ื้น 
   1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความตอ้งการที่
จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นทั้งทางตรงและทางออ้มหรือชอบโตแ้ยง้ ถกเถียง เอาชนะ ลกัษณะกา้วร้าว 
บางคนก็ยิม้แยม้แจ่มใสแต่ก็ท  าไปเพือ่ใหผู้อ่ื้นอยูใ่นอ านาจของตน ไม่พอใจกบัการตกอยูภ่ายใตก้าร
น าของผูอ่ื้น หรือถูกวพิากษว์จิารณ์ 
 2.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะพฤติกรรมที่แสดงออก 
 แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตวับุคคลเองที่มองเห็นคุณค่าของการ
ท ากิจกรรมวา่มีประโยชน์และท าดว้ยความเตม็ใจเพือ่มุ่งหวงัความส าเร็จในการท ากิจกรรมโดยไม่
ตอ้งมีใครมาควบคุม ความส าเร็จในการท ากิจกรรม ซ่ึงจะเป็นรางวลัภายในที่มีค่ามากกวา่รางวลั
ภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่น อยากดงั อยากกา้วหนา้ ความทะเยอะทะยานของ
บุคคล เป็นตน้ แรงจูงใจประเภทน้ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุดเพราะจะท าให้ผูป้ฏิบติังานบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี 
 แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวงัส่ิงอ่ืนที่อยูภ่ายนอกตวับุคคล เช่น 
รางวลั ค  าชมเชย ส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ เป็นตน้ โดยไม่ไดก้ระท าเพือ่ความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจ
ภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและทิศทางโดยกระบวนการ 
ใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัที่หวงัชยัชนะและรางวลั การเสริมแรงเพือ่ให้
ไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 
 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553, หนา้ 209-210) กล่าววา่ ในองคก์รจ าเป็นตอ้งใชส่ิ้งจูงใจ 
เพือ่กระตุน้พนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่ิงจูงใจตอ้งเลือกใชใ้ห้
เหมาะสมกบัลกัษณะของงาน และความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ส่ิงจูงใจจ าแนกได ้2 ประเภท 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เป็นเงิน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีเป็นอิทธิพลโดยตรงในการปฏิบติังานซ่ึงสามารถ
ใชจู้งใจทั้งทางตรงและทางออ้มได ้
  1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าจา้ง 
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  1.2  ส่ิงจูงใจทางออ้มไดแ้ก่ บ  าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล และผลประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ  
 2. ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เป็นความตอ้งการทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การยกยอ่ง
ชมเชย การยอมรับจากหมู่คณะ โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 
 Chruden (1968, pp. 306-309) ไดจ้  าแนกส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ยเงินทอง ความมัน่คง 
 2.  ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เขญ็ และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ี 
จะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังาน 
 Dubrin (1994, p. 97) กล่าววา่ การใหผ้ลตอบแทนหรือส่ิงจูงใจเพือ่จูงใจใหพ้นกังาน
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและเพิม่ประสิทธิภาพของการท างานนั้นอาจจะไม่ไดผ้ลเสมอไปถา้หาก
ใหผ้ลตอบแทนหรือส่ิงจูงใจที่ไม่สอดคลอ้งและไม่เหมาะสมกบัเวลาและสถานการณ์ ดงันั้น การใช้
ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงินเพือ่กระตุน้หรือจูงใจพนกังานนั้นใหบ้รรลุผลนั้นควรพจิารณาด าเนินการในเร่ือง
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ควรระบุให้ชดัเจนวา่พนกังานจะตอ้งท าอะไรบา้งหรือจะตอ้งปฏิบติัเช่นไรจึงจะไดรั้บ
รางวลั 
 2.  ควรใหค้วามส าคญัหรือเนน้เฉพาะการปฏิบติังานที่ไดผ้ลเป็นที่พอใจ เช่น ใหค้  า
ชมเชยเม่ือพนกังานมีผลการปฏิบติังานดีเด่น 
 3.  ควรให้ผลตอบแทนตามความเหมาะสม 
 4.  ควรให้ผลตอบแทนเป็นคร้ังคราวตามความเหมาะสม 
 5.  ควรให้ผลตอบแทนตามขนาดของงาน 
 6.  ควรให้ผลตอบแทนหลงัจากการท างานเสร็จใหม่ ๆ 
 7.  ควรเปล่ียนรูปแบบของผลตอบแทนเป็นระยะ ๆ ตามความเหมาะสม 
 แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ 
 เสนาะ ติเยาว ์(2544, หนา้ 222) ไดก้ล่าวถึงการเสริมแรงจูงใจ มีสาระส าคญัวา่ผลอนัเกิด
จากสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของคน ซ่ึงแทนที่จะพจิารณาปัจจยัภายในตวับุคคลที่มี
ต่อพฤติกรรม แต่ปัจจยัภายนอกและผลของมนัจะส่งผลต่อพฤติกรรม นัน่คอืพฤติกรรมของคน
เปล่ียนแปลงไปตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น พฤติกรรมที่ดีก่อใหเ้กิดผลดีต่อคนนั้นเขาก็จะท า
พฤติกรรมนั้นซ ้ า ๆ กนั แต่หากพฤติกรรมใดที่ไม่ดีก็จะส่งผลในทางลบต่อคนนั้นเขาก็จะเลิกกระท า
พฤติกรรมนั้น ทฤษฎีเสริมสร้างแรงจูงใจสามารถอธิบายไดด้ว้ยหลกัการและกฎต่าง ๆ คือ 
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 1.  การรู้มาหรือจ าได ้(Cognitive explanation) เช่น เคยขบัรถฝ่าไฟแดงที่ส่ีแยกแห่งหน่ึง
ถูกต ารวจจบัและเสียค่าปรับ ต่อมาเม่ือขบัรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมดัระวงัเพราะจ าไดว้า่เคยถูกต ารวจจบั 
 2.  การเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement explanation) เช่น เคยสอบวิชาคณิตศาสตร์ได้
คะแนนเตม็คุณครูใหร้างวลั นกัเรียนคนนั้นก็ตั้งใจจะสอบวชิาคณิตศาสตร์ใหไ้ดค้ะแนนเตม็อีก
เพราะอยากไดร้างวลันั้น รางวลัที่ไดเ้ป็นการเสริมแรงจูงใจใหอ้ยากท าเช่นนั้นอีก 
 3.  กฎแห่งผลการกระท า (Law of effect) ซ่ึงมีความหมายวา่เม่ือพฤติกรรมใดก่อใหเ้กิด
ผลดีหรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระท าพฤติกรรมนั้นซ ้ า ๆ กนัอีก และพฤติกรรมใดก่อใหเ้กิด
ผลเสียหรือในทางลบคนก็จะเลิกกระท าพฤติกรรมนั้น 
 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือ ความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษย ์จะถูกผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ 
ออกมา การท างานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตอ้งอาศยั
แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ทฤษฎีที่รู้จกักนัอยา่งแพร่หลายมีดงัน้ี 
 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 
 Maslow (1970, pp. 69-91 อา้งถึงใน สุชารัตน์ รักทองแดง, 2553, หนา้ 11-12) ไดต้ั้ง 
สมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ ความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะมีความตอ้งการอยา่งอ่ืนเขา้มาแทนที่ความตอ้งการทีไ่ดรั้บการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไปแต่ความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้นจะเป็น
ส่ิงจูงใจแทนและยงัแบ่งขั้นของความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์(Hierarchy of needs) ออกเป็น  
5 ล าดบั ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physical needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์
เพือ่การอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้ า ที่อยูอ่าศยั อุณหภูมิที่เหมาะสม ยารักษาโรค 
และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือ
ความตอ้งการทั้งหมดของคนที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการดงักล่าว จะเป็นเคร่ืองกระตุน้พฤติกรรมของมนุษย ์ 
 2.  ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการ
ป้องกนัเพือ่ใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกบัร่างกาย ความเจบ็ปวดและ 
ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นน้ีมี 2 แบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภยั 
ดา้นร่างกายและจิตใจ ไดแ้ก่ ความปลอดภยัจากโจรผูร้้าย อุบติัเหตุ กบัความมัน่คง 
ทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน เช่น ไม่ถูกออกจากงานโดยง่ายเม่ือออกจากงาน
ก็ไดรั้บบ าเหน็จบ านาญ มีหลกัประกนัในการท างานอยา่งเพยีงพอ 
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 3.  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness needs) เป็นความ
ตอ้งการเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนัและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น โดยมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็น 
ส่วนหน่ึงของกลุ่มสงัคมอยูเ่สมอ ไดแ้ก่ ความตอ้งการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม
ตอ้งการความรัก ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ มีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็น
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ความตอ้งการดงักล่าวเป็นส่ิงจูงใจที่ส าคญัต่อพฤติกรรมของมนุษยท์ั้งน้ี
เพราะคนมีนิสยัชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง (Esteem needs) หมายถึง การใหผู้อ่ื้นยอมรับนบัถือ
ตอ้งการเป็นบุคคลที่มีคุณค่า มีความมัน่ใจในตนเอง ตอ้งการเป็นผูมี้ความสามารถ ความตอ้งการ
เกียรติยศของแต่ละคนมีมากนอ้ยต่างกนั บางคนพงึพอใจที่จะไดรั้บความส าคญัระดบัที่ท  างน บางคน
ตอ้งการระดบัชาติ และบางคนตอ้งการระดบันานาชาติ งานเป็นส่ิงส าคญัที่ท  าใหค้นมีโอกาสแสดง
ความสามารถ แต่งานประจ าโดยเฉพาะงานที่ไดรั้บการควบคุมตรวจตราอยา่งใกลชิ้ด มกัไม่มีโอกาส
ใหค้นไดแ้สดงความสามารถอยา่งเตม็ที่ และไม่เปิดโอกาสแข่งขนั ท าใหเ้กิดความเบื่อหน่าย 
 5.  ความตอ้งการที่ไดรั้บความส าเร็จในชีวติ (Self actualization needs) ความตอ้งการที่
พจิารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปไดข้องคน ที่จะบรรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการ เม่ือบุคคลมีการ
พจิารณาถึงบทบาทของเขาในชีวติวา่เป็นอยา่งไร บุคคลนั้นจะผลกัดนัชีวติตนเองให้เป็นไปในทาง
ที่ดีที่สุดที่คาดหวงัไว ้อยา่งไรก็ตามยอ่มขึ้นอยูก่บัความสามารถของเขาดว้ย 
 จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น  
2 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs)  ประกอบดว้ยความตอ้งการ 
ทางร่างกาย, ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
 2.  ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs)  ประกอบดว้ย  ความตอ้งการการยกยอ่ง
และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 ทฤษฎีความตอ้งการ (Needs theory) ของแมคคลิลแลนด ์McClelland 
 ทฤษฎีความตอ้งการ (Needs theory) ของแมคคลิลแลนด ์McClelland (1961 อา้งถึงใน  
วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, 2553, หนา้ 5-39) ซ่ึงศึกษาเช่ือมโยงระหวา่งความตอ้งการของมนุษยก์บั
ปัจจยัแวดลอ้มที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจพื้นฐานของมนุษย ์3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement: N-Ach) หมายถึง ความตอ้งการที่
จะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพาะที่เป็นเร่ืองทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง
โดยผูท้ี่ตอ้งการความส าเร็จจะเป็นผูท้ี่มีความกลา้เส่ียง ตอ้งการผลสะทอ้นกลบัของงานในทนัทีและ
มีความหมกมุ่นกบังาน 
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 2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power: N-Pow) อ านาจคือส่ิงจูงใจที่ยิง่ใหญ่ 
ความตอ้งการอ านาจ หมายถึง ความตอ้งการที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บงัคบั หรือควบคุมใหผู้อ่ื้น
ปฏิบตัิตาม 
 3.  ความตอ้งการไดเ้ขา้ร่วมในสังคม (Need for affiliation: N-Aff) หมายถึง ความตอ้งการ
ที่จะไดรั้บความรักและการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืน ๆ 
 ทฤษฎีความตอ้งการ E.R.G (Existence-Relatedness-Growth theory) ของอลัเดอร์เฟอร์ 
Alderfer 
 ทฤษฎีความตอ้งการ E.R.G (Existence-Relatedness-Growth theory) ของอลัเดอร์เฟอร์ 
Alderfer (1969 อา้งถึงใน วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ, 2553, หนา้ 5-40) ไดจ้ดักลุ่มความตอ้งการตาม
ทฤษฎีของ Maslow ใหม่เป็น 3 กลุ่ม คอื 
 1.  ความตอ้งการในการด ารงชีพ (Existence needs: E) ซ่ึงประกอบดว้ยความตอ้งการ
พื้นฐานของร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั 
 2.  ความตอ้งการในความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน (Relateness needs: R) ซ่ึงรวมถึง
ความสมัพนัธใ์นครอบครัว เพือ่นฝูง เพือ่นร่วมงานและนายจา้ง รวมทั้งตอ้งการการยอมรับนบัถือ
จากสงัคมดว้ย 
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการที่จะพฒันา
ตนเอง ความสร้างสรรค ์และประสบความส าเร็จในงาน 
 โดยสรุปวา่ความตอ้งการเหล่าน้ีแมจ้ะเป็นล าดบัขั้น จากความตอ้งการ E ไปสู่ความ
ตอ้งการ R และความตอ้งการ G เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจอีก
ต่อไป แต่เม่ือสถานการณ์เปล่ียนหรือมีความจ าเป็นคนอาจจะกลบัไปใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ได ้
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก บาร์นาด และซินเดอร์แมน 
 Herzberg, Barnard and Synderman, (1959, pp. 113-115) ไดศ้ึกษาคน้ควา้ทฤษฎีการจูงใจ
ที่ส าคญัช่ือ ทฤษฎีสองปัจจยั เพือ่ตอ้งการศึกษาวา่ “คนเราตอ้งการอะไรจากงาน” ค  าตอบที่พบ คือ 
บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างานและไดแ้นวคิดวา่ควรจะแยกองคป์ระกอบที่เป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจยัที่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง ซ่ึงท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ 
 1.  ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบตัิงาน
ของบุคคลใหป้ระสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ก่อใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
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 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชาในความสามารถ เพือ่นร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานและยอมรับ
ขอ้เสนอแนะของงาน ตลอดจนไดรั้บค าชมเชยเม่ือปฏิบตัิงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
 3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ (Advancement) หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งที่
สูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะเพิม่พนูความรู้ ความสามารถในการท างาน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ไดรั้บผดิชอบงานตรงกบัความรู้
ความสามารถ ปริมาณงานที่รับผดิชอบมีความเหมาะสม และไดรั้บมอบหมายงานที่ตรงกบัความ
สนใจและความถนดัไดบ้รรลุตามเป้าหมาย 
 5.  ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (The work itself) หมายถึง งานที่ปฏิบติัอยูต่อ้งพฒันา
ความรู้และเพิม่พนูประสบการณ์ ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิม มีการแบ่งขอบข่ายงานชดัเจนตรงกบั
ความรู้ความสามารถ 
 ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน ถา้ปัจจยั
เหล่าน้ีไม่มีหรือมีไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารแลว้จะเกิดการไม่ชอบงานขึ้น 
ประกอบไปดว้ยปัจจยั 5 ประการ คือ 
 1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและนโยบายการบริหารงานขององคก์รมีความชดัเจน ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั มีการให้
ขอ้เสนอแนะการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  
 2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน หรือเทคนิคในการท างานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหโ้อกาสไดป้รึกษางาน มีกิริยาสุภาพนุ่มนวล วางตวัเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง การมี
สมัพนัธภาพที่ดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยดี   มีความสามคัคี และมี
บรรยากาศในการท างานกบัเพือ่นร่วมงานอยา่งเป็นมิตร 
 4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) หมายถึง หน่วยงานมีอาคาร
สถานที่และหอ้งปฏิบตัิงานเป็นที่เพยีงพอในการปฏิบติังาน รวมทั้งอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ในการปฏิบติังานมีความพร้อมและเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
 5.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salary and fringe benefit) หมายถึง รายได้
และสวสัดิการที่รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ เงินเดือนที่ไดรั้บเพยีงพอ
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั หน่วยงานมีการปรับเงินเดือนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
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 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อการบริหารองคก์าร ปัจจยัจูงใจเป็น
องคป์ระกอบที่ท  าใหค้นเกิดความสุขในการท างานเม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะ
ช่วยเพิม่แรงจูงใจในการท างานผลที่ตามมา คอื คนจะเกิดความพงึพอใจในงาน ส่วนปัจจยัค  ้าจุนจะ
ท าหนา้ที่เป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุขหรือไมพงึพอใจในงานขึ้นช่วยท าใหค้นเปล่ียน
ทศันคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน 
 

ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนจงัหวัดชลบุรี 
 ประวตัิความเป็นมา 
 นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2476 ไดมี้การจดัตั้งสภาจงัหวดัขึ้นเป็นคร้ังแรกตามพระราชบญัญติั 
จดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ฐานะของสภาจงัหวดัมีลกัษณะเป็นเพยีงองคก์รตวัแทนของ
ประชาชนรูปแบบหน่ึง ที่ท  าหนา้ที่ใหค้  าปรึกษาหารือแนะน าแก่คณะกรรมการจงัหวดั ยงัมิไดมี้
ฐานะเป็นนิติบุคคลหรือหน่วยปกครองทอ้งถ่ินตามกฎหมาย ต่อมาในปี พ.ศ. 2481 ไดมี้การตรา
พระราชบญัญติัสภาจงัหวดัขึ้น วตัถุประสงคก์็เพื่อแยกกฎหมายที่เก่ียวกบัสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะ 
แต่สาระส าคญัของพระราชบญัญติัฯ ยงัมิไดมี้การเปล่ียนแปลงฐานะ และบทบาทของสภาที่ปรึกษา
ของคณะกรรมการจงัหวดัเก่ียวกบักิจการของจงัหวดั และคณะกรรมการจงัหวดัไม่จ าเป็นจะตอ้ง
ปฏิบติัตามเสมอไปจนกระทัง่ปี พ.ศ. 2495 มีการตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 
ก าหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นหวัหนา้ปกครองบงัคบับญัชาขา้ราชการ  และรับผดิชอบบริหาร
ราชการในส่วนจงัหวดั สภาจงัหวดัจึงเปล่ียนบทบาทจากสภาที่ปรึกษาของคณะกรรมการจงัหวดั 
มาเป็นที่ปรึกษาของผูว้่าราชการจงัหวดั ซ่ึงมีอ านาจหนา้ที่ตามพระราชบญัญตัิสภาจงัหวดั พ.ศ. 2481 
แต่เน่ืองจากการด าเนินงานของสภาจงัหวดัในฐานะที่ปรึกษา ที่คอยใหค้  าแนะน าและควบคุมดูแล
การปฏิบติังานของจงัหวดัไม่สูจ้ะไดผ้ลสมความมุ่งหมาย จึงท าให้เกิดการปรับปรุงบทบาทของสภา
จงัหวดัใหมี้ประสิทธิภาพ โดยใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนในการปกครองตนเองมากยิง่ขึ้น ดงันั้น 
ในปี พ.ศ. 2498 จึงมีการตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498 อนัมีผล
ใหเ้กิด "องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั" มีฐานะเป็นนิติบุคคลแยกจากราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
              ในปี พ.ศ. 2540 ไดมี้การปรับปรุงกฎหมาย วา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั  
โดยการตราพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 ท าใหมี้การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตามโครงสร้างใหม่ อยา่งที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 ที่ต ั้งและอาณาเขต 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ตั้งอยู ่ณ ส านักงานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ถนนนารถมนตเสว ี1 ต  าบลเสม็ด อ าเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 
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 ทิศเหนือ ติดต่อกบั จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัสมุทรปราการ 
 ทิศใต ้ติดต่อกบั จงัหวดัระยอง 
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั จงัหวดัจนัทบุรี จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง 
 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั อ่าวไทย 
 โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส านกั 8 กอง  
1 หน่วย ไดแ้ก่ 
 1.  ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 2.  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3.  กองแผนและงบประมาณ 
 4.  กองคลงั 
 5.  ส านกัการช่าง 
 6.  กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 
 7.  กองพสัดุและทรัพยสิ์น 
 8.  กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
 9.  กองการท่องเที่ยวและกีฬา 
 10. กองการเจา้หนา้ที่ 
 11.  หน่วยตรวจสอบภายใน 
 วสิยัทศัน์องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 “เป็นองคก์รหลกัในการประสานความร่วมมือภาคีทุกภาคส่วนสู่การเป็นเมืองท่องเที่ยว
ครบวงจร ที่ไดม้าตรฐานสากลและพฒันาเศรษฐกิจ การศึกษา กีฬา สุขภาพ ส่ิงแวดลอ้มแบบบูรณาการ
โดยทอ้งถ่ินเป็นกลไกส าคญั เพือ่ขบัเคล่ือนสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื” 
 พนัธกิจองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 1.  เสริมสร้างและปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานเพื่อการพฒันาคุณภาพชีวติของประชาชน 
 2.  ส่งเสริมอาชีพและเพิม่รายไดใ้หแ้ก่ประชาชน 
 3.  ส่งเสริมการจดัการศึกษา การใหบ้ริการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง 
 4.  เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน องคก์รเอกชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในการอนุรักษฟ้ื์นฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มใหย้ ัง่ยนื 
 5.  สนบัสนุนช่วยเหลือใหป้ระชาชนมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น การป้องกนั
แกปั้ญหาสงัคม ยาเสพติดและโรคเอดส์ 
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 6.  เสริมสร้างความร่วมมือในการก าจดัขยะมูลฝอยแบบบูรณาการ และการจดัระบบ
บ าบดัน ้ าเสียในชุมชน 
 7.  ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรม รวมทั้งช่องทางในการขยายตวัทางการคา้ 
การท่องเที่ยวและกีฬา 
 กลยทุธใ์นการพฒันา 
 1.  เพือ่พฒันาเศรษฐกิจของจงัหวดัชลบุรีใหมี้การขยายตวัอยา่งเพยีงพอต่อการสร้างงาน
และสร้างรายได ้รวมทั้งเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชนและเครือข่ายชุมชนใหเ้กิดการเช่ือมโยง
พฒันาชนบทและเมืองอยา่งย ัง่ยนื สามารถพึ่งตนเองได ้
 2.  เพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและสร้างคุณค่าที่ดีในสงัคมไทยบนพื้นฐานของการ
อนุรักษว์ฒันธรรม และเอกลกัษณ์ของความเป็นไทย สามารถสร้างคนใหเ้ป็นคนดี คนเก่ง ถึงพร้อม
ดว้ยคุณธรรม จริยธรรม และมีระเบียบวนิยั 
 3.  เพือ่เสริมสร้างคุณภาพชีวติของคนทุกคนใหมี้สุขภาพพลานามยัสมบูรณ์แขง็แรง 
มีกระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง สร้างระบบคุม้ครองความมัน่คงทางสงัคม รวมทั้งใหชุ้มชนมี
ส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง 
 4.  เพือ่พฒันาการศึกษาของเยาวชนในจงัหวดัชลบุรีใหก้า้วหนา้ ทนัสมยั เหมาะสมกบั
ภาวการณ์ในปัจจุบนั 
 5.  เพือ่ใหก้ารใชป้ระโยชน์และการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ใหเ้อ้ือต่อ
การพฒันาเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว เพือ่ใหค้นและธรรมชาติอยูด่ว้ยกนัอยา่งสมดุลและย ัง่ยนื 
 6.  เพือ่ใหเ้กิดการบริหารจดัการที่ดี มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบ
ได ้เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการร่วมกนัคิด ร่วมกนัท าและร่วมกนัรับผดิชอบ เพือ่
พฒันาบุคลากรในองคก์รเป็นบุคลากรยคุใหม่สามารถน าพาองคก์รไปสู่องคก์รยคุใหม่และสามารถ
บริหารจดัการองคก์รดว้ยระบบการบริหารสมยัใหม่ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 หนา้ที่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตามพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
พ.ศ. 2540 มาตรา 45 ก าหนดไว ้คือ 

