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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
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เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา จ าแนกขอ้มูล 
ส่วนบุคคลโดยใชค้  าสัง่ (Compare mean) 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดย ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั เป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์รและ
การบริหาร ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความ
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ยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และดา้นความรับผดิชอบในงาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย ผลเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่งท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั  
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 The purposes of this study were to examine work motivation among personnel working 
for Khlongkhud Administrative Organization, AmphoeTha Mai, Chanthaburi Province and to 
compare their level of work motivation as classified by gender, age, educational level, and type of 
work position.  The descriptive statistics used to analyze the data included percentage, frequency, 
means, standard deviation, and comparison of means. 
 The results of this study revealed that the level of work motivation among personnel 
working for Khlongkhud Administrative Organization was found at the highest level. When 
considering each aspect, it was shown that the aspect in relation to personal living was rated at the 
highest level, followed by the aspects relating to relationship with colleagues, organizational 
policy, promotion, relationship with subordinators, physical environment, salary and fringe 
benefits. Also, the aspect in relation to work achievement was rated the highest, followed by the 
aspects relating to supervision, type of work interesting to the subjects, acceptance and respect, 
respectively.  Furthermore, based on the results from the comparisons, it was shown that there 
were no statistically significant differences in the level of work motivation among the subjects 
with different gender and age. Finally, statistically significant differences were found in the level 
of work motivation among the subjects withdifferent educational level and type of work position. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีช่ือยอ่เป็นทางการวา่ อบต.  
มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบั
ท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วง
มาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท ซ่ึงปัจจุบนัมี อบต.รวมทั้งส้ิน 5,335 
แห่ง (ส่วนวิจยัและพฒันาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง ส านกัพฒันาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 9 มีนาคม 2558) โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลแบ่งเป็น 2 
ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมาจากการไดรั้บเลือกตั้ง ท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย
และก ากบัดูแลกรรมการบริหาร ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการไดรั้บการ
เลือกตั้งเช่นกนั โดยเป็นผูใ้ชอ้  านาจบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล และ มีพนกังานประจ าท่ี
เป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูท้  างานประจ าวนัโดยมีปลดั และรองปลดั อบต. เป็นหวัหนา้งาน
บริหาร ภายในองคก์รมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่าง ๆ ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีของ อบต.
แต่ละแห่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบอยู ่เช่น ส านกังานปลดั 
ส่วนการคลงั ส่วนสาธารณสุข ส่วนการศึกษา ส่วนการโยธา เป็นตน้ 
 อ านาจหนา้ท่ีของ อบต.ตามพระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วน ต าบล 
พ.ศ. 2537 และ แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542) พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และ
วฒันธรรม (มาตรา 66) ซ่ึงมีหนา้ท่ีตอ้งท าตามมาตรา 67 ไดแ้ก่ จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้าและทางบก 
การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัขยะมูลฝอยและ
ส่ิงปฏิกลู ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส่งเสริมการศึกษา 
ศาสนาและวฒันธรรม ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็และเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ คุม้ครอง ดูแล
และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย และมีหนา้ท่ี
ท่ีอาจท ากิจกรรมในเขต อบต. ตามมาตรา 68 ไดแ้ก่ ใหมี้น ้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
ใหมี้และบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า ใหมี้และบ ารุง
สถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร 
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และกิจการสหกรณ์ ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ  
การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน หาผลประโยชน์จาก
ทรัพยสิ์นของ อบต. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์การท่องเท่ียว 
การผงัเมือง นอกจากน้ียงัมีอ านาจหนา้ท่ีตามแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจเก่ียวกบัการ
จดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 
ไดแ้ก่ การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาทางบกทางน ้า และทาง
ระบายน ้า การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภค และ
การก่อสร้างอ่ืน ๆ การสาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ คุม้ครอง ดูแล 
และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม การส่งเสริมการท่องเท่ียว การจดัการศึกษา 
การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส การบ ารุงรักษา
ศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การปรับปรุงแหล่งชุมชน
แออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ  
การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน การรักษาความสะอาด และความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย การสาธารณสุข การอนามยั
ครอบครัว และการรักษาพยาบาล การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน การควบคุม 
การเล้ียงสตัว ์การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสตัว ์การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ การจดัการ การบ ารุงรักษา และ 
การใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การผงัเมือง การขนส่ง  
และการวิศวกรรมจราจร การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การควบคุมอาคาร การป้องกนั และบรรเทา 
สาธารณภยั การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา 
ความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น รวมถึงกิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
ตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด (พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542) 
 อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลสามารถสรุปเป็นภารกิจท่ีส าคญัต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ภารกิจท่ีตอ้งท าอนัเน่ืองมาจากสัง่การตามระบบราชการจากส่วนกลางตามปกติหรือนโยบาย
เร่งด่วน ภารกิจตามนโยบายของฝ่ายบริหารการเมือง/ นายก อบต. หรือสญัญาประชาคม และภารกิจ
เร่งด่วนท่ีเป็นไปตามสถานการณ์ความตอ้งการหรือความเดือดร้อนของประชาชน โดยท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งใชค้วามสามารถในการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีไม่อาจควบคุมได ้
ไดแ้ก่ การมีงบประมาณท่ีจ ากดั ซ่ึงบางคร้ังไม่สามารถควบคุมปริมาณเงินท่ีจะไดรั้บ ทั้งน้ีอาจ
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เน่ืองมาจากสถานการณ์ดา้นเศรษฐกิจของแต่ละปีท่ีมีการเปล่ียนแปลง และท่ีส าคญัยิง่คือการมี
บุคลากรในปริมาณท่ีจ ากดั ในขณะท่ีไม่สามารถจ ากดัปริมาณงานท่ีไดรั้บเขา้มาได ้อีกทั้งพฤติกรรม
ดา้นความรับผดิชอบตวัของพนกังาน/ เจา้หนา้ท่ีบางคนอาจยงัไม่ดีพอ ซ่ึงอาจส่งผลกระทบไป
ผลส าเร็จของงานท่ีรับผดิชอบ และความพงึพอใจของประชาชนผูรั้บบริการได ้ดงันั้น ในฝ่าย
บริหารองคก์ารฯจึงจ าเป็นท่ีจะมีองคค์วามรู้ในดา้นบริหารบุคคลเป็นอยา่งดี และสามารถน า 
องคค์วามรู้มาปรับใชใ้นการบริหารบุคลากรในองคก์ารของตน 
 การบริหารองคก์ารเพื่อมุ่งผลส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรของ
องคก์ารจะเป็นผูป้ฏิบติั และขบัเคล่ือนเพือ่ในงานส าเร็จเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ฉะนั้น บุคลากร
ขององคก์ารจะตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มิเช่นนั้น การปฏิบติังานกจ็ะไม่สามารถขบัเคล่ือน
ไปอยา่งถูกตอ้ง และรวดเร็ว ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุมาจากการไม่ไดรั้บความร่วมมือ ร่วมใจในการ
ปฏิบติังาน โดยจะมีพฤติกรรมต่าง ๆ ปรากฏข้ึนในองคก์าร ไดแ้ก่ การขาดงาน ลาออกจากงาน  
หรือการยา้ยไปอยูอ่งคก์ารอ่ืน เป็นตน้ นอกจากน้ี ยงัสามารถเกิดปัญหาอ่ืนท่ีขดัต่อวินยัของระบบ
ราชการอีกดว้ย องคก์ารใดกต็ามหากบุคคลในองคก์รขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานกอ็าจส่งผล
กระทบท าใหร้ะดบัคุณภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีต ่ากวา่ท่ีควรจะไดรั้บ แต่ในทางตรงกนั
ขา้มหากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง โดยส่วนใหญ่จะมีผลกระทบใน
ทางบวก ซ่ึงอาจท าใหร้ะดบัคุณภาพของการปฏิบติังานท่ีไดรั้บสูงเช่นกนั  
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ มีพื้นท่ีของต าบลทั้งหมด 31.10 ตารางกิโลเมตรหรือ
ประมาณ 19,437.50 ไร่ มีทั้งหมด 10 หมู่บา้น มีคณะผูบ้ริหาร 4 คน มีสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจ านวน 20 คน มีพนกังานส่วนต าบล 20 คน ลูกจา้งประจ า 1 คน พนกังานจา้งทั้งหมด  
21 คน และพนกังานจา้งเหมา 7 คน รายไดป้ระจ างบประมาณ 2556 รวมทั้งส้ิน 32,052,519.34 บาท
(แผนพฒันาสามปี 2557) โดยในภาพรวมการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุจะ
ด าเนินไปตามนโยบายของรัฐบาล และนโยบายท่ีเป็นไปตามความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ี 
ซ่ึงจะมีพนกังานขององคก์ารมีหนา้ท่ีปฏิบติัตามค าสัง่ผูบ้ริหารตามสายงานบงัคบับญัชา และเม่ือมี
การสัง่การเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัคือผลส าเร็จของงานท่ีเป็นไปตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่วนใหญ่จะไดต้ามความตอ้งการ ในขณะเดียวกนับางคร้ัง
อาจเกิดปัญหาเก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบตวัเองต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน อาทิ  
การมาท างานสาย กลบับา้นก่อนเวลา เซ็นช่ือโดยไม่ไดเ้ขา้ท างาน และท่ีส าคญัคือ ยงัมีงานท่ีรอการ
ด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จ ปัญหาเหล่าน้ีพบไดบ่้อยคร้ังกบัการท างานของพนกังานบางคนในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ  
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 จากสภาพปัญหา และอุปสรรคในการท างานดงักล่าวจึงท าใหผู้ว้จิยัในฐานะเป็นบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุมีความสนใจท่ีจะศึกษาคน้หาแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งต่าง ๆ เป็นแนวทางเสริมสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพื่อจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดง
ความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ และรักท่ีจะท างานนั้นอยา่งเตม็ใจ 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง  
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้จิยัไดใ้ชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ 

Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) มาประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
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         ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  เพื่อใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  เพื่อใหท้ราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

ข้อมูลทัว่ไป 
1.  เพศ  
2.  อาย ุ 
3.  ระดบัการศึกษา  
4.  ประเภทต าแหน่ง   
5.  รายได ้

แรงจูงใจในกำรท ำงำนของบุคลำกร 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  1.2  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
  1.5  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
  2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
  2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  ดา้นสภาพในการท างาน 
  2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ในการท างาน 
  2.8  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
  2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
  2.10  ดา้นความมัน่คง 
  2.11  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
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ขอบเขตกำรวจิยั 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยใชจ้ากแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดเ้ลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ีปฏิบติังานผูศึ้กษาวจิยั 
 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง และรายได ้
 2.  ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
 1.  ปัจจยัจูงใจ 
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  1.2  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
  1.5  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน 
  2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
  2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  ดา้นสภาพในการท างาน 
  2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
  2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 
  2.8  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
  2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
  2.10  ดา้นความมัน่คง 
  2.11  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: การวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 69 คน 
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 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวจิยัในช่วงเดือนกนัยายน 
พ.ศ. 2558 ถึง ธนัวาคม พ.ศ. 2558 รวมเวลาประมาณ 4 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นผลส าเร็จ
ออกมา ซ่ึงจะไดผ้ลดีหรือไม่มากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานดว้ยการทุ่มเทใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีอยา่งไร หรือมากนอ้ยเพียงใด 
 แรงจูงใจในการท างาน คือ ความรู้สึกท่ีดีโดยส่วนรวมของคนท่ีมีต่องาน เม่ือบุคคล 
กล่าววา่คนมีความพอใจในงานสูง โดยทัว่ไปมกัจะหมายความวา่ บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบั 
งานสูงและมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า 
 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ
สามารถท างานหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 
ซ่ึงงานท่ีท านั้นอาจจะเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือจะเป็นงานท่ีไม่ไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชากต็าม 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ
แสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเช่ือถือใน
ความรู้ความสามารถมอบหมายงานท่ีส าคญัท าอยูเ่สมอ 
 ลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ หมายถึง งานท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ
ท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ เป็นงานท่ีน่าสนใจ และทา้ทายความสามารถ ใหอ้ยากท า
ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ 
 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง การท่ีมีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ
อิสระเสรีในการตดัสินใจในหนา้ท่ีภารกิจท่ีรับผดิชอบและสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ
ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างาน และไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 
 ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลคลองขดุไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพ และสร้างความภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 
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 ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ และไดค้อยช่วยแกปั้ญหาใหค้  าแนะน า 
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างานอยูเ่สมอ 
 สภาพในการท างาน หมาถึง  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอบรับในสงัคม 
 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุ สามารถท างานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา  
และเม่ือพบปัญหาในการท างานผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัตลอดเวลา และในการท างานมีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ มีความสามารถในการบริหารงานและการปกครอง และมีโครงสร้างของสายการบงัคบั
บญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัขั้นท่ีชดัเจน 
 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คลองขดุตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม และมีสภาพแวดท่ีดี ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 
 นโยบายองคก์รและการบริหาร หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ  
มีนโยบายท่ีชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร และมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
 ความเป็นส่วนตวั หมายถึง หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงาน 
ท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา 
 ความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง
และไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุไดรั้บ
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และต าแหน่งท่ีท าอยู ่และเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัของตนและครอบครัว 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งน าเสนอตามล าดบั 
ดงัน้ี  
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.3  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.5  วิธีการจูงใจท่ีสร้างความผกูพนั  
  1.6  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ 
  1.7  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ  
 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 15) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง  
ประสบการณ์จากจิตส านึก หรือสภาวะจากจิตใตส้ านึก ท่ีเป็นปัจจยัหรือสาเหตุมากระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรม หรือใหส้งัคมเกิดการกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนดไว ้
 มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194) ไดใ้หค้วามหมาย แรงจูงใจ หมายถึง ความยนิดีและ
เตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญ
อุปสรรคหรือปัญหา  
 รังสิมา เหลืองอ่อน (2549, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ี
กระตุน้พฤติกรรมบุคคลในการน าไปสู่พฤติกรรมท่ีตอ้งการใหเ้กิดการกระท า และการแสดงออก
ของความเตม็ใจ ความยนิดี ความเพียร เพือ่ท่ีจะท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย 
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 อ านวย แสงสวา่ง (2546, หนา้ 72) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงภายใน 
หรือกระบวนการท่ีพลงังานทั้งหลายเป็นส่ิงช้ีน าพฤติกรรม หรือการจูงใจเป็นพลงัท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั
พฤติกรรม โดยพลงัของการจูงใจจะปรากฏข้ึนต่อเม่ือบุคคลถูกกระตุน้ในอาการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
แมว้า่จะชอบท าหรือไม่ชอบท ากต็ามในสภาพท่ีก าหนดไว ้
 ผาสุก จิตนาวาสาร (2549, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจ 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของผูห้น่ึงผูใ้ดกต็าม ท่ีถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 
เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใด ทั้งท่ีตั้งใจและไม่ไดต้ั้งใจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีวางไว ้
 บรรจบ สมอาษา (2550, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัภายใน
และปัจจยัภายนอกของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท่ีมีพลงั อิทธิพลและเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ 
สนบัสนุน หรือควบคุมใหแ้ต่ละบุคคลริเร่ิม มีความมานะพยายามแสดงพฤติกรรมหรือรักษา
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหค้งอยู ่เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 อารี พนัธุมณี (2546, หนา้ 269) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การน าปัจจยั 
ต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีตอ้งการ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามาอาจจะเป็นเคร่ืองล่อรางวลั การลงโทษ การท าใหเ้กิด 
การต่ืนตวั รวมทั้งท าใหเ้กิดความคาดหวงั เป็นตน้ 
 ศิริพร จนัทศรี (2550 อา้งอิงใน ปรียาภรณ์ ขนุจิต, 2557, หนา้ 9) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ
เป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก 
เพราะการท่ีบุคคลจะกระท ากิจกรรมไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจท่ี
จะกระท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นกจ็ะเป็นกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจ
ใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์ความพอใจเขา้กจ็ะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งาน 
ของเขามากข้ึนดว้ย การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหนา้ท่ีอนัส าคญัอีกประการหน่ึงขิงนกับริหารและ
หวัหนา้งาน 
 จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, หนา้ 215) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นผลส าเร็จออกมา ซ่ึงจะไดผ้ลดีหรือไม่มากนอ้ยเพียงใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยการทุ่มเทใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี
อยา่งไร หรือมากนอ้ยเพียงใด 
 ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หนา้ 14) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้
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บุคคลกระท าตามส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของ
บุคคล 
 ปวีณา สินธุปัน (2546, หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้  
หรือแรงผลกัดนัทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลท างานหรือทุ่มเทในงานท่ีท า เพื่อบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย   
 ณทัฐา กรีหิรัญ (2550, หนา้ 9) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจในการท างาน คือ ความรู้สึกท่ีดี
โดยส่วนรวมของคนท่ีมีต่องาน เม่ือบุคคลกล่าววา่คนมีความพอใจในงานสูง โดยทัว่ไปมกัจะ
หมายความวา่ บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบังานสูงและมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท านัน่เอง  
 แรงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรในองคก์รร่วมมือกนัท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจ เกิดความผกูพนัต่อ
องคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รมีการต่ืนตวั (Arousal)  
เกิดความคาดหวงั (Expectancy) เพื่อผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทาง
ในทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมรประสิทธิภาพ 
 แรงจูงใจในการท างานนั้นเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัในองคก์ร และมีความจ าเป็นต่อการ
บริหารทุนทางปัญญา แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัของระดบัความทุ่มเทของบุคลากรในการท างาน
ใหส้ าเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาท่ีพนกังานใชใ้นการท างานใหส้ าเร็จ บุคลากรท่ีมี
แรงจูงใจจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกวา่บุคลากรท่ีไม่มีแรงจูงใจและมีส่วน
ร่วมในการสร้างพฤติกรรมองคก์ร นอกจากน้ีแรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอยา่งมากกบัผล
การด าเนินงานขององคก์ร แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัความพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
อยา่งแนบแน่นความพอใจในการท างาน คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนจะตอ้งท าให้
ส าเร็จ ความพอใจในการท างานอาจมีผลมาจากลกัษณะทางกายภาพและสงัคมในท่ีท างาน ยิง่
พนกังานมีความพอใจในการท างานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานใหดี้มากเท่านั้น
(จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 215) 
 แรงจูงใจในการท างานกบัการบริหารงานบุคลากร 
 เป็นท่ียอมรับวา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร การปฏิบติังานใน
องคก์ารควรจะไดรั้บตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ท าให้
บุคลากรเอาใจใส่กบังานมากข้ึน หากหน่วยงานตอ้งการใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างาน
หน่วยงานนั้นตอ้งท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากรและสามารถหาส่ิงจูงใจตอบสนอง 
ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของบุคลากรมีทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ท าให้
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บุคลากรมีเป้าหมายในการสู่เป้าหมายขององคก์าร งานดา้นบริหารงานบุคคลจึงมีส่วนส าคญัท่ี
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากรเพือ่น าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์าร (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 217) 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 เทพนม เมืองแมน (2529 อา้งถึงใน ชูชาติ โชตเสน, 2551) กล่าววา่ แรงจูงใจ
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั คือ 
 1.  ความตอ้งการ (Needs) ค  าอธิบายท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) หากมอง
ในภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homeostatic Sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุล
ทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ 
 2.  แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเม่ือบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลงเราอาจ
ใหค้วามหมายของแรงขบัง่าย ๆ วา่การไม่เพียงพอกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 
 3.  เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือเป้าหมายท่ีใชใ้นวงจรการจูงใจ 
หมายความถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรกไ็ดท่ี้บรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้ดงันั้น 
การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายถึงการท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย หรือจิตใจฟ้ืนสู่สภาพท่ีมี
ความสมดุล และจะลดหรือขจดัแรงขบัใหห้มดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัในการท างานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวทิยาใหเ้หตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจเป็น 
2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าดว้ยความ 
เตม็ใจ โดยถือวา่การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวั และแรงจูงใจภายนอก 
หมายถึง การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น ไม่ได้
กระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย  
  ส าหรับ Luthans (1992) กล่าววา่ กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ จะเกิด 
ความตอ้งการ ท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ดงัภาพท่ี 2-1 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1  กระบวนการเบ้ืองตน้เกิดแรงจูงใจ  
 

