
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
จังหวดัจันทบุรี” ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคดิ ทฤษฎีตลอดจนเอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อ
นํามากําหนดเปนกรอบและแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี ้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน  
 2.  ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 3.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 4.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เกีย่วกับการสรางแรงจูงใจหรือแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานแสดง
ความรูความสามารถ เพื่อดําเนินการตาง ๆ ใหบรรลุตามวตัถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งในการบริหารงาน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงไดมีนักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายและความคิดเห็นตาง ๆ ไว 
 พารสัน (Parsons, 1960, pp. 18 -19) กลาววา แรงจูงใจของมนุษยมีลักษณะเปนนามธรรม
เปนปจจยัท่ีกอใหเกิดพฤติกรรรมของมนุษย พฤติกรรมของมนุษยจะเกดิข้ึนไดเนื่องจากมีแรงจูงใจ
ในแตละบุคคล ซ่ึงมีความตองการที่จะใชพลังเพื่อใหประสบผลสําเร็จในเปาหมายหรือรางวัลตาม
ส่ิงเราใจท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล 
 พูลแค็ท (Plunkett, 1995, p. 232) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายเปนกระบวนการภายในท่ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุกคน
ซ่ึงไดรับอิทธิพลมาจากการรับรู และประสบการณของแตละบุคคล เชนเดียวกนักับไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยภายนอก บุคคล จะถูกกระตุนจากสาเหตุตาง ๆ มากมายท่ีสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พวกเขา 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษยส่ิงจูงใจจะ
เกิดข้ึนไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคลจะเหน็ไดวา แรงจูงใจเปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติได 
ทํางานดวยความขยัน มีความกระตือรือรนท่ีจะอุทิศเวลาแรงกาย แรงใจและสติปญญาในการ
ปฏิบัติงานโดยมีความสํานกึในหนาท่ี ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังงาน
ภายในของคนปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 ธิดา  สุขใจ (2549, หนา 4) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเปน
แรงผลักดันหรือกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานหรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจ เพื่อนํามาซ่ึงการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาในกรอบท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 
 จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย (2550, หนา 5) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 
ความรูสึกช่ืนชอบ ความรูสึกท่ีดี ซ่ึงมีผลมาจากการปฏิบัติงานท้ังท่ีเกดิจากองคประกอบการงาน 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน 
 นันทญา  วาดกล่ิน (2550, หนา 4) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน
ใหนกัธุรกิจเกดิความตองการท่ีจะเขามาทําธุรกิจแอมเวยใหประสบความสําเร็จและเปนไปอยาง
คาดหวัง 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550, หนา 7) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนหรือ
แรงผลักดันท่ีจะชักจูงใหขาราชการสํานักเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 บุณยพิมล  ปกปอง (2550, หนา 5) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเปน
ปจจัยกระตุน ดึงดูดใจหรือทําใหเกิดความสนใจของชายไทยในการเขาเปนทหารกองประจําการ
 ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551, หนา 2) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน
หรือแรงผลักดนัท่ีจะชักจูงใหขาราชการเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 พนิดา  ถือสัตย (2553, หนา 10) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราท่ีมากระตุน 
หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงค หรือ
ตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยูและความตองการนั้นก็จะเร่ิมดวยความปรารถนา ความประสงค 
จุดมุงหมาย เปาหมาย ความอยาก เปนเง่ือนไขและถาหากเง่ือนไขตาง ๆ ถูกกระตุนหรือผลักดันแลว 
ก็จะไดรับการตอบสนอง โดยบุคลากรเหลานั้นจะแสดงพฤติกรรมการออกมาอยางเต็มความสามารถ 
และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนซ่ึงเปนพลังมาจากภายในรางกายหรือ
ไดรับการกระตุนเพื่อทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมดวยความมุงม่ัน พยายาม ทุมเทและสามารถดึง
ศักยภาพที่มีอยูในตนเองออกมาเพ่ือใหการทํางานนั้นสําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด  
 แมคเคลแลนด (McClelland อางถึงใน จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย, 2550, หนา 9 - 10) 
ทฤษฏีแรงจูงใจ (Achievement Motivation Theory) หรือแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของ 
แมคแคลแลนด ทฤษฎีนี้เปนความตองการหรือปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานดีเลิศหรือ
ใหประสบความสําเร็จในสถานการณท่ีมีการแขงขันกนั (Competitive Situation) 
 จากการวิจัยมานานพอสมควร แมคแคลแลนด ไดพบวา มนุษยมีระดับความตองการ
ทางดานความสําเร็จตางกัน ส่ิงท่ีบอกถึงความแตกตางนีคื้อ ความตองการ หรือส่ิงจูงใจในดาน
ความสําเร็จ (Need for Achievement - N Ach) วาบุคคลแตละคนมี N Ach สูงซักแคไหน ในท่ีสุด
เขาสรุปวา ลักษณะของผูท่ีจะประสบความสําเร็จสูง (High Achievs) มักจะมีลักษณะ ดังตอไปนี้ คือ 
 1.  กลาเส่ียงพอประมาณ (Moderate Risk) หมายความวา คนท่ีจะประสบความสําเร็จใน
ระดับสูงนั้นในความเห็นของเขาคิดวาจะตองเปนคนท่ีไมเส่ียงจนเกินไปเพราะมีโอกาสผิดพลาดมาก 
แตก็ไมใชคนประเภทท่ีไมกลาส่ียงเลยเพราะคนท่ีไมกลาเส่ียงเลย ยอมจะไมกลาทําอะไร 
 2.  ตองไดรับขาวสารยอนกลับทันทีทันใด (Immediate Feedback) หมายถึง บุคคลท่ีจะมี
ความสําเร็จในระดับสูงนั้นจะมีลักษณะอยางหนึ่ง คือวา นอกเหนือไปจากความกลาเส่ียงพอประมาณ
แลวเขายังตองการหรือปรารถนาจะไดรับขาวสารยอนกลับในทันทีทันใด ท้ังน้ีเพื่อท่ีจะประเมินคา 
ส่ิงท่ีตนทําไปและพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขในขณะเดยีวกัน เพื่อจะไดทราบวาท่ีเขาประสบ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวสักขนาดไหน 
 3.  การประสบความสําเร็จ (Accomplishment) หมายถึงวา บุคคลท่ีจะมีความสําเร็จ 
อยางสูงนั้นจะพบวา การท่ีไดทํางานสําเร็จในท่ีหนึ่งท่ีใดจะมีความพอใจอยูในงานน้ันเอง และ 
เขาปรารถนาท่ีจะทําความสําเร็จเพื่อความสําเร็จของงานมากกวาท่ีจะไดรับรางวัล หรือผลตอบแทน
เปนวัตถุจากผลงานนั้น ซ่ึงส่ิงท่ีเห็นไดชัดเจน คือ ลักษณะของทัศนะของผูท่ีมีความสําเร็จใน
ระดับสูงท่ีมีตอเงินไมใชส่ิงแรกท่ีเขาตองการไดในการที่จะประสบความสําเร็จ 
 4.  หมกมุนกับเร่ืองของงาน (Preoccupation with The Task ) หมายความวา เม่ือใดก็ตามท่ี 
ผูมีความสําเร็จในระดับสูงไดเร่ิมงานท่ีมีความหมายอยางใดอยางหน่ึงข้ึนมาแลว เขาก็เร่ิมท่ีจะ
หมกมุนวุนวายอยูกับงานจนกระท่ังไดรับความสําเร็จเขาทนไมไดท่ีจะเห็นงานเสร็จเพียงคร่ึงหนึ่ง
แลวก็ท้ิงไว และเขาก็จะไมเกิดความพึงพอใจในตัวเขาเองจนกวาเขาจะไดใชความพยายามอยางสูงสุด
ในการปฏิบัติงานใหส้ินสุดลงไป 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด 
 แมคเคลแลนด (McClelland, 1961, pp. 99 - 122 อางถึงใน นิธิเมธ  หัศไทย, 2550,          
หนา 11 - 12) นักจิตวิทยาไดทําการวิจยัเกีย่วกับส่ิงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกดิผลสําเร็จ 
ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา คนนั้นมีความตองการอยู 3 ประการ 
คือ 
 1.  ความตองการสัมฤทธ์ิผลเปนความปรารถนาจะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหสําเร็จลวงหนาไป
ดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตกกังวล 
เม่ือประสบความไมสําเร็จ 
 2.  ความตองการความผูกพันเปนความตองการรวมกับผูอ่ืนในสังคมตองการความเปน
มิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุน ความปรารถนาท่ีจะไดรับการยอมรับนับถือตลอดท้ังความตองการท่ี
จะไดรับการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระทําผิดดวย 
 3.  ความตองการมีอํานาจบารมี ไดแก ความตองการท่ีจะมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอ่ืน รวมถึง
การท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรูสึกตาง ๆ ตอการมีอิทธิพลเหนอืสถานการณเหลานัน้ดวยจาก
การศึกษาของแมคเคลแลนด พบวา ผูท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ  
3 ประการ คือ 
  3.1  พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเล่ือนลอยไร
เปาหมาย 
  3.2  พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายท่ียากหรืองายตอความสําเร็จมากจนเกินไป 
  3.3  พวกเขาตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงเขาตองการ 
รูวาเขาทํางานไดดีแคไหน สําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจบารมีเปนความตองการที่สูงกวา
ความตองการความสัมฤทธ์ิผล และความตองการผูกพนั 
 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด   
 แมคเคลแลนด (McClelland, 1961 อางถึงใน บุณยพิมล  ปกปอง, 2550, หนา 17) นับไดวา
มีความเกีย่วพนัอยางใกลชิดกับแนวความคิดของการเรียนรู เขาเช่ือวาความตองการเปนจํานวนมาก 
จะสืบเนื่องมาจากความตองการเหลานี้คือ ความตองการทางดานความสําเร็จ ความตองการทางดาน
สังคม และความตองการทางดานอํานาจปจจัยท่ีสะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จ
เปนอยางมาก คือ 
 1.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จตองการความรับผิดชอบในการแกปญหาที่มี
ความซับซอน 
 2.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะยอมรับความเส่ียงภยัไมมากนัก 
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 3.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ ตองการส่ิงยอนกลับท่ีไดมาจากผลการ
ปฏิบัติงานความตองการทางดานสังคมจะสะทอนใหเหน็ถึงความปรารถนาท่ีจะเขาไปเกี่ยวพนั
ทางดานสังคมเปนอยางมากจะใหความสําคัญกับความสัมพันธสวนบุคคลท่ีมีความสําคัญ ดังนั้น 
ความสัมพันธทางดานสังคมจะมีความสําคัญมากกวาความสําเร็จของงานสําหรับบุคคลดังกลาวบุคคล
ท่ีมีความตองการทางดานอํานาจสูงจะมุงอยูท่ีการไดมาและการใชอํานาจหนาท่ี บุคคลดังกลาวจะให
ความสนใจกบัการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนและการเอาชนะขอโตแยงตาง ๆ 
 สรุปไดวา ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด บุคคลท่ัวไปมีความตองการ 3 ดาน 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จ ดานความตองการทางดานสังคมและดานความตองการทางดานอํานาจ 
รวมท้ังมีปจจยัท่ีสะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จจะพบวา บุคคลจะตองมี
คุณลักษณะพิเศษ คือ เปนบุคคลท่ีไมกลาไดกลาเสียหรือเส่ียงจนเกินไป สามารถประเมินคาส่ิงท่ีตน
ทําไปเพื่อจะไดทราบวาท่ีเขาประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวสักขนาดไหนและมีความพอใจ 
อยูในงานท่ีสําเร็จนั้น 
 แนวคิดทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’ Two Factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัยเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีไดรับความสนใจและเปนท่ีรูจัก 
อยางแพรหลายรูจักกนัในนามของทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจนุ (The Motivation Hygiene Theory)  
เฮอรเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน พนดิา  ถือสัตย, 2553, หนา 10) อธิบายวา เฮอรเบิรก ไดสราง
ทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของวิศวกรและ
พนักงานบัญชีในโรงงานท่ี เมืองพิตเบิรก จํานวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณในสวนท่ีเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการทางดานงานบุคคล สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ 
ดังนี้  
 กลุมแรกเฮอรเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีทํา เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจ
เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนองปจจัย
เหลานี้ของผูปฏิบัติแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถและชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานไดปจจยัเหลานี ้ไดแก 
 1.  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและ ประสบ
ผลสําเร็จอยางดี   
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานกลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางคร้ังอาจแสดงออกในรูป
ของการยกยองชมเชย 
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 3.  ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีจําเจ 
นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ียากหรืองาย 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือตําแหนง
ของบุคคลในองคกร แตในกรณีท่ีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหนึ่งขององคกร
โดยไมมีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดวา 
เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจริง 
 กลุมท่ีสอง เฮอรเบิรก เรียกวา ปจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน ซ่ึงเปนปจจยัท่ีลดความไมพอใจในงาน อันจะทําใหคนทํางานไดเปน
ปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจในคนทํางานมากข้ึน แตมีสวนชวย
ใหคนทํางานสุขสบายมากข้ึน ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยน้ีไมมีในงานหรือจัดไว
ไมดี จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจยัเหลานีไ้ดแก 
 1.  เงินเดือน 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 6.  สถานะของอาชีพ 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน 
 8.  สภาพการทํางาน 
 9.  ความเปนอยูสวนตัว 
 10.  ความม่ันคงในงาน 
 11.  การปกครองบังคับบัญชา 
 กลุมแรกเฮอรเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ประกอบดวย 
 1.  ความสําเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางด ี(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)   
  1.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนันตะ, 
2547, หนา 19) 