1.  ตราขอ้บญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อกฎหมาย 
 2.  จดัท าแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประสานการจดัท าแผนพฒันา
จงัหวดัตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
 3.  สนบัสนุนสภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 4.  ประสานและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ที่ของสภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
 5.  แบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งแบ่งใหแ้ก่สภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
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 6.  อ  านาจหนา้ที่ของจงัหวดัตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั  
พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาต าบล 
 7.  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 8.  บ  ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 9.  จดัท ากิจการใด ๆ อนัเป็นอ านาจหนา้ที่ของราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนที่อยูใ่นเขต
องคก์ารบริหาร ส่วนจงัหวดั และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้ ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนร่วมกนั
ด าเนินการหรือ ใหอ้งคก์าร บริหารส่วนจงัหวดัจดัท า ทั้งน้ี ตามที่ก  าหนดในกฎกระทรวง 

10.  จดัท ากิจการอ่ืนใดที่ก  าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีหรือกฎหมายอ่ืนก าหนดใหเ้ป็น 
อ านาจหนา้ที่ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

ตามกฎกระทรวง (พ.ศ. 2541) ออกตามความในมาตรา 45 (8) แห่งพระราชบญัญติั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 

1.  จดัใหมี้น ้ าเพือ่การอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
2.  ก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
3.  บ  าบดัน ้ าเสีย 
4.  บ  ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
5.  วางผงัเมือง 
6.  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ซ่ึงอยา่งนอ้ยตอ้งเป็นทางหลวงชนบท ตามกฎหมายวา่

ดว้ยทางหลวง 
7.  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้ า 
8.  จดัใหมี้ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม ที่จอดรถ และตลาด 
9.  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
10.  รักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีของประชาชน 
11.  จดัการศึกษา ท านุบ ารุงศาสนา และบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา

ทอ้งถ่ินหรือวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
12.  จดัใหมี้และบ ารุงสถานที่ส าหรับการกีฬา สถานพกัผอ่นหยอ่นใจ สวนสาธารณะ 

และสวนสตัว ์ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมส าหรับราษฎร 
13.  จดัใหมี้การสงัคมสงเคราะห์ และการสาธารณูปการ 
14.  ป้องกนัและบ าบดัรักษาโรค 
15.  จดัตั้งและการบ ารุงสถานพยาบาล 
16.  ส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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17.  ส่งเสริมและแกไ้ขปัญหาการประกอบอาชีพ 
18.  กิจการที่ไดมี้การก าหนดไวใ้นแผนพฒันาจงัหวดัและแผนพฒันาองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดั  
ตามประกาศคณะกรรมการการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในการ

จดัระบบบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในเขตจงัหวดัไวด้งัน้ี         
ขอ้ 1. ลกัษณะของการด าเนินงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในการใหบ้ริการสาธารณะใน เขตจงัหวดั 
1.  ด าเนินงานในโครงการที่มีขนาดใหญ่ที่เกินศกัยภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในเขตจงัหวดั   
2.  เป็นการด าเนินงานที่ปรากฏถึงกิจกรรมที่เป็นภาพรวมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในจงัหวดั 
3.  เขา้ไปด าเนินงานตามแผนงานหรือโครงการในลกัษณะทีมี่ความคาบเก่ียวต่อเน่ือง 

หรือ มีผูท้ี่ไดรั้บประโยชน์ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากกวา่ 1 แห่งขึ้นไป 
ขอ้ 2. ในการด าเนินการตามอ านาจและหนา้ที ่
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตามขอ้ 1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัควรจะด าเนินการ

เพือ่ใหเ้ป็นไปในลกัษณะ ดงัน้ี คือ 
1.  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเองและประสานการจดัท าแผนจงัหวดั  
2.  การก่อสร้างและบ ารุงรักษาโครงการที่เป็นโครงสร้างพื้นฐานขนาดใหญ่ 
3.  การจดัการศึกษา สาธารณสุข การสงัคมสงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวติใหก้บั

ประชาชนในระดบัจงัหวดั   
4.  การส่งเสริมจารีต ประเพณี วฒันธรรม การท่องเที่ยว การส่งเสริมการลงทุนและ 

การพาณิชยกรรมของจงัหวดั        
5.  การจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มในระดบัจงัหวดั โดยเฉพาะอยา่งยิง่  

การท าหนา้ที่เป็นองคก์รหลกัในการก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกูลรวม  
6.  ใหบ้ริการดา้นเทคนิค วชิาการ เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรกล บุคลากร แก่องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในเขตจงัหวดั 
7.  ด าเนินการตามภารกิจที่ไดรั้บการถ่ายโอนภารกิจตามที่ก  าหนดไวใ้นแผน 

ปฏิบตัิการ ก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ขอ้ 3. การสนบัสนุนงบประมาณใหแ้ก่ราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

