
 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 การวิจยั “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน 
จังหวดัจันทบุรี” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจ และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลาดรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี จําแนกตามเพศ อาย ุระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือนโดยเก็บขอมูลจากบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ใน องคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี จํานวน 183 คน ซ่ึงผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหเปน  
3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจําแนกตามเพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน  
 ซ่ึงเปนขอมูลท่ีสะทอนจากแบบสอบถามความคิดเหน็ในประเด็นตาง ๆ ท่ีกําหนดไวใน
ตัวแปรตามของงานวิจยัคร้ังน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 183 ชุด สามารถสรุปขอมูลสถานภาพ
ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (ตัวแปรตนของการวิจัย) ไดตาม
ตารางตอไปนี ้
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ตารางท่ี 2  ขอมูลของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
103 
80 

 
56.28 
43.72 

รวม 183 100.00 
อายุ 

ตํ่ากวา 20 ป 
มากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป 
มากกวา 30 ปข้ึนไป - 40 ป 
มากกวา 40 ปข้ึนไป - 50 ป 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 

 
0 

64 
54 
55 
10 

 
0.00 

34.98 
29.51 
30.05 
5.46 

รวม 183 100.00 
ระดับการศึกษา 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 
อ่ืน ๆ 

 
28 
19 
20 
91 
25 
0 

 
15.30 
10.38 
10.93 
49.73 
13.66 
0.00 

รวม 183 100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1 - 5 ป 
6 - 10 ป 
11 - 15 ป 
16 - 20 ป 
20 ปข้ึนไป 

 
62 
42 
30 
34 
15 

 
33.88 
22.95 
16.39 
18.58 
8.20 

รวม 183 100.00 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ระดับตําแหนง 

พนักงานจาง 
ลูกจางประจํา 
ขาราชการระดับ 1 - 3 
ขาราชการระดับ 4 - 6 
ขาราชการระดับ 7 ข้ึนไป 

 
81 
24 
12 
47 
19 

 
44.27 
13.11 
6.56 

25.68 
10.38 

รวม 183 100.00 
อัตราเงินเดือน 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 
10,000 - 15,000 บาท 
15,001 - 20,000 บาท 
20,000 บาทข้ึนไป 

 
70 
48 
40 
25 

 
38.25 
26.23 
21.86 
13.66 

รวม 183 100.00 

 จากตารางท่ี 2  สรุปขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม สามารถสังเกตในเบ้ืองตน 
ได “ตัวแปรตน” ท่ีอาจเปนประเด็นสําคัญท่ีกอใหเกิดทัศนะ ความตองการและ/ หรือความคาดหวัง
สวนบุคคลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน ชวงอายุของ
บุคลากรโดยสวนใหญอยูระหวาง 21 - 40 ป หรือคิดเปน 64.49 เปอรเซ็นต รวมท้ังบุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในชวง 1 - 5 ป หรือคิดเปน 33.88 เปอรเซ็นต ของพนักงานท้ังหมด 
 นอกจากนี้ ประเด็นท่ีอาจมีผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญอาจเกิดไดจาก
ความสัมพันธระหวาง “ตัวแปรตน” ท่ีสําคัญตาง ๆ ประกอบดวย ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง 
และอัตราเงินเดือน กลาวคือ จากการที่พนักงานสวนใหญจบการศึกษาปริญญาตรี หรือคิดเปน 
49.73 เปอรเซ็นตของพนักงานท้ังหมดน้ันอาจจะสงผลกระทบตอระดับของตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ 
จากขอมูลตามตารางขางตนแสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนใหญเปนพนักงานจางและขาราชการ
ระดับ 4 - 6 ซ่ึงคิดเปนรอยละ 69.95 ของจาํนวนบุคลากรทั้งหมดจากระดับวุฒิการศึกษา ซ่ึงมี 
สวนสัมพันธกบัระดับตําแหนงแลวน้ันยอมสงผลกระทบตอการพิจารณาระดับของรายไดท่ี
บุคลากรจะไดรับจากขอมูลดังกลาว พบวา บุคลากรโดยสวนใหญมีรายไดตํ่ากวา 10,000 บาท หรือ
คิดเปนรอยละ 38.25 ของบุคลากรท้ังหมด 
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 นอกเหนือจากขอสังเกตเบ้ืองตนดังท่ีกลาวมาแลวน้ัน เพ่ือใหการวิเคราะหมีความชัดเจน
มากข้ึน ผูวิจยัไดนําเสนอผลการแปลผลจากแบบสอบถามตาม “ตัวแปรตาม” สําคัญตาง ๆ  
ดังรายละเอียดนําเสนอในตอนท่ี 2 

ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ในสวนนี้ผูวิจยัไดทําการสรุปผลท่ีไดจากการเก็บขอมูลและประมวลผลตัวแปรตามท่ีใช
ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดเพ่ืออนุมานเปนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยสามารถสรุปได
ดังนี ้

ตารางท่ี 3  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานสภาพการปฏิบัติงาน 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

1.  ในหนวยงานของทานมีวัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช  
ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ 

28 
(15.30) 

113 
(61.75) 

11 
(6.01) 

25 
(13.66) 

6 
(3.28) 

3.72 0.99 สูง 1 

2.  ในหนวยงานของทานมี 
ความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย 
มีความเหมาะสมท้ังขนาดพื้นท่ี 
แสงสวาง อุณหภูมิ และการถายเท
อากาศ 

1 
(0.55) 

58 
(31.69) 

78 
(42.62) 

37 
(20.22) 

9 
(4.92) 

3.02 0.86 
ปาน
กลาง 

4 

3.  ทานมีความรูสึกปลอดภัย  
เมื่ออยูในหนวยงาน 

6 
(3.28) 

110 
(60.11) 

61 
(33.33) 

3 
(1.64) 

3 
(1.64) 

3.61 0.65 สูง 2 

4.  สถานท่ีทํางานมีความสะดวก
และปลอดภัยในการเดินทางมา
ปฏิบัติงาน 

15 
(8.20) 

97 
(53.01) 

55 
(30.05) 

14 
(7.65) 

2 
(1.09) 