ความตอ้งการ 
(Needs) 

แรงขบัหรือ
แรงจูงใจ 
(Drives) 

เป้าหมาย  
(Goals) 
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 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจเกิดจากกระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความ
ตอ้งการ เม่ือความตอ้งตามเป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นลดลงหรือหายไป  
รวมไปถึงท าใหค้วามตอ้งการนั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมี
ความส าคญัมากกวา่ส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทน เป็นเช่นน้ีเร่ือยไปเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการ 
(ปรียาภรณ์ ขนุจิต, 2557, หนา้ 10)  
 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ 
 1.  แรงจูงใจส่งเสริมใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
แรงผลกัดนันั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกกไ็ด ้
 2.  แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมท่ีช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้
ตรงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรืองคก์าร 
 กระบวนการจูงใจ 
 กระบวนการจูงใจ จากความหมายของแรงจูงใจพอสรุปเป็นรูปแบบของกระบวนการ 
จูงใจไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการหรือความคาดหวงั (Needs or Expectations) 
 2.  พฤติกรรม (Behavior) 
 3.  เป้าหมาย (Goals) 
 4. การดูผลยอ้นกลบั (Feedback) หรือ การปรับสภาพ (Modification) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-2  รูปแบบกระบวนการจูงใจ 

1.  พฤติกรรมหรือ

ความคาดหวงั 

2.  พฤติกรรมหรือ

การกระท า 

3.  เป้าหมาย 

การจูงใจ 

4.  การดูผลยอ้นกลบั 

หรือการปรับสภาพ 
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 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นกัจิตวิทยาแบ่งการจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองโดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใจใด ๆ มากระตุน้ซ่ึงถือวา่มีคุณค่าต่อ
การปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
  1.1  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีเกิดกคื็อ ความสบายใจ ความพอใจ  
  1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิหน่ึงท่ีเหนือกวา่ความตอ้งการ
พื้นฐาน ความปรารถนามกัมีแรงขบัท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดกจ็ะ
รู้สึกเฉย ๆ  
  1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดีเป็น
ความตอ้งการ ความอยากไดท่ี้ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิเศษ 
กจ็ะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 
  1.5  ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงถือวา่เป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติท่ี
ดีต่อผูบ้งัคบับญัชากจ็ะเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอยา่งยิง่ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ 
การกระตุน้จากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจ
ภายนอก เช่น เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 
การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 
 แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ  
 2.1  แรงจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) การจูงใจในแบบน้ีใชไ้มน้วม การจูงใจใน
แง่น้ีบุคคลจะไดรั้บส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญหรือการใหร้างวลัส าหรับการกระท าหรือ
พฤติกรรมอนัเป็นท่ียอมรับ 
 2.2  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) การจูงใจแบบใชไ้มแ้ขง็ มกัใชว้ิธีจูงใจท่ี
ตรงกนัขา้ม คือ มกัจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกรท าของบุคคลนั้น
ไม่เป็นท่ียอบรับ (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 218) 
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 วธีิการจูงใจทีส่ร้างความผูกพนั 
 การจูงใจท่ีจะสามารถโนม้นา้วใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3 วิธี คือ 
 1.1  การจูงใจตามหลกัผลประโยชน์ตอบแทน ตามขอ้สมมติฐานท่ีมีความเช่ือกนัวา่คน
ทุกคนต่างท างานโดยหวงัผลตอบแทน แต่ถา้หากพวกเขารู้วา่ตนเองจะมีโอกาสไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนและมีความกา้วหนา้ยิง่ข้ึนในหนา้ท่ีการงาน บุคลากรผูน้ั้นกย็อ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จตามผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ 
 1.2  การจูงใจตามหลกัผลผลิต จะเนน้การใหร้างวลัผลตอบแทนเช่ือมโยงกบัผลผลิตหรือ
ผลงานท่ีปฏิบติัไดโ้ดยตรง คือ ขอ้สมมติฐานของวิธีน้ีมีขอ้สงัเกตท่ีวา่ หากบุคลากรปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ข้ึนต่อไป การจูงใจจ าเป็นตอ้งใหร้างวลัเป็นตวัเสริมแรงและกระตุน้ใหเ้ร่งการผลิตอยา่งต่อเน่ือง 
 1.3  การจูงใจตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ จะมีขอบเขตท่ีกวา้งกวา่ 2 วิธีท่ี 
กล่าวคือ จะยดึถือตามความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรเป็นหลกั และพยายามมุ่งท าใหง้านหรือ
สภาพงานสามารถตอบสนองความพอใจใหม้ากยิง่ ๆ ข้ึนไป ทั้งน้ีโดยอาศยัขอ้เทจ็จริงท่ีวา่ มนุษย์
ทุกคนมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด ดงันั้น หากผูบ้ริหารพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้
มากข้ึนเร่ือย ๆ แลว้ พลงัจูงใจของบุคลากรกจ็ะเพิ่มสูงข้ึน ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพและปริมาณ
ของผลผลิต และสร้างความผกูพนัองคก์ร ทั้งน้ีเพราะงานทุกอยา่งจะท าใหส้ าเร็จไดดี้กต็อ้งมาจาก
พลงัความคิดริเร่ิมและความพึงพอใจของบุคลากรเป็นส าคญั (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 226) 
 เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  การใชค้  าชมเชย คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการชมเชยบุคลากรในโอกาสท่ีเหมาะสมจะเป็น
การเพิ่มก าลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดความรับผกิชอบต่องานอยา่งมากยิง่ข้ึน 
 2.  การใหค้วามเป็นธรรม คือ การดูแลปกครองบุคลากรโดยยดึหลกัความเป็นธรรม 
ในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งมีเหตุผลและเท่าเทียมกนั โดยไม่เลือกปฏิบติัต่อคนใดคนหน่ึงเป็นพิเศษ 
 3.  การยกยอ่งใหเ้กียรติและใหก้ารยอมรับ ถือเป็นการสร้างเสริมความรู้สึกท่ีดี ท าให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารและสงัคมรอบขา้ง 
 4.  การใหค้วามเป็นมิตร คือ การแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีไม่ถือตนวา่สูงกวา่ลูกนอ้ง 
ใหค้วามเป็นกนัเอง ความห่วงใย และความรู้สึกอบอุ่นในการอยูร่่วมปฏิบติังาน 
 5.  การใหร่้วมใชค้วามคิด คือ การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมแสดง 
ความคิดเห็นในส่วนงานขององคก์าร เช่น การก าหนดวตัถุประสงคห์รือนโยบาย การวางแผนเพื่อ
แกปั้ญหาการปฏิบติังาน เป็นตน้ การปฏิบติัเช่นน้ีจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความผกูพนัภูมิใจ 
ท่ีไดมี้ส่วนร่วม และท าใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงานมากยิง่ข้ึน 
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 6.  การใหร่้วมปฏิบติังาน คือ การท่ีผูบ้ริหารใหบุ้คลากรร่วมลงมือปฏิบติังานในบาง
โอกาส ซ่ึงจะเป็นการสร้างความผกูพนัท่ีดี เพราะถือวา่ผูบ้ริหารใหเ้กียรติใหค้วามเป็นกนัเอง 
 7.  การจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ และความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑใ์นการแบ่งปริมาณงาน ตลอดจนหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบใหแ้ต่ละคน จะส่งผลใหบุ้คลากรพอใจและมีความสุขกบัการปฏิบติังาน 
 8.  การใหค้วามช่วยเหลือบุคลากร ในกรณีท่ีบุคลากรมีปัญหาหรือมีขอ้ขดัแยง้ในการ
ปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้เหล่าน้ี เช่น ไกล่เกล่ียให้
ค  าแนะน าร่วมคิดหาวิธีแกปั้ญหา ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลท าใหบุ้คลากรรู้ศึกอบอุ่นและมีขวญัก าลงัใจท่ีจะ
ร่วมปฏิบติังานต่อไป 
 9.  การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เป็นวิธีการสุดทา้ยท่ี
ผูบ้ริหารบางท่านอาจจะมองขา้มไปเพราะถือวา่ไม่ใช่เร่ืองใหญ่ ความเป็นจริงแลว้กลบัเป็นความคิด
ท่ีผดิ ทั้งน้ีเพราะบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีถือเป็นปัจจยัส าคญัต่อความรู้สึกของบุคลากรท่ี
จะช่วยเสริมสถานะทางดา้นกายภาพและใจไดอี้กทางหน่ึง (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 227) 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ เป็นส่ิงกระตุน้พฤติกรรมในการท างานของบุคลากรท่ีจะปฏิบติังาน
ดว้ยความอุตสาหะ ความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 1) ความ
ตอ้งการ 2) แรงขบั 3) เป้าหมาย มีลกัษณะส าคญั 2 ประการ ดว้ยกนั ไดแ้ก่ 1) แรงจูงใจส่งเสริม 
ใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการแรงผลกัดนันั้น ๆ อาจเกิดจากภายใน
หรือภายนอกกไ็ด ้2) แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมท่ีช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น า
พฤติกรรมใหต้รงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรืองคก์าร แรงจูงใจ มีทั้ง
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แลว้ยงัมีวิธีการจูงใจท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร อยู ่3 
ดว้ยกนั คือ 1) การจูงใจตามหลกัผลประโยชน์ตอบแทน 2) การจูงใจตามหลกัผลผลิต 3) การจูงใจ
ตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (Two factor theory) 
 Herzberg et al. (1959) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควิชาจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลยั 
เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ไดท้  าวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
มนุษย ์และไดพ้บซ่ึงบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-factor theory)  
ซ่ึงแบ่งออกเป็นปัจจยั 2 ดา้น ดงัน้ี 
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 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหค้นท างานอยา่งมี
ความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์ร
มากข้ึน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีกไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเนน้ในการเพิ่มระดบัความพึงพอใจ หรือระดบั 
การโนม้นา้วใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน มกัเรียกปัจจยัประเภทน้ีอีกอยา่งหน่ึง
วา่ “ปัจจยัภายใน (Intrinsic factor)” ปัจจยัประเภทน้ีไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ความส าเร็จในการ
ท างานท่ีสามารถแกอุ้ปสรรคหรือปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ ๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและ
ปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ ท าใหมี้ก าลงัใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือไดว้า่มี
ความส าคญัท่ีสุด พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับ หรือ การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในผลงาน (Recognition) 
การท างานแลว้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ ๆ ไปในสงัคมให้
ความส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถ เม่ือท างานบรรลุผล
จะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ในทางทฤษฎีเช่ือวา่จะท าใหพ้นกังานนั้นเกิดความภูมิใจ มีก าลงัใจ 
มีผลในการกระตุน้จูงใจในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน เป็นการส่ือถึงพนกังานมีความรู้สึกวา่เม่ือท าส าเร็จ
มีคนยอมรับเขา 
  1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ (The work itself) ตวังานท่ีน่าสนใจและ 
ทา้ทายความสามารถของพนกังาน พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีท าน่าสนใจ น่าท า เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด งานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ปัจจยัน้ีทฤษฎีเช่ือวา่ พนกังาน
จะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 
  1.4  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังานรู้สึก
วา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงานให้
รับผดิชอบอยา่งอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ ใหสิ้ทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ีลว้นแลว้แต่  
เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึนตามทฤษฎีความรับผดิชอบ
ในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงาน 
ของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอยา่งอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ 
ใหสิ้ทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ีลว้นแลว้แต่ เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังาน
ตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึนตามทฤษฎี 
  1.5  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (Advancement) พนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้
ในงานท่ีท า การไดค้วามกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือเล่ือนขั้นในการท างานการข้ึนเงินเดือน
ค่าจา้งใหสู้งข้ึน จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 
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 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) คือปัจจยัท่ีองคก์รขาดไม่ได ้คือปัจจยัท่ีองคก์รใหก้บั
พนกังานซ่ึงขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีขาดแลว้พนกังานจะมีแนวโนม้เกิดความ 
ไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบต่อองคก์ร แต่การเพิ่มระดบัปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปกไ็ม่ไดช่้วยให้
พนกังานมีความพึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบหรือในตวัองคก์รสูงข้ึน และไม่ไดช่้วยใหพ้นกังาน 
มีแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ถือเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic factor) ปัจจยั
ประเภทน้ีไดแ้ก่  
  2.1  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน (The possibility of growth) การให้
โอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการท างานเพื่อความกา้วหนา้และเจริญเติบโต กเ็ป็น
การจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน การใหอ้  านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงาน 
ท่ีตวัเองรับผดิชอบ พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 
  2.2  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates)  
การติดต่อ สงัสรรค ์การแสดงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  สถานภาพในการท างาน (Status) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่องคก์รควรจดัใหมี้ต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน หรือการยกระดบัสถานะของพนกังานตามต าแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหาร 
หรือการมีสิทธิพิเศษแก่พนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงหรือมีความส าคญัต่อองคก์รมาก อยา่งเหมาะสม
เพื่อใหพ้นกังานเหล่าน้ี ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งมีมากเกินควร เช่น มีโครงสร้าง
องคก์รท่ีลึกหรือหลายระดบัชั้น (Beaurcracy) เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ท่ีมากพอ เพราะการเสริมปัจจยัน้ีมาก ๆ ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานมากข้ึน หรือมีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 
  2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) การติดต่อ 
สังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกาย หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หากพฤติกรรม
ของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์รเป็นไปในดา้นลบ เช่น เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด 
ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าใหค้บัขอ้งใจ เป็นผลใหเ้กิด 
ความเบ่ือหน่ายองคก์าร หากในทางตรงกนัขา้มในดา้นบวก ต่างคนต่างมีน ้าใจช่วยเหลือซ่ึงและกนั 
ยอ่มจะสร้างบรรยากาศในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ แต่หากมี 
ดา้นบวกมากเกินไป กไ็ม่ไดช่้วยใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในองคก์ร หรือกระตือรือร้นมากข้ึน 
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  2.6  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ ปัจจยัน้ีองคก์ร
ควรจดัใหมี้แต่พอควร เช่น หวัหนา้งานตอ้งไม่บกพร่องในหนา้ท่ี หวัหนา้ตอ้งสามารถแนะน าขอ้มูล 
ทางดา้นเทคนิคในการท างานใหพ้นกังานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมีความรู้ความสามารถใน
การบริหารงาน และการปกครองท่ีมากพอ แต่หากมีมากเกินไป เช่น การลว้งลูก ไม่เช่ือมือลูกนอ้ง 
ตอ้งเขา้มาลงรายละเอียด ท าหนา้ท่ีแทนใหก้ารช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาส
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง คิดวเิคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่องานท่ีรับผดิชอบ กไ็ม่ได ้
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า หรือเกิดความรักต่อองคก์รมากข้ึนได ้
  2.7  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน (Working conditions) 
ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานบรรยากาศ
ส านกังานท่ีตั้งในการท างานการเดินทางมาท างานของพนกังานใหมี้ความสะดวก และไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหามากนกัต่อพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งมากเกินไป 
หรือสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ไดท้  าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานหรือรัก
องคก์รมากข้ึน 
  2.8  นโยบายองคก์รและการบริหาร (Company policies and administration) เป็น
ปัจจยัท่ีองคก์รไม่มีไม่ได ้และเป็นปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนกังาน เช่น นโยบาย
ขององคก์รท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและใหค้วามมัน่คง 
กบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนัไม่เป็นเอกภาพ กไ็ม่ไดเ้ช่นกนั 
หากแต่ ในทางทฤษฎีน้ีกเ็ช่ือวา่การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ กไ็ม่ไดท้  าใหพ้นกังานมีแนวโนม้
ในความพึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการท างานใหดี้ข้ึน เช่นกนั 
  2.9  ความเป็นส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างาน ในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัว ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
   2.10  ความมัน่คงในงาน (Job security) ในทางทฤษฎีแลว้ ปัจจยัเก่ียวกบัเร่ือง  
ความมัน่คงของพนกังาน เช่น ระบบสวสัดิการ องคก์รจ าเป็นตอ้งมี ขาดไม่ได ้แต่องคก์รไม่ควรใช้
การเพิ่มปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโนม้นา้วใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานท่ีสูงข้ึน หรือภกัดีต่อ
องคก์รมากข้ึน เช่น ระบบเกษียณอายพุนกังาน เป็นตน้ 
  2.11  ค่าจา้งเงินเดือน (Salary) หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า 
พนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนั จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกนัได ้ซ่ึง 
ความเป็นจริงในบางองคก์ร จะค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มามีส่วนในตดัสินใจ ของการปรับฐาน
เงินเดือนใหก้บัพนกังานท่ีเหมาะสม ตลอดจน การเล่ือนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งหากชา้เกินไป 
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เป็นการส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกบัพนกังาน เช่นกนั หรือแมก้ระทั้งการจ่ายเงินเดือนใหก้บั
พนกังานท่ีสูงเกินไปกไ็ม่ไดช่้วยกระตุน้ใหเ้คา้ท างานไดดี้กวา่เดิม 
 ผูบ้ริหารจะน าแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 
โดยการสร้างบรรยากาศในการท างานใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึงปัจจยัค ้าจุนซ่ึง
ไดแ้ก่ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ความสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งบุคคลในท่ีท างาน เงินเดือนท่ีเหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอรวมทั้งความมัน่คง
ของงาน เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็น และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ี
อยูแ่ลว้กจ็ะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจผูป้ฏิบติังาน โดยใชปั้จจยัจูงใจเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 Herzberg et al. (1959) ใหค้วามเห็นวา่ ผูบ้ริหารส่วนมากมกัใหค้วามส าคญัดา้นปัจจยัค ้า
จุน เช่น เม่ือเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุง
สภาพในการท างานหรือรับเงินเดือนใหสู้งข้ึน การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ
ในการปฏิบติั แต่มิไดเ้ป็นการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานใหดี้ข้ึน ผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยั
กระตุน้ท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึน หรือส่งเสริม
ความกา้วหนา้ของคนงาน จะเป็นการกระตุน้ใหค้นท างานไดดี้กวา่ท่ีจะใหท้ างานในต าแหน่งเดิมแต่
เพิ่มเงินเดือนให ้แต่อยา่งไรกต็ามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัค ้าจุนใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ 
เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน 
 ดงันั้นการน าทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) ไปประยกุตน์ั้น จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้ง
สองดา้นควบคู่กนัไปดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างานมีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะใน
สภาพสังคมปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวิติและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้าง
ความพอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย ผูท้  าวิจยัไดน้ า
ปัจจยัค ้าจุนบางขอ้ของ Herzberg et al. (1959) มาใชใ้นการท าวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการ
ท างานของหน่วยงาน 
 ผลดีของแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบของ Herzberg et al. (1959) คือ ท าใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในการพฒันาองคก์าร พอสรุปได ้5 ประการ ดงัน้ี 
 1.  การฝึกอบรมในขณะท างาน เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเติบโตดว้ยตนเองจากการ
ท างาน โดยท าความเขา้ใจในงานของตน มีความรู้เทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะพฒันาการท างานของตนใหดี้
ข้ึน 
 2.  การสร้างสรรคต์ามความตอ้งการทางสงัคมใหบุ้คลากรมีโอกาสท างานเป็นหมู่คณะ
เป็นการท างานตามความช านาญเฉพาะ 
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 3. การยกศกัด์ิศรีและสาระของงานใหสู้งข้ึน เพื่อใหเ้กิดความส านึกในความส าเร็จ และ 
ความรับผดิชอบสูงข้ึน เพราะมีเกียรติท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเองมากท่ีสุด 
 4. การปรับปรุงระบบติดต่อใหเ้กิดความส านึกในความรับผดิชอบสูงข้ึน โดยมุ่งเนน้ให้
ผูน้ าเป็นผูคิ้ดเอง 
 5. การปรับปรุงภาวะผูน้ า โดยทุก ๆ คนมีโอกาสร่วมกนัการตดัสินใจ มีสิทธิเท่าเทียมกนั 
                       
