
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภสัราภรณ์  หลงนิยม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 

มิถุนายน 2558 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลยับูรพา





 ค 

กติติกรรมประกาศ 
 
การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ฉบบัน้ี

ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก อาจารยพ์รเทพ นามกร อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ผูช่้วยศาสตราจารย์
ดร. พงษเ์สถียร เหลืองอลงกต อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้ง  
ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยัรู้สึก
ซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ อาจารยชิ์ตพล ชยัมะดนั กรรมการท่ีกรุณาใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า 
ตรวจแกไ้ขและวจิารณ์ งานนิพนธ์ฉบบัน้ีใหถู้กตอ้งและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และผูท้รงคุณวฒิุทุกท่าน      
ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ รวมทั้งใหค้  าแนะน าแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัใหมี้
คุณภาพ นอกจากน้ี ยงัไดรั้บความอนุเคราะห์จากพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี  ท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั ท าใหง้าน
นิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 

ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว รวมทั้งพี่ ๆ นอ้ง ๆ และเพื่อน ๆ ทุกคนท่ีใหก้ าลงัใจ  
และสนบัสนุนผูว้ิจยัเสมอมา  

คุณค่าและประโยชน์ของงานนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่ 
บุพการี บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนั ท่ีท าใหข้า้พเจา้เป็นผูมี้การศึกษา 
และประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 

 
        ภสัราภรณ์ หลงนิยม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ง 

56930111: สาขาวิชา: การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน; รป.ม. (การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน) 
ค าส าคญั: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ พนกังาน/ เทศบาลต าบลเขาบายศรี 

ภสัราภรณ์ หลงนิยม: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี (MOTIVATION AT WORK OF EMPLOYEES OF KHAO BAI SI 
SUB-DISTRICT MUNICIPALITY OF THA MAI DISTRICT IN CHANTHABURI PROVINCE) 
อาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ์: พรเทพ นามกร, รป.ม. 115 หนา้. ปี พ.ศ. 2558. 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งส้ิน 51 คน โดยใช้
เคร่ืองมือในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) ผลการวิจยั 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
แบ่งเป็นมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ สถานะของอาชีพและความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก 11 ดา้น คือ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ นโยบาย   
และการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน          
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ        
การปกครอง ระดบันอ้ย 3 ดา้นคือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นรายได ้และ
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรีจ าแนกเป็นเพศ อายุ การศึกษา และรายได ้พบวา่ 
ดา้นเพศ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ดา้นอาย ุพนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมี
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ดา้นการศึกษา พนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างกนั และ
ดา้นรายได ้พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างกนั 
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The research had objectives to study to what extent was motivation at work of 

employees of Khao Bai Si Sub-district Municipailty of Tha Mai District in Chanthaburi Province 
and to compare the motivation at work of employees categorized by gender, age, education level 
and income. The population for the study consisted of 51 employees. The instrument used for data 
collection was questionnaires. Descriptive statistics used for data analysis consisted of frequency, 
percentage, standard deviation and compare mean  

The findings revealed that employees of Khao Bai Si Sub-district Municipailty of Tha 
Mai District in Chanthaburi Province had high level of motivation at work. In fact, the status of 
the occupation and privacy were two aspects that were perceived at the highest level. The other 11 
aspects which were perceived at the high level included success at work, recognition, job 
characteristics, responsibility, policy and management,  interpersonal relationship within the 
organization, work stability, environment at work, the relationship with both supervisors and 
subordinates and chain of command. The other three aspects that were perceived at the low level 
included the advances in the career path, income, and the opportunity to progress in the future. 
From the comparison of motivation at work of employees categorized by gender, age, education 
level and income, it was found that not only employees with different gender but also employees 
with different age had no difference in motivation at work. However, employees with different 
education level and income had difference in motivation at work. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัการบริหารองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น องคก์รจะตอ้งมีทิศทาง                 

มีวตัถุประสงคแ์ละมีเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีชดัเจน การก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร 
จึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุด บุคลากรในองคก์รนั้นจะตอ้งร่วมกนัด าเนินการเพื่อสร้างการยอมรับภายใน
ใหเ้กิดข้ึนและร่วมกนัด าเนินการ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2543, 
หนา้ 5) ระบบราชการเป็นกลไกส าคญัในการบริหารราชการแผน่ดิน ท าหนา้ท่ีแปรนโยบายของฝ่าย
การเมืองใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั รวมทั้งการรักษากฎระเบียบ กติกาต่าง ๆ ใหเ้กิดประสิทธิผล            
ในการท างาน และมีความเป็นธรรมในสงัคม (ดาริกา ศรีพระจนัทร์, 2553, หนา้ 1) 

มนุษยน์ั้น เป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความสามารถ                
ความเช่ียวชาญในงานและทกัษะท่ีแตกต่างกนั การท่ีองคก์ารจะสามารถน าศกัยภาพในแต่ละบุคคล
ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น ยอ่มตอ้งใชก้ลยทุธ์จิตวิทยาหรือตอ้งใชแ้รงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความจ าเป็น
และส าคญักบัองคก์ารต่าง ๆ ทุกองคก์าร เน่ืองจากแรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
มนุษยเ์พื่อไปสู่เป้าหมาย วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา้ 7) กล่าววา่ พฤติกรรมท่ีกระท าออกมา
ของบุคคลนั้น เป็นพฤติกรรมท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยความตั้งใจ จึงมีผลต่อผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเป็นบวก 
ดงันั้น การน าทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือเป็นทรัพยอ์นัมีค่าและมีศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมาใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดนั้น จ าเป็นตอ้งมีการใชว้ิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหพ้นกังาน
ในองคก์ารท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ีเพื่อใหห้น่วยงานสามารถอยูร่อดได ้
ในภาวการณ์เศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งสูง ตอ้งน ากลยทุธ์การบริหารต่าง ๆ มาใช ้รวมทั้ง        
ตอ้งมีการปรับตวั ทั้งน้ีเพื่อน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ไดว้างไว ้สุรัตน์ สังวาลย ์
(2541, หนา้ 2) กล่าวไวว้า่ “การจูงใจใหบุ้คลากรท างาน เป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึก
ผกูพนั มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธา ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และ
ก าลงัสติปัญญาเพื่องานและหน่วยงาน เพือ่ใหง้านนั้น ๆ เจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จต่อไป” 
อยา่งไรกต็าม บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ย ข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจ
ท่ีถูกตอ้งเป็นส าคญั ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นอนัหน่ึง            
อนัเดียวกนั อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน ณทัฐา กรีหิรัญ (2550, หนา้ 1) กล่าววา่ ถา้หาก
หน่วยงานใดไดเ้ห็นความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหเ้กิด
ข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงานของตน และมีความเขา้ใจในองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ               
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ในการปฏิบติังาน อีกทั้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ ความรู้สึกพงึพอใจนั้น สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยู่
ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา จะช่วยใหห้น่วยงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 

เทศบาลต าบลเขาบายศรี ตั้งอยูเ่ลขท่ี 99/9 หมู่ท่ี 10 ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี ปัจจุบนัมีบุคลากรรวมทั้งส้ิน 51 คน แบ่งออกเป็น 4 แผนงาน ไดแ้ก่ แผนงานส านกัปลดั 
จ านวน 27 คน แผนงานกองการศึกษา จ านวน 7 คน แผนงานกองคลงั จ านวน 8 คน และแผนงาน
กองช่าง จ านวน 10 คน (ขอ้มูล: งานบุคลากร ส านกัปลดั 20 กนัยายน พ.ศ. 2557) เทศบาล                 
ต  าบลเขาบายศรีไดรั้บการยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบล เม่ือ ปี พ.ศ. 2551 จากอดีตจนถึงปัจจุบนั 
เทศบาลต าบลเขาบายศรีประสบปัญหาดา้นการบริหารจดัการยงัไม่ค่อยมีประสิทธิภาพมากท่ีควร 
ประสบปัญหาเร่ืองการเขา้ท างานการลาออกจากงานอยูเ่สมอ ส่วนใหญ่จะเป็นส่วนในพนกังานจา้ง 
ทัว่ไป เน่ืองจากต าแหน่งงานท่ีไดรั้บกบัวฒิุการศึกษาไม่ตรงกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในการท างาน 
คือ วฒิุการศึกษาปริญญาตรี แต่ปฏิบติังานในต าแหน่งของงานท่ีเป็นวฒิุ ปวส. หรือการปฏิบติังาน
ไม่ตรงตามความตอ้งการของบริหาร เม่ือเปรียบเทียบกบัเทศบาลในพื้นท่ีอ่ืน ๆ แลว้ จะท าใหเ้ห็น
ภาพการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน ดงันั้น พนกังานและลูกจา้งเทศบาลต าบลเขาบายศรีตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี 
อยา่งหนกั เพื่อท่ีจะใหบ้ริการประชาชนท่ีมาใชบ้ริการ ซ่ึงการจูงใจจึงเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุดของการมี
ประสิทธิผลของเทศบาลต าบลเขาบายศรี การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรจึงมีความส าคญัมาก              
ในการบริหารจดัการ ดงันั้น การท่ีจะตอ้งการใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ตอ้งค านึงถึงการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเป็นส าคญั การจูงใจใหบุ้คลากรท างานเป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนั 
มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธา ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญา 
เพื่องานและหน่วยงาน อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี เน่ืองจากวา่การท่ีองคก์รมีแรงจูงใจในการท างาน 
จะท าใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี ท าใหช้ิ้นงานมีประสิทธิภาพและส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์รท่ีตั้งไว ้เพื่อจะไดเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานและพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาบายศรีใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอ        

ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
จากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและคน้ควา้ 

พบวา่ ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี จะใชแ้นวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) (Herzberg’s two-factor theory) 
น ามาประมวลเป็นกรอบแนวคิดดงัน้ีไดด้งัน้ี 
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 ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอ

ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
2.  ทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

ปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา  
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

1.  ปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
     1.2  การไดก้ารยอมรับนบัถือ 
     1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
     1.4  ความรับผดิชอบ 
     1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
     2.1  นโยบายและการบริหาร 
     2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
     2.3  ความมัน่คงในการท างาน 
     2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
     2.5  รายได ้
     2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
     2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2.9  สถานะของอาชีพ 
     2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
     2.11  การปกครองบงัคบับญัชา 
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ขอบเขตของการวจิยั 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัเร่ืองน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
 1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

ท่ีท า เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ
สภาพการท างาน 

2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 

จ านวน 51 คน (ขอ้มูล: งานบุคลากร ส านกัปลดั 20 กนัยายน พ.ศ. 2557) 
3.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดการด าเนินการในเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั

จนัทบุรี 
4.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ท าการศึกษาตามกรอบแนวคิดงานวจิยัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในเดือนกนัยายน พ.ศ. 2557      
ถึงกมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้หนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

ดงัต่อไปน้ี 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี หมายถึง ราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นรูปแบบการปกครองท่ีเกิดจาก 

ระบบการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปยงัทอ้งถ่ิน เพื่อวตัถุประสงคใ์นอนัท่ีจะใหป้ระชาชน          
ในทอ้งถ่ินไดมี้โอกาสเรียนรู้และด าเนินกิจการต่าง ๆ ในการปกครองทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง                     
เพื่อตอบสนองความตอ้งการและแกไ้ขปัญหา ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 10 บา้นยางระหง ต าบลเขาบายศรี 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานและลูกจา้งเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีสนบัสนุนใหง้านท่ีท ามี
ความสอดคลอ้งกบัคุณวฒิุ มีความมัน่คง มีโอกาสกา้วหนา้ ความภาคภูมิใจ ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความคุน้เคย สนิทสนมกนัดี เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา   
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน ไดรั้บการส่งเสริมใหไ้ปฝึกอบรมเพิ่มพนู
ความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ อีกทั้งเพื่อนร่วมงานมีความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี ความรู้สึกชอบ รัก ทศันคติท่ีดีของบุคคล 
ท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงท าใหบุ้คคลปฏิบติังานดว้ยความรัก มีความสุขท่ีไดท้  างานและปฏิบติังานนั้น 
ดว้ยความรับผดิชอบและอุทิศตนทุ่มเทใหก้บังานจนท าใหง้านนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
ซ่ึงในงานวจิยัน้ีจะก าหนดขอบเขตไว ้ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงตามความรู้
ความสามารถ ความถนดั และมีความน่าสนใจ และความเหมาะสมของปริมาณภาระงาน 

2.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง            
การไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาตนเองในการศึกษาต่อ การเขา้รับการฝึกอบรม ศึกษา การไดรั้บ 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรมของระบบสัญญาจา้ง และการประเมินผล                 
การปฏิบติังานและการไดรั้บความเป็นธรรม เม่ือมีปัญหาในการท างาน 

3.  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรมกบังาน
ท่ีรับผดิชอบและขั้นของเงินเดือน สิทธิวนัลา สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาบุตร 
และผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ 

4.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง สมัพนัธภาพระหวา่ง
ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ทั้งในดา้นการท างานและดา้นส่วนตวั ซ่ึงไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือ
เก้ือกลู ความรัก สามคัคี และบรรยากาศในการท างาน 

5.  สภาพการท างาน หมายถึง ความมีอิสระในการท างานและสภาพแวดลอ้มและปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ีช่วยในการปฏิบติังานใหมี้ความสะดวกคล่องตวั เช่น ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความเป็น
สดัส่วนของสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก ส่ือและอุปกรณ์ต่าง ๆ 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาวิจยัน้ี เป็นการศึกษาถึง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล           

ต  าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี” คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่ตอบวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดข้ึน โดยผูศึ้กษาจะน าเสนอเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  แนวความคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 1.3  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 
 1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 1.5  ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.  ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
3.  ขอ้มูลทัว่ไปของเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มนุษยแ์ต่ละคนมีความแตกต่างกนั ในเร่ืองความตอ้งการ ความสนใจ ทศันคติ ค่านิยม 

บุคลิกภาพ ฯลฯ จึงเกิดปัญหาวา่ควรจะจูงใจทีมงานในองคก์ารใหท้ างานดว้ยรูปแบบใด เพื่อใหเ้ขา 
เหล่านั้น ท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถและเกิดความพอใจในงาน รวมทั้งขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดี ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้ าจะตอ้งรู้และเขา้ใจถึงวธีิการและรูปแบบในการจูงใจของทีมงาน
ในองคก์าร 

ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า 

รวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ท าให้
เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยา่งไรกต็าม ไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวต่้าง ๆ กนั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

สุระ หีบโอสถ (2540, หนา้ 38) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึก
หรือทศันคติท่ีมีต่อการปฏิบติังาน เกิดความสุขสบายท่ีไดจ้ากการท างาน ความสุขท่ีไดท้  างานกบั
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เพื่อนร่วมงานและมีความพึงพอใจเก่ียวกบัลกัษณะงาน ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา กลุ่มงานและ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

นเรศ ภูโคกสูง (2541, หนา้ 7) มีความเห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีมีความสุขหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดจากการไดรั้บการตอบสนอง 
ความตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 
ในทางบวก จะมีผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และ
สติปัญญาใหแ้ก่งานมาก ตรงกนัขา้มถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีมีต่อการปฏิบติังานในทางลบ 
จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่งาน ท าใหไ้ม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน                         
ขาดความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคล       
ไม่คงท่ีแน่นอน อาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ฉะนั้น 
ผูบ้ริหารจึงควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน เพื่อท่ีจะได ้            
ท าการแกไ้ขปรับปรุงบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานใหเ้อ้ือหรือสนองตอบต่อความตอ้งการของ
บุคลากร เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัปฏิบติังาน 
ท าใหอ้งคก์รเกิดความเจริญและประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

วิรุฬ พรรณเทว ี(2542, หนา้ 11) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ หมายถึง              
เป็นความรู้สึกภายในจิตใจของมนุษยท่ี์ไม่เหมือนกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลวา่ จะคาดหมายกบั     
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดอยา่งไร ถา้คาดหวงัหรือมีความตั้งใจมากและไดรั้บการตอบสนองดว้ยดี จะมีความพึง
พอใจมาก แต่ในทางตรงกนัขา้มอาจผดิหวงัหรือไม่พึงพอใจเป็นอยา่งยิง่ เม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ตามท่ีคาดหวงัไว ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีตนตั้งใจไวว้า่จะมีมากหรือนอ้ย 

วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา้ 2) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มี
รากศพัทม์าจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (To move) ซ่ึงกส็ะทอ้นให ้        
เห็นวา่ แรงจูงใจมีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
และการธ ารงไว ้(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดกต็ามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมาก
พอท่ีจะน าตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นคงอยูต่่อไป 

กสุุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547, หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความตอ้งการของมนุษย ์          
ในการท่ีจะด้ินรนไขวค่วา้และพยายามคน้พบซ่ึงจุดหมายท่ีตั้งไว ้

สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง อาการของ
การกระตุน้ใหก้ารกระท าหรือใหไ้ม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังานหรือ
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ทั้งในส่วนของบุคคล
และในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 
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ณทัฐา กรีหิรัญ (2550, หนา้ 9) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจในงาน คือ ความรู้สึกท่ีดี              
โดยส่วนรวมของคนท่ีมีต่องาน เม่ือบุคคลกล่าววา่คนมีความพอใจในงานสูง โดยทัว่ไปมกัจะ
หมายความวา่ บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบังานสูง และมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท านัน่เอง 

พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออก ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าให ้
ต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

Gordon (2002, p. 8) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานจะเกิดข้ึนต่อเม่ืองานท าให ้            
การคาดหวงัของผูท่ี้ท างานสมบรูณ์หรือประสบผลส าเร็จและไดม้าตรฐาน ส่วนความไม่พึงพอใจ      
ในการท างานจะเกิดข้ึนเม่ือผูท่ี้ท างานรู้สึกวา่งานนั้นไปขดัขวางความส าเร็จของแต่ละบุคคล 

Sweeney and Mcfarlin (2002, p. 116) กล่าววา่ แรงจูงใจหรือความพึงพอใจในการท างาน 
เป็นทศันคติต่องานท่ีส าคญั และความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคล แต่ละคนจะมี
ความแตกต่างกนัไป และบุคคลเหล่านั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการท างาน โดยการเปรียบงาน 
กบัส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ 

จากแนวคิดของความพงึพอใจท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม 
และประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บ และจะเกิดข้ึนกต่็อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป ตอบสนอง
ความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไปหรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สมดุล เป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะ
แสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
เทพนม เมืองแมน (2529 อา้งถึงใน ชูชาติ โชตเสน, 2551) กล่าววา่ แรงจูงใจ ประกอบดว้ย 

องคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนัและความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั คือ 
1.  ความตอ้งการ (Needs) ค  าอธิบายท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) หากมอง

ในภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึน เม่ือเกิดการไม่สมดุลทาง      
ดา้นร่างกายหรือจิตใจ 

2.  แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึน เม่ือบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลง เราอาจ
ใหค้วามหมายของแรงขบัง่าย ๆ วา่ การไม่เพียงพอกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 
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3.  เป้าหมาย (Golds) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายท่ีใชว้งจรการจูงใจ 
หมายความถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรกไ็ดท่ี้บรรเทาความตอ้งการและลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้ดงันั้น 
การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายถึง การท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกายหรือจิตใจฟ้ืนสู่สภาพท่ีมี
ความสมดุล และจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัในการท างานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวิทยาใหเ้หตุผลตามการแสดงพฤติกรรม แบ่งแรงจูงใจเป็น 
2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าดว้ยความเตม็ใจ 
โดยถือวา่การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้น เป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวั และแรงจูงภายนอก หมายถึง 
การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น ไม่ไดก้ระท า        
เพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย 

ส าหรับ Luthans (1992) กล่าววา่ กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจจะเกิดความ
ตอ้งการ ท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ เพือ่น าไปสู่เป้าหมาย ดงัภาพท่ี 2 

 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2  กระบวนการเบ้ืองตน้เกิดแรงจูงใจ (Luthans, 1992) 
 

สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบแรงจูงใจเกิดจากกระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ 
เม่ือความตอ้งตามเป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้ แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นลดลงหรือหายไป รวมไปถึง         
ท าใหค้วามตอ้งการนั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมีความส าคญั
มากกวา่ส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทน เป็นเช่นน้ีเร่ือยไปเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herberg (Two factor theory) 
Herzberg (1959) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควิชาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัเวสเทอร์น   

รีเสิร์พ (Western reserve university) ไดท้  าวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงในการท างานของมนุษย ์และไดพ้บซ่ึง 
บทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-factor) ซ่ึงแบ่งออกเป็นปัจจยั 2 ดา้น 
ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ 
ในทางบวก ซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะสมัพนัธ์กบั          
เร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการ 
(Needs) 

ความตอ้งการ 
(Needs) 

ความตอ้งการ 
(Needs) 
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 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพือ่น และบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี 
บางคร้ังจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 

 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ทา้ทาย ใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จน
จบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลง 
ในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงั
อีกแผนกหน่ึงขององคก์ารโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพยีงการเพิ่มโอกาสใหมี้              
ความรับผดิชอบมากข้ึน เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงานอยา่งแทจ้ริง 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygienne factors) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยั เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัให้
เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 

 2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง         
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การใหอ้  านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่ เขาท างานใหใ้คร นัน่คือ นโยบาย
ขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 

 2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 

 2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์าร 

 2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืน ๆ 
รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
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 2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง พาหนะ เงินช่วยเหลือบุคร                  
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัด์ิการประเภทต่าง ๆ 

 2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจาก          
จะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้        
ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวิชา        
ของเขา 

 2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง          
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้ง 
ของผูบ้งัคบับญัชา 

 2.8  ความสัมพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinater) หมายถึง  
การพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิ 

 2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in pesonal life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะ
บางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์ารตอ้งใหบุ้คคลยา้ยท่ีท างานใหม่ อาจจะไกลและท าใหค้รอบครัวตอ้ง
ล าบาก เป็นตน้ 

 2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือ
ความไม่เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่
ลูกนอ้ง 

Herzberg (1959) ใหค้วามเห็นวา่ ผูบ้ริหารส่วนมากมกัใหค้วามส าคญัดา้นปัจจยัค ้าจุน เช่น 
เม่ือเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพ  
ในการท างานหรือรับเงินเดือนใหสู้งข้ึน การปฏิบติัดงัน้ี เป็นการแกไ้ขไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ           
ในการปฏิบติั แต่มิไดเ้ป็นการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานใหไ้ดดี้ข้ึน ผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยั
กระตุน้ท่ีกอ้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึนหรือ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนงาน จะเป็นการกระตุน้ใหท้ างานไดดี้กวา่ท่ีใหท้  างานในต าแหน่งเดิม 
แต่เพิ่มเงินเดือนให ้แต่อยา่งไรกต็าม ผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัค ้าจุนใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ 
เพือ่ป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน (ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ, 2528) 
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ดงันั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึกถึงปัจจยัทั้งสองดา้น
ควบคู่กนัไปดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานมีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะในสภาพสังคม 
ปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจ
ในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย (วิจิตร (ธีระกลุ) วรุตบางกรู 
และสุพิชญา ธีระกลุ) ผูท้  าวิจยัไดน้ าปัจจยัค ้าจุนบางขอ้ของเฮอร์เบอร์กมาใชใ้นการท าวิจยัคร้ังน้ี 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการท างานของหน่วยงาน 

ผลดีของแนวคิดตามทฤษฏีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
ในการพฒันาองคก์าร พอสรุปได ้5 ประการ ดงัน้ี (นิพนธ์ ศศิธร, 2523) 

1.  การฝึกอบรมในขณะท างาน เพือ่ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเติบโตดว้ยตนเองจากการท างาน 
โดยท าความเขา้ใจในงานของตน มีความรู้เทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะพฒันาการท างาสนของตนใหดี้ข้ึน 

2.  การสร้างสรรคต์ามความตอ้งการทางสงัคม ใหบุ้คลากรมีโอกาสท างานเป็นหมู่คณะ 
เป็นการท างานตามความช านาญเฉพาะ 

3.  การยกศกัด์ิศรีและสาระของงานใหสู้งข้ึน เพื่อใหเ้กิดความส านึกในความส าเร็จและ
ความรับผดิชอบสูงข้ึน เพราะมีเกียรติท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเองมากท่ีสุด 

4.  การปรับปรุงระบบติดต่อใหเ้กิดความส านึกในความรับผดิชอบสูง โดยมุ่งเนน้ใหผู้น้ า
เป็นผูคิ้ดเอง 

5.  การปรับปรุงภาวะผูน้ า โดยทุก ๆ คนมีโอกาสร่วมกนัการตดัสินใจ มีสิทธิเท่าเทียมกนั 
ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกของบุคลากรท่ี

ปฎิบติังานในองคก์รนั้น ๆ จากแนวคิดท่ีวา่ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพ            
ในการปฎิบติังาน การท่ีจะเพิม่ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน จ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจและ            
ในการสร้างแรงจูงใหไ้ดผ้ลดีนั้น จะตอ้งมีความรู้ในทฤษฏีต่าง ๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจ เพื่อจะไดน้ าไปใช ้
ในการจูงใจใหบุ้คลากรในองกรคท์ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในท่ีน้ีของเสนอทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
Maslow (1970) เป็นนกัจิตวทิยากลุ่มมนุษยนิ์ยม ทฤษฏีของเขาไดช่ื้อวา่ ทฤษฏีล าดบัขั้น

ความตอ้งการ โดยอธิบายวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น ซ่ึงพบวา่ บุคลามกัด้ินรนตอบสนอง 
ความตอ้งการขั้นต ่าสุดก่อน เม่ือไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบั ล าดบัท่ี 1-4                   
เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ล าดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูงดงัน้ี คือ 
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1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological need) เป็นความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรก
ของมนุษย ์เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะท าใหชี้วิตรอด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 
ตลอดจนความตอ้งการทางเพศ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคน ทั้งน้ีเพราะ
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งด ารงชีวิตอยู ่ท  าใหม้นุษยต์อ้งใฝ่หาส่ิงเหล่าน้ีมาสนองก่อนส่ิงอ่ืนได ้ดว้ยเหตุผล 
ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ การตอบสนองความตอ้งการของร่างกายเป็นส่ิงหน่ึงท่ีใชจู้งใชม้นุษยเ์ราได ้
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในดา้นน้ี โดยการจ่ายผลตอบแทน เพื่อให้
บุคลากรสามารถใชจ่้ายเพื่อตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ เช่น อาหาร เส้ือผา้ เคร่ืองใชต่้าง ๆ        
อีกส่วนหน่ึงป็นสวสัดิการให ้เช่น บา้นพกัอาศยั การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัความมัน่คง (Security or safety needs) เม่ือความตอ้งการ 
ดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในชั้นสูงต่อไป คือ            
ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คงต่าง ๆ เช่น ความมัน่คงในงานท่ีท าอยู ่คนงานจะตอ้ง 
มีความรู้สึกวา่ เขาจะตอ้งไม่ถูกปลดใหอ้อกหรือถูกสัง่ยา้ยงานง่าย ๆ เขาและเพือ่นร่วมงานจะตอ้ง
ไดรั้บการปฎิบติัอยา่งยติุธรรม ทดัเทียมกนั เวลาเจบ็ป่วยมีคนรักษาพยาบาล ไดรั้บการเอาใจใส่ดูแล 
เม่ือออกจากงานไดรั้บบ าเหน็จด ารงชีวิตอยา่งสุขสบาย มีบา้นอยูเ่ป็นของตนเอง มีหลกัประกนัต่าง ๆ 
ในการท างานอยา่งเพยีงพอ ตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภยั ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสนองความตอ้งการ 
ดงักล่าวแก่พนกังาน เพือ่ใหเ้ขามีความรู้สึกวา่ งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลท าให ้      
ระดบัความร่วมมือร่วมใจในการปฎิบติังานสูงยิง่ข้ึน 

3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social of belonging need) เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนอง
สองประการดงักล่าวแลว้ มนุษยมี์ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนอีก คือ ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 
ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการใหส้ังคมยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิกรวมอยูด่ว้ย หรือตอ้งการท่ีจะเขา้พวก
เขา้หมู่ มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เม่ือคนเรามีความรู้สึกวา่ สังคมยอมรับเขา้เป็นสมาชิกแลว้กจ็ะ
เกิดความภาคภูมิใจ มีความรับผดิชอบ รักษาส่วนไดส่้วนเสียต่อสงัคมอยา่งเตม็ท่ี ผูบ้ริหารจะตอ้ง       
ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ เขา้เป็นส่วนหน่ึงของท่ีท างาน โดยใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน ทั้งในดา้นการท างานและดา้นสงัคม เช่น เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน ใหเ้ขารู้สึกวา่เป็นองคป์ระกอบส าคญัในความส าเร็จของงานหรือ
แมก้ระทัง่ความลม้เหลวในการท างานนั้น ตลอดจนใหพ้นกังานไดเ้ขา้ร่วมในงานสงัคมต่าง ๆ            
ของหน่วยงาน เช่น การเชิญรับประทานอาหารร่วมกนั การจดัทศันาจรน าเท่ียว พกัผอ่นร่วมกนั 
หรือการท าบุญร่วมกนั เป็นตน้ 

4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสงัคม (Esteem needs) ความตอ้งการดา้นน้ี                  
เป็นความตอ้งการขั้นสูงในระดบัต่อมา อนัประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ เช่น ความมัน่ใจในตนเองในเร่ือง
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ความรู้ความสามารถ ความส าคญัในตวัเอง รวมถึงความตอ้งการมีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 
หรืออาจจะใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญหรือนบัหนา้ถือตา การไดรั้บมอบหมายใหด้ ารงต าแหน่งส าคญั 
การมีโอกาสใกลชิ้ดหรือพดูคุยกบับุคคลส าคญั เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัพนกังาน        
เม่ือพนกังานไดรั้บการยกยอ่งวา่มีความส าคญัในกิจกรรมต่าง ๆ แลว้ เขาผูน้ั้นจะเกิดความภาคภูมิใจ 
เม่ือชกัชวนเม่ือใดกม็กัจะร่วมมือดว้ยเสมอ 

5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ (Self-actualizauion need) ความตอ้งการขั้นสุดทา้ย 
เป็นความปรารถนาสูงสุดในชีวิต นัน่คือ มนุษยอ์ยากจะมีความส าเร็จทุกส่ิงทุกอยา่งตามความใฝ่ฝัน
ของตนเอง ภายหลงัจากท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 4 ขั้นครบถว้นแลว้ เช่น ความคิด
ความฝันท่ีอยากจะเป็นนายกรัฐมนตรีของประเทศหรือเป็นนกัธุรกิจท่ียิง่ใหญ่ เป็นตน้ 

ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์      
จนพฒันาเป็นคติฐานไดด้งัน้ี 1) มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ ความตอ้งการน้ี มีอยูต่ลอดเวลาและ       
ไม่มีท่ีส้ินสุด นบัแต่เกิดจนตาย 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่ใช่แรงจูงใจ
ส าหรับพฤติกรรมน้ีอีกต่อไป ตามความหมายน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่ ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลจะเป็น
ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใด ๆ หากไดรั้บการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว้ 
จะไม่มีความหมายส าหรับบุคคลนั้น ความตอ้งการล าดบัขั้นต่อไปท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น 
ท่ีจะเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึนได ้3) ความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ
ท่ีสูงข้ึนต่อไปจะตามมา 

ดงันั้น หากจะน าทฤษฏีของมาสโลวป์ระยกุตใ์ชใ้นการจูงใจบุคคลากรในการท างานของ
องคก์ารจะตอ้งศึกษาวิเคราะห์ความตอ้งการของบุคลากรแต่ละคน ซ่ึงอาจจะเหมือนหรือต่างกนั 
จดัแบ่งความตอ้งการออกเป็นกลุ่ม ๆ แลว้จึงตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาเหล่านั้นเท่าท่ี
องคก์ารจะสามารถท าได ้เพือ่ใหพ้วกเขาเหล่าน้ีเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ตั้งใจปฎิบติังาน 
โดยปราศจากขอ้กงัวลใด ๆ อนัอาจเป็นเหตุใหเ้กิดปัญหาและอุปสรรคจากความตอ้งการของพวกเขา 
มารบกวนจิตใจขบัขวางการปฎิบติังานงานของบุคลากรได ้
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ภาพท่ี 3  ล  าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมาสโลว ์(Maslow, 1970) 
 

ทฤษฎกีารจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ 
Alderfer (1972) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นท่ีฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์         

แต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีมีจะดูเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow แอลเดอร์เฟอร์ไดแ้บ่ง               
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะสะดวกและตรงกบัความเป็นจริงมากกวา่               
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย 

E (Existence need) ความตอ้งการความอยูร่อด 
R (Relatedness need) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสงัคม 
G (Growth need) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และเติบโต 
1.  ความตอ้งการความอยูร่อด (Existence need) ความตอ้งการในกลุ่มน้ี เก่ียวขอ้งกบั         

ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ความตอ้งการอาหาร 
ท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีได้
ดว้ยการเพิ่มค่าจา้ง ใหเ้งินพิเศษ ใหผ้ลประโยชน์ตอนแทนอ่ืน ๆ ใหส้ภาพเง่ือนไขในการท างานท่ีดี 
และมีสญัญาจา้ง เป็นตน้ ความตอ้งการน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการ 
ความปลอดภยัของมาสโลว ์