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  1.2  ความสัมฤทธ์ิผลของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกดิข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จจึงเกดิความรูสึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
(กษณิ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  1.3  ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปญหาและรูจกั
การปองกัน ปญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทําสําเร็จจะเกดิความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางคร้ังอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  2.1  การไดรับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรับการแสดงความยินดี การกลาว  
ยกยองชมเชยจากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน เม่ือการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ รวมถึงความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของแผนกดวย (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  2.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนบัถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  2.3  การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรับยอมรับนบัถือจากบุคคล
ตาง ๆ เชน ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือนี้
อาจอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย แสดงความยนิดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน (ปริศนา  อนันต, 2553, 
หนา 13) 
 สรุปวา การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลในหนวยงาน อาจแสดงออกในรูปของการยกยอง ชมเชย 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ซึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน  
รักในงานท่ีทํามากข้ึนกวาเดมิ 
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 3.  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้น
เปนงานท่ีจําเจ นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ี
ยากหรืองาย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  3.1  ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีตรงกับความรู ความสามารถ 
นาสนใจ และทาทายความสามารถท่ีปฏิบัติได (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  3.2  ลักษณะงาน (Job Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง
แตผูเดียว (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  3.3  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทําเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 
2553, หนา 13) 
 สรุปวาลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีนาเบ่ือหนาย 
หรือเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเปนส่ิงจูงใจทําใหบุคคลอยาก
ทํางาน  
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ, 2542, หนา 417) 
  4.1  ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอยูเปนประจาํหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย
เปนกรณพีิเศษโดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหาหรือ
รับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายพอสมควร (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  4.2  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  4.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจยัจูงใจ
ใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวาความรบัผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอยูเปนประจําหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหม ๆ โดย ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหาได 
อยางเหมาะสม 
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 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีท่ีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหน่ึงไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกร โดยไมมีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหความ
รับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดวา เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการ
งานอยางแทจริง (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  5.1  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึนรวมท้ังมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อนําไปสูการเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึน (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  5.2  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน
ของบุคคลในองคการ การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม  
(กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  5.3  ความกาวหนา (Advancement) คือ การไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของ
บุคคลในองคกร หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 
2553, หนา 13)  
 สรุปวา ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การท่ีขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีไดรับการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน และมีความกาวหนาในตําแหนงการงาน
อยูตลอดเวลา 
 กลุมท่ีสอง เฮอรเบิรก เรียกวา ปจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) ประกอบดวย 
 1.  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนท่ีเพิม่ข้ึน (ศิริวรรณ   
เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  1.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนรวมถึงคาตอบแทนตาง ๆ (พนิดา  ถือสัตย, 2553, 
หนา 7)  
  1.2  ผลตอบแทน (Pay and Benefits) หมายถึง เงินเดือนหรือการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน
หนวยงานน้ัน ๆ เปนท่ีพอใจบุคลากรท่ีทํางาน (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  1.3  เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานที่เปนท่ี
พอใจของบุคคล ท่ีทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา เงินเดอืน หมายถึง คาตอบแทนท่ีไดรับประจํา อัตราการเพ่ิมเงินเดือนของตําแหนง
งานมีความเหมาะสมกับขาราชการองคการบริหารสวนจงัหวัดจันทบุรี 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดรับ 
แตงต้ังโยกยายตําแหนง การท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมพูนทักษะท่ี 
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จะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  2.1  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสในการเจริญเติบโต 
เชน การไดมีโอกาสไดเพิ่มพนูความรู ความสามารถและความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนง เล่ือนข้ัน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง การท่ีขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี มีโอกาสพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความสามารถหรือไดรับโอกาสให
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน พรอมท้ังไดรับการสนับสนุนใหปรับหรือโยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน
ท่ีมีระดับสูงกวาสายงานเดิม 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง  
การพบปะ สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซ่ือสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเช่ือถือไววางใจ
ลูกนองของผูบังคับบัญชา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  3.1  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับ
ผูบริหารและความสามัคคีในการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนนัตะ, 2547, หนา 19) 
  3.2  ความสัมพันธสวนตัวกบัผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with Superior) 
หมายถึง การตดิตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี กับผูบริหาร มีความเปนกันเอง มีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
พรอมท้ังรับฟงความคิดเหน็  
 4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ 
สนทนาความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุมและความรูสึกเปนสวนหนึง่ในกลุม (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ, 2542, หนา 417) 
  4.1  ความสัมพันธสวนตัวกบัเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with Peers) 
หมายถึง การตดิตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน
รวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ 
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีกับเพือ่นรวมงานมีความเปนกันเอง มีการเรียนรูงานรวมกัน 
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และทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง 
การพบปะสนทนาและการปฏิสัมพันธในการทํางานท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกนั (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  5.1  ความสัมพันธสวนตัวกบัผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Subordinate) หมายถึง การตดิตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
สามารถทาํงานรวมกนั มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งใน 
การทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีกับผูใตบังคับบัญชา มีความเปนกนัเอง มีการชวยเหลือกนัตาม
ความเหมาะสม 
 6.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคลรูสึก
ตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542,  
หนา 417) 
  6.1  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรตแิละศักดิ์ศรี (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  6.2  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ (พนิดา  ถือสัตย, 2553, หนา 11) 
 สรุปวาสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความภาคภูมิใจ 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานใหสําเร็จ
รวมท้ังการติดตอส่ือสารในองคการ เชน การท่ีบุคคลจะตองรับทราบวาเขาจะตองทํางานใหใครนั่น
คือ นโยบายขององคกรท่ีจะตองแนชัด เพือ่ใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ
คณะ, 2542, หนา 417) 
  7.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย และการบริหารของผูบังคับบัญชา 
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19)  
  7.2  นโยบายบริษัท (Company Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องคการการติดตอส่ือสารภายในองคการ (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
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  7.3  นโยบายและบริหารของหนวยงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการ และบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการใหบรรลุผล 
(ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของผูบริหาร
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี 
 8.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  8.1  สถานภาพการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน เชน หองทํางาน โตะเคร่ืองมือ หรือวัสดุอุปกรณท่ีเพยีงพอใน 
การปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนนัตะ, 2547, หนา 20) 
  8.2  สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
กายภาพในงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน 
อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  8.3  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของการทํางาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือ
ตาง ๆ เปนส่ิงท่ีชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี เชน หองทํางาน วสัดุอุปกรณใน
การทํางานท่ีมีเพียงพอตอการทํางาน 
 9.  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ 
บางประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึง
ตองานของเขา เชน ถาองคกรตองการใหบุคคลท่ียายท่ีทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว
ตองลําบาก เปนตน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  9.1  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลที่
ไดจากงานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทาํงานในแหงใหม (กษิณ  รักษา, 2551,  
หนา 20) 
 สรุปวา ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง สถานการณหรือลักษณะบางประการของงาน
สงผลตอชีวิตสวนตัว เชน มีอิสระในการบริหารงาน มีหองทํางานแยกเปนสัดสวนพรอมท้ังอุปกรณ
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และส่ิงอํานวยความสะดวกครบถวน โดยมีรถยนตสวนกลางเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ทําใหงานเสร็จทันเวลา 
 10.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในงานความม่ันคงขององคกร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  10.1  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ความม่ันคงในการทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร (กษณิ  รักษา, 2551, 
หนา 20) 
  10.2  ความม่ันคงในงาน (Security) คือ ความรูสึกของบุคลท่ีมีตองานความม่ันคงใน
การทํางานหรือความม่ันคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของขาราชการองคการบริหารสวนจงัหวัด
จันทบุรีท่ีมีความม่ันคงตองานท่ีทําและมีม่ันใจในองคกรวามีความม่ันคง 
 11.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรูความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็ม
ใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง         
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  11.1  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาใน 
การดําเนนิงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็มใจของ
ผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง (พนิดา   
ถือสัตย, 2553, หนา 12)  
  11.2  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervisor) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
 สรุปวา การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาใน 
การบริหารงาน มีภาวะผูนํา มีความยุติธรรมและผูบังคับบัญชาใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปกครอง 
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ทฤษฎีแมคเคลแลนด 

