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การศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง         

เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งดียิง่ 
โดยเฉพาะผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ในฐานะท่ีปรึกษางานนิพนธ์ ท่ีไดใ้ห้
ค  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองท่ีศึกษา และการตรวจทาน ตลอดจนใหค้ าแนะน าแกไ้ข และอาจารย์
พรเทพ นามกร ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้  าช้ีแนะ ในการด าเนินงานนิพนธ์       
นายเวยีงศกัด์ิ  ทรัพยม์ล ปลดัเทศบาลต าบลเขาสมิง (นกับริหารงานเทศบาล 8) นางสาวสุดา ช่วยดี  
หวัหนา้ฝ่ายแผนและงบประมาณ (นกับริหารงานทัว่ไป 6) เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด ท่ีคอยใหค้  าแนะน า และเป็นท่ีปรึกษาในการนิพนธ์น้ี และเป็นผูช้ี้แนะ ใหค้  าแนะน า
เก่ียวกบัรายละเอียดของการปฏิบติังานของการปฏิบติังาน ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงส่งผล
ใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน และขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 

การศึกษางานนิพนธ์ คร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากบุคลากรสังกดั
เทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรเทศบาลต าบล  
เขาสมิง และไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้น ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ี ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการ
ด าเนินงานนิพนธ์คร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
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การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลกรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ  าเภอเขาสมิง 

จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ  าเภอ
เขาสมิง จงัหวดัตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง 
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง 
รวม 14 ดา้นโดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด รวมทั้งส้ิน 
จ านวน 71 คน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean)  

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
โดยใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน         
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้น
ความมัน่คงในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นคุณลกัษณะของงาน          
ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบัและดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ อยู่ในระดบัมาก 
แต่ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย 

ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ  าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ท่ีมี เพศ 
ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ท่ีต่างกนัจะมีแรงจูงในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
ส่วนบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงอ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ท่ีมี อาย ุและรายไดท่ี้ต่างกนั จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   
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The research had objectives to study motivation in performance of personnel of Khao 

Saming Municipality in Khao Saming District, Trat Province and to compare motivation in 
performance of personnel who were categorized by gender, age, education level, income and work 
experience. The instrument used for data collection was questionnaires asking about motivation in 
performance of personnel of Khao Saming Municipality. In fact, the questionnaire was divided 
into 2 parts. The first part questioned about the respondents’ personal information and the second 
part questioned about 14 aspects of the performance of the personnel of Khao Saming 
Municpality in Khao Saming District, Trat Province. The data were collected from 71 personnel 
of Khao Saming Municpality in Khao Saming District, Trat Province. Descriptive statistics used 
for data analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, and compare 
mean. 

The findings revealed that the personnel had the highest level of the commanding 
technique, and this was the first aspect that the personnel put an emphasis on.  Next, they put an 
emphasis on the relationship with supervisors or colleagues at the very high level. The following 
aspects that the personnel put an emphasis at the high level included policy and management, the 
status of their occupation,  achievement of performance, recognition and respect, job stability, 
responsibilities, salary and welfare, privacy, work characteristics, opportunities, future progress 
and environment at work respectively. Career path was also at the high level, but it was the last 
aspect that the personnel put an emphasis on.  

From the comparison of the motivation in performance, it was found that personnel 
with different gender, education level and work experience had no difference in the motivation in 
performance. However, the personnel with different age and income had difference in the 
motivation in performance. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในปัจจุบนัองคก์ารท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง           

เขา้ดว้ยกนั ไม่วา่จะเป็นเคร่ืองมืออุปกรณ์หรือเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนบุคลากร     
ท่ีมีความรู้ความสามารถ แต่ในส่วนท่ีส าคญัท่ีสุด คือ “คน” เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั               
ในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อีกทั้งเป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมี
ค่า จะตอ้งรักษาและพฒันาขีดความสามารถของเขาไปใหถึ้งท่ีสุด และมีความเช่ือมัน่วา่ บุคลากรนั้น 
จะเป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัขององคก์าร อีกทั้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาและสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บับุคลากรทุกระดบัอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง อนัเป็นการสร้างทุนทางปัญญา ดงันั้น 
เป้าหมายของการพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร เพื่อพฒันาบุคลากรทุกระดบัใหมี้ความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดี และเตรียมคนใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตลอดจนเพื่อใหพ้นกังานมีความสามารถและ
พร้อมในการแข่งขนัทางธุรกิจ ซ่ึงในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการท างาน ตอ้งท างาน
เพื่อใหชี้วิตด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานในท่ีท างานเป็น          
ส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คง        
ทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม                  
(กองสวสัดิการแรงงาน, 2547) 

การท่ีพนกังานในองคก์รจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น อาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การท่ี
บุคคลนั้น มีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติหรือการมี
ทศันคติท่ีดีต่องาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความถนดั เน่ืองจาก
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมทั้งการมีทศันคติท่ีดี        
ต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร ความเช่ือมัน่ในนโยบายขององคก์ร 
ตลอดจนการมีความรักความผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี อาจส่งผลใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความมานะ 
พยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้
(สิริพร อ าไพศรี, 2547) 
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การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลิตผลของงาน ประสิทธิภาพของงานจะออกมามีคุณภาพดี มีปริมาณ 
มากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน การจูงใจเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า 
หรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าให ้           
ขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น ตั้งใจท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงตรงกนัขา้ม
กบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ เท่านั้น แรงจูงใจ      
ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์
ของตนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมว้า่งาน
จะมีปัญหาอุปสรรคเพียงใดก็ตาม และเม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุง
เพื่อพฒันางานใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือ
แรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี การจูงใจคนใหท้ างานไม่ใช่เร่ืองง่าย เพราะพนกังาน
แต่ละคนจะตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจของ      
แต่ละบุคคลวา่มีมากนอ้ยเพียงใด 

เทศบาลต าบลเขาสมิงเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีอ านาจหนา้ท่ีตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (แกไ้ขเพิ่มเติมถึงปัจจุบนั) และพระราชบญัญติัก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ดงัน้ี 

1.  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
2.  ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3.  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูลฝอย

และส่ิงปฏิกลู 
4.  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
5.  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6.  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
7.  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
8.  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
9.  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
ภารกิจทั้ง 9 ประการ ตามท่ีกฎหมายก าหนดใหอ้ านาจเทศบาลต าบลในการแกไ้ขปัญหา        

ของทอ้งถ่ินใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยค านึงถึงความตอ้งการของประชาชนในเขต
พื้นท่ี ประกอบกบัการด าเนินการของเทศบาล จะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดั แผนพฒันาอ าเภอ แผนพฒันาต าบล นโยบายของรัฐบาลและนโยบาย
ของผูบ้ริหารของเทศบาลเป็นส าคญั จากภารกิจขา้งตน้จะเห็นไดว้า่เทศบาลต าบลเขาสมิงจะตอ้งมี
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การเตรียม ความพร้อมในดา้นวสัดุ ครุภณัฑ ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้รวมถึงทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็น
ก าลงัส าคญั ในการขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร และตามท่ีกฎหมายก าหนด
เพื่อบ าบดัทุกข ์บ ารุงสุขใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน 

เน่ืองจากปัจจุบนักระทรวง ทบวง กรม ไดมี้การถ่ายโอนภารกิจใหก้บัองคก์รปกครอง          
ส่วนทอ้งถ่ินมากข้ึน แต่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบางแห่งมีขอ้จ ากดัเร่ืองงบประมาณดา้นบุคลากร 
ท าใหไ้ม่สามารถบรรจุแต่งตั้งพนกังานไดค้รบตามกรอบอตัราก าลงั เทศบาลต าบลเขาสมิงก็ประสบ
ปัญหาน้ีเช่นเดียวกนั ท าใหพ้นกังานบางส่วนตอ้งรับผิดชอบงานมากกวา่งานในหนา้ท่ี ซ่ึงพนกังาน
ดงักล่าว ยงัขาดความรู้ ความช านาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าใหต้อ้งศึกษางานเพิ่มเติมจากงาน    
ในหนา้ท่ี ดว้ยภาระงานท่ีตอ้งรับผดิชอบเพิ่มข้ึนน้ี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความเหน่ือยลา้ รู้สึก             
เบ่ือหน่ายถึงความไม่เท่าเทียมในการไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มเติมจากงานหลกั และปัญหาอีกประการ 
คือ พนกังานบางส่วนท่ีรับผดิชอบเพียงแต่งานในหนา้ท่ีเท่านั้น แต่ยงัขาดความกระตือรือร้น              
ในการปฏิบติังาน ท าใหผ้ลการปฏิบติังานออกมาไม่ดีเท่าท่ีควรจะเป็น ซ่ึงหากไม่ด าเนินการแกไ้ข 
อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการใหบ้ริการแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน จากประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ี      
จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งสร้างและเสริมแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ 
ส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน พนกังานจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง    
เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนการพฒันางานดา้นบุคลกรของเทศบาล         
ต าบลเขาสมิง ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงข้ึน           
และเพื่อประโยชน์สูงสุด คือ ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดรั้บการบริการท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง จ าแนก

ตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
กรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล       

เขาสมิง ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีแรงจูงใจ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) มาปรับใชเ้ป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
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                      ตวัแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั (Herzberg et al., 1959) 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง        

โดยมีตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

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

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) 
1.  ดา้นสถานะของอาชีพ 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน  
3.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
4.  ดา้นโยบายและการบริหาร 
5.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
7.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
8.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 
9.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้        
ในอนาคต 
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1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 

2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง          
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตเน้ือหาในการวจิยัตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg คือ ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคา้จุน ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย 
1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) ประกอบดว้ย 
1.  ดา้นสถานะของอาชีพ 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
3.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 
4.  ดา้นโยบายและการบริหาร 
5.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 
6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
7.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
8.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 
9.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี คือ เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 

มีบุคลากร จ านวน 71 คน (เทศบาลต าบลเขาสมิง, 2557) 
ขอบเขตด้านเวลา 
การศึกษาแรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง โดยศึกษาตั้งแต่

เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2557 ถึงธนัวาคม พ.ศ. 2557 รวมระยะเวลา 6 เดือน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
เทศบาลต าบลเขาสมิง หมายถึง หน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินตั้งอยู ่เลขท่ี 111      

หมู่ท่ี 1 ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน             

ในเทศบาลต าบลเขาสมิง ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมในตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า

หรือส่ิงจูงใจใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้
บุคคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ        
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป 

ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง บุคคลสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถ 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน หมายถึง พึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายในงานท่ี

ปฏิบติัรับผิดชอบ งานท่ีปฏิบติัไดรั้บอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบ 
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึนอยา่งเป็นธรรม โอกาสไดรั้บการอบรมหรือสัมมนาเก่ียวกบังานท่ีท่านปฏิบติัเป็นประจ า 
รู้สึกเกิดความพอใจและปลาบปล้ืมในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 

5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัทา้ทายและ
ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีการแบ่ง
ขอบข่ายงานท่ีชดัเจน 

ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีช่วยส่งเสริม
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ 

1.  ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม          
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
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2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้ง
ระหวา่งบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลเขาสมิง ซ่ึงจะตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัและ/ หรือติดต่อ
ประสานงานกนั 

3.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา           
ในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน 

4.  ดา้นโยบายและการบริหาร หมายถึง ขอ้ก าหนดและแนวทางในการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้ม 

5.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ หมายถึง ความมัน่คงย ัง่ยนืของต าแหน่ง รวมถึงความมัน่ใจ
ในความมัน่คงขององคก์าร เพื่อบุคลากรจะสามารถท างานเล้ียงชีพต่อไปไดแ้ละมีโอกาสท่ีจะไดรั้บ
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ เช่น 
ไดรั้บการอบรมดูงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงาน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

6.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน เช่น 
สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ ท่ีหน่วยงาน 
จดัให้ 

7.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ความรู้สึกยอมรับและพอใจในผลตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น เงินเดือน การเล่ือนขั้นเงินเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ 

8.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลจากงาน        
ในหนา้ท่ี 

9.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง 
โยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงาน 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบถึงระดบัแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
2.  ทราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมี                          

ต่อการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
3.  ผลการศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 

สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณา เพื่อการปรับปรุงแกไ้ขและเป็นแนวทางในการวาง
นโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร
ของเทศบาลต าบลเขาสมิงให้มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง         

โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในประเด็นส าคญั ดงัน้ี 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 
 1.5  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 1.6  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.  ขอ้มูลของเทศบาลต าบลเขาสมิง 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่างกนั

ออกไป ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
อริยา คูหา (2545) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรม 

ของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือความปรารถนา (Desires)       
ท่ีจะพยายามด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจาก
การเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ เอง ภายใน ไดแ้ก่ 
ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูงหรือกระตุน้ใหม้นุษยป์ระกอบกิจกรรม
เพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้าน าช่องทางและมา
เสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ี อาจเกิดจากส่ิงเร้า
ภายใน หรือภายนอกแต่เพียงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจท าให้
เกิดพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีส าคญักบั        
การเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 
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การบงัคบัขู่เข็ญ การใหร้างวลัหรือก าลงัใจ หรือการท าให้เกิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิด
แรงจูงใจได ้

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ หมายถึง ความพยายามใด ๆ 
ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทางท่ี
ก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมืออยา่งยนิดีและเตม็ใจ ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

สุชาติ จรประดิษฐ์ (2547) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง อาการของการกระตุน้ 
ใหก้ารกระท าหรือใหไ้ม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังานหรือปฏิบติั
ภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ทั้งในส่วนของบุคคลและ        
ในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลกัดนั
จากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื่อใหแ้สดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่ 
ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) สรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคน       
ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้หรือเร้าใหบุ้คคลนั้นกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้งภายในและ
ภายนอกตวับุคคลก็ได ้

ปัญญา จัน่รอด (2548) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้ 
โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะ
มีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือ       
ค  าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือ
ผลตอบแทน 

พูลสุข สังขรุ่์ง (2550) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออก     
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ี
ตอ้งการ 

ศิริพร จนัทศรี (2550) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท ากิจกรรมได้
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เตม็ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจท่ีจะกระท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบั
ความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นการกระตุน้ให้เขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์
ความพอใจ เขาก็จะทุ่มเทความคิด ริเร่ิม สร้างสรรค ์ให้แก่งานของเขามากข้ึนดว้ย การสร้างแรงจูงใจ 
เป็นภาระหนา้ท่ีอนัส าคญัอีกประการหน่ึงของนกับริหารและหวัหนา้งาน 

ธร สุนทรายทุธ (2551) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ใหมี้
การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Gold) ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจอาจเกิดข้ึน
จากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรือเกิดข้ึนจาก
ส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ ไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้ เม่ือบุคคล
สามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได ้จะท าใหค้วามเขม้ของแรงจูงใจลดลงหรือเปล่ียนเป้าหมาย 
ในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 

ภารดี อนนัตน์าว ี(2552) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สถานการณ์ท่ีกระตุน้ให้
มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาบนทิศทางท่ีตนตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อสู่เป้าหมาย
ปลายทางท่ีก าหนด หรือหมายถึง กระบวนการท่ีท าใหม้นุษยก์ระท ากิจการงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
อยา่งมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยใหกิ้จการงานท่ีกระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไป โดยท่ีมนุษยต์อ้งมี
เจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 

จากความหมายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรม 
ในตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือ
ประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จต่อไป 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
จากการศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความส าคญั           

ของแรงจูงใจไดด้งัน้ี 
จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ มีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล

เป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้งประกอบ
ไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจ
เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 

วรินธร แกว้คลา้ย (2549) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตามแรงจูงใจ คือ 
แรงจูงใจในตวัเขาเองท าใหต้อ้งการจะท างาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิัยสามารถท่ีจะ
ท างานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ข่าวสารขอ้มูล       
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ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่การปฏิบติังานดว้ยความสามารถและ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมให้เกิดมีข้ึนได ้ส่วนท่ีควบคุมไม่ได ้คือ การปฏิบติังาน 
ตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวัพนกังานเองเป็นพลงัภายใน        
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน ดงันั้น จะเห็นวา่การจูงใจมีความส าคญั เน่ืองจากความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็นส าคญั         
ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูง 
จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร ส่วนองคก์ารใด         
ไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 

สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้น ผูบ้ริหาร 
ควรปฏิบติัต่อคนงานหรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวติจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ 
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานและส่งเสริมขวญัและก าลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะสร้างความพอใจ 
ใหก้บัพนกังาน และสร้างความส าเร็จต่อองคก์ารต่อไป 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ แรงจูงใจยงัมีองคป์ระกอบท่ีช่วย

ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ ดงัน้ี 
พงศ ์หรดาล (2545) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษย์

มีความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงท าใหเ้กิดความไม่สมดุลทางร่างกายและจิตใจ ก่อใหเ้กิดแรงขบั (Drives) 
หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะท าใหพ้ฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ีสามารถ
สนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลง ท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการท างาน 

 
      ตวับุคคล 
 
 
 
 
ขอ้มูลยอ้นกลบั 
 
ภาพท่ี 2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ (พงศ ์หรดาล, 2545) 
 

ความตอ้งการ แรงจูงใจ เป้าหมาย 
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1.  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวั
ของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุลทั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการหลาย
ระดบั และความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

 1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวติและการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ 
ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั       
ความตอ้งการอากาศบริสุทธ์ิ และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

 1.2  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and social needs) แรงจูงใจ
ประเภทน้ี ค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน เกิดข้ึนจากสภาพของสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้ และประสบการณ์ 
ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ โดยแยกออกไดด้งัต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมและความตอ้งการ
ทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

2.  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) 
 2.1  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย 

พฤติกรรมท่ีกระตุน้น้ี เรียกวา่ พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated behavior) พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ         
มี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงัและจะตอ้งมุ่งไปสู่
ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 

 2.2  แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ                 
ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูง ท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ีจะกระท า        
การต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงขบัปฐมภูมิ 
(Primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวฒิุภาวะของคน ไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ี 
แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจบ็ปวด ความตอ้งการ
ทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้ อยากเห็น ความกลวั 
เป็นตน้ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น ซ่ึงส่วนใหญ่เกิด
จากการเรียนรู้ หรือบางทีเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสังคม เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทางสังคม 
หรือความผกูพนักบัผูอ่ื้น เป็นตน้วา่ ต าแหน่งการงาน เกียรติยศ ช่ือเสียง อ านาจ เป็นตน้ 