 
 
            
               กระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจ +             -ลด (รักษา) ความไม่พึงพอใจ 
                              (แรงจูงใจ) 
 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2-3  แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
  
 
 
 

องคก์ร 

ปัจจยัการจูงใจ 
 

- ความส าเร็จ 
- การยอมรับ 
- งานท่ีท า 
- ความรับผดิชอบ 
- ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัค ้าจุน 

- นโยบายแบะการบริหาร 
- สภาพการท างาน 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- ค่าจา้งเงินเดือน 
- ความมัน่คงในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างานเพิ่ม
ผลผลิตสูงข้ึน 

ลดความคบัขอ้งใจลด

ความรู้สึกกดกนัต่าง ๆ สูงข้ึน 
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 ทฤษฎลี าดับขั้นของแรงจูงใจ (Hierarchical of motivation) หรือทฤษฎลี าดับขั้น 
ความต้องการ (Hierarch of needs theory)  
 Maslow (1970) เป็นนกัวิชาการทางดา้นจิตวิทยาชาวอเมริกาท่ีมีช่ือเสียง เขาได้
ท าการศึกษาวจิยัในหลาย ๆ ดา้น แต่งานท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดของเขาคือ “การศึกษาวจิยัเก่ียวกบั
พฒันาการดา้นล าดบัขั้นความจ าเป็น หรือความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีเรียกวา่ “ล าดบัขั้นความจ าเป็น
หรือล าดบัขั้นความตอ้งการ” หรือ “Hierarchy of needs” และแนวความคิดเก่ียวกบัการเขา้ถึง
ศกัยภาพสูงสุดของตนเอง (Self-actualization)” 
 แนวความคิดเก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยท่ี์ Maslow น าเสนอข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 
1954 นั้นเป็นผลงานการศึกษาวิจยัของเขา โดยเกิดความเช่ือท่ีวา่ “มนุษยทุ์กคนจ าเป็นตอ้งเผชิญกบั
ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ตลอดเวลา” Maslow ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่มนุษยจ์ะมี
ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ตลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด เช่น ตอ้งการอากาศ อาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั ฯลฯ  
 
 
 

 
 
 

 
 

  
 
 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 2-4  ความตอ้งการของมนุษย ์
  

อยูอ่าศยั 

ทรัพยสิ์นเงิน 

อากาศ เพื่อน ครอบครัว 
ความรัก ความอบอุ่น 

คน 

อาหาร น ้ า การศึกษาทกัษะ 
ความรู้ 

อ านาจ การยกยอ่ง ยอมรับ
นบัถือ ช่ือเสียง เกียรติยศ 
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 แต่มาสโลวเ์ช่ือวา่ ความตอ้งการของคนในแต่ละขณะอาจมีความแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยู่
กบัปัจจยัภายในและภายนอกผสมกนั และความตอ้งการของมนุษยจ์ะเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ อาจมี
ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีมีลกัษณะเด่นกวา่ความตอ้งการอ่ืน ๆ ในขณะนั้น และความ
ตอ้งการท่ีเป็นลกัษณะท่ีเด่นท่ีสุด จะเป็นส่ิงเร้าท่ีสามารถผลกัดนัใหค้นท่ีมีพฤติกรรมต่าง ๆ ปรากฏ
ออกมา เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการนั้น 
 
 
    ส่ิงเร้า                         เป้าหมาย       วธีิการ 
 
  ความหิว            หาอาหารมารับประทาน  ซ้ือท าอาหาร 
 
  ง่วงนอน          ตอ้งการนอน   กลบับา้นนอน 
 
  ตอ้งการเงิน        หาเงินใช ้     ท างาน  

 
ภาพท่ี 2-5  ความเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้า เป้าหมาย วิธีการตอบสนองความตอ้งการ 
  
 นอกจากน้ี มาสโลวมี์ความเช่ือวา่ พฤติกรรมของมนุษยทุ์กรูปแบบเกิดจากความตอ้งการ
ท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษยแ์ต่ละคน แต่มนุษยแ์ต่ละคนมีทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม และความตอ้งการท่ี 
ไม่เหมือนกนั นอกจากน้ี ความตอ้งการของมนุษยย์งัไม่มีความแน่นอน สามารถเปล่ียนแปลงได้
ตลอดเวลาอีกดว้ย 
 มาสโลวไ์ดต้ั้งสมมุติฐานของทฤษฎีล าดบัขั้นของแรงจูงใจไวว้า่ 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการตลอดเวลา ไม่มีท่ีส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวิตอยู ่
 2.  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรม
ของมนุษย ์หรือใชแ้รงจูงใจได ้
 3.  ความตอ้งของคนมีลกัษณะเป็นไปตามล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง และเม่ือความตอ้งการ
ระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนเกิดตามมา
ทนัที 
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 มาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ล าดบัขั้น ดงัน้ี  
 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs)  
 เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งมนุษยจ์ะขาดไม่ได ้คือ ปัจจยั 4 ไดแ้ก่ อาหาร 
เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพกัผอ่นหลบันอน ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความ
ตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการบ าบดัความหิว ความกระหาย ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการด าเนิน
ชีวิตประจ าวนัของคนเป็นส่วนใหญ่ ความตอ้งการเหล่าน้ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุ์กคน ซ่ึงมาสโลวมี์ 
ความเช่ือวา่ ตราบใดท่ีมนุษยย์งัมีความหิวและความกระหาย อดอยาก ขาดแคลนทุกส่ิงทุกอยา่ง 
ความตอ้งการทางกายภาพจะเป็นส่ิงเร้าท่ีส าคญัท่ีท าใหค้นตอ้งหาวิธีการท่ีจะกระท าอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงเพื่อหาทางตอบสนองความตอ้งการนั้น เช่น เม่ือคนตอ้งการอาหารและน ้าเพื่อบ าบดัความหิว  
ความกระหายเพื่อความอยูร่อด ท าใหต้อ้งพยายามหาเงินโดยการท างานเพื่อใหมี้รายไดม้าใชจ่้าย 
ในการซ้ืออาหาร เม่ือเจบ็ป่วยตอ้งหายามารักษาหรือไปหาหมอ เม่ือรู้สึกอ่อนเพลียตอ้งพกัผอ่น 
หาท่ีพกัอาศยั เป็นตน้  
 มาสโลว ์ช้ีแจงวา่ ความตอ้งการท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัใหค้นตอ้งมีพฤติกรรมอยา่งใด 
อยา่งหน่ึง เพื่อหาทางตอบสนองความตอ้งการนั้นไดจ้ะตอ้งมีความรู้สึกวา่ ส่ิงนั้นมีความจ าเป็น 
ขาดไม่ได ้หรือความตอ้งการนั้นถึงขั้นท่ีตดัวา่มีจ าเป็น (Needs) หรือถึงขั้นมีความอยาก (Wanting) 
เช่น คนจะมีความรู้สึกวา่ “น ้า” เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับเขามากในขณะนั้น เม่ือเขามีความกระหายมาก
จนรู้สึกวา่ไม่สามารถพดูต่อไปได ้และเม่ือไดน้ ้ ามาด่ืมแลว้ ความรู้สึกหิวกระหายลดลงหรือหมดไป
ความตอ้งการน ้าด่ืมจะลดลงไปตามความหิวกระหาย น ้ าจึงไม่ใช่ส่ิงจ าเป็นอีกต่อไป 
 มาสโลวย์งัมีความเช่ือวา่ ความตอ้งการทางกายภาพเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย ์มนุษยทุ์กคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บส่ิงเหล่าน้ี เพื่อความอยูร่อดของชีวติ และความตอ้งการทาง
กายภาพยงัมีอิทธิพลหรือเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมของมนุษยไ์ดต้ลอดเวลา ตราบใดท่ียงัขาดแคลน
ส่ิงเหล่าน้ี หรือยงัไม่มีความพอใจต่อส่ิงท่ีมีอยู ่แต่เม่ือใดท่ีคนมีความรู้สึกพอใจต่อส่ิงเหล่านั้นใน
ระดบัหน่ึงแลว้จะเกิดความตอ้งการหรืออยากไดส่ิ้งใหม่ตามมาอีก ส าหรับในความคิดของมาสโลว์
นั้นความตอ้งการขั้นต่อไปของมนุษยห์ลงัจากท่ีความตอ้งการทางกายภาพลดลงคือความตอ้งการ
เก่ียวกบัความมัน่คงปลอดภยันัน่เอง แต่ถา้ตราบใดท่ีมนุษยย์งัอดอยาก ไม่มีอาหารพอเพียง ไม่มี 
ท่ีอยูอ่าศยั ไม่มีงานท าแลว้ การคิดเร่ืองความปลอดภยัยอ่มไม่เกิดข้ึน คนอาจยอมเส่ียงท่ีจะท างาน 
ท่ีไม่มีความปลอดภยั ไม่มีความมัน่คงใด ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงค่าจา้งท่ีจะน ามาเล้ียงดูตนเองและ
ครอบครัวใหห้ลุดพน้จากการอดอยากขาดแคลน เป็นตน้ แต่เม่ือความตอ้งการทางกายภาพไดรั้บ
การตอบสนองจนอยูใ่นระดบัท่ีพอใจแลว้ความตอ้งการต่อส่ิงเหล่านั้นจะลดลงความตอ้งการใน
ระดบัสูงคือความตอ้งการความมัน่คงความปลอดภยัจะเกิดข้ึนตามมา 
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 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) 
 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัน้ี คือ ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะช่วยป้องกนัใหค้น
พน้จากภยัอนัตรายหรือส่ิงเลวร้ายต่าง ๆ รอบขา้ง ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่  
ความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คง ความปลอดภยัในชีวิต ในร่างกาย ในทรัพยสิ์น เช่น ตอ้งการมี
งานท่ีมัน่คงมีรายไดท่ี้ดี ตอ้งการมีอ านาจมีหลกัประกนัความมัน่คงในชีวิต มีบา้นท่ีแขง็แรงมัน่คง
สามารถปกป้องภยัอนัตรายต่าง ๆ ได ้มีทรัพยสิ์นเงินทองเกบ็ออมไวเ้พื่อความมัน่คงในชีวิต ฯลฯ 
 ความกลวัของมนุษย ์เช่น กลวัถูกท าร้ายถูกฆ่า กลวัภยัอนัตราย กลวัความยากจน  
กลวัหมดอ านาจท่ีเกิดข้ึนกบัมนุษยเ์ป็นส่ิงเร้าท่ีท าใหค้นตอ้งพยายามคิดหาวิธีการต่าง ๆ มาใชเ้พื่อ
ป้องกนั หรือลดทอนความหวาดกลวั สร้างความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัใหต้นเองและครอบครัว เช่น 
การกลวัความยากจน ท าใหค้นพยายามแสวงหาทรัพยสิ์นเงินทอง เช่น ท่ีดิน เงินทอง ทรัพยสิ์นมีค่า
ต่าง ๆ มาสะสมไวจ้  านวนมาก ๆ หรือความกลวัภยัอนัตรายต่อชีวิตและร่างกาย ท าใหค้นพยายามหา
วิธีป้องกนัภยัโดยการสะสมอาวธุไวป้้องกนัตนเอง เม่ือมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีอ  านาจมาก กลวัวา่จะ
สูญเสียอ านาจจึงตอ้งพยายามหาวิธีท่ีจะรักษาอ านาจของตนเองไวใ้หไ้ดต่้อไป เป็นตน้ 
 ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้า่
เป็นความตอ้งการในระดบัล่าง ๆ และเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าทรัพยสิ์นเงินทองมาใชเ้ป็นส่ิง
แลกเปล่ียนไดโ้ดยตรง เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัจน
เป็นท่ีพอใจในระดบัหน่ึงท่ีท าใหค้วามหวาดกลวัส่ิงต่าง ๆ ลดลง ความตอ้งการของมนุษยย์งัไม่หมด 
แต่มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนตามมาคือความตอ้งการทางสงัคม 
 3.  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social need) 
 ความตอ้งการขั้นน้ี หมายถึง ความตอ้งการเขา้สู่สงัคม ตอ้งการความรัก ความห่วงใย 
ความผกูพนัจากผูอ่ื้นในสงัคม ทั้งน้ีเน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม โดยธรรมชาติมนุษยจึ์งตอ้งอยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ ดงันั้นในส านึกของมนุษยจึ์งมีความกลวัถูกทอดท้ิง กลวัการอยูอ่ยา่งโดดเด่ียว 
มนุษยจึ์งมีความตอ้งการและโหยหาความรัก ความผกูพนัจากผูอ่ื้นในสงัคม ตอ้งการครอบครัวท่ี
อบอุ่น มีเพื่อน มีสงัคมท่ีสามารถอยูร่่วมกนั สร้างความสุข ความรักความอบอุ่น ช่วยเหลือเก้ือกลู 
ซ่ึงกนัและกนั ส่ิงเหล่าน้ีท าใหม้นุษยเ์ร่ิมเขา้สู่สงัคมดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การเขา้ไปช่วยเหลือ 
ผูท่ี้อ่อนแอกวา่ การเขา้ไปเป็นสมาชิกของชุมชน สมาคม สโมสรต่าง ๆ เพื่อใหมี้โอกาสเขา้ไป
ช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยวิธีการต่าง ๆ 
 4.  ความตอ้งการการยกยอ่งยอมรับนบัถือ (Esteem needs) 
 ความตอ้งการการยกยอ่งยอมรับนบัถือ อาจแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 
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  4.1  ตอ้งการใหผู้อ่ื้นใหก้ารยกยอ่งยอมรับนบัถือ เช่น ตอ้งการมีฐานะเด่นดงัในสงัคม 
มีช่ือเสียงเกียรติยศ ใหก้ารยกยอ่งสรรเสริญวา่เป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถ มีคนรู้จกัให ้
การตอ้นรับใหก้ารยอบรับ 
  4.2  ตอ้งการมีความเช่ือมัน่ในตวัเองมีความภูมิใจนบัถือตวัเอง เช่น การเป็นผูท่ี้มีความ
ซ่ือสตัยสุ์จริตไม่ทุจริตหรือประพฤติมิชอบ แมไ้ม่ร ่ ารวย ไม่มีต าแหน่งหนา้ท่ีสูงแต่คนยอมรับวา่เป็น
คนดีมีเกียรติใหก้ารยอมรับนบัถือ 
 5.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จตามท่ีนึกคิด หรือ ความตอ้งการประจกัษใ์นตวัเอง 
(Self-actualization need) 
 ความตอ้งการในขั้นน้ี หมายถึง ความตอ้งการแสดงศกัยภาพในออกมาใหป้รากฏหรือ
ตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริงวา่มีความตอ้งการอะไร และพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าในส่ิงท่ีเป็น
ความมุ่งหวงัใหส้ าเร็จ หรืออาจมองอีกในหน่ึงวา่เป็นการพยายามท่ีจะกระท าใหส่ิ้งท่ีเป็นอุดมการณ์
หรืออุดมคติของตนเกิดความเป็นจริงข้ึนมานัน่เอง หรือท าใหส่ิ้วท่ีเป็นความมุ่งหวงัสูงสุดในชีวติ
ประสบความส าเร็จ 
 มาสโลวมี์ความเช่ือวา่มนุษยทุ์กคนมีความคิด มีอุดมการณ์ หรือมีอุดมคติซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเป็น
จุดมุ่งหมายสูงสุดของตนเองทั้งส้ิน ทั้งน้ีเพือ่เป็นการพิสูจน์ความสมบูรณ์ในความเป็นมนุษย ์แต่การ
ท่ีความตอ้งการท่ีเป็นอุดมคติจะมีลกัษณะเด่น และกลายเป็นส่ิงเร้าท่ีสามารถท าเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะ
กระท าการต่าง ๆ เพื่อใหส่ิ้งท่ีเป็นอุดมการณ์ประสบความส าเร็จในความเป็นจริงไดห้รือไม่นั้น
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง เช่น โอกาส ความมุ่งมัน่ การไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใน
ระดบัตน้ ๆ 
 อยา่งไรกต็าม มาสโลวเ์ช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนรอท่ีจะปรากฏตวัตนท่ีแทจ้ริงออกมาใหโ้ลก
ไดรั้บรู้วา่ ในความเป็นมนุษยน์ั้นเขาคือใคร มีศกัยภาพสูงสุดอยา่งไร แต่ก่อนท่ีจะสามารถแสดง
ศกัยภาพภายในของตนออกมาสู่ภายนอกใหเ้ป็นท่ีประจกัษไ์ด ้คน ๆ นั้นจะตอ้งพบกบัล าดบั 
ความจ าเป็นในระดบัตน้ ๆ มาก่อน ซ่ึงไดแ้ก่ความจ าเป็นทางกายภาพ ความมัน่คงความปลอดภยั  
ความตอ้งการทางสงัคม และความตอ้งการการยอมยอมรับนบัถือ ถา้หากขาดการตอบสนอง 
ความตอ้งการดงักล่าวมาเป็นอยา่งดีแลว้โอกาสท่ีจะท าใหค้น ๆ นั้นสามารถเขา้สู่ศกัยภาพสูงสุดใน
ตนเองไม่มีความตอ้งการท่ีจะแสดงศกัยภาพสูงสุดในตวัคน ๆ คนนั้นจะไม่เป็นลกัษณะเด่นท่ีจะเป็น
ส่ิงเร้าได ้
 ดงันั้นศกัยภาพสูงสุดของคนจะสามารถแสดงออกมาปรากฏใหผู้อ่ื้นประจกัษ ์เพื่อพสูิจน์
ความส าเร็จสูงสุดในชีวติไดห้รือไม่จึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญัคือ  
 1.  โอกาสไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัตน้ ๆ ไดดี้หรือไม่ เพียงใด 
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 2.  โอกาสและความมุ่งหวงัของคน ๆ นั้นในการท่ีจะท าใหอุ้ดมการณ์ของตนปรากฏ 
 โอกาสไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัตน้ ๆ ไดดี้หรือไม่ เพียงใด ในกรณีน้ี
หมายความวา่ ถา้คน ๆ นั้นสามารถหาทางตอบสนองความตอ้งการในระดบัตน้ ๆ ไดอ้ยา่งดี เช่น 
ความตอ้งการทางกายภาพ สามารถตอบสนองไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา มีโอกาสศึกษาในระดบัสูง 
มีงานท าท่ีดี มีรายไดสู้ง ท าใหมี้ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั มีโอกาสไดเ้ขา้ไปร่วมกิจกรรมในสงัคม  
มีสงัคมใหก้ารยอมรับในความรู้ศกัยภาพและสามารถอยา่งมาก ท าใหค้น ๆ นั้นมีความคิดวา่ 
ความตอ้งการท่ีเป็นจะท าในส่ิงท่ีมุ่งหวงัไวสู้งสุดในชีวิตเป็นเร่ืองท่ีน่าทา้ทาย เป็นส่ิงท่ีน่าไม่เกิน
ความสามารถท่ีกระท าได ้ท าใหค้น ๆ นั้นมีความมุ่งมัน่พยายามท่ีจะกระท าส่ิงนั้นใหส้ าเร็จ 
อยา่งเตม็ศกัยภาพ ดงัเช่น  
 ผูบ้ริหารจะสามารถบรรลุศกัยภาพสูงสุด คือการเป็นผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จมี
ช่ือเสียงเกียรติยศ มีผลงานเป็นเลิศ สามารถน าพาองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ มีผลงานโดดเด่น
ไดจ้  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารคนนั้นตอ้งไดรั้บการตอบสนองในระดบัตน้ ๆ มาเป็นอยา่งดี ไดแ้ก่  
การท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน มีปัจจยัการบริหารท่ีเพียงพอไม่วา่จะเป็นเงินงบประมาณ
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่ในงาน ผูร่้วมงานทุกคน 
ใหค้วามร่วมมืออยา่งดี ท าใหผู้บ้ริหารสามารถประสบความส าเร็จในการด าเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 
 อยา่งไรกต็าม อาจมีขอ้ยกเวน้ส าหรับบุคคลบางคนท่ีอาจขาดปัจจยับางอยา่ง แต่ถา้เป็น 
ผูท่ี้มีความมุ่งมัน่อยา่งกลา้แลว้ อาจสามารถแสดงศกัยภาพแห่งตนออกมาใหทุ้กคนประจกัษไ์ด ้
ดงัเช่น ส่ิงท่ีท่านมหาตมะคานธีไดก้ระท าในประเทศอินเดีย เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของชาติ 
โดยไม่เกรงกลวัต่อภยัอนัตรายใด ๆ  
 จากแนวคิดคิดเก่ียวกบัล าดบัความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัท่ี 3-5 ท่ีกล่าวมานั้น ถือ
เป็นความตอ้งการท่ีมีความโนม้เอียงเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจ หรือความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ 
ค่านิยม มากกวา่เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นทรัพยสิ์น เงินทอง ซ่ึงเป็นความตอ้งการใน
ระดบัสูง ความตอ้งการในระดบัยิง่สูง โอกาสท่ีจะใชเ้งินหรือทรัพยสิ์นแลกเปล่ียนเพื่อใหไ้ดม้า 
จะยิง่ยากข้ึน เช่น การยอมรับนบัถือ ช่ือเสียงเกียรติยศท่ีแทจ้ริง เงินซ้ือไม่ได ้แต่เงินอาจซ้ือการยก
ยอ่งสรรเสริญ เกียรติยศท่ีจอมปลอมไดใ้นบางสงัคม เช่น ในสงัคมไทยในปัจจุบนั เงินมีอ านาจ
มากกวา่พระเจา้จนท าใหทุ้กคนหาวิธีการท่ีจะท าใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยสิ์นเงินทองไม่วา่จะไดม้าโดย
วิธีการท่ีถูกตอ้งหรือไม่ ค  าถามท่ีน่าหาค าตอบคือ คนจ าพวกน้ียงัมีความตอ้งการระดบัใด 
 สรุป หลกัการของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ อบัราฮมั มาสโลว ์ท่ีกล่าวขา้งตน้
นั้น เป็นแนวคิดท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ มนุษยแ์ต่ละคนจะมีความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอยูใ่นตวั แต่
ในขณะหน่ึงจะมีความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีลกัษณะเด่นท่ีสุดเกิดข้ึน ซ่ึงความตอ้งการท่ีเป็น
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ลกัษณะเด่นน้ีจะเป็นแรงกระตุน้หรือผลกัดนัใหพ้ยายามหาวิธีการท่ีกระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
เพื่อใหไ้ดส่ิ้งนั้น และความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจาดต ่าไปหาสูงอยา่งไรกต็าม 
ทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นเพียงภาพร่างคร่าว ๆ ของความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงอาจไม่เป็นความจริง
ทั้งหมดหรืออาจไม่เกิดข้ึนกบัคนทุกคนได ้
 อยา่งไรกต็าม แนวคิดน้ีเป็นภาพร่างท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความคิดและท าใหส้ามารถเขา้ใจถึง
ความรู้สึกนึกคิด และความตอ้งการของมนุษยไ์ดใ้นระดบัหน่ึง สามารถท าใหเ้กิดความเขา้ใจไดว้า่
รูปแบบความตอ้งการของคนเป็นอยา่งไร ท าไมคนตอ้งท างาน ค าตอบคือ การท่ีคนตอ้งท างาน
เพราะตอ้งการตอบสนองความหิว ความกระหาย ตอ้งการมีรายได ้ตอ้งการมีสถานท่ีอยูอ่าศยั 
เน่ืองจากวา่เม่ือพิจารณาใหถ่้องแทแ้ลว้ ทุกวนัน้ีคนใชเ้งินท่ีหามาไดเ้พื่อซ้ือส่ิงของเพื่ออุปโภค
บริโภค ตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพโดยเพาะปัจจยัส่ีเป็นส่วนใหญ่ คือ มีท่ีอยูอ่าศยั  
มีอาหารท่ีดี มีของกินของใชเ้พียงพอ เม่ือเจบ็ป่วยมีเงินรักษาอยา่งดี เม่ือมีความพอใจในส่ิงเหล่านั้น
แลว้ จะเกิดความตอ้งการอยา่งอ่ืนตามมา เช่น ตอ้งการมีรายไดม้ากข้ึนเพื่อสามารถเกบ็ออม 
ส่วนหน่ึงไวใ้ชใ้นอนาคตเพือ่ความมัน่คงของครอบครัว หลงัจากนั้นมนุษยจ์ะเร่ิมคน้หา 
ความตอ้งการอยา่งอ่ืนอีก เช่น อยากมีสงัคมตอ้งการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กบัคนอ่ืน เช่น ผูร่้วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อสร้างการยอบรับจากเพื่อนร่วมงานหรือคนในสงัคม และสุดทา้ยคือตอ้งการ 
ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในชีวติ ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ภาพร่างของความ
ตอ้งการของมนุษยท่ี์มาสโลวเ์สนอไวน้ั้นมีลกัษณะท่ีเป็นความตอ้งการตามล าดบัขั้น โดยมีความ
ตอ้งการทางกายภาพอยูท่ี่พื้นฐานของปีรามิดและความตอ้งการในระดบัท่ีสูงท่ีสุดจะอยูท่ี่ยอด 
ปีรามิด ดงัปรากฏในภาพท่ี 2-6  
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ภาพท่ี 2-6  ล  าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
 
