
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จตุพร นามบุตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

มิถุนายน 2558 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา 





กติตกิรรมประกาศ 
 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ให้ความช่วยเหลือเป็นอยา่งดียิง่ 
โดยเฉพาะ ท่านอาจารยพ์รเทพ นามกรในฐานะท่ีปรึกษางานวจิยั ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการคดัเลือก
เร่ืองท่ีศึกษาและการตรวจทาน ตลอดจนใหค้ าแนะน าในการแกไ้ข ช้ีแนะแนวทางในการด าเนินงาน
วจิยั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี วทิยาลยั
การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา นายโสภณ เน่ืองจ านง นายอ าเภอเมืองจนัทบุรี และนายสมทรง 
นิลยอง ปลดัอ าเภอหวัหนา้ฝ่ายบริหารงานปกครอง ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงของ
เคร่ืองมือ ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี รวมทั้งเพื่อน ๆ รป.ม. 16 ศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี  
ท่ีคอยใหก้ าลงัใจและความช่วยเหลืออยา่งดียิง่ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน และ 
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และไดข้อ้มูล 
ท่ีครบถว้น เพื่อเป็นขอ้มูลในการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษา 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลของท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ทั้งน้ี 
ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดเ้อ่ยนามและไม่ไดเ้อ่ยนาม ในท่ีน้ี ท่ีไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ 
ในการด าเนินงานวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
 
                    จตุพร นามบุตร 
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เมืองจนัทบุรี. (WORK MOTIVATION OF THE PERSONNEL AT THE OFFICE OF 
ADMINISTRATION, MUEANG CHANTHABURI DISTRICT) อาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ์: พร
เทพ นามกร, รป.ม. 98 หนา้. ปี พ.ศ. 2558. 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้โดยเก็บ
ขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจ านวน 31 คน วเิคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ผลการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ และมีรายไดม้ากกวา่ 20,001  
บาทข้ึนไป ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานความส าเร็จในงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมากถึงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีมีเพศชาย มีอาย ุ
27 ปีข้ึนไป-34 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งเป็นพนกังานราชการ และมีรายได ้10,000 
บาทข้ึนไป-15,000 บาท 
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 The research had objectives to study work motivation of the personnel at the Office of 
Administration, Mueang Chanthaburi District and to compare work motivation of the personnel 
categorized by gender, age, education, position and income. The data were collected from 31 
personnel at the Office of Administration, Mueang Chanthaburi District. Descriptive statistics 
used for analyzing the information of work motivation consisted of percentage, frequency, mean, 
and standard deviation.  
 The findings revealed that most of the respondents were male personnel aged 27-34 
years old. They had a bachelor’s degree and were government officials. Their income was more 
than 20,001 baht. From the analysis of work motivation of the personnel, it was found that overall 
work motivation was at the high level. When each aspect was considered, it was found that 
achievement, the relationship with supervisors and responsibility were perceived at the highest 
level. Next, the aspects the personnel perceived at the high level consisted of chain of command, 
the relationship with colleagues, the status of the job, work characteristics, climate at work, 
recognition, work stability, privacy, opportunity for future career growth, advancement, the 
relationship with subordinates and salary respectively.  
 From the comparison of the opinions on work motivation of personnel who were 
categorized by personal characteristics, it was found that respondents who had the highest work 
motivation belonged to these groups of personnel : male personnel, personnel aged 27-34 years 
old, personnel with a bachelor’s degree, personnel who were government officials, and personnel 
with 10,000-15,000 bath salary. 



สารบัญ 
 

    หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย ......................................................................................................................    ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ .................................................................................................................    จ 
สารบญั ........................................................................................................................................    ฉ 
สารบญัตาราง ..............................................................................................................................    ซ 
สารบญัภาพ .................................................................................................................................    ญ 
บทท่ี 
    1  บทน า ...................................................................................................................................     1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ...................................................................     1 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั ..........................................................................................     3  
 กรอบแนวคิดในการวจิยั ...........................................................................................     3  
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ .......................................................................................     4 
 ขอบเขตการวจิยั ........................................................................................................     5 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ ......................................................................................................     6 
    2  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ............................................................................................     9 
       แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ .......................................................................     9 
 ขอ้มูลทัว่ไปของท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ..............................................   27 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ....................................................................................................   34 
    3  วธีิด าเนินการวจิยั .................................................................................................................   43 
                  ประชากร ...................................................................................................................   43
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ...........................................................................................   43 
 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ..........................................................   44 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ..............................................................................................   45  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้..............................................................................   45 
 เกณฑก์ารแปลผล ......................................................................................................   46 

 
 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทท่ี                                                                                                                                             หนา้ 
    4  ผลการวจิยั ...........................................................................................................................   47 
                  ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม .................................   48
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
 สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ...............................................................   50 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล   68 
    5  สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ .....................................................................................   82 
                  สรุปผลการวจิยั ..........................................................................................................   82
 อภิปรายผล ................................................................................................................   83 
 ขอ้เสนอแนะ .............................................................................................................   87 
บรรณานุกรม ...............................................................................................................................   89 
ภาคผนวก ....................................................................................................................................   92 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั .....................................................................................................................   98 
 
 
 
 



สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                    หนา้ 
     2-1  เปรียบเทียบแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ................................................................   20 
     2-2  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง .................................................................   40 
     4-1  จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม .....................................   48 
   4-2  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความส าเร็จในการท างาน .......  50 
     4-3   จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การไดรั้บการยอมรับ ..............  51 
     4-4  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ...............  52 
   4-5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความรับผดิชอบ .....................  53 
     4-6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความกา้วหนา้ในอาชีพ ...........  54 
     4-7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี เงินเดือน .................................  55 
     4-8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โอกาสท่ีไดรั้บ 
   ความกา้วหนา้ในอนาคต .................................................................................................  56 
     4-9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบั 
   ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา .............................................................................................................  57 
     4-10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สถานะของอาชีพ ....................  58 
     4-11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
   บญัชา ..............................................................................................................................  59 

 



ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                    หนา้ 
     4-12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
    ร่วมงาน ..........................................................................................................................   60 
     4-13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การปกครองบงัคบับญัชา ......   61 
     4-14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี นโยบายการบริหาร ...............   62     
     4-15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สภาพการท างาน ....................   63 
     4-16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความเป็นอยูส่่วนตวั ..............   64 
     4-17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความมัน่คงในงาน .................   65 
     4-18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยภาพรวม ..............................................   66 
     4-19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ ...........................................   68 
     4-20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุ...........................................   70 
     4-21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ........................    73 
     4-22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ............................   76 
     4-23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
    สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน .........................   79 



สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี                                                                                                                                          หนา้ 
   1-1    กรอบแนวคิดในการวจิยั ..................................................................................................    4 
   2-1 ความหมายของการจูงใจ ....................................................................................................   11 
   2-2 การทดสอบแรงจูงใจ Two factor theory 16 ดา้น ของ Herzberg et al. ..........................   16 
   2-3 โครงสร้างและสายการบงัคบับญัชาของท่ีท าการปกครองอ าเภอ .....................................   28 
   2-4 แผนท่ีอ าเภอเมืองจนัทบุรี ................................................................................................   32 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ทรัพยากรท่ีจดัวา่ส าคญัท่ีสุดขององคก์รก็คือ “ทรัพยากรมนุษย”์ หรือบุคลากรทุกคนใน 
องคก์รนัน่เอง บุคลากรขององคก์รเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ ขององคก์รให้ 
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้นจะเห็นไดว้า่องคก์รท่ีประสบผลส าเร็จไดก้็เน่ืองมาจาก 
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์รเป็นส าคญั ถา้บุคลากรในองคก์รขาดประสิทธิภาพ ไม่มี 
ความรู้ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความรักความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ ก็จะเกิด 
ปัญหาต่อการปฏิบติังานตามมา เช่น การท างานไม่เตม็ประสิทธิภาพท าใหไ้ม่ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ี 
ตอ้งการ เกิดการโยกยา้ยเปล่ียนงานบ่อย อตัราการเขา้ออกจากงานค่อนขา้งสูง ซ่ึงในท่ีสุดองคก์ร 
นั้นก็จะกลายเป็นองคก์รท่ีไม่สามารถประสบผลส าเร็จ ในทางกลบักนัถา้องคก์รมีบุคลากรท่ีมี 
ความรู้ความสามารถ เหมาะสมกบัหนา้ท่ี มีความมานะอุตสาหะต่อการท างาน มีความรักความ 
ผกูพนักบัองคก์รแลว้ โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดรั้บผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการยอ่มง่ายข้ึนเป็นอนัมาก 
(นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ, 2552) 
 การท่ีบุคลากรในองคก์รจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การท่ี 
บุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติ หรือการมี 
ทศันคติท่ีดีต่องาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความถนดัเน่ืองจาก 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมทั้งการมีทศันคติท่ีดีต่อ 
องคก์ร ซ่ึงอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร ความเช่ือมัน่ในนโยบายขององคก์ร 
ตลอดจนการมีความรักความผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลใหบุ้คลากรเกิด
แรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความ
มานะพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รได้
ตั้งไว ้(สิริพร อ าไพศรี, 2547) 
 กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจเก่ียวกบัการ “การบ าบดั 
ทุกข ์บ ารุงสุข” ใหก้บัประชาชน ซ่ึงเป็นภารกิจท่ีครอบคลุมวถีิชีวติของประชาชน ทั้งในดา้นการ 
รักษาความสงบสุขของสังคม ดูแลความสงบเรียบร้อยและอ านวยความเป็นธรรมแก่ประชาชน 
ในพื้นท่ี การรักษาความมัน่คงภายใน และการพฒันาและการบริหารการปกครองทอ้งท่ี การพฒันา 
ระบบงานทะเบียนเพื่อความมัน่คงภายในและการพฒันาประเทศ อาจกล่าวไดว้า่ กรมการปกครอง 
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ไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย จะเห็นไดจ้ากภารกิจหลกั และอ านาจหนา้ท่ีของ
กรมการปกครอง กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 
ไดก้ล่าวถึง กรมการปกครองมีภารกิจเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คง
ภายในประเทศ การอ านวยความเป็นธรรม การปกครองทอ้งท่ีการอาสารักษาดินแดน และการ
ทะเบียน เพื่อใหป้ระชาชนมีความมัน่คงปลอดภยัไดรั้บการบริการท่ีสะดวกรวดเร็ว และใหเ้กิด
ความสงบสุขในสังคมอยา่งย ัง่ยนื จากภารกิจ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของกรมการปกครอง จะเห็นวา่
มีอ านาจหนา้ท่ีท่ีครอบคลุมทุกอยา่ง เก่ียวกบัประชาชน การตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 โดยเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน การออก
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 ปรับปรุงบทบาท
ภารกิจและโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ี ตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการกรมการปกครอง และ
อ าเภออยา่งครอบคลุมทั้งงานปกครองทอ้งท่ี งานรักษาความมัน่คงภายในงานทะเบียนและบตัร
ประจ าตวัประชาชน รวมทั้ง งานอ านวยความยุติธรรม (กรมการปกครอง, 2545) 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากร
เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของหน่วยงานโดยเฉพาะอยา่งยิง่กรมการ
ปกครอง ซ่ึงมีภารกิจอ านาจหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนอยา่งครอบคลุมทั้งงานปกครองทอ้งท่ี 
งานรักษาความมัน่คงภายใน งานทะเบียน และบตัรประจ าตวัประชาชน รวมทั้งงานอ านวยความ
ยติุธรรม ซ่ึงท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรีจะตอ้งหาวธีิท่ีจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรท่ีมี
ใหท้  างานและอยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัและ
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรอยูต่ลอดเวลา 
เพื่อท่ีจะท าใหภ้ารกิจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ถา้มีเป้าหมายเพียง
อยา่งเดียว บุคลากรอาจจะไม่กระตือรือร้นท่ีจะไปใหถึ้ง จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีแรงจูงใจ เพราะ
แรงจูงใจคือเช้ือเพลิงท่ีจะขบัเคล่ือนชีวติ ในขณะท่ีเป้าหมายคือทิศทางท่ีบุคลากรจะขบัเคล่ือนชีวติ
ของเขาไปในทิศทางท่ีตอ้งการและถูกตอ้งได ้(สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ, 2553) 
 ดงันั้นผูว้ิจยัซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี เพื่อทราบ
ถึงส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจกระตุน้ใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุด เพื่อใหป้ระชาชนมีความมัน่คงปลอดภยัไดรั้บการ
บริการท่ีสะดวกรวดเร็ว และใหเ้กิดความสงบสุขในสังคมอยา่งย ัง่ยนื ตามภารกิจหลกัของกรมการ
ปกครองกระทรวงมหาดไทย 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีกรอบแนวคิดการศึกษาตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, Mausner, 
and Synderman (1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยทั้ง 2 ปัจจยั 
มีดา้นท่ีมาประกอบทั้งหมด 16 ดา้น ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ ามาก าหนดกรอบงานวจิยัไดด้งัน้ี 
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         ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตาม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ                                
2.  อาย ุ                                       
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ต าแหน่งงาน 

5.  รายได ้                          
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
  1.4  ความรับผดิชอบ  
  1.5  ความกา้วหนา้  
  1.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
  2.1  นโยบายและการบริหาร 
  2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.4  สภาพการท างาน 
  2.5  เงินเดือน 
  2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.9  สถานะของอาชีพ 
  2.10  ความมัน่คงในงาน 
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 2.  ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
 3.  น าผลการศึกษาวจิยัมาปรับปรุงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