ปจจัยจูงใจ 
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบิรก 
1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

1.  ความตองการสัมฤทธ์ิผล 
2.  ความตองการความผูกพัน 
3.  ความตองการมีอํานาจบารมี 

 
 
 

ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
6.  สถานะของอาชีพ 
7.  นโยบายและการบริหารงาน 
8.  สภาพการทํางาน 
9.  ความเปนอยูสวนตัว 
10.  ความม่ันคงในงาน 
11.  การปกครองบังคับบัญชา 

ภาพท่ี 1  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ แมคเคลแลนด และเฮอรเบิรก 

 ผูวิจัยใชทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรเบิรก เนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะสมกับการนํามา
ประยุกตใชในองคการทางราชการท่ีมีทรัพยากรการบริหารจํากัด และการใหบริการภาคประชาชน 
เพราะแรงจูงใจตามทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจนุของเฮอรเบิรกนี้จะทําใหผูบริหารทุกระดับสามารถรับรู
และเขาใจ พรอมท้ังชวยเสริมสรางแรงจูงใจใหกับบุคคลในองคกรมากขึ้นภายใตอํานาจและหนาท่ี
ตามลําดับช้ันการบังคับบัญชา อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกรขับเคล่ือนไป
ดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ เพิ่มมากข้ึนดวย 
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ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุร ี

 

ภาพท่ี 2  ท่ีตั้งขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี (28/12 ถนนเลียบเนิน อําเภอเมืองจันทบุรี  
จังหวดัจันทบุรี) (ท่ีตั้งขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี, ออนไลน, 2555) 

 ประวัติความเปนมาขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา ฯ ปรับปรุงกฎหมายวา 
ดวยระเบยีบบริหารราชการสวนจังหวัด ตราพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 
ใหองคการบริหารสวนจังหวัดเปนนิติบุคคลและเปนราชการสวนทองถ่ินเขตขององคการบริหาร
สวนจังหวัด ไดแก เขตจังหวดั ในจังหวัดหนึ่งใหมีองคการบริหารสวนจงัหวัด ประกอบดวยสภา
องคการบริหารสวนจังหวัด และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงปจจุบันตามพระราชบัญญัติ
องคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 มาตรา 35 นายกองคการบริหารสวนจังหวดั  
มาจากการเลือกต้ัง โดยตรงจากประชาชน ตามกฎหมายวาดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ินหรือ
ผูบริหารทองถ่ิน ผูซ่ึงเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัและไดรับการคัดเลือกจาก 
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สภาองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
 การบริหารงานราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีเนนการทํางานแบบมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 
โดยเฉพาะภาคประชาชนและยึดหลักการทํางานเชิงยุทธศาสตรท่ีเนนผลงานเปนหลักมีการกําหนด
แผนงานโครงการเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนเปนอันดบัแรกโดยนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี คือ นายธนภณ  กิจกาญจน ซ่ึงไดรับเลือกโดยตรงจากประชาชนเปน
ผูรับผิดชอบและเปนผูปกครองบังคับบัญชาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดั รวมท้ังเปน 
ผูดําเนินกจิการองคการบริหารสวนจังหวัด ควบคู ไปกับสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  
ซ่ึงประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดท่ีไดรับเลือกตัง้โดยตรงจากประชาชนและ
นายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี แตงต้ังรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีท่ี
ปรึกษาและเลขานุการ ดังนี ้
 1.  นายประพนัธ  จึงสกุลวฒันา รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี คนท่ี 1 
 2.  นางวรรณฤดี  ศรีคําแหง รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี คนท่ี 2  
 3.  นายเสวก  วินิจจิตร ท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี  
 4.  นายฉัตรพฒัน  ธนูทอง เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี  
 5.  นายนิคม  สุดใจ เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี  
 6.  นายเกยีรติศักดิ์  พูนเพิ่ม เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี          
 ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีเปนผูปกครองบังคับบัญชาขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดและรับผิดชอบงานกิจการสวนจังหวดัรองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
คือ นางสิรีนาถ  เกิดเหมาะ ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี และมีสวนราชการในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท้ังส้ิน 1 สํานัก 6 กองและ 1 หนวย ประกอบดวย (องคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี, 2555, หนา 11 - 12) 
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  
 3.  กองแผนและงบประมาณ  
 4.  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  
 5.  กองคลัง  
 6.  กองชาง  
 7.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 8.  หนวยตรวจสอบภายใน   
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 อํานาจหนาท่ีของแตละสวนราชการ  
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายบริหารงานท่ัวไป 
ฝายบริหารงานบุคคล ฝายนิติการและการพาณิชย โดยมีหนาท่ีดังตอไปน้ี 
  1.1  ฝายบริหารงานท่ัวไป 
  งานเลขานุการผูบริหาร, งานการประชุม, งานธุรการ, งานสารบรรณ, จัดทํา, คําส่ัง, 
ประกาศ, งานรัฐพิธี, งานพิธีตาง ๆ, งานควบคุมสาธารณูปโภคและสาธารณูปการของสํานักปลัด, 
งานควบคุมการใชรถสวนกลางของสํานักปลัด, งานสนับสนุนท่ีมิไดกําหนดหนาท่ีเปนของ 
สวนราชการใด, งานพัสดแุละทรัพยสิน, งานเบิกจาย, งานงบประมาณของสํานักปลัด 
  1.2  ฝายบริหารงานบุคคล 
  งานการเจาหนาท่ี, การบรรจุ, แตงต้ัง, ทะเบยีนประวัติขาราชการลูกจางและพนักงาน
จาง, งานจัดทําโครงสรางและกรอบอัตรากาํลังของขาราชการและพนักงานจาง, งานโอน, ยาย, เล่ือน, 
ปรับตําแหนง, ลาออกของขาราชการและการสรรหาตําแหนงบริหารทีว่าง, งานสวัสดิการขาราชการ
ลูกจางและพนกังานจาง, งานขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณขาราชการ ผูบริหารและสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด, งานสงเสริมพัฒนาบุคลากร, งานพิจารณาความดีความชอบ, เล่ือนข้ันเงินเดือน, 
งานวินยัขาราชการ ลูกจางและพนักงานจาง, งานการประชุม ก.จ.จ. จังหวัดจันทบุรี 
  1.3  ฝายนิติการและการพาณชิย 
  งานนิติการ, งานเกีย่วกับนิตกิรรมสัญญา, งานตราขอบัญญัติท่ีไมใชขอบัญญัติ
งบประมาณ, งานกิจการพาณชิย, งานจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของ อบจ., งานรับเร่ืองราว
รองทุกข รองเรียน, งานจดทะเบียนพาณิชย, งานประสานกับพนักงานอัยการจังหวดั, งานวิชาการ
ดานกฎหมาย 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายการประชุม
สภาองคการบริหารสวนจังหวัด ฝายกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ฝายสงเสริมการมี 
สวนรวมของประชาชน โดยมีหนาท่ีดังตอไปนี ้
  2.1  ฝายการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
  งานการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, การจัดทําวาระการประชุม, จัดทํา 
รายงานการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด และงานกฎหมายและระเบียบขอบังคับการประชุม 
การตั้งกระทูถาม ขอซักถามของสภาองคการบริหารสวนจังหวดั  
  2.2  ฝายกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
  การติดตามผลการปฏิบัติตามมติของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, การติดตามผล
การปฏิบัติตามมติของคณะกรรมการ ฯ, งานระเบียบและทะเบียนประวัติตลอดจนสิทธิ สวัสดิการ
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ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, งานสงเสริมและพัฒนาสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัด    
  2.3  ฝายสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน 
  งานประชาสัมพันธกิจการของสภาองคการบริหารสวนจงัหวัด, งานสงเสริมการมี 
สวนรวมของประชาชนในการปกครองทองถ่ิน, งานธุรการ, งานจัดทําแผนพัฒนา, งานเบิกจาย, 
งานบริหารงานบุคคลของกองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
 3.  กองแผนและงบประมาณ ประกอบดวย 3 ฝายคือ ฝายนโยบายและแผน ฝายงบประมาณ
ฝายติดตามและประเมินผล โดยมีหนาท่ีดงัตอไปนี ้
  3.1  ฝายนโยบายและแผน 
  จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา, จัดทําแผนพัฒนาสามป, งานจัดทํากรอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน, งานการพิจารณาโครงการเงินอุดหนนุของ
องคการบริหารสวนจังหวัด, งานบริหารระบบสารสนเทศขององคการบริหารสวนจังหวัด, งาน
จัดทําแผนการดําเนินงาน, งานธุรการ 
  3.2  ฝายงบประมาณ 
  จัดทํางบประมาณประจําป/ เพ่ิมเติม, การดาํเนินการตามขอบัญญัติ, งานรวบรวมสถิติ
และวเิคราะหงบประมาณ, งานโอนงบประมาณ, งานการใชเงินสํารองจาย, งานบันทึกขอมูลใน
ระบบบัญชีของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, งานพสัดุ, งานเบิกจาย 
  3.3  ฝายติดตามและประเมินผล   
  งานจัดทําระบบติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวดั, งาน
รวบรวมขอมูลรายงานผลการดําเนินโครงการ, งานบันทึกขอมูลแผนงาน/ โครงการในระบบติดตาม
และประเมินผลของศูนยขอมูลการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 4.  กองคลัง ประกอบดวย 4 ฝาย คือ ฝายการเงิน ฝายบัญชี ฝายพัสดุและทรัพยสินและ
ฝายเรงรัดและจัดเก็บรายไดขององคการบริหารสวนจังหวัด 
  4.1  ฝายการเงิน 
  งานรับเงิน, นาํสงเงิน, เก็บรักษาเงินทุกประเภท, งานการจายเงินและตรวจสอบ
เอกสารการจายเงิน, งานจัดทําเช็ค และจัดเก็บเอกสารการจายเงิน, งานหักภาษีเงินไดและนําสง
สรรพากร, งานสวัสดิการตาง ๆ, งานเกี่ยวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินยืม และอ่ืน ๆ  
  4.2  ฝายบัญชี 
  งานจัดทําบัญชีและทะเบียนท่ีเกี่ยวของทุกประเภท, งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณ
ฐานะทางการเงิน, งานจัดสรรเงินรายไดตามกฎหมาย, งานจัดทํางบรายงานประจําเดือน ประจําปและ
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งานอ่ืน ๆ, งานสถิติการคลัง, งานจัดทํารายรับ - รายจายจริง และเงินเหลือจายตกเปนเงินสะสม
ประจําป 
  4.3  ฝายพัสดุและทรัพยสิน 
  งานจัดซ้ือ จัดจาง จัดหาพัสดุ, งานซอมแซม บํารุงรักษาพัสดุ, งานจําหนายพัสดุ 
ครุภัณฑ, งานการรายงานผลการติดตามการดําเนินงานและการใชจายงบประมาณตามขอบัญญัติ
เงินอุดหนุนท่ัวไป และเงินงบประมาณของสวนกลางที่จดัสรรให, งานควบคุม ตรวจสอบ การรับ
จายพัสด ุ
  4.4  ฝายเรงรัดและจัดเก็บรายได 
  งานจัดเก็บรายไดขององคการบริหารสวนจงัหวัดทุกประเภท, งานเก็บรักษาเอกสาร 
หลักฐานการเสียภาษี คาธรรมเนียมและรายไดอ่ืน, งานจัดทําประกาศใหยื่นแบบแสดงรายการเพ่ือ
ชําระภาษ/ี คาธรรมเนียม, งานตรวจสอบจดัทําทะเบียนบัญชีท่ีอยูในเกณฑชําระภาษี/ คาธรรมเนียม, 
งานศึกษาวิเคราะหและเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงการจัดเกบ็ภาษี/ คาธรรมเนียมและการจัดหารายได
ขององคการบริหารสวนจังหวัด, งานเก่ียวกบัการดําเนนิการยึด อายดั และขายทอดตลาดทรัพยสิน 
 5.  กองชาง ประกอบดวย 4 ฝาย คือ ฝายสํารวจและออกแบบ ฝายกอสรางและซอมบํารุง
ฝายสาธารณภยัและส่ิงแวดลอม ฝายเคร่ืองจักรกล 
  5.1  ฝายสํารวจและออกแบบ 
  แผนงานโครงการประจําป, งานสํารวจและออกแบบกอสรางทาง สะพาน อาคารและ