 มาสโลวเ์ช่ือวา่ความตอ้งการทางกายภาพน้ีเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีเกิดข้ึนกบั
มนุษยทุ์กคน เป็นความตอ้งการท่ีมีความรุนแรง และมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนอยา่ง
มาก ไม่มีท่ีอยูอ่าศยั การหาอาหารมาตอบสนองความตอ้งการในแต่ละม้ือเป็นส่ิงท่ียากล าบาก ดงันั้น
เร่ืองของความปลอดภยัอาจไม่เคยค านึงถึง เช่น อาจหาทางไปคน้อาหารจากถงัขยะมาเพื่อใหห้าย
จากความหิวดงันั้นคนท่ียากจนอาจไม่เคยมีความตอ้งการอ่ืน ๆ เลย และการท่ีคนจะเกิดความ
ตอ้งการถึงขั้นสูงสุดไดน้ั้นจึงมีจ านวนนอ้ย คนพวกน้ีท างานไม่ใช่หาเพื่อเงิน แต่เพื่อแสดงศกัยภาพ
เกียรติภูมิ และศกัด์ิศรี อยา่งไรกต็าม มาสโลวย์อมรับวา่ อาจมีขอ้ยกเวน้ส าหรับคนบางคนท่ี 
ความตอ้งการไม่ไดพ้ฒันาข้ึนมาตามล าดบัท่ีเขาเสนอไว ้
 การน าแนวความคดิตามทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ อบัราฮัม มาสโลว์มาปรับใช้ 
การน าแนวความคิดตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ อบัราฮมั มาสโลวม์าปรับใชก้บั 
การบริหารงานในองคก์ารไดต้ามท่ีปรากฏในภาพท่ี 2-7 
 
 
 
 
 
 

Self - Actualization 

Esteem needs 

Social needs 

Safety - Security needs 

Physiological needs 
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ภาพท่ี 2-7  เปรียบเทียบหลกัการของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์กบัการน ามา 
  ปรับใชใ้นองคก์ร 
 

 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2541, หนา้ 74-76) กล่าววา่ ความคาดหวงัของคนเรานั้นเป็นแรง
กระตุน้ภายในของบุคคลท่ีท าใหค้นเราพยายามท่ีจะท าในส่ิงท่ีท าใหต้นเองไดรั้บความส าเร็จสมหวงั
ตามท่ีตอ้งการ ความคาดหวงัเปรียบเสมือนความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง มนุษย์
ตอ้งการท่ีจะตอบสนองความคาดหวงัของตนเอง แนวความคิดคาดหวงัน้ี พิจารณาผลกระทบท่ี
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถบุคคลกบัปัจจยัทางองคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจเม่ือค านึงถึง 

ความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์ การจดัการตอบสนองความตอ้งการ 

บุคลากรโดยองคก์าร 

ความส าเร็จในชีวิต  ความเจริญเติบโต (Growth) 

(Self - actualization)  ความกา้วหนา้ (Advancement) 

   ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 

ความทา้ทาย (Challenge) 

ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 

การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) 

การยกยอ่ง (Esteem)  การยกยอ่ง (Self-esteem) 

   ความภาคภูมิใจ (Prestige) 

   สถานภาพ (Status) 

การยกยอ่ง (Recognition) 

ต าแหน่ง (Title) 

สถานะ (Status) 

สังคม (Social)  ความรัก (Love) 

   ความรู้สึกท่ีดี (Affection) 

   การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 

การท ากิจกรรมร่วมกนั 

QCC 5ส TQM 

ความปลอดภยั (Safety) ความปลอดภยั (Safety) 

   ความมัน่คง (Security) 

   ความถาวร (Stability) 

ความมัน่คง (Job security) 

ความปลอดภยัในการท างาน 

(Safety on the Job) 

ร่างกาย (Physiological) อาหาร (Food) น ้า (Water) 

   ท่ีอยูอ่าศยั (Security) 

การจดัสวสัดิการ วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใช ้
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
(Adequate pay) 
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 องค์ประกอบทีมี่อยู่ 2 ประการ คือ 
 ส่ิงท่ีก าหนดในการปฏิบติังาน (Determinant of Performance) ทฤษฎีความคาดหวงัมี 
สมมติฐานของส่ิงท่ีก าหนดการปฏิบติังานโดยทัว่ ๆ ไป มีส่ิงท่ีตอ้งนามาพิจารณา คือ 
 1.  ระดบัแรงจูงใจ (Level of motivation) บุคคลมีระดบัของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งบุคคล กล่าวคือ บุคคลท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก ยอ่มปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
ในระดบันอ้ยหรือระดบัต ่า 
 2.  ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability and personality) การปฏิบติังานนั้น
ความสามารถและบุคลิก ภาพของบุคคลเป็นส่ิงส าคญั ถา้หากวา่บุคคลไม่มีความสามารถในการ
ท างานและมีบุคลิกภาพท่ีไม่เหมาะสมกบัการท างานนั้นแลว้ บุคคลยอ่มจะไม่ประสบผลส าเร็จจาก
การท างาน 
 3.  การรับรู้บทบาท (Role perception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ตนเองก าลงั 
ท าอะไรอยู ่มีความเขา้ใจต่องานมากนอ้ยเพียงใด การทางานตอ้งท าอยา่งไร ถา้หากวา่บุคคลมีการ
รับรู้บทบาทของตนเป็นอยา่งดี การปฏิบติังานกจ็ะเกิดแรงจูงใจซ่ึงจะนาไปสู่การปฏิบติังานท่ีดี 
และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 ส่ิงท่ีก าหนดการจูงใจ (Determinant of motivation) นกัทฤษฎีความคาดหวงัไดใ้หค้วาม
สนใจต่อการจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงการจูงใจจะน าไปสู่การปฏิบติังานหรือความพยายาม
ในการท างาน ความคาดหวงัเป็นส่ิงเดียวท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนในอนาคต และไดก้ าหนดคุณค่า
ผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บวา่ใหผ้ลตอบแทนคุม้ค่ามากนอ้ยเพียงใด ความคาดหวงั (Expectancy) 
โดยทัว่ไปสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
 1.  ความคาดหวงัท่ีมีต่อการปฏิบติังาน (Performance expectancies) คือความคาดหวงัใน
การท างาน ถา้หากปฏิบติังานโดยใชค้วามพยายามระดบัหน่ึงเขาจะไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน
นั้น 
 2.  ความคาดหวงัต่อการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนและความพึงพอใจ (Performance 
Outcome expectancy and valence) เป็นความเช่ือวา่จะไดรั้บผลตอบแทนอะไรกไ็ดจ้ากท่ีประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบติังานและผลตอบแทนนั้น จะตอ้งมีคุณค่าและความพึงพอใจต่อผูป้ฏิบติังาน
ความคาดหวงัต่อการปฏิบติังานกบัผลตอบแทน เป็นการรับรู้และคาดหวงัวา่ ผลงานท่ีเกิดข้ึนจาก
การมีความพยายามเพิ่มข้ึน ถา้บุคคลใดคิดวา่เม่ือท างานไดผ้ลดีจะไม่ไดรั้บความสนใจและรางวลั
ตอบแทน บุคคลนั้นจะไม่เลือกท างานหนกั องคป์ระกอบน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ผลการทางานกบัรางวลัตอบแทน 
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 การไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีชอบ (Perceived valence of outcome) เป็นความตอ้งการ
ภายในบุคคล คือ การตีค่าวา่ชอบหรือการมีค่านิยม รางวลัหรือผลตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดเ้กิด
จากรางวลัท่ีได ้แต่เกิดจากปัจจยัภายในตวับุคคล จึงมีความแตกต่างกนัไปตามแต่บุคคล บางคนชอบ
ท างานบางอยา่งเพราะเงินเดือนดี เพราะประเมินค่าของรางวลัตอบแทนท่ีเป็นเงิน เอาไวสู้ง บางชอบ
ท างานท่ีทา้ทายมีความรับผดิชอบสูง เพราะมีค่านิยมสูงเก่ียวกบัรางวลัตอบแทนท่ีเป็นผลส าเร็จ  
จิตวิทยาของบุคคลในองคก์ารท่ีท าการศึกษานั้นเป็นพื้นฐานของการตดัสินใจเลือกทางปฏิบติัของ
บุคคลในองคก์ารและสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความคาดหวงั ซ่ึงไดเ้สนอวา่การท่ีบุคคลจะปฏิบติั
อยา่งไร เม่ือเกิดความตอ้งการพร้อม ๆ กนั เขาจะพจิารณาอยู ่2 ประการ ตามแนวความคิดของ 
Vroom (1964, pp. 204-209) คือ 
 1.  พิจารณาวา่เป้าหมายท่ีจะพึงพอใจ 
 2.  พิจารณาวา่ส่ิงท่ีกระท านั้น สามารถคาดหวงัใหไ้ปถึงจุดหมายไดเ้พยีงใด         
 ความสมัพนัธ์ทั้ง 2 ประการน้ี เป็นกระบวนการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะ
กระท าหรือไม่เลือกกระท า ซ่ึงในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการปฏิบติังานยอ่ม
ก่อใหเ้กิดรางวลัหรือผลตอบแทน และรางวลั หรือ ผลตอบแทนจะก่อใหเ้กิดความพงึพอใจของ
พนกังาน จากแนวคิดของ Vroom สามารถสรุปไดด้งัน้ี คือ 
 1.  คุณค่าของรางวลัหรือผลตอบแทน บุคคลท่ีจะไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนต่าง ๆ 
เช่นมิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน การเล่ือนขั้น ข้ึนเงินเดือน คุณค่าเหล่าน้ี จะสะทอ้นถึงภาวะของ
ความตอ้งการความพึงพอใจของบุคคลแต่ละคน 
 2.  การรับรู้ความพยายามอาจน ามาซ่ึงรางวลัหรือผลตอบแทน เป็นการคาดหวงัของ
บุคคลวา่ปริมาณของผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บข้ึนอยูก่บัปริมาณของความพยายามในการ
ปฏิบติังานท่ีบุคคลมอบใหอ้งคก์าร 
 3.  ความพยายามของลูกจา้งเป็นปริมาณพลงัท่ีบุคคลใชใ้นสถานการณ์หน่ึง ปริมาณ 
ของความพยายามข้ึนอยูก่บัการกระท าระหวา่งกนั 
 4.  คุณลกัษณะและความสามารถ ความพยายามหรือแรงจูงใจไดน้ าไปสู่การปฏิบติังาน
โดยตรง คุณลกัษณะความสามารถเป็นลกัษณะของแต่ละคน เช่น ความสามารถ สติปัญญา ทกัษะ
หรือความช านาญในการใชฝี้มือและคุณลกัษณะของบุคคลมีผลต่อความสามารถในการปฏิบติังาน
หรือท างานใหลุ้ล่วงไป 
 5.  การรับรู้บทบาท เป็นสภาพการรับรู้กิจกรรมท่ีบุคคลเช่ือวา่สามารถปฏิบติังานได ้ 
ถา้เขาตอ้งการความส าเร็จและไดรั้บผลตอบแทนตามความตอ้งการ 
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 6.  การปฏิบติังานการรวมเขา้ดว้ยกนัของผลตอบแทนและการปฏิบติังาน ซ่ึงการ
ปฏิบติังานจะเกิดข้ึนหลงัจากไดมี้การรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของคนเกิดข้ึนแลว้ การปฏิบติัไม่เพียง
ข้ึนอยูก่บัปริมาณของความพยายามแต่ละบุคคลใช ้แต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถกบัวิธีการท่ีพวกเขา
ไดรั้บบทบาทท่ีเขาควรจะท าดว้ย 
 7.  รางวลั หรือผลตอบแทน ไดแ้บ่งออกเป็นรางวลัภายนอก และรางวลัภายใน  
รางวลัภายนอกท่ีองคก์ารเป็นผูใ้ห ้คือ เงินเดือน สภาพการท างาน สภาพความมัน่คงปลอดภยั 
ในการท างานและผลประโยชน์พิเศษท่ีใหก้บัพนกังาน รางวลัภายใน คือ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายใน
ใจไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยอมรับตนเองในลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ 
 8.  การรับรู้รางวลั หรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม รวมทั้งปริมาณของรางวลั หรือ
ผลตอบแทนท่ีทุกคนรู้สึกวา่เราควรไดรั้บในฐานะเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีเขาไดท้ าลงไป  
คือ การไดรั้บรู้วา่รางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม ปกติรางวลัภายใน และรางวลัภายนอก 
น ามาซ่ึงความพอใจ แต่ความเท่าเทียมกนัจะท าใหดี้ข้ึน 
 9.  ความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการตอบแทนมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานซ่ึงเป็นภาวะภายในของแต่ละคน การออกจากงาน การขาดงาน ลว้นมีความเก่ียวเน่ืองกบั
ความพอใจดว้ย นัน่คือความพึงพอใจมีส่วนเก่ียวพนัทางดา้นบวกซ่ึงส่งผลท าใหก้ารออกจากงาน
และการขาดงานเกิดข้ึนนอ้ยดว้ย 
 ทฤษฎกีารจูงใจของ Alderfer 
 Alderfer (1972) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์แต่ได้
มีการสร้างรูปแบบท่ีมีจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow ส่วน Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการ
ขอมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะสะดวกและตรงกบัความเป็นจริงมากกวา่ ความตอ้งการของ
มนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย 
 E (Existence need)    ความตอ้งการความอยูร่อด 
 R (Relatedness need) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสงัคม 
 G (Growth need)        ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และเติบโต 
 1. ความตอ้งการความอยูร่อด (Existence need) ความตอ้งการในกลุ่มน้ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ความตอ้งการอาหาร 
ท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการความมัน่คง และปลอดภยั ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีได้
ดว้ยการเพิ่มค่าจา้งใหเ้งินพิเศษใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ ใหส้ภาพเง่ือนไขในการท างานท่ีดี
และมีสญัญาจา้ง เป็นตน้ ความตอ้งการน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความ
ตอ้งการความปลอดภยัของมาสโลว ์
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 2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness need) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสงัคม ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมายส าหรับสังคม 
เช่น ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ า ความตอ้งการท่ีจะมียศ ต าแหน่ง และฐานะในสงัคมสูงข้ึน  
ความตอ้งการความสมัพนัธ์เทียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นสงัคมและความตอ้งการท่ีจะมีฐานะ
เด่นในสงัคมของมาสโลว ์
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และเติบโต (Growth need) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาเปล่ียนแปลงสถานภาพและความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานดว้ยการใชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีดว้ยการมอบหมายงาน
ใหบุ้คลากรมีความรับผดิชอบมากข้ึนใหโ้อกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถ และความคิด
สร้างสรรคใ์นการพฒันางาน เปิดโอกาสใหเ้ขา้ไปสมัผสังานใหม่ ๆ ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้
เทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จของมาสโลว ์
 ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการ ท่ีเป็นกลไกลส าคญั คือ  
 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) คือ หากความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการประเภทนั้น ๆ จะยงัคงมีอยูสู่ง 
 2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire strength) คือ หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ 
เช่น ความตอ้งการความอยูร่อด ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ กจ็ะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่งกวา่มีมากข้ึน 
 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Frustration) คือ หากความตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย กจ็ะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู่
ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 
 สรุปทฤษฎีความตอ้งการก าหนดล าดบัขั้นตอนของ Alderferไดว้า่ความตอ้งการใน 
การอยูร่อด คือ ความตอ้งการของ ร่างกายและความตอ้งการปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้ 
ความตอ้งการความสมัพนัธ์ คือความตอ้งการความปลอดภยัและความตอ้งการ การยกยอ่ง และ  
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ คือความตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จ 
 ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาของ McClelland (McClelland’s acquired-need 
theory) 
 ความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland (1954) เป็นทฤษฎีซ่ึงจะเสนอแนะวา่ความ
ตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่
ความตอ้งการอ่ืน ๆ ทฤษฎีเสนอวา่รูปแบบการจูงใจอยูบ่นพื้นฐานความตอ้งการ 3 ประการ  
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 1.  ความตอ้งการอ านาจ บุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูงจะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพล
และการควบคุม บุคคลเช่นน้ีจะตอ้งการความเป็นผูน้ า เป็นนกัพดุ เป็นผูท่ี้ตอ้งการท างานใหเ้หนือ
บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหา หรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด ชอบสอนและชอบพดูในท่ี
ชุมชน ชอบแข่งขนัเพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึน จะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่ท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 
 2.  ความตอ้งการของความผกูพนั บุคคลท่ีมีความตอ้งการขอ้น้ีสูง จะพอใจจากการเป็นท่ี
รักและมีแนวโนม้จะเล่ียงความเจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่มสงัคม เขาจะรักษา
ความสัมพนัธอ์นัดีในสงัคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่แยง่ชิง พยายามสร้างและรักษา
สมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจดีจากสงัคมท่ีเป็นสมาชิกอยู ่
 3.  ความตอ้งการความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีความปรารถนาอยา่ง
รุนแรงท่ีจะประสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนัและก าหนดเป้าหมายท่ี
ยากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ชอบการพนนั พอใจท่ีจะวิเคราะห์และประเมิน
ปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง และมีการป้อนกลบัในการท างาน ตลอดจนมีความ
ปรารถนาจะท างานใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหา
ใหดี้ท่ีสุด  
 สรุปทฤษฎีความตอ้งการบรรลุความส าเร็จของแมคเคลแลนด ์ถึงแมว้า่จะระบุความ
ตอ้งการไว ้3 ประการ แต่เขาจะใหค้วามสนใจในความตอ้งการประสบความส าเร็จไวเ้ป็นส าคญั  
เพราะเขามีความเช่ือวา่คุณลกัษณะทางดา้นความส าเร็จอาจจะสร้างใหเ้กิดข้ึนกบังานได ้ผูท่ี้มีความ
ตอ้งการสูงดา้นสมัฤทธิผลจะปฏิบติังานไดดี้ แมจ้ะมีหรือไม่มีส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินกต็าม ถึงแมค้วาม
ตอ้งการตามส าเร็จจะมีความส าคญัส าหรับความส าเร็จในฐานะผูป้ระกอบการ แต่ถา้จะประสบ
ความส าเร็จในดา้นบริหารแลว้ตอ้งมีความตอ้งการอ านาจสูง แต่มีขอ้จ ากดัของแนวคิดน้ีคือ การเนน้
ท่ีความตอ้งการบางประเภทมากเกินไปท าใหไ้ม่สามารถอธิบายแรงจูงใจของทุกคนได ้แต่อาจใช้
แนวคิดน้ีผสมผสานกบัแนวคิดอ่ืน ๆ เพื่อความเขา้ใจท่ีกวา้งขวางได ้
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 ตารางเปรียบเทยีบทฤษฎแีรงจูงใจ 
 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ตามรายละเอียดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัได้
ท าการสรุปเพื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของนกัวิชาการแต่ละคน ไดด้งัน้ี  
  
ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

Herzberg et al. (1959) Alderfer (1972) Maslow  (1970)   
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors)  
    1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
    1.2  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
    1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
    1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
    1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 
2.  ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors)  
    2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
    2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2.3  ดา้นสภาพในการท างาน 
    2.4  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
    2.5  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 
    2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้
งาน 
    2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการท างาน 
    2.8  ดา้นนโยบายองคก์รและการ
บริหาร 
    2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
    2.10  ดา้นความมัน่คง 
    2.11  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ทฤษฎีความตอ้งการ (Alderfer’s 
ERG needs theory) 
1.  E (Existence need)   
ความตอ้งการความอยูร่อด 
2.  R (Relatedness need) ความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ทางสังคม 
3.  G (Growth need)   
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้
และเติบโต                                               

ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ดา้น 
1.  ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย (Physiological need) 
2.  ความตอ้งการดา้นความ
ปลอดภยัหรือความมัน่คง 
(Security or safety needs)  
3.  ความตอ้งการดา้นสังคม 
(Social of belonging need) 
4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะ
เด่นในสังคม (Esteem needs)  
5.  ความตอ้งการท่ีจะ 
ไดรั้บความส าเร็จ  
(Self-actualization need) 



37 

 จากตารางท่ี 2-1 ผูว้ิจยัไดเ้ลือกน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มาใชใ้น
การท าวิจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ทั้งสองปัจจยัมีดา้น
รวมกนั ทั้งหมด 16 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอวา่ ถา้ผูบ้ริหารตอ้งการท าใหค้นเกิด
ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน มีความคิดท่ีจะพฒันาตนเอง มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน
อยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถแลว้ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งไดรั้บปัจจยัเสริมเขา้ไปนั้นคือปัจจยัจูงใจ 
เพื่อท าใหค้นมีความรู้สึกท่ีดีต่องานต่อองคก์ารและมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การประสบความส าเร็จใน
งานท่ีท า นัน่คือการท่ีบุคคลประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี มีความเป็นอิสระในการท างาน สามารถใชท้กัษะ ความรู้ความสามารถท างานอยา่งได้
เตม็ท่ี ท าใหง้านประสบความส าเร็จอยา่งมาก จึงมีความภูมิใจในความส าเร็จนั้น เกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่องาน มีขวญัก าลงัใจและมุ่งมัน่ท่ีท างานนั้นไดดี้ข้ึน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การรับการยอมรับในงานท่ี
ท า ในความรู้ความสามารถ ความเป็นคนเก่งคนดีจากบุคคลในองคก์ารทุกระดบั ไม่วา่จะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั วิธีการแสดงออกอาจท าไดห้ลายวธีิ 
เช่น ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับยกยอ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานส าเร็จมีผลงานดีเด่นโดยมีการ
ประกาศชมเชยในความสามารถ ผลงานใหเ้ป็นท่ีรับทราบโดยทัว่ไป มีการใหร้างวลัเลก็ ๆ นอ้ย ๆ 
เพื่อเป็นการแสดงความยนิดีใหก้ าลงัใจแก่ผูท่ี้ตั้งใจท างาน ยอ่มส่งผลใหค้นมีความพอใจและเกิด
แรงจูงใจในการท างาน 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือท่ีอยู่
ในอ านาจหนา้ท่ีตามต าแหน่ง เป็นงานท่ีน่าสนใจมีคุณค่าต่อตวัผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย ยอ่มท าใหเ้กิด
ความภูมิใจวา่ไดรั้บมอบหมายงานหรือต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีมีความส าคญั น่าทา้ทายความสามารถ  
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัทกัษะ ความรู้ความสามารถ ท าใหมี้โอกาสใชค้วามคิดความรู้ท่ีมีอยู่
ไดเ้ตม็ท่ี เกิดความรู้สึกวา่ไดท้  างานท่ีสมศกัด์ิศรี ท าใหมี้ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน
อยา่งเตม็ท่ีต่อไป 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง งานท่ีรับมอบหมายใหท้ าตอ้งท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความส านึกวา่ ตอ้งรับผดิชอบในงานนั้นในระดบัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ไม่ใช่มีต าแหน่งแต่ไม่มีภารกิจหรืองานใหท้ า ทั้งน้ีเพราะความรับผดิชอบเป็น
ตวักระตุน้ส าคญัท่ีท าใหค้นมีความส านึกวา่ตอ้งท างานหนกัมากข้ึน การกระตุน้ใหค้นมีส านึก 
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แห่งความรับผดิชอบต่องานท่ีรับมอบหมายตอ้งท าโดยใหค้วามเป็นอิสระ มอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ใหท้ าและเปิดโอกาสใหผู้น้ั้นสามารถใชค้วามรู้ความสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี
ไม่มีการก ากบัควบคุมมากเกินไป ทั้งน้ีเพราะการบงัคบัควบคุมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานอยา่ง
ใกลชิ้ด แมจ้ะสามารถท างานใหส้ าเร็จลงได ้แต่ไม่ไดเ้กิดจากความรับผดิชอบ การกระตุน้ดว้ยการ
ซกัถามความกา้วหนา้ของงาน การใหค้  าช้ีแนะ ช่วยคิดแกไ้ขปัญหาใหจ้ะท าใหค้นเกิดความส านึก
ต่อความรับผดิชอบได ้
 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง ความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน มีความรับผดิชอบมากข้ึน ท า
ใหค้นท่ีท างานมีความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ดงันั้นในการพิจารณาเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้นเงินเดือน การสบัเปล่ียน โยกยา้ยบุคลากร จึงท าอยา่งมีระบบและมี
หลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง และเป็นธรรม และการใชห้ลกัเกณฑต์อ้งเป็นไป
อยา่งโปร่งใส่ ยติุธรรม นอกจากน้ี ความกา้วหนา้ในท่ีน้ียงัหมายถึง การมีโอกาสในการพฒันา
ตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถและศกัยภาพท่ีสูงข้ึน เช่น มีโอกาสเพิม่ การศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 
ฝึกงานเพื่อใหมี้ความรู้ความช านาญมากข้ึนและมีโอกาสท างานในรับท่ีสูงข้ึน 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีช่วยป้องกนั หรือช่วยรักษาไม่ใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน ของคนท่ีท างานในองคก์ารและท าใหค้นเหล่านั้นยงัยอมท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายต่อไป ยงัไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน หรือหยดุท างานและไปหางานอ่ืนท า ดงันั้น 
ปัจจยัเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งจดัหาใหไ้ดอ้ยา่งครบถว้น ถา้หากขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงไป
แมแ้ต่อยา่งเดียวอาจมีผลท าใหค้นท่ีท างานเกิดความไม่พอใจ เร่ิมมีปฏิกิริยาต่าง ๆ เช่น การขาดงาน 
หยดุงาน อูง้าน ท างานไม่เตม็ท่ี หรือคิดลาออกจากงานไปหางานท าใหม่ แต่ถา้ผูบ้ริหารสามารถ
จดัหาปัจจยัต่าง ๆ ใหไ้ดอ้ยา่งครบถว้นแลว้ จะมีผลเพียงท าใหค้วามรู้สึกไม่พอใจท่ีจะท างานไม่เกิด
ข้ึนกบัผูท้  างานอยูเ่ท่านั้น คือคนเหล่านั้นจะยอมท างานตามหนา้ท่ีต่อไป 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง  
การบริหารงานในองคก์ารตอ้งมีการก าหนดนโยบายและแนวทางด าเนินงานท่ีชดัเจน เช่น  
การก าหนดทิศทางการพฒันาองคก์ารจะมีทิศทางอยา่งไรตอ้งมีการก าหนดข้ึนมาอยา่งชดัเจนและ
ประกาศใหทุ้กคนไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวแผนงานท่ีองคก์ารจะท าในปัจจุบนัและอนาคตดว้ย 
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงต่างท่ีจะส่งผลกระทบต่อสถานภาพการท างานของคนในองคก์ารตอ้งมี
การช้ีแจงใหทุ้กคนไดรั้บทราบล่วงหนา้ เพือ่ใหโ้อกาสรับทราบและปรับตวัรองรับสภาพท่ีเกิดข้ึน 
เช่น การยบุรวมหน่วยงาน 
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  2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง  
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีท างานร่วมกนั ไม่วา่จะเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารดว้ยกนั
ระหวา่งพนกังานเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนัหรือผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจาก
สมัพนัธภาพบุคคลท่ีท างานร่วมกนัในองคก์ารมีความส าคญัอยา่งมากต่อการสร้างความรู้สึกของคน
ท่ีมีต่องาน ต่อผูบ้ริหาร และต่อองคก์ารดว้ยรวม ถา้ผูบ้งับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกท่ี 
ไม่มีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ไม่มีความเช่ือมัน่ต่อกนั มีความหวาดระแวงชิงดีชิงเด่นกนั มีการแบ่งฝัก
แบ่งฝ่ายกนัเกิดข้ึน ยอ่มท าใหบ้รรยากาศในงานท างานท่ีไม่ดี มีความตึงเครียดความเบ่ือหน่าย  
ยอ่มท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่พึงพอไม่อยากท างานนั้นต่อไป แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้ผูท้  างานในองค์
มีความเช่ือมัน่ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนัยอ่มใหเ้กิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
ความร่วมมือร่วมใจในการท างานยอ่มเกิดข้ึน 
  2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง มาตรการท่ีท าใหทุ้กคน 
เกิดความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท าคือมีความมัน่ใจวา่ตราบใดท่ียงัมีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานได้
และตอ้งการท างานนั้นต่อไป เขาสามารถท่ีจะท างานนั้นไดต่้อไป จะไม่สบัเปล่ียนโยกยา้ย  
กลัน่แกลง้จากผูบ้งัคบับญัชา ถา้คนท่ีท างานมีความรู้สึกมัง่คงในงานความรู้สึกไม่พอใจท่ีจะท างาน
ยอ่มไม่เกิดข้ึน 
  2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง หมายถึง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน แสงสวา่ง การถ่ายเทอากาศ ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย ส่ิงอ านวยความสะดวก ความปลอดภยัในการท างาน ฯลฯ ถา้ในท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม
การท างานท่ีเตม็ไปดว้ยความแออดั อากาศร้อนอบอา้ว ไม่มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้อ านวย
ความสะดวกในการท างานอยา่งเพยีงพอยอ่มใหค้นมีความรู้สึกไม่พอใจต่อการท างานได ้
  2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง ค่าจา้ง สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น 
โบนสั สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ถา้ผูท่ี้ท  างานอยูอ่งคก์าร ไดรั้บค่างจา้งค่าตอบแทนท่ีดีเหมาะสมกบั 
งานท่ีท า มีสวสัดิการต่าง ๆ เช่น อาหารกลางวนั ชุดท างาน รถรับส่ง ฯลฯ มีการปรับค่าจา้ง
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรม ยอ่มท าใหค้นไม่เกิดความไม่พอใจในงาน หากเงินเดือนหรือ 
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีพนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนัจะก่อใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจกนัไดซ่ึ้งเป็นความจริงในบางองคก์ารจะค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มามีส่วนในการ
ตดัสินใจของการปรับฐานเงินเดือนใหก้บัพนกังานท่ีเหมาะสม ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนและ
ต าแหน่งหากชา้เกินไป เป็นการส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกบัพนกังาน 
  2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
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ไดรั้บ ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายใน
หน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 
  2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง  
การติดต่อพบปะกนั โดยกิริยาหรือวาจาแต่มิไดร้วมถึงการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวา่ท่ี
แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั 
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง 
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ 
การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสงัคมท่ีมีวิชาชีพ
เดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสงัคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จาก
บุคคลวิชาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั อาชีพนั้น
เป็นท่ียอมรับนบัถือทางสงัคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
  2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) สภาพความเป็นอยู ่หมายถึง 
สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพความเป็นอยูท่าง
ครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
  2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง วิธีการสัง่การบงัคบั
บญัชา การตดัสินใจ การก ากบัควบคุมของผูบ้ริหาร เช่นถา้ผูบ้ริหารนิยมใชว้ิธีการรวบอ านาจการคิด
การตดัสินใจทุกอยา่งไวท่ี้ตนเองหมดทุกเร่ือง ไม่เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นมีโอกาสแสดงความคิดเห็นร่วม
คิดร่วมตดัสินใจดว้ยเลย ไม่เคยยอมรับความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่มีความรับผดิชอบเม่ือ
เกิดความผดิพลาดในการท างานจะโยนความผดิใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา กรณีเช่นน้ีจะท าใหค้นท่ีท างาน
เกิดความไม่พอใจข้ึนได ้ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูน้ าท่ีดี ตอ้งวางตวัเป็นเพื่อนร่วมงานท าหนา้ท่ี
เป็นผูใ้หค้  าปรึกษาหารือใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ใช่วางตวัเป็นเจา้นายท่ีคอยใชอ้  านาจข่มขู่ บงัคบั 
ลงโทษ แต่ควรเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน ความคบัขอ้งใจต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนไดเ้ตม็ท่ี ยอ่มส่งผลใหเ้กิดยอ่มส่งใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อกนัและท าใหค้วามไม่พอใจต่อ 
การท างานไม่เกิดข้ึน 
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ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนต าบลคลองขุด 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีจดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซ่ึงไดบ้ญัญติัใหส้ภาต าบลท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ีย 3 ปี ยอ้นหลงัเกิน 150,000 บาท ใหย้กฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงเป็น
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยแบ่งเป็นโครงสร้างออกเป็น สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ประกอบดว้ย สมาชิกท่ีมาจากการเลือกตั้งของราษฎรในเขตหมู่บา้น บา้นละ 2 คน และ
คณะกรรมการบริหาร มาจากมติสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เลือกสมาชิกหน่ึงคนเป็นประธาน
กรรมการบริหาร และสมาชิกอีก 2 คน เป็นกรรมการบริหาร 
 
โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-8  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 

สภา อบต. 

 

คณะกรรมการบริหาร อบต. 
 

องคป์ระกอบ 

 สมาชิกสภา อบต. มาจากการเลือกตั้ง 
1.  สมาชิกหมู่บา้นละ 2 คน 
2. อบต. ใดมี 2 หมู่บา้น ใหมี้สมาชิก 
หมู่บา้นละ 3 คน 
3.  อบต. ใดมีหน่ึงหมู่บา้น ใหมี้
สมาชิก 6 คน 

ประธานสภา อบต. 1 คน 

 รองประธานสภา อบต. 1 คน 

 เลขานุการสภา อบต.  

 

สภา อบต.เลือกจากสมาชิกสภา อบต. 
เสนอใหน้ายอ าเภอแต่งตั้ง 

 
1. ประธานกรรมการบริหาร 1 คน 
2. กรรมการบริหาร 2 คน 
 

ปลดั อบต. เป็นเลขานุการ 
คณะกรรมการบริหาร อบต. 