3.  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้ จะท าให้
บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและเพิ่ม            
ความตอ้งการ) 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ท าใหพ้อจะสรุปไดว้า่ หลกัการจูงใจเพื่อท าให้
มนุษยท์  างาน ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจเป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจ
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ตอ้งการจะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ด าเนินการใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ       
2) วธีิการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของ    
ผูถู้กจูงใจใหส้ามารถคลอ้ยตามและสามารถกระท าตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์3) เป้าหมายของการจูงใจ 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะให้เกิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ธีิการจูงใจและการกระท า 
ใหก้ารจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลส าเร็จนั้น จ าเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์

จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก (2546) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของแรงจูงใจเป็น 2 ประการ คือ 1) 
ธรรมชาติของบุคคล เพราะแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual differences) มีความแตกต่างกนั              
ในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ ผวิพรรณ สีของนยัน์ตา เป็นตน้ 
แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจคือ 

1.  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีท าใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทาหรือ
ลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น              
ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้งก่อพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงให้แรงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภทดว้ยกนั 

 1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary drive) หรือวา่ แรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบัท่ีเกิด
อยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลวา่ ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าใหเ้กิด
ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิวกระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ี แต่ละคน 
จะมีไม่เท่ากนั 

 1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary drive) หรือวา่ แรงขบัทุติยภูมิ คือ แรงขบั
ท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์ และ
สังคม ตวัอยา่ง อยากเป็นสมาชิกวฒิุสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง 
ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกายทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความตอ้งการ 
และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้งทางบวกและทางลบ 

2.  ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เป็นเจตคติ 
ดา้นอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกวา่ Sentiment 
concerning the future พอเกิดความวติกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่าง ๆ 

3.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้มเป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก
องคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนใหญ่ 
มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มน้ีก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมากพอท่ีจะ
อ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ แนวความคิดของนกัวชิาการอีกหน่ึงท่านในเร่ืองของ
องคป์ระกอบแรงจูงใจ 
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จากการศึกษาองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ท าให้สามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
ประกอบไปดว้ย ความตอ้งการ (Needs) ของมนุษย ์แรงขบั (Drive) เป้าหมาย (Goals) และ
สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจของมนุษย ์

ประเภทของแรงจูงใจ 
จากการศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบวา่ มีการแบ่งประเภทของ

แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น แรงจูงใจภายนอก 

(Extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) โดยอธิบายวา่ ภายใตมุ้มมองท่ี
เขา้ใจกนัวา่ท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยูท่ี่แหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมองบางมุมมอง
เช่ือวา่ บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัภายในสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
หรือรายได ้ในขณะท่ีมุมมองบางมุมมองเช่ือวา่ บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยตวัเอง โดยปราศจากปัจจยัภายนอก 
เหล่าน้ี บุคคลอาจจะระลึกถึงงานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้น เพียงเพื่ออยากจะท างานเท่านั้น 
และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติั เพียงเพื่อจะรักษางานไวเ้ท่านั้น 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
1.  แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.1  แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการ

ทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงชีวติ ซ่ึงเกิดจากร่างกายตอ้งการ
สร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดน ้าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะ      
ด่ืมน ้า และแสวงหาน ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

  1.1.1  แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive supply motive) เป็นแรงจูงใจ
เพื่อให้ร่างกายมีชีวิตอยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพกัผอ่น 
เป็นตน้ 

  1.1.2  แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or avoid motive) เป็นแรงจูงใจ 
เพื่อให้ร่างกายหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตรายหรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ 
ความสกปรก เป็นตน้ 

  1.1.3  แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผา่พนัธ์ุ (Species maintaining motive) เป็นแรงจูงใจทาง
ธรรมชาติท่ีท าใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 

 1.2  แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกยอ่ง การมีช่ือเสียง ความกา้วหนา้ในชีวติ 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบ่งได ้ดงัน้ี 
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  1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก                
ความตอ้งการท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั 
อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
มกัจะตั้งความมุ่งหวงัหรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 

  1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับ 
ของผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูง มกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศยั
ของบุคคลอ่ืน ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตา โอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ 
ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีก็จะท าให้ผูอ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

  1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าของบุคคล 
ตอ้งการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวธีิท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนัท างาน       
ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับใหเ้ป็นผูน้ า ถือเป็นการไดอ้ านาจอยา่ง
เป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแยง่ชิง คดโกง หรือท าลายลา้ง ถือเป็นการไดม้าซ่ึงอ านาจ ไม่เป็นธรรม 

2.  แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของบุคคล

ท่ีมองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่าง ๆ วา่มีประโยชน์และมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน จะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ เช่น 
ความอยากรู้ อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึนหรือกระท าไดย้ากมาก แต่มี
ความคงทนถาวร 

 2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีอยูร่อบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ ค าชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระท าเพื่อ
ความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย 
และมีทิศทาง โดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยัชนะและ
รางวลั การเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 

 จากการศึกษาประเภทของแรงจูงใจ สามารถสรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจ                
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 1) แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 2) แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการทางร่างกาย 
และแรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือ
สังคม 
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แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึง Gibson, Iranewich, and Ponnelly (1997, 

p. 128) ไดแ้บ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่มดว้ยกนั คือ 
1.  กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา ไดแ้ก่ 
 1.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierachy of needs) 
 1.2  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) 
 1.3  ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG needs theory) 
 1.4  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP needs theory) 
2.  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ ไดแ้ก่ 
 2.1  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
 2.2  ทฤษฎีความคาดหวงัของพอร์เตอร์และลอร์เรอร์ (Porter and Lawler’s 

expectancy theory) 
กลุ่มทฤษฎเีน้ือหา (Content theory) 
ทฤษฎีกลุ่มน้ี จะศึกษาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลเองท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล 

โดยพยายามท่ีจะก าหนดความตอ้งการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะจูงใจบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ 
1.  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) สุรางค ์          

โคว้ตะกูล (2544) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวห์รือท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีทัว่ไป
เก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s general theory of human motivation) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงมาก
ท่ีสุดและถูกน ามาอา้งถึงมากท่ีสุดในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ มาสโลว ์ไดต้ั้งสมมติฐานแห่ง
ส่ิงจูงใจจากความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ ความตอ้งการท่ีไดรั้บ          
การตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้น       
จะเป็นส่ิงจูงใจแทน และมาสโลวไ์ดจ้ดัล าดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าถึงระดบัสูง 
โดยมาสโลว ์ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ดเ้ป็น 5 ขั้น ตั้งแต่ขั้นต ่าสุดไปจนถึงขั้นสูงสุดดงัน้ี       
1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) ความตอ้งการความปลอดภยั 3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม        
4) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 5) ความตอ้งการความส าเร็จ 
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ภาพท่ี 3  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(สุรางค ์โคว้ตะกูล, 

 2544) 
 

มณฑล รอยตระกูล (2546) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร์ ซ่ึงมี
พื้นฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์ท่ีจ  าแนกคนออกเป็น 2 กลุ่มเป็นหลกั พื้นฐาน         
ในการน าไปใชใ้นการจูงใจ แนวคิดของทฤษฎีน้ีแบ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 กลุ่ม ตามทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเ้ห็นไดด้งัตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  การเปรียบเทียบลกัษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (มณฑล รอยตระกูล, 2546) 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1.  คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ 
2.  คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป็นของตน 
3.  คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 
4.  คนงานไม่สนใจในงานท่ีตนท าเท่าไหร่ 
5.  โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง 
6.  ระเบียบวินยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
7.  คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร 
8.  คนงานไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 

1.   คนงานโดยมากมีความสุขกบัการท างาน 
2.  คนงานชอบท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในงานต่าง ๆ 
3.  การลงโทษไม่ไดส่้งผลให้ผลผลิตเพิ่ม 
4.  คนงานสนใจในงานท่ีตนท า 
5.  โดยพื้นฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน 
6.  คนงานจะมีความรับผิดชอบต่องานเอง 
7.  คนงานสนใจในเป้าหมายขององคก์าร 
8.  คนงานมีความรับผิดชอบต่องาน 

  

ความตอ้งการดา้นร่างกาย 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางสงัคม 

ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 

ความตอ้งการ 
ความส าเร็จ 
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ทฤษฎี X ถา้เปรียบกบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวแ์ลว้ ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐาน 
ของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการ           
ดา้นความปลอดภยั จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานไม่ชอบท างาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแก่ตวั ไม่เอาใจใส่ 
ต่อองคก์าร และมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ดงันั้น แนวคิดการบริหารเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร จึงตอ้งใชว้ธีิการบงัคบัสั่งการโดยตรง การจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงินและ
การใชร้ะเบียบวนิยัและอ านาจควบคุม หรือแมก้ระทัง่การข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษต่าง ๆ และมุ่ง
ตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่า 

ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้มกบัทฤษฎี X คือ จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวติ จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานมีความรับผดิชอบงานเอง ตอ้งการพฒันาตวัเอง เห็นวา่
การท างานมีความสนุกสนาน ดงันั้น แนวการบริหารดา้นการจูงใจจึงไม่สามารถจะใชก้ารออกค าสั่ง
การควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวลั การลงโทษทางวนิยั แต่จะเป็นการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสม 
คนงานจะควบคุมและสั่งการดว้ยตนเอง เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์าร เขายอมรับวา่ 
เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น จะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคล 
ของพนกังานแต่ละคน ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา่ การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมี
ความส าคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังานแต่ละคน 

ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์สามารถน าไปประยกุตใ์นการท างานได้ โดยลกัษณะการท างาน  
จะแตกต่างกนัตามทศันะของฝ่ายจดัการ นัน่คือ ถา้น าทฤษฎี X ไปใชอ้งคก์ารจะควบคุมการปฏิบติังาน 
ของพนกังานอยา่งเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงินค่าจา้ง เพื่อจูงใจพนกังาน ในทาง
ตรงกนัขา้ม ถา้น าทฤษฎี Y ไปใช ้องคก์ารจะใหอิ้สระแก่พนกังานในการท างาน ใหค้วามไวว้างใจ
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยใชค้วามสามารถของตนไดเ้ตม็ท่ี โดยไม่ถูกควบคุม
บงัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด กล่าวคือ ใชปั้จจยัทางดา้นจิตใจเป็นส่ิงจูงใจพนกังานนัน่เอง ผูว้จิยัเห็นวา่ 
องคก์ารควรใชว้ธีิจูงใจแบบทฤษฎี Y เพราะจะท าให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะก่อให้เกิด 
ความเตม็ใจและอุทิศก าลงัความสามารถใหก้บัการท างานของตน ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถใช้
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2.  ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factors theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก 
(Herzberg's theory of motivation) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาถึง
ความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างาน ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg et al.
เป็นทฤษฎีการจูงใจภายนอก (External motivation) เพราะสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะท าให้
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คนมีความพอใจหรือไม่พอใจในการท างานได ้ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงาน (Motivators) 
กบัปัจจยัท่ีส่งผลถึงความไม่พึงพอใจในงาน (Hygiene) นั้น แยกออกจากกนัและไม่เหมือนกนั เป็น
ปัจจยัท่ีเกิดจากสองกลุ่ม จึงเรียกทฤษฎีน้ีวา่ ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Two-
factor theory of motivation) โดย Herzberg ไดท้  าการทดลอง โดยการสัมภาษณ์วศิวกรและนกับญัชี
ประมาณ 200 คน จากโรงงาน อุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburg รัฐ Pennsylvania 
ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อหาค าตอบวา่ “อะไรเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขารู้สึกวา่ชอบหรือไม่ชอบงาน”        
จากการวเิคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ จากการสัมภาษณ์ สรุปไดว้า่ (Herzberg, 1982, pp. 260-263) 

1.  มีเง่ือนไขเก่ียวกบังานบางอยา่งท่ีจะเป็นส่ิงจูงใจหรือท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ีท า หากส่ิงเหล่าน้ีไม่มีอยูก่็ไม่ไดห้มายความวา่ บุคคลจะไม่
มีความพอใจในงานท่ีท า เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ 

 1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ ความส าเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิด
ความรู้สึกวา่ เขาท างานส าเร็จหรือมีความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ ส่ิงท่ีจ  าเป็นนั้นก็คือ งานนั้น
ควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนจากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี 
อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด 
ท่ีบอกถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือ 
จะแฝงอยูใ่นความส าเร็จของงานดว้ย 

 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) คือ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั 
ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือปฏิบติั เป็นงานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) คือ การไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2.  มีเง่ือนไขบางอยา่งท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท า ถา้หากวา่ส่ิงเหล่าน้ี 
ไม่มีอยูใ่นการท างาน แต่วา่ส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจให้คนท างานเพิ่มข้ึนอีก เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน  
(Maintenance factors หรือ Hygiene factors) ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
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 2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration policies) 
หมายถึง ความสามารถในการจดัส าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นนโยบาย
ทั้งหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย 

 2.2  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง สถานการณ์ท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
วเิคราะห์ความสามารถของผูท้  างานได ้ไม่วา่จะเป็นสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะอยูใ่นขอบเขตหรือเป็น
การท างานอิสระก็ตาม 

 2.3  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การท างาน ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน หรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

 2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superior) หมายถึง การติดต่อ 
สังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัไดแ้ละมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 2.5  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง    
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน่เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม         
มีเกียรติ และมีศกัดิศรี 

 2.7  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพในการท างาน ปริมาณงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายหรือความสะดวกท่ีเหมาะสมทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมง
การท างาน รวมทั้งความสบายในการท างาน เป็นสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with subordinates) หมายถึง การติดต่อ 
สังสรรค ์การแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
เป็นอยา่งดี 

 2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีข้ึน เป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่ 

 2.10  โอกาสเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ 
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

 2.11  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relation with peers) หมายถึง การติดต่อ            
การแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั และมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เป็นอยา่งดี 
จากผลการวจิยัของ Herzberg (1982, p. 263) ท าใหเ้ขา้ใจไดว้า่ ปัจจยัค ้าจุนจะมีผลกระทบต่อความ
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ไม่พอใจในงานท่ีท า และปัจจยัจูงใจมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท านั้น คือ ถา้ไม่มีปัจจยัค ้า
จุน ยอ่มจะเป็นเหตุท่ีท าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า หรือถึงแมจ้ะมีอยูก่็ไม่ไดห้มายความวา่ 
จะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างานนั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท า
ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจใหบุ้คคลเกิดความพอใจ
ในงานท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น จึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้งเสริมสร้างใหมี้ปัจจยัจูงใจอยา่ง
เหมาะสม เพียงพอ รวมทั้งตอ้งจดัใหมี้ปัจจยัค ้าจุนข้ึน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
งาน อนัจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งเตม็ความสามารถและเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด บุคคลท่ีมีแรงจูงใจเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จนั้น ส่วนใหญ่จะมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ เป็นผูมุ้่งหวงั
ความส าเร็จมากกวา่การไดรั้บรางวลั ไดก้ระท าส่ิงท่ีดีหรือมีประสิทธิภาพมากกวา่ส่ิงท่ีเคยกระท ามา
ก่อน เป็นผูพ้อใจกบัการท างานท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเองมากกวา่การมีส่วนร่วมในการท างานกบัผูอ่ื้น 
ตอ้งการงานท่ีสามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อทราบผลการปฏิบติังานของเขา เป็น
งานท่ีเขาสามารถก าหนดเป้าหมายดว้ยตนเองและมีระดบัการทา้ทายท่ีเหมาะสมท่ีเขาสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได ้และเป็นบุคคลท่ีไม่ชอบการประสบผลส าเร็จโดยโอกาสหรือโชค โดยยนิดีท่ีจะ
รับผดิชอบดว้ยตนเอง ไม่วา่จะส าเร็จหรือลม้เหลวมากกวา่จะปล่อยใหง้านนั้น ส าเร็จดว้ยส่ิงอ่ืน ๆ 
และหลีกเล่ียงงานท่ีง่ายหรือยากเกินไป ผูป้ระสบความส าเร็จสูงจะกระท าไดดี้ท่ีสุด เม่ือเขารับรู้วา่
งานท่ีจะกระท านั้น มีโอกาสประสบผลส าเร็จ โดยมีความน่าจะเป็นประมาณ 0.5 เม่ือประมาณวา่
พวกเขาจะประสบผลส าเร็จ 50: 50 ถา้งานนั้นง่าย หรือความน่าจะเป็นสูง เขาจะเลิกไม่พึงพอใจต่อ
ความส าเร็จนั้น เพราะไม่ทา้ทายความสามารถและทกัษะของเขา เขาพอใจท่ีจะก าหนด เป้าหมายท่ี
ตอ้งใชค้วามพยายามมากข้ึนอีกเพียงเล็กนอ้ย และถา้โอกาสของการประสบความส าเร็จ และความ
ลม้เหลวมีเท่ากนั ความรู้สึกต่อความส าเร็จและความพึงพอใจจะเกิดจากความพยายามนั้น 

2.  ความตอ้งการอ านาจ (Power needs-n pow) ความตอ้งการอ านาจ คือ ความปรารถนาท่ี
จะไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการอ านาจสูงจะพอใจกบัการควบคุมด้ินรนท่ี
จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ชอบสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนั เพื่อการไดม้าซ่ึงต าแหน่งท่ีจะเก่ียวขอ้งกบั
เกียรติยศ สนุกสนานกบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอ่ืน ๆ และมีความตอ้งการรุนแรงท่ีจะควบคุม
สภาพแวดลอ้มของพวกเขา ความตอ้งการอ านาจมี 2 แบบ คือ อ านาจต่อบุคคลและอ านาจต่อสถาบนั 
บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจส่วนบุคคลสูงตอ้งการท่ีจะครอบง าบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะแสดงความสามารถ 
ในการใชอ้ านาจคาดหวงัจะใหผู้อ่ื้นกระท าตาม และจงรักภกัดีโดยส่วนตวัแทนท่ีจะเป็นต่อองคก์าร 
ในทางกลบักนั บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจต่อสถาบนัสูงจะมุ่งท่ีการท างานร่วมกบับุคคล เพื่อท่ีจะ 
แกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององคก์ารบุคคลเหล่าน้ี ชอบท างาน ใหส้ าเร็จตามวถีิทางขององคก์าร 
เตม็ใจเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั เพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร 
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3.  ความตอ้งการความผกูพนั (Affiliation needs-n aff) ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง 
ความตอ้งการเป็นมิตรและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยา่งใกลชิ้ด รวมทั้งการยอมรับของกลุ่มและ 
บุคคลอ่ืน การรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีเอาไวภ้ายในองคก์าร จากการศึกษาวจิยั ช้ีให้เห็นวา่ 
การมีความตอ้งการผกูพนัสูงอาจจะไม่มีประสิทธิภาพต่อการบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากความปรารถนา 
ท่ีจะรักษาความสามคัคีไว ้แต่ในปัจจุบนัเร่ิมมีการใชที้มงานกนัมากข้ึน เพื่อใหบุ้คคลร่วมกนัท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ สมาชิกของกลุ่มจึงตอ้งการความผกูพนัสูงและท าใหเ้กิด
ความจงรักภกัดีสูงข้ึนดว้ย โดยทัว่ไปบุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะมีคุณลกัษณะท่ีพยายามสร้าง
และรักษาความเป็นมิตรและความสัมพนัธ์ทางจิตใจอยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืน ตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืน 
ชอบสนุกกบังานเล้ียงสังสรรค ์กิจกรรมทางสังคม และการพูดคุย และชอบแสวงหาการมีส่วนร่วม
ดว้ยการเขา้ร่วมกลุ่มองคก์ารเพื่อการท างานร่วมกนัมากกวา่การแข่งขนั โดยทัว่ไปบุคคลแต่ละคน      
จะมีความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งในระดบัท่ีแตกต่างกนั ถา้ความตอ้งการดา้นใดเด่นก็จะเป็นคุณลกัษณะ
ของบุคคลนั้น จากการศึกษาวิจยัซ่ึงส่วนใหญ่จะเนน้ความตอ้งการความส าเร็จไดช้ี้ให้เห็นความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งความตอ้งการทั้ง 3 ดา้นกบัเร่ืองอ่ืน ๆ ดงัน้ี (McClelland, 1953 อา้งถึงใน วฒิุพล สกลเกียรติ, 
2546) 