3.59 0.79 สูง 3 

ภาพรวม 3.49 0.66 สูง  

 จากตารางท่ี 3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน องคการบริหาร 
สวนจังหวัดจนัทบุรี ในดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยมี ( = 3.49,  
 = 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายดานจะพบวา บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี  
สวนใหญมีความคาดหวังในสภาพการปฏิบัติงานของตนคอนขางสูง โดยสะทอนไดจากการท่ี
ความคิดเหน็ของบุคลากรในเร่ืองการมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ตลอดจนส่ิงอํานวย 
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ความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ ( = 3.72,  = 0.99) ประกอบกับแรงจูงใจในการมี
ความรูสึกปลอดภัย เม่ืออยูในหนวยงาน ( = 3.61,  = 0.65) 
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตน จะเหน็ไดวามีความสอดคลองกับ
แนวคิดของ กลิเมอร (Gilmer, 1967, pp. 380 - 384) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
ท่ีกลาววา สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางานมีงานวจิัย
หลายเร่ืองท่ีแสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา  
11 - 12 และฟลิบโป (Flippo, 1961 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 10) ท่ีกลาววา 
องคประกอบของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพการปฏิบัติงานท่ีไดนํามาอางอิงใน
การวิจยัคร้ังน้ีกลาวคือ สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีสถานท่ีทํางานมีความสะดวกและ
ปลอดภัยในการเดินทางมาปฏิบัติงานและในหนวยงานมีความสะอาด เปนระเบียบเรียบรอย  
มีความเหมาะสมท้ังขนาดพ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิและการถายเทอากาศ) 
 จากท่ีกลาวมาขางตนจึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา บุคลากรมีแรงจูงใจในดานสภาพ 
การปฏิบัติงานคอนขางสูงและไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารหรือหนวยงานคอนขางมากจึงทําให
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการปฏิบัติงานน้ีอยูในระดบัสูง 

ตารางท่ี 4  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานโอกาส 
  ความกาวหนา 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

5.  หนวยงานของทานสงเสริม 
สนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอ 
หรือทําการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรูอยูเสมอ 

35 
(19.13) 

91 
(49.73) 

39 
(21.30) 

11 
(6.01) 

7 
(3.83) 

3.74 0.96 สูง 1 

6.  ในหนวยงานของทาน ใชระบบ
คุณธรรมเปนหลักเกณฑในการ
บริหารงาน 

3 
(1.64) 

59 
(32.24) 

73 
(39.89) 

29 
(15.85) 

19 
(10.38) 

2.98 0.98 ปานกลาง 4 

 
 

 
 
 



 

46 

ตารางท่ี 4  (ตอ) 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

7.  ทานคิดวาการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนหรือการเล่ือนขั้นตําแหนง
ในหนวยงาน ทานรูสึกวา
ผูบังคับบัญชาพิจารณาเหมาะสม 
ดีแลว 

11 
(6.01) 

74 
(40.44) 

50 
(27.32) 

28 
(15.30) 

20 
(10.93) 

3.15 1.10 ปานกลาง 3 

8.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
ขึ้นอยูกับความรูความสามารถของ
ทานเอง 

17 
(9.29) 

98 
(53.55) 

48 
(26.23) 

9 
(4.92) 

11 
(6.01) 

3.55 0.94 สูง 2 

ภาพรวม 3.35 0.85 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี ดานโอกาสความกาวหนา พบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 3.35,  
 = 0.85) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด 
จันทบุรี สวนใหญมีความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนคอนขางสูงโดย
สะทอนไดจากการท่ีความคิดเห็นของบุคลากรดานการสงเสริมสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอหรือ 
ทําการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูอยูเสมอ ( = 3.74,  = 0.96) ประกอบกับแรงจูงใจในดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความรูความสามารถของทานเอง ( = 3.55,  = 0.94)  
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของ เอกชัย กี่สุขพันธ (2533, หนา 80 - 81) ไดกลาวเกีย่วกับปจจัยจูงใจ (Motivator) ดาน
ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนส่ิงท่ีทุกคนตองการเพราะการเขาสู
ตําแหนงใหมหรือการไดเผชิญกับงานในสถานการณใหม ๆ ท่ีมีความทาทายจะทําใหบุคคลนั้น 
มีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ นภดล  ล้ิมสุรัตน(2526, อางถึงใน 
เนตรนภา  มลาศรี, 2551, หนา 24 และฟลิบโป (Flippo, 1961 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, 
หนา 10) ท่ีกลาววา โอกาสความกาวหนาคือ องคประกอบของขวัญและกําลังใจ กลาวคือ โอกาส
ความกาวหนา หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือเล่ือนข้ันตําแหนงใน
หนวยงานอยางเหมาะสมหรือในหนวยงานมีการใชระบบคุณธรรมเปนหลักเกณฑในการบริหารงาน 
ซ่ึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรีมีระดับแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานคอนขางสูงและไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารหรือหนวยงานคอนขางมากจึงทําให
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานโอกาสความกาวหนาอยูในระดับคอนขางสูง 

ตารางท่ี 5  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานความม่ันคงใน 
  การปฏิบัติงาน 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

9.  งานท่ีทานปฏิบัติอยู เปนงานท่ีมี
ความมั่นคง 

19 
(10.38) 

116 
(63.38) 

35 
(19.13) 

7 
(3.83) 

6 
(3.28) 

3.73 0.82 สูง 2 

10.  ลักษณะงานท่ีทําอยูไมเปน
อุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของ
ทานและครอบครัว 

18 
(9.84) 

90 
(49.18) 

56 
(30.60) 

11 
(6.01) 

8 
(4.37) 

3.54 0.91 สูง 4 

11.  ทานมีความภาคภูมิใจในหนาท่ี
การงานของทาน 

23 
(12.56) 

115 
(62.84) 

40 
(21.86) 

4 
(2.19) 

1 
(0.55) 

3.84 0.67 สูง 1 

12.  หนาท่ีการงานท่ีทานปฏิบัติงาน 
อยูในปจจุบันเปนงานท่ีมี 
ความปลอดภัยในชีวิตและสุขภาพ 

16 
(8.74) 

94 
(51.37) 

59 
(32.24) 

11 
(6.01) 

3 
(1.64) 

3.59 0.79 สูง 3 

ภาพรวม 3.68 0.62 สูง  

 จากตารางท่ี 5  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน พบวา ภาพรวมอยูในระดับสูง ( = 3.68,  
 = 0.62) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานใน องคการบริหารสวนจังหวดั
จันทบุรี โดยสวนใหญมีความคาดหวังในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานของตนคอนขางสูงโดย
สะทอนไดจากความคิดเห็นของบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะความภาคภูมิใจในหนาท่ี 
การงานของพนักงาน ( = 3.84,  = 0.67) ประกอบกบังานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีมีความม่ันคง  
( = 3.73,  = 0.82) 
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1974, p. 12 อางถึงใน กริชเพชร  ชัยชวย, 2544, หนา 9) ท่ีไดเสนอ
แนวคิดเกีย่วกบัลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานลักษณะงานท่ีสงเสริม
ความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (Growth and Security) นอกจากจะชวยเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถแลวยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสกาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพ
ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกครอบครัวของตน  
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 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ เดวิส (Davis, 1972 อางถึงใน ตะวัน 
ศิลปประกอบ, 2551, หนา 11) พบวา ความตองการท่ีสําคัญของคนในการปฏิบัติงาน ไดแก  
ความม่ันคงปลอดภัยท่ีชอบดวยเหตุผล กลาวคือ ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง หนาท่ี 
การงานท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความปลอดภัยในชีวิตและสุขภาพหรือลักษณะงาน 
ท่ีทําอยูไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของทานและครอบครัว ซ่ึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา 
บุคลากรมีแรงจูงใจในดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานสูงไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือ
หนวยงานคอนขางมากจึงทําใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับสูง 