ขอบเขตกำรวจิัย 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี
ประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
  1.1  เพศ   
  1.2  อาย ุ  
  1.3  ระดบัการศึกษา  
  1.4  ต าแหน่งงาน 
  1.5  รายได ้
 2.  ตวัแปรตาม Herzberg et al. (1959) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
  1.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
      1.1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร 
      1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
      1.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
      1.1.4  ความรับผดิชอบ  
      1.1.5  ความกา้วหนา้  
      1.1.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
  2.1  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
      2.1.1  นโยบายและการบริหาร 
      2.1.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
     2.1.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
      2.1.4  สภาพการท างาน  
      2.1.5  เงินเดือน 
      2.1.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
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      2.1.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
      2.1.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      2.1.9  สถานะของอาชีพ  
      2.1.10  ความมัน่คงในงาน  
 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ การวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และ
อาสาสมคัรรักษาดินแดน ของท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  านวน 31 คน  
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในการวจิยัคร้ังน้ี ท าการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยั 
ในช่วงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2557 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของค าท่ีใชใ้นการวจิยัได้
ตรงกนั ผูว้จิยัตอ้งก าหนดความหมายและขอบเขตของค าต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรสังกดัท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี แสดงพฤติกรรมหรือใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนและเป็นประโยชน์ 
 2.  บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และอาสาสมคัรรักษา
ดินแดน ท่ีปฏิบติังานสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี  
 3.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง ส่ิงท่ีจะ
ท าใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน เม่ือไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี และจะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้
อยา่งมี ประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  3.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคลากร (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกวา่ได้
ประกอบอาชีพท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวติ เห็นวา่ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร 
และมีความรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของงาน 
  3.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน และงานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
  3.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคลากร และงานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงาน
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ท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจ
ท าใหอ้ยากจะปฏิบติังาน 
  3.4  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ปริมาณงานท่ีไดรั้บผิดชอบมี
ความเหมาะสม สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่ง
เคร่งครัด ดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน และมีอ านาจในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 
  3.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี มีการพฒันาความรู้ความ สามารถ เพื่อการเล่ือนต าแหน่ง การมีโอกาสเขา้สมคัรสอบ
คดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน และไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
  3.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Growth) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บ
การพิจารณาผลงานของตนอยา่งเป็นธรรม มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน และท าใหมี้โอกาส
กา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
 4.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน  
เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา และเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  4.1   นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
บริหารองคก์ารท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การวางโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบั
สภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ในหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 
  4.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาในท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีความสามารถของในการจดัโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและชดัเจน การมอบหมายค าสั่ง หนา้งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม
  4.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superior) หมายถึง การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาในท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังาน
ทุกคน และเม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
  4.4  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง ความเหมาะสมของสถานท่ี
ท างาน มีอาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการปฏิบติังานมีพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีการจดัห้องท างานอยา่งเป็นสัดส่วน และ
ระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว 
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  4.5  เงินเดือน (Salary) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรีไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และเพียงพอกบัการ
ด ารงชีพ 
  4.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Relations with peers) หมายถึง การท่ีบุคคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ
อ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 
  4.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลากรใน
สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี รู้สึกดีกบัการท างานท่ีเป็นอยู ่สถานท่ีท างานไม่ไกลจาก
บา้นพกัและครอบครัว เดินทางไปท างานไดส้ะดวกและเกิด ความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน
และงานท่ีท า 
  4.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with subordinate) หมายถึง การท่ี
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการท่ีไดค้อยดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
  4.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง การท่ีบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี และครอบครัวมีความภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานท่ีสุจริต 
  4.10  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง การท่ีบุคลากรในสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี รู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูใ่นมีความมัน่คงและกา้วหนา้ มีสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่
เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ และไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยงาน
เน่ืองจากงานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 
 5.  ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี หมายถึง หน่วยงานราชการสังกดักรมการ
ปกครอง เป็นหน่วยงานในระดบัอ าเภอ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อย และ 
ความมัน่คงภายในประเทศ การอ านวยความเป็นธรรม การปกครองทอ้งท่ี การอาสารักษาดินแดน 
และการทะเบียน เพื่อใหป้ระชาชาชนมีความมัน่คงปลอดภยั ไดรั้บบริการท่ีสะดวก รวดเร็วและให้
เกิดความสงบสุขในสังคมอยา่งย ัง่ยนื ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีสถานท่ีตั้งอยูเ่ลขท่ี 33 
ถนนเลียบเนิน ต าบลวดัไหม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี” ในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนเอกสารต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.3  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
  1.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
  1.5  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปของท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานไวแ้ตกต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัพิจารณาน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 Sanford and Sman (1980) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นความรู้สึกซ่ึงไม่อาจ 
หยดุน่ิงได ้เป็นพลงัอะไรก็ตามท่ีท าใหม้นุษยอ์ยูภ่ายใตก้ารชกัจูงของบางส่ิงและท าใหม้นุษยก์ระท า
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงลงไป เพื่อลบลา้งสภาพการขาดหรือเพื่อทดแทนพลงับางส่ิงบางอยา่ง 
 Shermerhorn, Hunt, and Osborn (1982) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง อิทธิพล 
ท่ีเกิดข้ึนจากภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดทิศทาง และการใชค้วามพยามใน 
การท างานอยา่งต่อเน่ือง 
 Loudon and Bitta (1988) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวั 
ท่ีเป็นพลงั ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็น
เป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม 
 Locke (1992) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจากการ
ตอบสนองของผลการท างาน การประเมินวา่งานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจ 
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ในการท างาน จะมีผลจาการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่า
ของงานขององคก์ร คนจะรู้สึกพอใจในการท างานเม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุ
และจิตใจ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้  
 Woolfolk (1995) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคล ท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท า
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง การจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดจากอิทธิพลของสถานการณ์ บุคคล 
รอบขา้งและส่ิงแวดลอ้มทั้งหมด 
 วรุิฬ พรรณเทว ี(2542) ไดส้รุปวา่แรงจูงใจหรือความพึงพอใจหมายถึง เป็นความรู้สึก
ภายในจิตใจของมนุษยท่ี์ไม่เหมือนกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลวา่จะคาดหมายกบัส่ิงหน่ึงส่ิงใด
อยา่งไร ถา้คาดหวงัหรือมีความตั้งใจมากและไดรั้บการตอบสนองดว้ยดีจะมีความพึงพอใจมาก 
แต่ในทางตรงกนัขา้มอาจผดิหวงัหรือไม่พึงพอใจเป็นอยา่งยิง่ เม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ี
คาดหวงัไว ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีตนตั้งใจไวว้า่จะมีมากหรือนอ้ย 
 ด ารงศกัด์ิ จงวบูิลย ์(2543) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือเร้าให้อินทรียไ์ด้
เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในใหเ้กิดการกระท าหรือทุ่มเทใน
งานท่ีท าเพื่อใหบ้รรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย อนัจะน ามา
ซ่ึงความพึงพอใจ 
 ขวญัจิรา ทองนา (2547) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกันาใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ด้มาซ่ึง
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการนอกจากน้ี แรงจูงใจ ยงัหมายถึงความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อปฏิบติังานอยา่งหน่ึง
อยา่งใดใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นตวัเร่งหรือเสริมการปฏิบติังานของมนุษยเ์พื่อใหไ้ป
ถึงวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 
 ธร สุนทรายทุธ (2551) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ใหมี้
การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิด
จากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรือเกิดข้ึน 
จากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้  
เพื่อบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได ้ก็จะท าใหค้วามเขม้แขง็ของแรงจูงใจลดลง และ
เปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
 จากการท่ีไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวผู้ว้จิยั พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง
พฤติกรรมความสามารถหรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขใน
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การกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
 2.  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 Greenberg and Baron (1997) การจูงใจดงักล่าว มีองคป์ระกอบเก่ียวขอ้งอยู ่3 ประการ 
ไดแ้ก่ 
 ประการแรก คือ ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) 
หรือใชพ้ลงัเพื่อให ้เกิดการกระท า ตวัอยา่งเช่น ใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจ  
หรือพยายามท าในส่ิงท่ี ตนรักและเป็นงานท่ีชอบ เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบั 
จึงกระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จข้ึน  
 ประการท่ีสองในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ 
(Direction) เพื่อปฏิบติั เช่น เพื่อท าใหค้นอ่ืนประทบัใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติั ดว้ย
การท างานมากข้ึนใหเ้กิดผลดี ท างานในโครงการส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมายใหห้นกัข้ึนเป็นพิเศษ 
เป็นตน้ โดยทางเลือกเหล่าน้ี ลว้นเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนั  
 ประการท่ีสามก็คือ การรักษาระดบัของพฤติกรรมหรือการกระท าใหค้งอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
(Persistence) จนกวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายซ่ึง ณ จุดนั้นเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลใน
ขณะเดียวกนัดว้ย องคป์ระกอบของการจูงใจดงักล่าวมาแลว้ สามารถสรุปตวัอยา่งไดภ้าพต่อไปน้ี 

 
ภาพท่ี 2-1  ความหมายของการจูงใจ (Greenberg & Baron, 1997) 

ต้องการสร้าง 

ความประทบัใจ 

เกดิความ 
ประทบัใจทดี ี

ท างานมากข้ึน                                    

สม ่าเสมอ 

ท างานหนกัข้ึน                                  

สม ่าเสมอ 

เอาใจเป็นพเิศษ                                 

สม ่าเสมอ 

ตวักระตุน้        ทิศทาง            คงสภาพ          เป้าหมาย 
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 สุรีย ์พนัธ์รักษ ์(2541) แรงจูงใจจะไดรั้บการตอบสนองมากนอ้ยเพียงใดนั้น ยอ่มข้ึนกบั
ส่ิงต่าง ๆ หลายประการซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะรุกเร้าใหบุ้คลากรแต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมา
ตามความตอ้งการของแรงจูงใจท่ีตั้งไวน้ั้นมาจากองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานดงัน้ี 
 1.  ธรรมชาติของแต่ละคนทุกคนมีธรรมชาติเฉพาะของตนซ่ึงมีความแตกต่างกนักบั
ธรรมชาติของคนอ่ืน ๆ หรือมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง ประกอบดว้ยดงัน้ี 
  1.1  แรงขบั แรงขบัของบุคลากรจดัวา่เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ของการเกิดพฤติกรรมแรง
ขบัเป็นสภาวะท่ีเกิดจากความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย ์เช่น สภาวะความตอ้งการอาหาร
น ้า สภาวะความตึงเครียด ความรู้สึกเจบ็ปวด เป็นตน้ แรงขบัท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะ 2 ประการ คือ 
แรงขบัภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความง่วงนอน เป็นตน้ และแรงขบัท่ีเกิดจาก
ภายนอกร่างกาย เช่น การไดรั้บความเจบ็ปวดจากส่ิงเร้าภายนอก สภาวะความกดดนัจนท าใหเ้กิด
ความตึงเครียด 
  1.2  ความวติกกงัวล ความวติกกงัวลมีผลต่อการเรียนรู้หรือการกระท าพฤติกรรม
ความวติกกงัวลจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคลากรข้ึนอยูก่บัประสบการณ์และการเรียนรู้
ของแต่ละบุคลากรเม่ือบุคลากรมีอายเุพิ่มมากข้ึน มีประสบการณ์เพิ่มข้ึนยอ่มจะมีความวติกกงัวล
เพิ่มมากข้ึนเด็กเล็ก ๆ จะไม่มีความวติกกงัวลใจแต่จะมีความกลวัเม่ืออายเุพิ่มมากข้ึนความกลวัจะ
ลดลงกลายเป็นความวติกกงัวลเพิ่มข้ึนมาทนัที 
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้มยอ่มจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจแตกต่างกนั 
เป็นตน้วา่ ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความสับสนวุน่วายหรืออ่ืน ๆ และวฒันธรรมแต่ละสังคมยอ่มจะ
ส่งผลใหพ้ฒันาการของผูเ้รียนแตกต่างกนัดว้ย ลกัษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ ไดแ้ก่  
  2.1  การแข่งขนั หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความปรารถนาจะเอาชนะผูอ่ื้น
ตอ้งการให้ตนมีสภาพการณ์ดีข้ึนลกัษณะการแข่งขนัมีลกัษณะท่ีส าคญั 2 ลกัษณะ คือ การแข่งขนั
กบัตนเองเป็นการแข่งขนัท่ีท าใหต้นเองดีข้ึนดว้ยความเตม็ใจและความตอ้งการของตนเองไม่มีใคร
มาบงัคบั การแข่งขนักบับุคลากรอ่ืนเป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการเอาชนะบุคลากรอ่ืนใหต้นเองเหนือกวา่
คนอ่ืน มกัจะพยายามท าทุกวถีิทางเพื่อใหต้นชนะผูอ่ื้นเสมอ 
  2.2  ความร่วมมือ หมายถึง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัแรงผลกัดนัทาง
สังคม มีพฤติกรรมแบบประนีประนอม ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัเพื่อใหง้าน
หรือพฤติกรรมท่ีมุ่งปรารถนาส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ฉะนั้น ความร่วมมือของบุคลากรจึงจดัวา่เป็น
แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน 
  2.3  การตั้งจุดมุ่งหมาย หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้การตั้งจุดมุ่งหมายในชีวติไวมี้ผล
ท าใหบุ้คลากรมีความพยายามท่ีจะกระท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีบุคลากรตั้งไวแ้ต่ใน
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บางคร้ังแมจ้ะมีการตั้งจุดมุ่งหมายได ้บุคลากรก็ไม่สามารถกระท าเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีตนตั้ง
ไวไ้ด ้ดว้ยเหตุน้ี การตั้งจุดมุ่งหมายในชีวติจึงเป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ลกัษณะ
ของการตั้งจุดมุ่งหมายมี 2 ลกัษณะ คือ  
   2.3.1  การตั้งจุดมุ่งหมายรวม เป็นจุดมุ่งหมายท่ีมกัจะมีจุดมุ่งหมายยอ่ย ๆ มา
เก่ียวขอ้งเช่น การตั้งจุดมุ่งหมายชีวติวา่จะเป็นนกัวาดรูปท่ีมีช่ือเสียงของโลกแต่ขณะน้ีอายยุงันอ้ยจึง
มีเป้าหมายยอ่ย ๆ หลายจุดมุ่งหมายมารวมกนั คือ จะวาดรูปใหช้นะการแข่งขนั จะวาดรูปใหไ้ดรั้บ
ค าชมจากครู จะวาดรูปให้เพื่อน ๆ ยอมรับ 
   2.3.2  การตั้งจุดมุ่งหมายระยะไกล เพื่อจุดหมายใดจุดหมายหน่ึงโดยเฉพาะการตั้ง
จุดมุ่งหมายระยะไกลจะเกิดข้ึนกบัคนท่ีมีวฒิุภาวะทางดา้นสมองพอสมควร จะไม่เกิดข้ึนในเด็กเล็ก 
  2.4  การตั้งความทะเยอทะยาน เป็นการตั้งความหวงัสูงไว ้และมีความพยายามมุมานะ
อยา่งมากท่ีจะท าใหส้ าเร็จการตั้งความหวงัหรือเกิดความทะเยอทะยานจึงเป็นแรงจูงใจท่ีผลกัดนัให้
เกิดพฤติกรรมข้ึนถา้บุคลากรตั้งความทะเยอทะยานไวสู้งเกินความสามารถของตนเองจะท าให้
บุคลากรเกิดความลม้เหลวไดง่้าย ท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างานนั้น ๆ เกิดความทอ้ถอยหรือถา้
ตั้งความหวงัไวต้  ่ากวา่ความสามารถก็จะไม่มีแรงจูงใจพอท่ีจะท าเพราะวา่ตนประสบความส าเร็จใน
งานนั้น ๆง่ายเกินไป 
 สรุปไดว้า่องคป์ระกอบของแรงจูงใจคือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูภ่ายในและภายนอกร่างกายท่ีจะ
ส่งผลกระทบและกระตุน้บุคลากรแต่ละคนใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพื่อกระท าส่ิงหน่ึงส่ิง
ใดใหบ้รรลุตามเป้าหมายของแต่ละบุคลากร 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) แบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประการไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene) Herzberg et al.  
ไดท้  าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชีและวศิวกรจ านวน  
200 คน ผลการศึกษาสรุปวา่ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคนมี 
ความแตกต่างกนัคือการท่ีบุคลากรพอใจในงานไม่ไดห้มายความวา่คนนั้นมีแรงจูงใจในงาน 
เสมอไป แต่ถา้คนใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ผลการศึกษา
จึงแสดงใหเ้ห็นผลของปัจจยั 2 ประการ คือ ดา้นการจูงใจ และการค ้าจุนต่อเจตคติงานของบุคลากร 
ดงัน้ี  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง ส่ิงท่ีจะท าให้
บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน เม่ือไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี และจะช่วยเพิ่ม
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แรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้
อยา่งมี ประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจใน 
ผลของงาน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคลากรในหน่วยงาน  
การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ 
ซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมีความสัมพนัธ์
กบัความสามารถเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ลงมือท าเพื่อ
ความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบังานรวมถึงการจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตามภารกิจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบของ
อ านาจหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงตามก าหนดระยะเวลาของงาน 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 
  1.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Growth) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บ
การแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากรสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน  
เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา และเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย  
  2.1  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารองคก์าร การจดัโครงสร้างอตัราก าลงัคน ก าหนดนโยบายและขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
ในการจดัระบบการท างาน 
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  2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร ผูบ้งัคบับญัชาสามารถวเิคราะห์
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีการมอบหมายอ านาจ มีการกระจายงาน อยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superior) หมายถึง การติดต่อ 
สังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกาย หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.4  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
  2.5  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
  2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Relations with peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะ
เป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 
  2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with subordinates) หมายถึง การ
ติดต่อ สังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
  2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
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ภาพท่ี 2-2  การทดสอบแรงจูงใจ Two factor theory 16 ดา้น ของ Herzberg et al. 
 
 สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีแนวคิดของ Herzberg et al. คือ ส่ิงท่ีท าใหค้นมีแรงจูงใจในการ
ท างานประกอบไปดว้ย 2 ส่วนคือ ส่วนท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ จะท าใหค้นเกิดความสุขในการท างาน เม่ือ
คนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ และส่วนปัจจยัค ้าจุน จะท าหนา้ท่ี
เป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุข หรือ ไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าใหค้นเปล่ียนเจตคติ
จากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 Gilmer (1971) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บความเป็นธรรม 
จากผูบ้งัคบับญัชา 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
 3.  การจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งการด าเนินงาน 
ในการท างานของหน่วยงาน 
 4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จ  านวนเงินรายไดป้ระจ าวนัท่ีไดรั้บและรายได ้
ท่ีจ่ายค่าตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
 5.  ลกัษณะงานท่ีท า ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
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 6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การให้โอกาสในการหาความรู้เพิ่มเติมโดย
การศึกษาต่อ ฝึกอบรม และดูงาน 
 7.  การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 8.  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกบัการท างาน 
 9.  ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่ง 
มีความสุขเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น เงินบ าเหน็จบ านาญ สวสัดิการ 
ท่ีอยูอ่าศยัและค่ารักษาพยาบาล 
 จากแนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในงานนั้น การท่ีบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างานมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นองคก์ร ถา้องคก์รมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ือง 
จูงใจมากโดยหลกัการแลว้บุคคลในองคก์รนั้นก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานมาก ท าใหบุ้คลากร 
มีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างาน ทุ่มเทความสามารถเพื่องาน เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้
ประสบผลส าเร็จ 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีความคาดหวงั Vroom’s expectancy theory ถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ได้
เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างานโดย Vroom มีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจให้พนกังาน
ท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคลากรก่อน โดยปกติ
เม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิด
วา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความ
พยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น 
เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีข้ึนท าใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน 
 Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บ
ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
  V = Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคลากรในเป้าหมาย
รางวลัคือคุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคลากรใหก้บัรางวลันั้น 
  I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ
ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 
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  E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือ
รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 
  ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง 
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความคาดหวงัในการท างาน  
 1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุ
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 
 2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการใหร้างวลั
เม่ือบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 3.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีเขา
ไดรั้บผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคลากร และพยายามปรับการใหร้างวลัเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจาก 
ความพยายามของเขา 
 ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ  
 1.  ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง  
 2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์อยา่งใด
อยา่งหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง  
 3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผลการปฏิบติังาน
ท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคลากรใดบุคลากรหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง  
 4.  ส่ือกลาง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
 สรุปไดว้า่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคลากรถึงพฤติกรรม หรือต าแหน่ง  
ท่ีเหมาะสมของตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนยั
หน่ึงความคาดหวงัของบุคลากร เป็นความรู้สึกของบุคลากรต่อตนเองอยา่งหน่ึงวา่ตนเองควรจะ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผดิชอบอยู ่ความคิดดงักล่าวน้ี 
ยงัรวมไปถึงการคิดถึงบุคลากรอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 
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 ทฤษฎีการจูงใจ ERG Alderfer (1972) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการไวว้า่ ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความ
ตอ้งการอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการในการด าเนินชีวติ (Existence needs: E) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย  และความตอ้งการปลอดภยั หรือความมัน่คง เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์และ
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติ ร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและ
สม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ชีวิตก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่  
อากาศ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัเพื่อการพกัผอ่นเป็นตน้ ถา้หากคนอยูใ่นสภาพท่ีอดอยากแลว้ 
ความตอ้งการส่ิงแรกของเขาก็เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และมนุษยจ์ะมีความตอ้งการใน
ล าดบัต่อไปน้ี เม่ือตอ้งการชนิดน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ดงันั้นในขั้นแรกองคก์ารทุกแห่งมกัจะ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรของตนโดยการจ่ายค่าจา้ง และผลตอบแทนเพื่อบุคลากรจะได้
น าเงินไปใชจ่้าย เพื่อแสวงหาความจ าเป็นพื้นฐานของชีวิตในการด ารงชีวติของแต่ละคนต่อไป 
ดงันั้นความตอ้งการในการด ารงชีวติของบุคคล ก็คือ การไดรั้บการตอบสนองส่ิงจ าเป็นพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวติและ
ทรัพยสิ์น ความมัน่คงในการท างาน และฐานะทางเศรษฐกิจ 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยอมรับ
ในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเป็นมิตรท่ีดี และด ารงรักษาความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ใน
องคก์าร อาทิ กบัสมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน เพื่อนหรือบุคคลท่ีตนเองมีความเก่ียวพนัดว้ย 
ความตอ้งการความรักจากผูบ้ริหารองคก์าร และเพื่อนร่วมงานความตอ้งการน้ีตรงกนัขา้มกบัความ
ตอ้งการในการด ารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะข้ึนอยูก่บัส่วนการแบ่งส่วนซ่ึงกนัและกนั  
ความเขา้ใจร่วมกนั และอิทธิพลของปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนั องคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถ
สนองความตอ้งการของบุคลากร พนกังาน ลูกจา้ง ท างานเป็นกระบวนการกลุ่ม (Group process) 
และมีลกัษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) การท างานมากกวา่ท่ีมุ่งการแข่งขนั 
(Competition) ตลอดจนองคก์ารหรือหน่วยงานตอ้งมองเห็นคุณค่าของบุคลากรยอมรับความคิดเห็น
ของเขาเหล่าน้ี ดว้ยการยกยอ่งชมเชยเม่ือมีโอกาสอนัควร 
 จึงสรุปไดว้า่ ความตอ้งการสัมพนัธ์ของบุคคล คือ การเกิดสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์าร การไดรั้บการยกยอ่งและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
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 3.  ความตอ้งการความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ ในการ
ท างานตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่นและเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูง 
ในองคก์ารหรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญั ๆ ลว้นแต่เป็นการส่งเสริม ใหฐ้านะของ
บุคคลเด่นข้ึนทั้งส้ิน โดยธรรมชาติเม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 3 ระดบัขา้งตน้ 
โดยท่ีเขาไม่ตอ้งวิตกกงัวลเร่ืองปากทอ้ง ไม่ตอ้งวติกกงัวลเร่ืองความปลอดภยั ไม่ตอ้งวิตกกงัวล
เร่ืองความรัก จากคนอ่ืนหรือจากสังคม และไม่ตอ้งการค านึงถึงเร่ืองเกียรติยศช่ือเสียงแลว้ เม่ือนั้น
มนุษยก์็จะท างานเพื่องาน ตอนน้ีมนุษยอ์ยากจะรู้วา่ตนมีศกัยภาพสักแค่ไหนแลว้ เขาจะพยายาม
พฒันาศกัยภาพของเขาไปสู่จุดสูงสุด ถา้จะเรียนหนงัสือก็ไม่ไดเ้รียนเพราะเกียรติยศช่ือเสียงหรือ
อยา่งอ่ืน แต่เรียนเพราะรักท่ีจะเรียน เรียนใหดี้จนสุดความสามารถท่ีตนมีอยู ่หรือในการท างานก็
เช่นเดียวกนั ไม่ใช่ท างานเพื่ออะไร แต่ท างานเพื่องาน ท าเพราะสนใจรักท่ีจะท า ท าเพราะตอ้งการ
ไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนใหถึ้งสูงสุด 
 จึงสรุปไดว้า่ ความตอ้งการความเจริญเติบโตกา้วหนา้ ก็คือ การไดรั้บความส าเร็จ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีและไดรั้บความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่ง ตามท่ีนึกคิดและมุ่งหวงัเอาไว ้ไดแ้ก่ 
ความคิดริเร่ิมบุกเบิกความรู้ความสามารถท่ีน ามาพฒันาศกัยภาพของตน ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงานและลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 เปรียบเทยีบแนวคิดทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 จากการคน้ควา้งานวรรณกรรม เอกสารและงานวิจยั มีนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวถึงทฤษฎี
ของแรงจูงใจ สรุปไดด้งัตารางเปรียบเทียบน้ี 
 
ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 

นักทฤษฎี รายละเอยีดทฤษฎี 
Herzberg et al. (1959) ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two factor theory) 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
   1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement)  
   1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself)  
   1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
   1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement)  
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎี รายละเอยีดทฤษฎี 
Herzberg et al. (1959)    1.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Growth)  

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
   2.1  นโยบายและการบริหาร (Company policy and 
administration) 
   2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
   2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superior) 
   2.4  สภาพการท างาน (Working conditions) 
   2.5  เงินเดือน (Salary)    
   2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Relations with peers)  
   2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) 
   2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with 
subordinates)  
   2.9  สถานะของอาชีพ (Status) 
   2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) 

Gilmer (1971) 
 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
1.  ความมัน่คงปลอดภยั 
2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  
3.  การจดัการ  
4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทน  
5.  ลกัษณะงานท่ีท า  
6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม 
7.  การติดต่อส่ือสาร 
8.  สภาพการท างาน  
9.  ลกัษณะทางสังคม  
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎี รายละเอยีดทฤษฎี 
Vroom (1964) ความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ  

1.  ความคาดหมาย 
2.  ความพอใจ  
3.  ผลลพัธ์  
4.  ส่ือกลาง  

Alderfer (1972) ทฤษฎีการจูงใจ ERG  
1.  ความตอ้งการในการด าเนินชีวติ  
2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
3.  ความตอ้งการความเจริญเติบโตกา้วหนา้ 

  
 การวจิยัคร้ังผูว้จิยัไดก้  าหนดรูปแบบของแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) 
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน รายละเอียดท่ีเลือกท าเพื่อก าหนดกรอบ
งานวจิยัตามทฤษฎีน้ีมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผล 
ของงานอยา่งยิง่ เช่น 
  1.1  มีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวติ  
  1.2  เห็นวา่ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร  
  1.3  มีความรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ของงาน  
 สรุปไดว้า่ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร คือ การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกวา่ได้
ประกอบอาชีพท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวติ เห็นวา่ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร 
และมีความรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของงาน 
 2.  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นรูปของ 
การยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึง 
การยอมรับความสามารถ เช่น 
  2.1  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น 
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  2.2  การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
  2.3  งานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่การไดรั้บการยอมรับ คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็น การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน และ
งานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความสามารถตามท่ีแต่ละบุคคลสนใจ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทาย 
ใหล้งมือท าเพื่อความส าเร็จของ งานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง ดงัน้ี 
  3.1  งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถท่ีมี 
  3.2  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  3.2  งานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ การปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของ
แต่ละบุคลากร และงานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาส
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจท าใหอ้ยากจะ
ปฏิบติังาน 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบังานรวมถึงการจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตามภารกิจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบของ
อ านาจหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงตามก าหนดระยะเวลาของงาน ดงัน้ี 
  4.1  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 
  4.2  สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด 
  4.3  มีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ความรับผดิชอบ คือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งเคร่งครัด ดว้ยความตั้งใจ 
ยดึในกรอบของอ านาจหนา้ท่ีของตน และมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึนของ
บุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ดงัน้ี 
  5.1  ไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วมประชุม และสัมมนา 
  5.2  ไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน  
ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
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  5.3  ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถ 
 สรุปไดว้า่ความกา้วหนา้ คือ การพฒันาความรู้ความ สามารถ เพื่อการเล่ือนต าแหน่ง  
การมีโอกาสเขา้สมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 6.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Growth) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการ
แต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากรสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ ดงัน้ี 
  6.1  การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
  6.2  มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
  6.3  มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
 สรุปไดว้า่โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บการพิจารณา
ผลงานของตนอยา่งเป็นธรรม มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน และท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
 7.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การบริหาร
องคก์าร การจดัโครงสร้างอตัราก าลงัคน ก าหนดนโยบายและขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการจดัระบบการท างาน ดงัน้ี 
  7.1  โครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
  7.2   บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
 สรุปไดว้า่นโยบายและการบริหาร คือ การบริหารองคก์าร การวางโครงสร้างและ
อตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั 
 8.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร สามารถวเิคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
มอบหมายอ านาจและกระจายงานอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม ดงัน้ี 
  8.1  โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 
  8.2  ค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน  
 สรุปไดว้า่วธีิการปกครองบงัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการจดั
โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน การมอบหมายค าสั่ง หนา้งาน 
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ตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมชดัเจน 
 9.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superior) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะ
เป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
  9.1  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน 
  9.2  เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 สรุปไดว้า่ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ 
ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน และเม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 10.  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ในการท างาน ดงัน้ี  
  10.1  อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน 
  10.2  มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 
  10.3  มีการจดัห้องท างานอยา่งเป็นสัดส่วน 
  10.4  มีระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว
 สรุปไดว้า่สภาพการท างาน คือ ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน มีอาคารสถานท่ีและ
หอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อมและ
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีการจดัห้องท างานอยา่งเป็นสัดส่วน และระบบการติดต่อส่ือสารใน
หน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว 
 11.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างานเป็นท่ีพอใจของบุคลากร 
ท่ีท  างาน และสถานการณ์ท่ีบุคลากรสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะและวชิาชีพ ดงัน้ี 
  11.1  เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
  11.2  เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั 
 สรุปไดว้า่เงินเดือน คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และ
เพียงพอกบัการด ารงชีพ 
 12.  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Relations with peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็น
กริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงาน ดงัน้ี 
  12.1  สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  12.2  มีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 
 สรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ การท่ีบุคลากรสามารถติดต่อประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดมี้โอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลา
งาน หรือในโอกาสพิเศษ อ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 
 13.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา ดงัน้ี 
  13.1  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัวของท่าน 
  13.2   ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 สรุปไดว้า่ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกดีกบัการท างาน 
ท่ีเป็นอยู ่สถานท่ีท างานไม่ไกลจากบา้นพกัและครอบครัว เดินทางไปท างานไดส้ะดวกและ 
เกิดความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 14.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with subordinate) หมายถึง การติดต่อ
ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
  14.1  ไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  14.2  ดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 สรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการท่ีไดค้อยดูแลและช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 15.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าอยูเ่ป็นอาชีพสุจริต เป็นท่ียอมรับ 
ในสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี ดงัน้ี 
  15.1  งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 
  15.2  งานท่ีท าสร้างความภูมิใจในตวัเอง และครอบครัว 
 สรุปไดว้า่สถานะของอาชีพ คือ ความภูมิใจตวัเองและครอบครัวในอาชีพท่ีท าอยู ่และ
งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคมและเป็นงานท่ีสุจริต 
 16.  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร ดงัน้ี 
  16.1  งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงและกา้วหนา้ 
  16.2  งานท่ีท าอยูมี่สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์
ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ 
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  16.3  งานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน  
 สรุปไดว้า่ความมัน่คงในงาน คือ การท่ีบุคลากรรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูใ่นมีความมัน่คง
และกา้วหนา้ มีสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์บา้นพกั 
ฯลฯ และไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยงานเน่ืองจากงานท่ีท าอยูส่ามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่
จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคิดขา้งตน้ในการก าหนดแบบสอบถามการวจิยัในการศึกษา 
ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดั
จนัทบุรีเพื่อให้เน้ือหาของการศึกษาวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี และสามารถสรุปผล
การศึกษาไดถู้กตอ้งตามหลกัทฤษฎี  
 

