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 การวจิยัครั& งนี& มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และเพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม 
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วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของ
เชฟเฟ่ (Scheffe') 
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เขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที)อยูใ่นระดบันอ้ย ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลที)มี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนั และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในทางตรงขา้มพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที)มี 
รายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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 The purposes of this study were to investigate a level of work motivation among 

employees working for sub-district administrative organizations in Amphoe Panthong, Chon Buri 
Province and to compare the level of work motivation as classified by gender, age, amount of 
income, educational level, current position, and work length. The data were collected from 138 
employees working for sub-district administrative organizations in Amphoe Panthong, Chon Buri 
Province. The statistical tests used to analyze the collected data included frequency, percentage, 
stand deviation, t-test, and One-way ANOVA. The test of Scheffe was also administered to test 
the differences between pairs. 

 The results of this study revealed that the level of work motivation among employees 
working for sub-district administrative organizations in Amphoe Panthong, Chon Buri Province 
was at a very good level. While the aspect of work motivation in relation to work environment 
was rated at a high level, the one relating to job advancement was rated at a low level.  In 
addition, 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 who had different 
gender, age, educational level, current position, and work length. Finally, a statistically significant 
difference was found in the level of work motivation  among the subjects who had different  
amount of income at a significant level of .05. 

 
 
 
 
 



ฉ 
 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย......................................................................................................................      ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ.................................................................................................................      จ 
สารบญั........................................................................................................................................      ฉ 
สารบญัตาราง…………………………………………………………………………………...     ซ 
สารบญัภาพ.................................................................................................................................      ฏ 
บทที) 
     1  บทนาํ.................................................................................................................................. 1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา..................................................................... 1 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั…………………………………………………………... 3 
 สมมติฐานของการวจิยั............................................................................................... 3 
 กรอบแนวคิดในการวจิยั……………………………………………………………. 4 
 ประโยชน์ที)คาดวา่จะไดรั้บ…………………………………………………………. 5 
 ขอบเขตการวจิยั…………………………………………………………………….. 6 
 นิยามศพัท.์................................................................................................................. 7 

     2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง................................................................................     9 
 แนวคิดและทฤษฎีที)เกี)ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน..............................................     9 
 ขอ้มูลพื&นที)เกี)ยวขอ้งกบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง  
 จงัหวดัชลบุรี...............................................................................................................    25 
 งานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง......................................................................................................    30 

    3  วธีิดาํเนินการวจิยั................................................................................................................     40 
 ประชากร....................................................................................................................    40 
 เครื)องมือที)ใชใ้นการวจิยั............................................................................................     41 
 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื)องมือ..................................................................    42 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล................................................................................................    42 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล.....................................................................................................    43 
 เกณฑก์ารแปลผล.......................................................................................................    44 

 



ช 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทที)                                                   หนา้ 
     4  ผลการวจิยั..........................................................................................................................    45 
 ตอนที) 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม.............    46 
 ตอนที) 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขต
 อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี.......................................................................................  49 
 ตอนที) 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั..................................................................  60 
     5  สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ.....................................................................................   81 
 สรุปผลการวจิยั............................................................................................................   81 
 อภิปรายผล..................................................................................................................   84 
 ขอ้เสนอแนะ...............................................................................................................    90 
บรรณานุกรม................................................................................................................................   91      
ภาคผนวก.....................................................................................................................................   95      
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั.....................................................................................................................  101      
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ซ 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที)                                                   หนา้  
   2-1  สรุปตวัแปรงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง.......................................................................................     39 
    3-1  สรุปจาํนวนพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
            (เฉพาะพนกังานส่วนตาํบล และลูกจา้งประจาํ)………………………………….……..    41 
    4-1  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ.................................    46 
     4-2  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย.ุ................................    46 
    4-3  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา………...   47 
    4-4  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายได.้...........................    47 
    4-5  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั……….   48 
    4-6  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาในการ 
           ปฏิบติังาน………………………………………………………………………………...  48 
    4-7  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
                ดา้นลกัษณะของงาน........................................................................................................    49 

    4-8  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                ดา้นความสาํเร็จของงาน.............…………………………………………………………  50 

    4-9  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                 ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  

            ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ.......................................................................................   51 
    4-10  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                   ดา้นความรับผดิชอบ.....................................................................................................    52 

    4-11  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
              ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
              ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที).............................................................................    53 
 

 



ฌ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที)                                                   หนา้ 
    4-12  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
              ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
              ดา้นนโยบายและการบริหาร..........................................................................................    54 
    4-13  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
              ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  

                  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา………………………………………………………….   55 
    4-14  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
                  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล....................................................................................    56 

    4-15  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
              ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
              ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน..................................................................................    57 
    4-16  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
                  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู............................................................................   58 

    4-17  ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
              บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมและรายดา้น...........   59 
    4-18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน 

                 ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามเพศ.............................................    60 
    4-19   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน 

                  ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอาย.ุ............................................   62 
    4 -20  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
              ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอาย ุ 

                   ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที).............................................................................   64 
    4-21  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน 
             ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษา……………...…   65 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที)                                                  หนา้ 
    4-22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน 
             ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได.้.......................................    67 
    4-23  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ดา้นภาพรวม...........    69 
    4-24  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ดา้นลกัษณะของงาน.. 70 
    4-25  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 

                       ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ......................................................................................   71 
    4-26  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ดา้นความรับผดิชอบ.. 72 
    4-27  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 

                       ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้
                       ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)……..............................................……………….   73 

    4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
              ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้
              ดา้นนโยบายและการบริหาร...........................................................................................   74 
    4-29  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
              ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู............................................................................   75 
    4-30  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
              ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั.................  76 
    4-31  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน.. 77 
    4-32  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
             ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
              ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)…………………………….……………………    79 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที)                                                  หนา้ 
    4-33  สรุปสมมติฐานการวิจยั…...……………………………………………………………   80 
  

 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฏ 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที)                                                  หนา้ 
    1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั...............................................................................................        5 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น ถือเป็นรากฐานที)สาํคญัในการปกครองประเทศ และ            

เป็นองคก์รที)มีความใกลชิ้ดกบัประชาชน สามารถเขา้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที)เกิดขึ&นในชุมชน                            
ในการบริหารงานขององคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ และตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
นั&น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นจะตอ้งคาํนึงถึง คือ ศกัยภาพและความพร้อมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ร ซึ) งปัจจุบนัองคก์รภาครัฐหรือภาคเอกชนไดใ้หค้วามสาํคญักบับุคลากร เพราะ 
ถือวา่บุคลากรเป็นทรัพยากรอนัมีค่า เป็นปัจจยัที)สาํคญัที)สุดของการทาํงานที)ส่งผลให้องคก์ร
ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคที์)วางไว ้นอกจากนี&  บุคลากรยงัมีความสาํคญั
อยา่งยิ)งต่อความกา้วหนา้และเสื)อมถอยขององคก์ร การที)จะกระทาํภารกิจหลกัใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพนั&น องคก์รจาํเป็นจะตอ้งมีบุคลากรที)มีคุณภาพในปริมาณที)
เหมาะสมกบังาน จึงตอ้งพฒันาใหบุ้คลากรเป็นผูมี้ความรู้ความชาํนาญ และที)สาํคญัจะทาํอยา่งไร 
ใหท้รัพยากรบุคคลเหล่านั&น ปฏิบติัหนา้ที)ในการบริการสาธารณะไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ)งขึ&นไป 

 การพฒันาคุณภาพและศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รนั&น มีสิ)งที)สะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ภาพรวมของความสาํเร็จก็คือ ผลการปฏิบติัที)ดี มีคุณภาพ อนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานอยา่งเตม็
กาํลงั มีความพึงพอใจในการทาํงาน กระตือรือร้น ทุ่มเทใหก้บัองคก์ร และมีความสุขในการทาํงาน 
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะดีมากนอ้ยเพียงใดนั&น สิ)งสาํคญัที)มีผลต่อการทาํงานและช่วย
ใหบุ้คคลเพิ)มความพยายามในการทาํงาน ก็คือ แรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation at work) บุคคล
ที)มีแรงจูงใจในการทาํงานสูง จะมีแนวทางการทาํงานที)แน่นอน ระดบัการทาํงานสมํ)าเสมอ มีผล
การปฏิบติังานดีกวา่บุคคลที)มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ)า (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 
2545, หนา้ 85)  
 แรงจูงใจที)ดีหากสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทุกคนแลว้ ก็จะ
ส่งผลใหก้ารดาํเนินงานของบุคคลนั&นๆ เป็นผลงานที)มีคุณภาพซึ)งเป็นจุดเริ)มตน้ของความสาํเร็จ
และอนาคตขององคก์ร ดงันั&น องคก์รจึงตอ้งเร่งสร้าง “แรงจูงใจ” เพื)อก่อใหเ้กิด “จิตสานึก                      
แห่งความรับผดิชอบ” บวกกบั “จิตสาํนึกแห่งคุณภาพ” ใหเ้กิดขึ&นในจิตใจของพนกังานทุกคน                       
ซึ) งจะส่งผลดีต่อองคก์รในดา้นความมั)นคง ชื)อเสียงขององคก์ร การยอมรับและไวว้างใจองคก์ร                      
(สิริภทัร์ วงศธี์รุตม,์ 2546, หนา้ 36) ความแตกต่างกนัของบุคคล ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมต่างกนั 
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เช่น การรับรู้ การเรียนรู้ และการจูงใจ เป็นตน้ ผูบ้ริหารที)มีศกัยภาพและเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพยอ่ม
ใหค้วามสาํคญัและสนใจในเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที)ของบุคลากรในองคก์าร (จรัญ นาํพา, 
2554, หนา้ 2)  

 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเป็นสิ)งที)ควรทาํใหเ้กิดขึ&นในองคก์าร เพราะจากการที)
องคก์ารมีการแข่งขนักนัมากขึ&น ทาํใหไ้ม่คาํนึงถึงความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ตลอดจนการคิดหาวธีิ 
ในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังาน ซึ) งทาํใหเ้สถียรภาพและความเป็นปึกแผน่ของ
หน่วยงานจะเกิดขึ&นไม่ได ้ฉะนั&น องคก์ารจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื)อทาํใหพ้นกังานมีความตั&งใจ           
ในการปฏิบติังาน (กาญจนา ตรีรัตน์, 2549, หนา้ 2) แรงจูงใจในการทาํงานเป็นแรงผลกัดนัที)สาํคญั
ในองคก์ร และมีความจาํเป็นต่อการบริหารทุนทางปัญญา แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัของระดบั           
ความทุ่มเทของบุคลากรในการทาํงานใหส้าํเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาที)พนกังานใช้
ในการทาํงานใหส้าํเร็จ บุคลากรที)มีแรงจูงใจจะทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความพอใจในการทาํงาน (Job satisfaction) อยา่งแนบแน่น ความพอใจ
ในการทาํงาน คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที)มีต่องานที)ตนจะตอ้งทาํใหส้าํเร็จ ความพอใจใน           
การทาํงานอาจมีผลมาจากลกัษณะทางกายภาพและสังคมในที)ทาํงาน ยิ)งพนกังานมีความพอใจ                
ในการทาํงานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้มากเท่านั&น (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 
2555, หนา้ 215) 

 อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นที)แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ประเภทที) 1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ ประกอบดว้ย 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล    
มาบโป่ง 2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเก่า 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองหนองกะขะ        
4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองหงษ ์5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาง และประเภทที) 2 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง ประกอบดว้ย 1) องคก์ารบริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน         
2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่ มีการแบ่ง
ส่วนราชการภายในองคก์ร ไดแ้ก่ สาํนกังานปลดั กองคลงั กองช่าง กองการศึกษาศาสนาและ
วฒันธรรม กองสาธารณสุขและสิ)งแวดลอ้ม กองสวสัดิการสังคม ซึ) งการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบล บุคลากร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้งตามภารกิจ 
พนกังานจา้งทั)วไป ซึ) งในพื&นที)อาํเภอพานทอง พื&นที)บางส่วนอยูใ่นเขตอุตสาหกรรม บางส่วนอยูใ่น
เขตเกษตรกรรม ทาํใหก้ารบริหารและการพฒันาแตกต่างกนัไป ซึ) งส่งผลต่อการปฏิบติังาน และ
ปัญหา อุปสรรค ในการปฏิบติังานที)แตกต่างกนั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงมีความจาํเป็นตอ้งมี
การบริหารงานบุคคล เพื)อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ตามบริบทของ               
แต่ละพื&นที)    
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 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตพื&นที)อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี นอกจากมีการ
บริหารงานของแต่ละพื&นที) ที)แตกต่างกนัแลว้ ยงัตอ้งมีการพฒันาบุคลากรของแต่ละองคก์รใหมี้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ)งขึ&น เพื)อใหบุ้คลากรขององคก์ร
ปฏิบติัหนา้ที) ที)ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถและเตม็ใจ ซึ) งบางองคก์รอาจประสบปัญหา
การปฏิบติังานของบุคลากรไดห้ลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น การเลื)อนขั&นเงินเดือนที)ไม่เป็นธรรม 
การเมือง 2 ฝ่าย การถูกผูบ้งัคบับญัชาเพง่เล็ง การถูกวพิากษว์จิารณ์จากเพื)อนร่วมงานที)ไม่เขา้ใจ         
ในบทบาทหนา้ที)ในการทาํงานของแต่ละบุคคล ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นตน้ ซึ) งปัญหาดงักล่าว
เหล่านั&น อาจส่งผลต่อการปฏิบติังานที)ไม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รได ้
 ดงันั&น ผูว้ิจยัในฐานะเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอ       
พานทอง จงัหวดัชลบุรี จึงมีความสนใจที)จะทาํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ซึ) งผลที)ไดรั้บจากการศึกษา คาดวา่
จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร บุคลากรผูป้ฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี เพื)อเป็นแนวทาง 
การพฒันาระบบบริหารจดัการบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบการบริหารจดัการภายในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื)อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล         

ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่งปัจจุบนั 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

สมมติฐานของการวจัิย 
 1.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีเพศ

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีอายุ

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 3.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 4.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายได้
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีตาํแหน่ง
ปัจจุบนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6.  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดั

ชลบุรี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg (n.d. อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 2551,               
หนา้ 163-168) และปรับมาเป็นกรอบแนวคิด ดงันี&  
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         ตัวแปรอสิระ                     ตัวแปรตาม   
 (Independent  variable)          (Dependent  variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที) 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 2.  ทราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้
ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 3.  ขอ้มูลที)ไดจ้ากการศึกษาวิจยัสามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลได ้

ปัจจัยด้านข้อมูลพื?นฐานส่วนบุคคล 
     1.  เพศ 
     2.  อาย ุ
     3.  ระดบัการศึกษา 
     4.  รายได ้
     5.  ตาํแหน่งปัจจุบนั 
     6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนตําบลในเขต                                                 

อาํเภอพานทองจังหวดัชลบุรี 
1. ปัจจัยจูงใจ 
   1.1  ลกัษณะของงาน 
   1.2  ความสาํเร็จของงาน 
   1.3  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   1.4  ความรับผดิชอบ 
   1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 
2. ปัจจัยคํ?าจุน 
   2.1  นโยบายและการบริหาร 
   2.2  การปกครองบงัคบับญัชา 
   2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   2.4  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
   2.5  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 
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ขอบเขตการวจัิย 
 ขอบเขตด้านเนื?อหา:  การวจิยัครั& งนี& มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้ิจยัทาํการเลือกตวัแปรเพื)อ
ศึกษาตามลกัษณะของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และ
ผูว้จิยัมุ่งศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (n.d. อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 2551, หนา้ 163-168) 
และปรับมาเป็นกรอบแนวคิด โดยจาํแนกตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ&าจุน ดงันี&  

 ตัวแปรตาม (Dependent  variable) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 

จงัหวดัชลบุรี 
 ปัจจัยด้านแรงจูใจ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ 
         1.1  ลกัษณะของงาน 
         1.2  ความสาํเร็จของงาน 
         1.3  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
         1.4  ความรับผดิชอบ 
          1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 
 2.  ปัจจยัคํ&าจุน 
         2.1  นโยบายและการบริหาร 
         2.2  การปกครองบงัคบับญัชา 
         2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
         2.4  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
         2.5  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 
 ตัวแปรอสิระ (Independent  variable) 
 ปัจจัยด้านข้อมูลพื?นฐานส่วนบุคคล 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ระดบัการศึกษา 
 4.  รายได ้
 5.  ตาํแหน่งปัจจุบนั 
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 



7 
 

 ขอบเขตด้านประชากรวจัิย: การวจิยัครั& งนี& มีประชากรที)ใชใ้นการวจิยั คือ พนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยจาํแนกตามประเภทของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงันี&  พนกังานส่วนตาํบล จาํนวน 116 คน และลูกจา้งประจาํ 
จาํนวน 22 คน (ขอ้มูลจาก: สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง    
จงัหวดัชลบุรี ณ วนัที) 17 มกราคม พ.ศ. 2560) 

 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษาวจัิย: ในการศึกษาวจิยัครั& งนี&ทาํการวิจยัในระหวา่ง
เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2559 ถึง พฤษภาคม พ.ศ. 2560 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนกังานส่วนตาํบล หมายถึง ขา้ราชการที)ปฏิบติัหนา้ที)อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 ลูกจา้งประจาํ หมายถึง ลูกจา้งที)ปฏิบติัหนา้ที)อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 

จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 8 แห่ง ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาบโป่ง 2) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลบา้นเก่า 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองหนองกะขะ 4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หนองหงษ ์5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาง 6) องคก์ารบริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน             
7) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั และ 8) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่   

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ที)เป็นแรงผลกัดนั หรือกระตุน้ให้
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation or satisfiers factors) หมายถึง ปัจจยัที)กระตุน้จูงใจที)มี
ประสิทธิภาพที)ทาํใหพ้นกังานใชค้วามพยายามที)จะทาํใหไ้ดผ้ลงาน และปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ
และดียิ)งขึ&น เป็นปัจจยัที)เกี)ยวขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกที)ดีกบังาน 
ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงันี&  

 1.  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะงานที)พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ปฏิบติัไดส้อดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ เป็นงานที)น่าสนใจและ
ทา้ทายความสามารถ 

 2.  ความสาํเร็จของงาน หมายถึง ความสาํเร็จ ความคาดหวงัเมื)อปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยที)ใชค้วามรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ แกไ้ขปัญหา และดาํเนินงาน ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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 3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การที)พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล    
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ไดรั้บการแสดงความยินดีจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื)อนร่วมงาน เมื)อปฏิบติัหนา้ที)บรรลุเป้าหมาย 

 4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง การที)พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ      
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที)ดว้ยความอิสระ และตดัสินใจใน                                      
การดาํเนินงานไดอ้ยา่งเตม็ที) 

 5.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) หมายถึง การที)พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เช่น สนบัสนุน
ใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัที)สูงขึ&น 
 ปัจจยัคํ&าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัที)จะ
สร้างความพอใจในงานที)ทาํ ถา้หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่านี&  ก็จะเป็น                 
การสร้างความพึงพอใจและมีความสุขในการทาํงาน ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงันี&  

 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง ขอ้กาํหนดและแนวทางในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหาร ที)มีความชดัเจน การดูแลเอาใจใส่ การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 2.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การที)ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถ                       
ในการบงัคบับญัชามีความยุติธรรม และมีความเป็นผูน้าํที)ดี 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื)อนร่วมงาน มีความรัก ความสามคัคี สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 4.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)อาํนวยความสะดวกใน                             
การปฏิบติังาน เช่น อาคาร ห้องทาํงาน รวมถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ที)อาํนวยความสะดวกสบายใน                    
การปฏิบติังาน 