ตารางท่ี 6  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานความสัมพันธ 
  ระหวางผูบังคับบัญชา 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

13.  ผูบังคับบัญชาของทานให
คําแนะนํา ปรึกษาและแกไขปญหา
อยางเปนกันเอง เมื่อทานประสบ
ปญหาในการทํางาน 

11 
(6.01) 

94 
(51.37) 

58 
(31.69) 

13 
(7.10) 

7 
(3.83) 

3.48 0.86 สูง 1 

14.  ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
ทานไดแสดงความคิดเห็นและ 
รับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะตาง ๆ ของทาน 

9 
(4.92) 

94 
(51.37) 

56 
(30.60) 

14 
(7.65) 

10 
(5.46) 

3.42 0.91 สูง 3 

15.  ผูบังคับบัญชานําความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะของทานไป
พัฒนา ปรับปรุงการทํางานของ
หนวยงาน 

10 
(5.46) 

70 
(38.25) 

67 
(36.61) 

24 
(13.12) 

12 
(6.56) 

3.22 0.97 ปานกลาง 4 

16.  ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ 
และใหความเปนกันเองกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

12 
(6.56) 

89 
(48.63) 

62 
(33.88) 

12 
(6.56) 

8 
(4.37) 

3.46 0.88 สูง 2 

ภาพรวม 3.40 0.80 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 6  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
( = 3.40,  = 0.80) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
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จังหวดัจันทบุรี มีความคาดหวังในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา โดยสะทอนไดจากการท่ี
ความคิดเหน็ของพนักงานดานผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําปรึกษาและแกไขปญหาอยางเปนกันเอง 
เม่ือพนักงานประสบปญหาในการทํางาน ( = 3.48,  = 0.86) และผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ 
และใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา ( = 3.46,  = 0.88) 
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองตรงตาม
ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factors Theory) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg) โดยเฉพาะปจจัยคํ้าจนุ
ทางดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซ่ึงครอบคลุมถึงเร่ืองของการติดตอไมวาจะเปนกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกนัสามารถทํางานรวมกนัมีความเขาใจซ่ึงกนัและกนั 
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ ณัฐพล ขันธไชย (2525, หนา 11 - 12) 
ท่ีวาองคประกอบของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คือ ความสัมพันธระหวางบังคับบัญชา 
กลาวคือ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานได
แสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะตาง ๆ หรือผูบังคับบัญชานําความคิดเหน็
หรือขอเสนอแนะของทานไปพัฒนาปรับปรุงการทํางานของหนวยงานซ่ึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา  
บุคลากรมีแรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาคอนขางสูงและไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารหรือหนวยงานสูงจึงทําใหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชานี้อยูในระดับคอนขางสูง  

ตารางท่ี 7  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของพนักงานองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ดานความสัมพันธระหวาง 
  เพ่ือนรวมงาน 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

17.  การทํางานในหนวยงานของทาน
ไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน
และมีการประสานงานกันไดเปน
อยางดี 

18 
(9.84) 

118 
(64.48) 

31 
(16.94) 

14 
(7.65) 

2 
(1.09) 

3.74 0.78 สูง 1 

18.  เมื่อเกิดความผิดพลาดใน 
การทํางานทุกคนจะรวมกัน
รับผิดชอบ 

10 
(5.46) 

67 
(36.61) 

69 
(37.71) 

17 
(9.29) 

20 
(10.93) 

3.16 1.04 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 7  (ตอ) 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

19.  ทานและเพื่อนรวมงานให
ความชวยเหลือและรวมมือกันดี  
ท้ังเรื่องสวนตัวและเรื่องงานใน
หนาท่ี 

16 
(8.74) 

108 
(59.01) 

43 
(23.50) 

12 
(6.56) 

4 
(2.19) 

3.65 0.81 สูง 2 

20.  ในหนวยงานของทานไมมี 
การแบงพรรคแบงพวก 

9 
(4.92) 

44 
(24.01) 

79 
(43.17) 

19 
(10.38) 

32 
(17.49) 

2.88 1.11 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.36 0.79 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน พบวา ภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  
( = 3.36,  = 0.79) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีมีความคาดหวังในความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของตนคอนขางสูงโดยสะทอน
ไดจากท่ีความคิดเห็นของบุคลากรในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะการทํางานในหนวยงานไดรับ 
ความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและมีการประสานงานกันไดเปนอยางดี ( = 3.74,  = 0.78) และ
ทานและเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือและรวมมือกันดี ท้ังเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงานในหนาท่ี  
( = 3.65,  = 0.81) 
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองตรงตาม
ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factors Theory) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg) โดยเฉพาะปจจัยคํ้าจนุ
ทางดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงครอบคลุมถึงเร่ืองของการติดตอไมวาจะเปนกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกนัสามารถทํางานรวมกนัมีความเขาใจซ่ึงกนัและกนั 
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา  
11 - 12) ท่ีกลาววา ความสัมพันธระหวางบังคับบัญชาเปนสวนหนึ่งขององคประกอบของขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หมายถึง เม่ือเกิด 
ความผิดพลาดในการทํางานทุกคนจะรวมกันรับผิดชอบหรือในหนวยงานไมมีการแบงพรรค 
แบงพวก ซ่ึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา บุคลากรมีแรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
คอนขางสูงและไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารหรือหนวยงานสูงจึงทําใหระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานนี้อยูในระดับคอนขางสูง  
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ตารางท่ี 8  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับขวัญและกําลังใจใน 
  การปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี  
  ดานความพึงพอใจในงาน 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

21.  ทานไดปฏิบัติงานตรงกับ
ตําแหนงหนาท่ีของทาน 

14 
(7.65) 

129 
(70.49) 

29 
(15.84) 

7 
(3.83) 

4 
(2.19) 

3.77 0.73 สูง 1 

22.  งานในหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติอยู
ในขณะนี้มีความเหมาะสมเปนท่ี 
พึงพอใจของทานอยูแลว 

7 
(3.83) 

115 
(62.83) 

50 
(27.32) 

7 
(3.83) 

4 
(2.19) 

3.62 0.72 สูง 3 

23.  ความรูความสามารถของทาน
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

