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การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัจนัทบุรีส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ให้
ความช่วยเหลืออยา่งดียิง่ โดยเฉพาะ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการ
ศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี ในฐานะท่ีปรึกษางานวจิยั ท่ีไดใ้ห้ค  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองท่ีศึกษา และ
การตรวจทานตลอดจนใหค้ าแนะน าแกไ้ข นายสมพงษ ์ธนากิจ ผูช่้วยสาธารณสุขอ าเภอเมืองตราด 
ท่ีใหค้  าแนะน าช่วยเหลือในดา้นแรงจูงใจต่าง ๆ ท่ีมีต่อการปฏิบติังาน และนายกมล กิจจานนท ์    
รองปลดัเทศบาล ท่ีใหค้  าแนะน าใหด้า้นภาระงานของดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีส าคญัต่าง ๆ โดยในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ  
ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทุกท่าน และขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 

การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้ หากขาดความร่วมมือจากบุคลากรผูท่ี้ปฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งขา้ราชการและพนกังานในทุกๆระดบั ท่ีใหค้วามร่วมมือตอบ
แบบสอบถาม และไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้น ท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการน าไป
ปรับปรุงพฒันาลกัษณะงานตลอดจน คุณภาพชีวติ แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดการพฒันา
สูงสุด ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ีท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี         
ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
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การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจ    ในการปฏิบติัและเพ่ือ
เปรียบเทียบแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ
จงัหวดัจนัทบุรี ประชากรท่ีศึกษาเป็นผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ านวน 81 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย () ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () และสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ จ าแนกตาม
ตวัแปรตน้ คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ค่าตอบแทน อาชีพและอายกุารท างาน ไดแ้ก่ Compare means 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เป็นขา้ราชการ มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี และส่วนมากมีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี ไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป และ             
มีอายกุารท างานระหวา่ง 10-14 ปี และเม่ือวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจาณาในรายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผิดชอบ ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้น
นโยบายการบริการ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ ในอนาคต และดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทน และนอ้ยท่ีสุด ดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่  อาย ุระดบัการศึกษา ค่าตอบแทนต่างกนั อาชีพ และอายกุารท างาน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนั 
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The objectives of the research were to study and to compare work motivation of 

environmental health personnel and the environment of Chanthaburi Local Administration. The 
population consisted of 81 environmental health personnel of Chanthaburi Local Administration. 
The statistics used for data analysis consisted of frequency, percentage, mean (), and standard 
deviation (). Compare means was also the statistics used for the comparison of work motivation 
of personnel categorized by independent variables including gender, age, education level, 
remuneration, occupation and length of employment. 

The findings revealed that most of the respondents were female government officials 
having the bachelor’s degree. The most of the respondents’ age ranged from 26 to 35 years and 
their remuneration was more than 20,001 baht remuneration. The length of employment was 10-
14 years. When the work motivation of environmental health officials was analyzed, it was found 
that the overall work motivation was at the high level. When each aspect was considered, it was 
found that they primarily put an emphasis on the responsibility. The next aspects that they put an 
emphasis were privacy, work condition, recognition, achievement, the relationship with 
supervisors, the service policy, opportunity of career path, work stability, the chain of command, 
the relationship with colleagues, the characteristic of job, the salary /remuneration respectively. 
The aspect they put the least emphasis was on the advancement.  

For the comparison of work motivation of the respondents categorized by their general 
information, it was found that environmental health personnel of Chanthaburi Local 
Administration who had different gender had no difference in work motivation. However, 
respondents with different level of education, remuneration, occupation, and length of 
employment had difference in work motivation concerning public health and environment 
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10  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา     59 
 
 