 5.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู หมายถึง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ ที)พนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ไดรั้บจากการปฏิบติังาน รวมถึง
ผลประโยชน์เกื&อกลูอื)น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลบิดา มารดา คู่สมรส บุตร ค่าศึกษาเล่าเรียนบุตรที)
สามารถนาํมาเบิกได ้
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บทที� 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษาวจิยัในครั& งนี&  ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง  
ดงันี&  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที)เกี)ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ขอ้มูลพื&นฐานที)เกี)ยวกบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง  
จงัหวดัชลบุรี 
 3.  งานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 แรงจูงใจ หมายถึง การนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ เพื)อมาเป็นแรงผลกัดนั ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพื)อบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือวตัถุประสงคเ์ป้าหมายที)ตอ้งการ ดงันั&น ผูที้)             
ทาํหนา้ที)จูงใจ จึงตอ้งคน้หาวา่บุคคลที)เขาตอ้งการจูงใจ มีความตอ้งการหรือมีความคาดหวงัอยา่งไร              
มีประสบการณ์ ความรู้ และทศันคติในเรื)อง นั&น ๆ อยา่งไร แลว้พยายามดึงเอาสิ)งเหล่านั&นมาเป็น
แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี)ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ 
 ความสําคัญของการจูงใจ 
 มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เช่น การกิน การพกัผอ่น การขบัถ่าย และ
พฤติกรรมส่วนใหญ่มกัจะมีแนวทางมุ่งไปยงัเป้าหมายที)สัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ด การสนองความ
ตอ้งการพื&นฐานทางกาย ใหส้มดงัความตอ้งการนั&น ๆ มนุษยเ์ราจะมีวธีิการในการที)หาวธีิสนอง
ความตอ้งการเหล่านั&น เพราะฉะนั&นการศึกษาแรงจูงใจ จึงจาํเป็นที)จะช่วยให้เราไดเ้ขา้ถึงพฤติกรรม 
และวธีิการสร้างหนทางเพื)อเปลี)ยนพฤติกรรม ไปในทิศทางที)ตอ้งการ 
 การจูงใจคนในการทาํงาน (Work motivation) 
 ผูบ้ริหารจาํตอ้งทาํการจูงใจใหค้นทาํงานทุ่มเทกาํลงัความสามารถ เพื)อใหเ้กิดผลสาํเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารที)ตั&งไวแ้ต่ในสภาพปกติของงานต่าง ๆ โดยตวัของมนัเองจะเป็นสิ)งที)
ไม่น่าสนใจและไม่ค่อยทา้ทายหรือจูงใจคนมากนกั งานต่าง ๆ ในสายตาของคนงานจะไม่เป็นสิ)งที)
น่าสนใจเท่าใด และเป็นสิ)งที)จาํเจที)น่าเบื)อ งานเหล่านั&นก็ยงัคงจาํเป็นตอ้งมีการทาํใหเ้สร็จสิ&นไป
ดว้ยดี การจูงใจคนทาํงานจึงเป็นสิ)งที)ผูบ้ริหารจะตอ้งทาํเพื)อใหมี้การแกไ้ขปัญหาเบื&องตน้ได ้                
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การจูงใจคนในการทาํงานจะมีความหมายในทางที)จะใหไ้ดผ้ลงานที)ดีและสูงขึ&น ทั&งนี& เพื)อประโยชน์
ที)จะใหอ้งคก์ารสามารถมีขอ้ที)ไดเ้ปรียบในทางต่าง ๆ จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที)องคก์าร
จะทาํได ้
 งานที)จะตอ้งกระทาํในการจูงใจก็คือ การพยายามใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่คนงาน
ตามที)คนงานตอ้งการอนัเป็นวตัถุประสงคส่์วนตวับุคคล ในขั&นแรกผูบ้ริหารจะตอ้งพยายาม
ประสานหรือปรับเป้าหมายส่วนตวับุคคลใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ ทั&งนี&ก็เพื)อที)จะให้
คนงานมีผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององคก์าร และในเมื)อเขาไดเ้ห็นหนทางที)จะไดรั้บ
ผลประโยชน์หรือไดรั้บการตอบสนองตรงกบัความตอ้งการของเขาแลว้ การปฏิบติังานตาม              
ความรับผดิชอบก็ควรจะเป็นไปอยา่งดีที)สุด  
 ในการจูงใจคนงานนั&น ผูบ้ริหารจะมีโอกาสเลือกใชสิ้)งต่าง ๆ หรือสื)อต่าง ๆ ไดห้ลาย
อยา่งแตกต่างกนัไป การตอบสนองโดยใหสิ้)งหรือสื)อที)ผดิไปจากความตอ้งการของคนงานที)มีอยู ่
ยอ่มจะไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของเขาไดข้วญักาํลงัใจของคนงานก็จะไม่ดี ผลผลิตก็
จะไม่สูงขึ&นหรืออาจตํ)าลงก็ได ้แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้หากการตอบสนองไดถู้กตอ้งแลว้ ความ
พอใจยอ่มเกิดขึ&นแก่คนงาน พฤติกรรมในหนา้ที)งานก็จะแสดงออกในทางที)ดีและมีผลทาํใหผ้ลผลิต
ดีขึ&นดว้ย 
 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตใจที)ผลกัดินใหบุ้คคลกระทาํหรือแสดงพฤติกรรม           
อยา่งใดอยา่งหนึ)งจนเกิดผลสาํเร็จถูกตอ้งตามทิศทางที)ตอ้งการ การจูงใจเมื)อพิจารณาแยกแยะแลว้
จะมีลกัษณะที)สาํคญัอยู ่2 ประการ 
 1.  มีการกระตุน้หรือการเร้า (Energizing)  
 บุคคลจะมีความตอ้งการ ซึ) งความตอ้งการทาํใหส้ภาวะของร่างกายเกิดความไม่สมดุล 
เมื)อร่างกายเกิดความไม่สมดุลก็จะทาํใหเ้กิดแรงขบั (Drives) ที)จะกาํหนดทิศทางเพื)อแสดง
พฤติกรรมและการกระทาํไปสู่เป้าหมายที)จะตอบสนองต่อความตอ้งการนั&น ๆ 
 2.  มีแนวทาง (Directing)   
 การจูงใจจะเป็นสิ)งช่วยชี&แนวทางใหร่้างกายกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมหรือบอก
แนวทางของพฤติกรรม เช่น การใหร้างวลัและการลงโทษเป็นเครื)องชี&บอกแนวทางให้บุคคลวา่           
ควรจะประพฤติปฏิบติัตวัอยา่งไร จึงจะเหมาะสมที)จะไดรั้บรางวลัหรือการไดรั้บการลงโทษ 
 ในเรื)องของลกัษณะการจูงใจนี& มีสิ)งที)สาํคญับางประการที)ควรจะตอ้งทาํความเขา้ใจ            
ใหม้ากขึ&น ซึ) งเป็นสิ)งที)นอกเหนือเหตุผลอนัไม่อาจจะคาดการณ์ไดเ้ลย ซึ) งไดแ้ก่ปัจจยัดงันี&  
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 1.  การจูงใจเป็นเรื)องที)สลบัซบัซอ้น (Complexity) มีตวัปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ หลาย
ประการที)เป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม ปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั&น ไม่ค่อยมีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งเห็นไดช้ดัและเป็นการยากที)จะเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหรือตวัแปรเหล่านั&น แต่
ปัจจยัหรือตวัแปรที)อยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มที)แปรเปลี)ยนไป ก็จะมีผลต่อบทบาทในการกาํหนด
พฤติกรรมของบุคคลแตกต่างกนัไปแลว้แต่สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ที)แตกต่างกนัไป 
 2.  การจูงใจสามารถเปลี)ยนแปลงได ้(Changeable) การจูงใจสามารถเปลี)ยนแปลงไปได้
ทุกขณะเวลาหรือทุกโอกาสที)เอื&ออาํนวยให ้ขึ&นอยูก่บัสภาวะเหตุการณ์ที)เขา้มากระทบหรือเกี)ยวขอ้ง
ดว้ยการจูงใจของบุคคล จึงมีการเปลี)ยนแปลงไดไ้ม่เพียงแต่ดา้นวตัถุอยา่งเดียวเท่านั&น แต่ยงัรวมไป
ถึงมีการเปลี)ยนแปลงทางดา้นความคิด อารมณ์ และดา้นการงานดว้ย 
 3.  การจูงใจมีมากมายหลายชนิด (A variety of motivation) ในการบริหารแบบดั&งเดิม          
คิดวา่การจูงใจของคนก็โดยการใชเ้งินเป็นเครื)องล่อใจในการทาํงานและเพิ)มผลผลิตแต่ทา้ยที)สุด
ผลผลิตก็ไม่ไดเ้พิ)มขึ&นเลย ซึ) งแสดงใหเ้ห็นวา่การจูงใจดว้ยเงินแมจ้ะเป็นสิ)งสาํคญัแต่ก็ไม่ใช่ปัจจยั 
ตวัเงินเพียงอยา่งเดียวเท่านั&น ยงัตอ้งอาศยัปัจจยัอื)น ๆ อีกดว้ย เช่น การใหส้วสัดิการ การสร้างขวญั
และกาํลงัใจในการทาํงาน การใหพ้นกังานมีส่วนร่วม เป็นตน้ 
 4.  การจูงใจบางครั& งบุคคลเรามิไดต้ระหนกัถึงเรื)องการจูงใจเลย (Indifference toward 
motivation) การจูงใจเป็นเรื)องที)เราไม่สามารถเขา้ใจและอธิบายใหเ้ห็นภาพไดว้า่อยา่งนี& เป็นการจูง
ใจอยา่งนั&นไม่ใช่การจูงใจ เพราะการจูงใจเป็นความรู้สึกที)มีอยูใ่นตวัของคนคนนั&น บางครั& งคนเรา
บางคนอาจจะรู้สึกถึงซึ) งแรงจูงใจของตวัเองหรืออาจจะไม่ทราบเลยก็ได ้จึงเป็นการยากที)จะอธิบาย
ชี&ชดัลงไปไดว้า่อยา่งนี&แบบนี& เป็นการจูงใจ เพราะขึ&นอยูก่บัความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล 
 5.  การจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกนั (Couse of different motivation) บุคคล
อาจจะไดรั้บการจูงใจที)เหมือนกนัแต่การจะรู้ถึงการจูงใจอาจจะแตกต่างกนั คนหนึ)งอาจมองเห็นวา่
เป็นการจูงใจ แต่อีกคนหนึ)งกลบัมองตรงกนัขา้มวา่ไม่ไดเ้ป็นการจูงใจเลยก็ได ้ทั&งนี&อาจจะเกิดจาก
ประสบการณ์ที)แต่ละคนนั&นไดรั้บมาแตกต่างกนัไป จึงเป็นผลใหก้ารจูงใจแตกต่างกนัไปดว้ย 
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก (Intrinsic and extrinsic motivation) 
 แรงจูงใจ (Motives) คือ สภาวะที)บุคคลไดถู้กกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํกิจกรรมใด ๆ หรือ
แสดงซึ)งพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ)ง เพื)อใหบุ้คคลถึงจุดหมายที)ไดว้างไว ้แรงจูงนี&อาจเกิดจากสิ)ง
เร้าภายในหรือสิ)งเร้าภายนอก และยงัขึ&นอยูก่บัประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ดงันั&น           
การที)บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม จึงเป็นการยากที)จะชี&ชดัลงไปวา่เกิดจากแรงจูงใจสิ)งใด
โดยเฉพาะพฤติกรรมบางอยา่งของบุคคลอาจเป็นผลมาจากการกระตุน้ หรือการจูงใจของสิ)งเร้า 
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หรือความตอ้งการหลาย ๆ ชนิดพร้อม ๆ กนั จึงอาจสรุปไดว้า่พฤติกรรมของบุคคลนั&นเป็นผล                
มาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Motive intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นสิ)งหนึ)งซึ) งมีอยูใ่นตวับุคคล 
เกิดขึ&นมาเองจากความตอ้งการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากสิ)งแวดลอ้มหรือสังคมภายนอก 
แรงจูงใจแบบนี&จะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล ซึ) งเราอาจเรียกอีกอยา่งวา่
แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ               
ความคาดหวงัของแต่ละบุคคล เป็นตน้ 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Motive extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากสิ)งเร้าภายนอกหรือ
สิ)งแวดลอ้มภายนอกเป็นตวัคอยกระตุน้ รวมทั&งการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม ประเพณี              
ความเชื)อ และค่านิยมของสังคม ไดแ้ก่ อาํนาจ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการนบัถือ
ยกยอ่งจากสังคม ความสาํเร็จ การแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของการทาํงาน 
 องค์กระกอบที�มีผลต่อการจูงใจ (Factor in motivation effect)  
 พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที)ไดแ้สดงออกมานั&น ลว้นมีสาเหตุเนื)องมาจากแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการที)จะนาํพฤติกรรมยอ่มก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ และสั)งสมประสบการณ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพมากกวา่บุคคลที)ไม่มีแรงจูงใจ ลกัษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงขึ&นอยูก่บั
องคป์ระกอบ ดงันี&  
 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล (Nature of individual) บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมของ
คนแตกต่างกนัไป พฤติกรรมนั&นจะมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตนที)ไม่เหมือนกนั จะแตกต่าง
กนัไปตามลกัษณะของการเรียนรู้และสั)งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที)ไดรั้บมา ซึ) งคุณลกัษณะ
ที)ทาํใหธ้รรมชาติของแต่ละบุคคลแตกต่างกนันั&นขึ&นอยูก่บัสิ)ง ต่อไปนี&  
      1.1  แรงขบั (Drive) แรงขบัของบุคคลจดัไดว้า่เป็นพื&นฐานเบื&องตน้ที)ทาํใหพ้ฤติกรรม
ของบุคคลแตกต่างกนัไป แรงขบัจึงเป็นสภาวะที)เกิดจากความไม่สมดุลของอินทรียภ์ายในร่างกาย
ของมนุษย ์เนื)องจากการขาดสภาวะความสมดุลในร่างกาย ส่งผลใหบุ้คคลพยายามที)จะปรับหรือ                   
ทาํใหอิ้นทรียภ์ายในร่างกายเกิดความสมดุลใหไ้ด ้
      1.2  ความวติกกงัวล (Anxiety) ความวติกกงัวลใจจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละ
กลุ่มบุคคล ขึ&นอยูก่บัการเรียนรู้และสั)งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความวติกกงัวลใจจะมีผล
ต่อการเรียนรู้หรือการกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ ทาํใหบุ้คคลที)มีความวติกกงัวลใจเกิดการเรียนรู้สิ)ง
ต่าง ๆ ไดช้า้หรือยากกวา่บุคคลที)ไม่ค่อยวติกกงัวลใจและมีการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมที)ดอ้ย
ประสิทธิภาพ  
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 2.  สภาพการณ์ต่าง ๆ ของสิ)งแวดลอ้ม (Situation of environment) สถานการณ์ต่าง ๆ  
ในแต่ละสิ)งแวดลอ้มที)แตกต่างกนัยอ่มเป็นผลใหบุ้คคลนั&นเกิดแรงจูงใจที)แตกต่างกนั วฒันธรรม
ของแต่ละสังคม สภาพภูมิประเทศ ความเจริญของอารยธรรม ก็มีส่วนส่งเสริมพฒันาการในดา้น
แรงจูงใจให้แตกต่างกนัไดเ้ช่นเดียวกนั ลกัษณะสถานการณ์ต่าง ๆ ของสิ)งแวดลอ้มที)มีผลต่อ
แรงจูงใจ ดงัต่อไปนี&  
      2.1  การแข่งขนั (Competition) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที)มีความปรารถนาหรือมี
ความตอ้งการจะกระทาํใหต้นเองมีสภาพการณ์และสถานภาพที)ดีหรือสูงขึ&นกวา่เดิม 
      2.2  ความร่วมมือร่วมใจ (Participation) ความร่วมมือร่วมใจของบุคคลเป็นแรงจูงใจที)
สาํคญัประการหนึ)งที)ทาํใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ไปในแนวทางของกลุ่มที)ตนเองเป็นสมาชิก
อยู ่จะทาํใหบุ้คคลนั&น มีลกัษณะพฤติกรรมเป็นแบบประนีประนอม ช่วยเหลือร่วมมือมีความ
สามคัคีพร้อมเพรียงในการทาํงาน เพื)อใหง้านของกลุ่มสาํเร็จไดต้ามความมุ่งมาดปรารถนา 
      2.3  การตั&งเป้าหมายในชีวิต (Aim of life) การตั&งเป้าหมายในชีวติเป็นแรงจูงใจ                    
ในการที)จะทาํใหบุ้คลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พยายามที)จะกระทาํสิ)งต่าง ๆ เพื)อใหบ้รรลุเป้าหมาย              
ที)ตนไดต้ั&งไว ้
      2.4  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานเป็นแรงจูงใจที)สาํคญัมากที)
ทาํใหบุ้คคลประสบความสาํเร็จในชีวิต มีความมานะไม่รู้สึกทอ้ถอยในการทาํงาน มีความหวงัเพื)อ
หาหนทางไปสู่เป้าหมายที)ตั&งความหวงัไวไ้ด ้ 
 3.  ความเขม้ของแรงจูงใจ (Intensity of motives) ความเขม้ของแรงจูงใจเป็นปริมารหรือ
ความมากนอ้ยของแรงจูงใจที)มีอยูใ่นตวับุคคลนั&น ทั&งนี& ขึ&นอยูก่บัลกัษณะที)สาํคญั 2 ประการ คือ  
การเสริมแรงและความสนใจของบุคคลเป็นสาํคญั การเสริมแรงยงัแยกยอ่ยออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ 
คือ การเสริมแรงทางบวก กบัการเสริมแรงทางลบ การเสริมแรงทางบวก คือ อาการที)อินทรียไ์ดรั้บ
สิ)งเร้าแลว้จะเกิดความพอใจ เช่น การใหร้างวลั ยกยอ่ง ชมเชย เป็นตน้ การเสริมแรงทางลบ คือ          
การที)อินทรียไ์ดน้าํสิ)งที)ไม่พอใจออกไปแลว้จะเกิดความพอใจ เช่น การลงโทษ การทาํใหเ้จบ็ปวด 
การทาํใหอ้บัอาย ส่วนความสนใจเป็นความรู้สึกที)มีต่อสิ)งใดสิ)งหนึ)งเป็นพิเศษ (วเิชียร วทิยอุดม, 
2551, หนา้ 146-154) 
 Locke (1992) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานเป็นอารมณ์ดา้นบวกที)เกิดจาก                         
การตอบสนองผลของการทาํงาน การประเมินวา่งานนั&นสําเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจ
ในการทาํงานจะมีผลการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่าของ
งานขององคก์ร คนจะรู้สึกพอใจในการทาํงานเมื)องานนั&นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั&งดา้นวตัถุ
และจิตใจ ซึ) งสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้
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 ณทัฐา กรีหิรัญ (2550, หนา้ 9) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน คือ ความรู้สึกที)ดี
โดยส่วนรวมของคนที)มีต่องาน เมื)อบุคคลกล่าววา่คนมีความพอใจในงานสูง โดยทั)วไปมกัจะ 
หมายความวา่ บุคคลชอบและใหคุ้ณค่ากบังานสูงและมีความรู้สึกที)ดีต่องานที)ทาํ 
 ปิยากร วุน่บนั (2554, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล
มีพลงัในการปฏิบติังาน หรือเตม็ใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามที)ตอ้งการ 
 ปรีดา พรมเพชร (2555, หนา้ 13) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
มีความสาํคญัอยา่งยิ)งที)จะพฒันาองคก์าร เพราะบุคคลในองคก์าร คือ กลไกสาํคญัที)จะเป็นส่วน
ขบัเคลื)อนองคก์ารไปในทิศทางที)ดี   
 วาสนา กลํ)ารัศมี (2553) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง สิ)งที)อยูภ่ายในของบุคคลมี
อิทธิพลทาํใหก้าํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 วลยัพร สันตานนท ์(2555) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล
มีพลงัในการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเพื)อใหง้านสัมฤทธิ5 ผลตามความตอ้งการ พฤติกรรมหรือ 
การกระทาํของบุคคลจะเกิดขึ&นไดจ้ะตอ้งมีแรงจูงใจ ซึ) งบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจที)จะกระทาํอยา่ง
ใดอยา่งหนึ)งไดน้ั&นจะตอ้งมีความรู้เป็นพื&นฐานและความตอ้งการนั&นก็จะเริ)มดว้ยความปรารถนา 
ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยากเป็นเงื)อนไข และถา้เงื)อนไขต่าง เหล่านี& ถูกกระตุน้
หรือผลกัดนัแลว้ไดรั้บการตอบสนองโดยบุคคลเหล่านั&นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็
ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซึ) งก็จะส่งผล
ทาํใหไ้ดผ้ลงานที)ดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที)กาํหนดไว ้ ซึ) งสอดคลอ้งกบั ภินนัท ์รัชตาจา้ย 
(2554) สิทธิโชค วรานุสันติ (2550) ก็ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง พลงักระตุน้
พฤติกรรมใหส้ามารถสนบัสนุนการทาํงานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี พลงัอาจมีได้
ทั&งจากภายในและภายนอกตวับุคคล แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม เป็นแรงที)ทาํให้
พลงังานกระตุน้ร่างกายใหก้ระทาํพฤติกรรม เป็นแรงกระตุน้ที)มีการกาํหนดทิศทางไวว้า่จะทาํ
พฤติกรรมออกไปอยา่ง แบบใด และแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรรักษาพฤติกรรมเอาไว ้ในขณะที)    
ปรียาพา วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) และมลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดก้ล่าวไว้
วา่แรงจูงใจเป็นสภาวะของบุคคลที)ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง               
ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานให้เจริญกา้วหนา้ 
เป็นตวักระตุน้หรือปลุกเร้าใหค้นมีพฤติกรรมแสดงออกมา เป็นสิ)งที)มีอิทธิพลต่อการแสดงออกของ
บุคลากร ในลกัษณะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหนึ)ง 
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 สรุป แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ที)มีการกาํหนดทิศทางไวว้า่จะแสดงพฤติกรรม
ออกไปแบบใด และแรงกระตุน้สามารถกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง            
ตามความตอ้งการได ้ 
 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Ghiselli and Brown (1955, p. 430) กล่าวถึง องคป์ระกอบที)ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ             
ในการทาํงานที)สาํคญัมี 5 ประการ คือ  
 1.  ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพนั&นอยูใ่นสถานะสูงเป็นที)ยอมรับนบัถือของคนทั)วไป ก็จะเป็นที) 
พึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั&น 
 2.  สภาพการทาํงานตอ้งมีลกัษณะสะดวกสบายเหมาะแก่สภาพการปฏิบติังาน 
 3.  อายขุองผูป้ฏิบติังานที)มีอาย ุ25-34 ปี และระหวา่ง 45-58 ปี มีความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกนั กล่าวคือ กลุ่มอายมุากจะพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายนุอ้ย 
 4.  รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจาํและรายไดพ้ิเศษจะตอ้งเป็นธรรม 
 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่งหวัหนา้
งานและคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
 Gilmer (1971, pp. 279-289) กล่าววา่ องคป์ระกอบที)มีผลต่อความพึงพอใจในงานมี               
10 ประการ ดงันี&   
 1.  ความมั)นคงในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกไดท้าํงานในหนา้ที)อยา่งเตม็ความสามารถ 
มีหลกัประกนัความมั)นคง และไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.  โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสเลื)อนไปสู่ตาํแหน่งที)สูงขึ&น 
3.  หน่วยงานและการจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจในหน่วยงาน ความมีชื)อเสียงและ                  