ข้อมูลทัว่ไปของทีท่ าการปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี  

 กรมการปกครอง ก่อตั้งพร้อมกบักระทรวงมหาดไทยในวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2435 โดย
กรมการปกครองในสมยันั้นมีช่ือวา่ “กรมพล าภงั” หลงัการเปล่ียนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 
จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยม์าเป็นระบอบประชาธิปไตยแลว้ในปี พ.ศ. 2476 กรมพล าภงัได้
เปล่ียนช่ือเป็น กรมมหาดไทย ต่อมาในปี พ.ศ. 2505 จึงเปล่ียนมาใชช่ื้อ “กรมการปกครอง” จนถึง
ปัจจุบนั กรมการปกครอง เป็นหน่วยงานท่ี ด าเนินงานเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและ
ความมัน่คงภายใน การบริหารการปกครองทอ้งท่ีในระดบัอ าเภอ ต าบล และหมู่บา้น การด าเนินการ
และพฒันาระบบงานทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่าง ๆ ตามกฎหมาย (กรมการปกครอง, 
2556)  
 การแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ราชการบริหารส่วนภูมิภาค
ดงัน้ี  
 1.  ท่ีท าการปกครองจงัหวดั มีอ านาจหนา้ท่ี 
  1.1  ด าเนินการเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของกรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 
  1.2  ก ากบั ดูแล และสนบัสนุนการปฏิบติังานของท่ีท าการปกครองอ าเภอและ 
ท่ีท  าการปกครองก่ิงอ าเภอ 
  1.3  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.  ท่ีท าการปกครองอ าเภอ มีอ านาจหนา้ท่ี 
  2.1  ด าเนินการเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของกรมในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 
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  2.2  ด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานอ าเภอ 
  2.3  ด าเนินงานเก่ียวกบัราชการอ่ืนท่ีมิใช่ของส่วนราชการใด ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.4  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย   
 3.  ท่ีท  าการปกครองก่ิงอ าเภอ มีอ านาจหนา้ท่ี 
  3.1  ด าเนินการเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของกรมในเขตพื้นท่ีก่ิงอ าเภอ 
  3.2  ด าเนินงานเก่ียวกบัราชการอ่ืนท่ีมิใช่ของส่วนราชการใด ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.3  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
  

โครงสร้างและสายการบังคับบัญชาของที่ท าการปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 
 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-3 โครงสร้างและสายการบงัคบับญัชาของท่ีท าการปกครองอ าเภอ 
  
 บทบาทหน้าที่ของบุคลากรที่ท าการปกครองอ าเภอ แบ่งโครงสร้างภายในออกเป็น 3 กลุ่ม 
 1.  กลุ่มงานปกครอง มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบังานบริหารทัว่ไป งานธุรการ และ 
งานสารบรรณของท่ีท าการปกครองอ าเภอ การอ านวยการ ประสานงานและใหค้ าปรึกษาแนะน า 
ในการบริหารราชการของท่ีท าการปกครองอ าเภอ การบริหารการปกครองทอ้งท่ี การบริหารงาน
ก านนัผูใ้หญ่บา้น แพทยป์ระจ าต าบล สารวตัรก านนั และผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น การบริหารงานบุคลากร
ของขา้ราชการกรมการปกครอง การด าเนินการทางดา้นการทะเบียนและรับผิดชอบการด าเนินการ

ทีท่ าการปกครองอ าเภอ 
นายอ าเภอ 

กลุ่มงาน 
ทะเบียนและบัตร 

กลุ่มงาน 
บริหารงานปกครอง 

กลุ่มงาน 
ความมั่นคง 
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ตามหนา้ท่ีของส านกัทะเบียนอ าเภอและควบคุมดูแลการปฏิบติังานดา้นการทะเบียนและบตัรของ
ส านกัทะเบียนอ าเภอและส านกัทะเบียนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ การสนบัสนุนการเลือกตั้งทุกระดบั 
การควบคุมกิจการท่ีมีผลกระทบต่อสังคม การด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยสถานบริการ โรงแรม 
อาวธุปืน การด าเนินการตามกฎหมาย วา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงินท่ีไดรั้บ
มอบหมาย การอ านวยความเป็นธรรม การสืบสวนสอบสวนคดีอาญา การเขา้ร่วมสอบสวนและ
ควบคุมการสอบสวนคดีอาญา การเปรียบเทียบและสอบสวนคดีละเมิดกฎหมายทอ้งถ่ิน การ
ชนัสูตรพลิกศพ การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท การแกไ้ขปัญหาผูมี้อิทธิพลในพื้นท่ี 
 2.  กลุ่มงานความมัน่คง มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและ
ความมัน่คงภายใน การจดัระเบียบสังคม งานกิจการชายแดน งานกิจการผูอ้พยพ งานกิจการชนกลุ่ม
นอ้ย การแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนและความขดัแยง้ของประชาชนในพื้นท่ี งานกิจการหมู่บา้น
อาสาและพฒันาป้องกนัตนเองและปราบปรามยาเสพยติ์ดท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของกรมหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  
 3.  กลุ่มงานการเงินและบญัชี มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการจดัเก็บขอ้มูลวเิคราะห์
ประมาณ เพื่อจดัท างบประมาณใชส้ าหรับเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานของส่วนราชการ ตาม
ระบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ การจดัหาพสัดุ ครุภณัฑ ์ด าเนินการดา้นการเงิน การบญัชี 
จดัท าแผนการตรวจสอบดา้นการคลงั การบญัชี การเงิน การพสัดุ ของกลุ่ม/ ฝ่ายต่าง ๆ ของอ าเภอ/ 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ เพื่อการวางระบบการควบคุมภายใน  
 การจัดระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค  
  1.  จงัหวดั เป็นหน่วยราชการท่ีปกครองส่วนภูมิภาคท่ีใหญ่ท่ีสุด มีฐานะเป็นนิติบุคลากร
ประกอบข้ึนดว้ยอ าเภอหลายอ าเภอหลาย อ าเภอ การตั้ง ยบุและเปล่ียนแปลงเขตจงัหวดั ใหต้ราเป็น
กฎหมายพระราชบญัญติั ในจงัหวดัหน่ึง ๆ มีผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูรั้บนโยบายและค าสั่งจาก
นายกรัฐมนตรีในฐานะหวัหนา้รัฐบาล คณะรัฐมนตรี กระทรวง และกรม มาปฏิบติัการใหเ้หมาะสม
กบัทอ้งท่ีและประชาชนและเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดในบรรดาขา้ราชการฝ่านบริหารส่วนภูมิภาค
ในเขตจงัหวดัท่ีรับผดิชอบ อาจจะมีรองผูว้า่ราชการจงัหวดัหรือ ผูช่้วยผูว้า่ราชการจงัหวดั ซ่ึงสังกดั
กระทรวงมหาดไทย ผูว้า่ราชการจงัหวดั มีคณะปรึกษาในการบริหารราชการแผน่ดินในจงัหวดันั้น
เรียกวา่ คณะกรมการจงัหวดัประกอบดว้ยผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นประธาน รองผูว้า่ราชการจงัหวดั
หน่ึงคน ตามท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัมอบหมาย ปลดัจงัหวดั อยัการจงัหวดัซ่ึงเป็น หวัหนา้ท่ีท าการ
อยัการจงัหวดั รองผูบ้งัคบัการต ารวจซ่ึงท าหนา้ท่ีหวัหนา้ต ารวจภูธรจงัหวดั หรือผูก้  ากบัการ
ต ารวจภูธรจงัหวดัแลว้แต่กรณี และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดัจากกระทรวง ทบวงต่าง ๆ 
เวน้แต่กระทรวงมหาดไทยซ่ึงประจ าอยูใ่นจงัหวดั กระทรวง และทบวงละหน่ึงคน เป็นกรมการ
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จงัหวดั และหวัหนา้ส านกังานจงัหวดัเป็นกรมการจงัหวดัและเลขานุการ ใหแ้บ่งส่วนราชการของ
จงัหวดั ดงัน้ี 
  1.1  ส านกังานจงัหวดั มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัราชการทัว่ไปและการวางแผนพฒันาจงัหวดั
ของจงัหวดันั้นมีหวัหนา้ส านกังานจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและรับผิดชอบในการปฏิบติั
ราชการของส านกังานจงัหวดั 
  1.2  ส่วนต่าง ๆ ซ่ึงกระทรวง ทบวง กรม ไดต้ั้งข้ึนมีหนา้ท่ีเก่ียวกบัราชการของ
กระทรวง ทบวง กรมนั้น ๆ มีหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดันั้น ๆ เป็นผูป้กครองบงัคบับญัชา
รับผดิชอบ  
 2.  อ าเภอ เป็นหน่วยราชการบริหารส่วนภูมิภาครองจากจงัหวดั แต่ไม่มีฐานะเป็นนิติ
บุคลากรเหมือนจงัหวดั การจดัตั้ง ยบุเลิกและเปล่ียนแปลงเขตอ าเภอ กระท าไดโ้ดยตราเป็น 
พระราชกฤษฎีกา มีนายอ าเภอเป็นหวัหนา้ปกครองบงัคบับญัชาขา้ราชการในอ าเภอ และรับผดิชอบ
การบริหารราชการของอ าเภอ นายอ าเภอสังกดักระทรวงมหาดไทย และใหมี้ปลดัอ าเภอและ
หวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอซ่ึงกระทรวงต่าง ๆ ส่งมาประจ าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยเหลือ 
การแบ่งส่วนราชการของอ าเภอ มีดงัน้ี   
  2.1  ส านกังานอ าเภอ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของอ าเภอนั้น ๆ มีนายอ าเภอ 
เป็นผูป้กครองบงัคบับญัชาขา้ราชการและรับผิดชอบ  
  2.2  ส่วนต่าง ๆ ซ่ึงกระทรวง ทบวง กรมไดต้ั้งข้ึนในอ าเภอนั้น มีหนา้ท่ีเก่ียวกบั
ราชการของกระทรวง ทบวงกรมนั้น ๆ มีหวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอนั้น ๆ เป็นผูป้กครอง
บงัคบับญัชารับผิดชอบ  
 วสัิยทัศน์กรมการปกครอง 
 องคก์รหลกัของชาติ ในการบูรณาการการบริหารราชการ การบริการ การรักษาความ
สงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็บนฐานธรรมาภิบาล ท่ีประชาชน
เช่ือมัน่และศรัทธา 
 พนัธกจิกรมการปกครอง 
 1.  อ านวยการ บงัคบัใชก้ฎหมาย การตรวจสอบถ่วงดุล ในดา้นการรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คงภายใน การอ านวยความเป็นธรรมในภารกิจกรมการปกครอง 
 2.  บริการประชาชนดา้นงานทะเบียนราษฎร บตัรประจ าตวัประชาชน ทะเบียนทัว่ไป 
และทะเบียนอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
 3.  บริหารจดัการระบบเทคโนโลยกีารปฏิบติังาน และระบบฐานขอ้มูลกลางใหมี้คุณภาพ
เพื่อการใชป้ระโยชน์ร่วมกนัอยา่งบูรณาการของภาครัฐและภาคเอกชน 
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 4.  บูรณาการการบริหารราชการ การปกครองทอ้งท่ี การบริการ การรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คงภายในทุกระดบั ในพื้นท่ีใหส้อดคล องกบัความตอ้งการของประชาชน
นโยบายรัฐบาล และการพฒันาประเทศ 
 5.  พฒันาองคก์รให้ มีสมรรถนะสูง บนฐานธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์กรมการปกครอง 
 ยทุธศาสตร์กรมการปกครอง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555-2558 ประเด็นยทุธศาสตร์ 
เป็นประเด็นหลกัท่ีส าคญั หรือเป็นวาระหลกัในการพฒันาตามกรอบของ แผนยทุธศาสตร์ ท่ีจะ
พฒันาดว้ยวธีิการทางยทุธศาสตร์สู่ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดตามท่ีก าหนดไวใ้นวสิัยทศัน์ ประกอบดว้ย 5 
ประเด็นยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
 1.  การเสริมสร้างความมัน่คงภายในทุกระดบัในพื้นท่ี ให้ เขม้แขง็ มีเอกภาพ 
 2.  เสริมสร้างความอยูดี่มีสุขใหแ้ก่ประชาชน 
 3.  พฒันาการใหบ้ริการ  
 4.  พฒันาระบบการบริหารจดัการและบุคลากร 
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ภาพท่ี 2-4  แผนท่ีอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
  