1.  บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง จะเลือกสภาพการท างานท่ีตอ้งอาศยั                  
ความรับผดิชอบส่วนบุคคล การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และมีอตัราการเส่ียงระดบัปานกลาง 

2.  ลกัษณะความตอ้งการความส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นวา่จะเป็นนกับริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะ 
ในองคก์ารขนาดใหญ่ ทั้งน้ีเพราะบุคคลประเภทน้ีจะสนใจเฉพาะการปฏิบติังานของตนใหดี้             
โดยไม่สนใจท่ีจะให้ผูอ่ื้นปฏิบติัไดดี้ตามตนเอง เช่น พนกังานขายท่ีประสบผลส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นตอ้ง 
เป็นนกับริหารการขายท่ีดี เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการความผกูพนัและความตอ้งการอ านาจ มีแนวโนม้จะสัมพนัธ์กบั               
ความตอ้งการความส าเร็จในการบริหารจดัการ นกับริหารท่ีดีจะมีความตอ้งการอ านาจสูงและมี
ความตอ้งการความผกูพนัต ่า แต่โดยความเป็นจริงแลว้ แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะเป็นความตอ้งการ
ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ มีขอ้เสนอแนะวา่ ความตอ้งการอ านาจสูงอาจเกิดจากหนา้ท่ี         
ของบุคคลตามล าดบัขั้นการบริหารขององคก์าร 

4.  ถา้งานตอ้งการบุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง วิธีการท่ีดีก็คือ การคดัเลือกบุคคล 
ท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงหรือบุคคลท่ีสามารถพฒันาตนเองได ้จากการฝึกอบรมในเร่ือง          
การประสบผลส าเร็จทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland เป็นทฤษฎีท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของมนุษย ์นัน่คือ 
การตอ้งการความส าเร็จในตนเอง การท่ีมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จไดน้ั้น นอกเหนือจากแรงจูงใจ
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ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคลแลว้ การเรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกนั การท างานเป็นทีม และการประสานงานกนั 
ก็จะเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลประสบความส าเร็จสูงสุดนั้นได ้

 
ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์                                            ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  การเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์และเฮอร์ชเบิร์ก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
               สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย ์และชวลิต ประภวานนท,์ 2545) 
 
 

 
ความตอ้งการความส าเร็จ 

Self actualization 

ความตอ้งการ 
การยอมรับนบัถือ 
Esteem or startus 

ความตอ้งการ 
ทางดา้นสงัคม 

Acceptance 

ความตอ้งการ 
ดา้นร่างกาย 

(Physiological needs) 

ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั 

Security 

 

ผูจู้งใจ 

(Motivators) 

 

ปัจจยั
บ ารุงรักษา 
(Maintenance 
factors) 

งานท่ีทา้ทาย (Challenging work) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal relations) 
คุณภาพของการควบคุม 
(Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Company policy & administration) 
สภาพการท างาน 
(Working conditions) 
ความมัน่คงในการท างาน 
(Job security) 
เงินเดือน (Salary) 
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3.  ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG needs theory) 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547) กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์          

เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ อลัเดอร์เฟอร์ไดช้ี้ให้เห็นถึง               
ความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั            
ความตอ้งการของมาสโลว ์5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดงัน้ี 

 3.1  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการในระดบั 
ต ่าสุด และมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ย ความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความตอ้งการ
ของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยั ซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้

 3.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related need: R) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั 
และความตอ้งการการยกยอ่ง 

 3.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth: G) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด
ในระดบัขั้นตอนของอลัเดอร์เฟอร์และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย ส่วนท่ีเป็นความ
ตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์                  
อลัเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือวา่บุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการ
ก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความตอ้งการมากกวา่        
หน่ึงระดบั ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการอยูร่อด) 

4.  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP needs theory)           
กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนดว์า่ แมคคิลแลนด์
น าเสนอทฤษฎี เอ เอ พ ี(AAP) วา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

 4.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement needs) มนุษยมี์ความตอ้งการความส าเร็จ 
จึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผนสร้างวสิัยทศัน์ใชย้ทุธศาสตร์ในการท างาน หรือมีอิทธิ
บาท 4 ในการท างาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวริิยะ (ความเพียรพยายาม) และ
วมิงัสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) 

 4.2  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึงตอ้งการ
รู้จกัและมีความผกูพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรัก ความเขา้ใจ ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลและ
เอ้ืออาทรต่อกนั 

 4.3  ความตอ้งการอ านาจบารมี (Needs for power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก         
เป็นคณะ จึงตอ้งการอ านาจบารมีและมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจ ในกลุ่มเน้ือหา เนน้การศึกษาในดา้นของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงการสร้าง 
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แรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มน้ี องคก์ารควรมองในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน           
ในดา้นต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการของพนกังานไดรั้บการตอบสนองก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

กลุ่มทฤษฎกีระบวนการ (Process theory) 
ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัดา้นพฤติกรรม อนัเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
1.  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Vroom 

expectancy theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะวา่ บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ย              
ความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระท าหรือไม่กระท าดว้ย ซ่ึงวรูมช้ีใหเ้ห็นวา่ 
แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

 1.1  ความคาดหวงั 
 1.2  คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ 
 1.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองหรือกลไกความคาดหวงั 

(Expectancy) ตามความหมายของวรูม คือ ความน่าจะเป็น (Probability) ท่ีการกระท าอยา่งหน่ึง จะมี
โอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด เช่น ถา้พนกังานท างานอยา่งหนกัและ
ตั้งใจเตม็ท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเทท างานหนกัของเขาจะท าใหเ้กิดผลผลิต              
ในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาสหรือความน่าจะเป็นน้ี จะอยูใ่นระหวา่ง 0 (คือ ไม่มีโอกาสหรือไม่
มีทางเลย) ถึง 1 (คือ มีโอกาสเตม็ท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่วา่ ถา้เขาท างานเตม็ท่ี เขาจะสามารถ
ท าผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทางตรงขา้ม ถา้เขา
เช่ือวา่ ถึงแมเ้ขาจะพยายามท างานหนกัสักเพียงใด เขาก็จะไม่สามารถท าผลงานออกมาในปริมาณสูง 
ไดเ้ลย ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์เป็นความรู้สึกของแต่ละ
บุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ ยอ่มข้ึนอยูก่บั             
ความปรารถนาของคน ๆ นั้น เช่น ถา้พนกังานปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของเขาจะมีค่าเป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นศูนย ์ถา้เขารู้สึกไม่ชอบหรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นลบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบั    
ท่ีสอง แรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บ หรือท่ีเขาคิดวา่ 
สมควรจะไดรั้บเม่ือกระท าการนั้นส าเร็จตามเป้าหมายแลว้ เช่น ถา้พนกังานมีความเช่ือวา่ถา้ผลผลิต
ของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของเขาความสัมพนัธ์ 
โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น ผลลพัธ์ของการท างานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ 



 26 

ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา และระดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง จึงอาจกล่าว
ไดว้า่ ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีพนกังานมีหรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองดงัท่ีกล่าวแลว้ 

วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom เป็นทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีไดใ้หส้มมติฐานวา่ ความตอ้งการเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในมนุษยแ์ละ           
ความเขม้แขง็ของแรงจูงใจนั้น จะข้ึนอยูก่บัระดบัของความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีจะกระท า
พฤติกรรม 

Vroom (1964) เช่ือวา่ บุคคลจะท าการเลือกกระท าพฤติกรรม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั
ในการรับรู้ คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัจากการกระท าพฤติกรรมและการรับรู้ความเป็นไปไดว้า่
พฤติกรรมท่ีกระท า จะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ
เพื่อท่ีจะท างานอยา่งหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัวา่ความพยายามน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางบวก เช่น การ
เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน รวมทั้งถา้ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีน าพาบุคคล
ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาทางบวกอ่ืน ๆ ได ้

2.  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Porter and Lawler (Porter and Lawler’s expectancy theory) 
ทฤษฎีของ Porter and Lawler ไดแ้กไ้ขและขยายทฤษฎีของ Vroom ในเร่ืองของ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการปฏิบติังาน ทั้งสองมีความเห็นวา่ การปฏิบติังานยอ่ม
ก่อให้เกิดรางวลัหรือผลตอบแทน ในขณะเดียวกนัรางวลัหรือผลตอบแทนก่อให้เกิด ความพึงพอใจ ทั้ง
สองจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานและความพึงพอใจ   จะถูกเช่ือมโยง
ดว้ยรางวลัหรือผลตอบแทน (จุมพล หนิมพานิช, 2548) 

Porter and Lawler (1967 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2548) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความพยายาม
ของบุคคลข้ึนอยูก่บัมูลค่าของรางวลักบัการรับรู้ความเป็นไปไดข้องรางวลัและความสามารถ            
ในการท างาน ตลอดจนการรับรู้ความตอ้งการในงาน ช่วยใหบุ้คคลมองเห็นความส าเร็จในการท างาน 
ซ่ึงน าไปสู่รางวลัและความพึงพอใจ การท างาน มีอิทธิพลต่อความรู้สึกไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั          
แต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวลัท่ีเหมาะสมกบัความพยายามท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ ตลอดจน
มูลค่าของรางวลัท่ีแทจ้ริงจะมีผลต่ออิทธิพลต่อความพึงพอใจดว้ย  

สรุปไดว้า่ Porter and Lawler ไดป้รับปรุงทฤษฎีฏีความคาดหวงัของ Vroom จึงมี                 
ความใกลเ้คียงกนั เพียงแต่ค่อนขา้งซบัซ้อนกวา่ โดยทฤษฎีของ Porter and Lawler ไดใ้ห้ความส าคญั 
กบัรางวลัและมูลค่าของรางวลัเพิ่มข้ึน 
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เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ทฤษฎี

ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierachy of needs) ทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิล
แลนด์ (McClelland’s AAP needs theory) ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG 
needs theory) สามารถน ามาสรุปเพื่อท าการเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีของนกัทฤษฎีแต่ละท่านได ้
ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

(Two-factors theory) 

ทฤษฎลี าดบัขั้น 
ความต้องการของมาสโลว์ 

(Maslow’s hierarchy of 
needs) 

ทฤษฎีความต้องการ 
ของแมคคิลแลนด์ 

(McClelland’s AAP needs 
theory) 

ทฤษฎีความต้องการของ    
อลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer’s ERG needs 
theory) 

ปัจจัยจูงใจ        
(Motivation factor) 

1.  ความส าเร็จของงาน  
2.  การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 
3.  ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั  
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค า้จุน 
(Maintenance factors) 

1.  นโยบายและการ
บริหารงาน 
2.  การบงัคบับญัชา 
3.  เงินเดือน 
4.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
5.  ความมัน่คงในงาน 
6.  สถานะของอาชีพ 
7.  สภาพการท างาน 

1.  ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย 
2.  ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการทางดา้น
สงัคม 
4.  ความตอ้งการการ
ยอมรับนบัถือ 
5.  ความตอ้งการความส าเร็จ 

1.  ความตอ้งการ
ความส าเร็จ (Achievement 
needs) 
2.  ความตอ้งการ                  
ความผกูพนั (Needs for 
affiliation) 
3.  ความตอ้งการอ านาจ
บารมี (Needs for power) 

1.  ความตอ้งการ 
ในการอยูร่อด (Existence 
needs 
2.  ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (Related 
need: R) 
3.  ความตอ้งการ 
ความเจริญกา้วหนา้      
(Growth: G) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

(Two-factors theory) 

ทฤษฎลี าดบัขั้น 
ความต้องการของมาสโลว์ 

(Maslow’s hierarchy of 
needs) 

ทฤษฎีความต้องการ 
ของแมคคิลแลนด์ 

(McClelland’s AAP needs 
theory) 

ทฤษฎีความต้องการของ    
อลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer’s ERG needs 
theory) 

8.  ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
10.  โอกาสเจริญเติบโต 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

   

 
จากภาพตารางท่ี 2 เป็นการเปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของนกัทฤษฎี 

จ านวน 4 ท่าน โดยผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและไดเ้ลือกทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
two-factor theory) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
จ  านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 4) ความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) จ  านวน 11 ดา้น ไดแ้ก่ 1) นโยบาย 
และการบริหารงาน 2) การบงัคบับญัชา 3) เงินเดือน 4) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5) ความมัน่คง 
ในงาน 6) สถานะของอาชีพ 7) สภาพการท างาน 8) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 9) ความเป็นอยู ่
ส่วนตวั 10) โอกาสเจริญเติบโต 11) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยผูว้ิจยัไดน้ ามาปรับใชเ้ป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง           
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด เน่ืองจากทฤษฎีดงักล่าวมีเน้ือหาในแต่ละดา้นครอบคลุม สอดคลอ้งและ
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี 

 

ข้อมูลของเทศบาลต าบลเขาสมงิ 
ประวตัิความเป็นมา เทศบาลต าบลเขาสมิงไดรั้บการเปล่ียนแปลงฐานะเป็นเทศบาลตาม

พระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 ประกาศราชกิจจานุเบกษา 
เล่มท่ี 116 ตอนท่ี 9 ก ลงวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2542 เม่ือ 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 

1.  สภาพทัว่ไป 
 1.1  ขนาดและท่ีตั้ง  
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 ส านกังานเทศบาลต าบลเขาสมิง ตั้งอยูเ่ลขท่ี 111 หมู่ท่ี 1 ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด ตั้งอยูท่างทิศเหนือของตวัจงัหวดัตราด ห่างจากจงัหวดัประมาณ 15 กิโลเมตร                
เขตการปกครองและการบริหาร มีพื้นท่ี 1.547 ตารางกิโลเมตร ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของหมู่ท่ี 1 
ต าบลเขาสมิง และบางส่วนของหมู่ 1 ต าบลทุ่งนนทรี 

 1.2  สภาพภูมิประเทศ 
 สภาพภูมิประเทศของเทศบาลต าบลเขาสมิง เป็นพื้นท่ีราบและเนินสูง เหมาะสมกบั

การเพาะปลูกและท าสวน พื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นดินปนลูกรัง มีแม่น ้าส าคญั คือ แม่น ้าเขาสมิง ซ่ึงเป็น
แม่น ้าส าคญัในการคมนาคมและเพื่อการเกษตร 

 1.3  สภาพภูมิอากาศ 
 สภาพภูมิอากาศโดยทัว่ไป มี 3 ฤดู ไดแ้ก่ ฤดูฝน จะมีช่วงยาวนาน เร่ิมตั้งแต่เดือน

เมษายน-พฤศจิกายน (ภาษาพื้นบา้น เรียก “ฝนแปดแดดส่ี”) คือ มีฝนตกชุกมาก เฉล่ียปริมาณน ้าฝน   
ประมาณ 330 มม./ ปี ฤดูร้อน จะมีอากาศค่อนขา้งร้อน อยูใ่นช่วงเดือนมีนาคม-มิถุนายน ฤดูหนาว 
จะอยูใ่นช่วงเดือนพฤศจิกายน-กุมภาพนัธ์ อากาศค่อนขา้งหนาวเยน็ มีอุณหภูมิเฉล่ียตลอดปี               
อยูร่ะหวา่ง 26-29 องศาเซลเซียส 

 1.4  การตั้งถ่ินฐานและการประกอบอาชีพของประชากร 
 การตั้งถ่ินฐานเป็นการตั้งถ่ินฐานแบบชุมชนเดียว กล่าวคือ ประชากรในเขตเทศบาล

ต าบลเขาสมิง ประกอบดว้ย ประชากรในหมู่ท่ี 1 ต าบลเขาสมิง และหมู่ท่ี 1 ต าบลทุ่งนนทรี เป็นบางส่วน 
การประกอบอาชีพของประชากร ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพทางการเกษตรกรรม คือ ท าสวนผลไม ้
ซ่ึงเป็นอาชีพหลกัท่ีท ารายไดจ้  านวนมาก เช่น สวนทุเรียน เงาะ ลองกองฯลฯ และท าการคา้ขาย
บางส่วน 

 1.5  สภาพเศรษฐกิจและสังคมโดยภาพรวม สภาพเศรษฐกิจส่วนรวม ประกอบดว้ย 
อาชีพหลกั ทางดา้นเกษตรกรรม อาชีพรอง ทางดา้นพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม 

 1.6  ขอ้มูลประชากร ปัจจุบนัในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิงมีประชากรทั้งส้ิน 1,779 คน 
แยกเป็น ชาย 898 คน หญิง 881 คน จ านวนครัวเรือน 541 ครัวเรือน 

2.  ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน 
 2.1  การคมนาคม/ การจราจร/ การขนส่ง การคมนาคมขนส่งของเทศบาลต าบลเขาสมิง 

เป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั เน่ืองจากมีทางหลวงแผน่ดิน ทางหลวงจงัหวดั ทางหลวง
ชนบท ทางหลวงทอ้งถ่ิน ซ่ึงเส้นทางคมนาคมท่ีส าคญัในการเดินทางและขนส่งสินคา้ การคมนาคม
มีเส้นทางคมนาคมทางรถยนตท่ี์ใชเ้ป็นทางติดต่อระหวา่งชุมชนต่าง ๆ จะประกอบไปดว้ย ถนนสายหลกั 
ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 3 (ถนนสุขมุวทิ) มีความส าคญัในการติดต่อระหวา่งชุมชนเขาสมิงกบั
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พื้นท่ีชุมชนแสนตุง้ อ าเภอเขาสมิง และจงัหวดัตราด ถนนสายทางหลวงจงัหวดัหมายเลข 3157 ใชติ้ดต่อ 
ระหวา่งชุมชนเขาสมิงกบั อบต. ทุ่งนนทรี และอ าเภอบ่อไร่ ถนนสายทางหลวงจงัหวดั หมายเลข 3156 
ใชติ้ดต่อระหวา่งชุมชนแสนตุง้กบัอ าเภอแหลมงอบ 