 จะกระท าไดแ้ต่เฉพาะ กรณีที่อยูใ่นอ านาจหนา้ทีข่ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
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ที่จะตอ้งด าเนินการเอง แต่ไม่สามารถด าเนินการเองไดเ้น่ืองจากเป็นงานปฏิบติัซ่ึงจะตอ้งใชเ้ทคนิค 
วชิาการสูง และหน่วยงานของรัฐนั้นมีความสามารถที่จะด าเนินการไดดี้กวา่  การสนบัสนุนใหแ้ก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในจงัหวดั จะกระท าไดใ้นกรณีที่เร่งด่วน และจ าเป็นหากไม่
ด าเนินการจะก่อใหเ้กิดความเสียหายอยา่งร้ายแรงต่อ ประชาชน การใหก้ารสนบัสนุนแก่ประชาคม 
องคก์รประชาชน ควรเป็นไปในลกัษณะของการส่งเสริม  ความสามารถด าเนินการ โดยใชศ้กัยภาพ
ของตนเองในการบริหารจดัการในลกัษณะของการร่วมคิดร่วมท า ร่วมรับประโยชน์ 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 สมปอง สิงห์ศก (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  
เม่ือพจิารณาตามรายดา้น พบวา่ ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
ดา้นค่าตอบแทนและดา้นทีมี่ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ และการ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง 
จงัหวดัสระแกว้ ที่มีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลพระเพลิงที่มีอาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 กาญจนา เพยีรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดั
เทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสงักดัวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด และการ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดั
สระแกว้ ที่มีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรในสงักดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 ปกรณ์ สฤษด์ิภิญโญยิง่ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการและ
พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลผกัขะ อ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ตามแบบแผนของ
เฮอร์ชเบิร์ก ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
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ภาพรวมอยูใ่นระดบัที่มาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด 
รองลงมา คือ ดา้นความภูมิใจ และปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในภาพรวม อยูใ่นระดบัที่มาก 
เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการค่าเฉล่ีย และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลตามล าดบั และการ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการและพนกังานขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลผกัขะ อ าเภอวฒันานคร ที่มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 ณัชชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานเทศบาล
เมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นที่มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยั และมีเกียรติ 
รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นทีมี่
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานนอ้ยที่สุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล พบวา่ พนกังานที่มีเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส รายไดต่้อ
เดือน ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการรับราชการแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คอื 
ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือน ดา้นความ 
กา้วหนา้ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างานอยู ่ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นโอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบั 
บญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน และดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั ส าหรับ
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดั
จนัทบุรี ที่มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 บวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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เม่ือจ าแนกเป็นรายได ้พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 8 ดา้น เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ และดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ส าหรับผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จ าแนก
ตาม เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติที่ระดบั .05  
 

กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยใชก้รอบแนวคิดในการศึกษาตามทฤษฎีสอง
ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน ของเฮอร์ซเบอร์ก บาร์นาด และซินเดอร์แมน โดยแบ่ง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานออกเป็น 10 ดา้น   
 

              ตวัแปรอิสระ                                           ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ต าแหน่ง 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
10.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 



บทที่ 3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   
 2.  การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ   
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล   
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล   
 5.  สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   
 1.  ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานในส านกังานองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัชลบุรี สังกดัส่วนราชการ ไดแ้ก่ ส านกั กอง ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 334 คน  

 2.  กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏิบตัิงานในส านกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรีสงักดัส่วนราชการ ไดแ้ก่ ส านกั กอง ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 183 คน จากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของยามาเน่ (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2556,  
หนา้ 394) ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือน .05 ดงัน้ี 

       

 n    =             
𝑁

[1+𝑁𝑒2]
                          

 
 เม่ือ   n    =    จ  านวนของขนาดตวัอยา่ง      

N     =    จ  านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชใ้นการศึกษา       
e   =    ความผดิพลาดที่ยอมรับไดใ้นการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดใหมี้ค่า 

เท่ากบั 0.05  
 

 แทนค่า   n      =         
334

[1+334(0.05)2]
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                                          =          182.02  คน   
 ดงันั้น ขนาดของตวัอยา่งเท่ากบั 183 คน  
 เม่ือผลการค านวณออกมาได ้182.02 คน ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงใหก้ าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งไว ้183 คน เม่ือไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งแลว้ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งของ
ประชากรที่เก็บในจ านวน 11 ส านกั/ กอง ใชว้ธีิจดักลุ่มแบบสดัส่วน (Stratifield random sampling)  
  
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละส านกั/กอง   =   จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละส านกั/ กอง                      

                                                                           จ  านวนประชากรทั้งหมด  

  
ตารางที่ 1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 

ส ำนัก/ กอง ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

1.  ส านกัปลดั อบจ. 49 27 
2.  กองกิจการสภา อบจ. 17 9 
3.  กองแผนและงบประมาณ 13 7 
4.  กองคลงั 25 14 
5.  ส านกัการช่าง 88 48 
6.  กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 27 15 
7.  กองพสัดุและทรัพยสิ์น 24 13 
8.  กองการศึกษา ศาสนาและ
วฒันธรรม 

31 17 

9.  กองการท่องเที่ยวและกีฬา 33 18 
10.  กองการเจา้หนา้ที่ 22 12 
11.  หน่วยตรวจสอบภายใน 5 3 

รวม 334 183 
(ขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ที่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ณ เดือน กุมภาพนัธ ์2561) 
 

 และสุ่มเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละส านกั/ กองตามจ านวนที่ค  านวณไดโ้ดยการ 
สุ่มตวัอยา่ง อยา่งง่าย (Simple random sampling) โดยวิธีการจบัฉลาก ดงัตารางที่ 1 
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กำรสร้ำงเคร่ืองมือและกำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ   
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัไดส้ร้างและหาคุณภาพของ
เคร่ืองมือดงัน้ี  

 1.  การศึกษาขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ ทั้งที่เป็นทฤษฎีแนวคิดและผลงานที่เก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เพือ่ก าหนดเป็นกรอบ
แนวความคิดในการศึกษา   

 2.  สร้างแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี   

 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง เป็นแบบสอบถามชนิด
ตรวจสอบรายการ (Check list) และเติมค าในช่องวา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง 
รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั   

 3.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษา เพือ่ใหค้  าแนะน า ตรวจสอบ แกไ้ขภาษา 
และความถูกตอ้งใหเ้หมาะสมในดา้นเน้ือหา ความชดัเจน ความครอบคลุมของเน้ือหาและการ
ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ  

 4.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษาเสนอผูท้รงคุณวฒิุ
พจิารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง และความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนความชดัเจน และการใช้
ภาษาที่เหมาะสมของขอ้ค  าถาม พร้อมทั้งปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงใช้
เกณฑป์ระเมินความสอดคลอ้งก าหนดค่าตวัเลข ดงัน้ี 

 สอดคลอ้ง หมายถึง +1   
 ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง หมายถึง 0  
 ไม่สอดคลอ้ง หมายถึง -1  
 ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ไดแ้ก่  

 4.1  ดร.สกฤติ อิสริยานนท ์อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และ
นิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 4.2  ดร.ชยัณรงค ์เครือนวน อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และ
นิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
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 4.3  ดร.โชติสา ขาวสนิท อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และ
นิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
 5.  ขอรับเคร่ืองมือในการวจิยัจากผูท้รงคุณวฒิุคืนแลว้น ามาค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
IOC (Index  of  congruence) ของค าถามในแต่ละขอ้  ถา้มี IOC < 0.5 แสดงวา่ขอ้ค  าถามนั้นเน้ือหา
ไม่ตรงตามที่ตอ้งการวดัถือวา่ใชไ้ม่ได ้ใหส้ร้างขึ้นมาแทนใหม่ทดแทนกรณีที่เห็นวา่ไม่ครอบคลุม 
(ไพฑูรย ์ โพธิสวา่ง, 2556, หนา้ 373-375) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 
 IOC  =  ∑R  
                N  
 เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถามกบัวตัถุประสงค ์ 
          ∑R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุดา้นเน้ือหา  
               N แทน จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ  
 ผลการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้ค  าถามในภาพรวมไดค้่า (IOC) = 0.96 
 6.  น าแบบสอบถามที่ไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรที่ไม่ใช่

กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีคุณลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ  านวน 30 คน แลว้น าผลการตอบแบบสอบถามไปวเิคราะห์หาค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบราค Cronbach (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 
2556, หนา้ 369-370) ทั้งหมดไดค้่าความเช่ือมัน่ที่ระดบั 0.84 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือที่ปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้น าไปใชใ้นการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถาม จ านวน  

183 ชุด ตามส านกั/ กอง ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีดว้ยตนเอง 
 2.  ตรวจสอบใหค้รบถว้นและความถูกตอ้งของขอ้มูลในแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามมาคียข์อ้มูลลงในคอมพวิเตอร์จากนั้นน าขอ้มูลมาวเิคราะห์และแปร

ขอ้มูลทีไ่ดบ้นัทึกขอ้มูลดว้ยคอมพวิเตอร์ 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี วิเคราะห์โดยก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี   
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากบั 5   
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก          ให้ค่าคะแนนเท่ากบั 4   
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ใหค้่าคะแนนเท่ากบั 3   
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย          ใหค้่าคะแนนเท่ากบั 2   
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยที่สุด  ใหค้่าคะแนนเท่ากบั 1     
 และการหาค่าเฉล่ียของค าตอบแบบสอบถาม ใชเ้กณฑแ์ละแปลความหมายในรูปแบบ 
ของคะแนนเฉล่ียแบ่งออกเป็น 5 ระดบั และหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  (ไพฑูรย ์โพธิสว่าง, 
2556, หนา้ 478-481)  ดงัน้ี 

