
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
จังหวดัจันทบุรี” ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคดิ ทฤษฎีตลอดจนเอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อ
นํามากําหนดเปนกรอบและแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี ้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน  
 2.  ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 3.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 4.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เกีย่วกับการสรางแรงจูงใจหรือแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานแสดง
ความรูความสามารถ เพื่อดําเนินการตาง ๆ ใหบรรลุตามวตัถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งในการบริหารงาน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงไดมีนักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายและความคิดเห็นตาง ๆ ไว 
 พารสัน (Parsons, 1960, pp. 18 -19) กลาววา แรงจูงใจของมนุษยมีลักษณะเปนนามธรรม
เปนปจจยัท่ีกอใหเกิดพฤติกรรรมของมนุษย พฤติกรรมของมนุษยจะเกดิข้ึนไดเนื่องจากมีแรงจูงใจ
ในแตละบุคคล ซ่ึงมีความตองการที่จะใชพลังเพื่อใหประสบผลสําเร็จในเปาหมายหรือรางวัลตาม
ส่ิงเราใจท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล 
 พูลแค็ท (Plunkett, 1995, p. 232) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายเปนกระบวนการภายในท่ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุกคน
ซ่ึงไดรับอิทธิพลมาจากการรับรู และประสบการณของแตละบุคคล เชนเดียวกนักับไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยภายนอก บุคคล จะถูกกระตุนจากสาเหตุตาง ๆ มากมายท่ีสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พวกเขา 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษยส่ิงจูงใจจะ
เกิดข้ึนไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคลจะเหน็ไดวา แรงจูงใจเปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติได 
ทํางานดวยความขยัน มีความกระตือรือรนท่ีจะอุทิศเวลาแรงกาย แรงใจและสติปญญาในการ
ปฏิบัติงานโดยมีความสํานกึในหนาท่ี ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจท่ีจะใชพลังงาน
ภายในของคนปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 ธิดา  สุขใจ (2549, หนา 4) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเปน
แรงผลักดันหรือกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานหรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจ เพื่อนํามาซ่ึงการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาในกรอบท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 
 จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย (2550, หนา 5) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 
ความรูสึกช่ืนชอบ ความรูสึกท่ีดี ซ่ึงมีผลมาจากการปฏิบัติงานท้ังท่ีเกดิจากองคประกอบการงาน 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน 
 นันทญา  วาดกล่ิน (2550, หนา 4) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน
ใหนกัธุรกิจเกดิความตองการท่ีจะเขามาทําธุรกิจแอมเวยใหประสบความสําเร็จและเปนไปอยาง
คาดหวัง 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550, หนา 7) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนหรือ
แรงผลักดันท่ีจะชักจูงใหขาราชการสํานักเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 บุณยพิมล  ปกปอง (2550, หนา 5) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเปน
ปจจัยกระตุน ดึงดูดใจหรือทําใหเกิดความสนใจของชายไทยในการเขาเปนทหารกองประจําการ
 ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551, หนา 2) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน
หรือแรงผลักดนัท่ีจะชักจูงใหขาราชการเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 พนิดา  ถือสัตย (2553, หนา 10) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราท่ีมากระตุน 
หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงค หรือ
ตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยูและความตองการนั้นก็จะเร่ิมดวยความปรารถนา ความประสงค 
จุดมุงหมาย เปาหมาย ความอยาก เปนเง่ือนไขและถาหากเง่ือนไขตาง ๆ ถูกกระตุนหรือผลักดันแลว 
ก็จะไดรับการตอบสนอง โดยบุคลากรเหลานั้นจะแสดงพฤติกรรมการออกมาอยางเต็มความสามารถ 
และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนซ่ึงเปนพลังมาจากภายในรางกายหรือ
ไดรับการกระตุนเพื่อทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมดวยความมุงม่ัน พยายาม ทุมเทและสามารถดึง
ศักยภาพที่มีอยูในตนเองออกมาเพ่ือใหการทํางานนั้นสําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด  
 แมคเคลแลนด (McClelland อางถึงใน จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย, 2550, หนา 9 - 10) 
ทฤษฏีแรงจูงใจ (Achievement Motivation Theory) หรือแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของ 
แมคแคลแลนด ทฤษฎีนี้เปนความตองการหรือปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานดีเลิศหรือ
ใหประสบความสําเร็จในสถานการณท่ีมีการแขงขันกนั (Competitive Situation) 
 จากการวิจัยมานานพอสมควร แมคแคลแลนด ไดพบวา มนุษยมีระดับความตองการ
ทางดานความสําเร็จตางกัน ส่ิงท่ีบอกถึงความแตกตางนีคื้อ ความตองการ หรือส่ิงจูงใจในดาน
ความสําเร็จ (Need for Achievement - N Ach) วาบุคคลแตละคนมี N Ach สูงซักแคไหน ในท่ีสุด
เขาสรุปวา ลักษณะของผูท่ีจะประสบความสําเร็จสูง (High Achievs) มักจะมีลักษณะ ดังตอไปนี้ คือ 
 1.  กลาเส่ียงพอประมาณ (Moderate Risk) หมายความวา คนท่ีจะประสบความสําเร็จใน
ระดับสูงนั้นในความเห็นของเขาคิดวาจะตองเปนคนท่ีไมเส่ียงจนเกินไปเพราะมีโอกาสผิดพลาดมาก 
แตก็ไมใชคนประเภทท่ีไมกลาส่ียงเลยเพราะคนท่ีไมกลาเส่ียงเลย ยอมจะไมกลาทําอะไร 
 2.  ตองไดรับขาวสารยอนกลับทันทีทันใด (Immediate Feedback) หมายถึง บุคคลท่ีจะมี
ความสําเร็จในระดับสูงนั้นจะมีลักษณะอยางหนึ่ง คือวา นอกเหนือไปจากความกลาเส่ียงพอประมาณ
แลวเขายังตองการหรือปรารถนาจะไดรับขาวสารยอนกลับในทันทีทันใด ท้ังน้ีเพื่อท่ีจะประเมินคา 
ส่ิงท่ีตนทําไปและพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไขในขณะเดยีวกัน เพื่อจะไดทราบวาท่ีเขาประสบ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวสักขนาดไหน 
 3.  การประสบความสําเร็จ (Accomplishment) หมายถึงวา บุคคลท่ีจะมีความสําเร็จ 
อยางสูงนั้นจะพบวา การท่ีไดทํางานสําเร็จในท่ีหนึ่งท่ีใดจะมีความพอใจอยูในงานน้ันเอง และ 
เขาปรารถนาท่ีจะทําความสําเร็จเพื่อความสําเร็จของงานมากกวาท่ีจะไดรับรางวัล หรือผลตอบแทน
เปนวัตถุจากผลงานนั้น ซ่ึงส่ิงท่ีเห็นไดชัดเจน คือ ลักษณะของทัศนะของผูท่ีมีความสําเร็จใน
ระดับสูงท่ีมีตอเงินไมใชส่ิงแรกท่ีเขาตองการไดในการที่จะประสบความสําเร็จ 
 4.  หมกมุนกับเร่ืองของงาน (Preoccupation with The Task ) หมายความวา เม่ือใดก็ตามท่ี 
ผูมีความสําเร็จในระดับสูงไดเร่ิมงานท่ีมีความหมายอยางใดอยางหน่ึงข้ึนมาแลว เขาก็เร่ิมท่ีจะ
หมกมุนวุนวายอยูกับงานจนกระท่ังไดรับความสําเร็จเขาทนไมไดท่ีจะเห็นงานเสร็จเพียงคร่ึงหนึ่ง
แลวก็ท้ิงไว และเขาก็จะไมเกิดความพึงพอใจในตัวเขาเองจนกวาเขาจะไดใชความพยายามอยางสูงสุด
ในการปฏิบัติงานใหส้ินสุดลงไป 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด 
 แมคเคลแลนด (McClelland, 1961, pp. 99 - 122 อางถึงใน นิธิเมธ  หัศไทย, 2550,          
หนา 11 - 12) นักจิตวิทยาไดทําการวิจยัเกีย่วกับส่ิงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกดิผลสําเร็จ 
ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา คนนั้นมีความตองการอยู 3 ประการ 
คือ 
 1.  ความตองการสัมฤทธ์ิผลเปนความปรารถนาจะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหสําเร็จลวงหนาไป
ดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตกกังวล 
เม่ือประสบความไมสําเร็จ 
 2.  ความตองการความผูกพันเปนความตองการรวมกับผูอ่ืนในสังคมตองการความเปน
มิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุน ความปรารถนาท่ีจะไดรับการยอมรับนับถือตลอดท้ังความตองการท่ี
จะไดรับการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระทําผิดดวย 
 3.  ความตองการมีอํานาจบารมี ไดแก ความตองการท่ีจะมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอ่ืน รวมถึง
การท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรูสึกตาง ๆ ตอการมีอิทธิพลเหนอืสถานการณเหลานัน้ดวยจาก
การศึกษาของแมคเคลแลนด พบวา ผูท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ  
3 ประการ คือ 
  3.1  พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเล่ือนลอยไร
เปาหมาย 
  3.2  พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายท่ียากหรืองายตอความสําเร็จมากจนเกินไป 
  3.3  พวกเขาตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงเขาตองการ 
รูวาเขาทํางานไดดีแคไหน สําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจบารมีเปนความตองการที่สูงกวา
ความตองการความสัมฤทธ์ิผล และความตองการผูกพนั 
 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด   
 แมคเคลแลนด (McClelland, 1961 อางถึงใน บุณยพิมล  ปกปอง, 2550, หนา 17) นับไดวา
มีความเกีย่วพนัอยางใกลชิดกับแนวความคิดของการเรียนรู เขาเช่ือวาความตองการเปนจํานวนมาก 
จะสืบเนื่องมาจากความตองการเหลานี้คือ ความตองการทางดานความสําเร็จ ความตองการทางดาน
สังคม และความตองการทางดานอํานาจปจจัยท่ีสะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จ
เปนอยางมาก คือ 
 1.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จตองการความรับผิดชอบในการแกปญหาที่มี
ความซับซอน 
 2.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะยอมรับความเส่ียงภยัไมมากนัก 
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 3.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ ตองการส่ิงยอนกลับท่ีไดมาจากผลการ
ปฏิบัติงานความตองการทางดานสังคมจะสะทอนใหเหน็ถึงความปรารถนาท่ีจะเขาไปเกี่ยวพนั
ทางดานสังคมเปนอยางมากจะใหความสําคัญกับความสัมพันธสวนบุคคลท่ีมีความสําคัญ ดังนั้น 
ความสัมพันธทางดานสังคมจะมีความสําคัญมากกวาความสําเร็จของงานสําหรับบุคคลดังกลาวบุคคล
ท่ีมีความตองการทางดานอํานาจสูงจะมุงอยูท่ีการไดมาและการใชอํานาจหนาท่ี บุคคลดังกลาวจะให
ความสนใจกบัการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนและการเอาชนะขอโตแยงตาง ๆ 
 สรุปไดวา ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด บุคคลท่ัวไปมีความตองการ 3 ดาน 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จ ดานความตองการทางดานสังคมและดานความตองการทางดานอํานาจ 
รวมท้ังมีปจจยัท่ีสะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จจะพบวา บุคคลจะตองมี
คุณลักษณะพิเศษ คือ เปนบุคคลท่ีไมกลาไดกลาเสียหรือเส่ียงจนเกินไป สามารถประเมินคาส่ิงท่ีตน
ทําไปเพื่อจะไดทราบวาท่ีเขาประสบความสําเร็จหรือความลมเหลวสักขนาดไหนและมีความพอใจ 
อยูในงานท่ีสําเร็จนั้น 
 แนวคิดทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’ Two Factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัยเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีไดรับความสนใจและเปนท่ีรูจัก 
อยางแพรหลายรูจักกนัในนามของทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจนุ (The Motivation Hygiene Theory)  
เฮอรเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน พนดิา  ถือสัตย, 2553, หนา 10) อธิบายวา เฮอรเบิรก ไดสราง
ทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของวิศวกรและ
พนักงานบัญชีในโรงงานท่ี เมืองพิตเบิรก จํานวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณในสวนท่ีเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการทางดานงานบุคคล สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ 
ดังนี้  
 กลุมแรกเฮอรเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีทํา เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจ
เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนองปจจัย
เหลานี้ของผูปฏิบัติแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถและชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานไดปจจยัเหลานี ้ไดแก 
 1.  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและ ประสบ
ผลสําเร็จอยางดี   
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานกลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางคร้ังอาจแสดงออกในรูป
ของการยกยองชมเชย 
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 3.  ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีจําเจ 
นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ียากหรืองาย 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือตําแหนง
ของบุคคลในองคกร แตในกรณีท่ีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหนึ่งขององคกร
โดยไมมีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดวา 
เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจริง 
 กลุมท่ีสอง เฮอรเบิรก เรียกวา ปจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน ซ่ึงเปนปจจยัท่ีลดความไมพอใจในงาน อันจะทําใหคนทํางานไดเปน
ปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจในคนทํางานมากข้ึน แตมีสวนชวย
ใหคนทํางานสุขสบายมากข้ึน ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยน้ีไมมีในงานหรือจัดไว
ไมดี จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจยัเหลานีไ้ดแก 
 1.  เงินเดือน 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 6.  สถานะของอาชีพ 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน 
 8.  สภาพการทํางาน 
 9.  ความเปนอยูสวนตัว 
 10.  ความม่ันคงในงาน 
 11.  การปกครองบังคับบัญชา 
 กลุมแรกเฮอรเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ประกอบดวย 
 1.  ความสําเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางด ี(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)   
  1.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนันตะ, 
2547, หนา 19) 
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  1.2  ความสัมฤทธ์ิผลของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกดิข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จจึงเกดิความรูสึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