2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness need) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสงัคม ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมายส าหรับสงัคม เช่น 

ความตอ้งการความส าเร็จสมปรารถนา 

ความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง 

ความตอ้งการทางสงัคม 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
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ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ า ความตอ้งการท่ีจะมียศ ต าแหน่ง และฐานะในสงัคมสูงข้ึน ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์เทียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นสงัคมและความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสงัคม
ของมาสโลว ์

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และเติบโต (Grewth need) เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันา 
เปล่ียนแปลงสถานภาพและความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานดว้ยการใชค้วามรู้ความสามารถ        
ในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีดว้ยการมอบหมายงานใหบุ้คลากรมี
ความรับผดิชอบมากข้ึน ใหโ้อกาสในการใชโ้อกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถและความคิด
สร้างสรรคใ์นการพฒันางาน เปิดโอกาสใหเ้ขา้ไปสมัผสังานใหม่ ๆ ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้
เทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จของมาสโลว ์

ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการท่ีเป็นกลไกลส าคญั คือ 
1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) คือ หากความตอ้งการใด

ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้น ๆ จะยงัคงมีอยูสู่ง 
2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire strength) คือ หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่    

เช่น ความตอ้งการความอยูร่อด ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ กจ็ะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการประเภท
ท่ีอยูสู่งกวา่มีมากข้ึน 

3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) คือ หากความตอ้งการประเภท 
ท่ีอยูสู่ง มีอุปสรรคติดขดั ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยกจ็ะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่าลงไป    
มีความส าคญัมากข้ึน 

สรุป ทฤษฎีความตอ้งการก าหนดล าดบัขั้นตอนของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ไดว้า่ 
ความตอ้งการในการอยูร่อด คือ ความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยั ซ่ึงสามารถ
พิสูจน์ได ้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ คือ ความตอ้งการความปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 
และความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ คือ ความตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบ 
ความส าเร็จ 

ทฤษฎคีวามต้องการที่แสวงหาของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s acqtired-need 
theory) 

ความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland (1954) เป็นทฤษฏีซ่ึงจะเสนอแนะวา่                
ความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะ                
อยูม่ากกวา่ความตอ้งการอ่ืน ๆ ทฤษฎีเสนอวา่ รูปแบบการจูงใจอยูบ่นพื้นฐานความตอ้งการ                             
3 ประการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ชวลิต ประภวานนท,์ สิทธิกาล ศรีวะรมย,์ สุดา สุวรรณาภิรมย,์            
และสมชาย หิรัญกิตติ, 2545) 
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1.  ความตอ้งการอ านาจ บุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูงจะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพล
และการควบคุม บุคคลเช่นน้ี จะตอ้งการความเป็นผูน้ า เป็นนกัพูด เป็นผูท่ี้ตอ้งการท างานใหเ้หนือ
บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้หาวิธีการแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด ชอบสอนและชอบพดูในท่ีชุมชน 
ชอบแข่งขนั เพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึน จะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่ท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

2.  ความตอ้งการของความผกูพนั บุคคลท่ีมีความตอ้งการขอ้น้ีสูง จะพอใจจากการเป็น     
ท่ีรักและมีแนวโนม้จะเปล่ียนความเจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่มสงัคม เขาจะรักษา
ความสัมพนัธอ์นัดีในสงัคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่แยง่ชิง พยายามสร้างและรักษา
สมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจดีจากสงัคมท่ีเป็นสมาชิกอยู ่

3.  ความตอ้งการความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรง 
ท่ีจะประสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนัและก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบาก 
ส าหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียง แต่ไม่ชอบการพนนั พอใจท่ีจะวิเคราะห์และประเมินปัญหา            
มีความรับผดิชอบ เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงและมีการป้อนกลบัในการท างาน ตลอดจนมีความปรารถนา 
จะท างานใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวิธีแกไ้ขปัญหาใหดี้ท่ีสุด 

สรุป ทฤษฎีความตอ้งการบรรลุความส าเร็จของแมคเคลแลนด ์ถึงแมว้า่จะระบุ                  
ความตอ้งการไว ้3 ประการ แต่เขาจะใหค้วามสนใจในความตอ้งการประสบความส าเร็จไวเ้ป็นส าคญั 
เพราะมีความเช่ือวา่ คุณลกัษณะทางดา้นความส าเร็จอาจจะสร้างใหเ้กิดข้ึนกบังานได ้ท่ีมีความตอ้งการ
สูง ดา้นสมัฤทธิผลจะปฏิบติังานไดดี้ แมจ้ะมีหรือไม่มีส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินกต็าม ถึงแมค้วามตอ้งการ
ตามส าเร็จจะมีความส าคญัส าหรับความส าเร็จในฐานะผูป้ระกอบการ แต่ถา้จะประสบความส าเร็จ
ในดา้นบริหารแลว้ ตอ้งมีความตอ้งการอ านาจสูง แต่มีขอ้จ ากดัของแนวคิดน้ี คือ การเนน้ท่ี                
ความตอ้งการบางประเภทมากเกินไป ท าใหไ้ม่สามารถอธิบายแรงจูงใจของทุกคนได ้แต่อาจใช้
แนวคิดน้ี ผสมผสานกบัแนวคิดอ่ืน ๆ เพื่อความเขา้ใจท่ีกวา้งขวางได ้

ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom 
ทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ไดเ้สนอ รูปแบบของความคาดหวงั

ในการท างาน ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจ ของมนุษยใ์นการท างาน 
โดย Vroom มีความเห็นวา่ การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการ
ทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึน จากล าดบัปกติ เขาจะคิด
วา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้น หรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึน เม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรม
บางอยา่ง ในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามยากข้ึน เม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึน ผลการปฏิบติังานของเขา
อยูใ่นเกณฑท่ี์ดีข้ึน ท าใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค่้าจา้งเพิ่มข้ึน 
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Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บ
ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคล คือคุณค่าหรือ
ความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสมัพนัธ์ของ
ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

E = Expectamcy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือรางวลั
ท่ีตอ้งการ เม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 

ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงใน
สถานการณ์ 

1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ 
ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขา ดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างาน
ท่ีชดัเจน 

2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสมัพนัธ์เหล่าน้ี โดยการใหร้างวลัเม่ือบุคคล 
สามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม         
ซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคลและพยายาม 
ปรับการใหร้างวลั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของ
ผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากความพยายามของเขา มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน เช่น            
การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

2.  รางวลัภายใน (lntrinsic rewards) เป็นรางวลั ซ่ึงส่วนหน่ึงของงาน ประกอบดว้ย          
ความรับผดิชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวก ซ่ึงบุคคลไดรั้บ
โดยตรงจากผลลพัธ์ 

ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 
1.  ความคาดหมายหรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น พฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง 
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2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์อยา่งใด
อยา่งหน่ึง ความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างาน เราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 

3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง จะหมายถึง ผลการปฏิบติังาน
ท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึนหรือ
การเล่ือนต าแหน่ง 

4.  ส่ือกลาง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
สรุปไดว้า่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรมหรือต าแหน่งท่ีเหมาะสม 

ของตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนยัหน่ึง                  
ความคาดหวงัของบุคคลเป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเองอยา่งหน่ึงวา่ ตนเองควรจะประพฤติปฏิบติั 
อยา่งไร ในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผดิชอบอยู ่ความคิดดงักล่าวน้ี ยงัรวมไปถึง            
การคิดถึงบุคคลอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 

ตารางเปรียบเทียบทฤษฎแีรงจูงใจ 
จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามรายละเอียดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัได ้     

ท าการสรุปเพื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของนกัวิชาการแต่ละคน ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 

ผู้คดิทฤษฎี แนวคดิทฤษฎี 
Herzberg (1959) ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) 
     1.1  ความส าเร็จใจการท างาน (Achievement) 
     1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
     1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั (Work itself) 
     1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
     1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีการงาน (Advancement) 
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
     2.1  นโยบายและการบริการงาน (Company policy and 
administration) 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ผู้คดิทฤษฎ ี แนวคดิทฤษฎ ี
      2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 

(lnterpersonal relation peers) 
     2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) 
     2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 
     2.5  รายได ้(Salary) 
     2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility 
of growth) 
     2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (lnterpersonal relation 
supervisor) 
     2.8  ความสมัพนัธ์กบัใตบ้งัคบับญัชา (lnterpersonal 
relation subordinates) 
     2.9  สถานะของอาชีพ (Status) 
     2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) 

      2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) 
Maslow (1970) ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ดา้น 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological need) 
2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คง 
(Security or safety needs) 
3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social of belonging need) 
4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสงัคม (Esteem needs) 
5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ (Self-actualization 
need) 

Alderfer (1972) ทฤษฎีความตอ้งการ (Alderfer’s ERG needs theory) 
1.  E (Existence need) ความตอ้งการความอยูร่อด 
2.  R (Relatedness need) ความตอ้งการความสัมพนัธ์            
ทางสังคม 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ผู้คดิทฤษฎ ี แนวคดิทฤษฎ ี
 3.  G (Growth need) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และ

เติบโต             
McClelland (1954) ทฤษฎีความตอ้งการบรรลุความส าเร็จไดร้ะบุวา่ มีแรงจูงใจท่ี

ส าคญั 3 ประการ คือ 
1.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม 
2.  ความตอ้งการอ านาจ 
3.  ความตอ้งการความส าเร็จ 

Vroom (1964) ทฤษฎีความคาดหวงั 
1.  ความคาดหมาย 
2.  ความพอใจ 
3.  ผลลพัธ์ 
4.  ส่ือกลาง 

 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดรูปแบบการสร้างกรอบแนวคิดตามทฤษฎี Herzberg’s two-

factor theory (Herzberg, 1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้แรงจูงใจอยู ่2 ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน มี
รายละเอียดรวม 16 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน       
จนงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเป็นอยา่งดี และเห็นความส าคญัในการท่ีท างานนั้นไดส้ าเร็จ 
เช่น 

 1.1  สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 1.2  มีความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัและประสบผมส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างาน คือ ความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัและ

ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี และสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มวา่ 

เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ เช่น 
 2.1  งานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 2.2  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 
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 สรุปวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ การท่ีไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
อยูเ่สมอ และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 

3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ลกัษณะพเิศษเฉพาะของงานนั้น ๆ     
ซ่ึงท าใหเ้ห็นวา่แตกต่างจากงานอ่ืน 

 3.1  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
 3.2  งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
 สรุปวา่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ การท่ีงานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

และงานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน

อยา่งมีเอกภาพ เช่น 
 4.1  ปริมาณงาน ทั้งในหนา้ท่ีประจ าและท่ีไดรั้บมอบหมายไม่มากหรือนอ้ยเกินไป 
 4.2  งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
 4.3  อิสระในการแกปั้ญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 
 สรุปวา่ ความรับผดิชอบ คือ การท่ีปริมาณงานทั้งในหนา้ท่ีประจ าและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และอิสระ                
ในการแกปั้ญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งอยา่งยติุธรรม (Advancement) หมายถึง การไดเ้ล่ือนยศ 
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อนัเน่ืองมาจากความสามารถและไดรั้บผดิชอบมากข้ึน เช่น 

 5.1  มีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติูธรรม 
 5.2  มีการสนบัสนุนใหรั้บการศึกษาอบรม เพื่อน าความรู้ความสามารถมาปรับเล่ือน     

ต  าแหน่ง 
 สรุปวา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน คือ มีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่ง

ยติุธรรม และมีการสนบัสนุนใหรั้บการศึกษาอบรม เพื่อน าความรู้ความสามารถมาปรับเล่ือน
ต าแหน่ง 

6.  นโยบายบริษทัและการบริหาร (Company policies and administration) หมายถึง 
กรอบท่ีก าหนดใหเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัและการปกครองของผูบ้ริหาร เช่น 

 6.1  มีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
 6.2  มีการแจง้นโยบายขององคก์รใหท้ราบก่อนเขา้รับการปฏิบติังาน 
 สรุปวา่ นโยบายบริษทัและการบริการ คือ องคก์รมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ี 

อยา่งชดัเจน และมีการแจง้นโยบายขององคก์รใหท้ราบก่อนเขา้รับการปฏิบติังาน 
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7.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (lntepersonal relation peers) หมายถึง 
ความสามารถในการท างานร่วมกนักบัผูบ้งัคบั สามารถพดูคุยและเขา้กนัได ้ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 

 7.1  เพื่อนร่วมงานทุกคนเตม็ใจท่ีจะร่วมมือในการท างานกนัทุกคน เพือ่ใหง้านส าเร็จ
ไปไดด้ว้ยดี 

 7.2  มีการพบปะสังสรรคต์ามโอกาสอนัควร 
8.  ความมัน่ใจในงาน (Job security) หมายถึง ความมัน่คงขององคก์รและความปลอดภยั

ในการท างาน เช่น 
 8.1  งานท่ีท าอยูใ่นมีความมัน่คงและกา้วหนา้ 
 8.2  งานท่ีท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 
 สรุปวา่ ความมัน่คงในงาน คือ การท่ีงานท่ีท าอยูใ่นมีความมัน่คงและกา้วหนา้             

และงานท่ีท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 
9.  สภาพแวดลอ้มในกาท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

หรือบรรยากาศในการท างาน เช่น 
 9.1  มีสถานท่ีร่มร่ืนสวยงามเหมาะสมกบัเป็นสถานท่ีท างาน 
 9.2  วสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน 
10.  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ในรูปแบบค่าจา้ง 

เงินเดือนเหมาะสมกบังานท่ีท า เช่น 
 10.1  ความพอใจ เม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบติักบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 10.2  สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 
 10.3  อตัราเงินเดือนท่ีก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ 
 สรุปวา่ รายได ้คือ ความพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบติักบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและอตัราเงินเดือนท่ีก าหนดในปัจจุบนัเหมาะสมและ
ยติุธรรมดีแลว้ 

11.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possidiliy of growth) หมายถึง ความรู้
ความสามารถท่ีมีอยูจ่ะท าใหมี้โอกาสท่ีเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ไดง้านท่ีถนดัท า คนจะมี
ความรู้ ถา้ไดท้  างานท่ีตนชอบและมีโอกาสท่ีจะพฒันาได ้เช่น 

 11.1  ต าแหน่งท่ีปฏิบติัมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน 
 11.2  ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้อบรม เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนในการท างาน 
 สรุปวา่ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การท่ีต าแหน่งท่ีปฏิบติัมีโอกาส

เจริญกา้วหนา้ในสายงานและไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้อบรม เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนในการท างาน 
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12.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (lnterpersonal relation supervisor) หมายถึง 
ความสามารถในการท างานร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถพดูคุยและเขา้กนัได ้ท างานร่วมกนั
อยา่งราบร่ืน 

 12.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 12.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 12.3  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง ช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 
 สรุปวา่ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่ง 

การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และคอยรับฟังช่วยกระตุน้
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 

13.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (lnterpersonal relations-subordinate) หมายถึง 
ความสามารถในการท างานร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบั สามารถพดูคุยและเขา้กนัได ้ใหค้  าแนะน ากนัได ้
เช่น 

 13.1  รับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถ 
แกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 13.2  คอยใหค้  าแนะน าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ 
เป็นอยา่งดี ใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 สรุปวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชารับฟังให ้         
ความสนใจและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ คอยให้
ค  าแนะน าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี และมี             
ความเป็นกนัเอง ไม่แบ่งระดบัชั้น 

14.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าอยูเ่ป็นอาชีพสุจริต เป็นท่ียอมรับในสังคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี ดงัน้ี 

 14.1  เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม 
 14.2  มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่
 สรุปวา่ สถานภาพงาน คือ อาชีพท่ีปฏิบติัอยูน่ั้น เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ              

การยอมรับในสงัคม และสร้างความภาคภูมิในงานท่ีปฏิบติัอยู ่
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ขอ้จ ากดัหรือขอ้ส่งเสริม        

ในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการด าเนินชีวิตส่วนตวั 
 15.1  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว 
 15.2  ความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
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 สรุปวา่ ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ การท าสถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัวและ
การท่ีมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 

16.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานเอาใจใส่ 
 16.1  การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
 16.2  สามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี 
 16.3  ดูแลและใหข้อ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 
 สรุปวา่ การปกครองบงัคบับญัชา คือ การท่ีมีการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 

หวัหนา้งานสามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี และคอยดูแลและใหข้อ้แนะน า 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 

ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวความคิดขา้งตน้ในการก าหนดแบบสอบถามการวิจยัการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยับูรพา วิทยาเขตจนัทบุรี เพื่อใหเ้น้ือหาของ            
การศึกษาวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฏี และการสรุปผลการศึกษามีความถูกตอ้งตามหลกั
ทฤษฏีและมีความน่าเช่ือ สามารถน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาปรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยับูรพา วิทยาเขตจนัทบุรี ไดจ้ริง 