9 
(4.92) 

119 
(65.03) 

37 
(20.22) 

13 
(7.10) 

5 
(2.73) 

3.62 0.80 สูง 4 

24.  งานในหนาท่ีท่ีกําลังปฏิบัติ 
อยูในปจจุบันเปนงานท่ีทานมี 
ความถนัดและเช่ือวาจะสามารถนํา
ความกาวหนามาสูทานได 

6 
(3.28) 

121 
(66.12) 

42 
(22.95) 

12 
(6.56) 

2 
(1.09) 

3.63 0.70 สูง 2 

ภาพรวม 3.66 0.61 สูง  

 จากตารางท่ี 8  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี ดานความพึงพอใจในงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับสูง ( = 3.66,  
 = 0.61) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานใน องคการบริหารสวนจังหวดั
จันทบุรี สวนใหญมีความคาดหวังในความพึงพอใจในงานของตนคอนขางสูง โดยสะทอนไดจาก
การท่ีความคิดเห็นของบุคลากรดานการไดปฏิบัติงานตรงกับตําแหนงหนาท่ี ( = 3.77,  = 0.73) 
และงานในหนาท่ีท่ีกําลังปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความถนัดและเช่ือวาจะสามารถนําไปสู
ความกาวหนาได ( = 3.63,  = 0.70)  
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของ กลิเมอร (Gilmer, 1967, pp. 380 - 384) ท่ีไดกลาวถึงปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจใน 
การทํางาน ไดแก ความพอใจตอสถานท่ีทํางาน ช่ือเสียงของสถาบัน การดําเนินงานของสถาบันและ
หากไดทํางานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดกเ็กดิความพึงพอใจ 
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ วิจิตร  อารยกุล (2526, หนา 219)  
ท่ีวาปจจยัท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี ไดแก องคการและการบริหาร 
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การปกครองการบังคับบัญชา การใหรางวลัตอบแทนเพ่ือนรวมงานและความพึงพอใจในงานและ
แนวคิดของ สมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 222 - 223) ท่ีกลาววา ความพอใจในหนาท่ีการงานท่ี
ปฏิบัติอยูเปนปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง การท่ีงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความเหมาะสมเปนท่ีพึงพอใจ หรือความรู
ความสามารถของพนักงานเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงสรุปไดจากผลการวิจัยวา 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงและไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือหนวยงาน
คอนขางมากจึงทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงานนี้อยูในระดบัสูง 

ตารางท่ี 9  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานสวัสดิการใน 
  หนวยงาน 

จํานวนและรอยละของระดับความคิดเห็น 

กิจกรรม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

  ระดับ อันดับ 

25.  ทานคิดวาสวัสดิการของ
หนวยงานท่ีทานไดรับอยูในปจจุบัน 
เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร
และเงินชวยเหลือพิเศษตาง ๆ  
มีความเหมาะสมและครบถวน 

29 
(15.85) 

96 
(52.46) 

32 
(17.49) 

13 
(7.10) 

13 
(7.0) 

3.62 1.06 สูง 2 

26.  การดําเนินการดานสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ในหนวยงานของ
ทาน มีความสะดวกและรวดเร็วดี 

12 
(6.56) 

101 
(55.19) 

42 
(22.95) 

14 
(7.65) 

14 
(7.65) 

3.45 0.99 สูง 3 

27.  ทานคิดวาเงินรางวัลประจําป 
(โบนัส) มีผลตอกําลังใจใน 
การทํางานของทาน 

124 
(67.76) 

38 
(20.76) 

15 
(8.20) 

2 
(1.09) 

4 
(2.19) 

4.50 0.86 สูงมาก 1 

28.  ทานคิดวาท่ีพักอาศัยท่ี
หนวยงานของทานจัดไวให  
มีความเพียงพอและเหมาะสมดีแลว 

4 
(2.19) 

56 
(30.60) 

72 
(39.35) 

24 
(13.11) 

27 
(14.75) 

2.92 1.05 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.62 0.72 สูง  

 จากตารางท่ี 9  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี ดานสวัสดิการในหนวยงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับสูง ( = 3.62,  = 0.72) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี  
สวนใหญมีความคาดหวังในความพึงพอใจในงานของตนคอนขางสูง โดยสะทอนไดจากการท่ี
ความคิดเหน็ของบุคลากรในดานความคิดวา เงินรางวัลประจําป (โบนัส) มีผลตอแรงจูงใจใน 
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การทํางานของพนักงานและสวัสดิการของหนวยงานท่ีพนักงานไดรับอยูในปจจุบัน เชน  
คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และเงินชวยเหลือพิเศษตาง ๆ มีความเหมาะสมและครบถวน  
( = 3.62,  = 1.06)  
 จากการแปรผลการวิจัยในประเด็นดังกลาวขางตนจะเหน็ไดวา มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของ สมพงศ  เกษมสิน (2526, หนา 320 - 321) ไดแยกประเภทของส่ิงจูงใจใหคนพอใจใน
การทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีอิทธิพลโดยตรงตอ 
การปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถใชจูงใจทางตรงและทางออมได ส่ิงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและ
คาจางสวนส่ิงจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จบํานาญคารักษาพยาบาลและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  
2) ส่ิงจูงใจท่ีมิใชเงินเปนความตองการทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก การยกยองชมเชย การยอมรับ
จากหมูคณะ  
 ขณะเดียวกนัยงัสามารถอนุมานไดวา การท่ีบุคลากรมีขวัญและกําลังใจตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
ยอมสะทอนถึงแรงจูงใจท่ีมีตอเร่ืองนั้น ๆ ดวย เชน แนวคิดของ วิจิตร  อารยกุล (2526, หนา 219) 
และสมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 222 - 223) ท่ีวาการใหบําเหน็จรางวัลและการเล่ือนช้ัน 
เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานท่ีดีเปนปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน กลาวคือ 
สวัสดิการในหนวยงาน หมายถึง การดําเนินการดานสิทธิประโยชนตาง ๆ ในหนวยงานมี 
ความสะดวกและรวดเร็วดีหรือท่ีพักอาศัยท่ีหนวยงานของทานจัดไวให มีความเพียงพอและเหมาะสม
ดีแลว ท้ังน้ีเนือ่งจากเงินรางวัลประจําป (โบนัส) และสวสัดิการท่ีไดรับอยูในปจจุบัน เชน  
คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และเงินชวยเหลือพิเศษตาง ๆ ท่ีความเหมาะสมและครบถวน  
มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกร  
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ตารางท่ี 10  ภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ 
    บริหารสวนจังหวดัจันทบุรี  