การดาํเนินงานของหน่วยงาน 
 4.  ค่าจา้ง ไดแ้ก่ จาํนวนรายไดป้ระจาํและรายไดที้)จ่ายเป็นพิเศษ ซึ) งหน่วยงานใหแ้ก่                     
ผูท้าํงาน 
 5.  ลกัษณะของงานที)ทาํ ไดแ้ก่ การไดท้าํงาน ซึ) งมีลกัษณะตรงกบัความถนดั ทกัษะ                  
และความรู้ความสามารถ 
 6.  การนิเทศงาน ไดแ้ก่ เทคนิควธีิการ และความสามารถในการนิเทศงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื)น และมีความสัมพนัธ์ที)ดีต่อกนั 
 7.  ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ การทาํงานร่วมกบับุคคอื)น และมีความสัมพนัธ์ที)ดีต่อกนั 
 8.  การติดต่อสื)อสาร ไดแ้ก่ สภาพและลกัษณะการติดต่อสื)อาร ทั&งระหวา่งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 
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 9.  สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ ภาวะแวดลอ้มต่าง ๆ ในการทาํงาน เช่น ชั)วโมงการทาํงาน 
เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งนํ&า 
 10.  ประโยชน์เกื&อกลูต่าง ๆ ไดแ้ก่ เงินเดือน บาํเหน็ญตอบแทนเมื)อออกจากงาน                      
การบริการและการรักษาพยาบาล ที)อยูอ่าศยั สวสัดิการ 
 Secord and Backman (1964, p. 391) ความพอใจของบุคลากรนั&น เกิดจากความตอ้งการ
ของเขาในองคก์าร ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารนั&นมีหลายประการ ไดแ้ก่ 
 1.  การทาํงานที)เขาสนใจ 
 2.  มีอุปกรณ์ที)ดีสาํหรับการทาํงาน 
 3.  ค่าจา้งเงินเดือนที)ยติุธรรม 
 4.  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที)การงาน 
 5.  สภาพการทาํงานที)ดี รวมทั&งชั)วโมงการทาํงานที)เหมาะสมและสถานที)ทาํงานที)ดี 
 6.  ทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาที)เขา้ใจในการควบคุมปกครองและโดยเฉพาะอยา่งยิ)ง 
เป็นคนที)เขายกยอ่งนบัถือ 
 French (1964, pp. 28-31) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ การที)คนทาํงานเป็นลูกจา้งในหน่วยงาน
หรือองคก์ารใด จะบงัเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั&น ยอ่มขึ&นอยูก่บัดุลยพินิจของเขา
เองวา่งานที)เขาทาํนั&น โดยส่วนรวมแลว้ไดส้นองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ เพียงใด และไดจ้าํแนก
ปัจจยัต่าง ๆ ที)ตอบสนองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของคนงานและลูกจา้งที)จะก่อให้เกิด                     
ความพึงพอใจ ไวด้งันี&  
 1.  มีความมั)นคงในอาชีพ 
 2.  มีเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลกังานมากเงินมาก 
 3.  การควบคุมบงัคบับญัชา ดี คือ ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรม และยดึหลกัมนุษยสัมพนัธ์ 
 4.  มีสวสัดิการและประโยชน์เกื&อกลูดี 
 5.  สถานภาพการทาํงาน ดี 
 6.  มีโอกาสกา้วหนา้ คือ มีโอกาสไดเ้ลื)อนขั&น เลื)อนเงินเดือน ขึ&นค่าจา้ง เงินเดือน และ
เพิ)มพนูคุณวฒิุ 
 7.  เป็นงานอาชีพที)มีเกียรติในสังคม 
 Myer (1970, p. 124) ไดเ้สนอความคิด ในเรื)องแรงจูงใจใหเ้กิดความพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัในเรื)องเป้าหมายของงานที)จะให้ไดผ้ลเชิงปฏิบติั ควรมีลกัษณะ ดงันี&  
 1. งานนั&นควรจะมีส่วนสัมพนัธ์กบัความปรารถนาส่วนตวั งานนั&นจึงจะมีความหมาย
สาํหรับผูท้าํ 
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 2.  งานนั&นจะตอ้งมีการวางแผนและวดัความสาํเร็จไดโ้ดยใชร้ะบบทาํงาน และ               
การควบคุมที)มีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื)อใหไ้ดผ้ลในการสร้างสิ)งจูงใจภายในเป้าหมายของงานจะตอ้งมีลกัษณะ ดงันี&  
      3.1  คนที)ทาํงานมีส่วนในการตั&งเป้าหมาย 
      3.2  ผูป้ฏิบติัจะตอ้งรับทราบผลสาํเร็จในการทาํงานโดยตรง 
      3.3  งานที)ปฏิบติัจะตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความพอใจ 
      3.4  งานจะตอ้งมีลกัษณะทา้ทาย 
  3.5  งานนั&นจะตอ้งสามารถทาํสาํเร็จได ้เป้าหมายของงานตามลกัษณะนี&จะสนอง
ความตอ้งการในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน ความสาํเร็จของงาน ความรับผดิชอบ             
การยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื)อนร่วมงาน ความตอ้งการเป็นเจา้ของ และความมั)นคงใน 
การทาํงาน ซึ) งเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 
 Evans (1971, pp. 31-38) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจที)ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน
โดยเนน้ถึงความสาํคญัของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงานเช่นเดียวกบัไมเออร์ ซึ) งอีแวนส์ ได้
ตั&งทฤษฎีเกี)ยวกบัการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออกความสามารถออกมาวา่ “กิจกรรมของแต่ละบุคคล 
ที)กระทาํนั&น ยอ่มนาํไปสู่วตัถุประสงคอ์นัสาํคญัที)ผูก้ระทาํคาดหวงัไว”้ จากนั&น อีแวนส์ ไดส้ร้าง
แบบจาํลองที)เกี)ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ) งสรุปไดว้า่ 
 1. แรงจูงใจในการทาํงานใด ๆ นั&น ขึ&นอยูก่บัความสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละแนวทาง
ในการดาํเนินงาน แนวทางในการดาํเนินงานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคที์)วางไว ้จึงจะ
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากขึ&น 
 2.  แมว้า่จะมีแรงจูงใจในการทาํงาน แต่ถา้มีตวัถ่วงในการทาํงาน เช่น ขาดความรู้ 
ความสามารถในการทาํงาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทาํใหกิ้จกรรมนั&นขาดตอน หรือถา้ไม่มีตวัถ่วงแต่ไม่
มีแรงจูงใจกิจกรรมนั&นก็จะดาํเนินไปดว้ยดีไม่ได ้อาจจะกระทาํขาดตอนเป็นช่วง ๆ ไม่มีความ
สมํ)าเสมอ กิจกรรมที)มีประสิทธิภาพจะตอ้งเป็นกิจกรรมที)มีความสมํ)าเสมอ และความสมํ)าเสมอใน
การทาํงานจะตอ้งขึ&นอยูก่บัความรู้ ความสามารถ สิ)งแวดลอ้มที)ดีในการทาํงาน ตลอดจนแรงจูงใจ             
ที)จะดาํเนินการดว้ย 
 3.  ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์)วางไวน้ั&น จะเกิดขึ&นไดเ้พราะมีความสมํ)าเสมอ                  
ในการทาํงาน ประกอบกบัแนวทางในการดาํเนินตามวตัถุประสงค ์องคป์ระกอบทั&งสองประการนี&  
หากขาดประการใดประการหนึ)งความสาํเร็จจะลดนอ้ยลง 
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 ทฤษฎคีวามต้องการของเฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก (Federick Herzberg’s need two factor 
theory) 
 เฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก เป็นนกัจิตวทิยาและที)ปรึกษาทางการจดัการพฒันาทฤษฎีการจูงใจ 
ปัจจยัสองกลุ่ม คือ สิ)งที)ทาํใหเ้กิดความพอใจกบัสิ)งที)ทาํใหเ้กิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจยัจูงใจ
กบัปัจจยัอนามยัอนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivation or satisfiers factors) เป็นปัจจยัที)กระตุน้จูงใจที)มีประสิทธิภาพที)
ทาํใหพ้นกังานใชค้วามพยายามที)จะทาํใหไ้ดผ้ลงาน และปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจและดียิ)งขึ&น 
เป็นปัจจยัที)เกี)ยงขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกที)ดีกบังาน ดงันี&  
 1.  ลกัษณะงาน (Work itself) ถา้เป็นงานที)น่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงาน
สาํคญัที)มีคุณค่า เป็นงานที)ตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐคิ์ดคน้สิ)งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนกังานจะ
รู้สึกพอใจที)จะทาํงานในลกัษณะนี&  
 2.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) องคป์ระกอบอนันี&นบัวา่มีความสาํคญัมากที)สุด
แกอุ้ปสรรคปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ ๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปลื&มใจในผลสาํเร็จของ
งานนั&นอยา่งยิ)ง ทาํใหมี้กาํลงัใจจะทาํงานอื)น ๆ ต่อไป 
 3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ถา้ผูบ้งัคบับญัชา เพื)อนร่วมงาน                     
และบุคคลทั)ว ๆ ไปในสังคมใหค้วามสาํคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความชื)นชมยนิดีในผลงานและ
ความสามารถ เมื)อทาํงานบรรลุผลจะเป็นสิ)งที)สร้างความประทบัใจ ทาํใหพ้นกังานนั&นเกิด                  
ความภาคภูมิใจ มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้าํงานไดดี้ยิ)งขึ&น 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) ถา้ไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายให้
รับผดิชอบทาํงานนั&น ๆ อยา่งอิสรเสรี ใหโ้อกาสทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที) โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจ
ตราควบคุมมากเกินไป พนกังานจะมีความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 
 5.  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement) ถา้ไดรั้บการพิจารณาเลื)อนขั&นเลื)อน
ตาํแหน่งหนา้ที)ในการทาํงาน ขึ&นเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งขึ&นจะเป็นสิ)งที)ช่วยส่งเสริมกระตุน้ให้
พนกังานตั&งใจทาํงานใหม้ากยิ)งขึ&น 
 ปัจจยัคํ&าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัที)จะสร้าง
ความไม่พอใจในงานที)ทาํ ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่านี&  ก็จะเป็น              
การสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน ดงันี&  
 1.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) นโยบายขององคก์าร
ที)ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององคก์ารและของตวัพนกังาน การไม่ดาํรงรักษาและให ้               
ความมั)นคงกบับุคลากร การบริหารงานที)ไม่เป็นระบบ การทาํงานที)ซํ& าซอ้นกนั การแก่งแยง่ชิงดี          
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ชิงเด่น การใชอ้าํนาจอิทธิพลระหวา่งบุคคลในองคก์าร ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
การขาดความเป็นธรรมในองคก์าร 
 2.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นธรรม ลาํเอียง 
อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เป็นคนอนุรักษนิ์ยม ไม่สามารถ
แนะนาํวชิาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ารได ้
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีช่องวา่งมากเขา้กนัไม่ได ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ไม่ถึง 
ผูบ้งัคบับญัชาวางตนเหนือกวา่ ไม่มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง ขาดความอบอุ่น ทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที)ทาํ 
 4.  สภาพของการทาํงาน (Working condition) สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที)เกี)ยวกบั                     
การทาํงาน บรรยากาศ ทาํเลที)ตั&งของที)ทาํงาน ขาดวสัดุครุภณัฑอ์าํนวยความสะดวกในการทาํงาน 
ปริมาณงานมากหรือนอ้ยเกินไป  
 5.  เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานที)ทาํ พนกังานเก่า
หรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนัพอเหมาะพอควร การเลื)อนขั&นเงินเดือนและตาํแหน่งชา้
เกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในองคก์าร 
 ปัจจยัที)นาํไปสู่ความพอใจในงานจะสามารถแยกแยะใหเ้ห็นถึงความแตกต่างจากปัจจยัที)
นาํไปสู่ความไม่พอใจ ดงันั&น ผูบ้ริหารที)พยายามจะขจดัปัจจยัที)สร้างความไม่พอใจในงาน สามารถ
ทาํใหเ้กิดความสุขไดแ้ต่ไม่ใช่การจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และเงินเดือน จะถูกพิจารณาวา่เป็นปัจจยัอนามยั เมื)อปัจจยัเหล่านี&ไม่
ขาดแคลน บุคคลจะไม่มีความไม่พอใจ (No dissatisfaction) แต่พวกเขาก็ยงัจะไม่มีความพอใจดว้ย 
(No satisfaction) 
 บนพื&นฐานของการคน้พบของ เฮอร์สเบิร์ก ยนืยนัวา่ กระบวนการจูงใจจะประกอบดว้ย
ขั&นตอนสองขั&นตอน ประการแรกผูบ้ริหารตอ้งมั)นใจวา่ปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาดแคลน เช่น 
เงินเดือนและความมั)นคงจะตอ้งดี สภาพแวดลอ้มของการทาํงานจะตอ้งปลอดภยั และการบงัคบั
บญัชาเชิงเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรับดว้ยการใหปั้จจยัอนามยั ณ ระดบัที)เหมาะสม ผูบ้ริหารไม่ได้
กระตุน้แรงจูงใจเพียงแต่มั)นใจวา่บุคคลจะไม่พอใจเท่านั&น ดงันั&นผูบ้ริหารจะดาํเนินไปยงัขั&นตอนที)
สอง เป็นการให้โอกาสแต่บุคคลที)จะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น ความสาํเร็จและการยกยอ่ง บุคคลจะมี
ความพอใจ และแรงจูงใจสูงขึ&น  
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 Herzberg ยงัไดอ้ธิบายเพิ)มเติมอีกวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ&าจุน จะตอ้งมีค่าทางบวก
เท่านั&น จึงจะทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจและพึงพอใจในการปฏิบติังาน (วเิชียร วทิยอุดม, 2551 หนา้ 
163-168) 
 ทฤษฎคีวามต้องการของแมคเคลลแลนด์ (McCelland’s acquired needs theory)  
 David’s McClelland กล่าววา่ ตามความตอ้งการของคนเรามีความแตกต่างกนัและเป็นสิ)ง
ที)ตอ้งเรียนรู้ไม่ใช่ถ่ายทอดทางพนัธุกรรม เชื)อวา่ความตอ้งการของมนุษยจ์าํนวนมากสืบเนื)องมาจาก
วฒันธรรม 3 ดา้น 
 1.  ความตอ้งการทางดา้น ความสาํเร็จ (Need for achievement) 
 2.  ความตอ้งการทางดา้น สังคม (Need for affiliation) 
 3.  ความตอ้งการทางดา้น อาํนาจ (Need for power) 
 1.  ความตอ้งการทางดา้น ความสาํเร็จ (Need for achievement) McClelland ชี& ใหเ้ห็น
ปัจจยัต่าง ๆ ที)เป็นตวัสะทอ้นใหเ้ห็น รับผดิชอบการแกปั้ญหาที)ซบัซอ้น ตอ้งการผลงานที)ปฏิบติั              
มีแรงกระตุน้ภายในตวัและกาํกบัพฤติกรรมของตนเองให้ไปสู่เป้าหมายที)ตอ้งการ 
 2.  ความตอ้งการทางดา้น สังคม (Need for affiliation) บุคคลต่างตอ้งการมีความสัมพนัธ์
และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มีสัมพนัธภาพที)ดีต่อบุคคลอื)น ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการเป็น             
ส่วนหนึ)งของกลุ่ม ตอ้งการมีความเป็นมิตรไมตรี  
 3.  ความตอ้งการทางดา้น อาํนาจ (Need for power) คนที)มีความตอ้งการดา้นอาํนาจสูง  
ก็มุ่งจะใหไ้ดม้าและใชอ้าํนาจหนา้ที) ใชอิ้ทธิพลเพื)อเอาชนะขอ้โตแ้ยง้ต่าง ๆ แบ่งบุคคลที)มี                 
ความตอ้งการทางดา้นอาํนาจ ออกเป็น 2 ประเภท 
      3.1  บุคคลที)ตอ้งการอาํนาจของตวัเองเป็นส่วนตวั พวกนี& มีพฤติกรรมที)แสดงออกใน
รูปของการอยากมีอาํนาจเหนือคนอื)น ชอบข่มขู่ คุยโออ้วด ยกตนข่มท่าน มกัไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม 
ชอบมีบริวาร ชอบใหลู้กนอ้งกม้หวัใหเ้ฉพาะตนคนเดียว 
      3.2  บุคคลที)ตอ้งการอาํนาจที)มาจากองคก์ารที)ทาํงานอยูเ่ป็นส่วนรวม ตอ้งการ                     
มีอาํนาจ อิทธิพลเหนือคนอื)น ควบคุมอื)นได ้ตอ้งการใหค้นอื)นเคารพ นบัถือ ยกยอ่ง สรรเสริญ                 
ใหเ้กียรติ ไม่หลงตวัเองวา่ยิ)งใหญ่เสมอไป ยดึมั)นในระเบียบวนิยั คิดถึงองคก์ารอยูเ่สมอ 
 ความตอ้งการอาํนาจ เป็นสัญชาตญาณของมนุษย ์ไม่วา่บุคคลใดยอ่มตอ้งการมีอาํนาจ           
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื)น ตอ้งการเป็นผูน้าํในการตดัสินใจ ตอ้งการความภาคภูมิใจ บุคคลประเภทนี&
มีความพอใจที)จะอยูใ่นสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซึ) งมุ่งที)สถานภาพผูบ้ริหาร 
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 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ แมค เกรเกอร์ (McGregor’s X theory and Y theory) 
 เป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารใชจู้งใจบุคลากรใหท้าํงาน ตามแต่ทศันคติที)มีต่อบุคลากร 
 Douglas McGregor (ดกักลาส แมคเกรเกอร์) ใหแ้นวคิด เกี)ยวกบักบัควบคุมงานใน
องคก์ารเพื)อใหเ้กิดความร่วมมือสูงสุด โดยใชท้ฤษฎี X และการควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฎี Y 
สองทฤษฎีนี& มีสมมุติฐานที)ตรงกนัขา้ม ฉะนั&นการจูงใจจะใชท้ฤษฎีใดตอ้งแลว้แต่สถานการณ์ 
 ทฤษฎี X มีขอ้เสนอวา่ 
 1.  คนส่วนใหญ่มีนิสัยไม่ชอบทาํงานและพยายามหลีกเลี)ยงการทาํงานทุกอยา่งเท่าที)จะ
หลีกเลี)ยงได ้
 2.  โดยปกติคนไม่ชอบทาํงาน การจะใหค้นทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งใชว้ธีิการบงัคบัมี               
การควบคุม การสั)งการใชใ้ห้ทาํ แนะนาํ ชี&นาํ ข่มขู่ และตอ้งนาํวธีิการลงโทษมาใช ้เพื)อใหเ้กิด            
ความ เกรงกลวั คนจึงจะทาํงานนั&นให ้และใชเ้ทคนิคการจูงใจดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื)อใหง้านบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
 3.  คนเรามกัจะพยายามเลี)ยงงาน พยายามที)จะปัดความรับผดิชอบ หลีกเลี)ยงความ
รับผดิชอบจะทาํงานเท่าที)ไดรั้บคาํสั)งเท่านั&น มีความทะเยอทะยานกระตือรือร้นต่อการทาํงานเพียง
เล็กนอ้ย แต่ก็ตอ้งการความมั)นคงและความปลอดภยัในอาชีพ 
 ทฤษฎี X เห็นวา่ การจูงใจคนใหท้าํงานตอ้งใชก้ารบงัคบัใหก้ลวั มนุษยเ์ห็นแก่ตวั                 
ชอบเอาแต่ประโยชน์ส่วนตวัเป็นที)ตั&ง  
 ทฤษฎี Y มีขอ้เสนอวา่ 
 1.  การใชแ้รงกายและสมองทาํงานถือเป็นเรื)องธรรมดา เหมือนกบัการเล่นหรือพกัผอ่น 
เพราะการทาํงานอาจเป็นแหล่งที)มาของความพึงพอใจหรือการลงโทษก็ได ้ 
 2.  คนเรายอ่มมีความรับผดิชอบ และเพิ)มมากขึ&นเรื)อย ๆ โดยพื&นฐานมนุษยเ์ราให ้           
ความช่วยเหลือ สนบัสนุน 
 3.  การควบคุม หรือการบงัคบัจากภายนอกไม่ใช่วธีิการที)ดี สาํหรับการทาํใหง้านบรรลุ
วตัถุประสงค ์มนุษยทุ์กคนยอ่มจะทาํงานดว้ยความเป็นของตวัเอง จนบรรลุความสาํเร็จ มีความคิด
ริเริ)มในการทาํงานดว้ยตวัเขาเอง ถา้หากไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง 
 4.  การสร้างความผกูพนัต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยการใหร้างวลั ตามความสาํเร็จ
แห่งผลงานของแต่ละบุคคล จะสามารถอาํนวยใหเ้กิดผลการปฏิบติัหนา้ที)ไดโ้ดยตรงต่อ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 5.  บุคคลที)อยูใ่นองคก์ารมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั&น ปกติคนเรา
พฒันาตนเองอยูเ่สมอและพยายามพฒันาวธีิทาํงานอีกดว้ย 
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 6.  ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที)ของบุคคลที)มีส่วนสัมพนัธ์กบัความเฉลียวฉลาด 
ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรคต่์อการแกปั้ญหาองคก์ารและมีใจกวา้งพอที)จะใหค้นอื)น              
เขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงานอยา่งจริงจงัอีกดว้ย 
 ทฤษฎี Y มีแนวความคิดที)คาํนึงถึงจิตวทิยา มองพฤติกรรมในองคก์ารจากสภาพความ
เป็นจริง Douglas Mc Gregor เสนอทฤษฎี Y ขึ&นมา เพื)อแกไ้ขขอ้บกพร่องในทฤษฎี X ซึ)งมองมนุษย์
อยา่งผวิเผิน ไม่รอบคอบพอ โดยเชื)อหลกัความจริงที)วา่มนุษยมี์ความสามารถที)จะรู้จกัตนเอง พฒันา
ตวัเองโดยธรรมชาติแลว้ มนุษยมี์เหตุมีผล ตอ้งเขา้สังคม อยูร่่วมกนัจึงอยากใหค้วามช่วยเหลือ 
ร่วมมือเพื)อประโยชน์ร่วมกนัใหดี้ที)สุด 
 ผูบ้ริหารตอ้งใชดุ้ลยพินิจวา่พนกังานของตนเองควรใชท้ฤษฎี X หรือ Y ดีกวา่กนั เพราะ
ไม่มีหลกัตายตวัวา่ทฤษฎีใดดีกวา่ ทั&งนี& ขึ&นกบัปัจจยัหลายอยา่ง เช่น ลกัษณะของบุคคล ขนาดของ
องคก์าร สภาพแวดลอ้ม แมจ้ะมีการวจิยัพบวา่ การใชท้ฤษฎี Y ในระยะยาวจะเกิดความสาํเร็จในผล
การปฏิบติังานมากกวา่ 
 ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจของ Skinner (Skinner’s reinforcement theory of motivation) 
 B.F. Skinner เชื)อวา่ พฤติกรรมที)ไดรั้บการเสริมแรงจะเกิดขึ&นซํ& า ๆ กนั ผลที)เกิดขึ&น
ภายหลงัพฤติกรรมของบุคคลเป็นสิ)งกาํหนดระดบัแรงจูงใจของบุคคลนั&น 
 ปัจจยัเสริมแรงมี 2 ประเภท 
 1.  ตวัเสริมแรงทางบวก (Positive reinforces) เป็นการใหสิ้)งที)พอใจ เช่น ให้รางวลั       
ยกยอ่ง ชมเชย ยอมรับนบัถือ ขึ&นเงินเดือน เลื)อนตาํแหน่ง ประกาศเกียรติคุณ จดัสถานที)ทาํงาน                   
ใหส้ะดวกสบาย มีวนัหยดุ 
 2.  ตวัเสริมแรงทางลบ (Negative reinforces) การตาํหนิ ติ ติง ขู่ ลงโทษ ตดัเงินเดือน          
ไม่เลื)อนยศ ชั&น ตาํแหน่ง ยา้ยไปที)ที)ไม่ตอ้งการ ไล่ออก 
 ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจของสกินเนอร์เกิดจากความคิดที)วา่ พฤติกรรมตามธรรมชาติที)
เกิดขึ&นโดยไม่ตั&งใจ มีสิ)งแวดลอ้มเป็นตวักาํหนด องคป์ระกอบสาํคญัของทฤษฎี คือ ความคิด
เกี)ยวกบัการเสริมพลงัและตวักาํหนดจากสิ)งแวดลอ้ม 
 พฤติกรรมของมนุษย ์แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  พฤติกรรมที)เป็นตวัตอบสนอง (Respondents) เกิดขึ&นและถูกควบคุมโดยสิ)งเร้าจาก
สัญชาตญาณ ซึ) งเป็นสิ)งเร้าทางตรง 
 2.  พฤติกรรมที)เป็นตวัปฏิบติัการ (Operants) เกิดขึ&นไดเ้องตามธรรมชาติ โดยไม่ตอ้งมี
สิ)งเร้า และถา้เกิดขึ&นแลว้ก็ยงัเกิดขึ&นอีกก็จะเป็นพฤติกรรมที)ตอบสนอง เหตุการณ์หรือผลที)เกิด
ตามมานี& เรียกวา่ ตวัเสริมแรง (Reinforcer) ถา้ผลที)เกิดตามมาสามารถทาํใหพ้ฤติกรรมนั&น ๆ เกิดขึ&น
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อีกบ่อยครั& งก็เรียกวา่ตวัเสริมพลงัทางบวก (Positive reinforcer) แต่ถา้ทาํใหพ้ฤติกรรมนั&นเกิดขึ&น
นอ้ยครั& งหรือไม่เกิดขึ&นเลยก็เรียกวา่ตวัเสริมพลงัทางลบ (Negative reinforcet) ถา้รู้วา่ผลที)เกิด
ตามมาเป็นตวัเสริมพลงังานทางบวกหรือทางลบ สาํหรับพฤติกรรมอยา่งหนึ)งอยา่งใด เราก็จะ
สามารถควบคุมความถี)ของพฤติกรรมนั&นได ้โดยการควบคุมตวัเสริมพลงันั&น ๆ วธีิการที)จะควบคุม
ตวัเสริมพลงั คือ 
 1.  การ ทาํใหไ้ม่ไดรั้บผลตอบแทนที)คาดหวงั 
 2.  การ ตอบแทนในทางลบ ไดแ้ก่การลงโทษ 
 3.  การ ใหผ้ลตอบแทนในทางบวก เช่น ใหร้างวลั 
 4.  การ ควบคุมโครงสร้างสภาวะแวดลอ้มทางลบ ไดแ้ก่ การกกัขงัใหข้าดอิสรภาพ   
 นกัทฤษฎี มีความเห็นร่วมกนัวา่ การเสริมพลงัในทางบวกเป็นวธีิการที)ดีที)สุด มีผลดี
มากกวา่ไม่ดี วธีิอื)นมีผลไม่ดีมากกวา่ผลดี 
 มีขอ้สรุปวา่การทาํงานเกิดจากปัจจยัสาํคญั 3 ประการ คือ 
 1.  ผลจากการเสริมพลงั 
 2.  สิ)งแวดลอ้มหรือสิ)งเร้าที)มีอยูใ่นธรรมชาติของงานนั&น 
 3.  ระดบัการปฏิบติังานหรือการตอบสนองต่อสิ)งเร้า 
 ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s need theory) หรือเรียกอีกอยา่งวา่ 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
 Alderfer ผูเ้ป็นเจา้ของทฤษฎี เนน้การทาํใหเ้กิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์
ไม่ลาํดบัวา่เกิดความตอ้งการใดก่อนหลงั หลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึ&นพร้อมกนัก็ได ้เขากาํหนดวา่
มนุษยมี์ความตอ้งการ 3 ประการ 
 1.  ความตอ้งการมีชีวติอยู ่(Existence needs) มนุษยต์อ้งการการตอบสนองเพื)อการ
ดาํรงชีวิต ตอ้งการการตอบสนองทางกาย เช่น อาหาร เครื)องใช ้ที)อยูอ่าศยั เครื)องนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ฉะนั&น สัจธรรมคนทาํงานก็เพื)อตอ้งการปัจจยัโดยเฉพาะเงินเป็นค่าตอบแทน สวสัดิการ สวสัดิภาพ 
ความมั)นคงปลอดภยั ความยุติธรรม 
 2.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs) ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง ความสาํเร็จใน
ชีวติ นายจา้งควรส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ ใหโ้อกาสกา้วไปสู่
ความสาํเร็จโดยมอบหมายความรับผดิชอบใหก้วา้งขึ&น เลื)อนขั&น ชั&น ตาํแหน่ง มีหนา้ที)สําคญัและ
สูงขึ&น 
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 3.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs) มีมิตรไมตรีกบับุคคลที)อยูแ่วดลอ้ม 
กลุ่ม เพื)อน ร่วมอาชีพ องคก์ารควรส่งเสริมและสร้างใหบุ้คลากรรักสามคัคีมีทศันคติที)ดีต่อกนั              
ทุกลาํดบัสถานภาพแมก้ระทั)งบุคคลภายนอก 
 ทฤษฎกีารจูงใจของ Lyman W. Porter and Edward E. Lawler เรียกอีกอยา่งวา่ ทฤษฎี
เกี)ยวกบัผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ (Productivity and satisfaction porter and Lawler’s 
model) เชื)อวา่ ผลตอบแทนเป็นสาเหตุที)ทาํให้เกิดความพอใจผลตอบแทนเกิดจากการปฏิบติังาน 
ผลตอบแทนมี 2 แบบ คือ ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) คือ ความรู้สึกที)เกิดจาก
ความสาํเร็จของงาน และผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic rewards) เช่น เงินค่าตอบแทน ความ
มั)นคง ผลตอบแทนภายในมาจากการปฏิบติังานดีโดยตรง สามารถทาํงานที)ทา้ทายไดส้าํเร็จ ทาํให้
รู้สึกดี พอใจ ชื)นชมในผลงาน จึงจดัเป็นรางวลัแก่ตวัเอง 
 ทฤษฎีนี&ยงัมีความเห็นวา่ เรื)องการจูงใจทั&งพนกังานและองคก์าร จะตอ้งร่วมกนัเป็น
ผูรั้บผดิชอบการจะอา้งวา่เป็นหนา้ที)ขององคก์ารแต่ฝ่ายเดียว ไม่เป็นการถูกตอ้ง 
 ทฤษฎีแนวคิดของการจูงใจของ Sanl W. Gellerman (Gellerman’s theory of 
motivation) 
 มีความเชื)อบนสมมติฐานที)วา่ คนจะตอ้งถูกควบคุมจากภายนอก จึงแบ่งการจูงใจ
ออกเป็น 2 วธีิ คือ การใหผ้ลตอบแทน การให้รางวลั กบัการบงัคบั ข่มขู่จะปลดจากงาน แนวคิดนี&
เป็นการวิเคราะห์เพื)อเขา้ใจถึงคนมากกวา่เทคนิคที)จะนาํไปกาํจดัคน 
 การจูงใจตามแนวคิดของ Tomas หรือเรียกวา่ความปรารถนา 4 ประการ W.I. Thomas 
(Thomas’s four wishes)  
 1.  ความปรารถนาที)จะมีความมั)นคงและปลอดภยั (Security and safety wishes) คือ              
มีอาชีพที)ถาวร ย ั)งยนื มั)นคง รายไดพ้อสมควรแก่การดาํรงชีวติ ระบบการทาํงานมีความปลอดภยั 
ต่ออวยัวะ ชีวติ ทรัพยสิ์น และครอบครัว ยติุธรรม ไม่มีการกลั)นแกลง้ อคติ 
 2.  ความปรารถนาที)จะใหผู้อื้)นยอมรับนบัถือ (Esteem wishes) ทุกคนมีความรู้สึกวา่
ตนเองมีความสาํคญั ดงันั&น ผูบ้ริหารตอ้งพยายามเก็บอารมณ์ร้าย นิสัยเลว การแสดงอาํนาจ มารยาท
ทราม หลีกเลี)ยงการติเตียน เพราะเป็นการทาํงานความทะเยอทะยานของบุคคลใหสู้ญสิ&นไป ตรงกนั
ขา้งควรสรรเสริญ ยกยอ่งใหเ้กียรติ โดยการแสดงออกซึ)งพฤติกรรมของผูดี้ คาํพดูไพเราะ ยิ&มแยม้ 
ดว้ยจริงใจ สุจริตใจ จะไดรั้บความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
 3.  ความปรารถนาที)จะไดรั้บการตอบสนองจากเพื)อน (Belonging and love wishes) 
คนเราตอ้งการใหใ้คร ๆ รัก ยกยอ่ง นบัถือ ศรัทธา สนใจ เห็นใจ ยอมรับ เป็นมิตร ขวญั ไดรั้บ             
การแสดงออกหรือสนองตอบที)ดี อบอุ่นสะดวก 
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 4.  ความปรารถนาที)จะมีประสบการณ์ใหม่ ๆ (Cognitive wishes) คนมีสัญชาตญาณ
อยากรู้อยากเห็น อยากเล่น อยากลอง อยากเผชิญสิ)งแปลกใหม่ อยากสาํรวจ ผูบ้ริหารที)ชาญฉลาด 
ควรใชแ้รงขบัอนัเกิดจากความปรารถนานี& เป็นเครื)องส่งเสริมการทาํงานของบุคลากรใหไ้ดผ้ลดี เช่น 
ใหท้าํงานที)ยากและตอ้งรับผิดชอบสูงขึ&น (พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 169-172) 
 จากทฤษฎีที)เกี)ยวขอ้งที)กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัเลือกใชท้ฤษฎีความตอ้งการของเฟรเดริก 
เฮอร์เบิร์ก (Federick Herzberg’s need two factor theory) และปรับมาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 
เนื)องจากทฤษฏีมีความครอบคลุมเนื&อหา เพราะปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ&าจุน เป็นตวักาํหนดกรอบ  
ในการศึกษาวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต                 
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
 