 

ข้อมูลเบ้ืองต้นของเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
องคก์รในปัจจุบนั ไม่วา่จะอยูใ่นระดบัประเทศ ภูมิภาค และทอ้งถ่ิน ต่างใหค้วามส าคญั

ต่อประสิทธิภาพเช่นเดียวกนัทั้งนั้น เทศบาลต าบลกเ็ป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง    
ในราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีพฒันาการมายาวนานถึง 10 ปี มีบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ    
ในการแกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ครอบคลุมทั้งเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และวฒันธรรมประเพณี เป็นการบริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความใกลชิ้ด ประชาชนรู้
และรับทราบปัญหาความตอ้งการของทอ้งถ่ิน การท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลมี
คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน จึงมีส่วนส าคญัในการแกไ้ขปัญหาและ
ตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อิสระ รวดเร็ว โดยอาศยับุคลากรและ
งบประมาณของตนเอง จึงถือวา่เทศบาลเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความพร้อมในดา้น        
การบริหารงานเป็นอยา่งมาก เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนั การบริหารงานของเทศบาลไดมี้การก าหนดวิสัยทศัน ์นโยบาย และยทุธศาสตร์                
ในการพฒันาเทศบาลต าบลเขาบายศรี โดยมุ่งเนน้การบริการประชาชนในเขตพื้นท่ีของเทศบาล
ต าบลเขาบายศรีใหมี้ความอยูดี่กินดี ชุมชนน่าอยู ่ในการท่ีเทศบาล ฯ จะพฒันาเป็นองคก์รหน่ึงท่ีมี
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ศกัยภาพในดา้นการใหบ้ริการกบัประชาชนเขตพื้นท่ีรับผดิชอบทั้งหมดในต าบลเขาบายศรี 
(เทศบาลต าบลเขาบายศรี, 2557) 

คร้ังหน่ึงนานมาแลว้ ภูเขาลูกน้ียงัไม่มีช่ือเรียก ชาวบา้นท่ีมาตั้งบา้นเรือนอยูใ่กลเ้คียง         
รุ่นแรก ๆ ยงัมีไม่ก่ีหลงัคาเรือน พลเมืองนอ้ย ท่ีรกร้างวา่งเปล่ามีมาก วนัข้ึน 15 ค  ่า เวลากลางคืน        
มกัไดย้นิเสียงคลา้ยเสียงดนตรีลอยมาจากภูเขาลูกน้ี ชาวบา้นกมี็ความเกรงกลวัส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ บา้งกว็า่
เป็นภูตผปีีศาจมาหลอกหลอน วิพากษว์ิจารณ์กนัไปต่าง ๆ จนคืนหน่ึงเทพยดาท่ีสิงสถิตอยูบ่นภูเขา
ลูกน้ี กม็าเขา้ฝันชาวบา้นคนหน่ึง สมมติช่ือวา่ นางพลอย ซ่ึงตอ้งการท าบุญถวายอาหารแก่พระธุดงค ์
แต่ขาดถว้ยชามท่ีสวยงาม เป็นเทพสงัหรณ์วา่ใหไ้ปท่ีภูเขาลูกน้ี จุดธูปอธิษฐานท่ีหนา้ปากถ ้า เพื่อขอ
ยมืถว้ยชามท่ีสวยงามจากเทพยดาผูศ้กัด์ิสิทธ์ิ ปากถ ้ากจ็ะเปิดออก เม่ือเสร็จงานแลว้กจ็งเอาถว้ยชาม
มาคืนท่ีเดิม นางพลอยกป็ฏิบติัตามในฝัน ซ่ึงไดผ้ลเป็นไปตามความฝันทุกประการ ส่วนเพื่อนบา้น
ช่ือนางฟัก เห็นถว้ยชามท่ีสวยงามและรู้วิธีขอยมืจากปากของนางพลอยกมี็ความโลภอยากไดบ้า้ง      
จึงไปท่ีภูเขาจุดธูปอธิษฐานขอยมืถว้ยชาม ทนัใดปากถ ้ากเ็ปิดออก กมี็ถว้ยชามสวย ๆ งาม ๆ เตม็ไปหมด 
นางฟักกต่ื็นเตน้และขนถว้ยชามออกจากถ ้าเตม็ท่ี เอาไปบา้นและไม่ตอ้งการจะส่งคืน พอถึง              
คืนเดือนเพญ็ 15 ค  ่า เสียงดนตรีจากภูเขาลูกน้ีกด็งัข้ึนอีก เป็นเสียงดนตรีท่ีมีความไพเราะเพราะพร้ิง 
ส าหรับคนอ่ืน ๆ แต่กบันางฟักและครอบครัวแลว้กเ็ป็นเสียงดนตรีท่ีรบกวนโสตประสาทเป็นอนัมาก 
คลา้ย ๆ กบัเจา้ของถว้ยชามในถ ้าบนภูเขาก าลงัเรียกร้องใหเ้อาของไปคืน จิตใจของนางฟักมีแต่
ความร้อนรุ่มกระวนกระวาย หาความสงบมิได ้จึงปรึกษากนัภายในครอบครัววา่ จะตอ้งเอาของไป
คืนและขอสมาลาโทษต่อส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ เจา้ป่าเจา้เขาเจา้ของถว้ยชามนั้น พอส้ินเสียงปรึกษาหารือกนัแลว้ 
เสียงดนตรีท่ีรบกวนกห็ยดุเงียบลง ทุกคนขนลุกเกรียวดว้ยความหวาดกลวั วนัรุ่งข้ึนนางฟักและ
ลูกหลานกช่็วยกนัท าบายศรีใบตองสด บรรจุขา้วสุก ไข่ตม้ และเคร่ืองเซ่นบูชาอ่ืน ๆ เกบ็ถว้ยชาม
สวยงามท่ียมืมา พากนัไปท่ีปากถ ้าบนภูเขาพ อตั้งบายศรีลงแลว้กจุ็ดธูปอธิษฐานขอสมาลาโทษ         
ต่าง ๆ พร้อมกบัขอส านึกผดิ และขอคืนถว้ยโถโอชามท่ียมืไปน ามาคืน ปากถ ้ากเ็ปิดออก นางฟัก
และลูกหลานกน็ าถว้ยชามต่าง ๆ เขา้ไปเกบ็คืนเขา้ท่ีเดิม พากนักลบัมาท่ีอยูอ่าศยั ต่อไปยงัมีชาวบา้น
คนอ่ืนรู้กิตติศพัทเ์ร่ืองน้ีกพ็ากนัจุดธูปอธิษฐานขอยมืถว้ยชามบา้ง แต่ประตูกไ็ม่เปิดออกมาอีกเลย 
เห็นแต่บายศรีนั้นตั้งเด่นอยู ่จึงพากนัเรียกภูเขาลูกน้ีวา่ “เขาบายศรี” กนัต่อ ๆ มา ภายหลงัมีผูค้นเพิม่ข้ึน 
กเ็รียก “บา้นเขาบายศรี” เม่ือชาวบา้นช่วยกนัสร้างวดัประจ าหมู่บา้นกต็ั้งช่ือวา่ “วดัเขาบายศรี”            
เม่ือพลเมืองเพิม่มากข้ึนแบ่งแยกเป็นต าบลเพื่อสะดวกในการปกครอง จึงเรียกช่ือวา่ “ต าบลเขาบายศรี” 
(เทศบาลต าบลเขาบายศรี, 2557) 

เทศบาลต าบลเขาบายศรี เดิมมีฐานะเป็นสภาต าบลช่ือวา่ “สภาต าบลเขาบายศรี” อยูใ่นเขต 
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ต่อมาไดรั้บการเปล่ียนแปลงยกฐานะเป็นองคก์าร
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บริหารส่วนต าบลเขาบายศรี โดยประกาศกระทรวงมหาดไทยตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 30 มีนาคม พ.ศ. 2539 และต่อมา            
ไดป้ระกาศจดัตั้งเป็นเทศบาลต าบลเขาบายศรี มีผลตั้งแต่วนัท่ี 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 เป็นตน้มา 
(เทศบาลต าบลเขาบายศรี, 2557) 

 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
มีเน้ือท่ีโดยประมาณ 62.30 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 38,938 ไร่ แบ่งการปกครองเป็น 

12 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
จ านวนหมู่บา้นในเขตเทศบาลต าบลเขาบายศรี เตม็ทั้งหมู่บา้น 7 หมู่บา้น ไดแ้ก่ หมู่ท่ี 3, 

4, 5 บา้นเขาบายศรี, หมู่ 9 บา้นคลองกะพง, หมู่ 10 บา้นยางระหง, หมู่ 11 บา้นมาบโอน และหมู่ท่ี 12 
บา้นเขาสุกิม 

จ านวนหมู่บา้นในเขตเทศบาลต าบลเขาบายศรีบางส่วน 5 หมู่ ไดแ้ก่ หมู่ท่ี 1บา้นโป่งกวาง, 
หมู่ 2 บา้นไร่ป๋า, หมู่ 6, 7 บา้นหนองฉวี, หมู่ 8 บา้นหนองบวั 

มีจ านวนประชากรทั้งหมด จ านวน 6,056 คน แยกเป็นชาย 2,958 คน หญิง 3,098 คน          
มีครัวเรือนทั้งหมด 2,193 ครัวเรือน ความหนาแน่นเฉล่ีย 97 คน/ ตารางกิโลเมตร 

มีโรงเรียน 4 แห่ง แบ่งออกเป็นโรงเรียนมธัยมศึกษา 1 แห่ง ประถมศึกษา 3 แห่ง 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 2 แห่ง โรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง จ านวน 1 แห่ง 

มีจ านวนบุคลากรในเทศบาลต าบลเขาบายศรี จ านวน 51 คน แบ่งออกเป็น 4 แผนงาน 
ไดแ้ก่ ส านกัปลดั จ านวน 26 คน, กองการศึกษา จ านวน 7 คน, กองคลงั จ านวน 8 คน, กองช่าง 
จ านวน 10 คน 

วสัิยทศัน์ของเทศบาล 
เทศบาลน่าอยู ่มุ่งสู่คุณธรรม เกษตรกา้วหนา้ การศึกษากา้วไกล ใส่ใจส่ิงแวดลอ้ม              

พร้อมพฒันาเศรษฐกิจชุมชน 
สภาพเศรษฐกจิ 
สภาพเศรษฐกิจของเทศบาลต าบลเขาบายศรี ส่วนใหญ่ร้อยละ 70 ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

ท าสวนผลไม ้โดยมีหน่วยงานเทศบาลก ากบัดูแล เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายของจงัหวดั 
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ภาพท่ี 4  แผนท่ีเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี (เทศบาลต าบลเขาบายศรี,  
               2557) 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
กญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ: การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์
คือ 1) เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีผล            
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ      
3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ จ านวน 210 คน แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 130 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 20 คน พนกังานจา้ง จ านวน 60 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)         
5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และท าการวิเคราะห์สถิติทดสอบสมมุติฐานใช ้f-test 
โดยก าหนดนยัส าคญัในการทดสอบท่ีระดบั 0.05 กรณีพบความแตกต่าง ผูศึ้กษาไดเ้ปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least significant difference) ผลการศึกษาพบวา่ 
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1.  การวิเคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น และระดบัปานกลาง 6 ดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นชีวิต          
ความเป็นอยู ่ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี                   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นความมัน่คง            
ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

2.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ          
ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และประเภทบุคคล แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ส าหรับบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง
บึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีมีอายแุละรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะ พบวา่ ควรมีการประเมินการปฏิบติังานใหเ้กิดความเป็นธรรม ควรเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อปรับปรุงงานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น          
การสร้างคุณภาพ การลดตน้ทุน การสร้างความปลอดภยัในการการท างาน และการดูแลรักษาเคร่ืองจกัร 
การก าจดัขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ าเป็นออกไป ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม 
ในการท าใหเ้กิดคุณภาพขององคก์าร ควรจดัประชุม อบรม และสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเขา้มามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานใหม้ากข้ึน ควรมีคณะกรรมการติดตามผลการด าเนินงานตาม
แผนปฏิบติัราชการเป็นระยะ ควรก าหนดกฎกติกาในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั 
ไม่เลือกปฏิบติั 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน และศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 73 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษา เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
เท่ากบั 0.92 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมุติฐานใช ้F-test การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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และการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีแอล เอส ดี (LSD: Least singnificant difference) โดยก าหนดค่านยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูท่ี่ระดบั          
ปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ
กฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ 

 2.1  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาและดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั 

 2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต  าแหน่งต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้นทุกดา้น มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 2.3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นความส าเร็จ 
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุล
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 
นโยบายและการบริหารควรชดัเจนและสอดคลอ้งกนั เพือ่ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติั
หรือกฎหมายรองรับความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัฝึกอบรมและ
ศึกษาดูงานเพือ่เพิ่มพนูความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ควรมีความสะดวกและรวดเร็ว 
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อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน เพื่อจะได้
ปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัหอ้งท างานใหเ้ป็นสดัส่วน              
เพื่อความสะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 

ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมและรายดา้น 
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานและอายกุารท างาน และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ                  
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประชากรท่ีใช ้    
ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานในเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 64 คน 
ไดค่้าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.03-0.84 และค่าความเช่ือมัน่ 0.93 ผูศึ้กษาไดใ้ช ้              
แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงล าดบัตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้น        
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั และดา้นความเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามต าแหน่งงานและอาย ุ          
การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไปมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานจา้งทัว่ไป 
บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี และอายกุารท างานมากกวา่ 3 ปี-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 6 ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่กลุ่มอ่ืน 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตาม
ความสามารถ มีอิสระในการท างาน และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากยิง่ข้ึน จะส่งผล
ใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาควรยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นและควร
ใหค้วามส าคญักบังานแต่ละฝ่ายเท่า ๆ กนั ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาองคก์ร 
และควรประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานตามหลกัเกณฑว์า่ดว้ยความยติุธรรมและความโปร่งใส 
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สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
แวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรท่ี
มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงับญัชา ดา้นนโยบายและ           
การบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือและความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ  าแนกตามเพศ 
พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนก
ตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี และสูงกวา่ 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ 
ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมี
การศึกษาระดบัมธัยม ปลาย/ ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท และ 
20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง 
พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ี
มีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยั
จูงใจ ส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึงหลกั ระเบียบ กฎหมาย ในการบริหารงานบุคคล           
ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นวา่การมีปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับ   
พนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากรท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวิสยัทศันใ์นการบริหาร 
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มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตนและในการบริหารงบประมาณกเ็ป็นอุปสรรคต่อการมีประโยชน์ค  ้าจุน  
เหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรกมี็ความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ืองสวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพคล่องไม่มีหรือไม่พอจ่ายในบางปี 

ศุภชาติ ธาตุบุรมย ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา: องคก์ารบริหารส่วนต าบล        
เป็นรูปแบบของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมีขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งส่วนต าบลปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นต่าง ๆ ในการใหบ้ริการประชาชน        
การด าเนินงานตามโครงการต่าง ๆ เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติับรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ปัจจุบนั
พบวา่ มีปัญหาเก่ียวกบัการบริหารจดัการภายในองคก์รหลายประการ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสูงเนิน 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน และขนาดองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่างกนั 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา จ านวน 266 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง
ส่วนต าบล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา เป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.84 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏดงัน้ี 

1.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา          
เห็นวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง          
เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรู้สึกยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ และ
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

2.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมี
ระดบัการศึกษาและอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา โดยรวมมีเห็นแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมี เพศ และขนาดของ อบต. ท่ีแตกต่างกนั                 
มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน 
จงัหวดันครราชสีมา โดยรวมไม่แตกต่างกนั โดยสรุปบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ควรไดรั้บการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหาร
ควรมีจิตใจเป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงานหรือวา่การแจกจ่ายงานอยา่งเท่าเทียมกนั ส่งเสริมและ
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พฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการจดัฝึกอบรมการศึกษาดูงานหรือ
การสอนงานจากผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ และหาแนวทางในการเพิม่ค่าตอบแทน 
เงินเพิ่มพเิศษ (โบนสั) การประกนัการเส่ียงภยัจากการปฏิบติังานและเบ้ียประกนั สวสัดิการต่าง ๆ 
ใหเ้ทียบเท่ากบัขา้ราชการประเภทอ่ืน และใหร้างวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีในรอบปี 
นอกเหนือจากการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