(กษณิ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  1.3  ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปญหาและรูจกั
การปองกัน ปญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทําสําเร็จจะเกดิความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางคร้ังอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  2.1  การไดรับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรับการแสดงความยินดี การกลาว  
ยกยองชมเชยจากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน เม่ือการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ รวมถึงความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของแผนกดวย (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  2.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนบัถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  2.3  การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรับยอมรับนบัถือจากบุคคล
ตาง ๆ เชน ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือนี้
อาจอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย แสดงความยนิดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน (ปริศนา  อนันต, 2553, 
หนา 13) 
 สรุปวา การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลในหนวยงาน อาจแสดงออกในรูปของการยกยอง ชมเชย 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ซึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน  
รักในงานท่ีทํามากข้ึนกวาเดมิ 
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 3.  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้น
เปนงานท่ีจําเจ นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ี
ยากหรืองาย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  3.1  ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีตรงกับความรู ความสามารถ 
นาสนใจ และทาทายความสามารถท่ีปฏิบัติได (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  3.2  ลักษณะงาน (Job Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง
แตผูเดียว (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 19) 
  3.3  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีนาสนใจ ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทําเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 
2553, หนา 13) 
 สรุปวาลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอลักษณะงานวางานนั้นเปนงานท่ีนาเบ่ือหนาย 
หรือเปนงานท่ีนาสนใจ ทาทาย ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเปนส่ิงจูงใจทําใหบุคคลอยาก
ทํางาน  
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ, 2542, หนา 417) 
  4.1  ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอยูเปนประจาํหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย
เปนกรณพีิเศษโดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหาหรือ
รับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายพอสมควร (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  4.2  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  4.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจยัจูงใจ
ใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวาความรบัผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอยูเปนประจําหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหม ๆ โดย ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหาได 
อยางเหมาะสม 
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 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีท่ีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหน่ึงไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกร โดยไมมีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหความ
รับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดวา เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการ
งานอยางแทจริง (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  5.1  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึนรวมท้ังมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อนําไปสูการเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึน (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19) 
  5.2  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน
ของบุคคลในองคการ การไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม  
(กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  5.3  ความกาวหนา (Advancement) คือ การไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของ
บุคคลในองคกร หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน (ปริศนา  อนันต, 
2553, หนา 13)  
 สรุปวา ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การท่ีขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีไดรับการพิจารณาเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน และมีความกาวหนาในตําแหนงการงาน
อยูตลอดเวลา 
 กลุมท่ีสอง เฮอรเบิรก เรียกวา ปจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) ประกอบดวย 
 1.  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนท่ีเพิม่ข้ึน (ศิริวรรณ   
เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  1.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนรวมถึงคาตอบแทนตาง ๆ (พนิดา  ถือสัตย, 2553, 
หนา 7)  
  1.2  ผลตอบแทน (Pay and Benefits) หมายถึง เงินเดือนหรือการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน
หนวยงานน้ัน ๆ เปนท่ีพอใจบุคลากรท่ีทํางาน (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  1.3  เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานที่เปนท่ี
พอใจของบุคคล ท่ีทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา เงินเดอืน หมายถึง คาตอบแทนท่ีไดรับประจํา อัตราการเพ่ิมเงินเดือนของตําแหนง
งานมีความเหมาะสมกับขาราชการองคการบริหารสวนจงัหวัดจันทบุรี 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดรับ 
แตงต้ังโยกยายตําแหนง การท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมพูนทักษะท่ี 
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จะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417)  
  2.1  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสในการเจริญเติบโต 
เชน การไดมีโอกาสไดเพิ่มพนูความรู ความสามารถและความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนง เล่ือนข้ัน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง การท่ีขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี มีโอกาสพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความสามารถหรือไดรับโอกาสให
ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน พรอมท้ังไดรับการสนับสนุนใหปรับหรือโยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน
ท่ีมีระดับสูงกวาสายงานเดิม 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง  
การพบปะ สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซ่ือสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเช่ือถือไววางใจ
ลูกนองของผูบังคับบัญชา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  3.1  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับ
ผูบริหารและความสามัคคีในการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนนัตะ, 2547, หนา 19) 
  3.2  ความสัมพันธสวนตัวกบัผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with Superior) 
หมายถึง การตดิตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี กับผูบริหาร มีความเปนกันเอง มีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
พรอมท้ังรับฟงความคิดเหน็  
 4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ 
สนทนาความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุมและความรูสึกเปนสวนหนึง่ในกลุม (ศิริวรรณ  เสรีรัตน 
และคณะ, 2542, หนา 417) 
  4.1  ความสัมพันธสวนตัวกบัเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with Peers) 
หมายถึง การตดิตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางาน
รวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน (ปริศนา  
อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ 
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีกับเพือ่นรวมงานมีความเปนกันเอง มีการเรียนรูงานรวมกัน 
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และทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง 
การพบปะสนทนาและการปฏิสัมพันธในการทํางานท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกนั (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  5.1  ความสัมพันธสวนตัวกบัผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Subordinate) หมายถึง การตดิตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
สามารถทาํงานรวมกนั มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดตีอกันเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งใน 
การทํางาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวางขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีกับผูใตบังคับบัญชา มีความเปนกนัเอง มีการชวยเหลือกนัตาม
ความเหมาะสม 
 6.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคลรูสึก
ตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542,  
หนา 417) 
  6.1  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรตแิละศักดิ์ศรี (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  6.2  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ (พนิดา  ถือสัตย, 2553, หนา 11) 
 สรุปวาสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความภาคภูมิใจ 
 7.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานใหสําเร็จ
รวมท้ังการติดตอส่ือสารในองคการ เชน การท่ีบุคคลจะตองรับทราบวาเขาจะตองทํางานใหใครนั่น
คือ นโยบายขององคกรท่ีจะตองแนชัด เพือ่ใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ
คณะ, 2542, หนา 417) 
  7.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย และการบริหารของผูบังคับบัญชา 
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนันตะ, 2547, หนา 19)  
  7.2  นโยบายบริษัท (Company Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องคการการติดตอส่ือสารภายในองคการ (กษิณ  รักษา, 2551, หนา 20) 
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  7.3  นโยบายและบริหารของหนวยงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการ และบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการใหบรรลุผล 
(ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13)  
 สรุปวา นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของผูบริหาร
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี 
 8.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  8.1  สถานภาพการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน เชน หองทํางาน โตะเคร่ืองมือ หรือวัสดุอุปกรณท่ีเพยีงพอใน 
การปฏิบัติงาน (ประชัญ  สุนนัตะ, 2547, หนา 20) 
  8.2  สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
กายภาพในงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน 
อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
  8.3  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของการทํางาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือ
ตาง ๆ เปนส่ิงท่ีชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี เชน หองทํางาน วสัดุอุปกรณใน
การทํางานท่ีมีเพียงพอตอการทํางาน 
 9.  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ 
บางประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึง
ตองานของเขา เชน ถาองคกรตองการใหบุคคลท่ียายท่ีทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว
ตองลําบาก เปนตน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  9.1  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลที่
ไดจากงานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทาํงานในแหงใหม (กษิณ  รักษา, 2551,  
หนา 20) 
 สรุปวา ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง สถานการณหรือลักษณะบางประการของงาน
สงผลตอชีวิตสวนตัว เชน มีอิสระในการบริหารงาน มีหองทํางานแยกเปนสัดสวนพรอมท้ังอุปกรณ
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และส่ิงอํานวยความสะดวกครบถวน โดยมีรถยนตสวนกลางเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ทําใหงานเสร็จทันเวลา 
 10.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในงานความม่ันคงขององคกร (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  10.1  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ความม่ันคงในการทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร (กษณิ  รักษา, 2551, 
หนา 20) 
  10.2  ความม่ันคงในงาน (Security) คือ ความรูสึกของบุคลท่ีมีตองานความม่ันคงใน
การทํางานหรือความม่ันคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน (ปริศนา  อนันต, 2553, หนา 13) 
 สรุปวา ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของขาราชการองคการบริหารสวนจงัหวัด
จันทบุรีท่ีมีความม่ันคงตองานท่ีทําและมีม่ันใจในองคกรวามีความม่ันคง 
 11.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรูความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็ม
ใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง         
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) 
  11.1  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาใน 
การดําเนนิงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็มใจของ
ผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง (พนิดา   
ถือสัตย, 2553, หนา 12)  
  11.2  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervisor) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร (กษณิ  รักษา, 2551, หนา 20) 
 สรุปวา การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาใน 
การบริหารงาน มีภาวะผูนํา มีความยุติธรรมและผูบังคับบัญชาใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปกครอง 
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ทฤษฎีแมคเคลแลนด 