ข้อมูลพื?นฐานที�เกี�ยวกบัองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง  จังหวดัชลบุรี 
 อาํเภอพานทอง  จงัหวดัชลบุรี  มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นที)แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
ประเภทที) 1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ ประกอบดว้ย 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล       
มาบโป่ง ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลมาบโป่ง (เฉพาะหมู่ที) 1-5, 8-10) 2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล     
บา้นเก่า ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลบา้นเก่าทั&งตาํบล 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองหนองกะขะ  
(องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองเดิม) ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลพานทอง (เฉพาะหมู่ที) 1, 5, 9 และ
บางส่วนหมู่ที) 2-3, 7-8, 10 ) และตาํบลหนองกะขะ (เฉพาะหมู่ที) 3, 5) 4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หนองหงษ ์ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลหนองหงษท์ั&งตาํบล  5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาง 
ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลบางนางทั&งตาํบล และประเภทที) 2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง 
ประกอบดว้ย 1) องคก์ารบริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลโคกขี&หนอนทั&งตาํบล         
2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลเกาะลอยและตาํบลบางหกัทั&ง
ตาํบล 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่ ครอบคลุมพื&นที)ตาํบลหนา้ประดู่ทั&งตาํบล องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลมีการแบ่งส่วนราชการภายในองคก์ร ไดแ้ก่ สาํนกังานปลดั กองคลงั กองช่าง  
กองการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม กองสาธารณสุขและสิ)งแวดลอ้ม กองสวสัดิการสังคม และ
พื&นที)ในเขตอาํเภอพานทองบางส่วนอยูใ่นเขตอุตสาหกรรม บางส่วนอยูใ่นเขตเกษตรกรรม อาชีพ
หลกั ไดแ้ก่ 1) การเกษตรกรรม 2) รับจา้งในโรงงานอุตสาหกรรม 3) คา้ขาย อาชีพเสริม ไดแ้ก่              
เขา้ร่วมกลุ่มอาชีพ ผลิตสินคา้ออกจาํหน่าย เช่น ทาํยาสระผม แชมพ ูสบู่อาบนํ&า ดอกไมจ้นัทน์ ของ
ชาํร่วย  เทียนเจล เทียนหอม  
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 อาํนาจหน้าที�ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
           แยกออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ อาํนาจหนา้ที)ตามกฎหมายจดัตั&งองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลและอาํนาจหนา้ที)ตามกฎหมายกาํหนดแผนและขั&นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ)น  
           อาํนาจหน้าที�ตามกฎหมายเลือกตั?งองค์การบริหารส่วนตําบล 
           องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ที)ในการพฒันาตาํบลทั&งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม 
และวฒันธรรม: กิจการสาธารณที)องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ที)จดัทาํสามารถจาํแนกได ้
2 ประเภทคือ  
              1)  กจิการที�องค์การบริหารส่วนตําบลมีหน้าที�ต้องทาํในเขตองค์การบริหารส่วนตําบล 
ดังนี?                 
  (1)  จดัใหมี้การบาํรุงรักษาทางนํ&าและทางบก  
       (2)  รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ&า ทางเดิน และที)สาธารณะ รวมทั&งกาํจดัมูล
ฝอยและสิ)งปฏิกลู  
                      (3)  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ  
                      (4)  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
                       (5)  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม  
                      (6)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ  
                      (7)  คุม้ครองดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ)งแวดลอ้ม  
      (8)  บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถิ)น และวฒันธรรมอนัดี 
ของทอ้งถิ)น  
       (9)  ปฏิบติัหนา้ที)อื)นตามที)ทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสาํคญั  
 2)  กจิการที�องค์การบริหารส่วนตําบลอาจจัดทาํในเขตองค์การบริหารส่วนตําบล ดังนี?     
       (1)  ใหมี้นํ&าเพื)ออุปโภค บริโภค และการเกษตร  
       (2)  ใหมี้การบาํรุงรักษาการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอื)น  
       (3)  ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ&า  
       (4)  ใหมี้และบาํรุงสถานที)ประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ  
       (5)  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
       (6)  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว  
       (7)  บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
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       (8)  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน  
       (9)  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
       (10)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม  
       (11)  กิจการเกี)ยวกบัการพาณิชย ์ 
       (12)  การท่องเที)ยว  
       (13)  การผงัเมือง  
 อาํนาจหนา้ที)องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดงักล่าวขา้งตน้ ไม่ตดัอาํนาจของกระทรวง 
ทบวง กรม องคก์ารหรือหน่วยงานของรัฐในการเขา้ไปดาํเนินการใด ๆ ที)เป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชนในตาํบล แต่จะตอ้งแจง้ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลทราบล่วงหนา้ และนาํความเห็นของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกี)ยวกบักิจการดงักล่าวไปประกอบการพิจารณาดาํเนินงานดว้ย  
                  อาํนาจหน้าที�ตามพระราชบัญญตัิกาํหนดแผนและขั?นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น  
 นอกจากอาํนาจหนา้ที)ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 
2537 แลว้ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัมีอาํนาจหนา้ที)เพิ)มเติมในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื)อ
ประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถิ)นของตน ตามมาตรา 16 แห่ง พระราชบญัญติักาํหนดแผนและ
ขั&นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น พ.ศ. 2542 ดงันี&   
                 (1)  การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถิ)นของตนเอง  
                 (2)  การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ&า และทางระบายนํ&า  
                 (3)  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และที)จอดรถ  
                 (4)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื)น ๆ  
                 (5)  การสาธารณูปการ  
                 (6)  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  
                 (7)  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน  
                 (8)  การส่งเสริมการท่องเที)ยว  
                 (9)  การจดัการศึกษา  
                 (10)  การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติ เด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส  
                 (11)  การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถิ)นและวฒันธรรมอนัดีงามของ
ทอ้งถิ)น  
                (12)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเกี)ยวกบัที)อยูอ่าศยั  
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                (13)  การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาสถานที)พกัผอ่นหยอ่นใจ  
                (14)  การส่งเสริมการกีฬา  
                (15)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
                (16)  การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถิ)น  
                (17)  การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง  
                (18)  การจาํกดัมูลฝอย สิ)งปฏิกลู และนํ&าเสีย  
                (19)  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
                (20)  การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนกิจสถาน  
                (21)  การควบคุมการเลี&ยงสัตว ์ 
                (22)  การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์ 
                (23)  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยัโรงมหรสพ 
และสาธารณสถานอื)น ๆ  
                (24)  การจดัการ การบาํรุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ที)ดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติ แลสิ)งแวดลอ้ม  
                (25)  การผงัเมือง  
                (26)  การขนส่ง และการวศิวกรรมจราจร  
                (27)  การดูแลรักษาที)สาธารณะ  
                (28)  การควบคุมอาคาร  
                (29)  การป้องกนัละบรรเทาสาธารณภยั  
                (30)  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและการสนบัสนุน การป้องกนัและรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  
                (31)  กิจการอื)นใดที)เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถิ)น  
                 การออกข้อบัญญัติท้องถิ�นองค์การบริหารส่วนตําบล 
           เพื)อใชบ้งัคบัในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดเ้ท่าที)ไม่ขดัหรือแยง้ต่อกฎหมายเพื)อ
ปฏิบติัการใหเ้ป็นไปตามอาํนาจหนา้ที)ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือเมื)อมีกฎหมายกาํหนดให ้
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลออกขอ้บญัญติัในการนี&จะกาํหนดค่าธรรมเนียมที)จะเรียกเก็บและกาํหนด
โทษปรับผูฝ่้าผืนดว้ยก็ได ้แต่มิใหก้าํหนดโทษปรับเกินหนึ)งพนับาท เวน้แต่จะมีกฎหมายกาํหนดไว้
เป็นอยา่งอื)น  
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           ร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะเสนอไดโ้ดยนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หรือ สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือราษฎรในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการเขา้ชื)อเสนอขอ้บญัญติัทอ้งถิ)น  
                 การปฏิบัติงานตามอาํนาจหน้าที�ขององค์การบริหารส่วนตําบล  
           ตอ้งเป็นไปเพื)อประโยชน์สุขของประชาชน โดยใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองที)ดี 
และใหค้าํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัทาํแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
การจดัทาํงบประมาณ การจดัซื&อจดัจา้ง การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสาร ทั&งนี& ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยการนั&น และหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ            
ที)กระทรวงมหาดไทยกาํหนด  
         โครงสร้างอาํนาจหน้าที�ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 
 สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย สมาชิกที)ประชาชนในเขตองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลเลือกตั&งขึ&นตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั&งสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีวาระ
การดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี ทาํหนา้ที)เป็นฝ่ายนิติบญัญติั และตรวจสอบการปฏิบติังานของฝ่าย
บริหารใหเ้ป็นไปตามนโยบาย แผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล กฎหมาย ระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัของราชการ 
 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นผูไ้ดรั้บเลือกจากประชาชนในเขตตาํบลมาบโป่ง
โดยตรง มีวาระการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี ทาํหนา้ที)และรับผดิชอบในการบริหารราชการ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาบโป่ง ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบาย 
นอกจากนี&ยงัมี รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 2 คน ทาํหนา้ที)ช่วยเหลือการปฏิบติังาน
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ฝ่ายการเมือง) ยงัมีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้ง รองจากนายกองคก์ารบริหาร             
ส่วนตาํบลและรับผดิชอบควบคุมดูแลราชการประจาํขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตาม
กฎหมาย นโยบายหรือตามที)นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมอบหมาย 
 โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล แบ่งออกได้เป็น 
 1.  สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีหนา้ที)รับผิดชอบเกี)ยวกบั งานธุรการ งาน
สารบรรณ จดัทาํแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จดัทาํขอ้บญัญติั จดัทาํทะเบียนคณะผูบ้ริหาร 
สมาชิกสภาองคก์ารบิหารส่วนตาํบล ดาํเนินการตามนโยบายของรัฐบาล แผนพฒันาเศรษฐกิจ ให้
คาํปรึกษางานในหนา้ที)และความรับผดิชอบการปกครอง การบงัคบับญัชา การบริหารงานบุคคล 
ดาํเนินการเกี)ยวกบัการอนุญาตต่าง ๆ และปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง 
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 2.  กองคลงั มีหนา้ที)รับผิดชอบเกี)ยวกบั การจดัทาํบญัชีและทะเบียนรับ จ่ายเงินทุก
ประเภท งานเกี)ยวกบัการเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน การนาํส่งเงิน การฝากเงิน การตรวจ
เงิน รวบรวมสถิติเงินไดป้ระเภทต่าง ๆ การเบิกตดัปี การขยายเวลาเบิกจ่ายงบประมาณ การหกัภาษี
และนาํส่งเงินคงเหลือประจาํวนั การรับและจ่ายขาดเงินสะสม การยมืเงินทดรองราชการ การจดัหา
ผลประโยชน์จากสิ)งก่อสร้างและทรัพยสิ์น ตรวจสอบงานของจงัหวดัและสาํนกังานตรวจเงิน
แผน่ดิน การเร่งรัดใบสาํคญัและเงินยมืคา้งชาํระ การจดัเก็บภาษี การประเมินภาษี การเร่งรัดจดัเก็บ
รายได ้การออกใบอนุญาตและค่าธรรมเนียมต่าง ๆ และปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง 
 3.  กองช่าง มีหนา้ที)รับผดิชอบเกี)ยวกบัการสาํรวจออกแบบก่อสร้าง งานบาํรุงซ่อม จดัทาํ
ทะเบียนสิ)งก่อสร้างที)อยูใ่นความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล การใหค้าํแนะนาํปรึกษา
เกี)ยวกบัการจดัทาํโครงการและการออกแบบก่อสร้าง งานควบคุมอาคาร การดูแล ควบคุม ปรึกษา
ซ่อมแซมวสัดุครุภณัฑ ์และปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง 
 4.  กองสาธารณสุขและสิ)งก่อสร้าง มีหนา้ที)รับผดิชอบเกี)ยวกบังานอนามยัและ
สิ)งแวดลอ้ม งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข งานรักษาความสะอาด งานควบคุมโรค และ
ปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง 
 5.  กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีหนา้ที)รับผดิชอบเกี)ยวกบังานจดัการศึกษา 
ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรม และขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงานของ
ทอ้งถิ)น งานสันทนาการ งานการศาสนา งานศิลปวฒันธรรม งานส่งเสริมและสนบัสนุนการกีฬา 
และนนัทนาการ และปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง 
 6.  กองสวสัดิการสังคม มีหนา้ที)รับผดิชอบเกี)ยวกบังานดูแลผูสู้งอาย ุเด็ก ผูพ้ิการ เอดส์ 
งานพฒันาคุณภาพชีวติในดา้นต่าง ๆ และปฏิบติัหนา้ที)อื)นที)เกี)ยวขอ้ง (รวมกฎหมายที)เกี)ยวขอ้งกบั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น, 2553) 
 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 เพญ็พิชชา การาช (2558, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตพื&นที)อาํเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีวตัถุประสงคเ์พื)อ 
1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตพื&นที)อาํเภอโคก
สูง จงัหวดัสระแกว้ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในเขตพื&นที)อาํเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จาํแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน สถานภาพในการทาํงาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยจดัเก็บขอ้มูลจากประชากร
ที)เป็นบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตพื&นที)อาํเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ทั&งสิ&น จาํนวน 
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55  คน เครื)องมือที)ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที)ใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี) (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี)ย (µ ) และค่าเบี)ยงเบน
มาตรฐาน (σ ) ตลอดจนการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ย (Compare means) 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ในเขตพื&นที)อาํเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นที)มีค่าเฉลี)ยมากที)สุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื)อนร่วมงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความมั)นคง
ในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานที)ปฏิบติั ดา้นสภาพการทาํงานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว 
ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตใน
การปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้น                 
ความรับผดิชอบ ตามลาํดบั 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ บุคลกรที)เป็นหญิง     
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรที)เป็นเพศชาย บุคลากรที)มีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรที)มีช่วงอายอืุ)น ๆ บุคลากรที)มีรายไดต่้อเดือน 15,000 
บาทขึ&นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรที)มีรายไดต่้อเดือนอื)น ๆ บุคลากรที)มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีขึ&นไป  มีแรงจูงใจการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรที)มีระดบัการศึกษาอื)น ๆ 
บุคลากรที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และ 1-5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วง อื)น ๆ บุคลากรที)มีสถานภาพในการทาํงานเป็น
ขา้ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรที)มีสถานภาพในการทาํงานเป็นพนกังาน
จา้ง/ ลูกจา้งประจาํ 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี              
มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบล    
บางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทตาํแหน่ง โดยเก็บขอ้มูลจาก
บุคลากร จาํนวน 45 คน สถิติที)ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ความถี) (Frequency) และ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี)ย (Mean) และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดย 
ดา้นลกัษณะงานที)ปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที)สุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้น            
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที)สุด ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มี
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แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที)สุด ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที)สุด ดา้นความมั)นคงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากที)สุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที)สุด ดา้นความรับผิดชอบมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความ 
สัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 
มาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสที)ไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบัและลาํดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรที)มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ
ประเภทตาํแหน่งตาํแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 อดุลย ์ทองจาํรูญ (2556, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรที)ปฏิบติังานในเทศบาลเขตพื&นที) อาํเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ  มีวตัถุประสงคเ์พื)อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ บุคลากรเทศบาล เขตพื&นที)อาํเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ 
กลุ่มตวัอยา่งที)ใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรที)ปฏิบติังานในเทศบาล เขตอาํเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ 
มีจาํนวน 144 คน เครื)องมือที)ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี) ค่าเฉลี)ย ส่วน
เบี)ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน  
 ผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากรของเทศบาล มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง เมื)อพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน คือดา้นที)มีระดบัแรงจูงใจ          
สูงที)สุดสามลาํดบัแรก ตามลาํดบั  
 ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานพบวา่ อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อ
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั&งปัจจยัจูงใจ และปัจจยับาํรุงรักษา ทั&งนี&พบวา่อายุ และระยะเวลา        
การปฏิบติังานมาก จะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยับาํรุงรักษามากดว้ย หน่วยงานตน้สังกดั
จึงควรส่งเสริมใหพ้นกังานหรือเจา้หนา้ที)ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมานาน ไดรั้บสวสัดิการ 
และการเลื)อนตาํแหน่งที)ชดัเจนและยติุธรรม เพื)อส่งเสริมพนกังานกลุ่มนี& ใหมี้ประสิทธิภาพในการ
ทาํงานมากยิ)งขึ&น  
 ดวงเพญ็ ศรีพรหม (2551, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และ
อาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื)อศึกษาปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และอาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดั
สระบุรี และเพื)อศึกษาปัจจยัที)ส่งผลต่อปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใชต้วัอยา่งในการศึกษา จาํนวน 133 คน 
โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เครื)องมือที)ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเชื)อมั)น
เท่ากบั 0.96 สถิติที)ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี)ย ค่าเบี)ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test 
ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé test) 
 ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและ
สวสัดิการ ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดลอ้ม ความมั)นคงในงาน ความสาํเร็จในงาน การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานที)ทาํ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ เมื)อเปรียบเทียบปัจจยัที)มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวม พบวา่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายได ้การเขา้รับราชการ ประสบการณ์การทาํงาน และสถานที)
ทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกแตกต่าง 
  ภสัราภรณ์ หลงนิยม (2558, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื)อศึกษาแรงจูงใจ
ที)ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี และ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้ประชากร
ที)ใชใ้นการวจิยัครั& งนี&  รวมทั&งสิ&น 51 คน โดยใชเ้ครื)องมือในการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติที)ใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี) ค่าร้อยละ ค่าเฉลี)ย ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน และการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี)ย (Compare mean)  
 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรีภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก แบ่งเป็นมากที)สุด 2 ดา้น คือ สถานะของอาชีพและความเป็นส่วนตวั อยูใ่น
ระดบัมาก 11 ดา้น คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานที)ปฏิบติั ความ
รับผดิชอบ นโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั)นคง
ในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาและการปกครอง ระดบันอ้ย 3 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)การงาน ดา้น
รายได ้และดา้นโอกาสที)จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี จาํแนกเป็น เพศ อาย ุการศึกษา 
และรายได ้พบวา่ ดา้นเพศ พนกังานที)มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ดา้นอาย ุพนกังานที)มี
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อายตุ่างกนัมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ดา้นการศึกษา พนกังานที)มีการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ
แตกต่างกนั และดา้นรายได ้พนกังานที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างกนั  
  สุกานดา กิจขาว (2559, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการทาํงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองขดุ อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจการทาํงานของบุคคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองขดุ อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดั
จนัทบุรี และเพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลอง
ขดุ อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประเภทตาํแหน่ง สถิติ
ที)ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ความถี) ค่าเฉลี)ย และค่าเบี)ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที)ใช ้
คือ สถิติเชิงพรรณนา จาํแนกขอ้มูลส่วนบุคคลโดยใชค้าํสั)ง (Compare mean) 
 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองขดุ 
อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที)สุด เมื)อพิจารณารายดา้น พบวา่ มี
แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากที)สุด โดยดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั เป็นอนัดบัแรก รองลงมา 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื)อนร่วมงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นนโยบายองคก์รและดา้นการ
บริหาร ดา้นการเลื)อนขั&นเลื)อนตาํแหน่ง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายในการทาํงาน ดา้นความมั)นคง ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากที)สุด ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
ดา้นลกัษณะของงานที)น่าสนใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั และดา้นความ
รับผดิชอบในงาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลคลองขดุ อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ 
บุคลากรที)มีเพศ อาย ุต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั และบุคลากรที)ระดบัการศึกษา 
ประเภทตาํแหน่งที)ต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 บุษบา เชิดชู (2556, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติัของขา้ราชการ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี และ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง 
จงัหวดัจนัทบุรีจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง และรายได ้โดยเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 
125 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรคาํนวณของ ยามาเน่ (Yamane) (อา้งถึงใน บุษบา   
เชิดชู, 2556, บทคดัยอ่) และทาํการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายเครื)องมือที)ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
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แบบสอบถาม ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลนั&นใชส้ถิติค่าความถี) (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี)ย (Mean) ส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสถิติ t-test สาํหรับเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที)มี 2 กลุ่มและใชส้ถิติ One-way ANOVA สาํหรับเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที)มี 3 กลุ่มขึ&นไปโดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั 
.05 
 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติัของขา้ราชการองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ดา้น
ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื)อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะ
ของงานที)ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพการทาํงานและความมั)นคง ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ตามลาํดบั ผลการทดสอบสมมติฐานเพื)อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง
จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการที)มีเพศ อายุ ระดบัตาํแหน่งและ
รายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั ส่วนขา้ราชการ
ที)มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจการปฏิบติังานแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยัการ
จ่ายเงินสวสัดิการต่างๆ 
 อุบล สัมฤทธิ5  (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื)อง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาระดบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ ประชากร ที)ใชใ้นการศึกษา คือขา้ราชการประเภททั)วไปและ
ขา้ราชการประเภทวชิาการ จาํนวน 100 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื)องมือในการรวบรวมขอ้มูล  
  ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการสาํนกัราช-เลขาธิการที)ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศ
หญิง มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี  มีรายได ้10,001-15,000 บาท มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี   
มีสถานภาพโสด  ตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการประเภททั)วไประดบัชาํนาญงาน  และมีระยะเวลา
ปฏิบติัราชการ 6-10 ปี ระดบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ 
โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง  และเมื)อพิจารณา รายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะงาน และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมั)นคง ดา้น
โอกาสในการพฒันา และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลางขอ้เสนอแนะที)ได้
จากการศึกษาเรื)อง การสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สาํนกัราชเลขาธิการ  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ผูบ้ริหารองคก์รควรกาํหนดนโยบายเกี)ยวกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการใหช้ดัเจน หากมีการเปลี)ยนแปลงควรแจง้เวยีนใหข้า้ราชการทุกคนทราบ ดา้นโอกาสใน
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การพฒันา ผูบ้ริหารองคก์รควรวางแผนคดัเลือกบุคลากรใหเ้ขา้รับการอบรม และสัมมนา เพื)อ
เพิ)มพนูความรู้ความสามารถ และดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมั)นคง ผูบ้ริหารองคก์รควร
วางแผนใหข้า้ราชการเขา้รับการอบรม เพื)อพฒันาทกัษะและเรียนรู้สิ)งใหม่ ๆ และนาํไปพฒันางาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั& งต่อไป เพื)อใหผ้ลการศึกษาไดป้ระโยชน์สูงสุดใน
ครั& งต่อไป  ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกั
ราชเลขาธิการกบัหน่วยงานอื)น ๆ ที)มีการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนั เพื)อใหท้ราบถึงแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรขององคก์รอื)นวา่เป็นเช่นไร และควรมีการศึกษาในเชิงลึกเกี)ยวกบั            
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกัราชเลขาธิการ เพื)อใหท้ราบปัญหาและ
อุปสรรคในการทาํงานที)ชดัเจน และนาํไปสู่การพฒันาที)ตรงประเด็น 
 อุษา เฟื) องประยรู (2558, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี มี
วตัถุประสงค ์1) เพื)อศึกษาปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของพนกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื)อเปรียบเทียบระดบัความ
คิดเห็นเกี)ยวกบัปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น
ในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล ใชต้วัอยา่งในการศึกษา 
จาํนวน 253 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เครื)องมือที)ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม โดยมี
ค่าความเชื)อมนั เท่ากบั 0.95 สถิติที)ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี)ย  ค่าเบี)ยงเบน
มาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheff test) 
 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความสาํเร็จในงาน ดา้นลกัษณะงานที)ทาํ 
ดา้นการนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความมั)นคงในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั เมื)อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี)ยวกบัปัจจยัที)มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวมพบวา่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และสถานที)ทาํงานต่างกนั มีผลทาํใหปั้จจยัที)มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนตาํแหน่งงาน และ
รายไดต่้างกนั มีผลทาํใหปั้จจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ)นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที) ระดบั .05 
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 วาริกร สุพนัธนา (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจที)มีต่อการ
ทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์
ในการศึกษาดงันี&  เพื)อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
พิษณุโลก และเพื)อศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัพิษณุโลก จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และประสบการณ์การทาํงาน 
ทั&งนี& เนื)องจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก มีพื&นที)รับผดิชอบเขตจงัหวดัพิษณุโลกทั&งหมด 
และเป็นหน่วยงานที)มีความใกลชิ้ดกบัประชาชน นอกจากนี&ยงัมีวสิัยทศัน์และพนัธกิจที)ค่อนขา้ง
ใหญ่ ทาํใหมี้ปริมาณงานในความรับผดิชอบจาํนวนมาก ขณะที)อตัรากาํลงัของพนกังานมีอยูอ่ยา่ง
จาํกดั ทาํใหพ้นกังานแต่ละคนตอ้งรับผดิชอบต่องานค่อนขา้งมาก ทาํใหเ้กิดความล่าชา้ไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หรือไม่เป็นไปตามระยะเวลาที)ตอ้งการเท่าที)ควร
งานวจิยันี& ใชส้ถิติเชิงปริมาณในการวจิยั (Quantitative research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื)องมือ
เพื)อเก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งและวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for Windows 
ค่าสถิติที)ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี)ย (Mean) ส่วนเบี)ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และทาํการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัพื&นฐาน
ส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจ  
 ผลการวจิยัพบวา่ ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก พบวา่แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื)อ
จาํแนกรายขอ้พบวา่แรงจูงใจที)อยูใ่นระดบัมากมีถึง 8 ขอ้ดว้ยกนั โดยแรงจูงใจที)มีระดบั                      
ความคิดเห็นสูงที)สุดคือ ดา้นความสาํเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก สาํหรับ
แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลูมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยที)สุด และแรงจูงใจดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซึ) งทั&ง 2 แรงจูงใจมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง สาํหรับ
การวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
พิษณุโลก จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และประสบการณ์การทาํงาน พบวา่
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลกทั&งชาย และหญิงมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที) 0.05 เช่นเดียวกบั ความแตกต่างดา้นอายุ ตาํแหน่งหนา้ที) และ
ประสบการณ์ทาํงานที)แตกต่างกนัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงาน ยกเวน้เพียงระดบัการศึกษาที)แตกต่างกนัของพนกังาน มีผลต่อแรงจูงใจดา้น
ความสาํเร็จของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที) 0.05  
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 ขอ้เสนอแนะเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานภายใน องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัพิษณุโลก สรุปไดด้งันี&  พนกังานส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจดา้นการเงินและ
ผลประโยชน์เกื&อกลูมากที)สุด โดยเฉพาะความตอ้งการเพิ)มเงินเดือนใหพ้ียงพอต่อสภาวะทาง
เศรษฐกิจ มากถึง 69 คน รองลงมาคือ ควรมีหลกัเกณฑใ์นการเพิ)มเงินเดือนที)ชดัเจนและเป็นธรรม 
และควรมีการจ่ายโบนสั รองลงมาคือแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ในปัจจยัดา้นความ
ตอ้งการเพิ)มวสัดุ อุปกรณ์ และพื&นที) ใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการ นอกจากนี&พนกังานยงัให้
ขอ้เสนอแนะเกี)ยวกบัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) คือ ควรมีเกณฑก์ารวดัผลงานที)
ชดัเจน และควรมีความเป็นธรรมในการประเมินการเลื)อนขั&น
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 จากการทบทวนงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง ผูว้จิยัสามารถนาํมาสรุปเป็นตารางที)เกี)ยวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดต้ามตารางที) 2-1 
 