 2.2  การไฟฟ้า ปัจจุบนัในเขตเทศบาลมีส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเขาสมิง
ใหบ้ริการดา้นไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชนในเขตเทศบาลและพื้นท่ีใกลเ้คียง 

 2.3  ประปา ปัจจุบนัในเขตเทศบาลมีการใหบ้ริการดา้นการประปา โดยการประปา
ส่วนภูมิภาค อ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี เป็นผูด้  าเนินการ 

 2.4  การโทรคมนาคม 1) การโทรศพัทใ์นเขตเทศบาลต าบลเขาสมิง มีโทรศพัท์
สาธารณะ จ านวน 8 หมายเลข นอกจากนั้นเป็นโทรศพัทป์ระจ าบา้นและประจ าส านกังาน 2) 
ไปรษณียโ์ทรเลข ในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิง มีท่ีท าการไปรษณีย ์จ  านวน 1 แห่ง ตั้งอยูห่มู่ 1 ต าบล
เขาสมิง 3) ระบบเสียงตามสายในพื้นท่ีใหบ้ริการครอบคลุมทั้งพื้นท่ี เพื่อใหป้ระชาชนในเขต
เทศบาลไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารอยา่งทัว่ถึง 4) มีข่ายวทิยส่ืุอสารของเทศบาล ซ่ึงไดรั้บอนุญาตจาก
กรมการปกครอง 

 2.5  การจราจร เทศบาลมีการจดัระบบการจราจร โดยมีการติดตั้งสัญญาณไฟจราจร 
(ไฟกระพริบ) ณ บริเวณทางแยกหนา้อ าเภอเขาสมิง ทางแยกขา้ง สภ.เขาสมิง สามแยกเขาสมิง-บ่อไร่ 
สามแยกไปศาลเจา้พ่อ ส่ีแยกสาธารณสุขอ าเภอเขาสมิง และสามแยกทางเขา้โรงเรียนชุมชนบา้นเขาสมิง 
นอกจากน้ียงัไดมี้การติดตั้งกระจกโคง้มนตามส่ีแยกต่าง ๆ จ านวน 5 จุด คือ บริเวณทางแยกดา้นหนา้ 
ส านกังานเทศบาลต าบลเขาสมิง บริเวณส่ีแยกโรงเรียนชุมชนบา้นเขาสมิง บริเวณโคง้ส่ีแยกหลงั
โรงเรียนชุมชนบา้นเขาสมิง บริเวณโคง้หลงัโรงเรียนชุมชนบา้นเขาสมิง และบริเวณถนนเทศบาล 3 
ตดักบัถนนทางหลวงสาย 3159 

 2.6  ลกัษณะการใชท่ี้ดิน เทศบาลต าบลเขาสมิง แบ่งประโยชน์การใชท่ี้ดินออกเป็น       
2 ลกัษณะดงัน้ี 1) การใชท่ี้ดินเพื่อเกษตรกรรม เช่น การท าสวนยาง สวนเงาะ สวนทุเรียน สวนลองกอง 
ฯลฯ 2) การใชพ้ื้นท่ีชุมชนเมือง เช่น ท่ีอยูอ่าศยั พาณิชยกรรม อุตสาหกรรม สถาบนัการศึกษา 
สถาบนัศาสนา การสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 

3.  ด้านเศรษฐกจิ 
 3.1  โครงสร้างเศรษฐกิจ/ รายไดป้ระชากร ประชาชนประกอบอาชีพทางธุรกิจ              

พาณิชยกรรม และบริการ มีธนาคาร 1 แห่ง คือ ธนาคารออมสิน สาขาเขาสมิง มีตลาดเทศบาล 1 แห่ง 
มีร้านคา้ขายของช า 9 แห่ง มีร้านคา้ขายปุ๋ย, ยาฆ่าแมลง 2 แห่ง มีร้านคา้เสริมสวย 6 แห่ง มีร้านคา้ขาย 
ผลไม ้3 แห่ง มีเสาสัญญาณโทรศพัท ์4 แห่ง มีร้านขายอาหารทัว่ไป 9 แห่ง มีสถานบริการน ้ามนั       
ขนาดเล็ก 1 แห่ง มีบา้นเช่า 18 แห่ง รายไดป้ระชากรต่อหวัโดยเฉล่ียประมาณ 5,000 บาท/ เดือน 
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 3.2  การเกษตรกรรม 1) โครงสร้างทางดา้นเศรษฐกิจของเทศบาลต าบลเขาสมิง            
ส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บัการเกษตรและรับราชการ ประชากรประมาณร้อยละ 60 ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
และร้อยละ 35 ประกอบอาชีพรับราชการ เหลือร้อยละ 5 เป็นอาชีพอ่ืน ๆ 2) การเกษตรกรรมในเขต
เทศบาลต าบลเขาสมิง มีพื้นท่ีการเกษตรกรรมประมาณ 670 ไร่ของพื้นท่ีเขตวางผงั พืชเศรษฐกิจท่ี
ปลูกมาก ไดแ้ก่ เงาะ ทุเรียน ลองกอง มงัคุด ฯลฯ ส าหรับผลผลิตท่ีไดจ้ากการเกษตรจะมีพอ่คา้แม่คา้
ภายในทอ้งถ่ินและพอ่คา้แม่คา้ต่างจงัหวดัเขา้มารับซ้ือถึงสวน 

 3.3  การอุตสาหกรรม การอุตสาหกรรม เทศบาลต าบลเขาสมิงไม่มีโรงงานอุตสาหกรรม 
มีเพียงร้านซ่อมเคร่ืองยนตข์นาดเล็ก 6 แห่ง 

 3.4  การพาณิชยกรรม เทศบาลต าบลเขาสมิง มีตลาดจ านวน 1 แห่ง ร้านคา้ขนาดเล็ก
เพียง 12 แห่ง 

 3.5  การปศุสัตว ์ไม่มี 
4.  ด้านสังคม 
 4.1  ชุมชนเทศบาลต าบลเขาสมิง ไดป้ระกาศจดัตั้งชุมชนต่าง ๆ เพื่อฝึกใหป้ระชาชน

ในทอ้งถ่ินรวมกลุ่มบริหารจดัการกนัเอง โดยเทศบาลเป็นหน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนและอ านวย
ความสะดวกในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหชุ้มชนมีความเขม้แขง็ สามารถช่วยเหลือตนเองได ้และพฒันา
คุณภาพชีวติของคนในชุมชนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ซ่ึงชุมชนในเขตเทศบาลในปัจจุบนัมีจ านวน 
2 ชุมชน คือ 1) ชุมชนบา้นเขาสมิง 2) ชุมชนบา้นท่ากระทอ้น 

 4.2  การศึกษา เทศบาลต าบลเขาสมิง มีโรงเรียนระดบัปฐมวยั/ ก่อนวยัเรียน จ านวน      
1 แห่ง คือ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลต าบลเขาสมิง จ านวนนกัเรียน 55 คน โรงเรียนระดบัประถมวยั 
จ  านวน 1 แห่ง คือ โรงเรียนชุมชนบา้นเขาสมิง จ านวนนกัเรียน 553 คน 

 4.3  ศาสนา ประชากรในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิง ส่วนใหญ่เป็นผูน้บัถือศาสนาพุทธ 
ประมาณร้อยละ 95 ผูน้บัถือศาสนาอ่ืน ๆ มีประมาณร้อยละ 5 เช่น ศาสนาอิสลาม ศาสนาคริสต ์และ
ศาสนาสถาน ในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิงประกอบดว้ย วดั จ  านวน 1 แห่ง ศาลเจา้ จ  านวน 1 แห่ง 

 4.4  วฒันธรรม ประชาชนส่วนใหญ่ในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิงเป็นไทยพุทธ 
ส าหรับประเพณีทอ้งถ่ินท่ีส าคญั มีดงัน้ี 1) วนัข้ึนปีใหม่ในเดือนมกราคม 2) วนัสงกรานตใ์นเดือน
เมษายน โดยมีการจดักิจกรรมทิ้งทานของศาลเจา้พ่อเขาสมิง กิจกรรมรดน ้าผูสู้งอาย ุกิจกรรม             
การแข่งขนักีฬาพื้นบา้น และการแข่งขนัเรือพาย 3) วนัลอยกระทงในเดือนพฤศจิกายน มีการจดั
กิจกรรมงานลอยกระทงในแม่น ้าเขาสมิง และการแข่งขนัเรือพาย 

 4.5  การสาธารณสุข เทศบาลต าบลเขาสมิงไดด้ าเนินการฉีดวคัซีนป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ 
ก าจดัสุนขัไม่มีเจา้ของ ส่งเจา้หนา้ท่ีเขา้รับการอบรมเร่ืองการตรวจสารบอแรกซ์ในอาหาร ตรวจสอบ 
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สารเร่งเน้ือแดงในสุกร มีการพน่หมอกควนักนัยงุ ตรวจสุขภาพประชาชน เช่น ความดนัโลหิต 
โรคเบาหวาน มะเร็งปากมดลูก มะเร็งเตา้นม และด าเนินการสาธารณสุขอ่ืน ๆ 

 4.6  กีฬา นนัทนาการ/ พกัผอ่น มีลานกีฬาจ านวน 2 แห่ง มีสวนสุขภาพ จ านวน 1 แห่ง 
มีหอ้งสมุดประชาชน (ศูนยก์ารเรียนรู้คู่ชุมชน) จ านวน 1 แห่ง ไดรั้บโอนจากธนาคารออมสินสาขา
เขาสมิง ใหเ้ทศบาลต าบลเขาสมิงแลว้ ตั้งแต่วนัท่ี 28 มิถุนายน พ.ศ. 2553 

 4.7  การสังคมสงเคราะห์และสวสัดิการทางสังคม เทศบาลต าบลเขาสมิงไม่มีหน่วยงาน 
สังคมสงเคราะห์โดยตรง แต่ไดป้ระสานขอความช่วยเหลือจากกรมประชาสงเคราะห์จงัหวดั โดยได้
ดูแลใหค้วามช่วยเหลือผูสู้งอายแุละคนพิการไดบ้างส่วน และเทศบาลก็ไดใ้หค้วามช่วยเหลือ
บางส่วน 

 4.8  ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เทศบาลต าบลเขาสมิงตั้งอยูใ่นพื้นท่ี               
ความรับผดิชอบของสถานีต ารวจภูธรเขาสมิง และสถานีดบัเพลิงตั้งอยูใ่นพื้นท่ี ท าใหป้ระชาชนมี
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นค่อนขา้งสูง 

 4.9  ชุมชนและการเคหะชุมชน ในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิงส่วนใหญ่เป็นบา้นเรือนท่ี
สร้างข้ึนเพื่ออยูอ่าศยั มีสถานท่ีประกอบการเล็ก ๆ และยงัไม่มีการจดัระบบแบบการเคหะ 

5.  ด้านส่ิงแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
ในเขตเทศบาลต าบลเขาสมิง มีแหล่งน ้าสาธารณประโยชน์ จ านวน 1 แห่ง คือ แม่น ้ าเขาสมิง 

การก าจดัขยะมูลฝอย พื้นท่ีก าจดัขยะมูลฝอยของเทศบาลต าบลเขาสมิง มีจ านวน 30 ไร่ ตั้งอยูใ่นพื้นท่ี 
หมู่ท่ี 8 ต าบลทุ่งนนทรี อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ห่างจากเทศบาลประมาณ 5 กิโลเมตร ก าจดั         
ขยะมูลฝอยโดยการฝังกลบ 

6.  ด้านการเมืองการบริหาร  
 6.1  ขอ้มูลโครงสร้างและอตัราก าลงัเก่ียวกบัศกัยภาพการบริหารงานของเทศบาล 
  6.1.1  โครงสร้างทางการเมือง เทศบาลต าบลเขาสมิงเป็นเทศบาล ระดบั 8 

(เทศบาลขนาดกลาง) ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (ท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงปัจจุบนั) 
ก าหนดใหอ้งคก์รเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี ซ่ึงมาจาก             
การเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในพื้นท่ีในทางการเมือง เทศบาลต าบลเขาสมิง จึงประกอบดว้ย 
1) ฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี จ านวน 1 คน รองนายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน           
ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี จ านวน 1 คน เลขานุการนายกเทศมนตรี จ านวน 1 คน 2) ฝ่ายนิติบญัญติั 
ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 12 คน ในส่วนของพนกังานเทศบาล ซ่ึงเป็นฝ่ายขา้ราชการ 
ประจ า “ปลดัเทศบาล” เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด และมี “รองปลดัเทศบาล” เป็นผูบ้งัคบับญัชารอง
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จากปลดัเทศบาล ท าหนา้ท่ีในการบริหารงานภายในเทศบาลใหเ้ป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลและ
ฝ่ายบริหารของเทศบาล 

  6.1.2  โครงสร้างการบริหารงาน เทศบาลต าบลเขาสมิง มีอตัราก าลงัพนกังานและ
ลูกจา้ง ประกอบดว้ย ขา้ราชการประจ า จ  านวน 17 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 2 คน พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ จ านวน 15 คน พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 14 คน พนกังานจา้งเหมาบริการ จ านวน 6 คน 
รวมทั้งส้ิน 54 คน โดยมีโครงสร้างการบริหารงาน ประกอบดว้ย ส่วนราชการจ านวน 5 กอง 
ดงัต่อไปน้ี 

   6.1.2.1  ส านกัปลดัเทศบาล 
   มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของเทศบาลและส่วนราชการ      

ท่ีมิไดก้  าหนดให้เป็นหนา้ท่ีของกองหรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากบัและเร่งรัด 
การปฏิบติัราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนปฏิบติัราชการ
ของเทศบาล โดยมีหวัหนา้ส านกัปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนกังานและลูกจา้ง และรับผดิชอบ 
ในการปฏิบติัราชการของส านกัปลดัเทศบาล โดยจดัแบ่งส่วนงานภายใน ดงัน้ี 

     6.1.2.1.1  งานบริหารทัว่ไป 
     6.1.2.1.2  งานธุรการ 
     6.1.2.1.3  งานการเจา้หนา้ท่ี 
     6.1.2.1.4  งานนิติการ 
     6.1.2.1.5  งานทะเบียนราษฎร 
     6.1.2.1.6  งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
     6.1.2.1.7  งานวเิคราะห์นโยบายและแผน 
     6.1.2.1.8  งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
     6.1.2.1.9  งานส่งเสริมการท่องเท่ียว 
   6.1.2 2  หน่วยตรวจสอบภายใน 
   มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานตรวจสอบบญัชี เอกสารการเบิกจ่าย 

เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชี งานตรวจสอบพสัดุและ
การเก็บรักษางานตรวจสอบทรัพยสิ์น และการท าประโยชน์จากทรัพยสิ์นเทศบาล 

   6.1.2.3  กองคลงั 
   มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานการเงินและบญัชี การจ่ายเงิน-รับเงิน          

การน าส่งเงิน การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคญั ฎีกาเก่ียวกบัเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ค่าใชจ่้าย วสัดุ เงินบ าเหน็จบ านาญ เงินอ่ืน ๆ เก่ียวกบัการจดัท างบประมาณ         
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งบแสดงฐานะการคลงั การเงิน การจดัท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานพสัดุเก่ียวกบัการจดัซ้ือ 
จดัจา้ง การจดัท าทะเบียนพสัดุ การจ าหน่ายพสัดุ การรับจ่ายพสัดุ และเก็บรักษาพสัดุ งานจดัเก็บและ
พฒันารายได ้การวางแผนจดัเก็บรายได ้การช าระภาษีอากร การประเมินภาษีต่าง ๆ งานผลประโยชน์ 
และทะเบียนทรัพยสิ์น หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจดัแบ่งส่วนงานภายใน 
ดงัน้ี 

     6.1.2.3.1  งานบริหารงานคลงั 
     6.1.2.3.2  งานการเงินและบญัชี 
     6.1.2.3.3  งานจดัเก็บและพฒันารายได ้
     6.1.2.3.4  งานผลประโยชน์และทะเบียนทรัพยสิ์น 
     6.1.2.3.5  งานพสัดุ 
   6.1.2.4  กองช่าง 
   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ การจดัท าขอ้มูลดา้นวศิวกรรม 

การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการก่อสร้าง              
งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานสาธารณูปโภค การวางโครงการและการควบคุม
การก่อสร้างอาคาร ถนน สะพาน เข่ือน ทางเทา้ การประมาณราคา งานสวนสาธารณะ งานควบคุม 
ดูแลบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจดัแบ่ง           
ส่วนงานภายใน ดงัน้ี 

     6.1.2.4.1  งานแบบแผนและก่อสร้าง 
     6.1.2.4.2  งานธุรการ 
     6.1.2.4.3  งานสาธารณูปโภค 
     6.1.2.4.4  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
     6.1.2.4.5  งานสวนสาธารณะ 
   6.1.2.5  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานสาธารณสุขชุมชน งานส่งเสริมสุขภาพอนามยั 

งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม การควบคุมสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้ม การสุขาภิบาลอาหาร
และโภชนาการ การควบคุมการประกอบกิจการคา้น่ารังเกียจ งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
การควบคุมแมลงและพาหะน าโรค การควบคุมป้องกนัโรคติดต่อ งานรักษาความสะอาด การเก็บ
รวบรวมและขนถ่ายขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล และงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย               
โดยจดัแบ่งส่วนงานภายใน ดงัน้ี 

     6.1.2.5.1  งานบริหารงานสาธารณสุข 
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     6.1.2.5.2  งานธุรการ 
     6.1.2.5.3  งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
     6.1.2.5.4 งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
     6.1.2.5.5  งานรักษาความสะอาด 
     6.1.2.5.6  งานส่งเสริมสุขภาพ 
   6.1.2.6  กองการศึกษา 
   มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารการศึกษาและการพฒันาการศึกษา           

ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษาและนอกระบบ งานธุรการ งานการศึกษาปฐมวยั อนุบาลศึกษา 
ประถมศึกษา มธัยมศึกษา และอาชีวศึกษา งานกิจการนกัเรียน งานขยายโอกาสทางการศึกษา           
งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน งานกีฬาและนนัทนาการ งานกิจการศาสนา งานส่งเสริมประเพณี
ศิลปวฒันธรรม และงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจดัแบ่งส่วนงานภายใน ดงัน้ี 