แรงจูงใจในดานตาง ๆ   
ระดับการมี
แรงจูงใจ 

อันดับ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.49 0.66 สูง 4 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.35 0.85 ปานกลาง 7 
3.  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 3.68 0.62 สูง 1 
4.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.40 0.80 ปานกลาง 5 
5.  ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 3.36 0.79 ปานกลาง 6 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน 3.66 0.61 สูง 2 
7.  ดานสวัสดกิารในหนวยงาน 3.62 0.72 สูง 3 

ภาพรวม 3.51 0.56 สูง  

 จากตารางท่ี 10  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี ในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง เปนอันดับแรก ( = 3.68, 
 = 0.62) รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในงาน ( = 3.66,  = 0.61) ดานสวัสดิการใน
หนวยงาน ( = 3.62,  = 0.72) ดานสภาพการปฏิบัติงาน ( = 3.49,  = 0.66) แตดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
( = 3.40,  = 0.80) ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ( = 3.36,  = 0.79) และลําดับ
สุดทาย คือ ดานโอกาสความกาวหนา ( = 3.35,  = 0.85) ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนกังานท่ีมีความรู 
ความสามารถมีความตองการความกาวหนาในหนาท่ีการงานตองการไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง แตไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารจึงทําใหมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาดานอ่ืน ๆ สอดคลองกับแนวคิดของ เฮอรเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน  
ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2523, หนา 13 - 16) ท่ีวาทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) มีปจจัย
สําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัยดังกลาว คือ  
1) ปจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ไดแก ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาและ 2) ปจจัยคํ้าจุน 
(Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหน่ึงวา ปจจยัสุขอนามัย ไดแก เงินเดือน โอกาสท่ีจะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงใน
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การทํางานและวิธีการปกครองบังคับบัญชาและท่ีสําคัญองคประกอบทางดานการจงูใจจะตองมี 
คาเปนทางบวกเทาน้ันจึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบบุคคลจะ 
มีความรูสึกไมพอใจในงานแตอยางใด 
 อยางไรก็ตาม เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบตามหลักทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor 
Theory) ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2523, หนา 13 - 16)  
ท่ีระบุถึงปจจัยสําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
และ 2) ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัยสุขอนามัยแลวนั้น  
คาดวา จะชวยสงเสริมใหการบริหารจัดการภายในเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนและสามารถ
ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับเจาหนาท่ีไดมากข้ึน ท้ังน้ีเพ่ือประโยชนตอ
การวิเคราะหขอมูลเชิงลึก ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ดังรายละเอียดแจกแจงในตอนท่ี 3 

ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบแรงงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

ตารางที่ 11  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ 
ชาย หญิง รวม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.48 0.65 สูง 3.49 0.67 สูง 3.49 0.66 สูง 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.36 0.87 ปานกลาง 3.34 0.83 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 
3.  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3.63 0.64 สูง 3.74 0.59 สูง 3.68 0.62 สูง 
4.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.40 0.71 ปานกลาง 3.39 0.90 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 
5.  ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 3.34 0.82 ปานกลาง 3.38 0.76 ปานกลาง 3.36 0.79 ปานกลาง 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน 3.67 0.62 สูง 3.64 0.61 สูง 3.66 0.61 สูง 
7.  ดานสวัสดกิารในหนวยงาน 3.72 0.62 สูง 3.50 0.62 สูง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.52 0.57 สูง 3.50 0.54 สูง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 11  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี โดยจําแนกตามเพศ พบวา โดยภาพรวม บุคลากรชายและบุคลากรหญิง 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา บุคลากรชายและ
บุคลากรหญิงมีแรงจูงใจในดานของสภาพการปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา ดานความม่ันคง
ในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน และดานสวัสดิการในหนวยงานไมแตกตางกัน 
 จากผลการเปรียบเทียบดังกลาวขางตน พบวา เพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน 
 แมวาหากพิจารณาในเชิงทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) ของ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg) ซ่ึงเปนทฤษฎีหลักท่ีผูวิจยัใชในการวิจยัคร้ังน้ีจะไมไดกลาวถึงปจจัยสวนบุคคลวาจะมี
ผลกระทบตอระดับแรงจูงใจไวก็ตาม ทวาหากอนุมานแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังท่ีบุคคลมีตอ
เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งยอมสงผลใหบุคคลคนน้ันมีแรงจูงใจท่ีจะดําเนินการตามส่ิงท่ีทําใหตนเกิดขวัญ
และกําลังใจแลว การอนุมานเชนวาน้ี ยอมสามารถอธิบายไดโดยการประยุกตใชผลงานวิจยัของ 
เนตรนภา  มลาศรี (2551) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ
กํานัน ผูใหญบานในเขตพืน้ท่ีอําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา กํานันผูใหญบานท่ีมีเพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 
 

 
 
 



 

ตารางที่ 12  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามอาย ุ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ 