 สภาพทัว่ไปอ าเภอเมืองจันทบุรี 
 การปกครองแบ่งออกเป็น 11 ต าบล 95 หมู่บา้น 
 1.  ต าบลจนัทนิมิต 
 2.  ต าบลท่าชา้ง 
 3.  ต าบลแสลง 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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 4.  ต าบลพลบัพลา 
 5.  ต าบลเกาะขวาง 
 6.  ต าบลหนองบวั 
 7.  ต าบลคลองนารายณ์ 
 8.  ต าบลบางกะจะ 
 9.  ต าบลคมบาง  
 ภูมิศาสตร์ขนาดและทีต่ั้ง 
 อ าเภอเมืองจนัทบุรีตั้งอยูท่างทิศใตข้องจงัหวดัจนัทบุรี มีพื้นท่ีทั้งหมด 253.1ตาราง
กิโลเมตร มีอาณาเขตติดต่อกบัอ าเภออ่ืน คือ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอท่าใหม ่อ าเภอเขาคิชฌกูฏ และอ าเภอมะขาม  
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอมะขามและอ าเภอขลุง 
 ทิศใต ้ติดต่อกบัอ าเภอขลุงและอ าเภอแหลมสิงห์ 
 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ าเภอท่าใหม ่
 ลกัษณะภูมิประเทศ 
 สภาพพื้นท่ีโดยทัว่ไปทางดา้นทิศเหนือและทิศตะวนัออก เป็นป่าไม ้ภูเขา และท่ีราบสูง
เป็นส่วนใหญ่ อยูสู่งจากระดบัน ้าทะเล 30-190 เมตร ทิศใตเ้ป็นชายฝ่ังทะเลมีลกัษณะเป็นท่ีราบลุ่ม 
บางแห่งเป็นอ่าวแหลมและหาดทราย สูงจากระดบัน ้าทะเล 30-190 เมตร พื้นท่ีจงัหวดัจนัทบุรี แยก
ลกัษณะภูมิประเทศออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ภูเขาสูงและเนินเขา 
 2.  ท่ีราบสูงและท่ีราบเชิงเขา 
 3.  ท่ีราบลุ่มน ้าและท่ีราบชายฝ่ังทะเล 
 การคมนาคมขนส่ง 
 เส้นทางเดินรถของอ าเภอเมืองจนัทบุรี (จ  ากดั) ติดต่อถึงกรุงเทพฯ มี 3 สาย คือ จนัทบุรี-
กรุงเทพฯ สาย ก.ข. และ ค. ส่วนการขนส่งเส้นทางรถระหวา่งจงัหวดัมี 10 เส้นทาง ไปยงัจงัหวดั
ต่าง ๆ ไดแ้ก่ ตราด ระยอง ชลบุรี สระแกว้ สระบุรี นครราชสีมา ปราจีนบุรี บุรีรัมย ์ฉะเชิงเทรา และ
ตาก 
 สถานศึกษา (มหาวทิยาลยั) 
 1.  มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี 
 2.  สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ (วทิยาลยันาฏศิลป์จนัทบุรี) 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%8C%E0%B8%81%E0%B8%B9%E0%B8%8F
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%B0%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B8%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B8%B3%E0%B9%84%E0%B8%9E%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B9%8C
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 สินค้าพืน้เมือง 
 ผลไม ้เป็นสินคา้ท่ีข้ึนช่ือของจงัหวดัจนัทบุรี ระหวา่งเดือนพฤษภาคมถึงมิถุนายนไดแ้ก่
ทุเรียน เงาะ มงัคุด ระก าหวาน ในช่วงฤดูผลไมจ้ะมีนกัท่องเท่ียวนิยมเดินทางไปท่องเท่ียวและซ้ือ
หาผลไมร้สอร่อยราคายอ่มเยาคุณภาพดีท่ีจงัหวดัจนัทบุรี 
 เส่ือจนัทบูร หตัถกรรมพื้นบา้นอีกชนิดท่ีมีช่ือเสียงของจงัหวดั ผลิตจากกก ไดมี้การ
น าเอากกมาดดัแปลงเป็นเคร่ืองใชต่้าง ๆ มากมาย 
 พริกไทย จนัทบุรีเป็นแหล่งปลูกพริกไทยท่ีส าคญัของประเทศไทยเป็นพืชเศรษฐกิจท่ีท า
รายไดใ้หก้บัเกษตรกรในจงัหวดัจนัทบุรี 
 ก๋วยเต๋ียวเส้นจนัท ์นบัเป็นสินคา้พื้นเมืองท่ีเป็นเอกลกัษณ์อีกส่ิงหน่ึงของจงัหวดัเหมาะท่ี
จะซ้ือเป็นของท่ีระลึกเม่ือมาเท่ียวจงัหวดัจนัทบุรี 
 อญัมณี เป็นสินคา้ท่ีข้ึนช่ือของจงัหวดั นกัท่องเท่ียวสามารถหาซ้ือไดต้ามร้านจ าหน่ายอญั
มณีบนถนนอญัมณีในวนัศุกร์ วนัเสาร์ และวนัอาทิตย  ์
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 นิธิเมธ หศัไทย (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน
เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุ
เทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการมีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
รองลงมาคือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร โดยในดา้น
ความส าเร็จของงาน ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งท างานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุดและความส าเร็จ
ของงาน คือชีวติจิตใจในการท างานของท่าน ในการไดรั้บการยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความ
คิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือใหเ้กียรติตนเองเสมอ และในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากร ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายในหน่วยงาน เช่น  
งานเล้ียงสังสรรค ์งานเขา้ร่วมกีฬา งานพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการท างาน ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยั 
ดา้น อาย ุระดบัราชการ สถานภาพสมรส และรายได ้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน 
 นิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B9%84%E0%B8%A1%E0%B9%89
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B9%8B%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%B5%E0%B9%8B%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%A1%E0%B8%93%E0%B8%B5
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เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบลในเขตพื้นท่ี
จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานและรายได ้
ประชากรในการศึกษาจ านวน 256 ราย ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงในสูงสุดเพียง 1 ดา้น คือดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 
คือ ความส าเร็จของงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสุดทา้ยเงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล บุคลากรองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ 
ในการท างานและรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั
ทางสถิติท่ี .05 
 ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) งานวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจ และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง
จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งการวจิยั คือ ขา้ราชการปกครอง จ านวน 136 คน ผลการวิจยัพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัระดบัแรก 
คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จของงานและลกัษณะของงาน 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ  
ท่ีมีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั 3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัรา
เงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท จ านวน 
106 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการ
ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง 
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กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ ดา้นการเงินและสวสัดิการ อายรุาชการมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการ
ยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั ดา้นการเงินและสวสัดิการ ต าแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความส าเร็จ ดา้น
ความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 ส่วนระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ธานี แสงจนัทร์ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
กรมการปกครอง: กรณีศึกษาบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครอง
จงัหวดัอ านาจเจริญ จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบั
ต าแหน่ง และอายรุาชการ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 269 คน ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัส านกัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่  
1) บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในชีวติ ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองส่วนจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่าง
กนั พบวา่ 2.1) ดา้นเพศ พบวา่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.2) ดา้นอายพุบวา่
ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ในความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความมัน่คง ในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 2.3) ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั
อยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.4) ดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.5) ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความมัน่คงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในชีวติ ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 2.6) ดา้นระดบัต าแหน่ง พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.7) 
ดา้นอายุราชการ พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ไม่แตกต่างกนั  
 จริญญา ครูพิพรม (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ประชากรในการศึกษาจ านวน 
40 ราย ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล 
อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีท าใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
มัน่คงในอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ความรับผิดชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นสุดทา้ยคือเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน (2554) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอด็ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 217 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เขตพื้นท่ีอ าเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอด็ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงใจภายนอกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจภายใน 
มีค่าเฉล่ีย และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตพื้นท่ีอ าเภอศรีสมเด็จ จงัหวดั ท่ีส าคญัมี คือ ควรส่งเสริมใหมี้ 
การยอมรับผลการปฏิบติัหนา้ท่ีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรให ้
ความสนใจความเป็นอยูข่องบุคลากร และควรส่งเสริมให้บุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจใหก้บั 
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งานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี 
 กาญจนา ศิริรัตน์ (2556) การศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ี
ท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
รายได ้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองจงัหวดัจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจ านวน 50 คน วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีเพศหญิง มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็น
ขา้ราชการ มีรายไดม้ากกวา่ 20,001 บาทข้ึนไป ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยความส าเร็จใน
การท างาน ความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และวธีิการปกครองบงัคบับญัชา มี
ระดบัแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด ส่วนการไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ 
เงินเดือน โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของ
อาชีพ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั 
และความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ และระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุต าแหน่งงาน และรายได ้ต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 มลฤดี เยน็สบาย (2556) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ รวมทั้งส้ินจ านวน 55 คน วเิคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษา พบวา่ 
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ผูต้อบแบบสอบส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป- 
6 ปี ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี
แรงจูงใจมากท่ีสุด 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน และแรงจูงใจมาก 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้น
ค่าจา้งเงินเดือน ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์ในการท างาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต าแหน่ง โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากร จ านวน 45 คน 
สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการ
ท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั
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และล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากร 
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 2-2  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
เพศ ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
ในเขตจงัหวดัชยันาท 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

เพศ ธานี แสงจนัทร์ (2553) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง: กรณีศึกษาบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบั 
แตกต่างกนั 

เพศ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

อาย ุ นิธิเมธ หศัไทย (2550) 
แรงจูงใจในการท างาน ของขา้ราชการ
ส านกังานเขตบางขนุ กรุงเทพมหานคร 

ขา้ราชการท่ีมีอาย ุต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการท างานใน ส านกังานเขต 
บางขนุเทียน แตกต่างกนั 

อาย ุ มลฤดี เยน็สบาย (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวม  
แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
อาย ุ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556)  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

การศึกษา ธานี แสงจนัทร์ (2553) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง: กรณีศึกษาบุคลากร 
สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ   

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและ
ดา้นความมัน่คง แตกต่างกนั 

การศึกษา ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

การศึกษา มลฤดี เยน็สบาย (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

ต าแหน่ง
งาน 

ธานี แสงจนัทร์ (2553) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง: กรณีศึกษาบุคลากร 
สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ 

บุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง  
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ต าแหน่ง
งาน 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

ต าแหน่ง
งาน 

กาญจนา ศิริรัตน์ (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
รายได ้ ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ  
ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ 

ขา้ราชการปกครองท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

รายได ้ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

รายได ้ มลฤดี เยน็สบาย (2556)  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอ
มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แตกต่างกนั 

 
 จากตารางท่ี 2-2 เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงตดัสินใจเลือกตวั
แปรตน้ของงานวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้
 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามความมุ่งหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยมีวธีิการคน้ควา้
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า และอาสาสมคัรรักษาดินแดน รวมทั้งส้ิน 
จ านวน 31 คน (ปกครองอ าเภอจนัทบุรี, 2556) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด แบบเลือกตอบ 
(Check list) จ านวน 5 ขอ้  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ทั้ง 2 ปัจจยั รวม 16 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
     1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
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  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
  1.4  ความรับผดิชอบ  
  1.5  ความกา้วหนา้  
  1.6  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
     2.1  นโยบายและการบริหาร 
    2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
    2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    2.4  สภาพการท างาน 
   2.5  เงินเดือน 
    2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
    2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
    2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2.9  สถานะของอาชีพ 
    2.10  ความมัน่คงในงาน  
 ลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 
41 ขอ้ โดยมีหลกัเกณฑ ์การใหค้ะแนนตามระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 
 มีแรงจูงใจมากท่ีสุด  ให ้4 คะแนน 
 มีแรงจูงใจมาก         ให ้3 คะแนน 
 มีแรงจูงใจนอ้ย          ให ้2 คะแนน 
 มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
บุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี โดยน ามาก าหนดกรอบ แนวคิดท่ีใช ้ในการวจิยั 
ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร สังกดัท่ีท าการ
ปกครองจงัหวดัจนัทบุรี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั แบบ Rating scale ใหผู้ต้อบ
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แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  3.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอใหผู้ท้รงคุณวฒิุและอาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยใหต้รงเชิงเน้ือหา (Content validity) การใชถ้อ้ยค า 
ภาษาส านวน ความชดัเจนในขอ้ค าถามและครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษาจ านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการศูนย์
การศึกษาจนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา     
  3.2  นายโสภณ เน่ืองจ านง ต าแหน่ง นายอ าเภอเมืองจนัทบุรี    
  3.3  นายสมทรง นิลยอง ต าแหน่ง ปลดัอ าเภอหวัหนา้ฝ่ายบริหารงานปกครอง   
 4. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 
0.85 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี    
 1.  ผูว้จิยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
ไปยงัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี เพื่อขออนุญาตส่งแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรสังกดั
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี     
 2.   ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามใหด้ว้ยตนเอง โดยของความร่วมมือจากบุคลากรสังกดัท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ท่ีเป็นประชากร โดยใชเ้วลาในการเก็บรวมรวมขอ้มูล ช่วงระหวา่ง 
เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2557 เป็นเวลา 1 เดือน    
 3.   จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 31 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 31 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์                     
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้  

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 1.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามแลว้
น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวิเคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล  
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 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage)    
 3.  วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี สถิติท่ีใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 4.  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยใชค้  าสั่ง (Compare mean) ใน
การรวบรวมผล 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 น าผลคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย เลขคณิตโดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี  

 สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 

           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

       =      4 – 1 

                4 

       =       0.75 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี   
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้
โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ประกอบดว้ยขา้ราชการ 
ลูกจา้ง และพนกังานราชการ ของท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  านวน 31 คน ซ่ึงผูว้จิยัได้
น าเสนอผลการวเิคราะห์ ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครอง อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน  ร้อยละ  
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
12 
19 

 
38.71 
61.29 

รวม 31 100.00 
อาย ุ
          18 ปีข้ึนไป-27 ปี 
          27  ปีข้ึนไป-34 ปี  
          34 ปีข้ึนไป-41 ปี 
          41 ปีข้ึนไป  

 
5 

11 
8 
7 

 
16.13 
35.48 
25.81 
22.58 

รวม 31 100.00 
ระดบัการศึกษา 
          อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. 
          ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
8 

21 
2 

 
25.81 
67.74 
6.45 

รวม 31 100.00 
ต าแหน่งงาน 
          ขา้ราชการ 
          พนกังานราชการ 
          ลูกจา้ง 

 
12 
9 

10 

 
38.71 
29.03 
32.26 

รวม 31 100.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน  ร้อยละ  
รายได ้
          ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
          10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท 
          15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 
          20,001 บาทข้ึนไป  

 
6 
9 
7 
9 

 
19.35 
29.03 
22.58 
29.03 

รวม 31 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ 
ผูต้อบ แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.29 และเพศชาย ร้อยละ 38.71 ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.48 รองลงมามีอาย ุ34 ปีข้ึนไป- 
41 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.81 มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 22.58 และสุดทา้ยมีอาย ุ18 ปีข้ึนไป- 
27 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.13 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็น 
ร้อยละ 67.74 รองลงมาจบการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 25.81 และสุดทา้ย
จบการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 6.45 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่ง
งานขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 38.71 รองลงมามีต าแหน่งงานลูกจา้ง คิดเป็นร้อยละ 32.26 และ
สุดทา้ยมีต าแหน่งงานพนกังานราชการ คิดเป็นร้อยละ 29.03 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้
มากกวา่ 20,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 29.03 ซ่ึงเท่ากนักบัผูมี้รายได ้10,000 บาทข้ึนไป-15,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 29.03 และรองลงมามีรายได ้15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
22.58 และสุดทา้ยมีรายไดต้ ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.35  
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร สังกดัทีท่ าการ 
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความส าเร็จในการท างาน 
 

ความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกวา่
ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท า
ใหท่้านประสบ
ความส าเร็จในชีวติ 

17 
(54.84) 

13 
(41.93) 

- 
1 

(3.23) 
3.48 0.68 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านการเห็นวา่
ตวัเองมีคุณค่าและ
ส าคญัต่อองคก์าร 

6 
(19.35) 

22 
(70.97) 

2 
(6.45) 

1 
(3.23) 

3.06 0.63 มาก 3 

3.  ท่านรู้สึกพอใจกบั
ผลงานท่ีท่านปฏิบติัจน
ส าเร็จบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของงาน 

14 
(45.16) 

16 
(51.61) 