     6.1.2.6.1  งานบริหารการศึกษา 
     6.1.2.6.2  งานธุรการ 
     6.1.2.6.3  งานการศึกษาปฐมวยั 
     6.1.2.6.4  งานการศึกษานอกระบบและตามอธัยาศยั 
     6.1.2.6.5  งานกิจรรมเด็กและเยาวชน 
     6.1.2.6.6  งานกีฬาและนนัทนาการ 
     6.1.2.6.7  งานกิจการศาสนา 
     6.1.2.6.8  งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะ วฒันธรรม 
 6.2  ฐานะการคลงัของเทศบาลต าบลเขาสมิง ยอ้นหลงั 3-5 ปี (ไม่รวมเงินอุดหนุน) 

การคลงั เทศบาลต าบลเขาสมิง มีฐานะการคลงัท่ีมัน่คง มีรายไดใ้นการพฒันาทอ้งถ่ินจากการจดัเก็บ
ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษีป้าย ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ และไดรั้บการจดัสรรภาษีจาก
รัฐบาล รวมทั้งเงินอุดหนุนเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ 

 6.3  การด าเนินกิจการพาณิชยข์องเทศบาลต าบลเขาสมิง มีผูเ้ช่าพื้นท่ีตลาดเทศบาล
ขายสินคา้ จ  านวน 11 ราย 

 6.4  บทบาท/ การมีส่วนร่วมของประชาชน ในกิจกรรมทางการเมืองและการบริหาร
ดา้นการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชนอยูใ่นระดบัท่ีดี เช่น การเลือกตั้งสมาชิก สภาเทศบาล 
และนายกเทศมนตรี เม่ือวนัท่ี 15 เมษายน พ.ศ. 2555 ผูมี้สิทธิเลือกตั้ง 1,129 คน มีผูม้าใชสิ้ทธ์ิ
เลือกตั้ง จ  านวน 921 คน คิดเป็นร้อยละ 81.57 
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 6.5  สินคา้หน่ึงต าบลหน่ึงผลิตภณัฑ์ สินคา้ของเทศบาลต าบลเขาสมิง คือ กลว้ยกวน
สามรส 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม มีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) แรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานของครู 2) อนัดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ตวัอยา่งท่ีใช ้
คือ ขา้ราชการครูในสถานศึกษาสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม จ านวน 286 คน ไดม้าโดย
วธีิสุ่มแบบแบ่งประเภท เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ในสถานศึกษาตามแนวคิดของเบนทเ์ลย ์และเรมเพล สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิม
เลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการจดัอนัดบั ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางหน่ึงดา้น 
คือ ปริมาณการสอน นอกนั้นอยูใ่นระดบัมาก จ านวนเกา้ดา้น ไดแ้ก่ ความพอใจในหนา้ท่ีการงาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์ระหวา่งครู ชุมชน กบัการสนบัสนุนการศึกษา    
สถานภาพของครู เงินเดือน อาคารสถานท่ี และการบริการหลกัสูตร และภาวะกดดนัทางสังคม         
2) อนัดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสมุทรสงคราม จดัอนัดบัไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 ความพอใจในหนา้ท่ีการงาน อนัดบัท่ี 2 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร อนัดบัท่ี 3 เงินเดือน อนัดบัท่ี 4 สถานะภาพของครู อนัดบัท่ี 5 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครู อนัดบัท่ี 6 ภาวะกดดนัทางสังคมอนัดบัท่ี 7 ชุมชนกบัการสนบัสนุน
การศึกษา อนัดบัท่ี 8 อาคารสถานท่ีและการบริการ อนัดบัท่ี 9 หลกัสูตร และอนัดบัท่ี 10 ปริมาณ
การสอน 

ปรีดาพร บุญเพง็ (2549, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายใน 
บริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายใน
บริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั และเพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ขั้นเงินเดือน ต าแหน่งงานปัจจุบนั ท่ีพกัอาศยัปัจจุบนั และสถานภาพการสมรส ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรีเฟสเทรดด้ิง จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่               
ความพึงพอใจของพนกังานบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั อยูใ่นระดบัพอใจอยา่งยิง่ ซ่ึงถา้พิจารณา     
เป็นรายดา้น ปรากฏวา่ ความพึงพอใจของพนกังานในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
ในขอ้ท่ีวา่การพบปะสังสรรคห์รืองานเล้ียงระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมาก     
ในขอ้ท่ีวา่ดว้ยเร่ืองเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอต่อการด ารงชีพของท่านและครอบครัว    
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มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และดา้นสถานภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สภาพทัว่ไปของท่ี
ท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
ซ่ึงจากระดบัความพึงพอใจดงักล่าว ควรมีการปรับปรุงแกไ้ขในดา้นเงินเดือนท่ีไม่เพียงพอต่อ            
การด ารงชีพ สวสัดิการและความเป็นอยูด่า้นอ่ืน ๆ ท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ ดา้นเงินเดือน 
ควรปรับฐานเงินเดือนใหอ้ยูใ่นกฎเกณฑข์องกรมแรงงานหรือการใหฐ้านเงินเดือนตามวฒิุการศึกษา 
รวมถึงความสะดวกสบายของเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เพื่อท่ีองคก์ารจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด และจาก
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ขั้นเงินเดือนปัจจุบนั ต าแหน่ง
งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั ท่ีพกัอาศยัปัจจุบนั และสถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่าง จะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นผูบ้ริหารและพนกังานครู จงัหวดัอุบลราชธานี จ  านวนทั้งส้ิน 
203 คน เป็นผูบ้ริหาร จ านวน 12 คน และพนกังานครู จ านวน 191 คน โดยวธีิการสุ่มแบบอยา่งง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
จ านวน 80 ขอ้ มีความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติ ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวธีิของ Scheffe ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
2) พนกังานครูเทศบาลท่ีมีต าแหน่งต่างกนั เพศต่างกนั อายตุ่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนั และมี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดั
อุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 

สถาพร ไกรถวลิ (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ผูจ้ดัการและพนกังานสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั           
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการสหกรณ์การเกษตรและพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสหกรณ์
การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรี และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน ซ่ึงประชากรท่ีใช ้       
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูจ้ดัการและพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรี 
ทั้งหมดจ านวน 11 แห่ง จ านวน 301 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 172 ตวัอยา่ง จากสูตรการค านวณ  
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หาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมของ Yamane (1973) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที (t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างจะท าการทดสอบ 
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของ Scheffe ผลการวจิยัพบวา่ ผูจ้ดัการและพนกังานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานท่ีสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรี โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก           
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ในสหกรณ์ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มสถานท่ีการปฏิบติังาน และดา้น
การไดรั้บการยอมรับและนบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์           
ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในสหกรณ์ และดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บ        
ในการปฏิบติังาน ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการสหกรณ์การเกษตร 
และพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และ
ปัญหาและขอ้เสนอแนะ สรุปประเด็นท่ีส าคญั คือ อนัดบัแรก พนกังานควรมีความรู้ความสามารถ 
รอบดา้นในการใหค้  าแนะน า ปรึกษา และช่วยแกไ้ขปัญหาไดทุ้กเร่ือง รองลงมา คือ ควรปรับปรุง
เร่ืองความรวดเร็วในการใหบ้ริการ ตามล าดบั 

ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของบุคลากรของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยภาพรวม 
และรายดา้น ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานและอายกุารท างาน และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานในเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ านวน 64 คน ไดค้่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูร่ะหวา่ง 0.03-0.84 และค่าความเช่ือมัน่ 0.93 ผูศึ้กษา 
ไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น 
เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติัและดา้นความเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



 39 

ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามต าแหน่งงานและอายุ
การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานจา้งทัว่ไป 
บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี และอายกุารท างานมากกวา่ 3 ปี-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 6 ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่กลุ่มอ่ืน 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตาม
ความสามารถ มีอิสระในการท างาน และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากยิง่ข้ึน จะส่งผล
ใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาควรยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นและควร
ใหค้วามส าคญักบังานแต่ละฝ่ายเท่า ๆ กนั ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาองคก์ร 
และควรประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานตามหลกัเกณฑว์า่ดว้ยความยติุธรรมและความโปร่งใส 

สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงค ์      
เพือ่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไป 
ของบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน เคร่ืองมือ    
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย         
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 2) แรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี 
จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม        
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี และสูงกวา่ 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
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มธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่  
10,000 บาท 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม        
อยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินและ
พนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี และ 3-6 ปี        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหารควรค านึงถึงหลกั ระเบียบ กฎหมาย 
ในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นวา่การมีปัจจยั
ค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากรท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาด
วสิัยทศัน์ในการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตน และในการบริหารงบประมาณก็เป็นอุปสรรค 
ต่อการมีประโยชน์ค ้าจุนเหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรก็มีความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ือง
สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพคล่องไม่มี หรือไม่พอจ่าย        
ในบางปี 

ศุภชาติ ธาตุบุรมย ์(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา: องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เป็นรูปแบบของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมีขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งส่วนต าบลปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นต่าง ๆ ในการใหบ้ริการประชาชน 
การด าเนินงานตามโครงการต่าง ๆ เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติับรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ปัจจุบนั
พบวา่ มีปัญหาเก่ียวกบัการบริหารจดัการภายในองคก์รหลายประการ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน และขนาดองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่างกนั 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา จ  านวน 266 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง
ส่วนต าบล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.84 สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย             
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏดงัน้ี 
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1.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา         
เห็นวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง        
เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความรู้สึกยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ และ
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

2.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมี
ระดบัการศึกษาและอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา โดยรวมมีเห็นแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีมีเพศและขนาดของ อบต. ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสูงเนิน จงัหวดั
นครราชสีมา โดยรวมไม่แตกต่างกนั โดยสรุปบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ   
สูงเนิน จงัหวดันครราชสีมา ควรไดรั้บการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารควรมี
จิตใจเป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ    
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงาน หรือวา่การแจกจ่ายงานอยา่งเท่าเทียมกนั ส่งเสริมและ
พฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการจดัฝึกอบรม การศึกษาดูงานหรือ
การสอนงานจากผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ และหาแนวทางในการเพิ่มค่าตอบแทน
เงินเพิ่มพิเศษ (โบนสั) การประกนัการเส่ียงภยัจากการปฏิบติังาน และเบ้ียประกนั สวสัดิการต่าง ๆ 
ใหเ้ทียบเท่ากบัขา้ราชการประเภทอ่ืน และให้รางวลัตอบแทนกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีในรอบปี 
นอกเหนือจากการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

ศศิพล เกษร (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรนบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นผลใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ีท า 
ทั้งยงัใหบุ้คลากรมีสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนภายในหน่วยงาน บุคลากรภายนอก ตลอดจน
หน่วยงาน อนัท่ีตอ้งประสานงานกนัอีกดว้ย หากผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจโนม้เอียงไปทางบวก            
การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพสูง แต่หากโนม้เอียงไปทางลบ การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพต ่า   
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีก็จะเฉ่ือยชาลง ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
ส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 81 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
Independent t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินของ
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นความรับผดิชอบ ส่วนอีก 4 ดา้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นเงินเดือน ผลการเปรียบเทียบพนกังานท่ีมี 
เพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและเป็นรายดา้น
ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั (p > .05) ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน พนกังาน
ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรส่วนทอ้งถ่ินขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแนวทางกระตุน้แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังานในแต่ละ
เร่ืองใหมี้คุณภาพและเหมาะสมกบังานมากยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่และใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วง อนัจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจ          
ในการปฏิบติังาน ควรพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนของหน่วยงานใหมี้ความเป็นมาตรฐานและ
เท่ียงธรรมแก่บุคลากรในหน่วยงานอยา่งตรงไปตรงมาสม ่าเสมอ ใชม้าตรฐานเกณฑก์ารพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานใหเ้หมาะสมกบัผลงานและคุณภาพของผลงานท่ีปรากฏ รวมทั้งพิจารณา
บุคลากรท่ีขยนัและรับผดิชอบงานเป็นล าดบัแรก มอบหมายงานและปริมาณงานใหเ้หมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของบุคลากรและระดบัการศึกษา มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบใหเ้หมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีและความถนดังานของบุคลากร พิจารณาปรับเงินเดือนและค่าครองชีพท่ีไดรั้บให้
เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ปรับปรุงค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการท่ีไดรั้บ
ในปัจจุบนั ซ่ึงไม่มีความเหมาะกบัช่วงระยะเวลาท่ีรับผดิชอบในการปฏิบติังาน จดักิจกรรมภายใน
หน่วยงานใหบุ้คลากรมีความสามคัคีและร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรมี                
ความยติุธรรม เป็นกลาง วางตวัน่าเล่ือมใสศรัทธา เป็นกนัเอง และเขา้ใจบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
ปรับปรุงสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นไปตามระเบียบ กฎของหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชา        
ควรเอาใจใส่งานและตรวจการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยสรุปบุคลากร 
ส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย มีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพนกังานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั (p > .05) 
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อิสรีย ์ไทรตระกูล (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างาน       
ของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่: การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่ ใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ดา้นสวสัดิการ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้ม และความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จ านวน 222 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ
แบบสอบถามน าขอ้มูลท่ีเก็บรวมรวมไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล จดัหมวดหมู่และ
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี มีรายไดเ้ดือนละ 5,001-10,000 บาท 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล 
สูงสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นต าแหน่งงาน รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือน และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต ่าท่ีสุด 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
การท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในดา้นเงินเดือนมีอิทธิพลสูงท่ีสุด ไดแ้ก่          
ฐานเงินเดือนในระดบัต าแหน่งท่ีสูงกวา่ต าแหน่งในปัจจุบนั เป็นแรงดึงดูดใหท้  างานมากข้ึน เพื่อจะ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งและปรับฐานเงินเดือน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดในดา้นสวสัดิการ คือ สวสัดิการ 
ค่ารักษาพยาบาลท่ีไดรั้บ ท าใหรู้้สึกวา่ไดรั้บสิทธิพิเศษกวา่บุคคลท่ีท างานในองคก์รอ่ืนท่ีไม่ไดรั้บ
สวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาล จึงรู้สึกอยากตอบแทนองคก์รดว้ยการท างานอยา่งเตม็ท่ี ในดา้น
ต าแหน่งงาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ งานในต าแหน่งเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ จึงเกิด
ความสนใจในงานและตั้งใจท างานเพื่อให้งานส าเร็จ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ความสามารถและพร้อมช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเตม็ความสามารถ ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในการท างาน 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มภายในของส านกังาน มีความสะอาด เรียบร้อย และ
เหมาสมกบัการท างาน ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย เม่ือตอ้งท างานอยูท่ี่ส านกังาน 

กาบทิพย ์ศิริชมพู (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ  
ในการปฏิบติังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงานและการศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบล 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ านวน 134 คน     
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โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
(Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั ประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 เม่ือรวบรวมขอ้มูลท่ีใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าความถ่ี            
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการท างาน และดา้น           
ความเป็นอยูส่่วนตวั 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลใน
เขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน 
พบวา่โดยรวมไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน           
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่ายการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส่วนต าบล ควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผูบ้ริหารควรให้
การสนบัสนุนการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรก าหนด
นโยบายและหลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้ควรจดัใหมี้วสัดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้ทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรใหค้  าปรึกษา           
ในการปฏิบติังานแก่พนกังานส่วนต าบลดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังานส่วนต าบลควรยอมรับ
ผลการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสม ทั้งปริมาณงานและ
เวลาการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารควรรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ  าแนกตาม ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน และการศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 73 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.92 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี           
ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานใช ้F-test การวเิคราะห์ One-way 
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ANOVA และการทดสอบรายค่าดว้ยวธีิ LSD โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น
นโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ 2.1) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมไม่
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา
และดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างานแตกต่างกนั 2.2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางระดบัสถิติท่ีระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้นทุกดา้น มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 2.3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกูล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหาร 
และดา้นการปกครอง บงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุลกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน นโยบายและการ
บริหารควรชดัเจนและสอดคลอ้งกนั เพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติัหรือกฎหมาย
รับรองความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัการฝึกอบรมและการศึกษาดู
งาน เพื่อเพิ่มเติมความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ความมีความสะดวก รวดเร็ว อยากให้
งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน เพื่อท่ีไดป้ฏิบติัได้
ถูกตอ้งและเป็นไปทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัห้องท างานเป็นสัดส่วน เพื่อสะดวกต่อผูม้าติดต่อ
งาน 
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ปภชันก สาศิริ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม: การศึกษามีวตัถุประสงค ์             
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรท่ีมี เพศ สถานบุคลากร และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่ีสังกดั แตกต่างกนั และขอ้เสนอแนะต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม 
จ านวน 217 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่าย (Simple random sampling)เคร่ืองมือท่ีใช ้            
ในการศึกษา ประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการทดสอบสมมุติฐาน 
โดยใช ้t-test (Independent sampling) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)    
และการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least singnificant difference) ก าหนดทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ การมี
ส่วนร่วมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ล าดบัแรก 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลคล และดา้นความส าเร็จของงาน      
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย จ านวน 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบั ล าดบัแรก คือ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล      
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ สถานะบุคลากร และองคก์ารบริหารส่วนต าบล        
ท่ีสังกดัแตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศและองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดัแตกต่างกนั โดยรวม
และรายดา้น มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรท่ีมีสถานะบุคลากรแตกต่างกนั 
พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีและดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีแรงจูงใจแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน ควรมีการก าหนดเกณฑใ์นการวดัความส าเร็จของงาน 
หากประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ควรมีรางวลัตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชาควรชมเชยหรือ      
ยกยอ่ง เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานประสบความส าเร็จในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชา
ควรใชห้ลกัความสามารถและประสิทธิภาพของงานในการพิจารณาการปฏิบติังาน ควรมีความชดัเจน 
ในงานท่ีรับผิดชอบและตรงตามต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการตรวจตราเอกสาร เอาใจใส่              
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ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อความถูกตอ้งของงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรปฏิบติัตวัใหเ้ป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกในองคก์ร 
อุปกรณ์ในส านกังานควรมีความทนัสมยัและเพียงพอ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทน 
สวสัดิการและเงินเดือนของผูป้ฏิบติังานใหม้ากกวา่น้ี 

วไิล สิงห์ทอง (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม: มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ ระยะเวลา              
การปฏิบติังาน และประเภทบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล และศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลกรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 44 คน โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
และการสุ่มแบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย แบบสอบถามปลายเปิดแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือในการศึกษาเท่ากบั 0.88 สถิติท่ีใช ้                  
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบสมมุติฐาน โดยใช ้t-test (Independent sampling) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD โดยก าหนดค่านยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นกลาง อ าเภอ
เมือง จงัหวดันครพนม พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
และดา้นนโยบายและการบริหาร และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ดา้น คือ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล 