 
 ช่วงความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                                         จ  านวนชั้น 

                                                         =  
5

15   

                                                        = .80 
 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด   
 

สถติิทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป วิเคราะห์ขอ้มูลตาม

วตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน ดงัน้ี  
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ แจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  
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 2.  วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา และน าเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)  

 3.  การทดสอบสมมติฐาน โดยใชค้่าสถิติ t-Test ในการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียจากกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม และใชค้่าสถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียจากกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม กรณีพบวา่มีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการทดสอบ 
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 

ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั   
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   
 n แทน จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 x̅       แทน คะแนนเฉล่ีย 
 SD แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ 
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง 
 MS แทน ค่าความแปรปรวน 
 t  แทน ค่าสถิติทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม 
 F แทน ค่าสถิติทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม 
 p แทน ความน่าจะเป็น 
 * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  น าเสนอจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 183 คน ผลการวเิคราะห์

ปรากฏดงัตารางที่ 2 ถึงตารางที่ 7 
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ตารางที่ 1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
     ชาย 
     หญิง 

60 
123 

32.79 
67.21 

รวม 183 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มากกวา่เพศชาย โดยเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.21 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.79 
 
ตารางที่ 2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
     อายไุม่เกิน 30 ปี 
     31-35 ปี 
     36-40 ปี 
     41-45 ปี 
     46-50 ปี 
     51 ปี ขึ้นไป 

29 
44 
43 
26 
24 
17 

15.85 
24.04 
23.50 
14.21 
13.11 
9.29 

รวม 183 100.00 
 
 จากตารางที่ 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ31-35 ปี 
จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 24.04 รองลงมา คอื มีอาย ุ36-40 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.50 มีอายไุม่เกิน 30 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 15.85 มีอาย ุ41-45 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.21 มีอาย ุ46-50 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.11 และนอ้ยที่สุดคือมีอาย ุ51 ปี ขึ้นไป 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.29 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 

30 
101 
52 

16.39 
55.19 
28.42 

รวม 183 100.00 
 
  จากตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 55.19 รองลงมา คือ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 28.42 และนอ้ยที่สุด คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 30 คน  
คิดเป็นร้อยละ 16.39 
 
ตารางที่ 4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ขา้ราชการ  
     พนกังานจา้งตามภารกิจ 
     พนกังานจา้งทัว่ไป  

97 
64 
22 

53.01 
34.97 
12.02 

รวม 183 100.00 
 
  จากตารางที่ 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต  าแหน่ง
ขา้ราชการ จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 53.01 รองลงมา คอื ต  าแหน่งพนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 34.97 และนอ้ยที่สุด คือ ต  าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.02 
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ตารางที่ 5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
     ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
     15,000-20,000 บาท 
     20,001-25,000 บาท 
     25,001-30,000 บาท 
     30,001 บาท ขึ้นไป  

34 
78 
24 
24 
23 

18.58 
42.62 
13.11 
13.11 
12.57 

รวม 183 100.00 
 
  จากตารางที่ 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได ้
ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 42.62 รองลงมา คือ มีรายไดต่้อเดือน  
ต  ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 18.58 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-25,000 บาท  
และ 25,001-30,000 บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 13.11 และนอ้ยที่สุด คือ มีรายไดต่้อเดือน 
มากกวา่ 30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.57 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

     ไม่เกิน 1 ปี 
     1-5 ปี 
     6-10 ปี 
     11 ปี ขึ้นไป 

21 
55 
54 
53 

11.48 
30.05 
29.51 
28.96 

รวม 183 100.00 
 
  จากตารางที่ 7 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลา 
ในการปฏิบตัิงาน 1-5 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 30.05 รองลงมือมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 6-10 ปี จ  านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.51 มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 11 ปี ขึ้นไป 
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 28.96 และนอ้ยที่สุด คือ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่เกิน 1 ปี 
จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.48 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ปรากฏผลดงัตารางที่ 4-7 ถึงตารางที่ 4-17 ดงัน้ี   
 
ตารางที่ 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในภาพรวม 
           (n = 183) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

𝐱̅ SD ระดับ ล าดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.03 0.73 มาก 1 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.55 0.80 มาก 6 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ 3.45 1.00 มาก 9 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.54 0.87 มาก 7 
5.  ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ 3.46 0.98 มาก 8 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.60 0.88 มาก 5 
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.87 0.87 มาก 2 
8.  ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 3.83 0.83 มาก 3 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.62 0.96 มาก 4 
10.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 3.03 1.03 ปานกลาง 10 

รวม 3.60 0.90 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบวา่ การศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.60, SD = 0.90) เม่ือพจิารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน (x̅ = 4.03, SD = 0.73) 
รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  (x̅ = 3.87, SD = 0.87) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
บุคคล (x̅ = 3.83, SD = 0.83) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (x̅ = 3.62, SD = 0.96) ดา้นนโยบาย
และการบริหาร (x̅ = 3.60, SD = 0.88) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (x̅ = 3.55, SD = 0.80) 
ดา้นความรับผดิชอบ (x̅ = 3.54, SD = 0.87) ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (x̅ = 3.46, SD = 0.98) 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ (x̅ = 3.45, SD = 1.00) และดา้นที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (x̅ = 3.03, SD = 1.03) ตามล าดบั  
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ตารางที่ 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นความส าเร็จในการท างาน    

(n = 183) 

ด้านความส าเร็จใน
การท างาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  ท่านปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จ ทนัตาม
ก าหนดเวลาทุกคร้ัง 

40 
(21.86) 

100 
(54.64) 

40 
(21.86) 

3 
(1.64) 

0 
(0.00) 

3.97 0.71 มาก 2 

2.  เม่ือท่าน
ปฏิบติังานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย  
ท่านจะมีก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน
มากข้ึน 

65 
(35.52) 

89 
(48.63) 

25 
(13.66) 

3  
(1.64) 

1  
(0.55) 

4.17 0.76 มาก 1 

3.  ท่านสามารถ
แกปั้ญหา 
ท่ีเกิดข้ึนในระหว่าง
ปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 

39 
(21.31) 

100 
(54.64) 

40 
(21.86) 

4  
(2.19) 

0  
(0.0) 

3.95 0.72 มาก 3 

รวม      4.03 0.73 มาก  

 
 จากตารางที่ 9 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.03, SD = 0.73)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ท่านจะ
มีก าลงัใจในการปฏิบติังานมากขึ้น (x̅ = 4.17, SD = 0.76) รองลงมา คือ ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
ทนัตามก าหนดเวลาทุกคร้ัง (x̅ = 3.97, SD = 0.71) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ ท่านสามารถ
แกปั้ญหาที่เกิดขึ้นในระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี (x̅ = 3.95, SD = 0.72)           
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ตารางที่ 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร     
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   

(n = 183) 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  ผลงานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับ
และยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

12 
(6.56) 

84 
(45.90) 

77 
(42.08) 

6 
(3.28) 

4 
(2.19) 

3.51 0.76 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของท่าน 

14 
(7.65) 

82 
(44.81) 

69 
(37.70) 

11  
(6.01) 

7 
(3.83) 

3.46 0.87 มาก 3 

3.  เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านยอมรับ
ขอ้เสนอแนะในการ
ท างาน 

23 
(12.57) 

88 
(48.09) 

61 
(33.33) 

10  
(5.46) 

1  
(0.55) 

3.67 0.79 มาก 1 

รวม      3.55 0.80 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.55, SD = 0.80)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพือ่นร่วมงานของท่านยอมรับขอ้เสนอแนะ
ในการท างาน (x̅ = 3.67, SD = 0.79) รองลงมา คอื ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (x̅ = 3.51, SD = 0.76) ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉล่ียต ่าที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็นของท่าน (x̅ = 3.46, SD = 0.87)           
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ตารางที่ 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่   

(n = 183) 

ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  งานในหนา้ท่ี
ของท่าน ท าให้มี
โอกาสท่ีจะเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

16 
(12.02) 

54 
(15.30) 

63 
(34.43) 

28 
(15.30) 

22 
(12.02) 

3.08 1.13 ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านมีโอกาสใน
การเรียนรู้งาน
เพ่ิมข้ึน ในขณะ
ปฏิบติังาน 

30 
(16.39) 

87 
(47.54) 

53 
(28.96) 

11  
(6.01) 

2 
(1.09) 

3.72 0.85 มาก 1 

3.  เกณฑก์าร
พิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งใน
หน่วยงานของท่าน
มีความเหมาะสม 

15 
(8.20) 

65 
(35.52) 

65 
(35.52) 

25  
(13.66) 

13  
(7.10) 

3.24 1.03 ปาน
กลาง 

2 

รวม      3.45 1.00 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.45,  
SD = 1.00) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้งาน
เพิม่ขึ้น ในขณะปฏิบตัิงาน (x̅ = 3.72, SD = 0.85) รองลงมา คือ เกณฑก์ารพจิารณาเล่ือนต าแหน่ง
ในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม (x̅ = 3.24, SD = 1.03) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ  
งานในหนา้ที่ของท่าน ท าใหมี้โอกาสที่จะเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น (x̅ = 3.08, SD = 1.13)           
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ตารางที่ 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นความรับผดิชอบ   

(n = 183) 

ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  งานท่ีรับผดิชอบ
ตรงกบัความถนดั
ของท่าน 

29 
(15.85) 

74 
(40.44) 

65 
(35.52) 

12 
(6.56) 

3 
(1.64) 

3.62 0.89 มาก 1 

2.  ปริมาณงานท่ี
ท่านรับผดิชอบมี
ความเหมาะสม 

17 
(9.29) 

75 
(40.98) 

72 
(39.34) 

16  
(8.74) 

3 
(1.64) 

3.48 0.84 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาได้
ให้อิสระในการ
ตดัสินใจแก่ท่านใน
การท างาน 