- 
1 

(3.23) 
3.39 0.67 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.31 0.52 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-2 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความส าเร็จในการท างาน 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.31,  = 0.52) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวติ (µ = 3.48,  = 0.68) 
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของงาน (µ = 3.39,  = 0.67) และสุดทา้ยเร่ืองท่านการเห็นวา่ตวัเอง 
มีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร (µ = 3.06,  = 0.63) 
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ตารางท่ี 4-3  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การไดรั้บการยอมรับ 
 

การได้รับการยอมรับ 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ท่านอยูเ่สมอ 

4 
(12.90) 

25 
(80.64) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.03 0.55 มาก 2 

2.  ท่านไดรั้บความ
ร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  
และเพ่ือนร่วมงาน 

15 
(48.39) 

13 
(41.94) 

2 
(6.44) 

1 
(3.23) 

3.35 0.75 มากท่ีสุด 1 

3.  ท่านไดรั้บค ายก
ยอ่งชมเชย ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

5 
(16.13) 

21 
(67.74) 

4 
(12.90) 

1 
(3.23) 

2.97 0.66 มาก 3 

ภาพรวม 3.12 0.55 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-3 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การไดรั้บการยอมรับ 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.12,  = 0.55)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.35,  = 0.75)โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.03,  = 
0.55) และอนัดบัสุดทา้ยเร่ืองท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.97,  = 0.66) 
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ตารางท่ี 4-4  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูต่รงกบัความถนดั 
ความรู้ ความสามารถ
ท่ีท่านมี 

12 
(38.71) 

16 
(51.61) 

1 
(3.23) 

2 
(6.45) 

3.23 0.80 มาก 1 

2.  ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้
การพฒันาศกัยภาพได้
อยา่งเตม็ท่ี 

9 
(29.02) 

20 
(64.52) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.19 0.65 มาก 2 

3.  งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูส่่งเสริมใหต้วัท่าน
มีความคิดสร้างสรรค ์
ทา้ทายความสามารถ
ของท่าน 

10 
(32.26) 

16 
(51.61) 

4 
(12.90) 

1 
(3.23) 

3.13 0.76 มาก 3 

ภาพรวม 3.18 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-4 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18,  = 0.61)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถท่ีท่านมี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.23,  = 0.80) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันา
ศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19,  = 0.65) และสุดทา้ยเร่ืองงานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัท่านมีความคิดสร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของท่าน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.76) 
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ปริมาณงานท่ีท่าน
ไดรั้บผดิชอบมีความ
เหมาะสม 

12 
(38.70) 

17 
(54.84) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.29 0.69 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของทาง
ราชการอยา่งเคร่งครัด 

12 
(38.70) 

15 
(48.39) 

3 
(9.68) 

1 
(3.23) 

3.23 0.76 มาก 3 

3.  ท่านการมีอ านาจ
ในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 

9 
(29.03) 

21 
(67.74) 

1 
(3.23) 

- 3.26 0.51 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.26 0.45 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-5 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความรับผดิชอบ พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26,  = 0.45)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผิดชอบมีความเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,  = 
0.69) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองท่านการมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26,  = 0.51) และสุดทา้ยเร่ืองท่านปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.23,  = 0.76) 
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ตารางท่ี 4-6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   
แปล
ความ 

อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บโอกาส
ในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม การเขา้ร่วม
ประชุม และสมัมนา 

4 
(12.90) 

21 
(67.74) 

3 
(9.68) 

3 
(9.68) 

2.84 0.78 มาก 3 

2.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหไ้ปสมคัร
สอบคดัเลือก 
สอบแข่งขนัใน
หน่วยงานอ่ืน ท่ีตรง
กบัความรู้
ความสามารถ 

10 
(32.26) 

16 
(51.61) 

3 
(9.68) 

2 
(6.45) 

3.10 0.83 มาก 2 

3.  ท่านไดรั้บการ
พิจารณาความดี
ความชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

9 
(29.03) 

20 
(64.52) 

2 
(6.45) 

- 3.23 0.56 มาก 1 

ภาพรวม 3.05 0.51 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-6 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.05,  = 0.51)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.23,  
= 0.56) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก  และอนัดบัรองลงมาคือเร่ืองท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ป
สมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่น



55 

ระดบัมาก (µ = 3.10,  = 0.83) และสุดทา้ยเร่ืองท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การ
เขา้ร่วมประชุม และสัมมนา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.84,  = 0.78) 
 
ตารางท่ี 4-7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี เงินเดือน 
 

เงนิเดือน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1. เงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

10 
(32.26) 

16 
(51.61) 

3 
(9.68) 

2 
(6.45) 

3.10 0.83 มาก 1 

2.  เงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เพียงพอกบัการด ารง
ชีพในปัจจุบนั 

9 
(29.03) 

11 
(35.48) 

5 
(16.13) 

6 
(19.36) 

2.74 1.09 มาก 2 

ภาพรวม 2.92 0.90 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-7 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี เงินเดือน พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.92,  = 0.90) เม่ือพิจารณา 
ในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.10,  = 0.83) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองเงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.74, 
  = 1.09) 
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ตารางท่ี 4-8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ 
     ในอนาคต 
 

โอกาสทีไ่ด้รับ
ความก้าวหน้าใน

อนาคต 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
พิจารณาผลงานอยา่ง
เป็นธรรม 

8 
(25.81) 

17 
(54.84) 

4 
(12.90) 

2 
(6.45) 

3.00 0.82 มาก 3 

2.  ท่านมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

11 
(35.48) 

16 
(51.61) 

1 
(3.23) 

3 
(9.68) 

3.13 0.88 มาก 1 

3.  ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน
เม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืน 

6 
(19.35) 

22 
(70.97) 

3 
(9.68) 

- 3.10 0.54 มาก 2 

ภาพรวม 3.08 0.54 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-8 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.08,  = 
0.54) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.88) โดยมี
แรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาเร่ืองท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10,  = 0.54) และสุดทา้ยเร่ือง 
ท่านไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.00,  = 0.82) 
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ตารางท่ี 4-9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบัใตบ้งัคบั 
     บญัชา 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับญัชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
ยอมรับและเคารพจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6 
(19.35) 

23 
(74.19) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.10 0.60 มาก 1 

2.  ท่านคอยดูแลช่วย
แกปั้ญหาใหผู้ใ้ต ้
บงัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

7 
(22.58) 

18 
(58.06) 

5 
(16.13) 

1 
(3.23) 

3.00 0.73 มาก 2 

ภาพรวม 3.05 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.05,  = 0.61) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านไดรั้บการยอมรับและเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10,  = 
0.60) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือเร่ืองท่านคอยดูแล ช่วยแกปั้ญหาให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูเ่สมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.00,  = 0.73)  
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ตารางท่ี 4-10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติั 
   งานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สถานะของอาชีพ 
 

สถานะของอาชีพ 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมี
เกียรติและไดรั้บการ
ยอมรับในสงัคม 

10 
(32.26) 

20 
(64.51) 

- 
1 

(3.23) 
3.26 0.63 มากท่ีสุด 1 

2.  งานท่ีท่านท าอยู่
ขณะน้ีสร้างความ
ภูมิใจใหแ้ก่ตวัท่าน
และครอบครัว 

7 
(22.58) 

21 
(67.74) 

2 
(6.45) 

1 
(3.23) 

3.10 0.65 มาก 2 

ภาพรวม 3.18 0.56 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สถานะของอาชีพ พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18,  = 0.56)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
งานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (µ = 3.26,  = 0.63) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองงานท่ีท าอยู่
ขณะน้ีสร้างความภูมิใจใหแ้ก่ตวัท่านและครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10,  = 0.65) 
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ตารางท่ี 4-11  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบั 
       ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามี
มนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีและ
เอาใจใส่ต่อพนกังาน
ทุกคน 

14 
(45.16) 

15 
(48.38) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.35 0.71 มากท่ีสุด 1 

2.  เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

10 
(32.26) 

18 
(58.06) 

2 
(6.45) 

1 
(3.23) 

3.19 0.70 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.27 0.60 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.27,  = 0.60) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 3.35,  = 0.71) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือเร่ืองเม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 
3.19,  = 0.70)  
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ตารางท่ี 4-12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
   ร่วมงาน 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัเพ่ือน
ร่วมงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

10 
(32.26) 

19 
(61.28) 

1 
(3.23) 

1 
(3.23) 

3.23 0.67 มาก 1 

2.  ท่านมีโอกาส
พบปะสงัสรรค ์กบั
เพ่ือนร่วมงานนอก
เวลางาน หรือใน
โอกาสพิเศษ 

11 
(35.48) 

16 
(51.61) 

3 
(9.68) 

1 
(3.23) 

3.19 0.75 มาก 2 

ภาพรวม 3.21 0.60 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.21, 
  = 0.60) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.23,  = 0.67) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองมีโอกาสพบปะ
สังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.19,   = 0.75) 
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ตารางท่ี 4-13  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี การปกครองบงัคบับญัชา 
 

การปกครอง 
บังคบับญัชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  การแบ่งกรอบ
โครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและ
ชดัเจน 

13 
(41.94) 

14 
(45.15) 

3 
(9.68) 

1 
(3.23) 

3.26 0.77 มากท่ีสุด 1 

2.  มีค  าสัง่มอบหมาย
งานตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสมและชดัเจน 

13 
(41.94) 

13 
(41.94) 

3 
(9.68) 

2 
(6.44) 

3.19 0.87 มาก 2 

ภาพรวม 3.23 0.74 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี วธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.23,  = 
0.74) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง 
การแบ่งกรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26,  = 0.77) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ  
เร่ืองมีค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19,  = 0.87) 
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ตารางท่ี 4-14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี นโยบายการบริหาร 
 

นโยบายการบริหาร 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบาย 
และขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ในหน่วยงาน 

5 
(16.13) 

19 
(61.29) 

4 
(12.90) 

3 
(9.68) 

2.84 0.82 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่าน
มีโครงสร้างและ
อตัราก าลงัเหมาะสม
กบัสภาพในปัจจุบนั 

10 
(32.26) 

14 
(45.16) 

4 
(12.90) 

3 
(9.68) 

3.00 0.93 มาก 1 

ภาพรวม 2.92 0.83 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี นโยบายการบริหาร 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.92,  = 0.83)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
หน่วยงานมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.00,  = 0.93) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.84, 
  = 0.82) 
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ตารางท่ี 4-15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สภาพการท างาน 
 

สภาพการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  อาคารสถานท่ีและ
หอ้งปฏิบติังานท่ี
เพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

17 
(54.84) 

13 
(41.93) 

- 
1 

(3.23) 
3.48 0.68 มากท่ีสุด 1 

2. หน่วยท่านมีอุปกรณ์
และเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การปฏิบติังานมีพร้อม
และเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

10 
(32.26) 

15 
(48.38) 

5 
(16.13) 

1 
(3.23) 

3.10 0.79 มาก 2 

3.  มีการจดัหอ้งท างาน
อยา่งเป็นสดัส่วน 

9 
(29.03) 

13 
(41.94) 

8 
(25.80) 

1 
(3.23) 

2.97 0.84 มาก 4 

4.  มีระบบการ
ติดต่อส่ือสารใน
หน่วยงานเป็นไปอยา่ง
ทัว่ถึงและรวดเร็ว 

8 
(25.81) 

16 
(51.61) 

6 
(19.35) 

1 
(3.23) 

3.00 0.77 มาก 3 

ภาพรวม 3.14 0.47 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี สภาพการท างาน พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.14,  = 0.47) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 
3.48,  = 0.68) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือเร่ืองหน่วยท่านมีอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 3.10,  = 0.79) เร่ืองมีระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว  
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.00,  = 0.77) และสุดทา้ยเร่ืองมีการจดัหอ้งท างานอยา่ง 
เป็นสัดส่วน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.97,  = 0.84) 
 
ตารางท่ี 4-16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ความเป็นอยู่ส่วนตวั 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานไม่
ห่างไกลจากครอบครัว
ของท่าน 

12 
(38.71) 

14 
(45.16) 

2 
(6.45) 

3 
(9.68) 

3.13 0.92 มาก 1 

2.  ท่านมีความสุขและ
พอใจกบัสถานท่ี
ท างานและงานท่ีท าอยู่
ขณะน้ี 

9 
(29.03) 

17 
(54.84) 

3 
(9.68) 

2 
(6.45) 

3.06 0.81 มาก 2 

ภาพรวม 3.10 0.76 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความเป็นอยูส่่วนตวั 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10,  = 0.76)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองสถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.92)  
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน
และงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.06,  = 0.81) 
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ตารางท่ี 4-17  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความมัน่คงในงาน 
 

ความมัน่คงในงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ขณะน้ีมีความมัน่คง
และกา้วหนา้ 

12 
(38.71) 

14 
(45.16) 

2 
(6.45) 

3 
(9.68) 

3.13 0.92 มาก 2 

2.  งานท่ีท่านท าอยูมี่
สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ี 
ไม่เป็นตวัเงิน เช่น 
ประกาศเกียรติคุณ 
สหกรณ์ออมทรัพย ์
บา้นพกั ฯลฯ 

12 
(38.71) 

12 
(38.71) 

4 
(12.90) 

3 
(9.68) 

3.06 0.96 มาก 3 

3.  ท่านคิดวา่ท่าน
สามารถจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จไดโ้ดยไม่
จ าเป็นตอ้งเปล่ียน
หน่วยงาน 

8 
(25.81) 

18 
(61.29) 

4 
(12.90) 

- 3.13 0.62 มาก 1 

ภาพรวม 3.11 0.60 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ความมัน่คงในงาน พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11,  = 0.60)  
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
สามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 3.13,  = 0.62) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั รองลงมาคือเร่ืองงานท่ีท าอยูใ่น
ขณะน้ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.92) และสุดทา้ยเร่ือง
งานท่ีท่านท าอยูมี่สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์
บา้นพกั ฯลฯ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.06,  = 0.96) 
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ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   สังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สังกดัทีท่ าการปกครองจันทบุรี 

µ   แปลความ อนัดับ 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.31 0.52 มากท่ีสุด 1 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.12 0.55 มาก 9 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.18 0.61 มาก 7 

4.  ความรับผดิชอบ 3.26 0.45 มากท่ีสุด 3 

5.  ความกา้วหนา้ 3.05 0.51 มาก 13 

6.  เงินเดือน 2.92 0.90 มาก 16 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.08 0.54 มาก 12 

8.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.05 0.61 มาก 14 

9.  สถานะของอาชีพ 3.18 0.56 มาก 6 

10.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.27 0.60 มากท่ีสุด 2 

11.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.21 0.60 มาก 5 

12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.23 0.74 มาก 4 

13.  นโยบายการบริหาร 2.92 0.83 มาก 15 

14.  สภาพการท างาน 3.14 0.47 มาก 8 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.10 0.76 มาก 11 

16.  ความมัน่คงในงาน 3.11 0.60 มาก 10 

ภาพรวม 3.13 0.50 มาก  
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 จากตารางท่ี 4-18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
สรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความส าเร็จในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 3.31,  = 0.52) มีระดบัแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.27,  = 0.60) ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 3.26,  = 0.45) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.23,
  = 0.74) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.21,  = 0.60) 
ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18,   = 0.56) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18,  = 0.61) ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 3.14,  = 0.47) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.12,  = 0.55)  
ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11,  = 0.60) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10,  = 0.76) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.08,  = 0.54) ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.05,  = 0.51) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.05, 
  = 0.61) ดา้นนโยบายการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.92,  = 0.83) และอนัดบั
สุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.92,  = 0.90) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3  ผลการเปรียบเทยีบความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ 
บุคลากรสังกดัทีท่ าการปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั 
   ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากร 