ตารางที) 2-1  สรุปตวัแปรงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง 
 
ทฤษฎี 
สองปัจจัย 
ของ Herzberg 

เพญ็พิชชา 
การาช  
(2558) 

ปฐมวงค์ 
สีหาเสนา 
(2557) 

อดุลย์ 
ทองจํารูญ 
(2556) 

ดวงเพญ็ 
ศรีพรหม 
(2551) 

ภัสราภรณ์ 
หลงนิยม 
(2558) 

สุกานดา 
กิจขาว 
(2559) 

บุษบา 
เชิดชู 
(2556) 

อุบล 
สัมฤทธิn 
(2555) 

อุษา 
เฟื� องประยูร 
(2558) 

วาริกร 
สุพนัธนา 
(2555) 

ปัจจยัจูงใจ           
1. ลกัษณะของ
งาน 

� �  � � � � � �  

2. ความสาํเร็จของ
งาน 

� � � � �  �  � � 

3. การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

� � � � � � �  � � 

4. ความ
รับผดิชอบ 

� �  � � � �  � � 

5. ความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที) 

� �  � � � � � �  

ปัจจยัคํ&าจุน           
1. นโยบายและ
การบริหาร  

� �  � � � �  �  

2. การปกครอง
บงัคบับญัชา 

 �  � �  �  � � 

3. ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

� � � � � � �  � � 

4. สภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

 �  � � � � � �  

5. เงินเดือนและ
ผลประโยชน์
เกื&อกูล 

� �  � �  � � � � 

 
 จากตารางสรุปตวัแปรงานวิจยัที)เกี)ยวขอ้ง ผูว้จิยัสามารถนาํมากาํหนดเป็นตวัแปรตาม ดงันี&   
ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ความสาํเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) และปัจจยัคํ&าจุน ประกอบดว้ย นโยบายและ 
การบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู ซึ) งเป็นปัจจยัที)เกี)ยวขอ้งกบัแรงจูงในในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ดงันั&นในการศึกษาวจิยัครั& งนี&  ผูว้ิจยัได้
นาํตวัแปรดงักล่าวไปประกอบการพิจารณาในการกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ในครั& งนี&  
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บทที� 3 
วธีิการดาํเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัครั& งนี& เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื)อ 1) เพื)อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดั
ชลบุรี 2) เพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนั 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดเกี)ยวกบัวธีิการวจิยั ดงันี&  

1.  ประชากร 
2.  เครื)องมือที)ใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื)องมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
6.  เกณฑก์ารแปลผล  
 

ประชากร 
ประชากรที)ใชใ้นการศึกษาครั& งนี&  คือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ

พานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 138 คน (ขอ้มูลจาก: สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล      
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ณ วนัที) 17 มกราคม พ.ศ. 2560) 
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ตารางที) 3-1  สรุปจาํนวนพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  

    (เฉพาะพนกังานส่วนตาํบล และลูกจา้งประจาํ) 
 

ดับที� 
องค์การบริหาร

ส่วนตําบล 
พนักงาน

ส่วนตําบล 
ลูกจ้า

งประจํา 
รวม 

1 มาบโป่ง 15 2 17 
2 หนองหงษ ์ 19 2 21 
3 พานทองหนองกะขะ 24 5 29 
4 โคกขี&หนอน 7 1 8 
5 บา้นเก่า 24 6 30 
6 เกาะลอยบางหกั 8 1 9 
7 หนา้ประดู่ 10 3 13 
8 บางนาง 9 2 11 

รวม 116 22 138 
 

ในการศึกษาครั& งนี&จะทาํการศึกษาจากจาํนวนประชากร พนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ทั&ง 138 คน 

 
เครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 

เครื)องมือที)ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยแบ่งเป็น 
2 ตอน ดงันี&  

ตอนที) 1 แบบสอบถามเกี)ยวกบัปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซึ) งลกัษณะคาํถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Checklist) จาํนวน 6 ขอ้ 

ตอนที) 2 แบบสอบถามเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ  จาํนวน 14 ขอ้ และ 
2) ปัจจยัคํ&าจุน จาํนวน 17 ขอ้ โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี&  

ระดบัแรงจูงใจมากที)สุด  ให ้ 4 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจมาก  ให ้ 3 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  ให ้ 2 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจนอ้ยที)สุด ให ้ 1 คะแนน 
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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื�องมอื 
แบบสอบถาม ผูว้จิยัไดส้ร้างขึ&นโดยมีขั&นตอนในการสร้าง  ดงันี&  
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวจิยัที)เกี)ยวขอ้ง ในเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จากนั&นนาํมากาํหนดกรอบ
แนวคิดที)ใชใ้นการวจิยั กาํหนดนิยาม และเพื)อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และตรวจสอบเนื&อหาของแบบสอบถามวา่
ครอบคลุมวตัถุประสงค ์จากนั&นนาํไปใหอ้าจารยที์)ปรึกษาตรวจสอบ 

3.  นาํแบบสอบถามที)ปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยที์)ปรึกษาใหผู้เ้ชี)ยวชาญ 3 ท่าน 
เพื)อตรวจสอบความตรงเชิงเนื&อหา (Content validity) จากนั&น ปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของ
ผูเ้ชี)ยวชาญ ไดแ้ก่ 

     3.1  ดร.เทียนแกว้ เลี)ยมสุวรรณ อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
     มหาวทิยาลยับูรพา    
     3.2  ดร.อุษณากร ทาวะรมย ์  อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
     มหาวทิยาลยับูรพา      
     3.3  ดร.นคร ละลอกนํ&า  หวัหนา้ภาควชิานวตักรรม และเทคโนโลยี 

      การศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา    
4.  นาํแบบสอบถามที)ไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ตาํบลบา้นเซิด และพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาเริก ที)ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน 
เพื)อหาคุณภาพของเครื)องมือ โดยการหาค่าความเที)ยงหรือความเชื)อถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเที)ยงหรือความเชื)อถือไดข้องแบบเท่ากบั .93 ซึ) งถือ
วา่แบบสอบถามนี& มีความเชื)อถือได ้สามารถนาํไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวบข้อมูล 
ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามที)สมบูรณ์แลว้ ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั&นตอนดงันี&  
1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ เพื)อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวม

ขอ้มูลแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 8 แห่ง ไดแ้ก่      
1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาบโป่ง 2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเก่า 3) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลพานทองหนองกะขะ 4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองหงษ ์5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
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บางนาง  6) องคก์ารบริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน 7) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั            
และ 8) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่             

2.  ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บขอ้มูลจากพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 8 แห่ง ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลมาบโป่ง 2) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นเก่า 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองหนอง
กะขะ 4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองหงษ ์5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาง 6) องคก์าร
บริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน 7) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั  และ 8) องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่             

     2.1  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามไปส่งที)องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 8 แห่ง ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาบโป่ง 2) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลบา้นเก่า 3) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพานทองหนองกะขะ 4) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หนองหงษ ์5) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาง 6) องคก์ารบริการส่วนตาํบลโคกขี&หนอน             
7) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเกาะลอยบางหกั  และ 8) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนา้ประดู่            
ดว้ยตนเอง และส่งแบบสอบถามภายใน 10 วนั 

     2.2  ผูว้จิยัชี&แจงรายละเอียดและวตัถุประสงคข์องแบบสอบถามใหก้บัผูต้อบ
แบบสอบถามเขา้ใจ 

     2.3  ผูว้จิยัรอรับแบบสอบถามกลบัเมื)อผูต้อบแบบสอบถามตอบเสร็จ 
3.  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถาม จาํนวน 138 ชุด โดยมี

แบบสอบถามไดรั้บกลบัคืน และมีความสมบูรณ์  จาํนวน 138 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 100 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับการวจิยัครั& งนี&  ผูศึ้กษาทาํการตรวจใหค้ะแนนดาํเนินการ

วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป มีวธีิการดาํเนินการ ดงันี&  
1.  วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นขอ้มูลพื&นฐานส่วนบุคคล  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้

ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน วิเคราะห์โดยใชค้่าความถี) และร้อยละ 
2.  วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี วเิคราะห์โดยใชค้่าความถี) ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วน
เบี)ยงเบนมาตรฐาน 

3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)แตกต่างกนัในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่ง
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ปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารทดสอบค่าสถิติ (t-test) การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ 
(Scheffe') ที)ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

เกณฑ์การแปลผล 
กาํหนดกฎเกณฑค์่าเฉลี)ยในการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยกาํหนดอนัตรภาคชั&น (Class interval) เป็น 4 อนัตรภาคชั&น 
สามารถหาช่วงห่างของอนัตรภาคชั&น (ลือชยั วงษท์อง, 2550, หนา้ 69) โดยใชสู้ตรดงันี&  

 
สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั&น  =       ค่าสูงสุด - ค่าตํ)าสุด 
                         จาํนวนชั&นที)ตอ้งการ 
     =        4 - 1 
                4 
     = 0.75 
 
ดงันั&น ค่าเฉลี)ยของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี กาํหนดเกณฑก์ารแปลผล ดงันี&  
ค่าเฉลี)ย 3.26-4.00  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที)สุด 
ค่าเฉลี)ย 2.51-3.25  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
ค่าเฉลี)ย 1.76-2.50  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
ค่าเฉลี)ย 1.00-1.75  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยที)สุด 
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บทที� 4 
ผลการวจิยั 

 
 จากผลการศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ตอน 
ตามลาํดบั ดงันี&  
 ตอนที) 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที) 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
 ตอนที) 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
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ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยพื?นฐานส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที) 4-1  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ (N = 138) 
 

 

 จากตารางที) 4-1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.12 
และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.88 ตามลาํดบั 
 
ตารางที) 4-2  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ(N = 138) 
 

 

 จากตารางที) 4-2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามอนัดบัแรกมีอาย ุ 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 
45.65 รองลงมา คือ มากกวา่ 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.13 อาย ุ25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.49  
และตํ)ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.72 ตามลาํดบั 
 

 
 
 
 
 
 

เพศ จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
ชาย 44 31.88 2 
หญิง 94 68.12 1 

รวม 138 100.00 - 

อายุ จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
ตํ)ากวา่ 25 ปี 1 0.72 4 
25-35 ปี 20 14.49 3 
36-45 ปี 63 45.65 1 
มากกวา่ 45 ปี 54 39.13 2 

รวม 138 100.00 - 
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ตารางที) 4-3  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา      
     (N = 138) 
 

 

  จากตารางที) 4-3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 58.70 รองลงมา คือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 31.16 และตํ)ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็น     
ร้อยละ 10.14 ตามลาํดบั 
 
ตารางที) 4-4  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายได ้(N = 138) 
 

 

 จากตารางที) 4-4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 บาทขึ&นไป-30,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 55.07 รองลงมา คือ 10,001 บาทขึ&นไป-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.71 30,001 
บาทขึ&นไป คิดเป็นร้อยละ13.77 และตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 1.45 ตามลาํดบั 

 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
ตํ)ากวา่ปริญญาตรี 14 10.14 3 
ปริญญาตรี 81 58.70 1 
ปริญญาโท 43 31.16 2 

รวม 138 100.00 - 

รายได้ จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 2 1.45 4 
10,001 บาทขึ&นไป-20,000 บาท 41 29.71 2 
20,001 บาทขึ&นไป-30,000 บาท 76 55.07 1 
30,001 บาทขึ&นไป 19 13.77 3 

รวม 138 100.00 - 
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ตารางที) 4-5  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั  
         (N = 138) 
 

 

 จากตารางที) 4-5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งปัจจุบนัเป็นขา้ราชการ 
คิดเป็นร้อยละ 84.06  และลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 15.94 ตามลาํดบั 
 
ตารางที) 4-6  จาํนวน ร้อยละ และอนัดบัของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาในการ  

       ปฏิบติังาน (N = 138) 
 

 

 จากตารางที) 4-6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามอนัดบัแรกมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 
ปี คิดเป็นร้อยละ  45.65  รองลงมา คือ 11 ปีขึ&นไป คิดเป็นร้อยละ 44.20 และ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
10.14 ตามลาํดบั 

 
 
 
 
 
 
 

ตําแหน่งปัจจุบัน จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
ขา้ราชการ 116 84.06 1 
ลูกจา้งประจาํ 22 15.94 2 

รวม 138 100.00 - 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน(คน) ร้อยละ อนัดับ 
1-5 ปี 14 10.14 3 
6-10 ปี 63 45.65 1 
11 ปีขึ&นไป 61 44.20 2 

รวม 138 100.00 - 
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ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ตําบลในเขตอาํเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี  
 
ตารางที) 4-7  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
  ดา้นลกัษณะของงาน (N = 138) 
 

ด้านลกัษณะของงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1. งานที)ท่านไดรั้บมอบหมายมี
ปริมาณที)เหมาะสมและสามารถ
ปฏิบติัได ้

3 
(2.17) 

36 
(26.09) 

73 
(52.90) 

26 
(18.84) 2.88 0.73 มาก 1 

2. ลกัษณะงานที)ท่านปฏิบติัเป็น
งานที)ทา้ทายและน่าสนใจ 

11 
(7.97) 

48 
(34.78) 

62 
(44.93) 

17 
(12.32) 2.62 0.80 มาก 3 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายงานที)ตรง
กบัความรู้ความสามารถ 

8 
(5.80) 

39 
(28.26) 

68 
(49.28) 

23 
(16.67) 2.77 0.79 มาก 2 

รวมดา้นลกัษณะของงาน 2.75 0.68 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-7 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ โดยภาพรวมของพนกังาน 
ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.75) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซึ) ง
สามารถเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  งานที)ท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณที)เหมาะสมและ
สามารถปฏิบติัได ้(µ= 2.88) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานที)ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
(µ = 2.77) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ลกัษณะงานที)ท่านปฏิบติัเป็นงานที)ทา้ทายและน่าสนใจ  
(µ = 2.62) ตามลาํดบั 
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ตารางที) 4-8  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
 ดา้นความสาํเร็จของงาน (N = 138) 
 

ด้านความสําเร็จของงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 
น้อ

ยท
ี�สุด

 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์
ในการปฏิบติังานจนประสบ
ผลสาํเร็จ 

3 
(2.17) 

51 
(37.01) 

58 
(42.01) 

26 
(18.81) 

 
2.78 

 
0.77 

 
มาก 

 
3 

2.  ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนั
ตามกาํหนดเวลา 

3 
(2.17) 

29 
(21.01) 

75 
(54.35) 

31 
(22.46) 

 
2.97 

 
0.72 

 
มาก 

 
1 

3.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ในการทาํงานใหผ้า่นลุล่วงไปได้
ดว้ยดี 

4 
(2.90) 

40 
(28.99) 

76 
(55.07) 

18 
(13.04) 

 
2.78 

 
0.70 

 
มาก 

 
2 

รวมดา้นความสาํเร็จของงาน 2.84 0.62 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-8 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ โดยภาพรวมของ
พนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.84) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยใูนระดบัมากทุกขอ้ ซึ) ง
สามารถเรียงอนัดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัตามกาํหนดเวลา       
(µ= 2.97) รองลงมา คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานใหผ้า่นลุล่วงไปไดด้ว้ยดี   
(µ= 2.78) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานจนประสบผลสาํเร็จ (µ= 2.78) ตามลาํดบั 
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ตารางที) 4-9  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (N = 138) 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 
น้อ

ยท
ี�สุด

 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับ 
ในความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

8 
(5.80) 

47 
(34.06) 

64 
(46.38) 

19 
(13.77) 

 
2.68 

 
0.78 

 
มาก 

 
1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
ไวว้างใจท่านในการปฏิบติังาน
ตามที)ไดรั้บ 
มอบหมาย 

8 
(5.80) 

53 
(38.41) 

59 
(42.75) 

18 
(13.04) 

 
2.63 

 
0.78 

 
มาก 

 
2 

3.  เพื)อนร่วมงานใหก้ารยอมรับ
และชื)นชมเมื)อท่านทาํงานสาํเร็จ   

11 
(7.97) 

69 
(50.00) 

51 
(36.96) 

7 
(5.07) 

 
2.39 

 
0.71 

 
นอ้ย 

 
3 

รวมดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.57 0.66 มาก - 

 
จากตารางที) 4-9 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ โดยภาพรวมของพนกังาน 
ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.57) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน (µ= 2.68) และ
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่านในการปฏิบติังานตามที)ไดรั้บมอบหมาย (µ= 2.63) 
 และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที)อยูใ่นระดบันอ้ย 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เพื)อนร่วมงานใหก้าร
ยอมรับและชื)นชมเมื)อท่านทาํงานสาํเร็จ (µ= 2.57) 
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ตารางที) 4-10  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
   ดา้นความรับผดิชอบ (N = 138) 
 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
สาํคญัใหท่้านรับผดิชอบบ่อยครั& ง 

12 
(8.70) 

46 
(33.33) 

64 
(46.38) 

16 
(11.59) 

 
2.61 

 
0.81 

 
มาก 

 
2 

2.  ท่านมีความตั&งใจและเอาใจใส่
ต่องานที)ไดรั้บมอบหมาย 

3 
(2.17) 

10 
(7.25) 

70 
(50.72) 

55 
(39.86) 

 
3.28 

 
0.69 

 
มากที)สุด 

 
1 

3.  ท่านมีอาํนาจในการพิจารณา
และตดัสินใจเกี)ยวกบังานที)ท่าน
รับผิดชอบอยา่งเตม็ที) 

24 
(17.39) 

52 
(37.68) 

52 
(37.68) 

10 
(7.25) 

 
2.35 

 
0.85 

 
นอ้ย 

 
3 

รวมดา้นความรับผดิชอบ 2.75 0.66 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-10 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ โดยภาพรวมของ
พนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.75) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที)สุด 1 ขอ้ คือ 
ท่านมีความตั&งใจและเอาใจใส่ต่องานที)ไดรั้บมอบหมาย (µ= 3.28) 
 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที)อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ คือ (µ= 2.61) 
 และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที)อยูใ่นระดบันอ้ย 1 ขอ้ คือ ท่านมีอาํนาจในการพิจารณา
และตดัสินใจเกี)ยวกบังานที)ท่านรับผดิชอบอยา่งเตม็ที) (µ= 2.35) 
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ตารางที) 4-11  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
   ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (N = 138) 
 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่ง
หน้าที� 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  ท่านไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนตาม
ผลงานที)ท่านปฏิบติั 

24 
(17.39) 

49 
(35.51) 

52 
(37.68) 

13 
(9.42) 2.39 0.88 นอ้ย 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้าร
สนบัสนุนท่านในการไดรั้บเลื)อน
ระดบัตาํแหน่งที)สูงขึ&น 

20 
(14.49) 

50 
(36.23) 

56 
(40.58) 

12 
(8.70) 

 
2.43 

 
0.85 

 
นอ้ย 

 
1 

รวมดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 2.41 0.79 นอ้ย - 

 
 จากตารางที) 4-11 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) พบวา่ โดย
ภาพรวมของพนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบันอ้ย (µ=2.41) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยทุกขอ้ ดงันี&
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านในการไดรั้บเลื)อนระดบัตาํแหน่งที)สูงขึ&น (µ= 2.43) และท่าน
ไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนตามผลงานที)ท่านปฏิบติั (µ= 2.39) 
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ตารางที) 4-12  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
                       ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 138) 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  หน่วยงานของท่านมีการ
วางแผนกาํหนดกรอบ
ภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน 

4 
(2.90) 

42 
(30.43) 

51 
(36.96) 

41 
(29.71) 

 
2.93 

 
0.85 

 
มาก 

 
1 

2.  หน่วยงานของท่านมีนโยบาย
และการบริหารงานเป็นระบบ 

6 
(4.35) 

44 
(31.88) 

57 
(41.30) 

31 
(22.46) 2.82 0.83 มาก 2 

3.  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบาย ในการปฏิบติังาน 

34 
(24.64) 

63 
(45.65) 

41 
(29.71) 

- 
- 2.05 0.74 นอ้ย 3 

รวมดา้นนโยบายและการบริหาร 2.60 0.67 มาก - 

 
จากตารางที) 4-12 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ โดยภาพรวมของพนกังาน 
ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ=2.60) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ ไดแ้ก่
หน่วยงานของท่านมีการวางแผนกาํหนดกรอบภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน (µ= 2.93) และหน่วยงาน
ของท่านมีนโยบายและการบริหารงานเป็นระบบ (µ= 2.82) 
 และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที)อยูใ่นระดบันอ้ย 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบาย ในการปฏิบติังาน (µ=2.05) 
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ตารางที) 4-13  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
                        ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (N = 138) 
 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
ธรรมในทุกดา้นของการ
บริหารงานภายในองคก์ร 

7 
(5.07) 

43 
(31.16) 

57 
(41.30) 

31 
(22.46) 

 
2.81 

 
0.84 

 
มาก 

 
1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ขอ้แนะนาํในการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี 

10 
(7.25) 

50 
(36.23) 

71 
(51.45) 

7 
(5.07) 

 
2.54 

 
0.71 

 
มาก 

 
3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถ
จูงใจใหบุ้คลากรทาํงานเป็นทีม
และมีความสามคัคี 

6 
(4.35) 

53 
(38.41) 

73 
(52.90) 

6 
(4.35) 

 
2.57 

 
0.65 

 
มาก 

 
2 

รวมดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.64 0.65 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-13 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ โดยภาพรวม
ของพนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.64) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซึ) ง
สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  การประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความ
เป็นธรรมในทุกดา้นของการบริหารงานภายในองคก์ร (µ= 2.81) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านสามารถจูงใจใหบุ้คลากรทาํงานเป็นทีมและมีความสามคัคี (µ= 2.57) และอนัดบัสุดทา้ยคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหข้อ้แนะนาํในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี (µ= 2.54) ตามลาํดบั 
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ตารางที) 4-14  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
   ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (N = 138) 
   

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  บุคลากรในหน่วยงานมีความ
สามคัคี  รักใคร่ ปรองดองกนั 

1 
(0.72) 

36 
(26.09) 

68 
(26.09) 

33 
(23.91) 2.96 0.73 มาก 1 

2.  หากท่านมีปัญหาในการทาํงาน
เพื)อนร่วมงานจะคอยสนบัสนุน 
และใหก้าํลงัใจในการทาํงาน 

3 
(2.17) 

67 
(48.55) 

60 
(43.48) 

8 
(5.80) 

 
2.53 

 
0.64 

 
มาก 

 
3 

3.  ท่านและเพื)อนร่วมงาน
ปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความจริงใจ 
และเตม็ใจ 

1 
(0.72) 

41 
(29.71) 

62 
(44.93) 

34 
(24.64) 

 
2.93 

 
0.76 

 
มาก 

 
2 

รวมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.81 0.62 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-14 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พบวา่ โดยภาพรวมของ
พนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.81) 
 เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซึ) ง
สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคี  รักใคร่ ปรองดอง
กนั (µ= 2.96) รองลงมา คือ ท่านและเพื)อนร่วมงานปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความจริงใจ และเตม็ใจ 
(µ= 2.93) และอนัดบัสุดทา้ยคือ หากท่านมีปัญหาในการทาํงานเพื)อนร่วมงานจะคอยสนบัสนุน 
และใหก้าํลงัใจในการทาํงาน (µ= 2.53) ตามลาํดบั 
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ตารางที) 4-15  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
  ดา้นสภาพ แวดลอ้มในการทาํงาน (N = 138) 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  สถานที)ทาํงานของท่านแบ่ง
พื&นที)ใชส้อยเป็นสดัส่วน และ
เหมาะสมกบัการใชป้ระโยชน ์

5 
(3.62) 

33 
(23.91) 

72 
(52.17) 

28 
(20.29) 

 
2.89 

 
0.76 

 
มาก 

 
4 

2.  สถานที)ทาํงานของท่านมีพื&นที)
ร่มรื)น สวยงามเหมาะแก่การ
พกัผอ่นจากการทาํงาน 

6 
(4.35) 

46 
(33.33) 

63 
(45.65) 

23 
(16.67) 

 
2.75 

 
0.78 

 
มาก 

 
5 

3.  สถานที)ทาํงานของท่านมีสิ)ง
อาํนวยความสะดวกเพียงพอใน
การปฏิบติังาน 

- 
- 

41 
(29.71) 

69 
(50.00) 

28 
(20.29) 

 
2.91 

 
0.70 

 
มาก 

 
2 

4.  สถานที)ทาํงานของท่านมีแสง
สวา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

1 
(0.72) 

16 
(11.59) 

68 
(49.28) 

53 
(38.41) 

 
3.25 

 
2.62 

 
มาก 

 
1 

5.  สถานที)ทาํงานของท่านมีการ
ระบายอากาศที)ดีทาํใหท่้านรู้สึก
ปลอดโปร่ง 

3 
(2.17) 

30 
(21.74) 

83 
(60.14) 

22 
(15.94) 

2.90 0.68 มาก 3 

รวมดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 2.93 0.57 มาก - 

 
 จากตารางที) 4-15 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่ โดยภาพรวม
ของพนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.93) 
เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซึ) งสามารถ
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  สถานที)ทาํงานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
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(µ= 3.25) รองลงมา คือ สถานที)ทาํงานของท่านมีสิ)งอาํนวยความสะดวกเพียงพอในการปฏิบติังาน 
(µ= 2.91) สถานที)ทาํงานของท่านมีการระบายอากาศที)ดีทาํใหท้่านรู้สึกปลอดโปร่ง (µ= 2.90) 
สถานที)ทาํงานของท่านแบ่งพื&นที)ใชส้อยเป็นสัดส่วน และเหมาะสมกบัการใชป้ระโยชน์ (µ= 2.89) 
และอนัดบัสุดทา้ย คือ สถานที)ทาํงานของท่านมีพื&นที)ร่มรื)น สวยงามเหมาะแก่การพกัผอ่นจากการ
ทาํงาน (µ= 2.75) ตามลาํดบั 

 
ตารางที) 4-16  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี   
   ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู (N = 138) 
 

ด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์
เกื?อกูล 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

µ σ แป
ล 

คว
าม

หม
าย

 

อนัดบั 

น้อ
ยท

ี�สุด
 

น้อ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี�สุด
 

จาํนวน (ร้อยละ) 
1.  เงินเดือนและค่าตอบแทนที)
ท่านไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพ
ในปัจจุบนั 

22 
(15.94) 

49 
(35.51) 

54 
(39.13) 

13 
(9.42) 

 
2.42 

 
0.87 

 
นอ้ย 

 
2 

2.  เงินเดือนและค่าตอบแทนที)
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

13 
(9.4) 

57 
(41.3) 

56 
(40.6) 

12 
(8.7) 

 
2.49 

 
0.79 

 
นอ้ย 

 
1 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ ที)ท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบังานที)ท่าน
ปฏิบติั 

19 
(13.77) 

59 
(42.75) 

51 
(36.96) 

9 
(6.52) 

 
2.36 

 
0.80 

 
นอ้ย 

 
3 

รวมดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 2.42 0.76 นอ้ย - 

 
จากตารางที) 4-16 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู พบวา่ โดยภาพรวมของ
พนกังาน ซึ) งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบันอ้ย (µ= 2.42) 
เมื)อพิจารณาในรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยทุกขอ้ ซึ) งสามารถ
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  เงินเดือนและค่าตอบแทนที)ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน (µ= 2.49) รองลงมา คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนที)ท่านไดรั้บเพียงพอกบั



59 
 

การดาํรงชีพในปัจจุบนั (µ= 2.42) และอนัดบัสุดทา้ย คือ สวสัดิการต่าง ๆ ที)ท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานที)ท่านปฏิบติั (µ= 2.36) ตามลาํดบั 
ตารางที) 4-17  ค่าเฉลี)ย และส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวม และรายดา้น  
 (N = 138) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง    
จังหวดัชลบุรี 