ปจจัยจูงใจ 
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบิรก 
1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

1.  ความตองการสัมฤทธ์ิผล 
2.  ความตองการความผูกพัน 
3.  ความตองการมีอํานาจบารมี 

 
 
 

ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
6.  สถานะของอาชีพ 
7.  นโยบายและการบริหารงาน 
8.  สภาพการทํางาน 
9.  ความเปนอยูสวนตัว 
10.  ความม่ันคงในงาน 
11.  การปกครองบังคับบัญชา 

ภาพท่ี 1  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ แมคเคลแลนด และเฮอรเบิรก 

 ผูวิจัยใชทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรเบิรก เนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะสมกับการนํามา
ประยุกตใชในองคการทางราชการท่ีมีทรัพยากรการบริหารจํากัด และการใหบริการภาคประชาชน 
เพราะแรงจูงใจตามทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจนุของเฮอรเบิรกนี้จะทําใหผูบริหารทุกระดับสามารถรับรู
และเขาใจ พรอมท้ังชวยเสริมสรางแรงจูงใจใหกับบุคคลในองคกรมากขึ้นภายใตอํานาจและหนาท่ี
ตามลําดับช้ันการบังคับบัญชา อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกรขับเคล่ือนไป
ดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ เพิ่มมากข้ึนดวย 
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ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุร ี

 

ภาพท่ี 2  ท่ีตั้งขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี (28/12 ถนนเลียบเนิน อําเภอเมืองจันทบุรี  
จังหวดัจันทบุรี) (ท่ีตั้งขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี, ออนไลน, 2555) 

 ประวัติความเปนมาขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา ฯ ปรับปรุงกฎหมายวา 
ดวยระเบยีบบริหารราชการสวนจังหวัด ตราพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 
ใหองคการบริหารสวนจังหวัดเปนนิติบุคคลและเปนราชการสวนทองถ่ินเขตขององคการบริหาร
สวนจังหวัด ไดแก เขตจังหวดั ในจังหวัดหนึ่งใหมีองคการบริหารสวนจงัหวัด ประกอบดวยสภา
องคการบริหารสวนจังหวัด และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงปจจุบันตามพระราชบัญญัติ
องคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 มาตรา 35 นายกองคการบริหารสวนจังหวดั  
มาจากการเลือกต้ัง โดยตรงจากประชาชน ตามกฎหมายวาดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ินหรือ
ผูบริหารทองถ่ิน ผูซ่ึงเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัและไดรับการคัดเลือกจาก 
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สภาองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
 การบริหารงานราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
 องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีเนนการทํางานแบบมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 
โดยเฉพาะภาคประชาชนและยึดหลักการทํางานเชิงยุทธศาสตรท่ีเนนผลงานเปนหลักมีการกําหนด
แผนงานโครงการเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนเปนอันดบัแรกโดยนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี คือ นายธนภณ  กิจกาญจน ซ่ึงไดรับเลือกโดยตรงจากประชาชนเปน
ผูรับผิดชอบและเปนผูปกครองบังคับบัญชาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดั รวมท้ังเปน 
ผูดําเนินกจิการองคการบริหารสวนจังหวัด ควบคู ไปกับสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  
ซ่ึงประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดท่ีไดรับเลือกตัง้โดยตรงจากประชาชนและ
นายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี แตงต้ังรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีท่ี
ปรึกษาและเลขานุการ ดังนี ้
 1.  นายประพนัธ  จึงสกุลวฒันา รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี คนท่ี 1 
 2.  นางวรรณฤดี  ศรีคําแหง รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี คนท่ี 2  
 3.  นายเสวก  วินิจจิตร ท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี  
 4.  นายฉัตรพฒัน  ธนูทอง เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี  
 5.  นายนิคม  สุดใจ เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี  
 6.  นายเกยีรติศักดิ์  พูนเพิ่ม เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี          
 ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีเปนผูปกครองบังคับบัญชาขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดและรับผิดชอบงานกิจการสวนจังหวดัรองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
คือ นางสิรีนาถ  เกิดเหมาะ ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี และมีสวนราชการในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท้ังส้ิน 1 สํานัก 6 กองและ 1 หนวย ประกอบดวย (องคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี, 2555, หนา 11 - 12) 
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  
 3.  กองแผนและงบประมาณ  
 4.  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  
 5.  กองคลัง  
 6.  กองชาง  
 7.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 8.  หนวยตรวจสอบภายใน   
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 อํานาจหนาท่ีของแตละสวนราชการ  
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายบริหารงานท่ัวไป 
ฝายบริหารงานบุคคล ฝายนิติการและการพาณิชย โดยมีหนาท่ีดังตอไปน้ี 
  1.1  ฝายบริหารงานท่ัวไป 
  งานเลขานุการผูบริหาร, งานการประชุม, งานธุรการ, งานสารบรรณ, จัดทํา, คําส่ัง, 
ประกาศ, งานรัฐพิธี, งานพิธีตาง ๆ, งานควบคุมสาธารณูปโภคและสาธารณูปการของสํานักปลัด, 
งานควบคุมการใชรถสวนกลางของสํานักปลัด, งานสนับสนุนท่ีมิไดกําหนดหนาท่ีเปนของ 
สวนราชการใด, งานพัสดแุละทรัพยสิน, งานเบิกจาย, งานงบประมาณของสํานักปลัด 
  1.2  ฝายบริหารงานบุคคล 
  งานการเจาหนาท่ี, การบรรจุ, แตงต้ัง, ทะเบยีนประวัติขาราชการลูกจางและพนักงาน
จาง, งานจัดทําโครงสรางและกรอบอัตรากาํลังของขาราชการและพนักงานจาง, งานโอน, ยาย, เล่ือน, 
ปรับตําแหนง, ลาออกของขาราชการและการสรรหาตําแหนงบริหารทีว่าง, งานสวัสดิการขาราชการ
ลูกจางและพนกังานจาง, งานขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณขาราชการ ผูบริหารและสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด, งานสงเสริมพัฒนาบุคลากร, งานพิจารณาความดีความชอบ, เล่ือนข้ันเงินเดือน, 
งานวินยัขาราชการ ลูกจางและพนักงานจาง, งานการประชุม ก.จ.จ. จังหวัดจันทบุรี 
  1.3  ฝายนิติการและการพาณชิย 
  งานนิติการ, งานเกีย่วกับนิตกิรรมสัญญา, งานตราขอบัญญัติท่ีไมใชขอบัญญัติ
งบประมาณ, งานกิจการพาณชิย, งานจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของ อบจ., งานรับเร่ืองราว
รองทุกข รองเรียน, งานจดทะเบียนพาณิชย, งานประสานกับพนักงานอัยการจังหวดั, งานวิชาการ
ดานกฎหมาย 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายการประชุม
สภาองคการบริหารสวนจังหวัด ฝายกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ฝายสงเสริมการมี 
สวนรวมของประชาชน โดยมีหนาท่ีดังตอไปนี ้
  2.1  ฝายการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
  งานการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, การจัดทําวาระการประชุม, จัดทํา 
รายงานการประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด และงานกฎหมายและระเบียบขอบังคับการประชุม 
การตั้งกระทูถาม ขอซักถามของสภาองคการบริหารสวนจังหวดั  
  2.2  ฝายกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
  การติดตามผลการปฏิบัติตามมติของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, การติดตามผล
การปฏิบัติตามมติของคณะกรรมการ ฯ, งานระเบียบและทะเบียนประวัติตลอดจนสิทธิ สวัสดิการ
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ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด, งานสงเสริมและพัฒนาสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัด    
  2.3  ฝายสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน 
  งานประชาสัมพันธกิจการของสภาองคการบริหารสวนจงัหวัด, งานสงเสริมการมี 
สวนรวมของประชาชนในการปกครองทองถ่ิน, งานธุรการ, งานจัดทําแผนพัฒนา, งานเบิกจาย, 
งานบริหารงานบุคคลของกองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
 3.  กองแผนและงบประมาณ ประกอบดวย 3 ฝายคือ ฝายนโยบายและแผน ฝายงบประมาณ
ฝายติดตามและประเมินผล โดยมีหนาท่ีดงัตอไปนี ้
  3.1  ฝายนโยบายและแผน 
  จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา, จัดทําแผนพัฒนาสามป, งานจัดทํากรอบ
ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน, งานการพิจารณาโครงการเงินอุดหนนุของ
องคการบริหารสวนจังหวัด, งานบริหารระบบสารสนเทศขององคการบริหารสวนจังหวัด, งาน
จัดทําแผนการดําเนินงาน, งานธุรการ 
  3.2  ฝายงบประมาณ 
  จัดทํางบประมาณประจําป/ เพ่ิมเติม, การดาํเนินการตามขอบัญญัติ, งานรวบรวมสถิติ
และวเิคราะหงบประมาณ, งานโอนงบประมาณ, งานการใชเงินสํารองจาย, งานบันทึกขอมูลใน
ระบบบัญชีของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, งานพสัดุ, งานเบิกจาย 
  3.3  ฝายติดตามและประเมินผล   
  งานจัดทําระบบติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวดั, งาน
รวบรวมขอมูลรายงานผลการดําเนินโครงการ, งานบันทึกขอมูลแผนงาน/ โครงการในระบบติดตาม
และประเมินผลของศูนยขอมูลการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 4.  กองคลัง ประกอบดวย 4 ฝาย คือ ฝายการเงิน ฝายบัญชี ฝายพัสดุและทรัพยสินและ
ฝายเรงรัดและจัดเก็บรายไดขององคการบริหารสวนจังหวัด 
  4.1  ฝายการเงิน 
  งานรับเงิน, นาํสงเงิน, เก็บรักษาเงินทุกประเภท, งานการจายเงินและตรวจสอบ
เอกสารการจายเงิน, งานจัดทําเช็ค และจัดเก็บเอกสารการจายเงิน, งานหักภาษีเงินไดและนําสง
สรรพากร, งานสวัสดิการตาง ๆ, งานเกี่ยวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินยืม และอ่ืน ๆ  
  4.2  ฝายบัญชี 
  งานจัดทําบัญชีและทะเบียนท่ีเกี่ยวของทุกประเภท, งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณ
ฐานะทางการเงิน, งานจัดสรรเงินรายไดตามกฎหมาย, งานจัดทํางบรายงานประจําเดือน ประจําปและ
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งานอ่ืน ๆ, งานสถิติการคลัง, งานจัดทํารายรับ - รายจายจริง และเงินเหลือจายตกเปนเงินสะสม
ประจําป 
  4.3  ฝายพัสดุและทรัพยสิน 
  งานจัดซ้ือ จัดจาง จัดหาพัสดุ, งานซอมแซม บํารุงรักษาพัสดุ, งานจําหนายพัสดุ 
ครุภัณฑ, งานการรายงานผลการติดตามการดําเนินงานและการใชจายงบประมาณตามขอบัญญัติ
เงินอุดหนุนท่ัวไป และเงินงบประมาณของสวนกลางที่จดัสรรให, งานควบคุม ตรวจสอบ การรับ
จายพัสด ุ
  4.4  ฝายเรงรัดและจัดเก็บรายได 
  งานจัดเก็บรายไดขององคการบริหารสวนจงัหวัดทุกประเภท, งานเก็บรักษาเอกสาร 
หลักฐานการเสียภาษี คาธรรมเนียมและรายไดอ่ืน, งานจัดทําประกาศใหยื่นแบบแสดงรายการเพ่ือ
ชําระภาษ/ี คาธรรมเนียม, งานตรวจสอบจดัทําทะเบียนบัญชีท่ีอยูในเกณฑชําระภาษี/ คาธรรมเนียม, 
งานศึกษาวิเคราะหและเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงการจัดเกบ็ภาษี/ คาธรรมเนียมและการจัดหารายได
ขององคการบริหารสวนจังหวัด, งานเก่ียวกบัการดําเนนิการยึด อายดั และขายทอดตลาดทรัพยสิน 
 5.  กองชาง ประกอบดวย 4 ฝาย คือ ฝายสํารวจและออกแบบ ฝายกอสรางและซอมบํารุง
ฝายสาธารณภยัและส่ิงแวดลอม ฝายเคร่ืองจักรกล 
  5.1  ฝายสํารวจและออกแบบ 
  แผนงานโครงการประจําป, งานสํารวจและออกแบบกอสรางทาง สะพาน อาคารและ
แหลงน้ํา, งานเขียนแบบ, งานวิเคราะห  -วจิัย และทดสอบวัสดุ, งานประมาณราคาและงานขอมูล
ทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
  5.2  ฝายกอสรางและซอมบํารุง   
  งานควบคุมและตรวจสอบอาคารทางวิศวกรรมและสถาปตยกรรม, งานควบคุมการ
กอสรางทาง สะพานและแหลงน้ํา, งานประปาชนบท, งานสัมปทานขนสง, งานตลาดและลานคา
ชุมชน, งานควบคุมอาคารตาม พ.ร.บ. ควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 
  5.3  ฝายสาธารณภยัและส่ิงแวดลอม   
  งานสุขาภิบาล สาธารณูปโภคและส่ิงแวดลอม, งานเสริมสรางความรูความเขาใจและ
จิตสํานึกรวมในดานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหกับประชาชนทองถ่ิน, งานกําจดัขยะ
และส่ิงปฏิกูลรวม, งานจดัทําแผนปองกันและบรรเทาสาธารณภัย, งานกิจการอาสาสมัคร, งาน
ชวยเหลือผูประสบภัย, งานฟนฟูสภาพพืน้ท่ี  
  5.4  ฝายเคร่ืองจักรกล 
  งานวิศวกรรมและเคร่ืองกล, งานจัดหาอะไหลและเบิกจาย, งานซอมบํารุงยานพาหนะ,  
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งานซอมบํารุงเคร่ืองจักรกล, งานตอทะเบียนยานพาหนะ 
 6.  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 ควบคุมและสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน, งานนิเทศการศึกษาใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานและปฐมวัย, ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานและปฐมวยั, 
ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาสถานศึกษาในสังกดั, วเิคราะหและพฒันาเกณฑมาตรฐานทาง
การศึกษา, งานหองสมุดประชาชน, งานกจิกรรมพัฒนาเด็กและเยาวชน, สนับสนุนศูนย/ โรงเรียน
การศึกษาท่ีไดรับถายโอนจากกระทรวงศึกษาธิการ 
 7.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายสวัสดิการสังคมและนันทนาการ 
ฝายพัฒนาสังคมและสงเสริมอาชีพ ฝายการสาธารณสุข 
  7.1  ฝายสวัสดกิารสังคมและนันทนาการ 
  งานพัฒนาคุณภาพชีวติ, งานสังคมสงเคราะห, งานสถานสงเคราะหคนชรา, งาน
สงเสริมพัฒนาองคกรประชาชน, งานสงเสริมสนับสนุนงานนันทนาการคุณภาพชวีิตแกประชาชน 
  7.2  ฝายพัฒนาสังคมและสงเสริมอาชีพ 
  งานสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงในชีวิต, งานสงเสริมจารีตประเพณี
และภูมิปญญาทองถ่ิน, งานสงเสริมสนับสนุนและรณรงคตอตานยาเสพติดทุกรูปแบบ, งานสงเสริม
ความเขมแข็งแกเศรษฐกิจชมุชน, งานสงเสริมชวยเหลือดานวิชาการแกกลุมอาชีพตาง ๆ, งาน
สงเสริมตลาดกลางผลไมของจังหวดั,งานสงเสริมการแปรรูปผลผลิตทางการเกษตรและพัฒนา
คุณภาพ บรรจภุัณฑ, งานพฒันาอาชีพในระบบเศรษฐกจิพอเพียง, งานสงเสริมการตลาดสินคาหนึ่ง
ตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ, งานฟนฟู รักษาและพัฒนาแหลงทองเท่ียว 
  7.3  ฝายการสาธารณสุข 
  งานสงเสริมและสนับสนุนงานดานสาธารณสุข, งานเผยแพรความรูเกีย่วกับการดแูล
รักษาสุขภาพอนามัย, การสรางเสริมสุขภาพอนามัย, งานพัฒนากจิกรรมของกลุมอาสาสมัคร
สาธารณสุขมูลฐาน (อสม.), งานสงเสริมสนับสนุนงานดานสาธารณสุขมูลฐาน (องคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี, 2555, หนา 12 - 28) 
 แผนยุทธศาสตรการพัฒนา องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (พ.ศ. 2551 - 2555)   
 เพื่อนํานโยบายผูบริหารไปสูการปฏิบัติตอไป องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีไดจัดทํา
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระยะเวลา 5 ป (พ.ศ. 2551 - 2555) เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการกําหนด
แนวทาง การพัฒนาทองถ่ินของจังหวดัจันทบุรีในชวงระยะเวลาดังกลาวโดยมีรายละเอียด ดังนี ้ 
 1.  วิสัยทัศนในการพัฒนาทองถ่ิน “เมืองนาอยู สังคมเขมแข็ง เศรษฐกจิยั่งยืน”  
 2.  พันธกิจการพัฒนาทองถ่ิน  
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  2.1  สงเสริมและพัฒนาดานการศึกษา การสาธารณสุข ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณ ี
และภูมิปญญาทองถ่ิน  
  2.2  เพิ่มขีดความสามารถดานการสังคมสงเคราะห  
  2.3  สงเสริมการดํารงชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริ  
  2.4  เสริมสรางความสมดุลใหกับทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
  2.5  จัดใหมีโครงสรางพื้นฐาน แหลงน้ํา และระบบสาธารณูปโภคตามความเหมาะสม
ของพ้ืนท่ี  
  2.6  สงเสริมความมั่นคงและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสินใหกบัประชาชน  
 3.  จุดมุงหมายเพื่อการพัฒนา  
  3.1  ดานการพฒันาสังคม  
   3.1.1  ดานการศึกษา เด็กและเยาวชนไดรับการศึกษาท่ีดแีละเทาเทียมกนั  
   3.1.2  ดานการกีฬา ประชาชนมีความสามัคคีและสังคมมีความเขมแข็ง  
   3.1.3  ดานสาธารณสุข ประชาชนมีสุขอนามัยท่ีด ี 
   3.1.4  ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชนอยูดีมีสุข  
   3.1.5  ดานศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปวัฒนธรรมประเพณีอันดีงาม
ของทองถ่ินคงอยูสืบไป 
   3.1.6  ดานการรักษาความสงบเรียบรอยประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน  
  3.2  ดานเศรษฐกิจ  
   3.2.1  ดานผลผลิตทางการเกษตร มีการบริหารจัดการตลาดอยางมีประสิทธิภาพ  
   3.2.2  ดานการพัฒนาแหลงน้าํ มีแหลงน้ําเพยีงพอตอภาคการเกษตรในชวงฤดูแลง
และปญหาอุทกภยัในชวงฤดฝูนลดลง  
   3.2.3  ดานการทองเท่ียว การทองเท่ียวของจังหวดัจันทบุรีสามารถรองรับ
นักทองเท่ียวไดอยาง มีคุณภาพ  
   3.2.4  ดานโครงสรางพื้นฐานทางเศรษฐกจิ โครงสรางพื้นฐานมีความพรอมตอ 
การใชงานและการขยายตัวของชุมชน  
  3.3  ดานส่ิงแวดลอม มีการอนุรักษและรักษาทรัพยากรธรรมชาติอยางเปนระบบ  
  3.4  ดานการเมืองการบริหาร ประชาชนมีสวนรวมในการบริหารจัดการเก่ียวกับ 
การพัฒนาทองถ่ิน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 เบญจวรรณ  มะวิญธร (2545) ไดสรุปผลการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยนํ้าทิพย จํากัด พบวา พนกังานสวนใหญเปนชายอายุระหวาง 