18 
(9.84) 

85 
(46.45) 

61 
(33.33) 

13  
(7.10) 

6  
(3.28) 

3.52 0.89 มาก 2 

รวม      3.54 0.87 มาก  

 
 จากตารางที่ 12 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความรับผดิชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.54, SD = 0.87)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานที่รับผดิชอบตรงกบัความถนดัของท่าน  
(x̅ = 3.62, SD = 0.89) รองลงมา คอื ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านในการ
ท างาน (x̅ = 3.52, SD = 0.89) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ ปริมาณงานที่ท่านรับผดิชอบมีความ
เหมาะสม (x̅ = 3.48, SD = 0.84)           
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ตารางที่ 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั   

(n = 183) 

ด้านลกัษณะของ
งานทีป่ฏบิัติ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยู่
ในปัจจุบนั เป็นงาน
ท่ีตรงกบัความ
สนใจของท่าน 

19 
(10.38) 

70 
(38.25) 

66 
(36.07) 

22 
(12.02) 

6 
(3.28) 

3.40 0.94 ปาน
กลาง 

2 

2.  งานท่ีปฏิบติัเป็น
งานท่ีตรงกบั
สาขาวิชาท่ีท่านจบ
การศึกษาหรือ
อบรมมา 

22 
(12.02) 

78 
(42.62) 

46 
(25.14) 

23  
(12.57) 

14 
(7.65) 

3.39 1.09 ปาน
กลาง 

3 

3.  ลกัษณะงานท่ี
ท่านรับผดิชอบมี
การแบ่งขอบข่าย
ชดัเจน 

21 
(11.48) 

89 
(48.63) 

55 
(30.05) 

11  
(6.01) 

7  
(3.83) 

3.58 0.91 มาก 1 

รวม      3.46 0.98 มาก  

 
 จากตารางที่ 13 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.46, SD = 0.98)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ลกัษณะงานที่ทา่นรับผดิชอบมีการแบ่ง
ขอบข่ายชดัเจน (x̅ = 3.58, SD = 0.91) รองลงมา คอื งานที่ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานที่ตรงกบั
ความสนใจของท่าน (x̅ = 3.40, SD = 0.94) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่
ตรงกบัสาขาวชิาที่ท่านจบการศึกษาหรืออบรมมา (x̅ = 3.39, SD = 1.09)           
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ตารางที่ 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหาร  

(n = 183) 

ด้านนโยบายและ
การบริหาร 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  นโยบายการ
บริหารขององคก์ร
ง่ายต่อการน าไป
ปฏิบติั 

20 
(10.93) 

95 
(51.91) 

56 
(30.60) 

9 
(4.92) 

3 
(1.64) 

3.66 0.80 มาก 1 

2.  การสั่งการของ
ผูบ้งัคบับญัชามี
ความชดัเจน 

26 
(14.21) 

83 
(45.36) 

57 
(31.15) 

12  
(6.56) 

5 
(2.73) 

3.62 0.91 มาก 2 

3.  ท่านไดรั้บมอบ
อ านาจหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบใน
การปฏิบติังานอยา่ง
ยติุธรรม 

21 
(11.48) 

82 
(44.81) 

59 
(32.24) 

13  
(7.10) 

8  
(4.37) 

3.52 0.94 มาก 3 

รวม      3.60 0.88 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.60, SD = 0.88)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ นโยบายการบริหารขององคก์รง่ายต่อการ
น าไปปฏิบตัิ (x̅ = 3.66, SD = 0.80) รองลงมา คือ การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน  
(x̅ = 3.62, SD = 0.91) ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉล่ียต ่าที่สุด คือ ท่านไดรั้บมอบอ านาจหนา้ที่และความ
รับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม (x̅ = 3.52, SD = 0.94)           
 
 
 
 
 



50 

ตารางที่ 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

(n = 183) 

ด้านการปกครอง
บังคบับัญชา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีความรู้
ในการบริหาร 

40 
(21.86) 

105 
(57.38) 

31 
(16.94) 

2 
(1.09) 

5 
(2.73) 

3.95 0.82 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านให้โอกาส
ท่านปรึกษางานได ้

36 
(19.67) 

87 
(47.54) 

49 
(26.78) 

7  
(3.83) 

4 
(2.19) 

3.79 0.88 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีกิริยา
สุภาพ 

46 
(25.14) 

78 
(42.62) 

51 
(27.87) 

3  
(1.64) 

5  
(2.73) 

3.86 0.91 มาก 2 

รวม      3.87 0.87 มาก  

 
 จากตารางที่ 15 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.87, SD = 0.87)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ในการบริหาร 
(x̅ = 3.95, SD = 0.82) รองลงมา คอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีกิริยาสุภาพ (x̅ = 3.86, SD = 0.88) 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านปรึกษางานได ้(x̅ = 3.79,  
SD = 0.91)           
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ตารางที่ 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  

(n = 183) 

ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความเป็นกนัเองกบั
ท่านในการ
ปฏิบติังาน 

25 
(13.66) 

97 
(53.01) 

50 
(27.32) 

8 
(4.37) 

3 
(1.64) 

3.73 0.81 มาก 3 

2.  เพ่ือนร่วมงานให้
ความเป็นกนัเองกบั
ท่านในการ
ปฏิบติังาน 

47 
(25.68) 

101 
(55.19) 

30 
(16.39) 

3 
(1.64) 

2 
(1.09) 

4.03 0.77 มาก 1 

3.  เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านสามารถให้
ความช่วยเหลือหรือ
ให้ค าปรึกษา 
แนะน าในยามท่ี
ท่านเดือดร้อนได ้

38 
(20.77) 

78 
(42.62) 

54 
(29.51) 

10  
(5.46) 

3  
(1.64) 

3.75 0.90 มาก 2 

รวม      3.83 0.83 มาก  

 
 จากตารางที่ 16 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.83, SD = 0.83) 
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพือ่นร่วมงานใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านใน
การปฏิบตัิงาน (x̅ = 4.03, SD = 0.77) รองลงมา คอื เพือ่นร่วมงานของท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลือ
หรือใหค้  าปรึกษา แนะน าในยามที่ท่านเดือดร้อนได ้(x̅ = 3.75, SD = 0.90) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่า
ที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านในการปฏิบติังาน (x̅ = 3.73, SD = 0.81)           
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ตารางที่ 16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

(n = 183) 

ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  หน่วยงานของ
ท่านมีอาคาร ห้อง
ปฏิบติังานเพียงพอ 

33 
(18.03) 

69 
(37.70) 

63 
(34.43) 

14 
(7.65) 

4 
(2.19) 

3.62 0.94 มาก 2 

2.  หน่วยงานของ
ท่านมีบรรยากาศท่ี
ดีสะดวกต่อการ
ปฏิบติังาน 

38 
(20.77) 

67 
(36.61) 

61 
(33.33) 

15 
(8.20) 

2 
(1.09) 

3.68 0.93 มาก 1 

3.  หน่วยงานของ
ท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือและ
เคร่ืองใช ้ 
ส่ิงอ  านวยความ
สะดวกเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน 

37 
(20.22) 

59 
(32.24) 

62 
(33.88) 

21  
(11.48) 

4  
(2.19) 

3.57 1.01 มาก 3 

รวม      3.62 0.96 มาก  

 
 จากตารางที่ 17 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.62, SD = 0.96)  
เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศที่ดีสะดวก
ต่อการปฏิบติังาน (x̅ = 3.68, SD = 0.93) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีอาคาร หอ้งปฏิบติังาน
เพยีงพอ (x̅ = 3.62, SD = 0.94) ส่วนขอ้ที่มีคา่เฉล่ียต ่าที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือและเคร่ืองใชส่ิ้งอ านวยความสะดวกเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน (x̅ = 3.57, SD = 1.01)           
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ตารางที่ 17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  

(n = 183) 

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน แปล
ความ 
หมาย 

ล าดับ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

𝐱̅ SD 

1.  เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเพียงพอกบั
สภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

5 
(2.73) 

41 
(22.40) 

73 
(39.89) 

44 
(24.04) 

20 
(10.93) 

2.82 0.99 ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านไดรั้บความ
เป็นธรรมในการ
พิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนประจ าปี 

12 
(6.56) 

55 
(30.05) 

79 
(43.17) 

21 
(11.48) 

16 
(8.74) 

3.14 1.01 ปาน
กลาง 

1 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ 
ท่ีท่านไดรั้บมีส่วน
ส่งเสริมการ
ปฏิบติังานของท่าน 

19 
(10.38) 

49 
(26.78) 

65 
(35.52) 

35  
(19.13) 

15  
(8.20) 

3.12 1.09 ปาน
กลาง 

2 

รวม      3.03 1.03 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 18 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.03, 
SD = 1.03) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมใน
การพจิารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี (x̅ = 3.14, SD = 1.01) รองลงมา คือ สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่าน
ไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังานของท่าน (x̅ = 3.12, SD = 1.09) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ 
เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเพยีงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั (x̅ = 2.82, SD = 0.99)           
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ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐานการวจิัย   
 สมมติฐานขอ้ที่ 1 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีเพศ ที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 18  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 

 จงัหวดัชลบุรีจ  าแนกตามเพศ  
 
เพศ n 𝐱̅ df t p 
ชาย 60 3.90 181 2.51 .0.13* 
หญิง 123 3.60    
รวม 183     

 *(p ≤ .05) 
 
 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศโดยใชส้ถิติ t-Test เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มี เพศ ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 สมมติฐานขอ้ที่ 2 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีอาย ุที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 19  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน    

 จงัหวดัชลบุรีจ  าแนกตามอาย ุ 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 5 1.40 0.28 0.47 .798 
ภายในกลุ่ม 177 105.08 0.59   