มากกวา  
20 ปขึ้นไป - 30 ป 

มากกวา  
30 ปขึ้นไป - 40 ป 

มากกวา  
40 ปขึ้นไป - 50 ป 

มากกวา 50 ปขึ้นไป รวม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.57 0.60 สูง 3.48 0.70 สูง 3.36 0.69 ปานกลาง 3.62 0.48 สูง 3.49 0.66 สูง 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.51 0.69 สูง 3.32 0.96 ปานกลาง 3.20 0.93 ปานกลาง 3.40 0.50 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 
3.  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3.64 0.52 สูง 3.58 0.73 สูง 3.76 0.61 สูง 3.95 0.61 สูง 3.68 0.62 สูง 
4.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.62 0.73 สูง 3.46 0.65 สูง 3.07 0.93 ปานกลาง 3.37 0.72 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 
5.  ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 3.48 0.79 สูง 3.11 0.91 ปานกลาง 3.36 0.63 ปานกลาง 3.92 0.55 สูง 3.36 0.79 ปานกลาง 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน 3.66 0.55 สูง 3.64 0.60 สูง 3.65 0.70 สูง 3.80 0.63 สูง 3.66 0.61 สูง 
7.  ดานสวัสดิการในหนวยงาน 3.84 0.54 สูง 3.51 0.69 สูง 3.48 0.84 สูง 3.62 0.99 สูง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.62 0.49 สูง 3.45 0.59 สูง 3.41 0.59 สูง 3.67 0.49 สูง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 12  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามอายุ พบวา โดยภาพรวม
บุคลากรท่ีมีชวงอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและเม่ือเปรียบเทียบเปน 
รายดาน พบวา  
 บุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป - 50 ป มีแรงจูงใจในดานสภาพการปฏิบัติงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และดานความสัมพนัธระหวางเพ่ือนรวมงานแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีชวงอายใุนกลุมอ่ืน ๆ  
 บุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป และมากกวา 30 ปข้ึนไป - 40 ป มีแรงจูงใจท่ี
แตกตางจากกลุมอายุอ่ืน ๆ ในดานโอกาสความกาวหนา ท้ังน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรกลุมอายุ
ในชวงมากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป สวนใหญเปนพนักงานจาง และขาราชการระดับ 4 - 6 ซ่ึงมักจะ
ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหไดรับการศึกษาตอหรือเขาฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูความสามารถจึง
ทําใหมีแรงจูงใจสูงกวาและแตกตางจากบุคลากรท่ีมีชวงอายุกลุมอ่ืน ๆ  
 บุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป มากกวา 30 ปข้ึนไป - 40 ป มากกวา 40 ป 
ข้ึนไป - 50 ป และอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงานและดานสวัสดิการในหนวยงานไมแตกตางกัน เน่ืองจาก 
สวนใหญมองวา งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีมีความม่ันคงปลอดภัยและมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงาน 
จากตารางการเปรียบเทียบดงักลาวขางตน พบวา อายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน 
 แมวาหากพิจารณาในเชิงทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) ของ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg) ซ่ึงเปนทฤษฎีหลักท่ีผูวิจยัใชในการวิจยัคร้ังน้ีจะไมไดกลาวถึงปจจัยสวนบุคคลวา จะมี
ผลกระทบตอระดับแรงจูงใจไวก็ตาม ทวาหากอนุมานแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังท่ีบุคคลมีตอ
เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งยอมสงผลใหบุคคลคนน้ันมีแรงจูงใจท่ีจะดําเนินการตามส่ิงท่ีทําใหตนเกิดขวัญ
และกําลังใจแลว การอนุมานเชนวาน้ี ยอมสามารถอธิบายไดโดยการประยุกตใชผลงานวิจยัของ 
ตะวนั  ศิลปประกอบ (2551) ท่ีไดศึกษาเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวน
ตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 
พนักงานสวนตําบลที่มีอายุตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอเมืองชลบุรี ไมแตกตางกัน  
 

 
 
 



 

ตารางที่ 13  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับการศึกษา 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ 

ปวช. 
อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

รวม 
แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการ
ปฏิบัติงาน 

3.63 0.24 สูง 3.81 0.60 สูง 3.57 0.45 สูง 3.48 0.63 สูง 3.04 0.96 ปานกลาง 3.49 0.66 สูง 

2.  ดานโอกาส
ความกาวหนา 

3.66 0.35 สูง 3.72 0.67 สูง 3.50 0.51 สูง 3.35 0.81 ปานกลาง 2.65 1.24 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 

3.  ดานความมั่นคงใน
การปฏิบัติงาน 

3.68 0.28 สูง 3.71 0.51 สูง 3.83 0.40 สูง 3.69 0.62 สูง 3.47 1.00 สูง 3.68 0.62 สูง 

4.  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา 

3.41 0.41 สูง 3.59 1.02 สูง 3.40 0.64 ปานกลาง 3.49 0.80 สูง 2.89 0.90 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 

5.  ดานความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

3.64 0.26 สูง 3.48 0.94 สูง 3.47 0.73 สูง 3.35 0.83 ปานกลาง 2.90 0.84 ปานกลาง 3.36 0.79 ปานกลาง 

6.  ดานความพึงพอใจ 
ในงาน 

3.89 0.38 สูง 3.89 0.40 สูง 3.91 0.26 สูง 3.56 0.64 สูง 3.41 0.87 สูง 3.66 0.61 สูง 

7.  ดานสวัสดิการใน
หนวยงาน 

4.02 0.62 สูง 3.82 0.50 สูง 3.78 0.34 สูง 3.60 0.66 สูง 3.00 0.98 ปานกลาง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.71 0.30 สูง 3.72 0.55 สูง 3.64 0.31 สูง 3.50 0.53 สูง 3.05 0.77 ปานกลาง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 13  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  
โดยในภาพรวมบุคลากรท่ีจบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงแตกตางจากบุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดบัช้ันตาง ๆ ซ่ึงมีแรงจูงใจในในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ดวยเหตุนี้บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันและเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา 
 บุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน
สภาพการปฏิบัติงานและดานสวัสดิการในหนวยงาน แตกตางจากไปจากบุคลากรท่ีจบการศึกษาใน
ระดับอ่ืน ๆ ท้ังน้ีอาจเปนเพราะดวยวยัวุฒิและคุณวุฒิทางดานการศึกษาทําใหมองวา สถานท่ีใน 
การปฏิบัติงานไมมีความเปนระเบียบเรียบรอยไมมีความเหมาะสมท้ังขนาดพ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิ 
และการถายเทอากาศท่ีเพียงพอ 
 บุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ในดานโอกาสความกาวหนาและดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานแตกตางจากบุคลากรท่ีจบ
การศึกษาในระดับอ่ืน ๆ อาจจะเปนเพราะวา บุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี สวนใหญ
เปนขาราชการระดับ 4 - 6 มีอายุมากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป และอายุมากกวา 30 ปข้ึนไป - 40 ป  
เห็นวา องคกรมิไดนําระบบคุณธรรมมาเปนหลักในการบริหารงาน การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงมี
ความไมเปนธรรมถึงแมจะมีความรูความสามารถก็ตาม 
 บุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. และสูงกวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาแตกตางจากบุคลากรท่ีจบการศึกษาใน
ระดับอ่ืน ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะตาง ๆ แต
อาจจะมิไดนําไปปรับปรุง แกไขในการทํางาน 
 บุคลากรท่ีจบการศึกษาในระดับมัธยมตน มัธยมปลาย/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี 
และสูงกวาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจในงาน ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรตางไดปฏิบัติงานในตําแหนงท่ี
เหมาะสมกับคุณวุฒิทางการศึกษา  
 จากตารางการเปรียบเทียบดังกลาวขางตน พบวา ระดับการศึกษาตางกันมีระดับแรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ ผาสุก  จิตนาวสาร (2549) ท่ีไดศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานกุูล ซ่ึงพบวา ขาราชการครูท่ีมี 
วุฒิการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 

 
 
 



 

ตารางที่ 14  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1 - 5 ป 6 - 10 ป 11 - 15 ป 16 - 20 ป 20 ปขึ้นไป รวม 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

  
แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.47 0.65 สูง 3.67 0.48 สูง 3.62 0.51 สูง 3.19 0.82 ปานกลาง 3.40 0.76 ปานกลาง 3.49 0.66 สูง 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.34 0.93 ปานกลาง 3.51 0.69 สูง 3.46 0.79 สูง 3.20 0.93 ปานกลาง 3.10 0.80 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 
3.  ดานความมั่นคงใน 
การปฏิบัติงาน 