ชาย หญิง ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.28 0.24 
มาก
ท่ีสุด 

3.33 0.65 
มาก
ท่ีสุด 

3.31 0.52 
มาก
ท่ีสุด 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.14 0.44 มาก 3.11 0.62 มาก 3.12 0.55 มาก 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.25 0.61 มาก 3.14 0.63 มาก 3.18 0.61 มาก 

4.  ความรับผิดชอบ 3.31 0.33 
มาก
ท่ีสุด 

3.23 0.52 มาก 3.26 0.45 
มาก
ท่ีสุด 

5.  ความกา้วหนา้ 3.03 0.52 มาก 3.07 0.52 มาก 3.05 0.51 มาก 

6.  เงินเดือน 3.12 0.88 มาก 2.79 0.90 มาก 2.92 0.90 มาก 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.17 0.52 มาก 3.02 0.56 มาก 3.08 0.54 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.04 0.40 มาก 3.05 0.72 มาก 3.05 0.61 มาก 

9.  สถานะของอาชีพ 3.25 0.40 มาก 3.13 0.64 มาก 3.18 0.56 มาก 

10.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.50 0.30 
มาก
ท่ีสุด 

3.13 0.70 มาก 3.27 0.60 
มาก
ท่ีสุด 

11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.17 0.33 มาก 3.24 0.73 มาก 3.21 0.60 มาก 

12.  การปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.42 0.51 
มาก
ท่ีสุด 

3.11 0.84 มาก 3.23 0.74 มาก 

13.  นโยบายการบริหาร 3.04 0.69 มาก 2.84 0.91 มาก 2.92 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากร 

ชาย หญิง ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

14.  สภาพการท างาน 3.00 0.49 มาก 3.22 0.45 มาก 3.14 0.47 มาก 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.13 0.61 มาก 3.08 0.85 มาก 3.10 0.76 มาก 

16.  ความมัน่คงในงาน 3.00 0.57 มาก 3.18 0.62 มาก 3.11 0.60 มาก 

ภาพรวม 3.18 0.41 มาก 3.10 0.56 มาก 3.13 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.50) โดยเพศชาย (µ = 3.18,  
= 0.41) มีแรงจูงใจมากกวา่เพศหญิง (µ = 3.10,  = 0.56) จ  านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 4-20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากร 

18 ปีขึน้ไป-27 ปี 27 ปีขึน้ไป-34 ปี 34 ปีขึน้ไป-41 ปี 41 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปลผล µ    แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.33 0.33 มากท่ีสุด 3.42 0.34 มากท่ีสุด 3.17 0.93 มาก 3.29 0.23 มากท่ีสุด 3.31 0.52 มากท่ีสุด 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.20 0.38 มาก 3.24 0.34 มาก 2.88 0.83 มาก 3.14 0.54 มาก 3.12 0.55 มาก 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.27 0.43 มากท่ีสุด 3.33 0.42 มากท่ีสุด 3.00 0.89 มาก 3.10 0.66 มาก 3.18 0.61 มาก 

4.  ความรับผิดชอบ 3.00 0.24 มาก 3.39 0.29 มากท่ีสุด 3.04 0.70 มาก 3.48 0.26 มากท่ีสุด 3.26 0.45 มากท่ีสุด 

5.  ความกา้วหนา้ 2.87 0.56 มาก 3.24 0.34 มาก 3.00 0.56 มาก 2.95 0.65 มาก 3.05 0.51 มาก 

6.  เงินเดือน 2.70 0.76 มาก 2.91 0.74 มาก 2.88 1.19 มาก 3.14 0.99 มาก 2.92 0.90 มาก 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 

3.00 0.62 มาก 3.24 0.30 มาก 2.96 0.69 มาก 3.00 0.75 มาก 3.08 0.54 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.10 0.55 มาก 3.18 0.51 มาก 2.94 0.90 มาก 2.93 0.45 มาก 3.05 0.61 มาก 

9.  สถานะของอาชีพ 2.90 0.22 มาก 3.45 0.35 มากท่ีสุด 3.00 0.89 มาก 3.14 0.38 มาก 3.18 0.56 มาก 

10.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.20 0.45 มาก 3.36 0.50 มากท่ีสุด 3.13 0.99 มาก 3.36 0.24 มากท่ีสุด 3.27 0.60 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากร 

18 ปีขึน้ไป-27 ปี 27 ปีขึน้ไป-34 ปี 34 ปีขึน้ไป-41 ปี 41 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปลผล µ    แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.40 0.55 มากท่ีสุด 3.27 0.52 มากท่ีสุด 2.94 0.86 มาก 3.29 0.39 มากท่ีสุด 3.21 0.60 มาก 

12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.10 0.96 มาก 3.45 0.57 มากท่ีสุด 3.12 0.99 มาก 3.07 0.53 มาก 2.23 0.74 มาก 

13.  นโยบายการบริหาร 2.09 0.89 มาก 3.09 0.63 มาก 2.75 1.10 มาก 2.86 0.85 มาก 2.92 0.83 มาก 

14.  สภาพการท างาน 3.15 0.34 มาก 3.18 0.58 มาก 3.09 0.42 มาก 3.11 0.50 มาก 3.14 0.47 มาก 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.00 0.94 มาก 3.09 0.54 มาก 3.19 1.00 มาก 3.07 0.79 มาก 3.10 0.76 มาก 

16.  ความมัน่คงในงาน 3.27 0.76 มากท่ีสุด 3.18 0.50 มาก 2.96 0.60 มาก 3.05 0.71 มาก 3.11 0.60 มาก 

ภาพรวม 3.09 0.49 มาก 3.25 0.29 มาก 3.00 0.76 มาก 3.12 0.49 มาก 3.13 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.12,  = 0.49) โดย  
 ผูท่ี้มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี (µ = 3.25,  = 0.29) มีแรงจูงใจมากกวา่ อาย ุ41 ปีข้ึนไป  
อาย ุ18 ปีข้ึนไป-27 ปี และอาย ุ34 ปีข้ึนไป-41 ปี จ  านวน 12 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ
ดา้นความมัน่คงในงาน  
 ผูท่ี้มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป (µ = 3.12,  = 0.49) มีแรงจูงใจมากกวา่ อาย ุ18 ปีข้ึนไป-27 ปี  
อาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี และอาย ุ34 ปีข้ึนไป-41 ปี จ  านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางท่ี 4-21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบั 

    การศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
อนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.33 0.25 มากท่ีสุด 3.25 0.60 มาก 3.83 0.24 มากท่ีสุด 3.31 0.52 มากท่ีสุด 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.08 0.53 มาก 3.16 0.58 มาก 2.83 0.24 มาก 3.12 0.55 มาก 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.08 0.64 มาก 3.25 0.63 มาก 2.83 0.23 มาก 3.18 0.61 มาก 

4.  ความรับผิดชอบ 3.33 0.36 มากท่ีสุด 3.27 0.49 มากท่ีสุด 2.83 0.24 มาก 3.26 0.45 มากท่ีสุด 

5.  ความกา้วหนา้ 3.00 0.56 มาก 3.03 0.48 มาก 3.50 0.71 มากท่ีสุด 3.05 0.51 มาก 

6.  เงินเดือน 2.81 1.03 มาก 3.10 0.77 มาก 1.50 0.00 นอ้ย 2.92 0.90 มาก 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.96 0.63 มาก 3.13 0.54 มาก 3.00 0.00 มาก 3.08 0.54 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.00 0.65 มาก 3.05 0.59 มาก 3.25 1.06 มาก 3.05 0.61 มาก 

9.  สถานะของอาชีพ 3.25 0.38 มาก 3.12 0.61 มาก 3.50 0.71 มากท่ีสุด 3.18 0.56 มาก 

10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.31 0.53 มากท่ีสุด 3.24 0.64 มาก 3.50 0.71 มากท่ีสุด 3.27 0.60 มากท่ีสุด 

11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.00 0.53 มาก 3.31 0.64 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 3.21 0.60 มาก 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
อนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.25 0.60 มาก 3.31 0.77 มากท่ีสุด 2.25 0.35 มาก 3.23 0.74 มาก 

13.  นโยบายการบริหาร 2.75 0.85 มาก 3.09 0.46 มาก 1.75 0.35 นอ้ย 2.92 0.83 มาก 

14.  สภาพการท างาน 3.09 0.46 มาก 3.10 0.77 มาก 3.00 0.71 มาก 3.14 0.47 มาก 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 2.94 0.78 มาก 3.07 0.75 มาก 4.00 0.00 มากท่ีสุด 3.10 0.76 มาก 

16.  ความมัน่คงในงาน 2.88 0.71 มาก 3.19 0.55 มาก 3.17 0.71 มาก 3.11 0.60 มาก 

ภาพรวม 3.07 0.49 มาก 3.17 0.53 มาก 2.98 0.26 มาก 3.13 0.50 มาก 
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  จากตารางท่ี 4-21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.50) โดย 
 ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. (µ = 3.07,  = 0.49) มีแรงจูงใจ
มากกวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
รับผดิชอบ 
 ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (µ = 3.17,  = 0.53) มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัการศึกษา
อนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 9 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพ
การท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน 

 ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (µ = 2.98,  = 0.26) มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบั
การศึกษาอนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. และระดบัปริญญาตรี จ  านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
76 

ตารางท่ี 4-22  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.19 0.77 มาก 3.48 0.24 มากท่ีสุด 3.30 0.29 มากท่ีสุด 3.31 0.52 มากท่ีสุด 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.03 0.72 มาก 3.37 0.31 มากท่ีสุด 3.00 0.44 มากท่ีสุด 3.12 0.55 มาก 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.03 0.73 มาก 3.41 0.36 มากท่ีสุด 3.17 0.63 มาก 3.18 0.61 มาก 

4.  ความรับผิดชอบ 3.25 0.62 มาก 3.44 0.37 มากท่ีสุด 3.10 0.16 มาก 3.26 0.45 มากท่ีสุด 

5.  ความกา้วหนา้ 3.14 0.58 มาก 3.11 0.29 มาก 2.90 0.59 มาก 3.05 0.51 มาก 

6.  เงินเดือน 2.83 1.03 มาก 3.17 0.61 มาก 2.80 0.98 มาก 2.92 0.90 มาก 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.03 0.58 มาก 3.26 0.32 มากท่ีสุด 2.97 0.66 มาก 3.08 0.54 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.00 0.77 มาก 3.22 0.44 มาก 2.95 0.55 มาก 3.05 0.61 มาก 

9.  สถานะของอาชีพ 3.13 0.77 มาก 3.50 0.25 มากท่ีสุด 2.95 0.28 มาก 3.18 0.56 มาก 

10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.29 0.78 มากท่ีสุด 3.28 0.57 มากท่ีสุด 3.25 0.42 มาก 3.27 0.60 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.13 0.74 มาก 3.39 0.33 มากท่ีสุด 3.15 0.63 มาก 3.21 0.60 มาก 

12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.08 0.87 มาก 3.61 0.33 มากท่ีสุด 3.05 0.76 มาก 3.23 0.74 มาก 

13.  นโยบายการบริหาร 2.79 0.94 มาก 3.22 0.26 มาก 2.80 1.01 มาก 2.92 0.83 มาก 

14.  สภาพการท างาน 3.06 0.47 มาก 3.44 0.37 มากท่ีสุด 2.95 0.45 มาก 3.14 0.47 มาก 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.17 0.89 มาก 3.33 0.25 มากท่ีสุด 2.80 0.86 มาก 3.10 0.76 มาก 

16.  ความมัน่คงในงาน 3.11 0.59 มาก 3.26 0.43 มากท่ีสุด 2.97 0.74 มาก 3.11 0.60 มาก 

ภาพรวม 3.08 0.62 มาก 3.34 0.23 มากท่ีสุด 3.01 0.51 มาก 3.13 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ ภาพรวม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.50) โดย 
 ผูท่ี้มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ (µ = 3.08,  = 0.62) มีแรงจูงใจมากกวา่ผูท่ี้เป็น
พนกังานราชการ และลูกจา้ง จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูท่ี้มีต าแหน่งเป็นพนกังานราชการ (µ = 3.34,  = 0.23) มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่ง
ขา้ราชการ และลูกจา้ง จ  านวน 14 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร  
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน 
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ตารางท่ี 4-23  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามรายได ้

ต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากร 

ต า่กว่า 10,000 บาท 
10,000 บาทขึน้ไป-15,000 

บาท 
15,001 บาทขึน้ไป-20,000 

บาท 
20,001 ขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.33 0.30 มากท่ีสุด 3.44 0.24 มากท่ีสุด 3.19 0.26 มาก 3.26 0.91 มากท่ีสุด 3.31 0.52 มากท่ีสุด 

2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.17 0.35 มาก 3.33 0.33 มากท่ีสุด 2.90 0.46 มาก 3.04 0.82 มาก 3.12 0.55 มาก 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.22 0.40 มาก 3.48 0.34 มากท่ีสุด 3.14 0.74 มาก 2.89 0.76 มาก 3.18 0.61 มาก 

4.  ความรับผิดชอบ 3.06 0.14 มาก 3.44 0.37 มากท่ีสุด 3.24 0.25 มาก 3.22 0.71 มาก 3.26 0.45 มากท่ีสุด 

5.  ความกา้วหนา้ 3.06 0.53 มาก 3.11 0.29 มาก 2.90 0.60 มาก 3.11 0.65 มาก 3.05 0.51 มาก 

6.  เงินเดือน 2.83 0.93 มาก 3.33 0.66 มากท่ีสุด 2.79 0.91 มาก 2.67 1.06 มาก 2.92 0.90 มาก 

7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 

3.00 0.60 มาก 3.33 0.33 มากท่ีสุด 3.05 0.65 มาก 2.89 0.58 มาก 3.08 0.54 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.08 0.58 มาก 3.28 0.36 มากท่ีสุด 2.93 0.45 มาก 2.89 0.89 มาก 3.05 0.61 มาก 

9.  สถานะของอาชีพ 2.92 0.20 มาก 3.50 0.35 มากท่ีสุด 3.21 0.39 มาก 3.00 0.83 มาก 3.18 0.56 มาก 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากร 

ต า่กว่า 10,000 บาท 
10,000 บาทขึน้ไป-15,000 

บาท 
15,001 บาทขึน้ไป-20,000 

บาท 
20,001 ขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล µ   แปลผล 

10.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.25 0.52 มาก 3.44 0.46 มากท่ีสุด 3.36 0.24 มากท่ีสุด 3.06 0.92 มาก 3.27 0.60 มากท่ีสุด 

11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.17 0.75 มาก 3.33 0.35 มากท่ีสุด 3.21 0.39 มาก 3.11 0.86 มาก 3.21 0.60 มาก 

12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.08 0.86 มาก 3.67 0.35 มากท่ีสุด 3.14 0.56 มาก 2.94 0.95 มาก 3.23 0.74 มาก 