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

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

โชติกา ระโส (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้            
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
ราชภฏันครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น จ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะ         
การปฏิบติังานและประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ซ่ึงก าลงัปฏิบติังานอยูใ่นปีการศึกษา 2554 จ านวน 685 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 60 ขอ้ 
ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่      
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
การทดสอบ t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่าง             
ของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิของเชฟเฟ่ ผลการวจิยัพบวา่ 1) บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละ
ดา้นไม่แตกต่างกนั 3)บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม         
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีลกัษณะ
การปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 5) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 
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กญัญาณัฐ หาญค าหลา้ (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ: การวิจยัคร้ังน้ี         
มีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 
3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ จ านวน 210 คน แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 130 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 20 คน พนกังานจา้ง จ านวน 60 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)        
5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และท าการวเิคราะห์สถิติทดสอบสมมุติฐานใช ้F-test 
โดยก าหนดนยัส าคญัในการทดสอบท่ีระดบั 0.05 กรณีพบความแตกต่าง ผูศึ้กษาไดเ้ปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least singnificant difference) ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  การวิเคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น และระดบัปานกลาง 6 ดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นสถานภาพของวชิาชีพ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา         
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นชีวติ         
ความเป็นอยู ่ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี                 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และดา้นความมัน่คง           
ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

2.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีมี
เพศ ระดบัการศึกษา และประเภทบุคคล แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ส าหรับบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 
ท่ีมีอายแุละรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

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

 
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์ในการท างาน โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
6.  เกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดัเทศบาลต าบลเขาสมิง 

จ านวน 71 คน (เทศบาลต าบลเขาสมิง, 2557) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม 

สามารถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check list) จ  านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล       
เขาสมิง แบ่งออกเป็น 14 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน   จ  านวน 3 ขอ้ 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   จ  านวน 2 ขอ้ 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน   จ  านวน 2 ขอ้ 
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4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ     จ  านวน 3 ขอ้ 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั    จ  านวน 3 ขอ้ 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ     จ  านวน 1 ขอ้ 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  จ านวน 5 ขอ้ 
8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา    จ  านวน 2 ขอ้ 
9.  ดา้นโยบายและการบริหาร     จ  านวน 2 ขอ้ 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ     จ  านวน 2 ขอ้ 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน   จ  านวน 3 ขอ้ 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ    จ  านวน 2 ขอ้ 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั    จ  านวน 2 ขอ้ 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  จ านวน 2 ขอ้ 
ลกัษณะเป็นแบบสอบถามประเภทมาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั จากมากท่ีสุด

ถึงนอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
ความคิดเห็นมากท่ีสุด  ให ้4 คะแนน 
ความคิดเห็นมาก  ให ้3 คะแนน 
ความคิดเห็นนอ้ย  ให ้2 คะแนน 
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 

 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามล าดบัขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลต าบลเขาสมิง จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยาม และเพื่อให้
ใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลกรเทศบาลต าบลเขาสมิง 
และตรวจสอบแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบ และน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ โดยผูเ้ช่ียวชาญ 
3 ท่าน ประกอบดว้ย 
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 3.1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษา
จนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.2  นายเวยีงศกัด์ิ ทรัพยม์ล  ปลดัเทศบาลต าบลเขาสมิง (นกับริหารงานเทศบาล 8) 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 

 3.3  นางสาวสุดา ช่วยดี  หวัหนา้ฝ่ายแผนและงบประมาณ (นกับริหารงานทัว่ไป 6) 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 

4.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะและน าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัหรือเหมือนกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์มาวเิคราะห์หา       
ค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach‘s alpha coefficient)            
(เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.93 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถาม                    
มีความเช่ือมัน่สูง ใชเ้ก็บขอ้มูลจริงได ้
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจศูนยจ์นัทบุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์      

เก็บรวบรวมขอ้มูลถึงเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด และช้ีแจงวตัถุประสงค ์       
ในการท าการวจิยัดว้ยตนเอง 

2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรสังกดัเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง ซ่ึงเป็นประชากรเป้าหมายท่ีจะศึกษา โดยส่งแบบสอบถามใหพ้นกังานทุกคนดว้ยตนเอง 

3.  จ  านวนแบบสอบถาม 71 ชุด สามารถเก็บคืนและตรวจสอบถามถูกตอ้งไดท้ั้งหมด 71 ชุด 
คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาประมวลผลและวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใช้

สถิติในการวเิคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ

ประสบการณ์ในการท างาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ 
2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง แบ่งเป็น 

14 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) ดา้น           
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ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 4) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 5) ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
6) ดา้นสถานะของอาชีพ 7) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 8) ดา้นเทคนิค     
ในการบงัคบับญัชา 9) ดา้นโยบายและการบริหาร 10) ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 11) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน 12) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 13) ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 14) ดา้นโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต วเิคราะห์โดยการสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.  เปรียบเทียบความคิดเห็นโดยใชส้ถิติ Compare mean 
 

เกณฑ์การแปลผล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย แบ่งเป็น 4 ระดบั ก าหนดค่าคะแนน

ของค าตอบไวแ้น่นอน คือ ค่าคะแนนมากท่ีสุด, ค่าคะแนนมาก, ค่าคะแนนนอ้ย และค่าคะแนนนอ้ย
ท่ีสุด ซ่ึงการหาค่าระดบัเกณฑก์ารแปลผล โดยมีวธีิการ ดงันั้น (บุญชม ศรีสะอาด, 2546) 

ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     4-1 
          4 

       =    0.75 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย ระดบัแรงจูงใจของบุคลากร 
3.26-4.00 บุคลากรมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
2.51-3.25 บุคลากรมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
1.76-2.50 บุคลากรมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.75 บุคลากรมีแรงจูงใจยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลกรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอ

เขาสมิง จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลกรเทศบาล ต าบล
เขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์ในการท างาน โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด จ านวน 71 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล  

เขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  เพศ   
ชาย 33 46.48 
หญิง 38 53.52 

รวม 71 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2.  อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 20 28.17 
31-40 ปี 22 30.99 
41-50 ปี 22 30.99 
51 ปีข้ึนไป 7 9.85 

รวม 71 100.00 
3.  ระดบัการศึกษา   
ม.6/ ปวช. 24 33.80 
อนุปริญญา 15 21.13 
ปริญญาตรี 24 33.80 
สูงกวา่ปริญญาตรี 8 11.27 

รวม 71 100.00 
4.  รายไดต่้อเดือน   
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 27 38.03 
10,001-15,000 บาท 18 25.35 
15,001-20,000 บาท 15 21.13 
20,001 บาทข้ึนไป 11 15.49 

รวม 71 100.00 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน   
ต ่ากวา่ 5 ปี 25 35.21 
6-10 ปี 20 28.17 
11-15 ปี 17 23.94 
16 ปีข้ึนไป 9 12.68 

รวม 71 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.52 และเพศชาย 
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คิดเป็นร้อยละ 46.48 ซ่ึงมีอาย ุ31 ปีข้ึนไป-40 ปี และ 41-50 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.99 
รองลงมา คือ ต ่ากวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.17 และ 51 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.86 ตามล าดบั         
โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั ม. 6/ ปวช. และปริญญาตรี ร้อยละ 33.80 ซ่ึงเท่ากนั รองลงมา คือ 
อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 21.13 และสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 11.27 ตามล าดบั มีรายได ้     
ต่อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 38.03 รองลงมา รายไดต่้อเดือน 10,001 บาท
ข้ึนไป-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 25.35 รายไดต่้อเดือน 15,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 21.13 และรายไดต่้อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 15.49 ตามล าดบั ประสบการณ์
ท างานต ่ากวา่ 5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35.21 รองลงมา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.17 11-15 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 23.94 และ 16 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.68 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล   
เขาสมงิ อ าเภอเขาสมงิ จังหวดัตราด 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความส าเร็จ              
ในการปฏิบติังาน 

 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

17 
(23.94) 

49 
(69.01) 

5 
(7.05) 

- 3.17 0.53 มาก 1 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายแลว้เสร็จตามก าหนด       
เวลา 

9 
(12.68) 

54 
(76.06) 

8 
(11.26) 

- 3.01 0.49 มาก 3 

3.  ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน          
ท  าให้เกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางาน
ให้ดีข้ึน 

16 
(22.54) 

49 
(69.01) 

6 
(8.45) 

- 3.14 0.54 มาก 2 

ภาพรวม 3.11 0.52 มาก  

 
จากตารางท่ี 4 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความส าเร็จ
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ในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.11,  = 0.52)           
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจในเร่ือง ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.17,  = 0.53) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ 
ผลส าเร็จในการปฏิบติังานท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานใหดี้ข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,        
 = 0.54) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามก าหนดเวลา 
( = 3.01,  = 0.49) 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นการไดรั้บ               
การยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผลงานของท่านไดรั้บการ
ยอมรับยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

13 
(18.31) 

48 
(67.61) 

10 
(14.08) 

- 3.04 0.57 มาก 2 

2.  เพ่ือนร่วมงานให้การสนบัสนุน
และยอมรับ เม่ือท่านปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จ 

16 
(22.54) 

47 
(66.20) 

8 
(11.26) 

- 3.11 0.57 มาก 1 

ภาพรวม 3.08 0.86 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นการไดรั้บ      
การยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.08,  = 0.86)          
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีแรงจูงใจในเร่ือง เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและยอมรับ         
เม่ือท่านปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.11,  = 0.57) เป็นอนัดบัแรก 
และอนัดบัรองลงมา คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.57) 
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ตารางท่ี 6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความรับผดิชอบ     
ต่อการปฏิบติังาน 

 
ด้านความรับผดิชอบต่อ 

การปฏิบัติงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงาน 
ตรงกบัความรู้ความสามารถ 

8 
(11.27) 

57 
(80.28) 

6 
(8.45) 

- 3.03 0.45 มาก 2 

2.  ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใน
งานท่ีปฏิบติั 

12 
(16.90) 

53 
(74.65) 

6 
(8.45) 

- 3.08 0.50 มาก 1 

ภาพรวม 3.06 0.48 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความรับผิดชอบ 
ต่อการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( = 3.06,  = 0.48) 
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานมีแรงจูงใจในเร่ือง ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายในงานท่ี
ปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.50) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา คือ 
ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.03,  = 0.45) 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรม หรือ
สมัมนาเก่ียวกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

12 
(16.90) 

37 
(52.11) 

20 
(28.17) 

2 
(2.82) 

2.83 0.74 มาก 3 

2.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตาม
ความรู้ความสามารถท่ีปรากฏจาก
ผลงานในหนา้ท่ี 

14 
(19.72) 

37 
(52.11) 

18 
(25.35) 

2 
(2.82) 

2.89 0.75 มาก 2 

3.  ท่านรู้สึกเกิดความพอใจและปลาบ
ปล้ืมในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 

12 
(16.90) 

52 
(73.20) 

6 
(8.50) 

1 
(1.40) 

3.06 0.56 มาก 1 

ภาพรวม 2.92 0.68 มาก  
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จากตารางท่ี 7 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( = 2.92,  = 0.68)             
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลการเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีแรงจูงใจในเร่ือง ท่านรู้สึกเกิดความพอใจและปลาบปล้ืมในความส าเร็จ
ของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.55) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา  
คือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี มีแรงจูงใจ
อยูร่ะดบัมาก ( = 2.89,  = 0.75) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรมหรือสัมมนา
เก่ียวกบังานท่ีท่านปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.83,  = 0.74) 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นคุณลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั 

 

ด้านคุณลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั            
เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 

9 
(12.68) 

49 
(69.01) 

13 
(18.31) 

- 2.94 0.56 มาก 3 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์                
เปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

18 
(25.35) 

43 
(60.57) 

10 
(14.08) 

- 3.11 0.62 มาก 1 

3.  หน่วยงานของท่านมีการแบ่ง
ขอบข่ายงานท่ีชดัเจน 

17 
(23.94) 

41 
(57.75) 

12 
(16.90) 

1 
(1.41) 

3.04 0.69 มาก 2 

ภาพรวม 3.03 0.62 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลการเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นคุณลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.03,  = 0.62)             
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้
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ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก 
( = 3.11,  = 0.62) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน 
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.04,  = 0.69) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั         
เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 2.94,  = 0.96) 
 
ตารางท่ี 9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับ
นบัถือของสงัคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 

19 
(26.76) 

42 
(59.16) 

10 
(14.08) 

- 3.13 0.63 มาก 1 

ภาพรวม 3.13 0.63 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นสถานะของอาชีพ 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.13,  = 0.63) เม่ือพิจารณารายละเอียด 
สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นสถานะของอาชีพในเร่ือง งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.13,  = 0.63) 
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ตารางท่ี 10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านคุณลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์มัพนัธ์
ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน 

27 
(38.03) 

41 
(57.75) 

3 
(4.22) 

- 3.34 0.56 มากท่ีสุด 2 

2.  เม่ือมีปัญหาในการท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

29 
(40.85) 

37 
(52.11) 

5 
(7.04) 

- 3.34 0.61 มากท่ีสุด 3 

3.  พนกังานมีความเป็นมิตรและ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

21 
(29.58) 

39 
(54.93) 

11 
(15.49) 

- 3.14 0.66 มาก 5 

4.  ความร่วมมือในการท างานกบั
ทุกคน เพื่อให้งานส าเร็จเป็นไป
ดว้ยดี 

20 
(28.17) 

45 
(63.38) 

6 
(8.45) 

- 3.20 0.58 มาก 4 

5.  การแสดงความคิดเห็น                
ในการท างาน สามารถท าไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

11 
(15.49) 

47 
(66.20) 

12 
(16.29) 

1 
(1.41) 

3.45 0.72 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.29 0.63 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ            

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด          
( = 3.29,  = 0.63) เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง            
การแสดงความคิดเห็นในการท างานสามารถท าไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมากท่ีสุด             
( = 3.45,  = 0.72) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและ    
เอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,  = 0.56) เม่ือมีปัญหา           
ในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( = 3.34,  = 0.56) ความร่วมมือในการท างานกบัทุกคน เพื่อใหง้านส าเร็จเป็นไปดว้ยดี มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.20,  = 0.58) และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.66) 
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ตารางท่ี 11  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเทคนิค                 
ในการบงัคบับญัชา 

 

ด้านเทคนิคในการบังคบับัญชา 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารงาน 

28 
(39.44) 

42 
(59.15) 

1 
(1.41) 

- 3.38 0.52 มากท่ีสุด 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการ
บริหารงาน 

29 
(40.85) 

38 
(53.52) 

4 
(5.63) 

- 3.35 0.59 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.37 0.56 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ            

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเทคนิค          
ในการบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( = 3.37,  = 0.56) 
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.38,  = 0.52) เป็นอนัดบัแรก 
และอนัดบัรองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
( = 3.35,  = 0.59) 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นนโยบายและ          
การบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน
ก าหนดกรอบภารกิจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 

21 
(29.58) 

45 
(63.38) 

5 
(7.04) 

- 3.23 0.57 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่านมีการแจง้
นโยบายการบริหารงานให้กบับุคลากร
ทราบ 

23 
(32.39) 

43 
(60.57) 

5 
(7.04) 

- 3.25 0.58 มาก 1 

ภาพรวม 3.24 0.58 มาก  
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จากตารางท่ี 12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นนโยบายและ
การบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.24,  = 0.58) เม่ือพิจารณา
รายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง หน่วยงานของท่านมีการแจง้นโยบาย
การบริหารงานใหก้บับุคลากรทราบ มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.25,  = 0.58) เป็นอนัดบัแรก 
และอนัดบัรองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบภารกิจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน          
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.23,  = 0.57) 
 
ตารางท่ี 13  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 
 

ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งมีความเป็นธรรม 

15 
(21.13) 

46 
(64.79) 

10 
(14.08) 

- 3.07 0.59 มาก 2 

2.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและ
ความรับผิดชอบของพนกังาน 

15 
(21.13) 

48 
(67.61) 

8 
(11.27) 

- 3.10 0.56 มาก 1 

ภาพรวม 3.09 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของบุคลการเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นความมัน่คง
ในอาชีพ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.09,  = 0.58) เม่ือพิจารณา
รายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นความมัน่คงในอาชีพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยู่
กบัความรู้ความสามารถและความรับผดิชอบของพนกังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10,      
 = 0.56) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา คือ ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง            
มีความเป็นธรรม มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.07,  = 0.59) 
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ตารางท่ี 14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นสภาพแวดลอ้ม      
ในการปฏิบติังาน 

 
ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  สถานท่ีท างานมีสภาพ
ส่ิงแวดลอ้มสะอาด สวยงามและ
บรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน 

12 
(16.90) 

50 
(70.42) 

9 
(12.68) 

- 3.04 0.55 มาก 2 

2.  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการ
ท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอ 

12 
(16.90) 

45 
(63.38) 

14 
(19.72) 

- 2.97 0.61 มาก 3 

3.  การจดัสถานท่ีท างานให้มี           
ความปลอดภยั 

17 
(23.94) 

47 
(66.20) 

7 
(9.86) 

- 3.14 0.57 มาก 1 

ภาพรวม 3.05 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.05,  = 0.58)            
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลการเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง การจดัสถานท่ีท างานให้
มีความปลอดภยั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.57) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา   
คือ สถานท่ีท างานมีสภาพส่ิงแวดลอ้มสะอาด สวยงาม และบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน            
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.04,  = 0.55) และอนัดบัสุดทา้ย คือ เคร่ืองมือและอุปกรณ์             
ในการท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอ แรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 2.97,  = 0.61) 
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ตารางท่ี 15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

 

ด้านเงนิเดือนและสวสัดกิาร 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

9 
(12.68) 

49 
(69.01) 

13 
(18.31) 

- 2.94 0.56 มาก 2 

2.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงาน 
มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ 

12 
(16.90) 

46 
(64.79) 

13 
(18.31) 

- 2.99 0.60 มาก 1 

ภาพรวม 2.97 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.05,  = 0.58) เม่ือพิจารณา
รายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงาน 
มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.99,  = 0.60)            
เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา คือ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 2.94,  = 0.56) 
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ตารางท่ี 16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเร่ืองราวความเป็น
ส่วนตวั 

 

ด้านเร่ืองราวความเป็นส่วนตัว 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านมีความพอใจและมีความสุขกบั
สถานท่ีปฏิบติังาน 

13 
(18.31) 

51 
(71.83) 

7 
(9.86) 

- 3.08 0.53 มาก 1 

2.  หน่วยงานของท่านให้อ  านาจ         
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ี 

10 
(14.08) 

51 
(71.84) 

10 
(14.08) 

- 3.00 0.53 มาก 2 

ภาพรวม 3.04 0.53 มาก  

 
จากตารางท่ี 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นเร่ืองราว          
ความเป็นส่วนตวั พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.04,  = 0.53)             
เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง ท่านมีความพอใจและมีความสุข
กบัสถานท่ีปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.53) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านใหอ้ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี               
มีแรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก ( = 3.00,  = 0.53) 
 