 

ส านกังานปลดั อบต. 
และส่วนต่าง ๆ ของ อบต. 
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 พนกังานส่วนต าบลเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินประจ าองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยได้
แบ่งโครงสร้างพนกังานส่วนต าบล ออกเป็น ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนการคลงั 
ส่วนโยธา และส่วนสาธารณสุข (ส านกังานคณะกรรมการการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี, 2545, หนา้ 14) 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ เดิมมีฐานะเป็นสภาต าบลคลองขดุ ซ่ึงยกฐานะมา
เป็นราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง จดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล ลงวนัท่ี 16 ธนัวาคม พ.ศ. 2539 ท่ีท าการองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลคลองขดุ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 11 หมู่ 1 บา้นสตับุศย ์ต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของอ าเภอท่าใหม่ ระยะห่างจากอ าเภอท่าใหม่ประมาณ 12 
กิโลเมตร องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุไดก้ าหนดอตัราก าลงัพนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า
และพนกังานจา้งตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี (พ.ศ. 2558-2560) แยกส่วนการบริหารออกเป็น 4 ส่วน 
คือ ส านกังานปลดั, กองคลงั, ส่วนโยธา, ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม โดยสรุปจ านวน 
ต าแหน่งท่ีมี 40 คนครอง ณ เดือนเมษายน 2558 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหนา้ท่ีปฏิบติัตาม
กฎหมาย เช่น ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2534 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง
ปัจจุบนั พระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 พระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 มาตรา 85 องคก์าร
บริหารส่วนต าบลอาจมีรายจ่าย ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เงินเดือน 
 2.  ค่าจา้ง 
 3.  เงินค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 
 4.  ค่าใชส้อย 
 5.  ค่าวสัดุ 
 6.  ค่าครุภณัฑ ์
 7.  ค่าท่ีดิน ส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ 
 8.  ค่าสาธารณูปโภค 
 9.  เงินอุดหนุนหน่วยงานอ่ืน 
 10.  รายจ่ายอ่ืนใดตามขอ้ผกูพนั หรือตามท่ีมีกฎหมายหรือระเบียบของ
กระทรวงมหาดไทยก าหนด (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2558 ก, หนา้ 89) 
 ส่วนส าคญัของการบริหารประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานเพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด คือ แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นการกระตุน้ การปลุกเร้า ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีก าลงัใจมี
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ความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ บุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง
จะท างานเตม็เวลาเตม็ก าลงัดว้ยความเตม็ใจท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุดและมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (วนิดา ประดิษฐ,์ 2554, หนา้ 14)  
 ท่ีตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ เดิมมีฐานะเป็นสภาต าบลคลองขดุ ซ่ึงยกฐานะ
มาเป็นราชการ ส่วนทอ้งถ่ิน  เป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง จดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล ลงวนัท่ี 16 ธนัวาคม พ.ศ. 2539  
ท่ีท าการองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 11 หมู่ 1 บา้นสตับุศย ์ต าบลคลองขดุ  
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของอ าเภอท่าใหม่ ระยะห่างจาก
อ าเภอท่าใหม่ประมาณ 12 กิโลเมตร 
 อาณาเขตทีต่ิดต่อ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกบั ต าบลร าพนั อ าเภอท่าใหม่ และ ต าบลสนามไชย อ าเภอนายายอาม 
จงัหวดัจนัทบุรี 
 ทิศใต ้ ติดต่อกบั ต าบลตะกาดเงา้ อ าเภอท่าใหม่ 
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั ต าบลโขมง อ าเภอท่าใหม่ 
 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั ฝ่ังทะเลตะวนัออกของอ่าวไทย 
 พืน้ทีข่องต าบล 
 พื้นท่ีของต าบลทั้งหมด 31.10 ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ 19,437.5 ไร่ 
 ภูมิอากาศ    
 ลกัษณะทางภูมิอากาศเป็นลมมรสุม มี 3 ฤดู ดงัน้ี 
 ฤดูร้อน เร่ิมตั้งแต่ เดือนกมุภาพนัธ์ ถึงเดือนเมษายน เป็นระยะเวลา 3 เดือน โดยอากาศ 
จะร้อนมากในช่วงเดือนเมษายน ถึง ตน้เดือนพฤษภาคม 
 ฤดูฝน เร่ิมตั้งแต่ เดือนพฤษภาคม ถึงเดือนตุลาคม เป็นระยะเวลา 6 เดือน โดยเฉล่ีย 
ตกมากในเดือนมิถุนายน 
 ฤดูหนาว เร่ิมตั้งแต่ เดือนพฤศจิกายน ถึงเดือนกมุภาพนัธ์เป็นระยะเวลา 3 เดือน เดือน
มกราคม เป็นเดือนท่ีมีอุณหภูมิเฉล่ียต ่าสุด  
 ภูมิประเทศ 
 ลกัษณะภูมิประเทศ เป็นท่ีราบ มีภูเขาและติดชายฝ่ังทะเลอ่าวไทย เหมาะส าหรับการ
พฒันาใหเ้ป็นแหล่งท่องเท่ียว และเป็นสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ   
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 มีภูเขท่ีส าคญั คือ ภูเขาร้อยรู เตาหมอ้ เป็นเทือกเขาแนวยาว ตั้งอยูใ่นเขตหมู่บา้นท่ี 2, 9 
และ 10 ภูเขาแดง ภูเขาตาเกิด ภูเขาชาโขลง เป็นเทือกเขาแนวยาวติดต่อกนัตั้งอยูใ่นเขตหมู่บา้นท่ี 1, 
3, 4, 5, 6 และ 8 เขาคุง้กระเบนตั้งอยูห่มู่บา้นท่ี 7 
 เขตการปกครอง ต าบลคลองขดุประกอบดว้ย 10 หมู่บา้น ดงัน้ี 
 หมู่ท่ี 1 บา้นสตับุศย ์
 หมู่ท่ี 2 บา้นนอกเขา 
 หมู่ท่ี 3 บา้นเนินประดู่ 
 หมู่ท่ี 4 บา้นหมูดุด 
 หมู่ท่ี 5 บา้นเจา้หลาว 
 หมู่ท่ี 6 บา้นหวัแหลมเจา้หลาว 
 หมู่ท่ี 7 บา้นคุง้กระเบน 
 หมู่ท่ี 8 บา้นอมัพวา 
 หมู่ท่ี 9 บา้นคลองขดุ 
 หมู่ท่ี 10 บา้นคลองขดุล่าง 
 ประชากร   
 ประชากรในพื้นท่ีต าบลคลองขดุมีจ านวนทั้งส้ิน 4,904 คน จ านวน 2,232 ครัวเรือนแยก
เป็น ชาย  2,417 คน หญิง 2,487 คน ขอ้มูล ณ เดือนมีนาคม 2558 
 สภาพทางเศรษฐกจิ 
 การประกอบอาชีพ 
 1.  ท านาขา้งบางส่วน 
 2.  เพาะเล้ียงสตัวน์ ้ า เช่น กุง้กลุาด า หอยนางรม เป็นตน้ 
 3.  ท ากะปิ, น ้าปลา 
 4.  ท าประมงน ้าเคม็   
 หน่วยธุรกจิในเขต อบต าบล 
 1.  มีร้านขายของช า  จ านวน 20 แห่ง  
 2.  มีป๊ัมน ้ามนัและก๊าซ  จ านวน    4 แห่ง  
 3.  โรงแรม     จ านวน  52 แห่ง 
 สภาพทางสังคม 
 การศึกษา 
 1.  มีศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ จ านวน 1 แห่ง (ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็สิรินธร 6) 
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 2.  มีโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 4 แห่ง (ร.ร.วดัคลองขดุ, ร.ร.วดัหมูดุด,  
รร.บา้นเจา้หลาว และ รร. บา้นเตา้หมอ้ ฯ) 
 สถาบันและองค์กรทางศาสนา 
 มีวดั จ านวน 4 แห่ง ส านกัสงฆ ์จ านวน 5 แห่ง 
 สาธารณสุข 
 1.  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลคลองขดุ 1 แห่ง 
 2.  สถานพยาบาลเอกชน 2 แห่ง (คลินิก) 
 ความปลอดภยัในชีวติและทรัพย์สิน 
 มีตูย้ามต ารวจ 2 แห่ง 
 การคมนาคม 
 มีเส้นทางคมนาคมสายหลกั 2 สาย คือ  
 1. ถนนลาดยางสายหลกัระหวา่งต าบลคลองขดุไปอ าเภอท่าใหม่ จ านวน 1 สาย ระยะทาง
ประมาณ 12 กิโลเมตร 
 2.  ถนนยางสายเจา้หลาว-หมูดุด ระยะทางประมาณ 6 กิโลเมตร 
 3.  ถนนลาดยางสายบา้นอมัพวา ระยะทางประมาณ 4 กิโลเมตร 
 4.  ถนนทางซอยเช่ือมต่อระหวา่งหมู่บา้นต่อหมู่บา้น ต าบลคลองขดุ เป็นถนนลูกรังสลบั
คอนกรีตเสริมเหลก็ จ านวน 6 สาย 
 การไฟฟ้า 
 ต าบลคลองขดุมีไฟฟ้าใชค้รบทุกหมู่บา้น 
 แหล่งน า้ธรรมชาต ิ
 บึง, หนอง และอ่ืน ๆ จ านวน 1 แห่ง 
 แหล่งน า้ทีส่ร้างขึน้ 
 ฝาย   จ านวน 2 แห่ง 
 บ่อน ้าต้ืน  จ านวน 6 แห่ง 
 บ่อโยก  จ านวน   9 แห่ง 
 อตัราก าลงั 
 รวมทั้งส้ิน 40 คน แยกเป็น 
 พนกังานส่วนต าบล 20 คน 
 ลูกจา้งประจ า 1 คน 
 พนกังานจา้งตามภารกิจ 9 คน 
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  พนกังานจา้งทัว่ไป 10  คน 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 สุนนัทา สุขเลิศ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน โดยใชว้ิธีการศึกษาแบบเชิงปริมาณ 
(Qualitative research) ดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ี
ปฏิบติังานในฝ่ายต่าง ๆ ของเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ จ านวน 154 คน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 

(Description statistics) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย (µ)  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) และตารางเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) 
 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความ
รับผดิชอบ รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นค่าจา้ง ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน พบวา่ พนกังานชาย
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานหญิง พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด คือ 
พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 25-35 ปี พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีข้ึนไป พนกังานท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-10 ปี พนกังานต าแหน่ง
พนกังานเทศบาล และพนกังานท่ีรายไดร้ะหวา่ง 10,000-15,000 บาทต่อเดือน ส่วนพนกังานท่ีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด คือ พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 46-55 ปี มีสถานภาพ/ หยา่ร้าง  
มีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป มีต าแหน่งในการ
ปฏิบติังานเป็นลูกจา้งชัว่คราว และรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 5,000 บาท 
 วรัญญา เติมกิจธนสาร (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติัปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดั
จนัทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลา
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ในการปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง จ านวน 
87 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ 

ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) ขอ้มูลเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลดว้ยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 
(Compare mean) 
 ผลการศึกษา พบวา่ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ของประชากรท่ีศึกษา พบวา่ เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น ภาพรวม
ดา้นต่าง ๆ พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากซ่ึงพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมดา้นความรับผดิชอบ มีความเป็นกนัเอง 
อนัดบั 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และอนัดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นความมัง่คงในงาน และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองท่าชา้ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด และ
เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด 
กลุ่มประชากรท่ีใช ้คือ พนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ จ านวน 70 คน เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ
โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นกรอบในการศึกษาเคร่ืองท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ Compare mean 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของแรงจูงใจในการท างานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัจูงใจ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบ และ
อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพการท างาน เป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความมัน่คงในงาน 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามลกัษณะบุคคล พบวา่ ลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน
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แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั มีรายไดท่ี้ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนั 
 ภินนัท ์รัตนจา้ย (2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อน ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อน ในการวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 120 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
ของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ผูว้ิจยัใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequencies) และ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อน ใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (µ) และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อน ในดา้นต่าง ๆ จ าแนกตามตวัแปรอิสระ วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) 
 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อน ภาพรวมดา้นต่าง ๆ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ภาพรวมดา้นต่าง ๆ อนัดบัแรก คือ ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั อยูร่ะดบัมาก รองลงมา คือ ความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน, 
นโยบายและการบริหารงาน อนัดบัสุดทา้ย คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ
โปรงน ้าร้อน  ในดา้นต่าง ๆ จ าแนกตามเพศ อาย ุรายได ้วฒิุการศึกษา พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลโป่งน ้าร้อนท่ีมีเพศ อาย ุรายได ้วฒิุการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
 วลยัพร สันตานนท ์(2555, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และอตัรา
เงินเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี จ านวน 183 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถาม จ านวน 28 ขอ้ สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  



49 

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน ดา้นสถานการปฏิบติังาน  
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อร่วมงาน ตามล าดบั ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรีท่ีเพศ อาย ุต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ในขณะท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง  และอตัราเงินเดือนต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั จากการคน้พบดงักล่าว มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ควรมีนโยบาย
ส่งเสริมความกา้วหนา้ใหก้บัขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานเพิม่มากข้ึน ควรก าหนด
หลกัเกณฑก์ารใหข้ั้นเงินเดือนท่ีมาตรฐาน มีความยติุธรรม โปร่งใส ควรน าแนวทางการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของการก าหนดนโยบายทางการบริหารเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการแบบองคร์วม และควรส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของเพือ่ร่วมงานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั และเพื่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดต่อองคก์ร 
 ชยากร รัตนาธรรม (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาล
เมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายงุาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานเทศบาลสามญัท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเทศบาลเมือง
จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ทั้งชายและหญิง มีจ านวน
ทั้งส้ิน 92 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง 
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จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก และ
อนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาล
เมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายงุานแตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั 
 บุษบา เชิดชู (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี และ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และรายได ้โดยเกบ็ขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 
125 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณของยามาเน่ (Yamane) และการท าการสุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ส่วนการวิเคราะห์
ขอ้มูลนั้นใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสถิติ (t-test) ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง 
ตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม และใชส้ถิติ One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง
ตวัแปรอิสระท่ีมี 3 กลุ่มข้ึนไป โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก คือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ ดา้นการสภาพท างานและความมัน่คง 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
อ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีเพศ อาย ุระดบั
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ต าแหน่ง และรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั 
ส่วนขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั 
 ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัของ
บุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติั 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และรายได ้โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยเกบ็
ขอ้มูลจากประชากร คือ แรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีเป็นประชากรจ านวน 29 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยผูว้ิจยั 
ใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามดว้ย Compare mean  
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาล
ต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ส่วนรายขอ้ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้น
ความรับผดิชอบ, ดา้นเงินเดือน, ดา้นความกา้วหนา้, ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั, ดา้นความมัน่คงใน
การท างานอยู,่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน, ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต, 
ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน, ดา้น
วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส าหรับเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบล
ฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั 
 ศุภกิจ จินดาพรรณ (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาอ าเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาอ าเภอนายายอาม 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่ง โดยการวิจยัเชิงปริมาณ
ประชากรในการวิจยั คือ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 255 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี, 
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ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับการเปรียบเทียบความแตกต่างจ าแนกตาม
ลกัษณะ ส่วนบุคคลดว้ยเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดว้า่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก โดยมร
แรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงใน
งานอยูใ่นระดบัดีมาก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก ดา้นความรับผดิชอบ 
อยูใ่นระดบัดีมาก ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษา
อ าเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่บุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบล 
บางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตาม 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากร จ านวน 
45 คน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดย 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน   
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้  
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มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาส
ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัและอนัดบัสุดทา้ย 
ดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 มลฤดี เยน็สบาย (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม 
จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย
เกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ รวมทั้งส้ินจ านวน 55 คน วิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป-20,000 และมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 10 ดา้น ไดแก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความ
มัน่คงในงาน และแรงจูงใจมาก 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ี
น่าสนใจ ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามขอ้มูล
ส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และบุคลากร
ท่ีมีอายตุ่างกนั ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2-2  สรุปตวัแปรอิสระท่ีสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
     ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
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สุนนัทา สุขเสิศ (2553)            
วรัญญา เติมกิจธนสาร 
(2554) 

           

ภินนัท ์รัชตาจา้ย (2555)            
วลยัพร สันตานนท์
(2555) 

           

รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์
(2555) 

           

ชยากร รัตนธรรม (2556)            
บุษบา เชิดชู (2556)            
ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม 
(2556) 

           

ศุภกิจ จินดาพรรณ 
(2556) 

           

ปฐมวงค ์สีหาเสนา 
(2557) 

           

มลฤดี เยน็สบาย (2557)            
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 จากการทบทวนตวัแปรจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัตารางขา้งตน้ พบวา่ งานวิจยัเหล่าน้ีได้
ท าการศึกษาตวัแปรอิสระ 11 ตวั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน รายได ้รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือน เงินเดือน อายงุาน ระดบั
ต าแหน่ง ต าแหน่งงาน ประเภทต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั 
น าตวัแปรอิสระ 5 ตวั เขา้มาศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง และ
รายได ้เพราะผูว้ิจยัมองวา่เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญั เพือ่น ามาวิเคราะห์ต่อกบังานของผูว้ิจยัเอง 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรีท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในขา้งตน้  
ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวัแปรอิสระในการวิจยัคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-3  การสงัเคราะห์ตวัแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
ตัวแปรอสิระ ที่มา/ แหล่งอ้างองิ 

เพศ สุนนัทา สุขเสิศ (2554), วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554), ภินนัท ์รัชตาจา้ย 
(2555), วลยัพร สันตานนท ์(2555), รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555), 
ชยากร รัตนธรรม (2556), บุษบา เชิดชู (2556), ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556),  
ศุภกิจ จินดาพรรณ (2556), ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557), มลฤดี เยน็สบาย (2557) 

อาย ุ สุนนัทา สุขเสิศ (2554), วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554), ภินนัท ์รัชตาจา้ย 
(2555), วลยัพร สันตานนท ์(2555), รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555), 
ชยากร รัตนธรรม (2556), บุษบา เชิดชู (2556), ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556),  
ศุภกิจ จินดาพรรณ (2556), ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557), มลฤดี เยน็สบาย (2557) 

ระดบัการศึกษา สุนนัทา สุขเสิศ (2554), วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554), ภินนัท ์รัชตาจา้ย 
(2555), วลยัพร สันตานนท ์(2555), รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555), 
ชยากร รัตนธรรม (2556), บุษบา เชิดชู (2556), ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556),  
ศุภกิจ จินดาพรรณ (2556), ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557), มลฤดี เยน็สบาย (2557) 

ประเภทต าแหน่ง รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555), ศุภกิจ จินดาพรรณ (2556),  
ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557), 

รายได ้ สุนนัทา สุขเสิศ (2554), วลยัพร สันตานนท ์(2555), บุษบา เชิดชู (2556), 
ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557), มลฤดี เยน็สบาย (2557) 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุจ าแนก ตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 69 คน (ขอ้มูล: งานการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2558) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงประกอบดว้ย 
2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check-list) จ านวน 4 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
และประเภทต าแหน่ง  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี แบ่งออกเป็น 16 ดา้น ประกอบดว้ย  
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
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 2.  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 5.  ดา้นเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
 6.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 8.  ดา้นสภาพในการท างาน 
 9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
 11.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 12.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 
 13.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 14.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
 15.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
 16.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ลกัษณะเป็นแบบสอบถามประเภทมาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั  
จากมากท่ีสุด ถึง นอ้ยท่ีสุด จ านวน 32 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด ให ้ 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก   ให ้ 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย  ให ้ 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ให ้ 1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรีจากนั้นน ามาก าหนด
กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่
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ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ แลว้น ามาปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 
  3.1  นายคณินวฒัน์ สุขสิริรัตน ต าแหน่ง นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
  3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า
วิทยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
  3.3  อาจารยพ์รเทพ นามกร ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวิทยาลยับริหารรัฐกิจ
มหาวิทยาลยับูรพา 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดย
การหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ได้
ค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม เท่ากบั .84 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความ
เช่ือถือไดส้ามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูท้  าการวิจยัวิจยัขอหนงัสือรับรองจากศูนยว์ิทยาลยับริหารรัฐกิจมหาวิทยาลยับูรพา
ถึงรองอธิการบดีฝ่ายวิทยาเขตจนัทบุรี เพือ่ขอความอนุเคราะห์เพื่ออ านวยความสะดวกในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูท้  าการวิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามแก่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 69 คน เพื่อใหต้อบแบบสอบถาม 
 3.  จากการเกบ็รวบรวม ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 69 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 69 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 1.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม
แลว้น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวิเคราะห์ ประมวลผลดว้ยคอมพวิเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล และน าเสนอในรูปตารางประกอบ 
 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และประเภทต าแหน่ง  
 3.  วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา จ าแนกขอ้มูลส่วนบุคคล
โดยใชค้  าสัง่ (Compare mean) 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมีต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรีไดแ้ปร
ระดบัแรงจูงใจออกเป็น 4 ระดบั ก าหนดค่าคะแนนของค าตอบไวแ้น่นอน คือ ค่าคะแนนมากท่ีสุด, 
ค่าคะแนนมาก, ค่าคะแนน ค่าคะแนนนอ้ย และค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด โดยการหาความกวา้งของ
อนัตราภาคชั้นดงัน้ี (ลือชยั วงษท์อง, 2550, หนา้ 69) 
 