31 - 40 ป สมรสแลวเปนสวนใหญ ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีอายุงาน 
ต่ํากวา 10 ป ระดับรายได 8,001 บาทข้ึนไป เพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตราเงินเดอืนท่ีแตกตางกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกตางกันและมีระดับแรงจงูใจเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหาคาเฉล่ีย
นอย ดังนี้ ดานความตองการความรักและมีสวนรวมในสังคม ดานความตองการเกียรติยศช่ือเสียง 
ดานความตองการประสบความสําเร็จ ดานความตองการทางกายและดานความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย 
 ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท (2546) ไดทําการศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี พบวา ผูตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายรุะหวาง 31 - 40 ป มีประสบการณทํางานนอยกวา 8 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหวาง 6,000 - 8,000 บาท สวนใหญเปนขาราชการ
ระดับ 4 - 5 มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมสูง โดยมีขวัญและกําลังใจเกี่ยวกบัปจจยั
ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูง รองลงมาดานพึงพอใจในหนาท่ีมีขวัญและ
กําลังใจสูง ดานความเสมอภาคในหนวยงานมีขวัญและกาํลังใจปานกลาง สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา 
โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับบัญชา ความเสมอภาคในหนวยงาน ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ความพึงพอใจในหนาท่ี ความมั่นคงใน 
การทํางาน ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบและการรับรูตอความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 วิเชียร  ศรีพฤกษ (2546) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสังกดัโทรศัพท จังหวัดเชียงใหม การคนควาแบบอิสระน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ      
1) เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพทจังหวัดจนัทบุรี และ            
2) เพื่อวเิคราะหความสัมพันธระหวางภูมิหลังทางเศรษฐกิจ ปจจยัสวนบุคคล ปจจัยจงูใจ และปจจยั
สุขวิทยา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีสมมุติฐานวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ และปจจยัสุขวิทยา มีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัปานกลางและความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดบัมาก แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมกับความผูกพันตอองคการมีความผูกพนั
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กันทางบวก คิดเปนรอยละ 18.49 สวนลักษณะสวนบุคคลในเร่ืองเพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา
รายได อายกุารทํางานและแผนกท่ีแตกตางกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 
 ศุภสิทธ์ิ  เภาโบรมย (2547) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
เจดับบลิวแมริออทกรุงเทพมหานคร และไดศึกษาปจจัยขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
รายได อายกุารทํางานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการศึกษาไดเก็บจากกลุมตัวอยาง พนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ัวไปและระดับหัวหนางาน จาํนวน 270 คน โดยใชแบบสอบถามเปนอุปกรณการศกึษา
เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ t - test  
และ F - test ผลการศึกษาสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ในดาน
นโยบายของบริษัท การบริหารงาน ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาสถานภาพ 
การทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะการปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนาใน 
การทํางานมีแรงจูงใจระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในระดับมากในระดับความสัมพันธระหวาง
พนักงานกับเพื่อนพนกังานและความสําเร็จในการทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลท่ัวไปกบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี 
ไมแตกตางกัน สําหรับในสวนของเพศ ระดับรายไดและประสบการณในการปฏิบัติงาน มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ประวิทย  ขออาพัด (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ 
กําลังพลกองกาํกับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว การวจิัย 
คร้ังนี้ มุงศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการทํางาน 
ระดับเงินเดือน และวุฒิทางการศึกษา 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกองกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว ท้ังโดยรวม และรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ยศตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 3.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่อายุตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 4.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ประสบการณทํางานตางกนั มีปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
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 5.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ระดับเงินเดอืนตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 6.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่วุฒิทางการศึกษาตางกนั มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยาง 
 พระมหาปรีดี  สีหาวัตร (2548) ไดศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุงหมาย
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 จําแนกตามสถานะ ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา และสถานภาพใน 
การปฏิบัติงานตามแนวคิดทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรเบิรก คือ ปจจัยกระตุน ไดแก 
ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การยอมรับนบัถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
ปจจัยคํ้าจนุ ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา คาตอบแทนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล สภาพการทํางานและความสัมพันธกับผูรวมงาน กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุมท่ี 12 ปการศึกษา 2547 จํานวน 
118 รูป/ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ (Rating Scale) มีคาจํานวนจําแนกระหวาง .22 ถึง .87 คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .96 
วิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรม SPSS/ PC สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก 
คะแนนเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคาที (t - test) 
 ผลการวิจัย ปรากฏวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษากลุมท่ี 12 โดยรวมและรายปจจยั อยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ียจาก 
มากไปหานอย องคประกอบแรกปจจยักระตุน ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน 
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบและความกาวหนา องคประกอบท่ีสองปจจัยคํ้าจุนไดแก 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน
และคาตอบแทนผลประโยชนเกื้อกูล 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
กลุมท่ี 12 จําแนกตามตําแหนงงานและสถานภาพในการทํางานโยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < .05) สวนเมื่อจาํแนกตามสถานะและวุฒกิารศึกษา โดยรวมแตกตางกัน 
 กิ่งกาญจน  ปรางอุดม (2549) ไดทําการวจิัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั พระนครยนตรการ จํากัด งานวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พระนครยนตรการ จํากัด เพื่อเปรียบเทียบแรงจงูใจใน 