 8 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หนา้ 
11  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต     60 
12  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน     61 
13  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสภาพการท างาน     62 
14  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     63 
15  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา     64 
16  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน     65 
17  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั     66 
18  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสถานะของอาชีพ     67 
19  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
  ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบายการบริหาร     68 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หนา้ 
20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน  
  ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
  โดยภาพรวมรายดา้น     69 
21  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ     70 
22  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุ     74 
23  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบั 
  การศึกษา     78 
24  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม 
  ค่าตอบแทน     84 
25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามอาชีพ     90 
26  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 
  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม 
  อายกุารท างาน     94 
27  สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
  และ ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม 
  ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม     99 
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สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี       หนา้ 
1 กรอบแนวคิดในการวจิยั     4 
2 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ   12 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การกระจายอ านาจบริหารไปสู่ระดบัทอ้งถ่ินในประเทศไทยไดเ้กิดข้ึนตั้งแต่ในช่วงปลาย

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 5 (พ.ศ. 2525-2529) แต่ไดเ้ร่ิมด าเนินงานอยา่งเป็น
รูปธรรมในแผนพฒันาฉบบัท่ี 7 (พ.ศ. 2535-2539) โดยเฉพาะอยา่งยิง่หลงัเหตุการณ์เดือนพฤษภาคม 
พ.ศ. 2535 กระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ินมีความส าคญั และไดรั้บการด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน 
ภายหลงัการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ฉบบัพุทธศกัราช 2540 ท่ีก าหนดให ้        
การกระจายอ านาจเป็นนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ และก าหนดวา่ตอ้งมีการด าเนินการวางแผน เพื่อให ้   
มีการกระจายอ านาจเกิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม ส่งผลใหก้ารด าเนินการกระจายอ านาจไปสู่ทอ้งถ่ิน        
มีรูปแบบท่ีชดัเจน โดยรัฐธรรมนูญฉบบัพุทธศกัราช 2540 ท่ีไดป้ระกาศใชเ้ม่ือวนัท่ี 11 ตุลาคม พ.ศ. 
2540 ไดบ้งัคบัให้รัฐบาลกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะมาตรา 334 ไดมี้บทบงัคบั 
ใหรั้ฐบาลออกกฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
และรัฐบาลกลางตอ้งปฏิบติัตามเป็นคร้ังแรกตามท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนในรัฐธรรมนูญแห่ง           
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 จากการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัก าหนดแผนขั้นตอน           
การกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดมี้การคาดการณ์กนัวา่ ช่วงเวลา
หลงัจากปีท่ี 10 (พ.ศ. 2552) ประชาชนในทอ้งถ่ินจะมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน เพราะสามารถเขา้ถึง
บริการสาธารณะไดอ้ยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม โดยประชาชนจะมีบทบาทในการตดัสินใจ การก ากบั
ดูแล และการตรวจสอบ ตลอดจนการสนบัสนุนการด าเนินกิจการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อยา่งเตม็ท่ี ในส่วนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินคาดวา่จะมีการพฒันาศกัยภาพดา้นการบริหาร
จดัการและการคลงัทอ้งถ่ินท่ีพึ่งตนเอง และเป็นอิสระข้ึน ผูบ้ริหารและสภาทอ้งถ่ินจะเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถและมีวสิัยทศัน์ ในการบริหารราชการส่วนภูมิภาคและส่วนกลางจะเปล่ียนบทบาท
จากฐานะผูจ้ดัท าบริการสาธารณะมาเป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือทางวชิาการ เป็นพี่เล้ียงและก ากบัดูแล
การด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเท่าท่ีจ  าเป็นภายใตข้อบเขตท่ีชดัเจน และการปกครอง
ในส่วนทอ้งถ่ินจะเป็นการปกครองกนัเองของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง รวมทั้งรัฐธรรมนูญ 
ฉบบัปัจจุบนั พุทธศกัราช 2550 (มาตรา 281-290) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ รัฐจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
และส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัท าบริการสาธารณะและมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในพื้นท่ีและไดก้ าหนดใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีสิทธิร่วม       
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ในการบริหารกิจการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งจดัใหมี้
วธีิการท่ีใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมดงักล่าวดว้ย 