 สูตรอนัตรภาคชั้น =       (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) 
                                                       จ  านวนชั้น 
       = (4 – 1) 
             4  
       =         0.75 
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 ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี   
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.26-4.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.51-3.25 เห็นดว้ยมาก หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.76-2.50 เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.75 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 



บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนก
ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 69 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการ
วิเคราะห์ ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรีจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลเพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ  
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
45 
24 

 
65.22 
34.78 

รวม 69 100.00 
อาย ุ
          ต ่ากวา่ 25 ปี 
          25-35 ปี 
          25-45 ปี 
          มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป  

 
6 
16 
26 
21 

 
8.70 
23.19 
37.68 
30.43 

รวม 69 100.00 
ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          อ่ืน ๆ 

 
30 
27 
5 
7 

 
43.48 
39.13 
7.25 
10.14 

รวม 69 100.00 
ประเภทต าแหน่ง 
          พนกังานส่วนต าบล 
          พนกังานจา้งทัว่ไป 
          พนกังานจา้งตามภารกิจ 
          อ่ืน ๆ            

 
21 
14 
7 
27 

 
30.43 
20.29 
10.14 
39.13 

รวม 69 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี
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ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 65.22 และเพศหญิง ร้อยละ 34.78 ผูต้อบแบบสอบถามมีอาย ุ36-45 ปี 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 37.68 รองลงมา คือ มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 30.43 อาย ุ25-35 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 23.19 และต ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดบั โดยผูต้อบแบบสอบถามจบ
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 43.48 มากท่ีสุด รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 39.13 จบการศึกษาระดบัอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 10.14 และจบการศึกษาระดบั 
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 7.25 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีประเภทต าแหน่งอ่ืน ๆ คิดเป็น 
ร้อยละ 39.13 มากท่ีสุด รองลงมาประเภทต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล คิดเป็นร้อยละ 30.43 มี
ประเภทต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 20.29 และมีประเภทต าแหน่งพนกังานจา้ง 
ตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 10.14 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

 

เห็นด้วย
มาก 

 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

 
1.  ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์

35 
(50.72) 

33 
(47.83) 

1 
(1.45) 

- 3.49 0.53 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านสามารถ
ท างานตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว้
ทนัก าหนดเวลาและ
เป็นท่ีน่าพอใจ 

20 
(28.99) 

41 
(59.42) 

8 
(11.59) 

- 3.17 0.63 มาก 2 

ภาพรวม 3.33 0.50 มากท่ีสุด - 
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 จากตารางท่ี 4-2 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด (µ = 3.33,  = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ 

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.49,  = 0.53) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาท่านสามารถท างานตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ  

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.17,  = 0.63)  
 
ตารางท่ี 4-3  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
     ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับและยกยอ่ง
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

25 
(36.23) 

37 
(53.62) 

6 
(8.70) 

1 
(1.45) 

3.25 0.67 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือในการ
ท างานขององคก์รให้
ประสบความส าเร็จ 

14 
(20.29) 

45 
(65.22) 

10 
(14.49) 

- 3.06 0.59 มาก 2 

ภาพรวม 3.15 0.55 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4-3 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก (µ = 3.15,  = 0.55) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
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 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับและยกยอ่งผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีแรงจูงใจในการ

ท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.25,  = 0.67) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่านไดรั้บ
การยอมรับนบัถือในการท างานขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.06,  = 0.59) 
 
ตารางท่ี 4-4  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
     ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
 

ด้านลกัษณะของงานที่
น่าสนใจ 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติั
เป็นงานท่ีทา้ทายและ
น่าสนใจ 

31 
(44.93) 

27 
(39.13) 

11 
(15.94) 

- 
 

3.29 0.73 มากท่ีสุด 1 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติั
ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หก้บั
องคก์ร 

20 
(28.99) 

31 
(44.93) 

18 
(26.09) 

- 3.03 0.75 มาก 2 

ภาพรวม 3.16 0.68 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4-4 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีน่าสนใจ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

(µ = 3.16,   = 0.68) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ มีแรงจูงใจในการท างาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29,   = 0.73) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมางานท่ีท่านปฏิบติั



66 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หก้บัองคก์ร มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.03,   = 
0.75) 
 
ตารางท่ี 4-5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
     ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ด้านความรับผดิชอบ
ในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านใชค้วามรู้
ความสามารถของ
ตนเองปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

21 
(30.43) 

40 
(57.97) 

7 
(10.14) 

1 
(1.45) 

3.17 0.66 มาก 1 

2.  ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายทนัตาม
ก าหนด 

10 
(14.49) 

50 
(72.46) 

9 
(13.04) 

- 3.01 0.53 มาก 2 

ภาพรวม 3.09 0.52 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4-5 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความ

รับผดิชอบในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.09, 
  = 0.52) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

อยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.17,   = 0.66) เป็นอนัดบัแรก  
และอนัดบัรองลงมาท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนด  มีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01,   = 0.53) 
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ตารางท่ี 4-6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
     ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
 

ด้านการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
พิจารณาเล่ือนขั้นใน
การท างานอยา่ง
ยติุธรรม 

41 
(59.42) 

22 
(31.88) 

6 
(8.70) 

- 3.51 0.66 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านไดรั้บการข้ึน
เงินเดือนค่าจา้งให้
สูงข้ึนอยา่งยติุธรรม 

32 
(46.38) 

32 
(46.38) 

5 
(7.25) 

- 3.39 0.62 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.45 0.59 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-6 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการ 
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.45,   = 0.59) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจ

ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.51,   = 0.66) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่าน
ไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 3.39,   = 0.62) 
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ตารางท่ี 4-7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
     ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายองค์กร
และการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลไดก้ าหนด
นโยบายและแนว
ทางการปฏิบติังานของ
องคก์รไวช้ดัเจน 

44 
(63.77) 

22 
(31.88) 

3 
(4.35) 

- 3.59 0.58 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านสามารถน า
นโยบายขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลมา
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผล
ส าเร็จ 

28 
(40.58) 

38 
(55.07) 

3 
(4.35) 

- 3.36 0.57 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.48 0.51 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-7 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.48,   = 0.51) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบติังานขององคก์รไวช้ดัเจน มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.59,   = 0.58) 
เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่านสามารถน านโยบายขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมา
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.36,   = 0.57) 
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ตารางท่ี 4-8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  เพ่ือนร่วมงานใน
องคก์รมีความสามคัคี
กนัดีไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

46 
(66.67) 

20 
(28.99) 

3 
(4.35) 

- 
 

3.62 0.57 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านท างานร่วมกนั
เป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัเป็นอยา่งดี 

44 
(63.77) 

22 
(31.88) 

3 
(4.35) 

- 3.59 0.58 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.61 0.49 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-8 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.61,   = 0.49) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีเพื่อนร่วมงานในองคก์รมีความสามคัคีกนัดีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.62,   = 0.57) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาท่านท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  มีแรงจูงใจในการท างาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.59,   = 0.58) 
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ตารางท่ี 4-9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
     บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
     ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูมี่ความมัง่คงกบั
อนาคตของตนเอง 

32 
(46.38) 

33 
(47.83) 

3 
(4.35) 

1 
(1.45) 

3.39 0.65 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีความรู้สึก
มัน่ใจวา่จะปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีน้ี 
ไดน้านเท่าท่ีท่าน
ตอ้งการ 

32 
(46.38) 

32 
(46.38) 

5 
(7.25) 

- 3.39 0.62 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.39 0.54 มากทีสุ่ด - 

  
 จากตารางท่ี 4-9 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด (µ = 3.39,   = 0.54) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัง่คงกบัอนาคตของตนเอง มีแรงจูงใจในการ

ท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.39,   = 0.65) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่าน 
มีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ  มีแรงจูงใจในการท างาน 
ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.39,   = 0.62) 
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ตารางท่ี 4-10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อม
ทางกายในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีปฏิบติังาน
ของท่านมีความเป็น
สัดส่วนมีพ้ืนท่ีร่มร่ืน
สวยงามและเหมาะสม 

37 
(53.62) 

26 
(37.68) 

6 
(8.70) 

- 3.45 0.65 มากท่ีสุด 1 

2.  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมและเพียงพอ
ในการท างาน 

32 
(46.38) 

31 
(46.38) 

6 
(7.25) 

- 3.38 0.64 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.41 0.58 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41,   = 0.58) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองสถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความเป็นสดัส่วนมีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและ

เหมาะสม มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45,   = 0.65) เป็นอนัดบัแรก  
และอนัดบัรองลงมามีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,   = 0.64) 
 
 
 
 
 
 



72 

ตารางท่ี 4-11  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
   ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิาร 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ
และยติุธรรม 

30 
(43.48) 

36 
(52.17) 

2 
(2.90) 

1 
(1.45) 

3.38 0.62 มากท่ีสุด 1 

2.  เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีปฏิบติั 

27 
(39.13) 

37 
(53.62) 

5 
(7.25) 

- 3.32 0.61 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.35 0.54 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-11 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด (µ = 3.35,   = 0.54) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ

ยติุธรรม มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,   = 0.62) เป็นอนัดบัแรก และ
อนัดบัรองลงมาเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจ 
ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.32,   = 0.61) 
 
 
 
 



73 

ตารางท่ี 4-12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เช่ือฟัง เคารพ และให้
เกียรติ 

24 
(34.78) 

40 
(57.97) 

5 
(7.25) 

- 
 

3.28 0.59 มากท่ีสุด 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาคอย
ใหค้  าแนะน าและ
ค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอ
ปัญหาในการท างาน 

43 
(62.32) 

23 
(33.33) 

3 
(4.35) 

- 3.38 0.59 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.43 0.46 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (µ = 3.43,   = 0.46) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

เจอปัญหาในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,   = 0.59)  
เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ มีแรงจูงใจ 
ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.28,   = 0.58) 
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ตารางท่ี 4-13  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและยกยอ่ง
การปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

15 
(21.74) 

52 
(75.36) 

2 
(2.90) 

- 
 

3.19 0.46 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชารับ
ฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ก าลงัใจในการท างาน 

28 
(40.58) 

35 
(50.72) 

6 
(8.70) 

- 3.32 0.63 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.25 0.48 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4-13 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.25,   = 0.48) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการ

ท างาน มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.32,   = 0.63) เป็นอนัดบัแรก  
และอนัดบัรองลงมาผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19,   = 0.46) 
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ตารางท่ี 4-14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นสภาพในการท างาน 
 

ด้านสภาพในการ
ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติั
เป็นงานท่ีสุจริตมี
เกียรติและไดรั้บการ
ยอมรับในสังคม 

43 
(62.32) 

22 
(31.88) 

4 
(5.80) 

- 
 

3.57 0.61 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในในอาชีพ
ท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี 

39 
(56.52) 

24 
(37.78) 

6 
(8.70) 

- 3.48 0.66 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.52 0.58 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นสภาพในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.52,   = 0.58) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม  

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.57,   = 0.61) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในในอาชีพท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.48,   = 0.66) 
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ตารางท่ี 4-15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตัว 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างานของ
ท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่
ไกล 

54 
(78.26) 

12 
(17.36) 

2 
(2.90) 

1 
(1.45) 

3.72 0.59 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีความสุขและ
พอใจกบัสถานท่ี
ท างาน 

51 
(73.91) 

16 
(23.19) 

6 
(8.70) 

- 3.71 0.52 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.72 0.50 มากท่ีสุด - 

  
 จากตารางท่ี 4-15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.72,   = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.72,   = 0.59) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่านมีความสุขและพอใจ
กบัสถานท่ีท างาน มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.71,   = 0.52) 
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ตารางท่ี 4-16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 

ด้านการควบคุมดูแล
ของหัวหน้างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  หวัหนา้งานมี
ความรู้ความสามารถ
ในการบริหารงานและ
ปกครอง      

16 
(23.19) 

50 
(72.46) 

3 
(4.35) 

- 
 

3.19 0.49 มาก 1 

2.  หวัหนา้งานมี
โครงสร้างของสายการ
บงัคบับญัชาในองคก์ร
เป็นไปตามล าดบัขั้น
อยา่งชดัเจน 

17 
(24.64) 

46 
(66.67) 

6 
(8.70) 

- 3.16 0.56 มาก 2 

ภาพรวม 3.17 0.44 มาก - 

  
 จากตารางท่ี 4-16 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 3.17,   = 0.44) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง 

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19,   = 0.49) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา
หวัหนา้งานมีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัขั้นอยา่งชดัเจน  
มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.16,   = 0.56) 
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ตารางท่ี 4-17  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี   
   ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 

ด้านความ
เจริญก้าวหน้าในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

µ   แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหศึ้กษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

32 
(46.38) 

27 
(39.13) 

8 
(11.59) 

2 
(2.90) 

3.29 0.79 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร 

24 
(37.78) 

39 
(56.52) 

6 
(8.70) 

- 3.26 0.61 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.28 0.61 มากท่ีสุด - 

 
 จากตารางท่ี 4-17 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน  พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (µ = 3.28   = 0.61) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ในเร่ืองงานท่ีท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน มีแรงจูงใจ 

ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.29   = 0.79) เป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร มีแรงจูงใจ 

ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26   = 0.61) 
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ตารางท่ี 4-18  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของ 
   บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

   โดยภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

µ   แปลความ อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.33 0.50 มากท่ีสุด 10 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.15 0.55 มาก 15 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 3.16 0.68 มาก 14 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.09 0.52 มาก 16 
5.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 3.45 0.59 มากท่ีสุด 5 
6.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.48 0.51 มากท่ีสุด 4 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 3.61 0.49 มากท่ีสุด 2 
8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.39 0.54 มากท่ีสุด 8 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน 3.41 0.58 มากท่ีสุด 7 
10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.35 0.54 มากท่ีสุด 9 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.43 0.46 มากท่ีสุด 6 
12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.25 0.48 มาก 12 
13.  ดา้นสภาพในการท างาน 3.52 0.58 มากท่ีสุด 3 
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.72 0.50 มากท่ีสุด 1 
15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.17 0.44 มาก 13 
16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.28 0.61 มากท่ีสุด 11 

ภาพรวมรายดา้น 3.38 0.31 มากท่ีสุด  
  

 จากตารางท่ี 4-18 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 

โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38, 
  = 0.31)  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจใจการท างาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.72,   = 0.50) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบั 
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เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.61,   = 0.49) ดา้นสภาพในการ

ท างาน  มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52,   = 0.58) ดา้นนโยบายองคก์ร

และการบริหาร มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.48,   = 0.51) ดา้นการเล่ือน

ขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45,   = 0.59)  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.43, 
  = 0.46) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.41,   = 0.58) ดา้นความมัน่คงในการท างาน  มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.39,   = 0.54) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.35,   = 0.54) ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.33,  = 0.50) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน  มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.28,   = 0.61) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (µ = 3.25,   = 0.48) ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.17,   = 0.44) ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.15,   = 0.55) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.16,   = 0.68) ตามล าดบั และอนัดบัสุดทา้ยดา้นความรับผดิชอบในงาน  

มีแรงจูงใจใจการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.09,   = 0.52) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอ
ท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

ชาย หญงิ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

1.  ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

3.42 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.16 0.48 มาก 3.33 0.50 มาก
ท่ีสุด 

2.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

3.19 0.47 มาก 3.03 0.69 มาก 3.15 0.55 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีน่าสนใจ 

3.23 0.66 มาก 3.02 0.70 มาก 3.16 0.68 มาก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

ในงาน 
3.02 0.45 มาก 3.22 0.47 มาก 3.09 0.52 มาก 

5.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง 

3.53 0.60 มาก
ท่ีสุด 

3.29 0.57 มาก
ท่ีสุด 

3.45 0.59 มาก
ท่ีสุด 

6.  ดา้นนโยบายองคก์รและ
การบริหาร 

3.50 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.44 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.48 0.51 มาก
ท่ีสุด 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 

3.61 0.50 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.50 มาก
ท่ีสุด 

8.  ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

3.39 0.50 มาก
ท่ีสุด 

3.40 0.63 มาก
ท่ีสุด 

3.91 0.54 มาก
ท่ีสุด 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ทางกายในการท างาน 

3.40 0.62 มาก
ท่ีสุด 

3.44 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.58 มาก
ท่ีสุด 

 



82 

ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอ
ท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

ชาย หญงิ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

10.  ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

3.34 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.35 0.62 มาก
ท่ีสุด 

3.35 0.54 มาก
ท่ีสุด 

11.  ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.43 0.46 มาก
ท่ีสุด 

3.42 0.48 มาก
ท่ีสุด 

3.43 0.46 มาก
ท่ีสุด 

12.  ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.31 0.47 มาก
ท่ีสุด 

3.15 0.50 มาก 3.25 0.48 มาก 

13.  ดา้นสภาพในการ
ท างาน 

3.47 0.61 มาก
ท่ีสุด 

3.63 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.52 0.58 มาก
ท่ีสุด 

14.  ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั 

3.71 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.73 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.72 0.50 มาก
ท่ีสุด 

15.  ดา้นการควบคุมดูแล
ของหวัหนา้งาน 

3.18 0.43 มาก 3.17 0.48 มาก 3.17 0.44 มาก 

16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้
ในงาน 

3.23 0.64 มาก 3.35 0.56 มาก
ท่ีสุด 

3.28 0.61 มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม 
3.39 0.33 มาก

ท่ีสุด 
3.34 0.25 มาก

ท่ีสุด 
3.38 0.31 มาก

ท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามเพศ พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,   = 0.31) โดยเพศชาย

มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.39,   = 0.33) เป็นอนัดบัแรก และรองลงมา

เพศหญิงมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.34,   = 0.25) โดยเม่ือพจิารณาในเชิง
ของระดบั พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.00 0.32 มาก 3.19 0.51 มาก 3.38 0.50 มาก
ท่ีสุด 

3.48 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.33 0.50 มาก
ท่ีสุด 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.08 0.38 มาก 2.87 0.67 มาก 3.27 0.59 มาก
ท่ีสุด 

3.24 0.37 มาก 3.15 0.55 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 2.92 0.66 มาก 2.88 0.70 มาก 3.31 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.26 0.66 มาก
ท่ีสุด 

3.16 0.68 มาก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.00 0.63 มาก 3.00 0.45 มาก 3.08 0.54 มาก 3.21 0.54 มาก 3.09 0.52 มาก 
5.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 3.50 0.55 มาก

ท่ีสุด 
3.28 0.66 มาก

ท่ีสุด 
3.54 0.65 มาก

ท่ีสุด 
3.45 0.50 มาก

ท่ีสุด 
3.45 0.60 มาก

ท่ีสุด 
6.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.42 0.49 มาก

ท่ีสุด 
3.34 0.54 มาก

ท่ีสุด 
3.48 0.54 มาก

ท่ีสุด 
3.60 0.46 มาก

ท่ีสุด 
3.48 0.51 มาก

ท่ีสุด 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 3.92 0.20 มาก

ท่ีสุด 
3.69 0.48 มาก

ท่ีสุด 
3.52 0.59 มาก

ท่ีสุด 
3.57 0.40 มาก

ท่ีสุด 
3.61 0.49 มาก

ท่ีสุด 
 



84 

ตารางท่ี 4-20 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.08 0.38 มาก 3.38 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.48 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.38 0.60 มาก
ท่ีสุด 

3.39 0.54 มาก
ท่ีสุด 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน 3.17 0.41 มาก 3.34 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.58 มาก
ท่ีสุด 

3.31 0.62 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.58 มาก
ท่ีสุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.00 0.00 มาก 3.34 0.57 มาก
ท่ีสุด 