 
 
 



 

31

การปฏิบัติงานโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา จํานวนปท่ีปฏิบัติงาน 
เงินเดือน และเพื่อหาขอเสนอแนะในการปรับปรุงสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท พระนครยนตรการ จาํกัด 
 ผลการวิจัยพบวา พนกังานบริษัท พระนครยนตรการ จํากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก ( X  = 3.50, S.D. = 0.63) โดยปจจยัจูงใจท่ีมีคาระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบตอ
การปฏิบัติงาน ( X  = 3.83, S.D. = 0.57) ปจจัยคํ้าจุนท่ีมีคาในระดับมาก คือ ดานนโยบาย 
การบริหารและการปกครองการบังคับบัญชา ( X  = 3.38, S.D. = 0.67) สําหรับการทดสอบสมมติฐาน
พบวา พนักงานชายและพนกังานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันโดยพนักงานชายมี
ปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาและอาชีพ และปจจยัคํ้าจนุ ดานนโยบาย การบริหารและการปกครอง
บังคับบัญชาสูงกวาพนักงานหญิง สําหรับพนักงานท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันในปจจัยคํ้าจนุดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สวนพนักงานท่ีมี
จํานวนปท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในปจจยัคํ้าจุนดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ นอกจากนี้พนกังานท่ี
มีรายไดตอเดอืนแตกตางกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในปจจยัแรงจูงใจดาน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานคุณลักษณะของงาน และปจจัยคํ้าจุน ดานความม่ันคงในอาชีพ ดาน
สภาพการทํางาน ดานเงินเดอืน และสวัสดกิาร สวนพนกังานท่ีมีการศึกษาท่ีแตกตางกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี ้บริษัทฯควรปรับปรุงดาน
ความกาวหนาในอาชีพรายไดและสวัสดกิารเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจของพนักงานใหมีระดับสูง 
 จิรนันท  บรรจงภาค (2549) ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา การศกึษานี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากร  
 ผลการศึกษาพบวา  
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 68.80  
มีอายุระหวาง 21 - 30 ป รอยละ 79.40 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 70.20 มีประสบการณใน
การทํางาน 1 - 3 ป รอยละ 48.90 และมีอัตราเงินเดือน 6,001 - 7,000 บาท รอยละ 56.70 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ภาพรวมอยูใน 
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือต้ังใจปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับท่ี 2 
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โดยเฉพาะพบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรกคือ ตัง้ใจทํางานเพราะมีความสุขท่ีมีเพื่อนรวมงาน 
ท่ีดี 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศกึษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 ธิดา  สุขใจ (2549) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบัตกิาร
สวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จํากัด (มหาชน) มีวตัถุประสงคเพื่อให
ทราบระดับแรงจูงใจ ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจโดยรวม และใหไดแนวทางในการปรับปรุง
แรงจูงใจในชีวิต การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนีย่น 
อุตสาหกรรมส่ิงทอ จํากัด (มหาชน) การศกึษาในคร้ังนี้ใชการวิจยัเชิงเอกสารและการวิจัยเชิงสํารวจ
จากกลุมตัวอยาง 103 คน เกบ็รวบรวมแบบสอบถามโดยตรงและไดรับแบบสอบถามคืนท้ังหมด 
การวิเคราะหขอมูลใชคาเฉล่ียเลขคณิต คารอยละ และวิเคราะหความสัมพันธไคสแควร 
 จากผลการศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในชวง  
18 - 30 ป รายไดอยูในชวง 5,000 - 10,000 บาทตอเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน  
อายุงานนอยกวา 5 ป มีสถานภาพสมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดสวนเทากัน การศึกษา 
โดยหลักการของทฤษฎีปจจยัคู (Two - Factor Theory) ของเฮอรซเบอรก พบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละดานขององคประกอบท่ีเกีย่วของกับ 
การปฏิบัติงานและองคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวา ดานความสําเร็จของ
งานและดานชีวิตสวนตัว มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนง
งานและความมั่นคงในงาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานตํ่าท่ีสุดและจากการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัตงิานพบวา ระดับงาน รายได 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงานไมมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 
 ผาสุก  จิตนาวสาร (2549) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียน           
ชลกันยานกุุลมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางแรงจูงใจของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล งานวิจยันี้เปน
งานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีประชากรเปนขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล จํานวน 135 คน ใช
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการศึกษาขอมูลเอกสารและขอมูลจากการทํางาน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ สถิติท่ีใชไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย 
 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจการทํางานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
สวนใหญ มีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดบัคอนขางสูง เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังนี้ 1)องคประกอบท่ีเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานแรงจูงใจการทํางาน ดานความสําเร็จของ
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งานมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีแรงจูงใจการทํางาน
อยูในระดับคอนขางตํ่า  สวนดานอ่ืนๆ อยูในระดบัคอนขางสูงเรียงลําดับจาก 
สูงไปหาต่ํา ไดแก ดานการไดรับความยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ  
2)องคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวาดานชีวติสวนตัวมีระดับแรงจูงใจ 
การทํางานสูงท่ีสุด สวนดานอ่ืน ๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาต่ํา ไดแก ดาน 
ความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือน/ สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานนโยบายการบริหารอยูในระดับคอนขางสูงและดานการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการทํางานอยูใน
ระดับคอนขางตํ่า 
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการทํางานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานกุูล พบวา 
ขาราชการครูมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหยาราง 
จะมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวาขาราชการครูท่ีมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษา อายุราชการนอยกวา
และสถานภาพทางครอบครัวโสดและสมรส 
 จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย (2550) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
Expert Gems Manufacturing จํากัด จังหวดัจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท Expert Gems Manufacturing จํากดั จังหวดัจันทบุรี จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท Expert Gems Manufacturing 
จํานวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ดานองคประกอบ
และสภาพแวดลอม เร่ืองความปลอดภัยเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมาเปนอันดับ
หนึ่ง  รองลงมาการบริหารจดัการและผูบังคับบัญชาท่ีดี การดูแลชวยเหลือความสําเร็จของงานและ
ความสัมพันธในหนวยงานในดานผลตอบแทน พบวา ประสบการณใหม ๆ มาเปนอันดับแรก 
เงินเดือน รองลงมาการยอมรับจากเพื่อนรวมงานโอกาสในการแสดงความสามารถ การตอบสนอง
จากเพื่อนในทางท่ีดี การไดเล่ือนตําแหนงเปนอันดับสาม บําเหน็จและการไดรับการยกยองชมเชย
ตามลําดับ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสถานภาพสวนตัวของพนกังาน พบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน จํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยเพศหญิงและเพศชายที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานสูงกวาชวงอายุอ่ืน ๆ การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีจบการศึกษาระดบัอ่ืนในดานระยะเวลาในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีระยะเวลา
ในการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด สวนผูท่ีมีจํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบ  
5 คนข้ึนไป มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานมากที่สุด แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาชวงอายุอ่ืน ๆ 
การศึกษาระดบัมัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาผูท่ีจบการศึกษา
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ระดับอ่ืนในดานระยะเวลาในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจ
ในการทํางานนอยท่ีสุด สวนผูท่ีมีจํานวนคนท่ีตองรับผิดชอบ 5 คนข้ึนไป มีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550) ไดศึกษาแรงจงูใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต 
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบ
ความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน โดยใชวิธี
การศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 134 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือแบบสอบถาม สถิติท่ี 
ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน t - test และ 
One - way ANOVA รวมท้ังการทดสอบรายคูโดยใชวิธีเชฟเฟ (Scheffe Method) 
 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ 
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการมีท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยในดานความสําเร็จของงาน ขาราชการมีความคิดเหน็วา
จะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการทํางานของทานใน
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือขาราชการมีความคิดเหน็วาผูบังคับบัญชามักยกยองหรือใหเกียรติ
ตนเองเสมอ และในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวา ตนเองมักเขารวม
กิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานเขารวมกฬีางานพิธีการตาง ๆ เปนตน  
ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต 
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจยัดาน อาย ุระดับราชการ สถานภาพสมรสและรายไดเปน
ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน  
 ไพรัตน  เพ็ชรมณี (2550) ไดศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา ดานสภาพแวดลอมใน 
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา ดานสวัสดิการของหนวยงาน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจใน
งาน มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก   
 ผลการศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี พบวา โดยภาพรวมความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท้ังเพศ อายุ 
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สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและรายไดตอเดือน มีผลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
 ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร:ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยลัครูส พัทยา และเพื่อศึกษาปจจัยสวน
บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจยัสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 กษิณ  รักษา (2551) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกตั้งมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจงูใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกตั้งและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร ประชากรที่ศึกษา คือบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกตั้งสวนกลาง ดานกิจการสืบสวน สอบสวนและวินจิฉัยสํานักงานคระกรรมการการเลือกตั้ง
ทุกคน จํานวนท้ังส้ิน 168 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.81 
ไดรับแบบสอบถามคืนคิดเปนรอยละ 100.00 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกตั้งในดานตาง ๆ 3 ดาน คือ ความตองการดํารงชีวติ ความตองการสัมพันธและความตองการ
เจริญกาวหนาเพื่อพิจารณาคาเฉล่ียของแรงจงูใจ โดยรวมพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาแรงจูงใจจําแนกตามรายดาน พบวา แรงจูงใจในดานความตองการเจริญกาวหนา 
อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในดานความตองการสัมพันธ และ นอยท่ีสุดคือ 
แรงจูงใจในดานความตองการดํารงชีวิต เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน พบวา บุคลากรท่ีมี 
อายุ รายได ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจแตกตางกัน 
 ศุภจริา  จันทรอารักษ (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีตอแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของขาราชการท่ีมี
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยศึกษาจากประชากรจํานวน 
125 คน โดยใชเคร่ืองมือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของขาราชการท่ีมีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา  
มากเปนอันดบัแรก คือปจจยัจูงใจ รองลงมาคือ ปจจัยคํ้าจุน 
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 พนิดา  ถือสัตย (2553) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล
เกาะขวาง จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ตําบลเกาะขวางและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลเกาะขวาง 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนพนกังานเทศบาลตําบลเกาะขวาง 
จังหวดัจันทบุรี จํานวน 74 คน  
 ผลการศึกษา พบวา พนักงานเทศบาลตําบลเกาะขวางทีต่อบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศชาย มีอายรุะหวาง 31 - 40 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีรายได 5,000 - 7,000 บาท เปน
พนักงานจางท่ัวไป มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ําวา 3 ป พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เทศบาลตําบลเกาะขวางอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด แตละดาน พบวาพนกังานเทศบาลตําบลเกาะขวาง มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในงาน 
ดานความม่ันคง ดานความสําเร็จของงาน ดาน เงินเดือนและคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอม ดาน
ความรับผิดชอบตามลําดับ และอันดับสุดทายคือ ดานนโยบายและการบริหารงานและผลการ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศตางกัน มีระดบัแรงจูงใจ 
ไมแตกตางกัน อายุตางกันมีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน การศึกษาตางกันมีระดบัแรงจูงใจ 
ไมแตกตางกัน รายไดตางกันมีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
มีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน 
 สรุปจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานท่ี 
ผานมาขางตน พบวา ในการที่จะทําใหบุคคลในองคกรทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจําเปนตองอาศัยแรงจูงใจเปนแรงกระตุนเพื่อให
งานสําเร็จไดท้ังปริมาณและคุณภาพ และเม่ือบุคคลในองคกรไดรับแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะปฏิบัติงาน
แบบมุงเนนผลสําเร็จของงานและบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จของงานมากข้ึนดวย  
อันจะสงผลใหในการปฏิบัติงานนั้นไมไดเกิดข้ึนจากปจจัยใดเพยีงอยางเดียว แตจะเกิดข้ึนอยูกับปจจัย
หลายประการประกอบ รวมกันตามท่ีไดมีผูศึกษาวจิัยขางตน ดังนัน้ ผูวิจัยจะยึดหลักแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจของ เฮอรเบิรก มาเปนกรอบในการศึกษาวจิัย ซ่ึงประกอบดวยแรงจูงใจดานปจจัยคํ้าจนุและ
ปจจัยจูงใจ เนือ่งจากเปนทฤษฎีท่ีใหความสนใจท้ังตัวบุคคลในองคกร นโยบายการบริหารงานและ
สภาพแวดลอมในองคกรมีลักษณะท่ีกวางและครอบคลุมมากกวาทฤษฎีอ่ืน ๆ  
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กรอบแนวคดิในการวิจัย  

 จากการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของทําใหผูวจิัยสามารถนํามาใชเปน
แนวทางสรางกรอบการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดั 
จังหวดัจันทบุรี โดยอาศัยกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน 
พนิดา  ถือสัตย, 2553, หนา 10)  

 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
      
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวัด จังหวัดจันทบุรี 

ปจจัยจูงใจ 
1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
6.  สถานะของอาชพี 
7.  นโยบายและการบริหารงาน 
8.  สภาพการทํางาน 
9.  ความเปนอยูสวนตัว 
10.  ความมั่นคงในงาน 
11.  การปกครองบังคับบัญชา 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542 อางถึงใน พนิดา  ถือสัตย, 
2553,หนา 10) 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา  
4.  รายได 
5.  ตําแหนง 
6.  หนวยงานในสังกัด 
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ตารางท่ี 1  สรุปแหลงอางอิงตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ ประเด็น ผูวิจัย 
1.  เพศ 1.  พนักงานสายโรงงานบริษัทไทยนํ้าทิพย จํากัด ที่มี 

เพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  พนักงานโรงแรมเจดับบลิวแมริออท กรุงเทพมหานคร      
ที่มีเพศตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

เบญจวรรณ  มะวิญธร (2545)  
 
ศุภสิทธิ์  เภาโบรมย (2547)  

2.  อายุ 1.  พนักงานของบริษัท Expert Gems Manufacturing จํากัด  
จังหวัดจันทบุรี ที่มีอายุตางกันจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครที่
มีอายุตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน 

จงลักษณ  เรืองรัตนตรัย 
(2550) 
 
นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 

3.  ระดับ
การศึกษา 

1.  บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทาที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน  
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการทํางาน 
แตกตางกัน 

จิรนันท  บรรจงภาค (2549) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

4.  รายได 1.  บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทาที่มีอัตราเงินเดือน
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน  
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มีระดับ
รายไดที่แตกตางกัน จะมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  

จิรนันท  บรรจงภาค (2549) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

5.  ตําแหนง 1.  ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนที่มีตําแหนง
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
2.  บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกันจะมีแรงจูงใจแตกตางกัน 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
กษิณ  รักษา (2551) 

6.  หนวยงาน
ในสังกัด 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพท 
จังหวัดเชียงใหม ที่มีแผนกแตกตางกันไมมีผลทําให
แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

วิเชียร  ศรีพฤกษ (2546) 

 
 
. 
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ตารางท่ี 2  สรุปแหลงอางอิงตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
1.  ความสําเร็จของ
งาน 

1.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของขาราชการสํานักงาน
เขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของพนักงานโรงแรม  
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

2.  การไดรับ 
การยอมรับนับถือ 

1.  แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสําเร็จของขาราชการเทศบาล
เมืองชลบุรี อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

3.  ลักษณะงาน 1.  แรงจูงใจดานลักษณะงานของพนักงานโรงแรม  
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 
2.  แรงจูงใจดานลักษณะงานของขาราชการเทศบาล
เมืองชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

4.  ความรับผิดชอบ 1.  แรงจูงใจดานความรับผิดชอบของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความความรับผิดชอบของพนักงาน
โรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนียนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
จํากัด (มหาชน) อยูในระดับตํ่ามาก เน่ืองจากมี 
ความรับผิดชอบในงานท่ีทํามากเกินไป 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ธิดา  สุขใจ (2550) 

5.  ความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน 

1.  แรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงการงานของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงแรม 
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

6.  เงินเดือน 1.  แรงจูงใจดานเงินเดือนของขาราชการสํานักงานเขต
บางขุนเทียน อยูในระดับตํ่า 
2.  แรงจูงใจดานเงินเดือนและคาตอบแทนของ
บุคลากรเทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
7.  โอกาสท่ีจะไดรับ
ความกาวหนาใน
อนาคต 

1.  แรงจูงใจดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคตของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนอยูใน
ระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคตของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส 
พัทยา อยูในระดับปานกลาง   

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

8.  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

1.  แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา              
อยูในระดับปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

9.  ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา              
อยูในระดับปานกลาง 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

10.  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาของ
พนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยาอยูใน
ระดับมาก 

ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 

11.  สถานะของอาชีพ แรงจูงใจดานสถานะของอาชีพของพนักงานของ
เทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

พนิดา  ถือสัตย (2553) 

12.  นโยบายและ
การบริหารงาน 

1.  แรงจูงใจดานนโยบายและการบริหารงานของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานนโยบายและการบริหารงานของ
ขาราชการเทศบาลเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี อยูใน
ระดับนอย 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภจิรา  จันทรอารักษ (2551) 

13.  สภาพการทํางาน 1.  แรงจูงใจดานสภาพการทํางานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานสภาพการทํางานของพนักงาน
โรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา อยูในระดับ 
ปานกลาง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 

ตัวแปรตาม ประเด็น ผูวิจัย 
14.  ความเปนอยู
สวนตัว 

แรงจูงใจดานความเปนอยูสวนตัวของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 

15.  ความมั่นคง 
ในงาน 

1.  แรงจูงใจดานความมั่นคงในงานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานความมั่นคงในงานของพนักงาน
เทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก  

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 

16.  การปกครอง
บังคับบัญชา 

1.  แรงจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชาของ
ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน อยูในระดับสูง 
2.  แรงจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชาของ
พนักงานของเทศบาลตําบลเกาะขวาง อยูในระดับมาก 

นิธิเมธ  หัศไทย (2550) 
 
พนิดา  ถือสัตย (2553) 

 
 
 
 

 
 
 