3.59 0.62 สูง 3.72 0.55 สูง 3.64 0.48 สูง 3.75 0.76 สูง 3.81 0.73 สูง 3.68 0.62 สูง 

4.  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา 

3.51 0.62 สูง 3.67 0.66 สูง 3.21 0.72 ปานกลาง 3.22 1.04 ปานกลาง 2.91 1.00 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 

5.  ดานความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

3.35 0.85 ปานกลาง 3.39 0.80 ปานกลาง 3.33 0.70 ปานกลาง 3.18 0.81 ปานกลาง 3.73 0.61 สูง 3.36 0.79 ปานกลาง 

6.  ดานความพึงพอใจ 
ในงาน 

3.70 0.52 สูง 3.65 0.60 สูง 3.70 0.56 สูง 3.58 0.73 สูง 3.63 0.88 สูง 3.66 0.61 สูง 

7.  ดานสวัสดิการใน
หนวยงาน 

3.74 0.69 สูง 3.71 0.52 สูง 3.58 0.78 สูง 3.41 0.75 สูง 3.50 1.05 สูง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.53 0.55 สูง 3.62 0.41 สูง 3.50 0.51 สูง 3.36 0.70 ปานกลาง 3.44 0.67 สูง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 14  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบวา โดยในภาพรวมบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 20 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางจากบุคลากรกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานชวงอ่ืน ๆ ดวยเหตุนี้บุคลากรที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีแตกตางกนัและเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 20 ป และ 20 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานสภาพการปฏิบัติงาน แตกตางจากบุคลากรกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตาง ๆ ท้ังน้ีอาจเปนเพราะเปนผูท่ีทํางานในสถานท่ีเดิม ซ่ึงไมมีการเปล่ียนแปลงท่ีดข้ึีนและอาจเปน
ดวยการขยายองคกรทําใหจาํนวนของบุคลากรมากข้ึนเคร่ืองใชและอุปกรณสํานักงานมีมากข้ึนจึง
ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานาน ๆ อาจมองวา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ไมเหมาะสม  
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ป, 11 - 15 ป และ 16 - 20 ป มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานในดานโอกาสความกาวหนาแตกตางจากบุคลากรกลุมท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามชวงดังกลาวเปนบุคลากร
ท่ีไดปฏิบัติงานในหนวยงานมาระยะหน่ึงแลว ทําใหมีโอกาสสรางความกาวหนาในการงาน ท้ังยัง
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารและหนวยงานในการศึกษาตอและเขารับการฝกอบรมตาง ๆ เพ่ือ
เปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเปนการสรางโอกาสในการแสวงหาความกาวหนา 
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ป, 6 - 10 ป และ 11 - 15 ป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานแตกตางจากบุคลากรกลุมท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานตาง ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในชวงเวลาดังกลาว 
มักเปนลูกจางช่ัวคราว ลูกจางตามภารกิจและขาราชการในระดับลางตางตองใหความสนใจและ
เรียนรูการปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ทําใหมีโอกาสในการสรางความสัมพนัธกันนอย 
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาแตกตางจากบุคลากรกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตาง ๆ 
ท้ังน้ีเนื่องจากเปนผูท่ีปฏิบัติงานมานาน และอาจเปนผูบังคับบัญชาของพนักงานคนอ่ืน ๆ จึงเปนท่ี
รูจักของบุคลากรโดยท่ัวไปมากกวาพนักงานท่ีเพ่ิงเร่ิมเขามาทํางานในระยะเวลาท่ีไมมากนัก 
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ป, 6 - 10 ป, 11 - 15 ป, 16 - 20 ป และ  
20 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน 
และดานสวัสดิการในหนวยงานไมแตกตางกัน ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรขององคการบริหารสวน
จังหวดัตองปฏิบัติหนาท่ีตามนโยบายและคําส่ังของผูบริหารขององคการซ่ึงไดมาจากการเลือกต้ัง 
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ถาหากมีการเปล่ียนแปลงผูบริหาร ซ่ึงอาจจะไมไดบริหารองคกรดวยระบบคุณธรรม อาจทําให
ความม่ันคงในการทํางานของบุคลากรส่ันคลอนหากไมปฏิบัติตามนโยบาย ท้ังอาจมีการละเลยใน
เร่ืองของสวัสดิการและผลตอบแทนในหนวยงาน ทําใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 จากตารางการเปรียบเทียบดังกลาวขางตน พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ วลิต  โรจนภักดี (2546) ท่ีไดศึกษา
เร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12  
รักษาพระองค ซ่ึงพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค 
 

 
 
 



 

ตารางที่ 15  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามระดับตําแหนง 

 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับตําแหนง 

พนักงานจาง ลูกจางประจํา 
ขาราชการ 
ระดับ 1 - 3 

ขาราชการ 
ระดับ 4 - 6 

ขาราชการ 
ระดับ 7 ขึ้นไป 

รวม 
แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.59 0.49 สูง 3.76 0.43 สูง 3.77 0.47 สูง 3.25 0.83 ปานกลาง 3.13 0.83 ปานกลาง 3.49 0.66 สูง 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.46 0.71 สูง 3.81 0.35 สูง 3.52 0.74 สูง 3.00 1.08 ปานกลาง 3.09 0.90 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 
3.  ดานความมั่นคงใน 
การปฏิบัติงาน 

3.68 0.55 สูง 3.75 0.34 สูง 3.70 0.46 สูง 3.62 0.85 สูง 3.69 0.60 สูง 3.68 0.62 สูง 

4.  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา 

3.54 0.62 สูง 3.56 0.71 สูง 3.68 0.93 สูง 3.13 0.91 ปานกลาง 3.03 0.97 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 

5.  ดานความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน 

3.46 0.83 สูง 3.63 0.48 สูง 3.37 0.80 ปานกลาง 3.04 0.89 ปานกลาง 3.35 0.48 ปานกลาง 3.36 0.79 ปานกลาง 

6.  ดานความพึงพอใจในงาน 3.72 0.48 สูง 3.94 0.42 สูง 3.72 0.45 สูง 3.48 0.78 สูง 3.44 0.80 สูง 3.66 0.61 สูง 
7.  ดานสวัสดิการใน
หนวยงาน 