ศศิพล เกษร (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรส่วนทอ้งถ่ินขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
นบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นผลใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ีท า ทั้งยงัให ้
บุคลากรมีสมัพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนภายในหน่วยงาน บุคลากรภายนอก ตลอดจนหน่วยงาน       
อนัท่ีตอ้งประสานงานกนัอีกดว้ย หากผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจโนม้เอียงไปทางบวกการปฏิบติังาน       
จะมีประสิทธิภาพสูง แต่หากโนม้เอียงไปทางลบ การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพต ่า การปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีกจ็ะเฉ่ือยชาลง ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 81 คน 
และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ Independent 
t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความรับผดิชอบ ส่วนอีก 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่          
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน และดา้นเงินเดือน ผลการเปรียบเทียบพนกังานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั     
(p > .05) ยกเวน้ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
อ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแนวทางกระตุน้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
ของพนกังานทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองใหมี้คุณภาพ
และเหมาะสมกบังานมากยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่และใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ือปฏิบติังาน 
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ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วง อนัจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน 
ควรพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนของหน่วยงานใหมี้ความเป็นมาตรฐานและเท่ียงธรรมแก่บุคลากร 
ในหน่วยงานอยา่งตรงไปตรงมาสม ่าเสมอ ใชม้าตรฐานเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน 
ใหเ้หมาะสมกบัผลงานและคุณภาพของผลงานท่ีปรากฏ รวมทั้งพิจารณาบุคลากรท่ีขยนัและ              
รับผดิชอบงานเป็นล าดบัแรก มอบหมายงานและปริมาณงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของบุคลากรและระดบัการศึกษา มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและ
ความถนดังานของบุคลากร พิจารณาปรับเงินเดือนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บใหเ้พยีงพอกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั ปรับปรุงค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ซ่ึงไม่
มีความเหมาะกบัช่วงระยะเวลาท่ีรับผดิชอบในการปฏิบติังาน จดักิจกรรมภายในหน่วยงานใหบุ้คลากร 
มีความสามคัคีและร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความยติุธรรม เป็นกลาง วางตวั
น่าเล่ือมใสศรัทธา เป็นกนัเอง และเขา้ใจบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ปรับปรุงสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 
และเป็นไปตามระเบียบ กฎของหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่งานและตรวจการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยสรุป บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหาร            
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพนกังานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั (p > .05) 

อิสรีย ์ไทรตระกลู (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่: การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จงัหวดั
เชียงใหม่ ใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ดา้นสวสัดิการ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งงาน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จ านวน 222 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม 
น าขอ้มูลท่ีเกบ็รวมรวมไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล จดัหมวดหมู่และวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง มีอายอุยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี มีรายไดเ้ดือนละ 5,001-10,000 บาท จบการศึกษาระดบั 
ปริญญาตรี และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน             
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ไดแ้ก่ 
แรงจูงใจดา้นต าแหน่งงาน รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือน และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต ่าท่ีสุด คือ               
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล               
ต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในดา้นเงินเดือนมีอิทธิพลสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ 



 37 

ฐานเงินเดือนในระดบัต าแหน่งท่ีสูงกวา่ต าแหน่งในปัจจุบนั เป็นแรงดึงดูดใหท้ างานมากข้ึน เพื่อจะ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งและปรับฐานเงินเดือน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดในดา้นสวสัดิการ คือ สวสัดิการ
ค่ารักษาพยาบาลท่ีไดรั้บ ท าใหรู้้สึกวา่ไดรั้บสิทธิพิเศษกวา่บุคคลท่ีท างานในองคก์รอ่ืนท่ีไม่ไดรั้บ
สวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาล จึงรู้สึกอยากตอบแทนองคก์รดว้ยการท างานอยา่งเตม็ท่ี ในดา้น
ต าแหน่งงาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ งานในต าแหน่งเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ จึงเกิด
ความสนใจในงานและตั้งใจท างานเพื่อใหง้านส าเร็จ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ความสามารถและพร้อมช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเตม็ความสามารถ ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในการท างาน 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มภายในของส านกังาน มีความสะอาด เรียบร้อย และ
เหมาสมกบัการท างาน ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่าย เม่ือตอ้งท างานอยูท่ี่ส านกังาน 

กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน และการศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล     
ในเขตพื้นท่ี อ  าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบล 
สงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ  าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ านวน 134 คน    
โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
(Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั ประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 เม่ือรวบรวมขอ้มูลท่ีใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหา
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และการวิเคราะห์             
ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการท างาน และดา้น           
ความเป็นอยูส่่วนตวั 

2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ าแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน พบวา่ 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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3.  ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่ายการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนการเขา้รับ
การฝึกอบรมของพนกังานส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายและหลกัเกณฑ ์       
ในการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้ควรจดัใหมี้วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
ใหท้นัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่พนกังาน
ส่วนต าบลดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังานส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสม ทั้งปริมาณงานและเวลาการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารควร
รับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปภชันก สาศิริ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 
ระดบัแรงจูงใจ เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรท่ีมี เพศ สถานะบุคลากร และองคก์ารบริหาร           
ส่วนต าบลท่ีสงักดั แตกต่างกนั และขอ้เสนอแนะต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 
217 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่าย (Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
ประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใช ้             
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการทดสอบสมมุติฐาน โดยใช ้      
t-test (Independent sampling) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ         
การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least singnificant difference) ก าหนดทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต             
อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
การมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั 
ล าดบัแรก คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคล และดา้นความส าเร็จ
ของงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย จ านวน 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบั 
ล าดบัแรก คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู 
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2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล    
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ สถานะบุคลากร และองคก์ารบริหารส่วนต าบล      
ท่ีสงักดัแตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ และองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสงักดั แตกต่างกนั 
โดยรวมและรายดา้น มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรท่ีมีสถานะบุคลากร
แตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู มีแรงจูงใจแตกต่างกนัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน ควรมีการก าหนดเกณฑใ์นการวดัความส าเร็จของงาน 
หากประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ควรมีรางวลัตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชาควรชมเชยหรือ      
ยกยอ่ง เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานประสบความส าเร็จ ในการพจิารณาเล่ือนต าแหน่ง 
ผูบ้งัคบับญัชาควรใชห้ลกัความสามารถและประสิทธิภาพของงานในการพิจารณาการปฏิบติังาน 
ควรมีความชดัเจนในงานท่ีรับผดิชอบและตรงตามต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการตรวจตราเอกสาร 
เอาใจใส่ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอเพื่อความถูกตอ้งของงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรปฏิบติัตวัให้
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกในองคก์ร 
อุปกรณ์ในส านกังานควรมีความทนัสมยัและเพยีงพอ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทน 
สวสัดิการและเงินเดือนของผูป้ฏิบติังานใหม้ากกวา่น้ี 

วิไล สิงห์ทอง (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั 
แรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ ระยะเวลา               
การปฏิบติังาน และประเภทบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล และศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลกรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 44 คน โดยการสุ่มแบบ         
ชั้นภูมิและการสุ่มแบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย แบบสอบถามปลายเปิด 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือในการศึกษาเท่ากบั 0.88 สถิติท่ีใช ้          
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบสมมุติฐาน โดยใช ้t-test (Independent sampling) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD โดยก าหนดค่านยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง 
จงัหวดันครพนม พบวา่ บุคลากรองคก์ราบริหารส่วนต าบล มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก         
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เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
และดา้นนโยบายและการบริหาร และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ดา้น คือ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคล 

2.  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม ท่ีมีเพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
บา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม แยกเป็นรายดา้น เรียงล าดบัความถ่ีจากมากไปนอ้ยดงัน้ี 
ควรมีเกณฑก์ารวดัการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ผูบ้งัคบับญัชาควรใหก้ารชมเชยแก่บุคลกรท่ีปฏิบติังานไดดี้ ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมและเปิดโอกาส 
บุคลกรในองคก์รใหมี้ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารควรพิจารณาปริมาณงานในแต่ละส่วนงาน โดยจดั
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบัภารกิจและปริมาณงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบและ
ขอบเขตงานใหช้ดัเจน ครบถว้น ผูบ้ริหารควรช้ีแจงนโยบายใหบุ้คลากรทราบ ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่
ก ากบัดูแลบุคลากรในเร่ืองระเบียบวินยัการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีปฏิสมัพนัธ์กบับุคลากร
ใหม้ากข้ึน ควรจดัใหมี้สถานท่ีเกบ็เอกสารท่ีเป็นระเบียบและเป็นสดัส่วน และผูบ้งัคบับญัชาควรให้
รางวลัประจ าปี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร 

โชติกา ระโส (2555) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภฏันครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี        
การงาน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์
โดยรวมและในแต่ละดา้น จ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการปฏิบติังาน และ
ประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์ซ่ึงก าลงัปฏิบติังานอยูใ่นปีการศึกษา 2554 จ  านวน 685 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวม
ขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 60 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบ t-test              
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ีย          
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เป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ
เกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง             
2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 
3) บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพจิารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั            
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

สมทบ ไศลชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ประชากรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จ านวน 76 คน แยกเป็นพนกังานเทศบาลสามญั 30 คน 
ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามตามทฤษฎี 2 ปัจจยั       
ของเฮอร์ซเบอร์ก วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ            
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานต ่าสุด ตามล าดบั 

สมพร สิงห์ชยั, ดวงตา สราญรมย ์และวงศธี์รา สุวรรณิน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร        
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงการวจิยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 687 คน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานองคก์ารบริหาร           
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ส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 253 คน โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่        
ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั ร้อยละ 5 เลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจยัพบวา่ 
1.  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น มีแรงจูงใจในการท างาน 

อยูใ่นระดบัสูง 
2.  ผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น มีผลการปฏิบติังานในระดบัดี 
3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวม 

มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ซ่ึงการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองน้ี         
มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทาง   
แกไ้ขปัญหาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมือง
พะเยา จงัหวดัพะเยา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ และ
พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 44 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล            
ต  าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
และปัจจยัการบ ารุงรักษา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน         
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์        
ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด 

นาตยา ธีระวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาล 
ต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก และเพื่อ
น าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
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พนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก ในดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้
เฉล่ียต่อเดือน การศึกษาไดด้ าเนินการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน
เทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมาก เป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ข้ึนไป และ
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก 
ทั้ง 5 ดา้น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในงาน อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 

จงัหวดัจนัทบุรี” น้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และ
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ผูศึ้กษาไดท้ าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์ 
ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ไดแ้ก่ เอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง การศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการศึกษา 
ตามความมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีวิธีการคน้ควา้ตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  ประชากรในการวจิยั 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร (Population) 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานและลูกจา้ง ซ่ึงปฏิบติังานของเทศบาลต าบล

เขาบายศรี รวมทั้งส้ิน 51 คน (เทศบาลต าบลเขาบายศรี, 2557) โดยสามารถแจกแจงเป็น 4 แผนงาน 
ดงัน้ี 

1.  แผนงานส านกัปลดั  จ านวน  27  คน 
2.  แผนงานกองการศึกษา  จ านวน    7  คน 
3.  แผนงานกองคลงั   จ านวน    8  คน 
4.  แผนงานกองช่าง   จ านวน  10  คน 
รวมทั้งส้ิน     จ านวน  51  คน 
ดงันั้น เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 51 คน ซ่ึงมีจ านวนไม่มากนกั จึงท าการศึกษา

ขอ้มูลทั้งหมดของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 51 คน 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจ          

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี 

ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี 

ส าหรับเกณฑก์ าหนดระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 

4  หมายถึง แรงจูงใจมากท่ีสุด 
3  หมายถึง แรงจูงใจมาก 
2  หมายถึง แรงจูงใจนอ้ย 
1  หมายถึง แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามฉบบัน้ี มีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี น ามาก าหนดกรอบแนวความคิดท่ี
ใชใ้นการวิจยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล        
เขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และตรวจสอบเน้ือหาแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงค์
หรือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา ใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 

 3.1  นายสมบูรณ์ มณีกร  นายกเทศมนตรีต าบลเขาบายศรี 
 3.2  นายนิจสินธ์ุ  จิตหาญ  หวัหนา้ฝ่ายปกครอง  
 3.3  ผูช่้วยศาสตรจารย ์ดร. พงเสฐียร เหลืองอลงกต  ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษา

จนัทบุรี 
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 เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 

4.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะและน าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงหรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่ง 
แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์มาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 
โดยใชว้ิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Coefficient alpha) ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.899        
ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลไดจ้ริงต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารของเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั

จนัทบุรี เพื่อด าเนินการแจกแบบสอบถามแก่พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี จ านวน 51 คน 
จ านวน 1 ชุดต่อ 1 ท่าน พร้อมทั้งขอความร่วมมือใหช่้วยตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

2.  รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด จ านวน 51 ชุด 
3.  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 51 ชุด โดยมี

แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 51 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ขั้นตอน โดยใช้

วิธีการประมวลผลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์ เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบ

วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
1.  วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช ้คือ 
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และร้อยละ 

2.  วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
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3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
โดยใชส้ถิติ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) 
 

เกณฑ์การแปลผล 
น าผลคะแนนท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย โดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     4-1 
          4 
       =     0.75 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี 
ระดบัค่าเฉล่ีย   ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3.26-4.00  มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
2.51-3.25  มีแรงจูงใจมาก 
1.76-2.50  มีแรงจูงใจนอ้ย 
1.00-1.75  มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา จ านวนทั้งส้ิน 51 ชุด 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 51 คน 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และรายได ้
 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 28 54.90 
หญิง 23 45.10 

รวม 51 100.00 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี - - 
21-30 ปี 11 21.57 
31-45 ปี 32 62.75 
46 ปีข้ึนไป 8 15.69 

รวม 51 100.00 
ระดบัการศึกษา   
ประถมศึกษา 3 5.88 
มธัยมศึกษา 9 17.65 
ปวช. - - 
ปวส. 1 1.96 
ปริญญาตรี 35 68.63 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.88 

รวม 51 100.00 
รายได ้   
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 22 43.14 
10,000-15,000 บาท 12 23.53 
15,001-20,000 บาท 11 21.57 
20,000 บาท ข้ึนไป 6 11.76 

รวม 51 100.00 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 54.90       
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 45.10 ส่วนใหญ่มีอาย ุ31-45 ปี ร้อยละ 62.75 รองลงมา คือ อาย ุ21-30 ปี,           
อาย ุ46 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 21.57 และ 15.69 ตามล าดบั ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 68.63 รองลงมา คือ ระดบัมธัยมศึกษา ร้อยละ 17.65 ระดบั
ประถมศึกษา, ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 5.88 และระดบั ปวส. ร้อยละ 1.96 ตามล าดบั 
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รายไดส่้วนใหญ่ต ่ากวา่ 10,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 43.14 รองลงมา คือ 10,000-15,000 บาท, 
15,001-20,000 บาท, รายได ้20,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 23.53, 21.57, 11.76 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

1.  ปัจจยัจูงใจ 
 

ตารางท่ี 3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จ       
ในการท างาน 

 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถและประสบการณ์          
ในการปฏิบติังานจนประสบ
ผลส าเร็จ 

0 
(0.00) 

11 
(21.57) 

29 
(56.86) 

11 
(21.57) 

3.00 0.66 มาก 2 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้              
ทนัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 

0 
(0.00) 

10 
(19.61) 

33 
(64.71) 

8 
(15.69) 

2.96 0.60 มาก 3 

3.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ในการท างานใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี 

0 
(0.00) 

1 
(1.96) 

42 
(82.35) 

8 
(15.69) 

3.14 0.40 มาก 1 

ภาพรวม 3.03 0.47 มาก  

 
จากตารางท่ี 3 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.03 ( = 0.47) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน
ใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี ท าใหอ้ยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.14 ( = 0.40) 
รองลงมา คือ มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบ
ผลส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.00 ( = 0.66) ส่วนเร่ือง
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สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ อยูใ่นระดบัมาก 
โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย 2.96 ( = 0.60) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการไดรั้บ          
การยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ผลงานของท่านไดรั้บ                  
การยอมรับ จากผูบ้งัคบับญัชา 

0 
(0.00) 

5 
(9.80) 

38 
(74.51) 

8 
(15.69) 

3.06 0.51 มาก 2 

2.  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมี                
ส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงาน       
ในหน่วยงาน 

0 
(0.00) 

3 
(5.88) 

38 
(74.51) 

10 
(19.61) 

3.14 0.49 มาก 1 

3.  เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุน
และช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้ า
ส าเร็จ 

0 
(0.00) 

7 
(13.73) 

38 
(74.51) 

6 
(11.76) 

2.98 0.51 มาก 3 

ภาพรวม 3.06 0.44 มาก  

 
จากตารางท่ี 4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.06 ( = 0.44) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองการเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จ 
ของงานในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.14 ( = 0.49)   
รองลงมา คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญั 
ในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.06 ( = 0.51) ส่วนเร่ืองเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ี
ท่านไดท้ าส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย 2.98 ( = 0.51) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั 

 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบตัิ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรง
กบัความรู้ความสามารถท่ีท่านถนดั 

0 
(0.00) 

7 
(13.73) 