13.  นโยบายการบริหาร 2.83 0.93 มาก 3.33 0.35 มากท่ีสุด 2.71 0.91 มาก 2.72 1.00 มาก 2.92 0.83 มาก 

14.  สภาพการท างาน 3.13 0.41 มาก 3.36 0.44 มากท่ีสุด 2.86 0.43 มาก 3.14 0.52 มาก 3.14 0.47 มาก 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 2.83 0.93 มาก 3.33 0.25 มากท่ีสุด 2.86 0.75 มาก 3.22 0.97 มาก 3.10 0.76 มาก 

16.  ความมัน่คงในงาน 3.06 0.77 มาก 3.30 0.42 มากท่ีสุด 3.00 0.64 มาก 3.04 0.65 มาก 3.11 0.60 มาก 

ภาพรวม 3.06 0.48 มาก 3.38 0.23 มากท่ีสุด 3.03 0.47 มาก 3.01 0.70 มาก 3.13 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ  าแนกตามรายได ้พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก (µ = 3.13,  = 0.50) โดย 
 ผูท่ี้มีรายได ้10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท (µ = 3.38,  = 0.23) มีแรงจูงใจมากกวา่ผูท่ี้
มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท รายได1้5,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท และรายได ้20,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 16 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย 

การบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน 
 
  



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 1) แบบสอบถาม
เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และ 2) แบบสอบถามเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี รวม 16 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจาก
บุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจ านวน 31 คน ผูว้จิยัน าเสนอผล
การศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีอาย ุ27  
ปีข้ึนไป-34 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ และ
ส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 20,001 บาทข้ึนไป  
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกดัที่ท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความส าเร็จในงาน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้น 
ความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
และอนัดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.  เพศชาย มีแรงจูงใจมากกวา่เพศหญิง จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 2.  ผูท่ี้มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ อาย ุ41 ปีข้ึนไป อาย ุ18 ปีข้ึนไป-27 ปี 
และอาย ุ34 ปีข้ึนไป-41 ปี จ  านวน 12 ดา้น ผูท่ี้มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจมากกวา่ อาย ุ18 ปีข้ึน
ไป-27 ปี อาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี และอาย ุ34 ปีข้ึนไป-41 ปี จ  านวน 4 ดา้น  
 3.  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส.  มีแรงจูงใจมากกวา่ ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 1 ดา้น ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจ
มากกวา่ระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรี/ ปวท./ ปวส. และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 9 ดา้น  
ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรี/ ปวท./ 
ปวส. และระดบัปริญญาตรี จ านวน 6 ดา้น 
 4.  ผูท่ี้มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ มีแรงจูงใจมากกวา่ผูท่ี้เป็นพนกังานราชการ และ
ลูกจา้ง จ  านวน 2 ดา้น ผูท่ี้มีต าแหน่งเป็นพนกังานราชการ มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งขา้ราชการ 
และลูกจา้ง จ  านวน 14 ดา้น 
 5.   ผูท่ี้มีรายได ้10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท มีแรงจูงใจมากกวา่ผูท่ี้มีรายไดต้  ่ากวา่ 
10,000 บาท รายได1้5,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท และรายได ้20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 16 ดา้น 

 
อภิปรายผล 
 จากการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี  
 1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ
เมืองจนัทบุรี พบวา่โดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบั
มาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกาญจนา ศิริรัตน์ (2556) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวจิยัพบวา่ 
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน ในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจาก
บุคลากรมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท าใหท้่านประสบความส าเร็จในชีวิต เห็นวา่ตวัเองมี
คุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร และรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายของงาน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับ ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ ไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน และไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
  1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากงานท่ี
ปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถท่ีท่านมี ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การ
พฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัท่านมีความคิดสร้างสรรค ์และ
ทา้ทายความสามารถ 
  1.4  ความรับผดิชอบ ในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากปริมาณงาน 
ท่ีไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่ง
เคร่งครัด และมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
  1.5  ความความกา้วหนา้ ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรไดรั้บ
โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วมประชุม และสัมมนาไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัร
สอบคดัเลือก สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและไดรั้บการพิจารณา
ความดีความชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 
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  1.6  เงินเดือน ในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจาก เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีพ 
ในปัจจุบนั 
  1.7  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าว 
ไดว้า่บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
เน่ืองจากไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน และมีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
  1.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจาก
ไดรั้บการยอมรับและเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และคอยดูแล ช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยูเ่สมอ 
  1.9  สถานะของอาชีพ ในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากงานท่ีท าอยูใ่น
ขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม และสร้างความภูมิใจใหแ้ก่ตนเองและ
ครอบครัว 
  1.10  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
  1.11  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจาก
สามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีโอกาสพบปะสังสรรค ์
กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางาน หรือในโอกาสพิเศษ 
  1.12  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่
บุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
เน่ืองจากการแบ่งกรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน มีค าสั่ง
มอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและชดัเจน 
  1.13  นโยบายการบริหาร ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท า
การปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากร
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เน่ืองจากบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน และ
หน่วยงานมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบัสภาพในปัจจุบนั 
  1.14  สภาพการท างาน ในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากอาคารสถานท่ีและ
หอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการปฏิบติังาน หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
มีพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีการจดัหอ้งท างานอยา่งเป็นสัดส่วน และมีระบบการ
ติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึงและรวดเร็ว 
  1.15  ความเป็นอยูส่่วนตวั ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจาก สถานท่ี
ท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว และพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 
  1.16  ความมัน่คงในงาน ในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เน่ืองจากงานท่ีท าอยูใ่น
ขณะน้ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้ มีสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์
ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ และสามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้พบวา่ 
  2.1  เพศชาย มีแรงจูงใจมากกวา่เพศหญิง จ านวน 3 ดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของ
ผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่เพศชายนั้นมกัคาดหวงัความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากกวา่เพศ
หญิง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มากกวา่
เพศหญิง ผลการวจิยัจึงพบวา่เพศชายมีแรงจูงใจมากกวา่เพศหญิง 
  2.2  ผูท่ี้มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี มีแรงจูงใจมากกวา่ อาย ุ41 ปีข้ึนไป อาย ุ18 ปีข้ึนไป-
27 ปี และอาย ุ34 ปีข้ึนไป-41 ปี จ  านวน 12 ดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่
ในช่วงอายท่ีุ 27 ปี – 34 ปี นั้น เป็นวยัท างานท่ีแสวงหาการเรียนรู้ และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
ท างาน มีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ในการท างาน ผลการวจิยัจึงพบวา่ผูท่ี้มีอาย ุ27 ปีข้ึนไป-34 ปี 
มีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
  2.3  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจมากกวา่ระดบัการศึกษาอนุปริญญา
ตรี/ ปวท./ ปวส. และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 9 ดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจ
กล่าวไดว้า่ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีนั้น มีพื้นฐานการศึกษาท่ีค่อนขา้งดี มีโอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพไดม้าก อีกทั้งค่าตอบแทนท่ีไดรั้บก็
เหมาะสมกบัปริมาณงานและความรู้ความสามารถของบุคลากร และผูท่ี้จบปริญญาตรีนั้นเป็นกลุ่มท่ี
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ตอบแบบสอบถามจ านวนมากท่ีสุด ผลการวจิยัจึงพบวา่ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจ
มากกวา่ผูท่ี้จบการศึกษาระดบั อ่ืน ๆ 
  2.4  ผูท่ี้มีต าแหน่งเป็นพนกังานราชการ มีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งขา้ราชการ และ
ลูกจา้ง จ  านวน 14 ดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของผูท้  าวจิยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังานราชการนั้นอาจจะ
หวงัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ในการปรับต าแหน่ง ปรับระดบัเงินเดือน มากกวา่ในต าแหน่งงานอ่ืน 
จึงท าใหผ้ลการวจิยัพบวา่ผูท่ี้มีต าแหน่งเป็นพนกังานราชการมีแรงจูงใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน 
  2.5  ผูท่ี้มีรายได ้10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท มีแรงจูงใจมากกวา่ผูท่ี้มีรายไดต้  ่ากวา่ 
10,000 บาท รายได1้5,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท และรายได ้20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 16 ดา้น 
ซ่ึงในความคิดเห็นของผูท้  าวิจยัอาจกล่าวไดว้า่ผูท่ี้มีรายได ้10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท นั้นอาจ
คิดวา่เขาไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน มีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน จึงท าใหผ้ลการวจิยัพบวา่ผูท่ี้มีรายได ้
10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท มีแรงจูงใจมากกวา่กลุ่มรายไดอ่ื้น ๆ 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมือง
จนัทบุรี พบวา่ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรีนั้น ดา้นนโยบาย
การบริหาร และดา้นเงินเดือน ยงัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ดา้นอ่ืน จึงควรส่งเสริมแรงจูงใจใน
ดา้นเหล่าน้ี เพื่อเป็นการกระตุน้แรงจูงใจของบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีดีมากข้ึน 
ผูว้จิยัจึงขอน าเสนอขอ้เสนอในการวจิยั ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 1.  จากผลการวจิยัพบวา่ ดา้นนโยบายการบริหารมีคะแนนต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ ดงันั้น  
ท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรีจึงเห็นควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นการบริหารตาม
โครงสร้างเดิมท่ีอตัราก าลงัไม่เพียงพอกบังานใหเ้หมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั และท าใหเ้กิดแรงจูงใจ
ของบุคคลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
 2.  จากผลการวจิยัพบวา่ ดา้นเงินเดือนมีคะแนนต ่ารองลงมา ดงันั้นถา้มีการประชุม 
ในงานของการบริหารงานบุคคลในระดบัผูบ้ริหารก็ควรน าเขา้ท่ีประชุมเพื่อขอขยายเพดานหรือ
แกไ้ขปรับปรุงเพื่อใหบุ้คลากรท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรีไดมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มข้ึน 
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 ข้อเสนอเชิงปฏิบัติการ 
 1.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากร ไปศึกษาต่อเพิ่มวุฒิการศึกษาใหสู้งข้ึนโดยใช้
เวลาศึกษานอกเวลาราชการ และจดัน าบุคลากร ไปทศันศึกษาในองคก์ารท่ีมีความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสบการณ์ และน ามาปรับปรุงการปฏิบติังานในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 2.  จดัใหมี้การทดสอบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี อยา่งสม ่าเสมอ และน าผลการทดสอบมาเป็นขอ้มูลในการพิจารณา เพื่อเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรศึกษาวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง
อ าเภอเมืองจนัทบุรี เชิงคุณภาพ 
 2.  ควรศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอ 
โดยแยกเป็นแต่ละอ าเภอ เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษามาพฒันา ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลของ
หน่วยงานสังกดัการปกครอง ทั้งจงัหวดัจนัทบุรี 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัทีท่ าการปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 

ค าช้ีแจง 
 การตอบแบบสอบถาม  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี ในฐานะท่ีท่านเป็นบุคลากรท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี แห่งน้ีท่ีจะใหข้อ้มูลและแสดงความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถาม
เพื่อจะไดน้ าขอ้มูลเหล่าน้ีไปวิเคราะห์ในภาพรวม แลว้จะน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครองอ าเภอเมืองจนัทบุรี และสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของท่านไดม้ากท่ีสุดโดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของท่านโปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกบัความเป็นจริง  
1.  เพศ                        
  1.) ชาย   2.) หญิง 
   

2.  อาย ุ
  1) 18 ปีข้ึนไป-27 ปี   2) 27 ปีข้ึนไป-34 ปี   
  3) 34 ปีข้ึนไป-41 ปี   4) 41 ปีข้ึนไป 
            

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

4.  ต  าแหน่งงาน 
   1) ขา้ราชการ   2) พนกังานราชการ 
   3) ลูกจา้ง 
 
5.  รายได ้
  1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท   2) 10,000 บาทข้ึนไป-15,000 บาท   
  3) 15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท   4) 20,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2 สอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกดั 
ทีท่ าการปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ทีต่รงกับความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกดัทีท่ าการ 
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 4 3 2 1 
1.  ท่านมีความรู้สึกวา่ไดป้ระกอบอาชีพท่ีท าใหท้่าน 
ประสบความส าเร็จในชีวติ 

    

2.  ท่านการเห็นวา่ตวัเองมีคุณค่าและส าคญัต่อองคก์าร     
3.  ท่านรู้สึกพอใจกบัผลงานท่ีท่านปฏิบติัจนส าเร็จบรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายของงาน 

    

ด้านการได้รับการยอมรับ     
4.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
ของท่านอยูเ่สมอ 

    

5.  ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

    

6.  ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ     

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ     
7.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความถนดั ความรู้ 
ความสามารถท่ีท่านมี 

    

8.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

9.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหต้วัท่านมีความคิด
สร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถของท่าน 

    

ด้านความรับผดิชอบ     
10.  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม     
11.  ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทาง
ราชการอยา่งเคร่งครัด 

    

12.  ท่านการมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน     
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกดัทีท่ าการ 
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ     

13.  ท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การเขา้ร่วม
ประชุม และสัมมนา 

    

14.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือก 
สอบแข่งขนัในหน่วยงานอ่ืน ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 

    

15.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

    

ด้านเงินเดือน     
16.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

    

17.  ท่านคิดวา่เงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบั 
การด ารงชีพในปัจจุบนั 

    

ด้านโอกาสทีไ่ด้รับความก้าวหน้าในอนาคต     
18.  ท่านไดรั้บการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม     
19.  ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน     
20.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืน 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา     

21.  ท่านไดรั้บการยอมรับและเคารพจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     

22.  ท่านคอยดูแล ช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูเ่สมอ     

ด้านสถานะของอาชีพ     
23.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสังคม 

    

24.  งานท่ีท่านท าอยูข่ณะน้ีสร้างความภูมิใจให้แก่ตวัท่านและ
ครอบครัว 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกดัทีท่ าการ 
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา     
25.  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อ
พนกังานทุกคน 
 

    

26.  เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า
และช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน     
27.  ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

28.  ท่านมีโอกาสพบปะสังสรรค ์กบัเพื่อนร่วมงานนอกเวลา
งาน หรือในโอกาสพิเศษ 

    

ด้านการปกครองบังคับบัญชา     
29.  การแบ่งกรอบโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

    

30.  มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
อยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    

ด้านนโยบายและการบริหาร     
31.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ในหน่วยงาน 

    

32.  หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสม
กบัสภาพในปัจจุบนั 

    

ด้านสภาพการท างาน     
33.  อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานท่ีเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

    

34.  หน่วยท่านมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
มีพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
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ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสังกดัทีท่ าการ 
ปกครองอ าเภอเมืองจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

35.  มีการจดัห้องท างานอยา่งเป็นสัดส่วน     
36.  มีระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึง
และรวดเร็ว 

    

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว     
37.  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัวของท่าน 
 

    

38.  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างานและ 
งานท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

    

ด้านความมั่นคงในงาน     
39.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้     
40.  งานท่ีท่านท าอยูมี่สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น 
ประกาศเกียรติคุณ สหกรณ์ออมทรัพย ์บา้นพกั ฯลฯ 

    

41.  ท่านคิดวา่ท่านสามารถจะกา้วไปสู่ความส าเร็จได ้
โดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 

    