µ σ 
แปล 

ความหมาย 
อนัดับ 

1.  ลกัษณะของงาน 2.75 0.68 มาก 4 
2.  ความสาํเร็จของงาน 2.84 0.62 มาก 2 
3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.57 0.66 มาก 8 
4.  ความรับผดิชอบ 2.75 0.66 มาก 5 
5.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 2.41 0.79 นอ้ย 10 
6.  นโยบายและการบริหาร 2.60 0.67 มาก 7 
7.  การปกครองบงัคบับญัชา 2.64 0.65 มาก 6 
8.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.81 0.62 มาก 3 
9.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 2.93 0.57 มาก 1 
10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 2.42 0.76 นอ้ย 9 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี   

2.67 0.49 มาก  

 
 จากตารางที) 4-17 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรีในภาพรวม พบวา่ โดยภาพรวมของพนกังาน ซึ) งเป็น
ผูต้อบแบบสอบถาม มีค่าเฉลี)ยอยูใ่นระดบัมาก (µ= 2.67) 
 เมื)อพิจารณาในรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นซึ)ง
สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี&  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (µ= 2.93) รองลงมา คือ
ความสาํเร็จของงาน (µ= 2.84) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (µ= 2.81) ลกัษณะของงาน (µ= 2.76)
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ความรับผดิชอบ (µ= 2.75) การปกครองบงัคบับญัชา (µ= 2.64) นโยบายและการบริหาร            
(µ= 2.60) และความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (µ= 2.57) ตามลาํดบั 
 และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที)อยูใ่นระดบันอ้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื&อกลู (µ=2.42) และความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (µ=2.41) 
 

ตอนที� 3  ผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 

 สมมติฐานการวจัิยที� 1 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง    
จงัหวดัชลบุรี ที)มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ตารางที) 4-18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
       ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามเพศ (N = 138) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพศ N Mean σ t Sig. 
1. ดา้นลกัษณะของงาน ชาย 44 2.89 0.68 1.633 .105 
 หญิง 94 2.69 0.68   
2. ดา้นความสาํเร็จของงาน ชาย 44 2.88 0.67 .466 .642 
 หญิง 94 2.83 0.59   
3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ชาย 44 2.70 0.64 1.669 .097 
 หญิง 94 2.50 0.67   
4. ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 44 2.80 0.64 .594 .553 
 หญิง 94 2.72 0.67   
5. ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ที) 

ชาย 
หญิง 

44 
94 

2.44 
2.40 

0.74 
0.82 

.421 .762 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 44 2.60 0.66 .395 .972 
 หญิง 94 2.60 0.68   
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ชาย 44 2.73 0.68 1.054 .294 
 หญิง 94 2.60 0.63   
8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ชาย 

หญิง 
44 
94 

2.78 
2.82 

0.60 
0.63 

-.373 .710 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ชาย 
หญิง 

44 
94 

2.99 
2.98 

0.62 
0.81 

.089 .930 

10.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เกื&อกลู 

ชาย 
หญิง 

44 
94 

2.57 
2.35 

0.65 
0.80 

1.545 .125 

ภาพรวม ชาย 44 2.76 0.44 .944 .347 
 หญิง 94 2.68 0.51   
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 จากตารางที) 4-18 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 1 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนก   
ตามเพศ พบวา่ ทุกดา้นมีค่า Sig. สูงกวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต  
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั&งในดา้นภาพรวม     
และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานการวจัิยที� 2 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง    
จงัหวดัชลบุรี ที)มีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที) 4-19  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
        ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอาย ุ(N = 138) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นลกัษณะของ
งาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .178 2 .089 .188 .829 
ภายในกลุ่ม 63.720 135 .472   
 รวม 63.898 137    

2.  ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .029 2 .014 .038 .963 
ภายในกลุ่ม 51.792 135 .384   
 รวม 51.820 137    

3.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม .321 2 .160 .361 .698 
ภายในกลุ่ม 59.993 135 .444   
 รวม 60.313 137    

4.  ดา้นความ
รับผิดชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 2.290 2 1.145 2.673 .073 
ภายในกลุ่ม 57.833 135 .428   
 รวม 60.123 137    

5.  ดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที) 

ระหวา่งกลุ่ม 4.496 2 2.248 3.703* .027 
ภายในกลุ่ม 81.960 135 .607   
 รวม 86.457 137    

6.  ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 
 

ระหวา่งกลุ่ม 2.329 2 1.164 2.655 .074 
ภายในกลุ่ม 59.195 135 .438   
 รวม 61.524 137    

7.  ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .561 2 .281 .669 .514 
ภายในกลุ่ม 56.691 135 .420   
 รวม 57.253 137    

8.  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.067 2 1.034 2.759 .067 
ภายในกลุ่ม 50.575 135 .375   
 รวม 52.642 137    
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ตารางที) 4-19  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

9.  ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .994 2 .497 .882 .416 
ภายในกลุ่ม 76.084 135 .564   
 รวม 77.078 137    

10.  ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์กื&อกลู 

ระหวา่งกลุ่ม .367 2 .184 .314 .731 
ภายในกลุ่ม 78.864 135 .584   
 รวม 79.231 137    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม .464 2 .232 .975 .380 
ภายในกลุ่ม 32.090 135 .238   
 รวม 32.553 137    

*p-value < 0.05 
 

 จากตารางที) 4-19  การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม
อาย ุพบวา่ ในภาพรวมมีค่า Sig. สูงกวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
พานทอง จงัหวดัชลบุรี  ที)มีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 เมื)อพิจารณาในรายดา้นพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี  ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05 ทั&งนี&สามารถอธิบายเปรียบเทียบรายคู่ โดยใชว้ธีิ 
เชฟเฟ่ (Scheff’) ดงัตารางที) 4-20 
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ตารางที) 4 -20  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                        บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอาย ุ 
                        ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (N = 138) 
                

 
อายุ 

 
 

N µ 

อายุ 

ตํ�ากว่า 35 ปี 36-45 ปี มากกว่า 45 ปี 

2.10 2.35 2.61 
ตํ)ากวา่ 35 ปี 21 2.10 - -0.25 -0.51* 
36-45 ปี 63 2.35 - - -0.26 
มากกวา่ 45 ปี 54 2.61 - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-20  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามอาย ุ
ดา้นภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีอายตุ ํ)ากวา่ 35 ปี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)ต ํ)ากวา่พนกังานที)มีอายมุากกวา่ 45 ปี อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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 สมมติฐานการวจัิยที� 3  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง  
จงัหวดัชลบุรี ที)มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที) 4-21  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
       ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษา  
       (N = 138) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นลกัษณะของ
งาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .755 2 .377 .807 .448 
ภายในกลุ่ม 63.143 135 .468   
 รวม 63.898 137    

2.  ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .419 2 .210 .550 .578 
ภายในกลุ่ม 51.401 135 .381   
 รวม 51.820 137    

3.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม .291 2 .145 .327 .722 
ภายในกลุ่ม 60.022 135 .445   
 รวม 60.313 137    

4.  ดา้นความ
รับผิดชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.611 2 .806 1.859 .160 
ภายในกลุ่ม 58.512 135 .433   
 รวม 60.123 137    

5.  ความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที) 

ระหวา่งกลุ่ม .454 2 .227 .356 .701 
ภายในกลุ่ม 86.002 135 .637   
 รวม 86.457 137    

6.  ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 
 

ระหวา่งกลุ่ม .366 2 .183 .404 .668 
ภายในกลุ่ม 61.158 135 .453   
 รวม 61.524 137    

7.  ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .327 2 .163 .388 .679 
ภายในกลุ่ม 56.926 135 .422   
 รวม 57.253 137    

8.  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม .125 2 .062 .161 .852 
ภายในกลุ่ม 52.517 135 .389   
 รวม 52.642 137    
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ตารางที) 4-21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

9.  ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .777 2 .389 .688 .504 
ภายในกลุ่ม 76.301 135 .565   
 รวม 77.078 137    

10.  ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์กื&อกลู 

ระหวา่งกลุ่ม .534 2 .267 .458 .634 
ภายในกลุ่ม 78.698 135 .583   
 รวม 79.231 137    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม .351 2 .175 .735 .481 
ภายในกลุ่ม 32.203 135 .239   
 รวม 32.553 137    

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-21 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบวา่ ทุกดา้นมีค่า Sig. สูงกวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  ที)มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั&งใน
ดา้นภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานการวจัิยที� 4  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง  
จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที) 4-22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
        ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้(N = 138) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นลกัษณะของ
งาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 4.505 3 1.502 3.388 .020* 
ภายในกลุ่ม 59.393 134 .443   
 รวม 63.898 137    

2.  ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 2.651 3 .884 2.409 .070 
ภายในกลุ่ม 49.169 134 .367   
 รวม 51.820 137    

3.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.765 3 1.588 3.831* .011 
ภายในกลุ่ม 55.548 134 .415   
 รวม 60.313 137    

4.  ดา้นความ
รับผิดชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 6.165 3 2.055 5.103* .002 
ภายในกลุ่ม 53.958 134 .403   
 รวม 60.123 137    

5.  ดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที) 

ระหวา่งกลุ่ม 6.238 3 2.079 3.473* .018 
ภายในกลุ่ม 80.218 134 .599   
 รวม 86.457 137    

6.  ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3.498 3 1.166 2.693* .049 
ภายในกลุ่ม 58.026 134 .433   
 รวม 61.524 137    

7.  ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 2.982 3 .994 2.454 .066 
ภายในกลุ่ม 54.271 134 .405   
 รวม 57.253 137    

8.  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.571 3 .857 2.294 .081 
ภายในกลุ่ม 50.071 134 .374   
 รวม 52.642 137    
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ตารางที) 4-22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

9.  ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.096 3 .699 1.249 .295 
ภายในกลุ่ม 74.982 134 .560   
 รวม 77.078 137    

10.  ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์กื&อกลู 

ระหวา่งกลุ่ม 5.114 3 1.705 3.082* .030 
ภายในกลุ่ม 74.117 134 .553   
 รวม 79.231 137    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.245 3 1.082 4.945* .003 
ภายในกลุ่ม 29.309 134 .219   
 รวม 32.553 137    

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-22  การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 4 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม
รายได ้พบวา่ ในภาพรวม มีค่า Sig. ตํ)ากวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นภาพรวม 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05 

 เมื)อพิจารณาในรายดา้นพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) ดา้นนโยบายและการ
บริหาร และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05 
ทั&งนี&สามารถอธิบายเปรียบเทียบรายคู่ โดยใชว้ธีิ เชฟเฟ่ (Scheff’) ดงัตารางที) 4-23 ถึง ตารางที) 4-29 
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ตารางที) 4-23  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                       จาํแนกตามรายได ้ดา้นภาพรวม (N = 138) 
                        

 
รายได้ระหว่าง 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.21 2.52 2.73 2.96 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.21 - 0.69 0.48 0.25 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.52 - - -0.21 -0.44* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.73 - - - -0.23 
30,001 บาทขึ&นไป 19 2.96 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-23  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 บาทขึ&นไป-20,000 
บาท  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นภาพรวมตํ)ากวา่พนกังานที)มีรายได ้30,001 บาทขึ&นไป  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-24  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                       จาํแนกตามรายได ้ดา้นลกัษณะของงาน (N = 138) 
 

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.17 2.54 2.77 3.11 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.17 - 0.63 0.40 0.06 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.54 - - -0.23 -0.57* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.77 - - - -0.34 
30,001 บาทขึ&นไป 19 3.11 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-24  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นลกัษณะของงาน  พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดั
ชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 บาท 
ขึ&นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน ตํ)ากวา่พนกังานที)มีรายได ้
30,001 บาทขึ&นไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-25  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                       จาํแนกตามรายได ้ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (N = 138) 
                        

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.17 2.39 2.55 2.95 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.17 - 0.78 0.62 0.22 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.39 - - -0.16 -0.56* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.55 - - - -0.40 
30,001 บาทขึ&นไป 19 2.95 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-25  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 
บาทขึ&นไป-20,000 บาท  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือตํ)ากวา่
พนกังานที)มีรายได ้30,001 บาทขึ&นไป  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-26  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  
                       จาํแนกตามรายได ้ดา้นความรับผดิชอบ (N = 138) 
                

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.50 2.54 2.74 3.16 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.50 - 0.96 0.76 0.34 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.54 - - -0.20 -0.62* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.74 - - - -0.42 
30,001 บาทขึ&นไป 19 3.16 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-26  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดั
ชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 บาทขึ&นไป 
-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบตํ)ากวา่พนกังานที)มีรายได ้30,001 
บาทขึ&นไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-27  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้
 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (N = 138) 
 

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.50 2.22 2.40 2.76 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.50 - 1.28 1.10 0.74 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.22 - - -0.18 -0.54* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.40 - - - -0.36 
30,001 บาทขึ&นไป 19 2.76 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-27 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 
10,001 บาทขึ&นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)
ต ํ)ากวา่พนกังานที)มีรายได ้30,001 บาทขึ&นไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 
 

ตารางที) 4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้
                       ดา้นนโยบายและการบริหาร (N = 138) 
 

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

3.33 2.41 2.63 2.82 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 3.33 - 0.92 0.70 0.51 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.41 - - -0.22 -0.41* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.63 - - - -0.19 
30,001 บาทขึ&นไป 19 2.82 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 
บาทขึ&นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารตํ)ากวา่พนกังาน 
ที)มีรายได ้30,001 บาทขึ&นไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-29  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้
  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู (N = 138) 
                        

 
รายได้ 

 

N µ 

รายได้ 

ตํ�ากว่าหรือ
เท่ากบั 10,000 

บาท 

10,001 บาท
ขึ?นไป- 

20,000 บาท 

20,001 บาท
ขึ?นไป- 

30,000 บาท 

30,001 
บาทขึ?นไป 

2.50 2.18 2.46 2.79 
ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 2 2.50 - 0.32 0.04 -0.29 
10,001 บาทขึ&นไป- 
20,000 บาท 41 2.18 - - -0.28 -0.61* 
20,001 บาทขึ&นไป- 
30,000 บาท 76 2.46 - - - -0.33 
30,001 บาทขึ&นไป 19 2.79 - - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-29  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้ 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั คือ พนกังานที)มีรายไดร้ะหวา่ง 
10,001 บาทขึ&นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 
ตํ)ากวา่พนกังานที)มีรายได ้30,001 บาทขึ&นไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05  
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 สมมติฐานการวจัิยที� 5 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง   
จงัหวดัชลบุรี ที)มีตาํแหน่งปัจจุบนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที) 4-30  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
        ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั  
   (N = 138) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ตาํแหน่ง
ปัจจุบัน 

N Mean σ t Sig. 

1.  ดา้นลกัษณะของงาน ขา้ราชการ 116 2.80 .69 1.703 .091 
 ลูกจา้งประจาํ 22 2.53 .60   
2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน ขา้ราชการ 116 2.86 .62 .836 .405 
 ลูกจา้งประจาํ 22 2.74 .59   
3.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ขา้ราชการ 116 2.57 .66 .170 .865 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.55 .70   

4.  ดา้นความรับผิดชอบ ขา้ราชการ 116 2.76 .67 .614 .540 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.67 .63   

5.  ดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที) 

ขา้ราชการ 116 2.39 .76 -.852 .396 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.55 .96   

6.  ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

ขา้ราชการ 116 2.61 .67 .426 .671 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.55 .67   

7.  ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

ขา้ราชการ 116 2.66 .64 .527 .599 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.58 .71   

8.  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

ขา้ราชการ 116 2.84 .62 1.305 .194 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.65 .62   

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน 

ขา้ราชการ 116 3.01 .77 1.123 .264 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.82 .60   

10.  ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์กื&อกลู 

ขา้ราชการ 116 2.44 .77 .498 .619 
ลูกจา้งประจาํ 22 2.35 .72   

ภาพรวม ขา้ราชการ 116 2.72 .48 .984 .327 
 ลูกจา้งประจาํ 22 2.61 .51   
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 จากตารางที) 4-30 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 5 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม
ตาํแหน่งปัจจุบนั พบวา่ ทุกดา้นมีค่า Sig. สูงกวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  ที)มีตาํแหน่งปัจจุบนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั&งใน
ดา้นภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 

 
 สมมติฐานการวจัิยที� 6 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง   
จงัหวดัชลบุรี ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที) 4-31  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
        ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการ 
        ปฏิบติังาน (N = 138) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นลกัษณะของ
งาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .542 2 .271 .578 .562 
ภายในกลุ่ม 63.355 135 .469   
 รวม 63.898 137    

2.  ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม .771 2 .386 1.020 .364 
ภายในกลุ่ม 51.049 135 .378   
 รวม 51.820 137    

3.  ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.315 2 .658 1.505 .226 
ภายในกลุ่ม 58.998 135 .437   
 รวม 60.313 137    

4.  ดา้นความ
รับผิดชอบ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.387 2 .693 1.594 .207 
ภายในกลุ่ม 58.737 135 .435   
 รวม 60.123 137    

5.  ดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที) 

ระหวา่งกลุ่ม 5.272 2 2.636 4.384 .014* 
ภายในกลุ่ม 81.184 135 .601   
 รวม 86.457 137    
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ตารางที) 4-31  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

6.  ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 
 

ระหวา่งกลุ่ม .656 2 .328 .728 .485 
ภายในกลุ่ม 60.868 135 .451   
 รวม 61.524 137    

7.  ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .324 2 .162 .384 .682 
ภายในกลุ่ม 56.929 135 .422   
 รวม 57.253 137    

8.  ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.162 2 1.081 2.891 .059 
ภายในกลุ่ม 50.480 135 .374   
 รวม 52.642 137    

9. ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.930 2 1.465 2.668 .073 
ภายในกลุ่ม 74.148 135 .549   
 รวม 77.078 137    

10. ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชนเ์กื&อกลู 

ระหวา่งกลุ่ม 2.240 2 1.120 1.964 .144 
ภายในกลุ่ม 76.991 135 .570   
 รวม 79.231 137    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.184 2 .592 2.547 .082 
ภายในกลุ่ม 31.370 135 .232   
 รวม 32.553 137    

*p-value < 0.05 
 จากตารางที) 4-31 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัที) 6 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมมีค่า Sig. สูงกวา่ .05 นั)นคือ พนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี  ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ทั&งในดา้นภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
 เมื)อพิจารณาในรายดา้นพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี  ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ที)แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที)ระดบั .05 ส่วนดา้นอื)น ๆ นั&นไม่แตกต่าง
กนัทั&งนี&สามารถอธิบายเปรียบเทียบรายคู่ โดยใชว้ธีิ เชฟเฟ่ (Scheff’)  ดงัตารางที) 4-32 
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ตารางที) 4-32  การเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
                       บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการ 
                       ปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) (N = 138) 
 

 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน N µ 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

1-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึ?นไป 

1.89 2.38 2.57 
1-5 ปี 14 1.89 - -0.49 -0.68* 
6-10 ปี 63 2.38 - - -0.19 
11 ปีขึ&นไป 61 2.57 - - - 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที) 4-32  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี)ยรายคู่ ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คือ พนกังานที)มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที)ต ํ)ากวา่พนกังานที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี ขึ&นไป อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที)ระดบั .05  
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ตารางที) 4-33  สรุปสมมติฐานการวจิยั 
 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที) 1 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที) 2 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที) 3  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที) 4  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที) 5 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีตาํแหน่งปัจจุบนัต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที) 6 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 
พานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที� 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
พานทอง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี และเพื)อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เครื)องมือที)ใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนที) 1 
แบบสอบถามเกี)ยวกบัปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตอนที) 2 แบบสอบถามเกี)ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยเก็บ
ขอ้มูลจากพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี รวมทั&งสิ&น 
จาํนวน 138 คน ผูว้จิยัขอนาํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบั ดงันี&  
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 ตอนที) 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยทั)วไปเป็นเพศหญิง มีอาย ุ36-45 ปี มากที)สุด จบการ 
ศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายได ้20,001 บาทขึ&นไป-30,000 บาท  ตาํแหน่งปัจจุบนั เป็นขา้ราชการ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี  
 ตอนที) 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
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 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวม พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
เมื)อพิจารณารายละเอียด สรุปได ้ดงันี&  
 1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็น    
รายขอ้ พบวา่ สถานที)ทาํงานมีแสงสวา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และสถานที)
ทาํงานมีพื&นที)ร่มรื)น สวยงามเหมาะแก่การพกัผอ่นจากการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก แต่เมื)อจดัลาํดบั
แลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความสาํเร็จของงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
พนกังานสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัตามกาํหนดเวลา อยูใ่นระดบัมาก และพนกังานมีโอกาสไดใ้ช้
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก แต่
เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคี รักใคร่ ปรองดองกนั อยูใ่นระดบัมาก และหากมีปัญหา
ในการทาํงานเพื)อนร่วมงานจะคอยสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก แต่เมื)อ
จดัลาํดบัแลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 4.  ดา้นลกัษณะของงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
งานที)พนกังานไดรั้บมอบหมายมีปริมาณที)เหมาะสมและสามารถปฏิบติัได ้อยูใ่นระดบัมาก และ
ลกัษณะงานที)ปฏิบติัเป็นงานที)ทา้ทายและน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมาก แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่น
ลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 5.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
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พนกังานมีความตั&งใจและเอาใจใส่ต่องานที)ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมากที)สุด และมีอาํนาจใน
การพิจารณาและตดัสินใจเกี)ยวกบังานที)รับผดิชอบอยา่งเตม็ที) อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ 
อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมในทุกดา้นของการ
บริหารงานภายในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้แนะนาํในการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 7.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ หน่วยงานมีการวางแผนกาํหนดกรอบภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก และพนกังาน
มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่น
ลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 8.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย เมื)อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมในความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่น
ระดบัมาก และเพื)อนร่วมงานใหก้ารยอมรับและชื)นชมเมื)อทาํงานสาํเร็จ อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เมื)อ
จดัลาํดบัแลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 9.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู ในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย เมื)อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทนที)พนกังานไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของ
พนกังาน อยูใ่นระดบันอ้ย และสวสัดิการต่าง ๆ ที)พนกังานไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานที)ปฏิบติั 
อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่นลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 10.  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) ในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย เมื)อพิจารณาเป็น
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รายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนในการไดรั้บเลื)อนระดบั ตาํแหน่งที)สูงขึ&น อยูใ่นระดบั
นอ้ย และไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนตามผลงานที)ปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย แต่เมื)อจดัลาํดบัแลว้ อยูใ่น
ลาํดบัที)นอ้ยที)สุด 
 ตอนที) 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 การเปรียบเทียบสมมติฐานพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนั และระยะเวลา
ในการปฏิบติังานที)ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
การเปรียบเทียบรายไดก้บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่ รายไดที้)ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 