แหลงน้ํา, งานเขียนแบบ, งานวิเคราะห  -วจิัย และทดสอบวัสดุ, งานประมาณราคาและงานขอมูล
ทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
  5.2  ฝายกอสรางและซอมบํารุง   
  งานควบคุมและตรวจสอบอาคารทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม, งานควบคุมการ
กอสรางทาง สะพานและแหลงน้ํา, งานประปาชนบท, งานสัมปทานขนสง, งานตลาดและลานคา
ชุมชน, งานควบคุมอาคารตาม พ.ร.บ. ควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 
  5.3  ฝายสาธารณภยัและส่ิงแวดลอม   
  งานสุขาภิบาล สาธารณูปโภคและส่ิงแวดลอม, งานเสริมสรางความรูความเขาใจและ
จิตสํานึกรวมในดานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหกับประชาชนทองถ่ิน, งานกําจดัขยะ
และส่ิงปฏิกูลรวม, งานจดัทําแผนปองกันและบรรเทาสาธารณภัย, งานกิจการอาสาสมัคร, งาน
ชวยเหลือผูประสบภัย, งานฟนฟูสภาพพืน้ท่ี  
  5.4  ฝายเคร่ืองจักรกล 
  งานวิศวกรรมและเคร่ืองกล, งานจัดหาอะไหลและเบิกจาย, งานซอมบํารุงยานพาหนะ,  
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งานซอมบํารุงเคร่ืองจักรกล, งานตอทะเบียนยานพาหนะ 
 6.  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 ควบคุมและสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน, งานนิเทศการศึกษาใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานและปฐมวัย, ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานและปฐมวยั, 
ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาสถานศึกษาในสังกดั, วเิคราะหและพฒันาเกณฑมาตรฐานทาง
การศึกษา, งานหองสมุดประชาชน, งานกจิกรรมพัฒนาเด็กและเยาวชน, สนับสนุนศูนย/ โรงเรียน
การศึกษาท่ีไดรับถายโอนจากกระทรวงศึกษาธิการ 
 7.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายสวัสดิการสังคมและนันทนาการ 
ฝายพัฒนาสังคมและสงเสริมอาชีพ ฝายการสาธารณสุข 
  7.1  ฝายสวัสดกิารสังคมและนันทนาการ 
  งานพัฒนาคุณภาพชีวติ, งานสังคมสงเคราะห, งานสถานสงเคราะหคนชรา, งาน
สงเสริมพัฒนาองคกรประชาชน, งานสงเสริมสนับสนุนงานนันทนาการคุณภาพชวีิตแกประชาชน 
  7.2  ฝายพัฒนาสังคมและสงเสริมอาชีพ 
  งานสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงในชีวิต, งานสงเสริมจารีตประเพณี
และภูมิปญญาทองถ่ิน, งานสงเสริมสนับสนุนและรณรงคตอตานยาเสพติดทุกรูปแบบ, งานสงเสริม
ความเขมแข็งแกเศรษฐกิจชมุชน, งานสงเสริมชวยเหลือดานวิชาการแกกลุมอาชีพตาง ๆ, งาน
สงเสริมตลาดกลางผลไมของจังหวดั,งานสงเสริมการแปรรูปผลผลิตทางการเกษตรและพัฒนา
คุณภาพ บรรจภุัณฑ, งานพฒันาอาชีพในระบบเศรษฐกจิพอเพียง, งานสงเสริมการตลาดสินคาหนึ่ง
ตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ, งานฟนฟู รักษาและพัฒนาแหลงทองเท่ียว 
  7.3  ฝายการสาธารณสุข 
  งานสงเสริมและสนับสนุนงานดานสาธารณสุข, งานเผยแพรความรูเกีย่วกับการดแูล
รักษาสุขภาพอนามัย, การสรางเสริมสุขภาพอนามัย, งานพัฒนากจิกรรมของกลุมอาสาสมัคร
สาธารณสุขมูลฐาน (อสม.), งานสงเสริมสนับสนุนงานดานสาธารณสุขมูลฐาน (องคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี, 2555, หนา 12 - 28) 
 แผนยุทธศาสตรการพัฒนา องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (พ.ศ. 2551 - 2555)   
 เพื่อนํานโยบายผูบริหารไปสูการปฏิบัติตอไป องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีไดจัดทํา
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะเวลา 5 ป (พ.ศ. 2551 - 2555) เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการกําหนด
แนวทาง การพัฒนาทองถ่ินของจังหวดัจันทบุรีในชวงระยะเวลาดังกลาวโดยมีรายละเอียด ดังนี ้ 
 1.  วิสัยทัศนในการพัฒนาทองถ่ิน “เมืองนาอยู สังคมเขมแข็ง เศรษฐกจิยั่งยืน”  
 2.  พันธกิจการพัฒนาทองถ่ิน  
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  2.1  สงเสริมและพัฒนาดานการศึกษา การสาธารณสุข ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณ ี
และภูมิปญญาทองถ่ิน  
  2.2  เพิ่มขีดความสามารถดานการสังคมสงเคราะห  
  2.3  สงเสริมการดํารงชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริ  
  2.4  เสริมสรางความสมดุลใหกับทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
  2.5  จัดใหมีโครงสรางพื้นฐาน แหลงน้ํา และระบบสาธารณูปโภคตามความเหมาะสม
ของพ้ืนท่ี  
  2.6  สงเสริมความมั่นคงและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสินใหกบัประชาชน  
 3.  จุดมุงหมายเพื่อการพัฒนา  
  3.1  ดานการพฒันาสังคม  
   3.1.1  ดานการศึกษา เด็กและเยาวชนไดรับการศึกษาท่ีดแีละเทาเทียมกนั  
   3.1.2  ดานการกีฬา ประชาชนมีความสามัคคีและสังคมมีความเขมแข็ง  
   3.1.3  ดานสาธารณสุข ประชาชนมีสุขอนามัยท่ีด ี 
   3.1.4  ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชนอยูดีมีสุข  
   3.1.5  ดานศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปวัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม
ของทองถ่ินคงอยูสืบไป 
   3.1.6  ดานการรักษาความสงบเรียบรอยประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน  
  3.2  ดานเศรษฐกิจ  
   3.2.1  ดานผลผลิตทางการเกษตร มีการบริหารจัดการตลาดอยางมีประสิทธิภาพ  
   3.2.2  ดานการพัฒนาแหลงน้าํ มีแหลงน้ําเพยีงพอตอภาคการเกษตรในชวงฤดูแลง
และปญหาอุทกภยัในชวงฤดฝูนลดลง  
   3.2.3  ดานการทองเท่ียว การทองเท่ียวของจังหวดัจันทบุรีสามารถรองรับ
นักทองเท่ียวไดอยาง มีคุณภาพ  
   3.2.4  ดานโครงสรางพื้นฐานทางเศรษฐกจิ โครงสรางพื้นฐานมีความพรอมตอ 
การใชงานและการขยายตัวของชุมชน  
  3.3  ดานส่ิงแวดลอม มีการอนุรักษและรักษาทรัพยากรธรรมชาติอยางเปนระบบ  
  3.4  ดานการเมืองการบริหาร ประชาชนมีสวนรวมในการบริหารจัดการเก่ียวกับ 
การพัฒนาทองถ่ิน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 เบญจวรรณ  มะวิญธร (2545) ไดสรุปผลการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยนํ้าทิพย จํากัด พบวา พนกังานสวนใหญเปนชายอายุระหวาง 
31 - 40 ป สมรสแลวเปนสวนใหญ ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีอายุงาน 
ต่ํากวา 10 ป ระดับรายได 8,001 บาทข้ึนไป เพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตราเงินเดอืนท่ีแตกตางกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกตางกันและมีระดับแรงจงูใจเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหาคาเฉล่ีย
นอย ดังนี้ ดานความตองการความรักและมีสวนรวมในสังคม ดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 
ดานความตองการประสบความสําเร็จ ดานความตองการทางกายและดานความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย 
 ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท (2546) ไดทําการศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี พบวา ผูตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายรุะหวาง 31 - 40 ป มีประสบการณทํางานนอยกวา 8 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหวาง 6,000 - 8,000 บาท สวนใหญเปนขาราชการ
ระดับ 4 - 5 มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมสูง โดยมีขวัญและกําลังใจเกี่ยวกบัปจจยั
ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูง รองลงมาดานพึงพอใจในหนาท่ีมีขวัญและ
กําลังใจสูง ดานความเสมอภาคในหนวยงานมีขวัญและกาํลังใจปานกลาง สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา 
โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับบัญชา ความเสมอภาคในหนวยงาน ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ความพึงพอใจในหนาท่ี ความมั่นคงใน 
การทํางาน ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบและการรับรูตอความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 วิเชียร  ศรีพฤกษ (2546) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสังกดัโทรศัพท จังหวัดเชียงใหม การคนควาแบบอิสระน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ      
1) เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพทจังหวัดจนัทบุรี และ            
2) เพื่อวเิคราะหความสัมพันธระหวางภูมิหลังทางเศรษฐกิจ ปจจยัสวนบุคคล ปจจัยจงูใจ และปจจยั
สุขวิทยา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีสมมุติฐานวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ และปจจยัสุขวิทยา มีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัปานกลางและความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดบัมาก แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมกับความผูกพันตอองคการมีความผูกพนั
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กันทางบวก คิดเปนรอยละ 18.49 สวนลักษณะสวนบุคคลในเร่ืองเพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา
รายได อายกุารทํางานและแผนกท่ีแตกตางกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 
 ศุภสิทธ์ิ  เภาโบรมย (2547) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
เจดับบลิวแมริออทกรุงเทพมหานคร และไดศึกษาปจจัยขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
รายได อายกุารทํางานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการศึกษาไดเก็บจากกลุมตัวอยาง พนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ัวไปและระดับหัวหนางาน จาํนวน 270 คน โดยใชแบบสอบถามเปนอุปกรณการศกึษา
เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ t - test  
และ F - test ผลการศึกษาสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ในดาน
นโยบายของบริษัท การบริหารงาน ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาสถานภาพ 
การทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะการปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนาใน 
การทํางานมีแรงจูงใจระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในระดับมากในระดับความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับเพื่อนพนกังานและความสําเร็จในการทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลท่ัวไปกบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี 
ไมแตกตางกัน สําหรับในสวนของเพศ ระดับรายไดและประสบการณในการปฏิบัติงาน มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ประวิทย  ขออาพัด (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ 
กําลังพลกองกาํกับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว การวจิัย 
คร้ังนี้ มุงศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการทํางาน 
ระดับเงินเดือน และวุฒิทางการศึกษา 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกองกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว ท้ังโดยรวม และรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ยศตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 3.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่อายุตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 4.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ประสบการณทํางานตางกนั มีปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
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 5.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ระดับเงินเดอืนตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 6.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่วุฒิทางการศึกษาตางกนั มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยาง 
 พระมหาปรีดี  สีหาวัตร (2548) ไดศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุงหมาย
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 จําแนกตามสถานะ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา และสถานภาพใน 
การปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรเบิรก คือ ปจจัยกระตุน ไดแก 
ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การยอมรับนบัถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
ปจจัยคํ้าจนุ ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา คาตอบแทนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล สภาพการทํางานและความสัมพันธกับผูรวมงาน กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 ปการศึกษา 2547 จํานวน 
118 รูป/ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ (Rating Scale) มีคาจํานวนจําแนกระหวาง .22 ถึง .87 คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .96 
วิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรม SPSS/ PC สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก 
คะแนนเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาที (t - test) 
 ผลการวิจัย ปรากฏวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษากลุมท่ี 12 โดยรวมและรายปจจยั อยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียจาก 
มากไปหานอย องคประกอบแรกปจจยักระตุน ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน 
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบและความกาวหนา องคประกอบท่ีสองปจจัยคํ้าจุนไดแก 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน
และคาตอบแทนผลประโยชนเกื้อกูล 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุมท่ี 12 จําแนกตามตําแหนงงานและสถานภาพในการทํางานโยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < .05) สวนเมื่อจาํแนกตามสถานะและวุฒกิารศึกษา โดยรวมแตกตางกัน 
 กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549) ไดทําการวจิัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั พระนครยนตรการ จํากัด งานวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พระนครยนตรการ จํากัด เพื่อเปรียบเทียบแรงจงูใจใน 
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การปฏิบัติงานโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา จํานวนปท่ีปฏิบัติงาน 
เงินเดือน และเพื่อหาขอเสนอแนะในการปรับปรุงสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท พระนครยนตรการ จาํกัด 
 ผลการวิจัยพบวา พนกังานบริษัท พระนครยนตรการ จํากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก ( X  = 3.50, S.D. = 0.63) โดยปจจยัจูงใจท่ีมีคาระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบตอ
การปฏิบัติงาน ( X  = 3.83, S.D. = 0.57) ปจจัยคํ้าจุนท่ีมีคาในระดับมาก คือ ดานนโยบาย 
การบริหารและการปกครองการบังคับบัญชา ( X  = 3.38, S.D. = 0.67) สําหรับการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานชายและพนกังานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันโดยพนักงานชายมี
ปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาและอาชีพ และปจจยัคํ้าจนุ ดานนโยบาย การบริหารและการปกครอง
บังคับบัญชาสูงกวาพนักงานหญิง สําหรับพนักงานท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันในปจจัยคํ้าจนุดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สวนพนักงานท่ีมี
จํานวนปท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในปจจยัคํ้าจุนดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ นอกจากนี้พนกังานท่ี
มีรายไดตอเดอืนแตกตางกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในปจจยัแรงจูงใจดาน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะของงาน และปจจัยคํ้าจุน ดานความม่ันคงในอาชีพ ดาน
สภาพการทํางาน ดานเงินเดอืน และสวัสดกิาร สวนพนกังานท่ีมีการศึกษาท่ีแตกตางกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี ้บริษัทฯควรปรับปรุงดาน
ความกาวหนาในอาชีพรายไดและสวัสดกิารเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจของพนักงานใหมีระดับสูง 
 จิรนันท  บรรจงภาค (2549) ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา การศกึษานี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากร  
 ผลการศึกษาพบวา  
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 68.80  
มีอายุระหวาง 21 - 30 ป รอยละ 79.40 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 70.20 มีประสบการณใน
การทํางาน 1 - 3 ป รอยละ 48.90 และมีอัตราเงินเดือน 6,001 - 7,000 บาท รอยละ 56.70 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ภาพรวมอยูใน 
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือต้ังใจปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับท่ี 2 
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โดยเฉพาะพบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรกคือ ตัง้ใจทํางานเพราะมีความสุขท่ีมีเพื่อนรวมงาน 
ท่ีดี 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศกึษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 ธิดา  สุขใจ (2549) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัตกิาร
สวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จํากัด (มหาชน) มีวตัถุประสงคเพื่อให
ทราบระดับแรงจูงใจ ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจโดยรวม และใหไดแนวทางในการปรับปรุง
แรงจูงใจในชีวิต การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนีย่น 
อุตสาหกรรมส่ิงทอ จํากัด (มหาชน) การศกึษาในคร้ังนี้ใชการวิจยัเชิงเอกสารและการวิจัยเชิงสํารวจ
จากกลุมตัวอยาง 103 คน เกบ็รวบรวมแบบสอบถามโดยตรงและไดรับแบบสอบถามคืนท้ังหมด 
การวิเคราะหขอมูลใชคาเฉล่ียเลขคณิต คารอยละ และวิเคราะหความสัมพันธไคสแควร 
 จากผลการศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในชวง  
18 - 30 ป รายไดอยูในชวง 5,000 - 10,000 บาทตอเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน  
อายุงานนอยกวา 5 ป มีสถานภาพสมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดสวนเทากัน การศึกษา 
โดยหลักการของทฤษฎีปจจยัคู (Two - Factor Theory) ของเฮอรซเบอรก พบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละดานขององคประกอบท่ีเกีย่วของกับ 
การปฏิบัติงานและองคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวา ดานความสําเร็จของ
งานและดานชีวิตสวนตัว มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนง
งานและความมั่นคงในงาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานตํ่าท่ีสุดและจากการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัตงิานพบวา ระดับงาน รายได 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงานไมมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 
 ผาสุก  จิตนาวสาร (2549) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียน           
ชลกันยานกุุลมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางแรงจูงใจของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล งานวิจยันี้เปน
งานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีประชากรเปนขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล จํานวน 135 คน ใช
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการศึกษาขอมูลเอกสารและขอมูลจากการทํางาน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ สถิติท่ีใชไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย 
 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจการทํางานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
สวนใหญ มีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดบัคอนขางสูง เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังนี้ 1)องคประกอบท่ีเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานแรงจูงใจการทํางาน ดานความสําเร็จของ