ตารางท่ี 17  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

 
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต 
ระดบัความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

15 
(21.13) 

47 
(66.20) 

9 
(12.67) 

- 3.08 0.58 มาก 1 

2.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ได้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

12 
(16.90) 

45 
(63.38) 

13 
(18.31) 

1 
(1.41) 

2.96 0.64 มาก 2 

ภาพรวม 3.02 0.61 มาก  
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จากตารางท่ี 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ดา้นโอกาส           
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.02, 
 = 0.61) เม่ือพิจารณารายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง งานท่ีท่านปฏิบติั 
มีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.58) เป็นอนัดบัแรก และ
อนัดบัรองลงมา คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีแรงจูงใจอยูร่ะดบั
มาก ( = 2.96,  = 0.64) 
 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด โดยภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   แปลความ อนัดับ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3.11 0.52 มาก 5 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.08 0.86 มาก 7 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 3.06 0.48 มาก 8 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.92 0.68 มาก 14 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.03 0.62 มาก 11 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.13 0.63 มาก 4 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.29 0.63 มากท่ีสุด 2 
8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.37 0.56 มากท่ีสุด 1 
9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.24 0.58 มาก 3 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 3.09 0.58 มาก 6 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.05 0.58 มาก 9 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.97 0.58 มาก 13 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 3.04 0.53 มาก 10 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.02 0.61 มาก 12 

ภาพรวม 3.10 0.34 มาก - 
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จากตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด โดยภาพรวมพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.34) เม่ือพิจารณารายละเอียด         
สรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.37,  = 0.56) เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.29,  = 0.63) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.24,  = 0.58) ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.13,  = 0.63) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11, 
 = 0.52) ดา้นความมัน่คงในอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.09,  = 0.58) ดา้นไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.08,  = 0.86) ดา้นความรับผิดชอบต่อ             
การปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.06,  = 0.48) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.58) ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.53) ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก           
( = 3.03,  = 0.62) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก       
( = 3.02,  = 0.55) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.97,  = 0.58) 
ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.92, 
 = 0.68) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 

ตอนที ่3  ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลเขาสมงิ อ าเภอเขาสมงิ จังหวดัตราด 
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ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามเพศ 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 

ชาย ระดับแรง 
จูงใจ 

หญิง ระดับแรง 
จูงใจ 

ภาพรวม ระดับแรง 
จูงใจ       

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3.13 0.42 มาก 3.09 0.42 มาก 3.11 0.42 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.02 0.49 มาก 3.13 0.50 มาก 3.08 0.50 มาก 
3.  ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 3.05 0.38 มาก 3.07 0.45 มาก 3.06 0.42 มาก 
4.  ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 2.84 0.43 มาก 3.00 0.64 มาก 2.92 0.55 มาก 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.04 0.45 มาก 3.03 0.59 มาก 3.03 0.53 มาก 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.15 0.67 มาก 3.11 0.61 มาก 3.13 0.63 มาก 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
เพ่ือนร่วมงาน 

3.24 0.46 มาก 3.34 1.06 มากท่ีสุด 3.29 0.83 มาก 

8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.33 0.51 มาก 3.39 0.50 มากท่ีสุด 3.37 0.50 มากท่ีสุด 
9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.20 0.59 มาก 3.28 0.45 มาก 3.24 0.51 มาก 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 3.08 0.49 มาก 3.09 0.58 มาก 3.08 0.53 มาก 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.00 0.57 มาก 2.93 0.50 มาก 2.96 0.53 มาก 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.01 0.54 มาก 3.09 0.42 มาก 3.05 0.48 มาก 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 3.08 0.44 มาก 3.01 0.54 มาก 3.04 0.49 มาก 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน
อนาคต 

2.98 0.62 มาก 3.05 0.49 มาก 3.02 0.55 มาก 

ภาพรวม 3.08 0.31 มาก 3.11 0.37 มาก 3.10 0.34 มาก 
 

จากตารางท่ี 19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.34) โดยเพศหญิง               
( = 3.11,  = 0.37) มีแรงจูงใจมากกวา่เพศชาย ( = 3.08,  = 0.31) โดยเม่ือพิจารณาในเชิง         
ของระดบั พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามอายุ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมงิ อ าเภอเขาสมงิ 

จงัหวดัตราด 

ต า่กว่า 30 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

31-40 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

41-50 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

51 ปีขึน้ไป ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ           

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2.95 0.46 มาก 3.03 0.37 มาก 3.20 0.37 มาก 3.52 0.33 มากท่ีสุด 3.11 0.42 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.98 0.30 มาก 2.98 0.61 มาก 3.11 0.49 มาก 3.57 0.35 มากท่ีสุด 3.08 0.50 มาก 
3.  ดา้นความรับผิดชอบ                              
ต่อการปฏิบติังาน 

3.05 0.39 มาก 2.91 0.48 มาก 3.07 0.28 มาก 3.50 0.41 มากท่ีสุด 3.06 0.42 มาก 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.03 0.47 มาก 2.70 0.72 มาก 2.91 0.36 มาก 3.38 0.36 มากท่ีสุด 2.92 0.55 มาก 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.87 0.51 มาก 2.98 0.63 มาก 3.06 0.37 มาก 3.57 0.32 มากท่ีสุด 3.03 0.53 มาก 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.00 0.56 มาก 3.00 0.76 มาก 3.18 0.50 มาก 3.71 0.49 มากท่ีสุด 3.13 0.63 มาก 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

3.50 1.42 มากท่ีสุด 3.21 0.45 มาก 3.15 0.41 มาก 3.43 0.37 มากท่ีสุด 3.29 0.83 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.48 0.44 มากท่ีสุด 3.50 0.46 มากท่ีสุด 3.02 0.45 มาก 3.71 0.39 มากท่ีสุด 3.37 0.50 มากท่ีสุด 

9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.23 0.55 มาก 3.14 0.47 มาก 3.23 0.53 มาก 3.64 0.38 มากท่ีสุด 3.24 0.51 มาก 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 3.09 0.29 มาก 3.00 0.65 มาก 3.11 0.58 มาก 3.29 0.57 มากท่ีสุด 3.08 0.53 มาก 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน                          
การปฏิบติังาน 

2.88 0.48 มาก 2.89 0.65 มาก 3.07 0.47 มาก 3.14 0.38 มาก 2.96 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 20  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมงิ อ าเภอเขาสมงิ 

จงัหวดัตราด 

ต า่กว่า 30 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

31-40 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

41-50 ปี ระดบั 
แรงจูงใจ 

51 ปีขึน้ไป ระดบั 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดบั 
แรงจูงใจ           

12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.12 0.60 มาก 2.92 0.53 มาก 3.08 0.34 มาก 3.19 0.18 มาก 3.05 0.48 มาก 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 3.03 0.55 มาก 2.98 0.61 มาก 3.09 0.29 มาก 3.14 0.48 มาก 3.04 0.49 มาก 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 

3.00 0.56 มาก 2.95 0.65 มาก 3.00 0.49 มาก 3.36 0.24 มากท่ีสุด 3.02 0.55 มาก 

ภาพรวม 3.08 0.31 มาก 3.01 0.40 มาก 3.09 0.29 มาก 3.44 0.19 มากท่ีสุด 3.10 0.34 มาก 
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จากตารางท่ี 20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.34) โดยอาย ุ51 ปีข้ึนไป    
( = 3.44,  = 0.19) มีแรงจูงใจมากกวา่อาย ุ41-50 ปี ( = 3.09,  = 0.29) อาย ุ20-30ปี                  
( = 3.08,  = 0.31) และอาย ุ31-40 ปี ( = 3.01,  = 0.40) ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิง
ของระดบัมาก พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม                
ระดบัการศึกษา 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จังหวดัตราด 

มัธยมศึกษา/ 
ปวช. ระดับ 

แรงจูงใจ 

ปวส./ 
อนุปริญญา ระดับ 

แรงจูงใจ 

ปริญญาตรี ระดับ 
แรงจูงใจ 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี ระดับ 

แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดับ 
แรงจูงใจ 

          

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2.90 0.42 มาก 3.16 0.33 มาก 3.24 0.46 มาก 3.25 0.24 มาก 3.11 0.42 มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.85 0.54 มาก 3.27 0.32 มากท่ีสุด 3.17 0.52 มาก 3.13 0.35 มาก 3.08 0.50 มาก 
3.  ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 2.90 0.42 มาก 3.20 0.32 มาก 3.10 0.47 มาก 3.13 0.35 มาก 3.06 0.42 มาก 
4.  ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 2.90 0.46 มาก 2.96 0.63 มาก 2.79 0.54 มาก 3.33 0.62 มากท่ีสุด 2.92 0.55 มาก 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.85 0.54 มาก 3.22 0.33 มาก 3.03 0.58 มาก 3.25 0.50 มาก 3.03 0.53 มาก 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.04 0.69 มาก 3.20 0.68 มาก 3.12 0.54 มาก 3.25 0.71 มาก 3.13 0.63 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.33 1.31 มากท่ีสุด 3.37 0.36 มากท่ีสุด 3.20 0.53 มาก 3.30 0.32 มากท่ีสุด 3.29 0.83 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.38 0.52 มากท่ีสุด 3.47 0.52 มากท่ีสุด 3.38 0.52 มากท่ีสุด 3.13 0.35 มาก 3.37 0.50 มากท่ีสุด 

9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.15 0.56 มาก 3.30 0.56 มากท่ีสุด 3.27 0.47 มากท่ีสุด 3.31 0.46 มากท่ีสุด 3.24 0.51 มาก 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 2.81 0.55 มาก 3.33 0.52 มากท่ีสุด 3.12 0.47 มาก 3.31 0.37 มากท่ีสุด 3.08 0.53 มาก 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 2.85 0.54 มาก 3.13 0.44 มาก 2.92 0.60 มาก 3.13 0.35 มาก 2.96 0.53 มาก 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.93 0.45 มาก 3.27 0.47 มากท่ีสุด 3.01 0.47 มาก 3.13 0.56 มาก 3.05 0.48 มาก 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 

จังหวดัตราด 

มัธยมศึกษา/ 
ปวช. ระดับ 

แรงจูงใจ 

ปวส./ 
อนุปริญญา ระดับ 

แรงจูงใจ 

ปริญญาตรี ระดับ 
แรงจูงใจ 

สูงกว่า 
ปริญญาตรี ระดับ 

แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดับ 
แรงจูงใจ 

          

13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 2.94 0.45 มาก 3.27 0.59 มากท่ีสุด 2.96 0.49 มาก 3.19 0.26 มาก 3.04 0.49 มาก 

14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน
อนาคต 

2.94 0.54 มาก 3.17 0.49 มาก 2.92 0.60 มาก 3.31 0.46 มากท่ีสุด 3.02 0.55 มาก 

ภาพรวม 2.98 0.36 มาก 3.24 0.32 มาก 3.09 0.33 มาก 3.22 0.28 มาก 3.10 0.34 มาก 
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จากตารางท่ี 21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 3.10,  =0.34) ซ่ึงการศึกษา
อนุปริญญา/ ปวส. ( = 3.24,  = 0.32) มีแรงจูงใจมากกวา่การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ( = 3.22, 
 = 0.28) การศึกษาปริญญาตรี ( = 3.09,  = 0.33) การศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. ( = 2.98,          
 = 0.36) ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัมาก พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามรายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวัดตราด 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท ระดับ 

แรงจูงใจ 

10,001-15,000 
บาท ระดับ 

แรงจูงใจ 

15,001-20,000 
บาท ระดับ 

แรงจูงใจ 

20,001 บาท 
ขึน้ไป ระดับ 

แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดับ 
แรงจูงใจ 

          

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2.91 0.41 มาก 3.07 0.41 มาก 3.24 0.27 มาก 3.45 0.40 มากท่ีสุด 3.11 0.42 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.89 0.38 มาก 2.97 0.47 มาก 3.27 0.59 มากท่ีสุด 3.45 0.42 มากท่ีสุด 3.08 0.50 มาก 
3.  ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 2.93 0.45 มาก 3.11 0.47 มาก 3.10 0.28 มาก 3.23 0.34 มาก 3.06 0.42 มาก 
4.  ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 2.80 0.53 มาก 2.85 0.59 มาก 2.96 0.53 มาก 3.30 0.46 มากท่ีสุด 2.92 0.55 มาก 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.84 0.56 มาก 2.98 0.50 มาก 3.16 0.45 มาก 3.42 0.34 มากท่ีสุด 3.03 0.53 มากท่ีสุด 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.93 0.55 มาก 3.06 0.73 มาก 3.27 0.59 มากท่ีสุด 3.55 0.52 มากท่ีสุด 3.13 0.63 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.40 1.26 มากท่ีสุด 3.22 0.45 มาก 3.17 0.36 มาก 3.31 0.34 มากท่ีสุด 3.29 0.83 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.43 0.53 มากท่ีสุด 3.28 0.49 มากท่ีสุด 3.37 0.52 มากท่ีสุด 3.36 0.45 มากท่ีสุด 3.37 0.50 มากท่ีสุด 

9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.19 0.52 มาก 3.19 0.60 มาก 3.27 0.42 มากท่ีสุด 3.41 0.49 มากท่ีสุด 3.24 0.51 มาก 
10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 2.94 0.51 มาก 3.14 0.56 มาก 3.03 0.48 มาก 3.41 0.54 มากท่ีสุด 3.08 0.53 มาก 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 2.83 0.54 มาก 3.03 0.58 มาก 2.97 0.52 มาก 3.18 0.40 มาก 2.96 0.53 มาก 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.96 0.54  มาก 3.13 0.49 มาก 3.07 0.42 มาก 3.12 0.40 มาก 3.05 0.48 มาก 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 2.98 0.53 มาก 3.08 0.48 มาก 3.07 0.46 มาก 3.09 0.38 มาก 3.04 0.49 มาก 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต 2.96 0.65 มาก 3.06 0.48 มาก 2.97 0.48 มาก 3.18 0.51 มาก 3.02 0.55 มาก 

ภาพรวม 3.00 0.34 มาก 3.08 0.36 มาก 3.14 0.31 มาก 3.32 0.27 มากท่ีสุด 3.10 0.34 มาก 
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จากตารางท่ี 22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามรายได ้พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.34) ซ่ึงรายได ้20,001 บาท 
ข้ึนไป ( = 3.32,  = 0.27) มีแรงจูงใจมากกวา่รายไดต้  ่ากวา่ 15,001-20,000 บาท ( = 3.14,  = 0.31) 
รายได1้0,001-15,000 บาท ( = 3.08,  = 0.36) รายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท ( = 3.00,  = 0.34) 
ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัมาก พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล

เขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จังหวดัตราด 

ต ่ากว่า 5 ปี ระดับ 
แรงจูงใจ 

6-10 ปี ระดับ 
แรงจูงใจ 

11-15 ปี ระดับ 
แรงจูงใจ 

16 ปีขึน้ไป ระดับ 
แรงจูงใจ 

ภาพรวม ระดับ 
แรงจูงใจ 

          

1.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2.97 0.45 มาก 3.08 0.42 มาก 3.20 0.31 มาก 3.37 0.42 มากท่ีสุด 3.11 0.42 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.88 0.44 มาก 3.10 0.48 มาก 3.15 0.52 มาก 3.44 0.46 มากท่ีสุด 3.08 0.50 มาก 
3.  ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 2.98 0.47 มาก 3.00 0.36 มาก 3.15 0.42 มาก 3.22 0.36 มาก 3.06 0.42 มาก 
4.  ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ 2.85 0.46 มาก 2.73 0.71 มาก 3.10 0.47 มาก 3.22 0.37 มาก 3.06 0.42 มาก 
5.  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.89 0.54 มาก 2.97 0.54 มาก 3.20 0.47 มาก 3.26 0.46 มากท่ีสุด 3.03 0.53 มาก 
6.  ดา้นสถานะของอาชีพ 2.88 0.60 มาก 3.05 0.60 มาก 3.41 0.62 มากท่ีสุด 3.44 0.53 มากท่ีสุด 3.13 0.63 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.41 1.27 มากท่ีสุด 3.23 0.47 มาก 3.22 0.47 มาก 3.24 0.40 มาก 3.29 0.83 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 3.54 0.48 มากท่ีสุด 3.33 0.49 มากท่ีสุด 3.26 0.53 มากท่ีสุด 3.17 0.43 มาก 3.37 0.50 มากท่ีสุด 

9.  ดา้นโยบายและการบริหาร 3.12 0.56 มาก 3.35 0.46 มากท่ีสุด 3.29 0.53 มากท่ีสุด 3.22 0.44 มาก 3.24 0.51 มาก 

10.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ 2.90 0.48 มาก 3.20 0.47 มาก 3.21 0.56 มาก 3.11 0.70 มาก 3.08 0.53 มาก 

11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 2.88 0.51 มาก 3.13 0.63 มาก 2.91 0.48 มาก 2.94 0.46 มาก 2.96 0.53 มาก 
12.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.92 0.60 มาก 3.22 0.47 มาก 3.10 0.31 มาก 2.96 0.31 มาก 3.05 0.48 มาก 
13.  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั 3.00 0.50 มาก 3.08 0.59 มาก 3.09 0.48 มาก 3.00 0.25 มาก 3.04 0.49 มาก 
14.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต 3.00 0.52 มาก 3.05 0.65 มาก 3.06 0.56 มาก 2.94 0.46 มาก 3.02 0.55 มาก 

ภาพรวม 3.02 0.34 มาก 3.11 0.36 มาก 3.17 0.33 มาก 3.18 0.33 มาก 3.10 0.34 มาก 
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จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.34)         
ซ่ึงประสบการณ์ท างาน 16 ปีข้ึนไป ( = 3.18,  = 0.33) มีแรงจูงใจมากกวา่ประสบการณ์ท างาน 
11-15 ปี ( = 3.17,  = 0.33) 6-10 ปี ( = 3.11,  = 0.36) และต ่ากวา่ 5 ปี ( = 3.02,  = 0.34) 
ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัมาก พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 24  สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง 

อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลเขาสมิง 
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง รวม 14 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด รวมทั้งส้ิน จ านวน 71 คน ผูว้จิยัจึงขอน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวจิยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง             

อ  าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด โดยทัว่ไปกลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี และ  
41-50 ปี มากท่ีสุด จบการศึกษาระดบั มธัยมศึกษา/ ปวช. และปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่     
10,000 บาท ประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี 

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล  
เขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
โดยภาพรวมพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
รายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบั
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มาก ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั อยูใ่นระดบั
มาก ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั และดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก แต่ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงเม่ือพิจารณาแยก
ตามรายปัจจยั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 3 สรุปผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามลกัษณะส่วนบุคคล 

บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                

ไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 
บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิงท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