30 
(58.82) 

14 
(27.45) 

3.14 0.63 มาก 1 

2.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั              
เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 

0 
(0.00) 

7 
(13.73) 

32 
(62.75) 

12 
(23.53) 

3.10 0.61 มาก 2 

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ี           
ท าใหท่้านมีโอกาสใชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

0 
(0.00) 

8 
(15.69) 

35 
(68.63) 

8 
(15.69) 

3.00 0.57 มาก 3 

ภาพรวม 3.08 0.51 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.08 ( = 0.51) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองการไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถท่ีท่านถนดั อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.14 ( = 0.63) 
รองลงมา คือ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยให้
ความส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.10 ( = 0.61) ส่วนเร่ืองงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท่้านมี
โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย 
3.00 ( = 0.57) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่ง
อิสระในการเลือกวธีิการท างาน       
ไดด้ว้ยตนเอง 

0 
(0.00) 

6 
(11.76) 

34 
(66.67) 

11 
(21.57) 

3.10 0.57 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญั
และเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

30 
(58.82) 

21 
(41.18) 

3.41 0.50 มากท่ีสุด 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและ
การตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่
ใหท่้าน 

0 
(0.00) 

15 
(29.41) 

24 
(47.06) 

12 
(23.53) 

2.94 0.73 มาก 3 

ภาพรวม 3.15 0.39 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                         
ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี              
อ  าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.15 ( = 0.39) เม่ือพิจารณา
ในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วน
ใหป้ฏิบติังานเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.14 ( = 0.50) 
รองลงมา คือ มีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง อยูใ่นระดบั
มาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.10 ( = 0.57) ส่วนเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจ
และการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัสุดทา้ย 
มีค่าเฉล่ีย 2.94 ( = 0.73) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 
ด้านความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถท่ีปรากฏจาก
ผลงานในหนา้ท่ี 

8 
(15.69) 

23 
(45.10) 

10 
(19.61) 

10 
(19.61) 

2.43 0.98 นอ้ย 1 

2.  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมี
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบั
การปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ       
ในหน่วยงาน 

8 
(15.69) 

22 
(43.14) 

15 
(29.41) 

6 
(11.76) 

2.37 0.89 นอ้ย 2 

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
โอกาสศึกษาต่อ 

17 
(33.33) 

18 
(35.29) 

9 
(17.65) 

7 
(13.73) 

2.12 1.03 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.31 0.91 นอ้ย  

 
จากตารางท่ี 7 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                        
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย 2.31 ( = 0.91) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ 
ท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 2.43         
( = 0.98) รองลงมา คือ ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังาน
ในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 2.12         
( = 0.89) ในเร่ืองการไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญั 
ในอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย 2.12 ( = 1.03) ตามล าดบั 

2.  ปัจจยัค ้าจุน 
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานของท่านมีนโยบาย
และระเบียบในการปฏิบติังานท่ี       
ท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและ
ประสบความส าเร็จ 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

47 
(92.16) 

2 
(3.92) 

3.00 0.28 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่านมี                     
การวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

0 
(0.00) 

4 
(7.84) 

42 
(82.35) 

5 
(9.80) 

3.02 0.42 มาก 1 

3.  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
ในการก าหนดนโยบายหรือ              
แนวทางการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน 

2 
(3.92) 

2 
(3.92) 

45 
(88.24) 

2 
(3.92) 

2.92 0.48 มาก 3 

ภาพรวม 2.98 0.27 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบาย
และการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.98 ( = 0.27) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองหน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนด
กรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.02          
( = 0.42) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบในการปฏิบติังานท่ีท าใหท่้าน
ท างานไดส้ะดวกและประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 
3.00 ( = 0.28) ในเร่ืองมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังาน 
ของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.92 ( = 0.48) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล

ในหน่วยงาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให ้         
ความสนใจและเป็นกนัเองกบั          
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

50 
(98.04) 

1 
(1.96) 

3.02 0.14 มาก 2 

2.  ท่านปฏิบติังานกบั                        
เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความมัน่ใจ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

48 
(94.12) 

3 
(5.88) 

3.06 0.24 มาก 1 

3.  บุคลากรในหน่วยงาน                   
ใหค้วามสามคัคีปรองดอง                  
มีบรรยากาศการท างานท่ีดี 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

49 
(96.08) 

0 
(0.00) 

2.96 0.20 มาก 3 

ภาพรวม 3.01 0.13 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                        
ดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.01      
( = 0.13) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและ
เป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1              
มีค่าเฉล่ีย 3.06 ( = 0.24) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบั       
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.02 ( = 0.14) 
ในเร่ืองบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง มีบรรยากาศการท างานท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 2.96 ( = 0.20) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความมัน่คง       
ในการท างาน 

 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจ                 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่าน
ก าลงัด ารงอยู ่

0 
(0.00) 

22 
(43.14) 

17 
(33.33) 

12 
(23.53) 

2.80 0.80 มาก 2 

2.  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่                
จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้าน       
เท่าท่ีท่านตอ้งการ 

0 
(0.00) 

22 
(43.14) 

17 
(33.33) 

12 
(23.53) 

2.80 0.80 มาก 2 

3.  งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั 
ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 

0 
(0.00) 

9 
(17.65) 

18 
(35.29) 

24 
(47.06) 

3.29 0.76 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 2.97 0.68 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.97 ( = 0.68) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองงานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียง
ต่ออนัตรายใด ๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.29 ( = 0.76) 
รองลงมา คือ มีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงัด ารงอยูแ่ละมีความรู้สึกมัน่ใจ
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2      
มีค่าเฉล่ีย 2.80 ( = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานของท่านมี              
ความเป็นสดัส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืน 
สวยงาม และเหมาะสม 

0 
(0.00) 

1 
(1.96) 

43 
(84.31) 

7 
(13.73) 

3.12 0.38 มาก 1 

2.  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอในการท างาน 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

47 
(92.16) 

2 
(3.92) 

3.00 0.28 มาก 2 

ภาพรวม 3.06 0.28 มาก  

 
จากตารางท่ี 11 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ            

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                       
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล         
เขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.06 ( = 0.28)       
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วน
มีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.12 
( = 0.38) รองลงมา คือ มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก           
โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.00 ( = 0.28) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 59 

ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นรายได ้

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี          
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถและยติุธรรม 

1 
(1.96) 

26 
(50.98) 

22 
(43.14) 

2 
(3.92) 

2.49 0.61 นอ้ย 1 

2.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บเหมาะกบัปริมาณงานท่ี
ปฏิบติั 

1 
(1.96) 

27 
(52.94) 

21 
(41.81) 

2 
(3.92) 

2.47 0.61 นอ้ย 2 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

0 
(0.00) 

29 
(56.86) 

19 
(37.25) 

3 
(5.88) 

2.49 0.61 นอ้ย 1 

ภาพรวม 2.48 0.57 นอ้ย  

 
จากตารางท่ี 12 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นรายได ้
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย 2.48 ( = 0.57) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม, สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 2.49 ( = 0.61) รองลงมา คือ เงินเดือน
และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญั               
ในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 2.47 ( = 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

 
ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมี
โอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน 

18 
(35.29) 

12 
(23.53) 

15 
(29.41) 

6 
(11.76) 

2.18 1.05 นอ้ย 1 

2.  ท่านมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรม 
และสมัมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของตนเอง 

20 
(39.22) 

12 
(23.53) 

12 
(23.53) 

7 
(13.73) 

2.12 1.09 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.15 1.02 นอ้ย  

 
จากตารางท่ี 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นโอกาสท่ี
จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล         
เขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.15 ( = 1.02)        
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในสายงาน อยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 2.18 ( = 1.05) 
รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรมและสมัมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง อยูใ่นระดบั
นอ้ย โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 2.12 ( = 1.09) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 

 
ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชาสูงสุด 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
  แปลความ อนัดบั 

น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ
ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ต ้         
บงัคบับญัชา 

0 
(0.00) 

4 
(7.84) 

46 
(90.20) 

1 
(1.96) 

2.94 0.31 มาก 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

48 
(94.12) 

1 
(1.96) 

2.98 0.24 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจ          
ในการท างาน 

0 
(0.00) 

1 
(1.96) 

48 
(94.12) 

2 
(3.92) 

3.02 0.24 มาก 1 

ภาพรวม 2.98 0.22 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                         
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.98 ( = 0.22) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 
3.02 ( = 0.24) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 2.98 ( = 0.24) ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ      
ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.94 ( = 0.31) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับญัชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
  แปลความ อนัดบั 

น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 
1.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง                   
ใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหา        
ต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

0 
(0.00) 

1 
(1.96) 

42 
(82.35) 

8 
(15.69) 

3.14 0.40 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า
และค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เก่ียวกบัการปฏิบติังานและ               
เร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

42 
(82.35) 

9 
(17.65) 

3.18 0.39 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

47 
(92.16) 

4 
(7.84) 

3.08 0.27 มาก 3 

ภาพรวม 3.13 0.31 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ            

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                      
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล         
ต  าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.13 ( = 0.31) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษา 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก โดยให้
ความส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.18 ( = 0.39) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังให้ความสนใจ 
และเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี        
อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.14 ( = 0.40) ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชา        
ใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.08 ( = 0.27) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสถานะ            
ของอาชีพ 

 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน             
ท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บ                   
การยอมรับในสงัคม 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

49 
(96.08) 

3.96 0.20 มากท่ีสุด 2 

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ี
ปฏิบติั 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1 
(1.96) 

50 
(98.04) 

3.98 0.14 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.97 0.16 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 16 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสถานะ
ของอาชีพ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 ( = 0.16) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.98 ( = 0.14) รองลงมา คือ งานท่ีท่านปฏิบติั 
เป็นงานท่ีสุจริต มีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสงัคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญั       
ในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 3.96 ( = 0.20) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั 

 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานของท่านกบั          
ท่ีพกัอาศยัไม่ไกล 

1 
(1.96) 

4 
(7.84) 

18 
(35.29) 

28 
(54.90) 

3.43 0.73 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีความสุขและพอใจกบั
สถานท่ีท างาน 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

27 
(52.94) 

22 
(43.14) 

3.39 0.57 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.41 0.55 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 17 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอยู ่
ส่วนตวั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.41 ( = 0.55) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.43 ( = 0.73) รองลงมา คือ          
ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2        
มีค่าเฉล่ีย 3.39 ( = 0.57) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  แปลความ อนัดบั 
น้อยทีสุ่ด น้อย มาก มากทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานของท่านสามารถ          
จูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน
เป็นทีมและสามคัคี 

0 
(0.00) 

3 
(5.88) 

48 
(94.12) 

0 
(0.00) 

2.94 0.24 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่านดูแลและ       
ใหข้อ้แนะน าการปฏิบติังานอยา่ง    
มีเทคนิค 

0 
(0.00) 

2 
(3.92) 

49 
(96.08) 

0 
(0.00) 

2.96 0.20 มาก 1 

ภาพรวม 2.95 0.21 มาก  

 
จากตารางท่ี 18 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 2.95 ( = 0.21) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ในเร่ืองหน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน า
การปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 2.96           
( = 0.20) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและ
สามคัคี อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในอนัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 2.94 ( = 0.24) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมจ าแนกตามรายดา้น 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน   แปลความ อนัดับ 

ปัจจยัจูงใจ     
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.03 0.47 มาก 8 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.06 0.44 มาก 6 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.08 0.51 มาก 5 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.15 0.39 มาก 3 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 2.31 0.91 นอ้ย 15 
ปัจจยัค ้าจุน     
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.98 0.27 มาก 10 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 3.01 0.13 มาก 9 
8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.97 0.68 มาก 12 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.06 0.28 มาก 7 
10.  ดา้นรายได ้ 2.48 0.57 นอ้ย 14 
11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.15 1.02 นอ้ย 16 
12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 2.98 0.22 มาก 11 
13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.13 0.31 มาก 4 
14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.97 0.16 มากท่ีสุด 1 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 3.41 0.55 มากท่ีสุด 2 
16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.95 0.21 มาก 13 

ภาพรวม 2.98 0.27 มาก - 
 

จากตารางท่ี 19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนับุรี ในภาพรวม พบวา่ พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27) เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปได้
ดงัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด            
( = 3.97,  = 0.16) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด       
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( = 3.14,  = 0.55) ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.15,  = 0.39) ดา้นความสัมพนัธก์บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.13,  = 0.31) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.08,  = 0.51) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.44)                     
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.28) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.47) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.01,  = 0.13) ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27)                
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.22) ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.68) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
( = 2.95,  = 0.21) ดา้นรายได ้อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.48,  = 0.57) ดา้นความกา้วหนา้              
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.31,  = 0.91) ตามล าดบั และดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.15,  = 1.02) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 

ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทยีบความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

 
ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

ชาย ระดบั 
แรงจูงใจ 

หญงิ ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ       

ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

 
2.92 

 
0.49 

 
มาก 

 
3.17 

 
0.41 

 
มาก 

 
3.03 

 
0.47 

 
มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.00 0.40 มาก 3.13 0.49 มาก 3.06 0.44 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.07 0.45 มาก 3.09 0.58 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.14 0.39 มาก 3.16 0.40 มาก 3.15 0.39 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 1.92 0.90 นอ้ย 2.78 0.69 มาก 2.31 0.91 นอ้ย 
ปัจจยัค ้าจุน 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 
2.98 

 
0.26 

 
มาก 

 
2.99 

 
0.29 

 
มาก 

 
2.98 

 
0.27 

 
มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 2.99 0.06 มาก 3.04 0.18 มาก 3.01 0.13 มาก 
8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.75 0.69 มาก 3.23 0.58 มาก 2.97 0.68 มาก 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.09 0.24 มาก 3.02 0.32 มาก 3.06 0.28 มาก 
10.  ดา้นรายได ้ 2.30 0.50 นอ้ย 2.71 0.57 มาก 2.48 0.57 นอ้ย 
11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 1.73 1.02 นอ้ยท่ีสุด 2.65 0.78 มาก 2.15 1.02 นอ้ย 
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ตารางท่ี 20  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

ชาย ระดบั 
แรงจูงใจ 

หญงิ ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ       

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 2.94 0.20 มาก 3.03 0.22 มาก 2.98 0.22 มาก 
13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ต ้บงัคบับญัชา 3.06 0.20 มาก 3.22 0.38 มาก 3.13 0.31 มาก 
14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.96 0.19 มากท่ีสุด 3.98 0.10 มากท่ีสุด 3.97 0.16 มากท่ีสุด 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 3.43 0.54 มากท่ีสุด 3.39 0.58 มากท่ีสุด 3.41 0.55 มากท่ีสุด 
16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.95 0.21 มาก 2.96 0.21 มาก 2.95 0.21 มาก 

ภาพรวม 2.89 0.26 มาก 3.10 0.23 มาก 2.98 0.27 มาก 

 
จากตารางท่ี 20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              

ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในภาพรวม เพศหญิงมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10, 
 = 0.23) มีแรงจูงใจมากกวา่เพศชาย มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.89,  = 0.26) โดยเม่ือ
จ าแนกตามรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.47)               
เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงมีความส าเร็จในการปฏิบติังานมากกวา่        
พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นการไดรั้บ          
การยอมรับ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.44) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ       
จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะไดรั้บการยอมรับมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี          
ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.51)         
เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะสามารถปฏิบติังานไดม้ากกวา่บุคลากร
ท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น            
ความรับผดิชอบ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.15,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
เพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่พนกังานท่ี
เป็นเพศชาย 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
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( = 2.31,  = 0.91) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะมีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี              
ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27)             
เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงมีแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร
มากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.01,  = 0.13) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะไดรั้บความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคลไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี           
ในความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.68)                 
เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะมีความมัน่คงในการท างานมากกวา่
พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.28) 
เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชายจะมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมากกวา่
พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นรายได ้มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.48,  = 0.57) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ี
เป็นเพศหญิงจะมีแรงจูงใจในดา้นรายไดม้ากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี ในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 2.15,  = 1.02) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะมี
แรงจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล         
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก           
( = 2.98,  = 0.22) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะแรงจูงใจ               
ในความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก      
( = 3.13,  = 0.31) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะแรงจูงใจ                
ในความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.97,  = 0.16) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ี
เป็นเพศชายมีแรงจูงใจในดา้นสถานะของอาชีพมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.55) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชายแรงจูงใจในความเป็นอยูส่่วนตวัมากกวา่พนกังานท่ี
เป็นเพศหญิง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลเขาบายศรี ในดา้น        
การปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.21) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งเพศ จะพบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงจะมีแรงจูงใจในดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่ 
เพศชาย 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                      
จ าแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

21-30 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

31-45 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

46 ปีขึน้ไป ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ 

        

ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

 
2.94 

 
0.13 

 
มาก 

 
3.23 

 
0.42 

 
มาก 

 
2.38 

 
0.28 

 
นอ้ย 

 
3.03 

 
0.47 

 
มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.94 0.47 มาก 3.11 0.48 มาก 3.00 0.00 มาก 3.06 0.44 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.94 0.29 มาก 3.15 0.55 มาก 3.00 0.53 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.00 0.30 มาก 3.21 0.44 มาก 3.13 0.25 มาก 3.15 0.39 มาก 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 1.85 0.77 นอ้ย 2.61 0.93 มาก 1.71 0.33 นอ้ยท่ีสุด 2.31 0.91 นอ้ย 

ปัจจยัค ้าจุน 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 
2.79 

 
0.45 

 
มาก 

 
3.04 

 
0.18 

 
มาก 

 
3.00 

 
0.00 

 
มาก 

 
2.98 

 
0.27 

 
มาก 

7.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 2.94 0.13 มาก 3.04 0.14 มาก 3.00 0.00 มาก 3.01 0.13 มาก 
8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.67 0.39 มาก 3.23 0.61 มาก 2.33 0.71 นอ้ย 2.97 0.68 มาก 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.95 0.35 มาก 3.11 0.28 มาก 3.00 0.00 มาก 3.06 0.28 มาก 
10.  ดา้นรายได ้ 2.24 0.45 นอ้ย 2.69 0.57 มาก 2.00 0.00 นอ้ย 2.48 0.57 นอ้ย 
11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 1.73 0.68 นอ้ยท่ีสุด 2.45 1.03 นอ้ย 1.50 0.93 นอ้ยท่ีสุด 2.15 1.02 นอ้ย 
12.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั บญัชาสูงสุด 2.97 0.10 มาก 2.98 0.27 มาก 3.00 0.00 มาก 2.98 0.22 มาก 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

21-30 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

31-45 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

46 ปีขึน้ไป ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ 

        

13.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ต ้บงัคบับญัชา 3.15 0.35 มาก 3.16 0.33 มาก 3.00 0.00 มาก 3.13 0.31 มาก 
14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.95 0.20 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.97 0.16 มากท่ีสุด 

15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 3.14 0.60 มาก 3.36 0.51 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.41 0.55 มากท่ีสุด 

16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.82 0.40 มาก 2.98 0.09 มาก 3.00 0.00 มาก 2.95 0.21 มาก 
ภาพรวม 2.82 0.19 มาก 3.08 0.27 มาก 2.82 0.09 มาก 2.98 0.27 มาก 
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จากตารางท่ี 21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในภาพรวมอาย ุพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27) โดยอาย ุ31-45 ปี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.08,  = 0.27) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา อาย ุ21-30 ปี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก            
( = 2.82,  = 0.19) และอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.82,  = 0.09)              
โดยเม่ือจ าแนกตามรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.47)                
เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี มีความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 
พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และ 46 ปีข้ึนไป 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นการไดรั้บ          
การยอมรับ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.44) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุ      
จะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ไดรั้บการไดรั้บการยอมรับมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป  
และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี            
ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.51)            
เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากกวา่
พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น              
ความรับผดิชอบ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.15,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
อาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ดา้นความรับผดิชอบมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป  
และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
( = 2.31,  = 0.91) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ46 ปีข้ึนไป 

ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี              
ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27)              
เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ในดา้นนโยบายและการบริหารมากกวา่
พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป และอาย ุ21-30 ปี 
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ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.01,  = 0.13) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ในดา้นความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี            
ในความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.68)                   
เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ดา้นความมัน่คงในการท างานมากกวา่
พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ46 ปีข้ึนไป 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.28) 
เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
มากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นรายได ้มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.48,  = 0.57) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมี
อาย ุ31-45 ปี ดา้นรายไดม้ากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ46 ปีข้ึนไป 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี ในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 2.15,  = 1.02) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี              
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ46 ปีข้ึนไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล         
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก      
( = 2.98,  = 0.22) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป ดา้นความสมัพนัธ ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก      
( = 3.13,  = 0.31) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และอาย ุ46 ปีข้ึนไป 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.97,  = 0.16)  เม่ือจ าแนกระหวา่งอาย ุจะพบวา่ 
พนกังานท่ีมีอาย ุ21-30 ปี และ 46 ปีข้ึนไป ดา้นสถานะของอาชีพมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31-45 ปี  
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ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.55) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมากกวา่พนกังานท่ีมี 
อาย ุ31-45 ปี และอาย ุ21-30 ปี 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลเขาบายศรี ในดา้น        
การปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.21) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งอาย ุจะพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่พนกังานท่ี
มีอาย ุ31-45 ปี และอาย ุ21-30 ปี 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 76 

ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                       
จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 

 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงานเทศบาล 

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จังหวดัจันทบุรี 

ประถมศึกษา 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

มธัยมศึกษา 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปวส. 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปริญญาตรี 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

สูงกว่าปริญญาตรี 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

            

ปัจจยัจูงใจ                   

1.  ดา้นความส าเร็จ                         
ในการปฏิบติังาน 

2.33 0.00 นอ้ย 2.67 0.41 มาก 3.00 0.00 มาก 3.13 0.40 มาก 3.67 0.00 มากท่ีสุด 3.03 0.47 มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.00 0.00 มาก 2.96 0.11 มาก 2.00 0.00 นอ้ย 3.06 0.45 มาก 3.78 0.19 มากท่ีสุด 3.06 0.44 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.00 0.00 มาก 3.04 0.51 มาก 3.00 0.00 มาก 3.04 0.51 มาก 3.78 0.38 มากท่ีสุด 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.00 0.00 มาก 3.04 0.31 มาก 3.00 0.00 มาก 3.14 0.40 มาก 3.78 0.19 มากท่ีสุด 3.15 0.39 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้                   
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

1.78 0.19 นอ้ย 1.48 0.47 นอ้ยท่ีสุด 2.67 0.00 มาก 2.45 0.89 นอ้ย 3.56 0.38 มากท่ีสุด 2.31 0.91 นอ้ย 

ปัจจยัค ้าจุน                   
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 2.96 0.32 มาก 3.11 0.19 มาก 2.98 0.27 มาก 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 

3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.02 0.16 มาก 3.00 0.00 มาก 3.01 0.13 มาก 

8.  ดา้นความมัน่คง                        
ในการท างาน 

2.00 0.00 นอ้ย 2.48 0.63 นอ้ย 3.00 0.00 มาก 3.10 0.60 มาก 3.78 0.19 มากท่ีสุด 2.97 0.68 มาก 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม                 
ในการท างาน 

3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.01 0.23 มาก 3.83 0.29 มากท่ีสุด 3.06 0.28 มาก 
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงานเทศบาล 

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จังหวดัจันทบุรี 

ประถมศึกษา 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

มธัยมศึกษา 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปวส. 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปริญญาตรี 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

สูงกว่าปริญญาตรี 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม 
ระดบั 
แรงจูงใจ 

            

10.  ดา้นรายได ้ 2.00 0.00 นอ้ย 2.11 0.33 นอ้ย 3.00 0.00 มาก 2.55 0.58 มาก 3.11 0.19 มาก 2.48 0.57 นอ้ย 

11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

1.67 1.15 นอ้ยท่ีสุด 1.22 0.67 นอ้ยท่ีสุด 2.50 0.00 มาก 2.31 0.96 นอ้ย 3.33 0.58 มากท่ีสุด 2.15 1.02 นอ้ย 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั              
ผูบ้งัคบั บญัชาสูงสุด 

3.00 0.00 มาก 2.96 0.11 มาก 3.00 0.00 มาก 2.98 0.25 มาก 3.00 0.00 มาก 2.98 0.22 มาก 

13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั            
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.12 0.29 มาก 3.78 0.38 มากท่ีสุด 3.13 0.31 มาก 

14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 4.00 0.00 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.96 0.19 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.97 0.16 มากท่ีสุด 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.78 0.36 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.27 0.56 มากท่ีสุด 3.17 0.29 มาก 3.41 0.55 มากท่ีสุด 
16.  ดา้นการปกครอง                     
บงัคบับญัชา 

3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 2.93 0.25 มาก 3.00 0.00 มาก 2.95 0.21 มาก 

ภาพรวม 2.80 0.08 มาก 2.80 0.09 มาก 3.01 0.00 มาก 3.00 0.26 มาก 3.48 0.07 มากท่ีสุด 2.98 0.27 มาก 
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จากตารางท่ี 22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี ภาพรวมระดบัการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมี
แรงจูงใจในระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27) โดยมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ       
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.48,  = 0.07) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา การศึกษาระดบั ปวส.              
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.01,  = 0.00) การศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก    
( = 3.00,  = 0.26) การศึกษาระดบัมธัยมศึกษา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.80,  = 0.09)  
การศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.80,  = 0.08) ตามล าดบั                  
โดยจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.47)               
เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมี
ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา 
และประถมศึกษา 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นการไดรั้บ         
การยอมรับ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.44) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบั
การศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีการไดรั้บการยอมรับมากกวา่
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี            
ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.51)            
เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี                
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา 
และประถมศึกษา 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น            
ความรับผดิชอบ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.15,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
ระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความรับผดิชอบ
มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
( = 2.31,  = 0.91) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา          
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สูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปวส. ปริญญาตรี มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี             
ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27)            
เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี                 
ดา้นนโยบายและการบริหารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส. มธัยมศึกษา ประถมศึกษา 
และปริญญาตรี 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.01,  = 0.13) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา          
สูงกวา่ปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี          
ในความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.68)                
เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี                
ดา้นความมัน่คงในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา 
และประถมศึกษา 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.28)  
เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี                 
ดา้นสภาพแวดลอ้มมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นรายได ้มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.48,  = 0.57) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นรายไดม้ากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
ปวส. ปริญญาตรี มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี ในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 2.15,  = 1.02) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมากกวา่พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปวส. ปริญญาตรี ประถมศึกษา และมธัยมศึกษา 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล       
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก         
( = 2.98,  = 0.22) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา          
สูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปวส. ประถมศึกษา ปริญญาตรี และมธัยมศึกษา 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก      
( = 3.13,  = 0.31) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา           
สูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.97,  = 0.16) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษา           
จะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา และประถมศึกษา              
ดา้นสถานะของอาชีพมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.55) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปวส. ประถมศึกษา ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวัมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลเขาบายศรี ในดา้น        
การปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.21) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ปวส. มธัยมศึกษา 
ประถมศึกษา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี                     
จ าแนกตามรายได ้

 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาล 

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

10,001-15,000 
บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

15,001-20,000 
บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

20,000 บาท 
ขึน้ไป ระดบั 

แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ 

          

ปัจจยัจูงใจ                
1.  ดา้นความส าเร็จ                           
ในการปฏิบติังาน 

2.73 0.41 มาก 3.03 0.17 มาก 3.27 0.36 มากท่ีสุด 3.72 0.25 มากท่ีสุด 3.03 0.47 มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.98 0.28 มาก 2.81 0.58 มาก 3.27 0.36 มากท่ีสุด 3.44 0.40 มากท่ีสุด 3.06 0.44 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.92 0.32 มาก 3.25 0.53 มาก 2.97 0.57 มาก 3.50 0.66 มากท่ีสุด 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 2.98 0.16 มาก 3.11 0.41 มาก 3.30 0.53 มากท่ีสุด 3.56 0.34 มากท่ีสุด 3.15 0.39 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

1.59 0.45 นอ้ยท่ีสุด 2.44 0.72 นอ้ย 3.00 0.84 มาก 3.39 0.44 มากท่ีสุด 2.31 0.91 นอ้ย 

ปัจจยัค ้าจุน                
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 2.97 0.14 มาก 2.89 0.43 มาก 3.06 0.29 มาก 3.06 0.14 มาก 2.98 0.27 มาก 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 

3.00 0.00 มาก 2.94 0.13 มาก 3.09 0.22 มาก 3.06 0.14 มาก 3.01 0.13 มาก 

8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.38 0.39 นอ้ย 3.14 0.50 มาก 3.52 0.40 มากท่ีสุด 3.78 0.27 มากท่ีสุด 2.97 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาล 

ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

10,001-15,000 
บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

15,001-20,000 
บาท ระดบั 

แรงจูงใจ 

20,000 บาท 
ขึน้ไป ระดบั 

แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ 

          

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม                     
ในการท างาน 

3.00 0.00 มาก 2.96 0.33 มาก 3.09 0.20 มาก 3.42 0.49 มากท่ีสุด 3.06 0.28 มาก 

10.  ดา้นรายได ้ 2.08 0.25 นอ้ย 2.56 0.52 มาก 2.85 0.58 มาก 3.17 0.28 มาก 2.48 0.57 นอ้ย 
11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

1.36 0.71 นอ้ยท่ีสุด 2.29 0.78 นอ้ย 2.91 0.66 มาก 3.33 0.61 มากท่ีสุด 2.15 1.02 นอ้ย 

12.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั               
ผูบ้งัคบั บญัชาสูงสุด 

2.97 0.10 มาก 2.97 0.10 มาก 3.00 0.45 มาก 3.00 0.00 มาก 2.98 0.22 มาก 

13.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา 

3.05 0.21 มาก 3.14 0.26 มาก 3.15 0.35 มาก 3.39 0.49 มากท่ีสุด 3.13 0.31 มาก 

14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.39 0.23 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.97 0.16 มากท่ีสุด 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 3.66 0.42 มากท่ีสุด 3.25 0.66 มาก 3.18 0.56 มาก 3.25 0.52 มาก 3.41 0.55 มากท่ีสุด 
16.  ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.00 0.00 มาก 2.83 0.39 มาก 2.95 0.15 มาก 3.00 0.00 มาก 2.95 0.21 มาก 

ภาพรวม 2.79 0.09 มาก 2.98 0.22 มาก 3.16 0.25 มาก 3.38 0.17 มากท่ีสุด 2.98 0.27 มาก 
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จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี ภาพรวมตามรายได ้พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมี
แรงจูงใจในระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27) โดยมีรายได ้20,000 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( = 3.38,  = 0.17) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา รายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท              
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.25) รายได ้10,001-15,000 บาท มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ( = 2.98,  = 0.22) รายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.79,  = 
0.09) ตามล าดบั โดยจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.47)               
เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป จะมีความส าเร็จ        
ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท, 10,001-15,000 บาท 
และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นการไดรั้บ         
การยอมรับ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.44) เม่ือจ าแนกตามรายได ้       
จะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่พนกังาน 
ท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท, ต  ่ากวา่ 10,000 บาท และ 10,001-15,000 บาท 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี           
ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.51)          
เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติัมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 10,001-15,000 บาท, 15,001-20,000 บาท และต ่ากวา่ 
10,000 บาท 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น            
ความรับผดิชอบ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.15,  = 0.39) เม่ือจ าแนกตามรายได ้
จะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นความรับผดิชอบมากกวา่พนกังานท่ี
ไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท, 10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
( = 2.31,  = 0.91) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 
บาท, 10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 
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ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี             
ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.27)            
เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป และ 15,001-20,000 
บาท ดา้นนโยบายและการบริหารมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่     
10,000 บาท 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.01,  = 0.13) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้15,001-20,000 บาท 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้20,000 บาทข้ึนไป, 
10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี          
ในความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.68)                 
เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นความมัน่คง        
ในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้15,001-20,000 บาท, 10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่    
10,000 บาท 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.28)  
เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท, ต  ่ากวา่ 10,000 บาท และ
10,001-15,000 บาท 

ดา้นรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้นรายได ้มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.48,  = 0.57) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ี
ไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป ดา้นรายไดม้ากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้15,001-20,000 บาท, 
10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี ในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 2.15,  = 1.02) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 
20,000 บาทข้ึนไป ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้
15,001-20,000 บาท, 10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล         
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก           
( = 2.98,  = 0.22) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป, 
15,001-20,000 บาท ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้
10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบล
เขาบายศรี ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก     
( = 3.13,  = 0.31) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงสุดมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้15,001-20,000 บาท,     
10,001-15,000 บาท และต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.97,  = 0.16) เม่ือจ าแนกตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ี
ไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป 15,001-20,000 บาท และ 10,001-15,000 บาท ดา้นสถานะ
ของอาชีพมากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี ในดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.55) เม่ือจ าแนก
ตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมากกวา่ 
พนกังานท่ีไดรั้บรายได ้20,000 บาทข้ึนไป, 10,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานเทศบาลเขาบายศรี ในดา้น        
การปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.21) เม่ือจ าแนก
ตามรายไดจ้ะพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้ั้งแต่ 20,000 บาทข้ึนไป และต ่ากวา่ 10,000 บาท            
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่พนกังานท่ีไดรั้บรายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท และ
10,001-15,000 บาท 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั               
ของเฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ซ่ึงกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งส้ิน 
51 คน ตามแผนงานในส านกังานทั้งส้ิน 4 แผนงาน ประกอบดว้ย ส านกัปลดั จ านวน 26 คน              
กองการศึกษา จ านวน 7 คน กองคลงั จ านวน 8 คน และกองช่าง จ านวน 10 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด คือ เพือ่วดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย
คอมพิวเตอร์ โดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงผลการวิจยั 
จะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวิจยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิยั 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี              