3.77 0.54 สูง 3.85 0.65 สูง 3.85 0.53 สูง 3.31 0.85 ปานกลาง 3.32 0.93 ปานกลาง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.60 0.44 สูง 3.76 0.37 สูง 3.66 0.44 สูง 3.26 0.71 ปานกลาง 3.29 0.59 ปานกลาง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 15  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามระดับตําแหนง พบวา โดย 
ในภาพรวม บุคลากรท่ีมีระดบัตําแหนงขาราชการระดับ 4 - 6 และขาราชการระดับ 7 ข้ึนไป มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงอ่ืน ๆ ดวยเหตุนี้บุคลากรท่ีมี
ระดับตําแหนงตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีแตกตางกนัและเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงขาราชการระดับ 4 - 6 และขาราชการระดับ 7 ข้ึนไป มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและดานสวัสดิการในหนวยงาน มีขวัญและกําลังใจแตกตางจากบุคลากรท่ีมีระดับ
ตําแหนงอ่ืน ๆ อาจเปนเพราะวา บุคลากรที่มีระดับตําแหนงขาราชการระดับ 4 - 6 สวนใหญจะมี 
อายุระหวาง 20 - 40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สถานท่ีทํางานไมมีความเปนระเบียบ แคบ 
อุณหภูมิ แสงสวาง และการถายเทอากาศไมเพียงพอ ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน เชน การพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง เอาแตพรรค เอาแตพวกพองของตนเองจึงทําให
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงอ่ืน ๆ  
 บุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงพนักงานจาง ลูกจางประจํา และขาราชการระดับ 1 - 3 
ขาราชการระดับ 4 - 6 และขาราชการระดับ 7 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคง
ในการปฏิบัติงานและความพงึพอใจในงานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะผูบริหารกําหนดนโยบายใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยและปฏิบัติตามนโยบายท่ีกําหนดโดยเสมอภาคกันจึงทําใหบุคลากรทุก
ระดับมีขวัญและกําลังใจไมแตกตางกัน  
 บุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงพนักงานจาง ลูกจางประจํา และขาราชการระดับ 1 - 3 และ
ขาราชการระดับ 4 - 6 มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
แตกตางจากบุคลากรท่ีมีระดบัตําแหนงอ่ืน ๆ อาจเปนเพราะพนกังานจาง ลูกจางประจําและ
ขาราชการระดับ 1 - 3 เปนบุคลากรท่ีปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ไมตองรับผิดชอบในงาน
ดานเอกสาร หรือไมตองมีการตรวจสอบงาน และรับผิดชอบงานรวมกบับุคลากรในระดับอ่ืน ๆ 
ดังนั้นจึงมีเวลาในการพบปะพูดคุยและชวยเหลือกันท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว  
 จากตารางการเปรียบเทียบดงักลาวขางตน พบวา บุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ นิธิเมธ  หัศไทย (2550) ท่ีได
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร  
ซ่ึงพบวา ขาราชการท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการแตกตางกนั 
 

 
 
 



 

ตารางที่ 16  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
ต่ํากวา  

10,000 บาท 
10,000 - 15,000 

บาท 
15,001 - 20,000 

บาท 
20,000 บาท 

ขึ้นไป 
รวม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

  

แรง 
จูงใจ 

  

แรงจูงใจ 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.69 0.38 สูง 3.42 0.87 สูง 3.49 0.55 สูง 3.04 0.74 ปานกลาง 3.49 0.66 สูง 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 3.67 0.53 สูง 3.14 1.10 ปานกลาง 3.36 0.72 ปานกลาง 2.89 0.91 ปานกลาง 3.35 0.85 ปานกลาง 
3.  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3.77 0.45 สูง 3.50 0.82 สูง 3.82 0.56 สูง 3.53 0.60 สูง 3.68 0.62 สูง 
4.  ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

3.67 0.56 สูง 3.43 0.80 สูง 3.23 0.83 ปานกลาง 2.85 0.98 ปานกลาง 3.40 0.80 ปานกลาง 

5.  ดานความสัมพันธระหวาง 
เพื่อนรวมงาน 

3.59 0.71 สูง 3.10 0.90 ปานกลาง 3.32 0.81 ปานกลาง 3.25 0.60 ปานกลาง 3.36 0.79 ปานกลาง 

6.  ดานความพึงพอใจในงาน 3.75 0.50 สูง 3.54 0.69 สูง 3.80 0.55 สูง 3.42 0.75 สูง 3.66 0.61 สูง 
7.  ดานสวัสดิการในหนวยงาน 3.85 0.49 สูง 3.48 0.88 สูง 3.60 0.63 สูง 3.31 0.90 ปานกลาง 3.62 0.72 สูง 

รวม 3.71 0.35 สูง 3.37 0.72 ปานกลาง 3.52 0.49 สูง 3.18 0.59 ปานกลาง 3.51 0.56 สูง 
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 จากตารางท่ี 16  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา โดย 
ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท และอัตราเงินเดือน 20,000 บาทข้ึนไป 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ ดวยเหตุนี้
บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรีแตกตางกันและเม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา 
 บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือน 20,000 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับนีเ้ปน
เจาหนาท่ีระดบัสูงมีความรับผิดชอบสูงและมีความเส่ียงในการปฏิบัติหนาท่ี ดังน้ันจงึมีขวัญและ
กําลังใจแตกตางจากบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ 
 บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท และ 10,000 - 15,000 บาท มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในดานโอกาสความกาวหนาและดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ อาจเปนเพราะมีระดับการศึกษานอยและปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพนักงานจาง หรือลูกจางประจําและเปนงานท่ีไมจําเปนตองใชวุฒิการศึกษาในระดับสูง 
และถาปฏิบัติงานตามคําส่ังของผูบริหารไมมีบกพรอง อาจมีโอกาสในการกาวหนาคือ อาจไดรับ
การบรรจุเปนลูกจางประจํา หรือไดรับการสอบเทียบเพ่ือบรรจุเปนบุคลากรท่ีมีตําแหนง 
 บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท, 10,000 - 15,000 บาท และ 15,001 - 
20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาแตกตางจาก
บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ เน่ืองจากเปนบุคลากรระดับผูนอยจึงทําใหมีความเกรงใจ
ในบทบาทของผูบังคับบัญชาเพราะเปนผูท่ีทําใหตนมีงานทํา พนักงานในระดับนี้จึงมักจะให
ความสําคัญและนับถือผูบริหาร 
 บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท, 10,000 - 15,000 บาท, 15,001 - 20,000 บาท 
และอัตราเงินเดือน 20,000 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรทุกคนเห็นวา ผูบริหาร
องคการบริหารงานดวยระบบคุณธรรมและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการและมองวางานท่ีตน
ไดรับมอบหมายตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีทําอยูในปจจบัุนมีความม่ันคง มีความปลอดภัย  
เพ่ือนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัจึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากบุคลากรท่ีมี
อัตราเงินเดือนในกลุมอ่ืน ๆ 
 จากตารางการเปรียบเทียบดังกลาวขางตน พบวา บุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) 
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ท่ีไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร: ศึกษากรณี โรงแรม เอ - วัน 
เดอะรอยัลครูส พัทยา ซ่ึงพบวา รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 
 