 
 
 



 

33

งานมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีแรงจูงใจการทํางาน
อยูในระดับคอนขางตํ่า  สวนดานอ่ืนๆ อยูในระดบัคอนขางสูงเรียงลําดับจาก 
สูงไปหาต่ํา ไดแก ดานการไดรับความยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ  
2)องคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวาดานชีวติสวนตัวมีระดับแรงจูงใจ 
การทํางานสูงท่ีสุด สวนดานอ่ืน ๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาต่ํา ไดแก ดาน 
ความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือน/ สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานนโยบายการบริหารอยูในระดับคอนขางสูงและดานการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการทํางานอยูใน
ระดับคอนขางตํ่า 
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการทํางานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานกุูล พบวา 
ขาราชการครูมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหยาราง 
จะมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวาขาราชการครูท่ีมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษา อายุราชการนอยกวา
และสถานภาพทางครอบครัวโสดและสมรส 
 จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย (2550) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Expert Gems Manufacturing จํากัด จังหวดัจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท Expert Gems Manufacturing จํากดั จังหวดัจันทบุรี จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท Expert Gems Manufacturing 
จํานวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ดานองคประกอบ
และสภาพแวดลอม เร่ืองความปลอดภัยเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมาเปนอันดับ
หนึ่ง  รองลงมาการบริหารจดัการและผูบังคับบัญชาท่ีดี การดูแลชวยเหลือความสําเร็จของงานและ
ความสัมพันธในหนวยงานในดานผลตอบแทน พบวา ประสบการณใหม ๆ มาเปนอันดับแรก 
เงินเดือน รองลงมาการยอมรับจากเพื่อนรวมงานโอกาสในการแสดงความสามารถ การตอบสนอง
จากเพื่อนในทางท่ีดี การไดเล่ือนตําแหนงเปนอันดับสาม บําเหน็จและการไดรับการยกยองชมเชย
ตามลําดับ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสถานภาพสวนตัวของพนกังาน พบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน จํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยเพศหญิงและเพศชายที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานสูงกวาชวงอายุอ่ืน ๆ การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีจบการศึกษาระดบัอ่ืนในดานระยะเวลาในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีระยะเวลา
ในการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด สวนผูท่ีมีจํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบ  
5 คนข้ึนไป มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานมากที่สุด แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาชวงอายุอ่ืน ๆ 
การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีจบการศึกษา
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ระดับอ่ืนในดานระยะเวลาในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจ
ในการทํางานนอยท่ีสุด สวนผูท่ีมีจํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบ 5 คนข้ึนไป มีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550) ไดศึกษาแรงจงูใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต 
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบ
ความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน โดยใชวิธี
การศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 134 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือแบบสอบถาม สถิติท่ี 
ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน t - test และ 
One - way ANOVA รวมท้ังการทดสอบรายคูโดยใชวิธีเชฟเฟ (Scheffe Method) 
 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ 
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการมีท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยในดานความสําเร็จของงาน ขาราชการมีความคิดเหน็วา
จะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการทํางานของทานใน
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือขาราชการมีความคิดเหน็วาผูบังคับบัญชามักยกยองหรือใหเกียรติ
ตนเองเสมอ และในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวา ตนเองมักเขารวม
กิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานเขารวมกฬีางานพิธีการตาง ๆ เปนตน  
ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต 
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจยัดาน อาย ุระดับราชการ สถานภาพสมรสและรายไดเปน
ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน  
 ไพรัตน  เพ็ชรมณี (2550) ไดศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา ดานสภาพแวดลอมใน 
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา ดานสวัสดิการของหนวยงาน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจใน
งาน มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   
 ผลการศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี พบวา โดยภาพรวมความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท้ังเพศ อายุ 
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สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและรายไดตอเดือน มีผลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
 ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร:ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยลัครูส พัทยา และเพื่อศึกษาปจจัยสวน
บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจยัสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 กษิณ  รักษา (2551) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกตั้งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจงูใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกตั้งและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร ประชากรที่ศึกษา คือบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกตั้งสวนกลาง ดานกิจการสืบสวน สอบสวนและวินจิฉัยสํานักงานคระกรรมการการเลือกตั้ง
ทุกคน จํานวนท้ังส้ิน 168 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.81 
ไดรับแบบสอบถามคืนคิดเปนรอยละ 100.00 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกตั้งในดานตาง ๆ 3 ดาน คือ ความตองการดํารงชีวติ ความตองการสัมพันธและความตองการ
เจริญกาวหนาเพื่อพิจารณาคาเฉล่ียของแรงจงูใจ โดยรวมพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาแรงจูงใจจําแนกตามรายดาน พบวา แรงจูงใจในดานความตองการเจริญกาวหนา 
อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในดานความตองการสัมพันธ และ นอยท่ีสุดคือ 
แรงจูงใจในดานความตองการดํารงชีวิต เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน พบวา บุคลากรท่ีมี 
อายุ รายได ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจแตกตางกัน 
 ศุภจริา  จันทรอารักษ (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีตอแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของขาราชการท่ีมี
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยศึกษาจากประชากรจํานวน 
125 คน โดยใชเคร่ืองมือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา  
มากเปนอันดบัแรก คือปจจยัจูงใจ รองลงมาคือ ปจจัยคํ้าจุน 
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 พนิดา  ถือสัตย (2553) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล
เกาะขวาง จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ตําบลเกาะขวางและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลเกาะขวาง 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนพนกังานเทศบาลตําบลเกาะขวาง 
จังหวดัจันทบุรี จํานวน 74 คน  
 ผลการศึกษา พบวา พนักงานเทศบาลตําบลเกาะขวางทีต่อบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศชาย มีอายรุะหวาง 31 - 40 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีรายได 5,000 - 7,000 บาท เปน
พนักงานจางท่ัวไป มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ําวา 3 ป พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เทศบาลตําบลเกาะขวางอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด แตละดาน พบวาพนกังานเทศบาลตําบลเกาะขวาง มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในงาน 
ดานความม่ันคง ดานความสําเร็จของงาน ดาน เงินเดือนและคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอม ดาน
ความรับผิดชอบตามลําดับ และอันดับสุดทายคือ ดานนโยบายและการบริหารงานและผลการ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศตางกัน มีระดบัแรงจูงใจ 
ไมแตกตางกัน อายุตางกันมีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน การศึกษาตางกันมีระดบัแรงจูงใจ 
ไมแตกตางกัน รายไดตางกันมีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
มีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน 
 สรุปจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานท่ี 
ผานมาขางตน พบวา ในการที่จะทําใหบุคคลในองคกรทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจําเปนตองอาศัยแรงจูงใจเปนแรงกระตุนเพื่อให
งานสําเร็จไดท้ังปริมาณและคุณภาพ และเม่ือบุคคลในองคกรไดรับแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะปฏิบัติงาน
แบบมุงเนนผลสําเร็จของงานและบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จของงานมากข้ึนดวย  
อันจะสงผลใหในการปฏิบัติงานนั้นไมไดเกิดข้ึนจากปจจัยใดเพยีงอยางเดียว แตจะเกิดข้ึนอยูกับปจจัย
หลายประการประกอบ รวมกันตามท่ีไดมีผูศึกษาวจิัยขางตน ดังนัน้ ผูวิจัยจะยึดหลักแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจของ เฮอรเบิรก มาเปนกรอบในการศึกษาวจิัย ซ่ึงประกอบดวยแรงจูงใจดานปจจัยคํ้าจนุและ
ปจจัยจูงใจ เนือ่งจากเปนทฤษฎีท่ีใหความสนใจท้ังตัวบุคคลในองคกร นโยบายการบริหารงานและ
สภาพแวดลอมในองคกรมีลักษณะท่ีกวางและครอบคลุมมากกวาทฤษฎีอ่ืน ๆ  
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กรอบแนวคดิในการวิจัย  

 จากการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของทําใหผูวจิัยสามารถนํามาใชเปน
แนวทางสรางกรอบการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดั 
จังหวดัจันทบุรี โดยอาศัยกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน 
พนิดา  ถือสัตย, 2553, หนา 10)  

 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
      
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวัด จังหวัดจันทบุรี 

ปจจัยจูงใจ 
1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
6.  สถานะของอาชพี 
7.  นโยบายและการบริหารงาน 
8.  สภาพการทํางาน 
9.  ความเปนอยูสวนตัว 
10.  ความมั่นคงในงาน 
11.  การปกครองบังคับบัญชา 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542 อางถึงใน พนิดา  ถือสัตย, 
2553,หนา 10) 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา  
4.  รายได 
5.  ตําแหนง 
6.  หนวยงานในสังกัด 
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ตารางท่ี 1  สรุปแหลงอางอิงตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ ประเด็น ผูวิจัย 
1.  เพศ 1.  พนักงานสายโรงงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด ที่มี 

เพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  พนักงานโรงแรมเจดับบลิวแมริออท กรุงเทพมหานคร      
ที่มีเพศตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

เบญจวรรณ  มะวิญธร (2545)  
 
ศุภสิทธิ์  เภาโบรมย (2547)  

2.  อายุ 1.  พนักงานของบริษัท Expert Gems Manufacturing จํากัด  
จังหวัดจันทบุรี ที่มีอายุตางกันจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครที่
มีอายุตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน 

จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย 
(2550) 
 
นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 

3.  ระดับ
การศึกษา 

1.  บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทาที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน  
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการทํางาน 
แตกตางกัน 

จิรนันท  บรรจงภาค (2549) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

4.  รายได 1.  บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทาที่มีอัตราเงินเดือน
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน  
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มีระดับ
รายไดที่แตกตางกัน จะมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  

จิรนันท  บรรจงภาค (2549) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

5.  ตําแหนง 1.  ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนที่มีตําแหนง
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกันจะมีแรงจูงใจแตกตางกัน 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

6.  หนวยงาน
ในสังกัด 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพท 
จังหวัดเชียงใหม ที่มีแผนกแตกตางกันไมมีผลทําให
แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

วิเชียร  ศรีพฤกษ (2546) 

 
 
. 
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ตารางท่ี 2  สรุปแหลงอางอิงตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
1.  ความสําเร็จของ
งาน 

1.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของขาราชการสํานักงาน
เขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของพนักงานโรงแรม  
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

2.  การไดรับ 
การยอมรับนับถือ 

1.  แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของขาราชการเทศบาล
เมืองชลบุรี อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

3.  ลักษณะงาน 1.  แรงจูงใจดานลักษณะงานของพนักงานโรงแรม  
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 
2.  แรงจูงใจดานลักษณะงานของขาราชการเทศบาล
เมืองชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

4.  ความรับผิดชอบ 1.  แรงจูงใจดานความรับผิดชอบของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความความรับผิดชอบของพนักงาน
โรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนียนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
จํากัด (มหาชน) อยูในระดับตํ่ามาก เน่ืองจากมี 
ความรับผิดชอบในงานท่ีทํามากเกินไป 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ธิดา  สุขใจ (2550) 

5.  ความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน 

1.  แรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงการงานของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงแรม 
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

6.  เงินเดือน 1.  แรงจูงใจดานเงินเดือนของขาราชการสํานักงานเขต
บางขุนเทียน อยูในระดับตํ่า 
2.  แรงจูงใจดานเงินเดือนและคาตอบแทนของ
บุคลากรเทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
7.  โอกาสท่ีจะไดรับ
ความกาวหนาใน
อนาคต 

1.  แรงจูงใจดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคตของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนอยูใน
ระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคตของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส 
พัทยา อยูในระดับปานกลาง   

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

8.  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

1.  แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา              
อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

9.  ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา              
อยูในระดับปานกลาง 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

10.  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยาอยูใน
ระดับมาก 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

11.  สถานะของอาชีพ แรงจูงใจดานสถานะของอาชีพของพนักงานของ
เทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

พนิดา  ถือสัตย (2553) 

12.  นโยบายและ
การบริหารงาน 

1.  แรงจูงใจดานนโยบายและการบริหารงานของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานนโยบายและการบริหารงานของ
ขาราชการเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี อยูใน
ระดับนอย 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

13.  สภาพการทํางาน 1.  แรงจูงใจดานสภาพการทํางานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานสภาพการทํางานของพนักงาน
โรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับ 
ปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

 
 

 
 
 



 

41

ตารางท่ี 2  (ตอ) 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
14.  ความเปนอยู
สวนตัว 

แรงจูงใจดานความเปนอยูสวนตัวของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 

15.  ความมั่นคง 
ในงาน 

1.  แรงจูงใจดานความมั่นคงในงานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความมั่นคงในงานของพนักงาน
เทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก  

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 

16.  การปกครอง
บังคับบัญชา 

1.  แรงจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชาของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชาของ
พนักงานของเทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 

 
 
 
 

 
 
 