อภิปรายผล 
จากการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอ      

เขาสมิง จงัหวดัตราด ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 
1.  บุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวจิยั
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 1.1  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ การท่ี
ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ี
จะพฒันางานใหดี้ข้ึน และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามก าหนดเวลา สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
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อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด ท าใหเ้กิดก าลงัใจ และสามารถปฏิบติังานตามก าหนดเวลา บุคลากรจึงมี
แรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ การแสดง
ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือ
ในความรู้ความสามารถของท่าน และมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่านท าเสมอ สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของโชติกา ระโส (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎั
นครสวรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานท่ีดีในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.3  ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ 
ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายในงานท่ีปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัมาก 
ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมและไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้
ความสามารถ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.4  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ รู้สึกเกิด           
ความพอใจและปลาบปล้ืมในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี และมีโอกาสไดรั้บการอบรมหรือสัมมนาเก่ียวกบังานท่ี
ท่านปฏิบติั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษาแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม อยูใ่น
ระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้ิจยั บุคลากรปลาบปล้ืมในความส าเร็จของงานและมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถท่ีปรากฏ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.5  ดา้นคุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ งานท่ี
ปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
หน่วยงานของท่านมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน และงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกาบทิพย ์ศิริชมพู (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน           
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั 
องคก์รไดเ้ปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ มีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน และงานท่ีทา้ทาย 
น่าสนใจ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 
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 1.6  ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ งานท่ีปฏิบติัเป็นท่ี
ยอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของของศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ 
(2548) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
สมุทรสงคราม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.7 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
อาจกล่าวไดว้า่ การแสดงความคิดเห็นในการท างานสามารถท าไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ผูบ้งัคบับญัชามี             
มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี ความร่วมมือในการท างานกบัทุกคน เพื่อใหง้านส าเร็จเป็นไป
ดว้ยดี และพนกังานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554)แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉิ
นารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและไดย้งัคอยช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังาน            
ในระดบัมากท่ีสุด 

 1.8  ดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจกล่าวไดว้า่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน มีความยติุธรรมในการบริหารงาน สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็น
ผูว้จิยั เน่ืองจากการแบ่งกรอบโครงสร้างขององคก์รในสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามลาดบัชั้น       
มีค  าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมและชดัเจน บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังาน             
ในระดบัมากท่ีสุด 

 1.9  นโยบายและการบริหาร พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ หน่วยงานมี          
การแจง้นโยบายการบริหารงานใหก้บับุคลากรทราบ และมีการวางแผนก าหนดกรอบภารกิจหนา้ท่ี
ท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม 
อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั เน่ืองจากบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในหน่วยงาน 
บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

 1.10  ดา้นความมัน่คงในอาชีพ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและความรับผดิชอบของพนกังาน และระบบ            
การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความเป็นธรรม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสถาพร ไกรถวลิ 
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(2553) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการและพนกังานสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดั
สุพรรณบุรี อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้ิจยั เน่ืองจากงานท่ีบุคลากรท าอยูใ่นขณะน้ี มีความมัน่คง
และกา้วหนา้และสามารถจะกา้ว บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

 1.11  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่        
จดัสถานท่ีท างานใหมี้ความปลอดภยั สภาพส่ิงแวดลอ้มสะอาด สวยงาม และบรรยากาศท่ีเหมาะแก่
การท างาน และมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอ สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของศุภลกัษณ์ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั เน่ืองจาก
ภายในหน่วยงานมีบรรยากาศดี มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

 1.12  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ สวสัดิการท่ี
ไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของของศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม 
อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั บุคลากรไดเ้งินเดือน/ ค่าตอบแทนเหมาะสมเพียงพอกบั             
การด ารงชีพในปัจจุบนั บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

 1.13  ดา้นเร่ืองราวความเป็นส่วนตวั พบวา่ ในระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรมี
ความพอใจและมีความสุขกบัสถานท่ีปฏิบติังาน และหน่วยงานใหอ้ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบั
การปฏิบติังานในหนา้ท่ี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกาบทิพย ์ศิริชมพู (2554) แรงจูงใจ                              
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม อยูใ่น
ระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้ิจยั เน่ืองจากบุคลากรมีความพอใจและมีความสุขกบัสถานท่ีปฏิบติังาน      
และหน่วยงานในการตดัสินใจเก่ียวกบัการงาน บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

 1.14  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าว
ไดว้า่ งานท่ีปฏิบติัมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้และหน่วยงานเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั 
บุคลากรมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในหน่วยงานท่ีท าอยู ่บุคลากรจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก
ท่ีสุด 
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2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง 
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ
ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ 

 2.1  เพศ พบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ท่ีมี
เพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของประสงค ์ภาเรือง 
(2551, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดั
อุบลราชธานี พบวา่ เพศท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดั
อุบลราชธานี โดยรวมไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่ เพศของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 2.2  อาย ุพบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ท่ีมี
อายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปรีดาพร บุญเพง็ 
(2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั พบวา่         
อายท่ีุต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั แตกต่างกนั 
ความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ อายขุองบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง มีประสบการณ์            
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จึงท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.3  ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดั
ตราด ท่ีมีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยั             
ของประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 
จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ การศึกษาท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 
จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ การศึกษาของ
บุคลากรเทศบาลต าบลต าบลเขาสมิง มีความรับผดิชอบของแต่ละงาน ท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 2.4  รายได ้พบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปรีดาพร 
บุญเพง็ (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง จ  ากดั 
พบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานภายในบริษทั ทรีเฟส เทรดด้ิง 
จ  ากดั แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ รายไดต่้อเดือนของบุคลากรเทศบาลต าบล
เขาสมิง ส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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 2.5  ประสบการในการท างาน พบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ ประสบการณ์ในการท างานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง ส่วนมากท างานไดป้กติและมีประสิทธิภาพ จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอ

เขาสมิง จงัหวดัตราด พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง รายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก ในส่วนท่ีผูศึ้กษาเห็นวา่น่าจะใหค้วามสนใจต่อการพิจารณาและตั้งขอ้สังเกตคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพและแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหส้ามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งขอ้สังเกตขอ้เสนอแนะบางประเด็น 
ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพและดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
1.  จากผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพนั้น ควรมีนโยบาย

ส่งเสริมใหมี้การจดัสัมมนาเก่ียวกบัสายงาน ส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมในสายงาน โดยควรให้
ไดรั้บการอบรมหรือสัมมนาเก่ียวกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

2.  จากผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานนั้น ควรมี
นโยบายส่งเสริมใหมี้การจดัซ้ือจดัจา้งให้เพียงพอ โดยควรใหมี้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน   
มีประสิทธิภาพและเพียงพอ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.  ควรใหบุ้คลกรเทศบาลต าบลเขาสมิงไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มศกัยภาพ

ในการท างาน 
2.  ควรใหบุ้คลกรเทศบาลต าบลเขาสมิงไดเ้สนอความตอ้งการของตน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
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ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาแรงจูงใจความกา้วหนา้ในอาชีพโดยใหบุ้คลกรเทศบาลต าบลเขาสมิง            

เขา้ร่วมอบรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาตน 
2.  ควรศึกษาแรงจูงใจสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยใหบุ้คลกรเทศบาลต าบล         

เขาสมิงไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความตอ้งการของตนในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 89 

บรรณานุกรม 
 

กองสวสัดิการแรงงาน. (2547). คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of work life). อนุสารแรงงาน, 
11(4), 17-22. 

กญัญาณัฐ หาญค าหลา้. (2556). แรงจูงใจท่ีมต่ีอการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จังหวดับึงกาฬ. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 

กาบทิพย ์ศิริชมพู. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพืน้ท่ีอ าเภอ
โพนสวรรค์ จังหวดันครพนม. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา          
รัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม. (2547). แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคาร
กสิกรไทย. ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. (2548). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. สมุทรปราการ: เดชกมลออฟเซท. 
เกียรติสุดา ศรีสุข. (2552). ระเบียบวิธีวิจัย (พิมพค์ร้ังท่ี 2). เชียงใหม่: ครองช่าง. 
จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก. (2546). แรงจูงใจและการจูงใจสร้างปาฏิหาริย์. กรุงเทพฯ: ดอกหญา้กรุ๊ป. 
จารุวรรณ กมลสินธ์ุ. (2548). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 

นวนคร. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย.์ 

จุมพล หนิมพานิช. (2548). การจูงใจ. ใน เอกสารการสอนชุดองค์การและการจัดการ หน่วยท่ี 10.
นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ                     
กุฉินารายณ์ จังหวดักาฬสินธ์ุ. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา   
รัฐประศาสนศาสตร์, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 

ชลิยา ด่านทิพารักษ.์ (2543). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในศูนย์ป้องกันและควบคุม
โรคมะเร็งส่วนภูมิภาค สถาบันมะเร็งแห่งชาติ กรมการแพทย์. วทิยานิพนธ์                   
ครุศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, สถาบนัราชภฏั
อุบลราชธานี. 



 90 

โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์. 
วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการอุดมศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ทิพยภิ์มล ญาณกาย. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทัน อ าเภอ          
ค าม่วง จังหวดักาฬสินธ์ุ. วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐศาสตร์,                
บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

เทศบาลต าบลเขาสมิง. (2557). อัตราก าลัง. ตราด: เทศบาลต าบลเขาสมิง. 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2547). การจัดการสมยัใหม่. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 
ธร สุนทรายทุธ. (2551). การบริหารจัดการเชิงปฏิรูป. กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ.์ 
บุญชม ศรีสะอาด. (2546). การวิจัยเบือ้งต้น (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ: สุริยสาสน์. 
ปภชันก สาศิริ. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฎัมหาสารคาม. 

ประสงค ์ภาเรือง. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวดัอุบลราชธานี. 
วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

ปรีดาพร บุญเพง็. (2549). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรีเฟส เทรดดิง้ 
จ ากัด. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวทิยาลยั,
มหาวทิยาลยัศรีปทุม วทิยาเขตชลบุรี. 

ปัญญา จัน่รอด. (2548). ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3. วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, 
คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยับูรพา. 

พงศ ์หรดาล. (2545). จิตวิทยาอุตสาหกรรม (พิมพค์ร้ังท่ี 7). ม.ป.ท. 
พรทิพย ์แจ่มพงษ.์ (2546). ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานด้านยาเสพติดท่ีผนวกกับงาน

ประจ า ของข้าราชการส่วนภูมิภาคพืน้ท่ีภาคกลาง. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร, คณะศิลปศาสตร์, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

พูลสุข สังขรุ่์ง. (2550). มนุษยสัมพันธ์ในองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 10). กรุงเทพฯ: บี เค อินเตอร์ ปร้ินท.์ 
ภารดี อนนัตน์าว.ี (2552). หลักการ แนวคิด ทฤษฎทีางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี: มนตรี. 



 91 

มณฑล รอยตระกูล. (2546). แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพืน้ท่ีสาขา. 
วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาสังคมเพื่อการพฒันา, บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม.  

วรินธร แกว้คลา้ย. (2549).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทิพยประกันภัย จ ากัด
(มหาชน). วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป, บณัฑิต
วทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

วไิล สิงห์ทอง. (2554). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกลาง 
อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 

วไิลวรรณ ศรีสงคราม. (2547). แรงจูงใจรากฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล. ปทุมธานี:           
คณะศิลปศาสตร์ สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล. 

วฒิุพล สกลเกียรติ. (2546). เอกสารประกอบการเรียนการสอนวิชา ER 644 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่และ
ผู้เรียนผู้ใหญ่. กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 

ศศิพล เกสร. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรส่วนท้องถ่ินขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอโพธ์ิตาก จังหวัดหนองคาย. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิานโยบายสาธารณะ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์. (2546). การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน: ศึกษากรณี บริษัทอดินพ 
จ ากัด. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป, บณัฑิต
วทิยาลยั, มหาวทิยาลยับูรพา. 

ศิริวรรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย ์และชวลิต ประภวานนท.์ (2545). 
องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 

ศุภชาติ ธาตุบุรมย.์ (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอสูงเนิน จังหวัดนครราชสีมา. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต, สาขาวชิานโยบายสาธารณะ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ. (2548). การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสมทุรสงคราม. วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต,
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

สถาพร ไกรถวลิ. (2553). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้จัดการและพนักงานสหกรณ์
การเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรี. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา
สังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร. 



 92 

สิริพร อ าไพศรี. (2547). ปัจจัยท่ีมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายจัดเกบ็ค่าผ่าน
ทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย. ภาคนิพนธ์การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน
มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, คณะรัฐประศาสนศาสตร์, สถาบนับณัฑิต      
พฒันบริหารศาสตร์. 

สุชาติ จรประดิษฐ์. (2547). ปัจจัยท่ีมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ                     
ฝ่ายผลิต บริษัท ฟิลิปส์ เซมิคอนดัคเตอร์ จ ากัด. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิาการตลาด, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร. 

สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
แวงน่าง อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 

สุรางค ์โคว้ตระกูล. (2544). จิตวิทยาการศึกษา (พิมพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
เสนาะ ติเยาว.์ (2544). หลักการบริหาร (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพ: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
อริยา คูหา. (2545). แรงจูงใจและอารมณ์. สงขลา: ภาควชิาจิตวทิยาและการแนะแนว                                

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 
อิสรีย ์ไทรตระกูล. (2553). แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนักงานองค์กรปกครอง         

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอฝาง จังหวดัเชียงใหม่. การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยั                            
ราชภฏัเชียงใหม่. 

Alderfer, C. P. (1979). A new theory of human needs: Organizational behavior and human 
performance. New York: McGraw-Hill. 

Gibson, J. L., Iranewich, J. M., & Ponnelly, J. H. (1997). Organization: Structure processes 
behavior (7th ed.). Boston: Richard D. Irwing. 

Herzberg, F. (1982). The managerial choice: To be efficient or be human (2nd ed.). Salt Lake City, 
UT: Olympus. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Synderman, B. (1959). The motivation to work. (2nd ed.). NewYork: 
John Wiley and Sons. 

Maslow, A. H. (1970). Motivation and personality (2nd ed.). New York: Harper and Row. 
McClelland, D. C. (1962). Business drive and national achievement. New York: D. Van Nostrand. 
Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. New York: John Willey & Sons. 
Vroom, V. H. (1995). Work and motivation. Harmondsworth, England: Penguin. 



 93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 94 

แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง  

อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 
 

แบบสอบถามชุดน้ี จดัท าข้ึนเพื่อการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตร               
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการภาครัฐและเอกชน วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา ศูนยจ์นัทบุรี 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบวดัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.  แบบสอบถามชุดน้ี ผูท้  าการวจิยัมีความประสงคท่ี์จะทราบขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด ซ่ึงเป็น         
ส่วนหน่ึงส าหรับวดัแรงจูงใจท่ีไดรั้บจากหน่วยงานของท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านเป็นการส่วนตวั ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
ใกลเ้คียงกบัความจริงท่ีสุด และจะประมวลผลออกมาในภาพรวม เพื่อความถูกตอ้งของผลการวจิยั 
ท่ีจะสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานขององคก์ร 

3.  กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้และโปรดท าเคร่ืองหมายหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบั             
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยใชแ้บบสอบถาม 1 ชุด ต่อ 1 ท่าน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะเป็น
ขอ้มูลเฉพาะบุคคล และจะน าไปใชป้ระโยชน์ในทางวชิาการเท่านั้น โดยจะไม่เปิดเผยใหผู้อ่ื้น           
ไดรั้บทราบ ขอขอบคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1.  เพศ   (    )  ชาย   (    )  หญิง 
2.  อาย ุ

(    )  ต ่ากวา่ 30 ปี   (    )  31-40 ปี 
(    )  41-50 ปี    (    )  51 ปี ข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 
(    )  มธัยมศึกษา/ ปวช.  (    )  ปวส./ อนุปริญญา 

 (    )  ปริญญาตรี   (    )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. รายได ้(บาท/ เดือน) 

(    )  ต ่ากวา่ 10,000 บาท   (    )  10,001-15,000 บาท 
(    )  15,0001-20,000 บาท  (    )  20,001 บาทข้ึนไป 

5.  ประสบการณ์ในการท างาน (ปี) 
(    )  ต ่ากวา่ 5 ปี    (    )  6-10 ปี 
(    )  11-15 ปี   (    )  16 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสมิง            
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่อง            ท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน     
1. ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ     

ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
    

2. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ       
ตามก าหนดเวลา 

    

3. ผลส าเร็จในการปฏิบติังานท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะ
พฒันางานใหดี้ข้ึน 

    

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     
1. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
    

2. เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและยอมรับเม่ือท่าน
ปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ 

    

 ด้านความรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน     
1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ     
2. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายในงานท่ีปฏิบติั     
 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ     

1. ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรมหรือสัมมนาเก่ียวกบั
งานท่ีท่านปฏิบติั 

    

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ     
3. ท่านรู้สึกเกิดความพอใจและปลาบปล้ืมใน

ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 
    

 ด้านคุณลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ     
1. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและ

น่าสนใจ 
    

2. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพได้
อยา่งเตม็ท่ี 

    

3. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน     
 ด้านสถานะของอาชีพ     

1. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม            
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

    

 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและ                      
เพ่ือนร่วมงาน 

    

1. ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่            
ต่อพนกังานทุกคน 

    

2. เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

    

3. พนกังานมีความเป็นมิตรและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั      
เป็นอยา่งดี 

    

4. ความร่วมมือในการท างานกบัทุกคน เพื่อใหง้าน
ส าเร็จเป็นไปดว้ยดี 

    

5. การแสดงความคิดเห็นในการท างานสามารถท าได้
อยา่งเตม็ท่ี 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา     
1. ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 
    

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน     
 ด้านโยบายและการบริหาร     

1. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบ
ภาระกิจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 

    

2. หน่วยงานของท่านมีการแจง้นโยบายการบริหารงาน
ใหก้บับุคลากรทราบ 

    

 ด้านความมั่นคงในอาชีพ     
1. ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง                  

มีความเป็นธรรม 
    

2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถและความรับผิดชอบของพนกังาน 

    

 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน     
1. สถานท่ีท างานมีสภาพส่ิงแวดลอ้มสะอาด สวยงาม       

และบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน 
    

2. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานมีประสิทธิภาพ       
และเพียงพอ 

    

3. การจดัสถานท่ีท างานใหมี้ความปลอดภยั     
 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ     

1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี                 
ความรับผดิชอบ 

    

2. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงาน 
มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 
ต าบลเขาสมิง อ าเภอเขาสมิง จังหวดัตราด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านเร่ืองราวความเป็นส่วนตัว     
1. ท่านมีความพอใจและมีความสุขกบัสถานท่ี

ปฏิบติังาน 
    

2. หน่วยงานของท่านใหอ้ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบั      
การปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

    

 ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต     
1. งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้     
2. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี

สูงข้ึน 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