อภิปรายผล 
 จากการวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงันี&  
 1.  พนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ซึ) งสอดคลอ้งกบัดวงเพญ็ ศรีพรหม (2551) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และ
อาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีปัจจยัที)มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 1.1  ลกัษณะของงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ งานที)พนกังานไดรั้บ
มอบหมายมีปริมาณที)เหมาะสม งานที)ปฏิบติัเป็นงานที)ทา้ทายและน่ามีความน่าสนใจ ตรงกบั
ความรู้ ความสามรถของพนกังาน ซึ) งสอดคลอ้งกบัภสัราภรณ์ หลงนิยม (2558) ศึกษาวจิยัเรื)อง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบัไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124) ไดเ้สนอความคิดในเรื)องแรงจูงใจให้เกิดความพอใจใน
การปฏิบติังาน ที)เนน้งานที)ปฏิบติัจะตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถและความพอใจ งานจะตอ้งมี
ลกัษณะทา้ทา้ย ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ ถา้เป็นงานที)น่าสนใจและทา้ทายในความรู้ ความ 
สามารถ เป็นงานสาํคญัที)มีคุณค่า เป็นงานที)ตอ้งใชค้วามคิด งานประดิษฐ์คิดคน้สิ)งใหม่ ๆ แบบใหม่ 
ๆ พนกังานจะรู้สึกพอใจที)ทาํงานในลกัษณะนี&   

     1.2  ความสาํเร็จของงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ พนกังานมี
โอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลสาํเร็จ และ
สามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัตามกาํหนด และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานใหผ้า่นลุล่วง
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ไปไดด้ว้ยดี ซึ) งสอดคลอ้งกบัปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124)   
ไดเ้สนอความคิดในเรื)องแรงจูงใจใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน ที)เนน้งานที)ปฏิบติังานนั&น
จะตอ้งสามารถทาํสาํเร็จได ้เป้าหมายของงานตามลกัษณะนี&จะสนองความตอ้งการในดา้น
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน ความสาํเร็จของงาน ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ พนกังานที)ได้
ใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จ สามารถทาํงาน
ไดเ้สร็จทนัตามกาํหนดเวลา และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานใหผ้า่นลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
จะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     1.3  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน ใหค้วาม
ไวว้างใจในการปฏิบติังานตามที)ไดรั้บมอบหมาย รวมถึงเพื)อนร่วมงานใหก้ารยอมรับและชื)นชม
เมื)อทาํงานสาํเร็จ ซึ) งสอดคลอ้งกบัอุษา เฟื) องประยรู (2558) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
พบวา่ ปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124) ไดเ้สนอความคิดในเรื)องแรงจูงใจใหเ้กิด
ความพอใจในการปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัในเรื)องเป้าหมายของงานที)จะใหไ้ดผ้ลเชิงปฏิบติั 
ลกัษณะงานนั&นตอ้งไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซึ) งเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 
ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ ถา้ผูบ้งัคบับญัชา เพื)อนร่วมงานใหค้วามสาํคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดง
ความชื)นชมยนิดีในความสามารถ เมื)อทาํงานบรรลุผลจะเป็นสิ)งที)ประทบัใจทาํใหพ้นกังานเกิด
ความภาคภูมิใจ มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหพ้นกังานทาํงานไดดี้ยิ)งขึ&น  

     1.4  ความรับผดิชอบ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานสาํคญัใหพ้นกังานรับผดิชอบบ่อยครั& ง มีความตั&งใจและเอาใจใส่ต่องานที)ไดรั้บ
มอบหมาย มีอาํนาจในการพิจารณาและตดัสินใจเกี)ยวกบังานที)รับผดิชอบอยา่งเตม็ที) ซึ) งสอดคลอ้ง
กบัวาริกร สุพนัธนา (2555) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจที)มีต่อการทาํงานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก พบวา่ ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
ไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124) ไดเ้สนอความคิดในเรื)องแรงจูงใจใหเ้กิดความพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัในเรื)องเป้าหมายของงานที)จะให้ไดผ้ลเชิงปฏิบติั ลกัษณะงานดา้นความ
รับผดิชอบ ซึ) งเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ ถา้
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พนกังานไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายให้รับผดิชอบงานนั&น ๆ อยา่งมีอิสระ ใหโ้อกาส
ทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที) พนกังานจะมีความพอใจในการทาํงานเป็นอยา่งมาก 

     1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที) ในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย อาจเป็นเพราะวา่ 
พนกังานไม่ไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนที)เป็นไปตามผลงานที)ปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหก้ารสนบัสนุน
พนกังานในการไดรั้บเลื)อนระดบัตาํแหน่งที)สูงขึ&น ซึ) งสอดคลอ้งกบัภสัราภร์ หลงนิยม (2558) 
ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี ดา้น
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)การงาน อยูใ่นระดบันอ้ย ไม่สอดคลอ้งกบักิลเมอร์ (Gilmer. 1971, 
pp. 279-283) กล่าววา่ องคป์ระกอบที)มีผลต่อความพึงพอใจในงาน กล่าวถึง โอกาสกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสเลื)อนไปสู่ตาํแหน่งที)สูงขึ&น มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความคิดเห็น
ของผูว้จิยัเห็นวา่ พนกังานอาจไม่ไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนที)เป็นไปตามผลงานที)ปฏิบติั หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาไม่สนบัสนุนในการใหไ้ดรั้บเลื)อนระดบัตาํแหน่งที)สูงขึ&น จึงทาํใหพ้นกังานไม่เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     1.6  นโยบายและการบริหาร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลมีการวางแผนกาํหนดกรอบภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน มีนโยบายและ                      
การบริหารงานเป็นระบบ และพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายในการปฏิบติังาน              
ซึ) งสอดคลอ้งกบัปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124) ได้
เสนอความคิดในเรื)องแรงจูงใจใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัในเรื)องเป้าหมาย
ของงานที)จะใหไ้ดผ้ลเชิงปฏิบติั งานนั&นจะตอ้งมีการวางแผนและวดัความสาํเร็จไดโ้ดยใชร้ะบบ 
การทาํงาน และการควบคุมที)มีประสิทธิภาพ ซึ) งเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 
ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ การที)หน่วยงานมีการวางแผนกาํหนดกรอบภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน  
มีนโยบายและการบริหารที)เป็นระบบ และการใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย         
ในการปฏิบติังาน จึงทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

     1.7  การปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่                      
ในการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละครั& งของผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรม ผูบ้งัคบับญัชา
สามารถใหข้อ้แนะนาํในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี และผูบ้งัคบับญัชาสามารถจูงใจใหพ้นกังาน
สามารถทาํงานเป็นทีมและมีความสามคัคีกนั ซึ) งสอดคลอ้งกบัวาริกร สุพนัธนา (2555) ศึกษาวจิยั
เรื)องปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจที)มีต่อการทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก 
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พบวา่ ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานภายในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบักิเซอิและบราว 
(Ghiselli and Brown, 1955, p. 430) กล่าวถึง องคป์ระกอบที)ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน
ที)สาํคญั คือ คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้
งานและคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมใน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้
ขอ้แนะนาํในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี และสามารถจูงใจใหพ้นกังานสามารถทาํงานเป็นทีม              
มีความสามคัคีกนั  จึงทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

     1.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ 
บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคี รักใคร่ ปรองดองกนั ในขณะที)มีปัญหาในการทาํงานเพื)อน
ร่วมงานจะคอยสนบัสนุนให้กาํลงัใจในการทาํงานเสมอ สามารถปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความจริงใจ 
และเตม็ใจ ซึ) งสอดคลอ้งกบับุษบา เชิดชู (2556) ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ขา้ราชการมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดั
จนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัไมเออร์ (Myer, 1970, p. 124) ไดเ้สนอความ
คิดเห็นเรื)องแรงจูงใจให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัเรื)องเป้าหมายของงานที)จะ
ใหไ้ดผ้ลเชิงปฏิบติั ไดใ้หค้วามสาํคญักบัความสัมพนัธ์กบัเพื)อนร่วมงาน ซึ) งจะเป็นแนวทางไปสู่
ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ พนกังานในหน่วยงานที)มีความสามคัคี 
รักใคร่ ปรองดองกนั เมื)อมีปัญหาในการทาํงานเพื)อนร่วมงานจะคอยสนบัสนุน คอยใหก้าํลงัใจ            
ในการทาํงาน และสามารถปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความจริงใจ และเตม็ใจ จึงทาํใหพ้นกังานรู้สึกมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

     1.9  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ 
สถานที)ทาํงานแบ่งพื&นที)ใชส้อยเป็นสัดส่วน มีความเหมาะสมกบัการใชป้ระโยชน์ มีพื&นที)ร่มรื)น
สวยงามเหมาะแก่การพกัผอ่นจากการทาํงาน มีสิ)งอาํนวยความสะดวกเพียงพอในการปฏิบติังาน มี
แสงสวา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และมีการระบายอากาศที)ดีทาํใหรู้้สึกปลอดโปร่ง ซึ) งสอดคลอ้ง
กบัดวงเพญ็ ศรีพรหม (2551) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และอาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี พบวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพ อยูใ่นระดบั
มาก สอดคลอ้งกบัซีคอร์ดและแบคแมน (Secord and Backman, 1964, p. 391) ไดก้ล่าววา่                      
ความพอใจของบุคลากรเกิดขึ&นจากความตอ้งการของเขาในองคก์าร ความตอ้งการของบุคลากรใน
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องคก์ารมีหลายอยา่ง สิ)งหนึ)งที)ไดก้ล่าวไว ้คือ สภาพการทาํงานที)ดี รวมทั&งชั)วโมงการทาํงาน
เหมาะสมและมีสถานที)ทาํงานที)ดี ทาํใหบุ้คลากรเกิดความพอใจในการทาํงาน ความคิดเห็นของ
ผูว้จิยัเห็นวา่ สถานที)ทาํงานที)แบ่งพื&นที)ใชส้อยเป็นสัดส่วน พื&นที)ร่มรื)นสวยงาม สิ)งอาํนวย                   
ความสะดวกและแสงสวา่งเพียงพอ มีการระบายอากาศที)ดี ทาํใหรู้้สึกปลอดโปร่ง จึงทาํใหพ้นกังาน
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 1.10  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู ในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย อาจเป็น
เพราะวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ที)พนกังานไดรั้บ อาจไม่เพียงพอกบัการดาํรง
ชีพในปัจจุบนั ซึ) งสอดคลอ้งกบัภสัราภรณ์ หลงนิยม (2558) ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจที)ในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อยูใ่นระดบันอ้ย ไม่สอดคลอ้งกบัเฟรนช์ 
(French, 1964, pp. 28-31) ที)ไดใ้หค้วามเห็นวา่ การที)คนทาํงานเป็นลูกจา้งในหน่วยงานหรือ
องคก์ารใด จะบงัเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั&น ยอ่มขึ&นอยูก่บัดุลยพินิจของเขาเองวา่
งานที)เขาทาํนั&น โดยส่วนรวมแลว้ไดส้นองตอบความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ซึ) งหนึ)งในนั&น ก็ได้
กล่าวถึงสวสัดิการและประโยชน์เกื&อกลู ดี จึงบงัเกิดความพึงพอใจในงาน ความคิดเห็นของผูว้จิยั
เห็นวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ที)พนกังานไดรั้บนั&น ไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ
ในปัจจุบนั จึงทาํใหพ้นกังานรู้สึกไม่อยากทาํงานเพราะปัจจยัเกี)ยวกบัเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่าง ๆ ไม่ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเขา  
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพาน
ทอง จงัหวดัชลบุรี โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน พบวา่ 
      2.1  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีเพศ ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซึ) งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก เพศของพนกังานไม่วา่จะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงก็ไม่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ) งสอดคลอ้งกบัดวงเพญ็ ศรีพรหม (2551) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง 
และอาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี พบวา่ เพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกแตกต่าง  
      2.2  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ซึ) งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก อายขุองพนกังานไม่วา่จะอยูใ่นช่วงอายเุท่าใดก็ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ) งสอดคลอ้งกบัภสัราภรณ์ หลงนิยม (2558) ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจใน



89 
 

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังาน
ที)มีอายตุ่างกนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
     2.3  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง 
จงัหวดัชลบุรี ที)มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซึ) งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก ระดบัการศึกษาของพนกังานไม่วา่จะมีการศึกษาอยูใ่น
ระดบัใดก็ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ) งสอดคลอ้งกบัภสัราภรณ์ หลงนิยม (2558) 
ศึกษาวจิยัเรื)องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลเขาบายศรี อาํเภอท่าใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานที)มีระดบัการศึกษาต่างกนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  

      2.4  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซึ) ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก รายไดข้องพนกังานแต่ละคนที)ไดรั้บไม่เท่ากนั จึงส่งผล
ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซึ) งสอดคลอ้งกบัอุษา เฟื) องประยรู (2558) 
ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)น
ในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ รายไดต่้างกนัมีผลทาํใหปั้จจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ)นแตกต่างกนั  
      2.5  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีตาํแหน่งปัจจุบนัต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั ซึ) งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก ตาํแหน่งปัจจุบนัของพนกังานไม่วา่จะเป็น
ขา้ราชการหรือลูกจา้งประจาํก็ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึ) งสอดคลอ้งกบัดวงเพญ็       
ศรีพรหม (2551) ศึกษาวจิยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และอาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี พบวา่ ตาํแหน่ง
งานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกแตกต่าง  

     2.6  จากผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวม พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ที)มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ซึ) งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที)ตั&งไว ้เนื)องจาก ระยะเวลาในการปฏิบติังานของ
พนกังานไม่วา่จะมีระยะเวลาในการปฏิบติังานกี)ปีก็ตามก็ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ซึ) งสอดคลอ้งกบัดวงเพญ็ ศรีพรหม (2551) ศึกษาวิจยัเรื)องปัจจยัที)มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื&นที)อาํเภอวงัม่วง และอาํเภอมวกเหล็ก จงัหวดั
สระบุรี พบวา่ ประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกแตกต่าง  
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่เมื)อพิจารณารายดา้น พบวา่  
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)อยูใ่นระดบันอ้ย ซึ) งมีค่าเฉลี)ยนอ้ย
ที)สุด ในขณะที)แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื&อกลู อยูใ่นระดบันอ้ย
เช่นกนั ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะ ดงันี&  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีการกาํหนดนโยบายเกี)ยวกบัเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื&อกลูอื)น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลบิดา มารดา คู่สมรส บุตร ค่าศึกษาเล่าเรียนบุตรที)
สามารถนาํมาเบิกได ้ใหมี้ความสมดุลกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เนื)องจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานที)สาํคญัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี    
กบัผลตอบแทนในดา้นรายไดป้ระจาํเดือน มีผูที้)ไดรั้บรายไดสู้งจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
สูงกวา่ผูมี้รายไดน้อ้ยกวา่ 
 2.  ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีการกาํหนดนโยบายในการเลื)อนขั&น 
เงินเดือนตามผลงานที)ปฏิบติังาน ที)สาํคญัผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนการเลื)อนระดบัในตาํแหน่ง
ที)สูงขึ&นดว้ยความเป็นธรรม และควรใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)ของ
พนกังาน 
 3.  ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีการกาํหนดนโยบายใหมี้ระบบกลไก                   
ในการพิจารณาความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)การงานของพนกังานดว้ยความถูกตอ้ง และ                
เป็นธรรม   
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีแผนงาน/ โครงการ ในการส่งเสริม                  
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที)การงาน ตลอดจนเงินเดือน ผลประโยชน์ และสวสัดิการอยา่ง             
เป็นรูปธรรม  
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเชิงคุณภาพ เพื)อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกจาก 
ประชากรที)ตอ้งการศึกษา 
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แบบสอบถาม 
เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง  
จังหวดัชลบุรี 
1. แบบสอบถามมีวตัถุประสงคเ์พื)อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
2. ขอ้มูลที)ไดจ้ากแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะนาํไปใชป้ระโยชน์เพื)อการวจิยัในเชิงวชิาการเท่านั&น 
3. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 
เท่านั&น 
4. แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงันี&  
 ตอนที) 1 ปัจจยัพื&นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ 
ตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 ตอนที) 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
พานทอง จงัหวดัชลบุรี 
ตอนที� 1 ปัจจัยพื?นฐานส่วนบุคคล 
คาํชี&แจง โปรดใส่เครื)องหมาย �ลงในช่อง � ที)ตรงกบัความเป็นจริงและโปรดตอบคาํถามทุกขอ้
เพื)อประโยชน์ในการประมวลผล 
1. เพศ 
 � 1. ชาย   � 2. หญิง 
 
2. อาย ุ  
 � 1. ตํ)ากวา่ 25 ปี  � 2. 25-35 ปี 
 � 3. 36-45 ปี   � 4. มากกวา่ 45 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 
 � 1. ตํ)ากวา่ปริญญาตรี  � 2. ปริญญาตรี 
 � 3. ปริญญาโท  � 4. อื)น ๆ............................. 
 
4. รายได ้ 
 � 1. ตํ)ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท � 2. 10,001 บาทขึ&นไป-20,000 บาท 
 � 3. 20,001 บาทขึ&นไป-30,000 บาท � 4. 30,001 บาทขึ&นไป  
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5. ตาํแหน่งปัจจุบนั  
 � 1. ขา้ราชการ   � 2. ลูกจา้งประจาํ 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 � 1. 1-5 ปี   � 2. 6-10 ปี 
 � 3. 11 ปีขึ&นไป 
 
ตอนที� 2 คําถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในเขต
อาํเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี 
 
คาํชี&แจง โปรดใส่เครื)องหมาย � ลงในช่องที)กาํหนดไว ้ซึ) งตรงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ท่านมากที)สุด เพียงช่องเดียว 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง    

จังหวดัชลบุรี 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มากที�สุด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที�สุด 
(1) 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ลกัษณะของงาน 
     1.1  งานที)ท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณที)
เหมาะสมและสามารถปฏิบติัได ้

    

     1.2  ลกัษณะงานที)ท่านปฏิบติัเป็นงานที)       
ทา้ทายและน่าสนใจ 

    

     1.3  ท่านไดรั้บมอบหมายงานที)ตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

    

2.  ความสําเร็จของงาน 
     2.1  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบ
ผลสาํเร็จ 

    

2.2  ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัตาม
กาํหนดเวลา 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง    

จังหวดัชลบุรี 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มากที�สุด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที�สุด 
(1) 

     2.3  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ทาํงานใหผ้า่นลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

    

3.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
     3.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

    

     3.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่านใน
การปฏิบติังานตามที)ไดรั้บมอบหมาย 

    

     3.3  เพื)อนร่วมงานใหก้ารยอมรับและชื)นชม
เมื)อท่านทาํงานสาํเร็จ   

    

4.  ความรับผดิชอบ 
     4.1  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานสาํคญัให้
ท่านรับผดิชอบบ่อยครั& ง 

    

     4.2  ท่านมีความตั&งใจและเอาใจใส่ต่องานที)
ไดรั้บมอบหมาย 

    

     4.3  ท่านมีอาํนาจในการพิจารณาและ
ตดัสินใจเกี)ยวกบังานที)ท่านรับผดิชอบอยา่งเตม็ที) 

    

5.  ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที� 
     5.1  ท่านไดเ้ลื)อนขั&น เงินเดือนตามผลงานที)
ท่านปฏิบติั 

    

     5.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านใน
การไดรั้บเลื)อนระดบัตาํแหน่งที)สูงขึ&น 

    

ปัจจัยคํ?าจุน 

6.  นโยบายและการบริหาร 
     6.1  หน่วยงานของท่านมีการวางแผนกาํหนด
กรอบภาระหนา้ที)อยา่งชดัเจน 

    

     6.2  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการ
บริหารงานเป็นระบบ  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง    

จังหวดัชลบุรี 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มากที�สุด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที�สุด 
(1) 

     6.3  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 
ในการปฏิบติังาน 

    

7.  การปกครองบังคับบัญชา 
     7.1  การประเมินผลการปฏิบติังานของ
ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมในทุกดา้นของ
การบริหารงานภายในองคก์ร 

    

     7.2  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหข้อ้แนะนาํใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

    

     7.3  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถจูงใจให้
บุคลากรทาํงานเป็นทีมและมีความสามคัคี 

    

8.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
     8.1  บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคี     
รักใคร่ ปรองดองกนั 

    

     8.2  หากท่านมีปัญหาในการทาํงานเพื)อน
ร่วมงานจะคอยสนบัสนุน และใหก้าํลงัใจในการ
ทาํงาน 

    

     8.3  ท่านและเพื)อนร่วมงานปฏิบติังานร่วมกนั
ดว้ยความจริงใจ และเตม็ใจ 

    

9.  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
    9.1  สถานที)ทาํงานของท่านแบ่งพื&นที)ใชส้อย
เป็นสัดส่วน และเหมาะสมกบัการใชป้ระโยชน์  

    

    9.2  สถานที)ทาํงานของท่านมีพื&นที)ร่มรื)น 
สวยงามเหมาะแก่การพกัผอ่นจากการทาํงาน 

    

     9.3  สถานที)ทาํงานของท่านมีสิ)งอาํนวยความ
สะดวกเพียงพอในการปฏิบติังาน 

    

    9.4  สถานที)ทาํงานของท่านมีแสงสวา่ง
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอพานทอง    

จังหวดัชลบุรี 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มากที�สุด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที�สุด 
(1) 

    9.5  สถานที)ทาํงานของท่านมีการระบาย
อากาศที)ดีทาํใหท้่านรู้สึกปลอดโปร่ง 

    

10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื?อกูล 
     10.1  เงินเดือนและค่าตอบแทนที)ท่านไดรั้บ
เพียงพอกบัการดาํรงชีพในปัจจุบนั 

    

     10.2  เงินเดือนและค่าตอบแทนที)ท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน 

    

     10.3  สวสัดิการต่าง ๆ ที)ท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานที)ท่านปฏิบติั 

    

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 