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 31-45 ปี ส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี และมีรายไดส่้วนมากต ่ากวา่ 10,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี โดยภาพรวมพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด            
เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบ          
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อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นรายได ้อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่น
ระดบันอ้ย ตามล าดบั และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย เป็นอนัดบั 
สุดทา้ย ซ่ึงเม่ือพิจารณาแยกตามรายปัจจยั ดงัน้ี 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ และสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีวางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ อยูใ่นระดบัมาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

การเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ 
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้ าส าเร็จ อยูใ่น
ระดบัมาก 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีท่านถนดั ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน
ท่ีทา้ทายและน่าสนใจ และงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท่้านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์       
อยูใ่นระดบัมาก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ มีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระ        
ในการเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง และผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจ                     
ในการปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน อยูใ่นระดบัมาก 
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5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังาน
มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน และการไดรั้บ          
การสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ อยูใ่นระดบันอ้ย 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

หน่วยงานมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน หน่วยงานของท่านมีนโยบายและ
ระเบียบในการปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและประสบความส าเร็จ และมีโอกาสเสนอ
ความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 

7.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ และพนกังานในหน่วยงาน
ใหค้วามสามคัคีปรองดอง มีบรรยากาศการท างานท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก 

8.  ความมัน่คงในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ มีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ี           
การงานท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่และมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงัด ารงอยู ่       
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

9.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม มีวสัดุอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมและเพียงพอในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

10.  ดา้นรายได ้
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม สวสัดิการต่าง ๆ 
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั และเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะกบัปริมาณงานท่ี
ปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย 

11.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
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ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง
ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน และท่านมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรมและ
สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง อยูใ่นระดบันอ้ย 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให ้            
ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 

13.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและ            
เร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 

14.  ดา้นสถานะของอาชีพ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญักบั

เร่ืองมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับ        
ในสงัคม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญักบั

เร่ืองสถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล และมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 

16.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

หน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน าการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค และหน่วยงานของท่าน
สามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี อยูใ่นระดบัมาก 
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อภปิรายผลการวจิยั 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี มีดังต่อไปนี ้
จากการศึกษาขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ 
(2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบั          
ปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และ
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและ
เพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อาย ุ25-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี 
และสูงกวา่ 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษา
สูงสุด พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ 
ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตามรายได ้พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี 
และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก                  
3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึง 
หลกั ระเบียบ กฎหมายในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ส่วนใหญ่เห็นวา่ การมีปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากรท างานกบั
นกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวิสยัทศันใ์นการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตนและ              
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ในการบริหารงบประมาณกเ็ป็นอุปสรรคต่อการมีประโยชน์ค  ้าจุนเหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากร       
กมี็ความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น 
บางแห่งสภาพคล่องไม่มีหรือไม่พอจ่ายในบางปี และภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยั 
ของโชติกา ระโส (2555) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏั 
นครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพือ่ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์โดยรวม 
และในแต่ละดา้น จ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการปฏิบติังาน และประสบการณ์ 
ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์
ซ่ึงก าลงัปฏิบติังานอยูใ่นปีการศึกษา 2554 จ  านวน 685 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 60 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย 
(Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 3) บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่               
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05               
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จ                 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั       
สมทบ ไศลชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน 
อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ประชากรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จ านวน 76 คน แยกเป็น พนกังานเทศบาลสามญั 30 คน 
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ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามตามทฤษฎี 2 ปัจจยั     
ของเฮอร์ซเบอร์ก วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ           
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานต ่าสุด ตามล าดบั 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยสอดคลอ้งกบั ทิพยภิ์มล 

ญาณกาย (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั             
อ  าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ตามล าดบั 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมทบ 

ไศลชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน             
อ  าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมา            
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลูและดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด         
ตามล าดบั 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบักาบทิพย ์    

ศิริชมพ ู(2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและเปรียบเทียบ 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน และการศึกษา 
ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ  าเภอโพนสวรรค ์
จงัหวดันครพนม พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขดัแยง้กบัปภชันก สาศิริ 

(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม: การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ เปรียบเทียบ
แรงจูงใจของบุคลากรท่ีมี เพศ สถานะบุคลากร และองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสงักดั พบวา่ การมี
ส่วนร่วมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ล าดบัแรก 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคลคล และดา้นความส าเร็จของงาน       
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย จ านวน 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบั ล าดบัแรก คือ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั           

ของโชติกา ระโส (2555) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏั 
นครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพือ่ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรเพศชายและ
เพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 3) บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมทบ 

ไศลชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน             
อ  าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมา            
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด      
ตามล าดบั 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ขดัแยง้กบังานวิจยั                

ของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ซ่ึงการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองน้ี มีวตัถุประสงค ์
ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอ
เมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาปัจจยัท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม 
อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยั
การบ ารุงรักษา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน         
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์        
ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด 

ความมัน่คงในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ขดัแยง้กบังานวิจยั                

ของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ซ่ึงการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองน้ี มีวตัถุประสงค ์
ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอ
เมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาปัจจยัท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม 
อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยั
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การบ ารุงรักษา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน          
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์        
ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบันาตยา        

ธีระวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา 
อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก และเพื่อน าผลการศึกษา
เสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน
เทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก ในดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความสมัพนัธ์กบั           
เพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได้
เฉล่ียต่อเดือน การศึกษาไดด้ าเนินการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน
เทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมาก เป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ข้ึนไป และ
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพษิณุโลก 
ทั้ง 5 ดา้น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั 

ดา้นรายได ้
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั          

ของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ: มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน    
7 ดา้น คือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร           
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั           

ของศุภชาติ ธาตุบุรมย ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา: องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นรูปแบบ
ของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมีขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานจา้งส่วนต าบลปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นต่าง ๆ ในการใหบ้ริการประชาชน การด าเนินงาน
ตามโครงการต่าง ๆ เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติับรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ปัจจุบนัพบวา่ มีปัญหา
เก่ียวกบัการบริหารจดัการภายในองคก์รหลายประการ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา 
ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน และขนาดองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่างกนั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 266 คน 
ประกอบดว้ย ขา้ราชการส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งส่วนต าบล เคร่ืองมือท่ีใช ้           
ในการศึกษา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ 
ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.84 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏดงัน้ี บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา เห็นวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผูต้อบแบบสอบถาม             

ใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ มีปัญหาเก่ียวกบัการบริหารจดัการภายในองคก์รหลายประการ ดงันั้น ผูศึ้กษา
จึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน และขนาดองคก์ารบริหาร           
ส่วนต าบลต่างกนั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
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อ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 266 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานจา้งส่วนต าบล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.84 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-way ANOVA)             
ผลการศึกษาปรากฏดงัน้ี บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา เห็นวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั           

ของวิไล สิงห์ทอง (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม: มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และประเภทบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล และศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ                  
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม       
ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์ราบริหารส่วนต าบล มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนก 
เป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย 3 ล าดบั คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จของงานและ
ดา้นนโยบายและการบริหาร และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ดา้น คือ           
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความสมัพนัธ์กบั
บุคคล 

ดา้นสถานะของอาชีพ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั

ของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ 1) ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
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อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิง           
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี และสูงกวา่ 
40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช. 
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตามรายไดพ้บวา่ 
บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี 
และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก                  
3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึง 
หลกั ระเบียบ กฎหมายในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ส่วนใหญ่เห็นวา่ การมีปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากรท างานกบั
นกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวิสยัทศันใ์นการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตนและ               
ในการบริหารงบประมาณกเ็ป็นอุปสรรคต่อการมีประโยชน์ค  ้าจุนเหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรกมี็
ความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น           
บางแห่งสภาพคล่องไม่มีหรือไม่พอจ่ายในบางปี 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั

ของกาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล        
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก         
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 
3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือน 
หรือผลตอบแทนจากการท างาน และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจุไรรัตน์    

โชติร่ืน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ
กฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม โดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล                          
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู                    
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาบายศรี     
อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ อภปิรายออกมาได้ 
ดังนี ้

 2.1  เพศ พบวา่ พนกังานของเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี     
ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประสงค ์ภาเรือง 
(2551) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
พบวา่ เพศท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่ เพศของพนกังานเทศบาลต าบล           
เขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
จึงส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 2.2  อาย ุพบวา่ พนกังานของเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี     
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปรีดาพร 
บุญเพง็ (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ ากดั 
พบวา่ อายท่ีุต่างกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ ากดั แตกต่างกนั 

 2.3  การศึกษา พบวา่ พนกังานของเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของกญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ วา่บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา 
และประเภทบุคคล แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั        
ส าหนบับุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีมีอายแุละ
รายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05     
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และจากการศึกษาจึงท าใหเ้ห็นวา่ เน่ืองจากระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จึงท าใหพ้นกังานเทศบาล
ต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

 2.4  รายได ้พบวา่ พนกังานของเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปรีดาพร บุญเพง็ 
(2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ ากดั พบวา่ 
รายไดท่ี้ต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ ากดั แตกต่างกนั 
ความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่ รายไดข้องพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรีท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม         
อยูใ่นระดบัมาก แต่พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นรายไดแ้ละดา้นโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย ดงันั้น ผูว้ิจยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งชดัเจนและสร้างโอกาส

ในการฝึกอบรมพนกังาน เพือ่ความกา้วหนา้ในสายงาน 
2.  ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายดา้นรายได ้โดยก าหนดใหมี้ค่าตอบแทนพิเศษหรือ

สวสัดิการเพิ่มมากข้ึน 
3.  ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต โดยเพิ่ม

โอกาสในการไดรั้บความกา้วหนา้มากข้ึนในดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นการศึกษาท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
1.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 1.1  ผูบ้ริหารควรใหพ้นกังานไดรั้บรู้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งสายงานของตนเอง

มากยิง่ข้ึน 
 1.2  ผูบ้ริหารควรสร้างโอกาสในการฝึกอบรมใหแ้ก่พนกังาน 
 1.3  พนกังานควรใหค้วามส าคญัในการรับรู้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งสายงาน             

ของตนเองและการฝึกอบรม 
2.  ดา้นรายได ้
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 2.1  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการเพิม่ค่าตอบแทนพิเศษหรือสวสัดิการของ
พนกังาน 

 2.2  พนกังานควรใหค้วามส าคญัในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน เพื่อใหคุ้ม้กบัค่าตอบแทน 
พิเศษและสวสัดิการท่ีเพิ่มมากข้ึน 

3.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 3.1  ผูบ้ริหารควรใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งแก่พนกังานมากยิง่ข้ึน 
 3.2  หน่วยงานควรจดัอบรมเก่ียวกบัการรับรู้และเขา้ใจในโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 

ของตนเอง เช่น ดา้นสายงาน ดา้นการศึกษา และความเท่าเทียม 
 3.3  หน่วยงานควรใหค้วามส าคญัในโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตใหมี้

ความเท่าเทียมกนั 
 3.4  พนกังานควรใหค้วามส าคญักบัการรับรู้และเขา้ใจในการจดัอบรม 
ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการวจิยัเชิงคุณภาพ 
2.  ควรน าผลการศึกษาท่ีได ้ใหเ้ป็นขอ้มูลท่ีส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพในการท างาน 

เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานภายในหน่วยงานต่อไป 
3.  ควรท าการศึกษาวจิยัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน       

ในหน่วยงานอ่ืน ๆ ในอ าเภอท่าใหม่ และน าขอ้มูลมาเปรียบเทียบกนั เพือ่หาแนวทางปรับปรุงแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ใหต้รงกบั
ความตอ้งการของพนกังานมากท่ีสุด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาบายศรี 

อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 

 
แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นขอ้มูลเพื่อประกอบการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี การตอบแบบสอบถามของท่าน 
ถือวา่มีคุณค่าต่อการศึกษาอยา่งยิง่ จึงขอความกรุณาจากท่านไดต้อบแบบสอบถามและแสดง             
ความคิดเห็น อนัจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนร่วม ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั ไม่มีการเปิดเผย
ตวับุคคล ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ ท่ีน้ี 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย      ลงใน   (     )  ตรงกบัขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ 

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

(    )  1.  ต  ่ากวา่ 20 ปี   (    )  2.  21-30 ปี 
(    )  3.  31-45 ปี    (    )  4.  46 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 
(    )  1.  ประถมศึกษา   (    )  2 . มธัยมศึกษา 
(    )  3.  ปวช.    (    )  4.  ปวส. 
(    )  5.  ปริญญาตรี   (    )  6.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.  รายได ้
(    ) 1.  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  (    )  2.  10,000-15,000 บาท 
(    ) 3.  15,001-20,000 บาท  (    )  4.  20,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาบายศรี อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ไดท้ าการส ารวจความพึงพอใจจากปัจจยั       
ทั้ง 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

ความหมายของค่าน ้าหนกัคะแนนมีดงัน้ี 
คะแนน 4 หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
คะแนน 3 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก 
คะแนน 2 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 

ประเด็นการประเมิน 

ระดับแรงจูงใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

มาก 
 

(3) 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
     1.1  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ 

    

     1.2  ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ท่ี
วางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 

    

     1.3  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการท างาน         
ใหผ้า่นลุล่วงดว้ยดี 

    

2.  ด้านการได้รับการยอมรับ 
     2.1  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

    

     2.2  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จ
ของงานในหน่วยงาน 

    

     2.3  เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงาน
ท่ีท่านไดท้ าส าเร็จ 
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ประเด็นการประเมิน 

ระดับแรงจูงใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

มาก 
 

(3) 

มาก 
ทีสุ่ด 
(4) 

3.  ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ
     3.1  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถท่ีท่านถนดั 

    

     3.2  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและ
น่าสนใจ 

    

     3.3  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท่้านมีโอกาส        
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    

4.  ด้านความรับผดิชอบ 
     4.1  ท่านมีโอกาสไดป้ฏิบติังานอยา่งอิสระในการเลือก
วิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 

    

     4.2  ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนให้
ปฏิบติังานเสมอ 

    

     4.3  ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจ         
ในการปฏิบติังานใหม่ใหท่้าน 

    

5.  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
     5.1  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ี
ปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 

    

     5.2  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

    

     5.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ     
ปัจจัยค า้จุน 
6.  ด้านนโยบายและการบริหาร 
     6.1  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบ               
ในการปฏิบติังานท่ีท าใหท่้านท างานไดส้ะดวกและ
ประสบความส าเร็จ 
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ประเด็นการประเมิน 

ระดับแรงจูงใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

มาก 
 

(3) 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

     6.2  หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

    

     6.3  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนด
นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

    

7.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
     7.1  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและ               
เป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

    

     7.2  ท่านปฏิบติังานกบัเพือ่นร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ 

    

     7.3  บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคีปรองดอง     
มีบรรยากาศการท างานท่ีดี 

    

8.  ด้านมั่นคงในการท างาน 
     8.1  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
ท่านก าลงัด ารงอยู ่

    

     8.2  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ี 
ไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

    

     8.3  งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่อ
อนัตรายใด ๆ 

    

9.  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
     9.1  สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นสดัส่วน มีพื้นท่ี
ร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม 

    

     9.2  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ                    
ในการท างาน 

    

10.  ด้านรายได้ 
     10.1  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม 
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ประเด็นการประเมิน 

ระดับแรงจูงใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

มาก 
 

(3) 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

     10.2  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

    

     10.3  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั 

    

11.  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
     11.1  ต  าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้
ในสายงาน 

    

     11.2  ท่านมีโอกาสไดรั้บฝึกอบรมและสมัมนา              
เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

    

12.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาสูงสุด 
     12.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่ง                 
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

     12.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

     12.3  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 

    

13.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา 
     13.1  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจ
ปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

     13.2  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษา       
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ 
เป็นอยา่งดี 

    

   13.3  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ประเด็นการประเมิน 

ระดับแรงจูงใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

มาก 
 

(3) 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

14.  ด้านสถานะของอาชีพ 
     14.1  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริต มีเกียรติและ
ไดรั้บการยอมรับในสงัคม 

    

     14.2  ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั     
15.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 
     15.1  สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล 

    

     15.2  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน     
16.  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
     16.1  หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี 

    

     16.2  หน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน า            
การปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 

    

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