3.46 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.31 0.64 มาก
ท่ีสุด 

3.35 0.54 มาก
ท่ีสุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.42 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.56 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.29 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.50 0.35 มาก
ท่ีสุด 

3.43 0.46 มาก
ท่ีสุด 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.42 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.41 มาก 3.31 0.55 มาก
ท่ีสุด 

3.33 0.40 มาก
ท่ีสุด 

3.25 0.48 มาก 

13.  ดา้นสภาพในการท างาน 3.92 0.20 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.55 มาก
ท่ีสุด 

3.46 0.74 มาก
ท่ีสุด 

3.57 0.36 มาก
ท่ีสุด 

3.52 0.58 มาก
ท่ีสุด 

14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.75 0.61 มาก
ท่ีสุด 

3.63 0.56 มาก
ท่ีสุด 

3.77 0.43 มาก
ท่ีสุด 

3.71 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.72 0.50 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-20 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.08 0.50 มาก 3.09 0.42 มาก 3.19 0.50 มาก 3.23 0.41 มาก 3.17 0.44 มาก 

16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.17 0.52 มาก 3.13 0.67 มาก 3.50 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.14 0.65 มาก 3.28 0.61 มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม 3.30 0.17 
มาก
ท่ีสุด 

3.26 0.26 
มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.27 
มาก
ท่ีสุด 

3.44 0.39 
มาก
ท่ีสุด 

3.38 0.31 
มาก
ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4-20 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38,   = 0.31) โดยอายุ

มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.44 ,  = 0.39) เป็นอนัดบั

แรก รองลงมาอาย ุ36-45 ปี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41ม   = 0.27)  

อาย ุต ่ากวา่ 25 ปี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.30,   = 0.17) และอาย ุ25-

35 ปี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26ม   = 0.26) ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
ในเชิงของระดบั พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



87 

ตารางท่ี 4-21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามระดบั 
   การศึกษา 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

µ   แปล
ผล 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.61 0.43 มาก
ท่ีสุด 

3.06 0.45 มาก 3.60 0.42 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.00 มาก 3.33 0.50 มาก
ท่ีสุด 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.23 0.50 มาก 3.04 0.66 มาก 3.40 0.42 มาก
ท่ีสุด 

3.07 0.19 มาก 3.15 0.55 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 3.25 0.80 มาก 2.99 0.55 มาก 3.60 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.14 0.48 มาก 3.15 0.68 มาก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.03 0.57 มาก 3.15 0.55 มาก 3.30 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.00 มาก 3.09 0.52 มาก 

5.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 3.63 0.61 มาก
ท่ีสุด 

3.28 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.80 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.07 0.45 มาก 3.45 0.59 มาก
ท่ีสุด 

6.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.65 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.44 0.47 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.61 มาก 3.21 0.39 มาก 3.48 0.51 มาก
ท่ีสุด 

 



88 

ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 3.67 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.50 0.50 มาก
ท่ีสุด 

3.70 0.27 มาก
ท่ีสุด 

3.71 0.39 มาก
ท่ีสุด 

3.61 0.49 มาก
ท่ีสุด 

8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.50 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.31 0.57 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.07 0.19 มาก 3.39 0.54 มาก
ท่ีสุด 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน 3.43 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.70 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.14 0.48 มาก 3.41 0.58 มาก
ท่ีสุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.38 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.64 มาก
ท่ีสุด 

3.30 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.00 มาก 3.34 0.54 มาก
ท่ีสุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.43 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.46 0.41 มาก
ท่ีสุด 

3.30 0.57 มาก
ท่ีสุด 

3.36 0.38 มาก
ท่ีสุด 

3.43 0.46 มาก
ท่ีสุด 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.46 0.49 มาก
ท่ีสุด 

3.09 .046 มาก 3.10 0.42 มาก 3.07 0.19 มาก 3.25 0.48 มาก 

13.  ดา้นสภาพในการท างาน 3.51 0.69 มาก
ท่ีสุด 

3.52 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.42 มาก
ท่ีสุด 

3.50 0.41 มาก
ท่ีสุด 

3.52 0.58 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-21 (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล 

14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.83 0.46 มาก
ท่ีสุด 

3.69 0.48 มาก
ท่ีสุด 

3.50 0.50 มาก
ท่ีสุด 

3.50 0.65 มาก
ท่ีสุด 

3.71 0.50 มาก
ท่ีสุก 

15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.11 0.45 มาก 3.26 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.40 0.55 มาก
ท่ีสุด 

2.92 0.19 มาก 3.17 0.44 มาก 

16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.33 0.64 มาก
ท่ีสุด 

3.33 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.30 0.44 มาก
ท่ีสุด 

2.79 0.70 มาก 3.28 0.61 มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม 3.48 0.34 
มาก
ท่ีสุด 

3.31 0.24 
มาก
ท่ีสุด 

3.45 0.33 
มาก
ท่ีสุด 

3.16 0.19 มาก 3.37 0.31 
มาก
ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4-21 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวม

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37,  
  = 0.30) โดยมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.48,   = 0.34) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45,   = 0.32) การศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (µ = 3.30,   = 0.24) การศึกษาอ่ืน ๆ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16, 
   = 0.19) ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิงระดบั พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามประเภท 
   ต  าแหน่ง 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานจ้างตาม

ภารกจิ 
อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล µ   

แปล
ผล 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.31 0.48 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.20 มาก 3.07 0.61 มาก 3.59 0.46 มาก
ท่ีสุด 

3.33 0.50 มาก
ท่ีสุด 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.14 0.62 มาก 3.11 0.29 มาก 2.86 0.75 มาก 3.26 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.15 0.55 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 3.19 0.60 มาก 3.00 0.55 มาก 3.36 0.56 มาก
ท่ีสด 

3.17 0.82 มาก 3.16 0.68 มาก 

4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.33 0.51 มาก
ท่ีสุด 

3.07 0.43 มาก 2.92 0.45 มาก 2.96 0.55 มาก 3.09 0.52 มาก 

5.  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 3.50 0.57 มาก
ท่ีสุด 

3.32 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.21 0.64 มาก 3.53 0.63 มาก
ท่ีสุด 

3.45 0.59 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-22 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานจ้างตาม

ภารกจิ 
อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

6.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.19 0.46 มาก 3.39 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.79 0.27 มาก
ท่ีสุด 

3.67 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.48 0.51 มาก
ท่ีสุด 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 3.60 0.37 มาก
ท่ีสุด 

3.64 0.46 มาก
ท่ีสุด 

3.21 0.64  3.70 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.60 0.49 มาก
ท่ีสุด 

8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.52 0.60 มาก
ท่ีสุด 

3.14 0.36 มาก 3.50 0.58 มาก
ท่ีสุด 

3.39 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.39 0.54 มาก
ท่ีสุด 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน 3.67 0.48 มาก
ท่ีสุด 

3.18 0.42 มาก 3.21 0.49  3.39 0.68 มาก
ท่ีสุด 

3.41 0.58 มาก
ท่ีสุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.40 0.56 มาก
ท่ีสุด 

3.07 0.33 มาก 3.36 0.75 มาก
ท่ีสุด 

3.44 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.35 0.54 มาก
ท่ีสุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.36 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.39 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.57 0.35 มาก
ท่ีสุด 

3.46 0.52 มาก
ท่ีสุด 

3.42 0.46 มาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานจ้างตาม

ภารกจิ 
อ่ืน ๆ ภาพรวม 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

µ   
แปล
ผล 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.10 0.41 มาก 3.21 0.38 มาก 3.00 0.29 มาก 3.46 0.55 มาก
ท่ีสุด 

3.25 0.48 มาก 

13.  ดา้นสภาพในการท างาน 3.50 0.45 มาก
ท่ีสุด 

3.68 0.42 มาก
ท่ีสุด 

3.79 0.27 มาก
ท่ีสุด 

3.39 0.75 มาก
ท่ีสุด 

3.52 0.58 มาก
ท่ีสุด 

14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.52 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.68 0.54 มาก
ท่ีสุด 

4.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

3.81 0.46 มาก
ท่ีสุด 

3.71 0.50 มาก
ท่ีสุด 

15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.45 0.42 มาก
ท่ีสุด 

3.04 0.31 มาก 3.14 0.38 มาก 3.04 0.45 มาก 3.17 0.44 มาก 

16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 3.29 0.54 มาก
ท่ีสุด 

3.00 0.59 มาก 3.42 0.53 มาก
ท่ีสุด 

3.37 0.67 มาก
ท่ีสุด 

3.28 0.61 มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม 3.38 0.27 
มาก
ท่ีสุด 

3.25 0.20 มาก 3.34 0.24 
มาก
ท่ีสุด 

3.45 0.37 
มาก
ท่ีสุด 

3.38 0.31 
มาก
ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4-22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบวา่ ภาพรวม
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37   = 
0.30) โดยมีต าแหน่งอ่ืน ๆ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45   = 0.37) เป็น
อนัดบัแรก รองลงมาต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 3.37   = 0.27) ต าแหน่งพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 3.33   = 0.24) ต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไป มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  
(µ = 3.25   = 0.20)  ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบั พบวา่ บุคลากรท่ีมีประเภท
ต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4-23  สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 
   ต  าบล คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน 

1.  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
2.  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
3.  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั แตกต่างกนั 
4.  บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั แตกต่างกนั 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนก
ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทต าแหน่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานของ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี รวม 16 ดา้น โดยการเกบ็ขอ้มูล
จากบุคลากรบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ทั้งหมด
จ านวนทั้งสิน 69 คน ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี  
 1.  สรุปผลการวิจยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยทัว่ไปกลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ 
36-45 ปี มากท่ีสุด จบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี เป็นพนกังานประเภทอ่ืน ๆ 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององค์การบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอ 
ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวม พบวา่ บุคลการมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดดงัน้ี บุคลการมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นสภาพในการท างาน มีอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้น
สภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั และดา้นความรับผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบัมากแต่ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรีจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
 

อภปิรายผล 
 จากการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี  
มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุนนัทา  
สุขเลิศ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ 
อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาวรัญญา เติมกิจธนสาร (2555) การศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่น
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ระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัการศึกษามลฤดี เยน็สบาย (2557) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการ
ศึกษาวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงค ์อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านสามารถท างานตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรัญญา เติมกิจธนสาร (2555) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองงานท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับและยกยอ่งผลงานท่ีท่านปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในการท างานขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ  
อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบัการศึกษาของภินนัท ์รัชตาจา้ย (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อนจนัทบุรี  
ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่น
ระดบัมาก 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ   
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองงาน 
ท่ีท่านปฏิบติัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หก้บัองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ชยากร รัตนาธรรม (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรีดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
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อยูใ่นระดบัมาก ส่วนเร่ืองท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนด อยูใ่นระดบั
มาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั ดา้นความรับผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบั
มาก 
  1.5  ดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุนนัทา สุขเลิศ (2553) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.6  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของ
องคก์รไวช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านสามารถน านโยบายขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมาปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี  
เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมือง
ใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.7  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองเพื่อนร่วมงานในองคก์รมีความสามคัคีกนัดีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษา
พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.8  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัง่คงกบัอนาคตของตนเอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดส่วนเร่ือง
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ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายในการท างาน  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองสถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความเป็นสดัส่วนมีพื้นท่ีร่มร่ืนสวยงามและ
เหมาะสม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพยีงพอในการท างาน  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของศุภกิจ จินดาพรรณ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาอ าเภอนายายอาม 
จงัหวดัจนัทบุรีผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 
  1.10  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ
ยติุธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ได้
ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี 
ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดั
จนัทบุรี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก 
  1.11  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหา 
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดสอดคลอ้งกบัการศึกษาของวลยัพร สันตานนท ์(2555) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรีผลการศึกษาพบวา่  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุด  
   1.12  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญั
กบัเร่ืองผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน อยูใ่นระดบั 
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มากท่ีสุด ส่วนเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบัการศึกษาของภินนัท ์รัชตาจา้ย (2555) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโปรงน ้าร้อนบุคลากร 
ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.13  ดา้นสภาพในการท างาน  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ืองท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในในอาชีพท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุดสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่  
ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  1.14  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนเร่ือง
ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี 
เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ 
อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  1.15  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญั
กบัเร่ืองหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง อยูใ่นระดบัมาก  
ส่วนเร่ืองหวัหนา้งานมีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัขั้นอยา่ง
ชดัเจน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดั
จนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน  
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.16  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน   
  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ส่วนเร่ือง ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดสอดคลอ้งกบัการศึกษาของรัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด 
ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่  
  2.1  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรัญญา  
เติมกิจธนสาร (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง 
ท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่เพศท่ีต่างกนั 
มีแรงจูงใจไม่แตกต่างเพราะไม่วา่เพศหญิงหรือชาย ต่างกมี็หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ ในแต่ละ
ต าแหน่งเหมือนกนั ผลการศึกษาแรงจูงใจจึงออกมาไม่แตกต่างกนั 
  2.2  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของรัตนาภรณ์  
สิงห์จนัทร์ (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอ
คลองใหญ่ จงัหวดัตราด ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่บุคลากรท่ีเขา้ปฏิบติังานนั้นตอ้งมี 
วฒิุตามท่ีระเบียบราชการก าหนด ซ่ึงท าใหว้ฒิุการศึกษานั้นเป็นวฒิุท่ีใกลเ้คียงกนั ต่างกนั 
เพียงสถาบนัการศึกษาเท่านั้น จึงท าใหผ้ลการศึกษาแรงจูงใจ ไม่แตกต่างกนั 
  2.3  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบล
ฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมนั อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั ซ่ึงใน
ความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่บุคลากรระดบัการศึกษาแตกต่างกนัของบุคลากร และ 
ความรับผดิชอบแต่ละงาน ท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  2.4  บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
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ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็น
วา่ประเภทต าแหน่งของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหบุ้คลากรท่ีความสนใจในการท างาน และ
ความเอาใจใส่ในการท างานท่ีแตกต่างกนัจึงมีผลท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี รายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และระดบัมากแต่พิจารณา 
การด าเนินงานและการบริหารงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด และน าไปใชป้ระโยชน์ ผูว้ิจยั 
มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี จึงตอ้งมีการปรับปรุงการท างานรายดา้นท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียท่ีนอ้ยมา 
ท าการแกไ้ขใน ดงัน้ี  
 1.  ดา้นความรับผดิชอบในงานผูบ้ริหารองคก์รควรมีนโยบายท่ีใหค้วามส าคญั 
กบัการท างานท่ีชดัเจน และบทลงโทษส าหรับคนท่ีขาดความรับผดิชอบในการท างานท่ีแน่นอน 
 2.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจผูบ้ริหารองคก์รควรมีนโยบายมอบงานท่ีมีลกัษณะ
งานท่ีมีความทา้ทายของแต่ละต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัไปตามมาตรฐานต าแหน่ง 
 3.  ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือผูบ้ริหารองคก์รควรมีนโยบายในการยกยอ่งบุคลากร
ในองคก์รท่ีประสบความส าเร็จในการท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 เหตุผลขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และทุ่มเทใหก้บังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ เพื่อจะท าใหง้าน 
ท่ีออกมามีประสิทธิผลตามท่ีหน่วยงานไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
 1.  ดา้นความรับผดิชอบในงานเนน้ความส าคญัในการท างานท่ีแต่ละต าแหน่ง และให้
รายงานการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นรายเดือนเพื่อใหผู้บ้ริหารตรวจสอบ
จะไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขในคราวต่อไปใหดี้ข้ึนคร้ังก่อน 
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 2.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจเนน้งานของต าแหน่งท่ีเป็นลกัษณะของงานเอกสารวา่
มีความถูกตอ้งตามระเบียบหรือกฎหมายปฏิบติัหรือไม่  
 3.  ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือเนน้การท างานของบุคลากรท่ีล่าชา้ใหส้ าเร็จตาม
ก าหนดและมีรางวลัความส าเร็จเพื่อจะไดมี้ก าลงัใจในการท างาน หรือยกยอ่ง ช่ืนชม 
 เหตุผลขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัเพื่อท าใหบุ้คลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ 
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี เกิดศกัยภาพในการท างาน ท างานบรรลุตามวตัถุประสงค ์และ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนเป็นประโยชน์ต่อราชการใหม้ากท่ีสุด 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ควรท าการศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
คลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในเชิงคุณภาพ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ  

อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
ค าช้ีแจง 1. แบบสอบถามมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะน าไปใช ้ประโยชน์เพื่อการวิจยัในเชิงวิชาการ
เท่านั้น 
 3. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ อ าเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรีเท่านั้น 
 4. แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง และรายได ้
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองขดุ  
อ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี              
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง         ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและโปรดตอบค าถาม 
ทุกขอ้เพื่อประโยชน์ในการประมวลผล 
1. เพศ            1. ชาย                              2. หญิง  
                        
2. อาย ุ           1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี                   2.  25-35 ปี 
           3.  36-45 ปี                        4.  มากกวา่ 45 ปี ข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษา       1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี              2. ปริญญาตรี                            
                                     3. ปริญญาโท                      4. อ่ืน ๆ .......................... 
 
 
4. ประเภทต าแหน่ง         1. พนกังานส่วนต าบล         2. พนกังานจา้งทัว่ไป 
          3. พนกังานจา้งตามภารกิจ   4. อ่ืน ๆ .......................... 
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ตอนที ่2  ค าถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคลองขุด  
อ าเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี   
 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงท่านเห็นว่าตรงกบัแรงจูงใจของท่าน
มากท่ีสุด เพียงช่องเดียว 
 

แรงจูงใจในการท างานบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่  

จังหวดัจันทบุรี   

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านความส าเร็จในการท างาน     
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์

    

2.  ท่านสามารถท างานตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นั
ก าหนดเวลาและเป็นท่ีน่าพอใจ 

          

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
3.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและยกยอ่งผลงานท่ีท่านปฏิบติั     
4.  ท่านการไดรั้บการยอมรับนบัถือในการท างานขององคก์ร
ใหป้ระสบความส าเร็จ 

    

ด้านลกัษณะของงานที่น่าสนใจ     
5.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ     
6.  งานท่ีท่านปฏิบติัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หก้บัองคก์ร     

ด้านความรับผดิชอบในงาน     
7.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

    

8.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนด     
ด้านการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง     

9.  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่ง
ยติุธรรม 

    

10.  ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม     
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แรงจูงใจในการท างานบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร     
11.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลไดก้ าหนดนโยบายและ 
แนวทางการปฏิบติังานขององคก์รไวช้ดัเจน 

    

12.  ท่านสามารถน านโยบายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
มาปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน     
13.  เพื่อนร่วมงานในองคก์รมีความสามคัคีกนัดีไม่มีการ 
แบ่งพรรคแบ่งพวก 

          

14.  ท่านท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เป็นอยา่งดี 

    

ด้านความมั่นคงในการท างาน     
15. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัง่คงกบัอนาคตของตนเอง     
16. ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ี 
ไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

    

ด้านสภาพแวดล้อมทางกายในการท างาน     
17.  สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความเป็นสดัส่วนมีพื้นท่ี 
ร่มร่ืนสวยงามและเหมาะสม 

    

18.  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน     
ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ     

19.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและยติุธรรม 

    

20.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีปฏิบติั 

          

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา     
21.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ     
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แรงจูงใจในการท างานบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองขุด อ าเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

(4) 

เห็นด้วย
มาก 
(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

22.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหาในการท างาน 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา     
23.  ผูบ้ ังคบับัญชาให้ค  าแนะน าและยกย่องการปฏิบัติงาน 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

24.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีก าลงัใจในการท างาน 

    

ด้านสภาพในการท างาน     
25.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีสุจริตมีเกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับในสงัคม    

    

26.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในในอาชีพท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี           
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว     

27.  สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล     
28.  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน     

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน     
29.  หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน 
และปกครอง      

    

30.  หวัหนา้งานมีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาใน
องคก์รเป็นไปตามล าดบัขั้นอยา่งชดัเจน 

    

ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน     
31.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน     

32.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา 
เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

    

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