รวม 182 106.48    
 *(p ≤ .05) 
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 จากตารางที่ 20 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายโุดยใชค้่าสถิติ One-way ANOVA 
เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีอาย ุที่แตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ้ 
 สมมติฐานขอ้ที่ 3 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระดบัการศึกษา  
ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 20  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 

 จงัหวดัชลบุรีจ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 2 1.59 0.79 1.36 .259 
ภายในกลุ่ม 180 104.88 0.58   

รวม 182 106.47    
 *(p ≤ .05) 
 
 จากตารางที่ 21 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใชค้่าสถิติ One-way 
ANOVA เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระดบั
การศึกษา ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 สมมติฐานขอ้ที่ 4 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีต  าแหน่ง ที่แตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 ตารางที่ 21  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหาร  
   ส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามต าแหน่ง 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 2 3.49 1.75 3.05 .050* 
ภายในกลุ่ม 180 102.98 0.57   

รวม 182 106.47    
 *(p ≤ .05) 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามต าแหน่งโดยใชค้่าสถิติ One-way ANOVA 
เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีต  าแหน่ง ที่แตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ้ 
 
 ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งต าแหน่งกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

ต าแหน่ง 𝐱̅ ข้าราชการ 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

ขา้ราชการ 3.81 - .189   .405* 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 3.62  - .216 
พนกังานจา้งทัว่ไป 3.70   - 

 
 จากตารางที่ 23 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งต าแหน่งกบัระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ คู่ที่มีความแตกต่างกนัทั้งหมด 1 คู่ 
คือ ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งขา้ราชการกบักลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป แสดงให้
เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งขา้ราชการ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากกว่า  
กลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป 
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 สมมติฐานขอ้ที่ 5 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดต่้อเดือน 
ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 23  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 

 จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 
ระหวา่งกลุ่ม 4 6.27 1.59 2.79 .028* 
ภายในกลุ่ม 178 100.20 0.56   

รวม 182 106.47    
 *(p ≤ .05) 
 
 จากตารางที่ 24 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนโดยใชค้่าสถิติ One-way 
ANOVA เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดต่้อ
เดือน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้ 
 
ตารางที่ 24  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัระดบัแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 

รายได้ต่อเดือน 𝐱̅ 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,000- 
20,000 
บาท 

20,001- 
25,000 
บาท 

25,001- 
30,000 
บาท 

30,001 
บาท  
ขึน้ไป 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.35 - .480* .230 .480* .386 
15,000-20,000 บาท 3.83  - .250 .000 .094 
20,001-25,000 บาท 3.58   - .250 .156 
25,001-30,000 บาท 3.83    - .094 
30,001 บาท ขึ้นไป 3.74     - 
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 จากตารางที่ 25 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัระดบัแรง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ คู่ที่มีความแตกต่าง
กนัทั้งหมด 2 คู่ คือ  
 1.  ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท กบักลุ่มตวัอยา่งที่มีรายได้
ต่อเดือน 15,000 - 20,000 บาท แสดงใหเ้ห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 - 20,000 บาท 
 2.  ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท กบักลุ่มตวัอยา่งที่มีรายได้
ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือน 25,001-30,000 บาท 
 สมมติฐานขอ้ที่ 6 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 25  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 
                    จงัหวดัชลบุรีจ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.07 0.02 0.04 .989 
ภายในกลุ่ม 179 106.40 0.59   

รวม 182 106.47    
*(p ≤ .05)  
 
 จากตารางที่ 26 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงานโดยใชค้่าสถิติ 
One-way ANOVA เพือ่ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่
มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้ 
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ตารางที่ 26  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีเพศ  
ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

2.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีอาย ุ 
ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

3.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระดบั
การศึกษา ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

4.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีต  าแหน่ง  
ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

5.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดต่้อ
เดือน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

6.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

 
 จากตารางที่ 27 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีเพศ ต าแหน่ง และ
รายไดต่้อเดือน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้ส่วนบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที่มีอาย ุ
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 183 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผูว้จิยัแจกและ
เก็บแบบสอบถามไดเ้ตม็จ านวนร้อยละร้อย สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานในการทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ 
 t-Test และ One-way ANOVA เพื่อทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร โดยก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  
  

สรุปผลการวจิัย 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 67.21 มีอาย ุระหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 24.04 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 55.19 มีต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 97 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.01 มีรายไดต่้อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 42.62 
และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 30.05 
 ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( ̅ = 3.60) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
( ̅ = 4.03) รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( ̅ = 3.87) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
( ̅ = 3.83) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( ̅ = 3.62) ดา้นนโยบายและการบริหาร ( ̅ = 3.60) 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( ̅ = 3.55) ดา้นความรับผิดชอบ ( ̅ = 3.54) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ( ̅ = 3.46) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( ̅ = 3.45) ตามล าดบั และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ต ่าสุด แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู  
( ̅ = 3.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นตามล าดบัค่าคะแนนเฉล่ีย พบวา่ 
 1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ท่านจะมีก าลงัใจใน
การปฏิบติังานมากข้ึน รองลงมา คือ ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จ ทนัตามก าหนดเวลาทุกคร้ัง ส่วนขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ตามล าดบั 
 1.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ในการบริหาร รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีกิริยาสุภาพ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
โอกาสท่านปรึกษางานได ้ตามล าดบั 
 1.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านในการปฏิบติังาน 
รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลือหรือใหค้  าปรึกษา แนะน าในยามท่ี
ท่านเดือดร้อนได ้ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านในการ
ปฏิบติังาน ตามล าดบั 
 1.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ีดีสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีอาคาร ห้องปฏิบติังานเพียงพอ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือและเคร่ืองใชส่ิ้งอ านวยความสะดวกเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน ตามล าดบั 
 1.5  ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ นโยบายการบริหารขององคก์รง่ายต่อการน าไปปฏิบติั รองลงมา คือ 
การสั่งการของผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บมอบอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ตามล าดบั 
 1.6  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับขอ้เสนอแนะในการท างาน 
รองลงมา คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน ตามล าดบั 
 1.7  ดา้นความรับผดิชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีรับผดิชอบตรงกบัความถนดัของท่านรองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาได้
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ใหอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านในการท างาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีท่าน
รับผดิชอบมีความเหมาะสม ตามล าดบั 
 1.8  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบมีการแบ่งขอบข่ายชดัเจน 
รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจของท่าน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด คือ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัสาขาวชิาท่ีท่านจบการศึกษาหรืออบรมมา ตามล าดบั 
 1.9  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้งานเพิ่มข้ึน ในขณะปฏิบติังาน 
รองลงมา คือ เกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ งานในหนา้ท่ีของท่าน ท าใหมี้โอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 
 1.10  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี รองลงมา คือ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังาน
ของท่าน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
ตามล าดบั 
 2.  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 2.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมี เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 2.2  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีอาย ุท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 2.3  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 2.4  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งต าแหน่งกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัทั้งหมด 1 คู่ คือ ระหวา่ง
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กลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งขา้ราชการกบักลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นวา่  
กลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งขา้ราชการ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากกวา่  
กลุ่มตวัอยา่งต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป 
 2.5  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัระดบัแรงแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัทั้งหมด 2 คู่ 
คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000-20,000 บาท และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 
15,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน  
25,001-30,000 บาท  
 2.6  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  

อภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี สามารถอภิปรายผลการวจิยัเรียงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.60) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) 
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดั
สระแกว้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปกรณ์ สฤษด์ิภิญโญยิง่ (2557) 
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและพนกังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลผกัขะ อ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ตามแบบแผนของเฮอร์ชเบิร์ก ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) พบวา่ ระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีการส่งเสริมสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
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ในทุก ๆ ดา้น ขา้ราชการและพนกังานจา้งภายในองคก์รจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 
ระดบัมาก ซ่ึงสามารถน าผลมาอภิปรายแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดั
นครพนม แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่  
อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พอใจกบัการ
ปฏิบติังาน เม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังานมากข้ึนและรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหภ้ารกิจของหน่วยงานประสบความส าเร็จ  
  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม อาจเน่ืองจากบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี รู้สึกพอใจเม่ือไดรั้บค าชมเชยเม่ือปฏิบติังานจนบรรลุผลส าเร็จ 
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
  1.3  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก   
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมปอง สิงห์ศก (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี 
ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครพนม จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนเองส่งเสริมใหส้ามารถกา้วหนา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตลอดจนรู้สึก
พอใจท่ีไดรั้บโอกาสเพิ่มพนูความรู้อยูต่ลอดเวลาทั้งการฝึกอบรมภายในองคก์รและการส่งบุคลากร
ไปอบรมกบัหน่วยงานภายนอกองคก์รอยูเ่สมอ 
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  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน 
(2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม 
จงัหวดันครพนม อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีรู้สึกพอใจกบัปริมาณ
ท่ีรับผดิชอบและรู้สึกวา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งและความสนใจ  จึงสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุตามเป้าหมาย 
  1.5  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในสังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ 
ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม อาจเน่ืองจาก
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี รู้สึกพอใจกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู ่ท่ีมีการ
พฒันาความรู้และเพิ่มพนูประสบการณ์ ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม อีกทั้งมีการแบ่งขอบข่ายของ
งานท่ีชดัเจนตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง  
  1.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสมปอง สิงห์ศก (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ 
ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม  อาจเน่ืองจากบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี รู้สึกพอใจต่อนโยบายการบริหารขององคท่ี์มีความชดัเจน มีการ
ประกาศเป็นค าสั่งและหนงัสือสั่งการอยา่งถูกตอ้งและง่ายต่อการน าไปปฏิบติั  
  1.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี รู้สึกพอต่อการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา พอใจในความสามารถและความ
ยติุธรรมในการบริหารงาน เปิดโอกาสใหป้รึกษางาน และใหค้  าแนะน ารวมทั้งเทคนิคในการ
ท างานอยูเ่สมอ 
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  1.8  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณัชชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ 
ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบวัสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครพนม จงัหวดันครพนม แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมปอง สิงห์ศก (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่น
ระดบัสูงมาก อาจเน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีการปฏิบติังานในลกัษณะกองและ
ส านกั  ท าใหข้อบเขตการปฏิบติังานจึงอยูภ่ายในกองของตนเองเป็นส่วนใหญ่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีจึงมีความสามคัคี และมีบรรยากาศในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานอยา่ง
เป็นมิตร ซ่ึงส่งผลใหก้ารติดต่อประสานงานกบักองอ่ืนมีลกัษณะเป็นมิตรเช่นเดียวกนั 
  1.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบวัสี 
ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครพนม จงัหวดันครพนม แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา
พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีสถานท่ีเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีรู้สึกไม่อึดอดัและไดรั้บความ
สะดวกสบายต่อการปฏิบติังาน มีตูจ้ดัเก็บเอกสารท่ีเพียงพอและเป็นสัดส่วน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชท่ี้เพียงพอ  
  1.10  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบวัสี 
ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นครพนม จงัหวดันครพนม แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี  
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ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
ไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการไม่เพียงพอต่อการครองชีพ รัฐบาลควรมีนโยบายปรับเพิ่ม
ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการใหม้ากข้ึนเพื่อใหส้อดคลอ้งต่อสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน
ในปัจจุบนั และบุคลากรมีความรู้สึกไม่พอใจต่อการปรับเงินเดือนท่ีไม่เหมาะสมและไม่เป็นธรรม 
 2.  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถน าผลมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 
   2.1  จ  าแนกตามเพศ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมี 
เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และผลการศึกษาพบวา่ เพศชาย  
( ̅ = 3.90) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง ( ̅ = 3.60) อาจเน่ืองจากผูบ้ริหาร
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ซ่ึงเป็นผลใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน เพื่อกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมปอง สิงห์ศก 
(2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง 
จงัหวดัสระแกว้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี แต่ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในสังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
  2.2  จ  าแนกตามอาย ุผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรีท่ีมีอาย ุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของกาญจนา เพียรพร้อม (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สังกดัเทศบาลต าบลวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช 
(2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรี แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
อายท่ีุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  2.3  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรีท่ีมีระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปกรณ์ สฤษด์ิภิญโญยิง่ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการและพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลผกัขะ อ าเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้



68 

ตามแบบแผนของเฮอร์ชเบิร์ก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษา 
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  2.4  จ  าแนกตามต าแหน่ง ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรีท่ีมีต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบวา่บุคลากร
ท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ ( ̅ = 3.81) มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่ พนกังานจา้งทัว่ไป ( ̅ = 3.70)  
และพนกังานจา้งตามภารกิจ ( ̅ = 3.62) อาจเน่ืองจากขา้ราชการมีโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
มากวา่พนกังานจา้งตามทัว่ไป และพนกังานจา้งตามภารกิจ ท่ีไดป้รับเพียงแค่เงินเดือนในแต่ละปี  
แต่ไม่ไดรั้บการปรับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน จึงท าใหบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมี
ต าแหน่งขา้ราชการมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากวา่ต าแหน่งอ่ืน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
เมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  2.5  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรีท่ีมีรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบวา่
บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท ( ̅ = 3.35) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย
ท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มรายไดอ่ื้น อาจเน่ืองจากบุคลากรกลุ่มน้ีเป็นบุคลากรท่ีมีต าแหน่ง
พนกังานจา้งทัว่ไป ซ่ึงมีการท าสัญญาวา่จา้งแบบปีต่อปี มีรายไดค้งท่ีในทุกปี จึงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธรรมนูญ ศิริเจริญ
ธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณชัชา แสงสุรเดช (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  2.6  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปกรณ์ สฤษด์ิภิญโญยิง่ (2557) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการแล ะพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลผกัขะ อ าเภอ
วฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ ตามแบบแผนของเฮอร์ชเบิร์ก  
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ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูว้จิยัขอ
เสนอแนะแนวทางสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
เชิงนโยบาย  ดงัน้ี 
 1.  ควรปรับปรุงเงินเดือนใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ
หรือไดรั้บมอบหมาย และเพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
 2.  การพิจารณาผลงานเพื่อประกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรีควรใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรทุกคนอยา่งเสมอภาคกนั เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ผูบ้ริหารควรช้ีแจง และก าหนดนโยบายใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงเกณฑก์ารประเมิน  
เพื่อน ามาปรับขั้นเงินเดือนของบุคลากร ใหมี้ความชดัเจน เป็นธรรมและโปร่งใส 
 4.  การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ ควรใหมี้ความรวดเร็วข้ึน เช่น ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าเช่าบา้น ตลอดทั้งเงินค่าตอบแทนอ่ืน 
 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีใหมี้ความ
เป็นธรรมกบัทุกคนและการจดัหาเงินสวสัดิการประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนใหแ้ก่บุคลากรใหมี้ความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ เน่ืองจากผลการศึกษาบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียมีค่านอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน ๆ 
 2.  ควรศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเชิงคุณภาพ เพื่อจะไดท้ราบถึงสภาพ
ปัญหา และขอ้เสนอแนะในการบริหารงานบุคคลในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และน าผล
การศึกษามาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี 

 
...................................................... 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ที่จะทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในการศึกษางานนิพนธ ์ตามหลกัสูตรรัฐศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยับูรพา 
 2. ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทกุอยา่งในแบบสอบถามน้ี ผูศึ้กษาคน้ควา้จะถือวา่เป็น
ความลบั 
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามทกุขอ้ ตามความเป็นจริงเพือ่ความถูกตอ้งของผลการศึกษา 
 4.  แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  
  ตอนที่ 1 ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 5.  ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที่ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 
 

                  นางสาวพทัธ์ธีรา เงินสุข 
                นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาการเมืองการปกครอง
             คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุด 

 
1.  เพศ 
 (   ) ชาย (   ) หญิง 
 
2.  อาย ุ
 (   ) ไม่เกิน 30 ปี (   ) 31-35 ปี 
 (   ) 36-40 ปี (   ) 41-45 ปี 
 (   ) 46-50 ปี (   ) 51 ปี ขึ้นไป 
 
3.  ระดบัการศึกษา 
 (   ) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  ต  าแหน่ง 
 (   ) ขา้ราชการ (   ) พนกังานจา้งตามภารกิจ 
 (   ) พนกังานจา้งทัว่ไป 
 
5.  รายไดต่้อเดือน 
 (   ) ต  ่ากวา่ 15,000 บาท (   ) 15,000-20,000 บาท 
 (   ) 20,001-25,000 บาท (   ) 25,001-30,000 บาท 
 (   ) 30,001 บาท ขึ้นไป 
 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 (   ) ไม่เกิน 1 ปี (   ) 1-5 ปี 
 (   ) 6-10 ปี (   ) 11 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียด  และพจิารณาดูวา่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของท่านในปัจจุบนั แลว้กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกบั
ระดบัแรงจูงในในการปฏิบติังานของท่านมากทีสุ่ด 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จ ทนัตามก าหนดเวลาทุกคร้ัง      
2 เม่ือท่านปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ท่านจะมี

ก าลงัใจในการปฏิบติังานมากขึ้น 
     

3 ท่านสามาระแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นในระหวา่งปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดี 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

4 ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
6 เพือ่นร่วมงานของท่านยอมรับขอ้เสนอแนะในการ

ท างาน 
     

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

7 งานในหนา้ที่ของท่าน ท าใหมี้โอกาสที่จะเล่ือน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

8 ท่านมีโอกาสในการเรียนรู้งานเพิม่ขึ้น ในขณะ
ปฏิบตัิงาน 

     

9 เกณฑก์ารพจิารณาเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน
มีความเหมาะสม 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
ด้านความรับผิดชอบ 
10 งานที่รับผดิชอบตรงกบัความถนดัของท่าน      
11 ปริมาณงานที่ท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม      
12 ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านใน

การท างาน 
     

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
13 งานที่ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานที่ตรงกบัความสนใจ

ของท่าน 
     

14 งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ตรงกบัสาขาวชิาที่ท่านจบ
การศึกษาหรืออบรมมา 

     

15 ลกัษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีการแบ่งขอบข่าย
ชดัเจน 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 
16 นโยบายการบริหารขององคก์รง่ายต่อการน าไปปฏิบติั      
17 การสัง่การของผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน      
18 ท่านไดรั้บมอบอ านาจหนา้ที่และความรับผดิชอบใน

การปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 
     

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
19 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ในการบริหาร      
20 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสท่านปรึกษางานได ้      
21 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีกิริยาสุภาพ      
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
22 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านในการ

ปฏิบตัิงาน 
     

23 เพือ่นร่วมงานใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านในการ
ปฏิบตัิงาน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
24 เพือ่นร่วมงานของท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลือหรือ

ใหค้  าปรึกษา แนะน าในยามที่ท่านเดือดร้อนได ้
     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
25 หน่วยงานของท่านมีอาคาร หอ้งปฏิบติังานเพยีงพอ      
26 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศที่ดีสะดวกต่อการ

ปฏิบตัิงาน 
     

27 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือและเคร่ืองใช ้ 
ส่ิงอ านวยความสะดวก เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
28 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเพยีงพอกบัสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบนั 
     

29 ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการพจิารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนประจ าปี 

     

30 สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

 
**ขอขอบคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม** 
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