อ านาจหนา้ท่ีและภารกิจของงานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินนั้น รับผิดชอบเก่ียวกบัการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมายท่ีวา่ดว้ย
การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม พร้อมทั้งกฎหมายอ่ืนใดท่ีเก่ียวขอ้ง พฒันาและปรับปรุงงานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม การอาชีวอนามยั การส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมป้องกนัโรคติดต่อ 
และโรคไม่ติดต่อ การพฒันาพฤติกรรมอนามยั การสุขาภิบาล และอนามยัส่ิงแวดลอ้ม จดัใหบ้ริการ
เผยแพร่ความรู้ทางดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การควบคุมส่ิงแวดลอ้ม การคุม้ครอง
ผูบ้ริโภค จดับริการรักษาความสะอาด การจดัการขยะมูลฝอย ค ากล่าวท่ีวา่ “การส่งเสริมสุขภาพ 
สร้างก าลงัคน บูรณาการสู่คุณภาพแห่งงานพฒันาเมือง” จากค ากล่าวท่ีไดก้ล่าวถึงนั้น การท่ีจะพฒันา 
บา้นเมืองไปสู่ความเจริญนั้น ทุกภาคส่วนของสังคมตอ้งไดรั้บการบูรณาการอยา่งทดัเทียมกนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นเสมือนฟันเฟืองส าคญัของการขบัเคล่ือนงานพฒันา
คุณภาพชีวติท่ีดี คือ คุณสมบติัท่ีจ าเป็นตอ้งมีในตวับุคคลเป็นเบ้ืองตน้ ซ่ึงองคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวติท่ีดีนั้น คือ ความสมบูรณ์ในทุก ๆ ดา้น ทั้งสุขภาพ สังคม ความเป็นอยู ่และเศรษฐกิจ การเสริมสร้าง 
ปัจจยับวกดา้นการสาธารณสุข เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีเอ้ือต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวติ 

การพฒันาดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม จึงเป็นหน่ึงในหนา้ท่ีรับผดิชอบขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ภารกิจส่งเสริมใหป้ระชาชนมีความรู้ในการป้องกนั
โรคติดต่อและร่วมมือในการป้องกนัควบคุมไดเ้ป็นอยา่งดี ใหค้วามรู้และสนบัสนุนการปฏิบติังาน
เก่ียวกบัสุขภาพอนามยั รณรงคแ์ละประชาสัมพนัธ์ให้เด็กเยาวชนและประชาชนให้เขา้ใจถึงความส าคญั 
เร่ืองการป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อต่าง ๆ เช่น โรคเอดส์ ไขเ้ลือดออก การด าเนินการใหบ้ริการ
ฉีดวคัซีนป้องกนัโรค การสนบัสนุนการป้องกนัโรคไม่ติดต่อ รวมไปถึงจดัโครงการแข่งขนักีฬา 
ส่งเสริมใหป้ระชาชนทุกวยัไดอ้อกก าลงักาย เพื่อสุขภาพตามความเหมาะสม ส่วนในดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
ไดด้ าเนินการบ าบดัและก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล จดัการระบบบ าบดัน ้าเสียอยูต่ลอดเวลา พร้อมทั้ง 
สร้างจิตส านึกและความตระหนกัใหป้ระชาชนในพื้นท่ีรู้รักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม
ใหอ้ยูใ่นสภาพดี โดยวธีิการจดัอบรมสัมมนาหรือน าอาสาสมคัรแกนน าหรือชุมชนไปศึกษาดูงานใน 
พื้นท่ีอ่ืน เพื่อน าความรู้ท่ีไดเ้ผยแพร่ต่อไป โดยทา้ยท่ีสุดของการด าเนินงานพฒันาดา้นสาธารณสุขนั้น 
มุ่งหวงัใหป้ระชาชนในพื้นท่ีมีสุขภาพพลานามยัท่ีสมบูรณ์ แขง็แรง ปลอดจากโรคภยัไขเ้จบ็ ไดอ้ยู่
ในบา้นเมืองท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาบา้นเมือง 
และสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในท่ีสุด 
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ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในระดบัต่าง ๆ ของจงัหวดัจนัทบุรี มีบุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีในงานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มอยูไ่ม่มากนกั เน่ืองจากเป็นหน่วยงานในองคก์ร 
ท่ีเพิ่งไดรั้บการแยกตวัออกมาจากหน่วยงานอ่ืน ๆ เช่น ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบล แยกออกมาจากส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือเม่ือองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลยกฐานะเป็นเทศบาล งานในส่วนท่ีเป็นภารกิจดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มก็ถูกแยกตวั 
ออกมาชดัเจนมากข้ึน ท าให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ ตอ้งสรรหาผูป้ฏิบติังานและเจา้หนา้ท่ี 
ในต าแหน่งต่าง ๆ ดว้ย โดยท่ีผา่นมาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรีมีบางหน่วยงาน
ท่ีไม่มีผูรั้บผดิชอบงานในหนา้ท่ีสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มโดยตรง ท าใหต้อ้งคดัเลือกผูอ่ื้นมา
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีแทน ส่งผลใหต้อ้งมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน แต่ไม่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนตาม 
ไปดว้ย ท าให้เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ไม่มีก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน หรือแมแ้ต่หน่วยงานท่ีมีเจา้หนา้ท่ีหรือขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มโดยตรงก็ตาม ยงัมีอีกหลาย ๆ แห่งท่ียงัพบปัญหาเร่ือง แรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี เน่ืองจากงานดา้นสาธารณสุขเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัระยะเวลาในการท า
ใหเ้กิดผลท่ีเป็นรูปธรรม 

จากความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี เพื่อน าผลการศึกษา
ไปใชใ้นการสร้างแรงจูงใจ อนัท่ีจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีดีในการปฏิบติังานองคค์วามรู้ดา้น
การแพทยแ์ละการสาธารณสุขใหม่ ๆ สร้างสรรคผ์ลงานวิชาการท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาชุมชนและ
ประเทศชาติสืบไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ค่าตอบแทน ต าแหน่ง อายกุารท างาน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
งานวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี” ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner and 
Snyderman (1959) 
 
              ตวัแปรตน้       ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ลกัษณะทางประชากร 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ค่าตอบแทน 
ลกัษณะการท างาน 
1.  ต าแหน่ง 
2.  อายกุารท างาน 

แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวดัจันทบุรี 

1.  ปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
     1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
     1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
     1.4  ความรับผดิชอบ 
     1.5  ความกา้วหนา้ 
     1.6  เงินเดือน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
     2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
     2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2.3  สถานะของอาชีพ 
     2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
     2.6  การปกครองบงัคบับญัชา 
     2.7  นโยบายการบริหาร 
     2.8  สภาพการท างาน 
     2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
     2.10  ความมัน่คงในงาน 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี ท าให้ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรีและ
จงัหวดัอ่ืนสามารถน าผลการวจิยัท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.  ทราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงน าผลการวจิยัไปใชใ้นการจูงใจ 
แก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

3.  สามารถน าผลจากการวจิยัเสนอเป็นขอ้มูลแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินต่าง ๆ ในการสร้าง
แรงจูงใจ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและเป็นธรรม 

 

ขอบเขตของการวจิัย 
1.  ขอบเขตดา้นดา้นเน้ือหา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี มุ่งเนน้การศึกษาแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 

ส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี เน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง จึงประกอบดว้ย 
แนวคิดหรือทฤษฎีเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เมืองพทัยา และกรุงเทพมหานคร ทฤษฎีแรงจูงใจ มาตรฐาน
การใหบ้ริการสาธารณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล 6 ประการ คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

ค่าตอบแทน ต าแหน่ง และอายกุารท างาน 
 1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจท่ีมาจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) 

ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ เงินเดือน และปัจจยัค ้าจุน  (Hygiene factors) 
ซ่ึงไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานภาพในการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายการ
บริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในงาน 
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2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
การวจิยัคร้ังน้ี มีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผูท่ี้ปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 81 คน (ส านกังานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี, 2557) 

3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวจิยัในช่วงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2557 ถึงเดือน

กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาประมาณ 6 เดือน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังาน

จา้งภารกิจ หรือพนกังานจา้งทัว่ไปท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส่วน แผนกหรือกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทุบรี หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง ท่ีอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรีและปฏิบติัภารกิจดา้นต่าง ๆ ในการใหบ้ริการ
ประชาชนตามแนวคิดการกระจายอ านาจ 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้พฤติกรรมหรือการกระท าการแสดงออก         
ของแต่ละบุคคล ส่ิงกระตุน้พฤติกรรมการท างาน ในการวิจยัคร้ังน้ี มี 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน 

ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ซ่ึงท าใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความรักความชอบในการท างานนั้น ๆ เพื่อใหเ้กิดความสุข ความพึงพอใจ อนัท่ีจะส่งผลใหเ้กิด          
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์รมากข้ึน 

ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานใหลุ้ล่วงตามวตัถุประสงค ์
ของหน่วยงาน โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ไหวพริบ ปฏิภาณ ในการด าเนินงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ี
อาจเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อความส าเร็จต่องานนั้น 

การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง ความไวว้างใจมอบหมายใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ       
ซ่ึงเกิดจากความเช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
ในการร่วมกนัปฏิบติังาน และรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน เพื่อน าไปใช้
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ ภาระหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงอาจเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ
หรือส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ความรับผดิชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหเ้กิดผลส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

ความเจริญกา้วหนา้ คือ โอกาสท่ีไดรั้บใหเ้กิดการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ จากการฝึกอบรม 
การเพิ่มพูนทกัษะให้เพิ่มมากข้ึน รวมถึงมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

เงินเดือน คือ ค่าตอบแทนในรูปของเงินท่ีไดรั้บเป็นประจ าทุกเดือนท่ีปฏิบติังานอยู ่           
ซ่ึงเพียงพอเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและความรับผดิชอบของตน 

ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีใชค้  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาจิตใจของบุคคลใหท้ างาน แต่มิได้
เป็นส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน หากไม่มีปัจจยัน้ีหรือ
มีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์รนั้นเกิดความไม่ชอบงาน 

โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานท่ีตนได้
ปฏิบติัอยู ่โดยไดรั้บการโอกาสในการสร้างหรือเพิ่มพูนทกัษะท่ีจ าเป็นจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย            
ความเป็นธรรม 

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีสร้างบรรยากาศอนัดีในการปฏิบติังาน
ระหวา่งตนและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจกนั ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา 
และขอ้บกพร่องใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจ 

สถานะของอาชีพ คือ ความรู้สึกภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูแ่ละ
ต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นท่ียอมรับในสังคม 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเอาใจใส่ดูแล ใหค้  าปรึกษา และช่วยแกไ้ขปัญหา เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
เร่ืองเดือดร้อนหรือเกิดปัญหาในการทุก ๆ ดา้น 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ ความรู้สึกอนัดีกบัผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนัในหน่วยงาน         
มีการติดต่อประสานงาน ส่ือสารกนัดว้ยความเขา้ใจ เคารพการตดัสินใจ ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัและ       
รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

การปกครองบงัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการจดัวางผงัการปกครอง 
บงัคบับญัชาใหเ้ป็นไปตามล าดบัขั้นตอนท่ีชดัเจน มีการปกครอง ดูแล สั่งการดว้ยความยติุธรรมและ
มีค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

นโยบายการบริหาร คือ การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน เพื่อวางแผน        
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการบริหารจดัการขององคก์าร โดยมี            
ความสอดคลอ้งตามนโยบายของผูบ้ริหาร 
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สภาพการท างาน คือ ความพร้อมของหน่วยงานในดา้นต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์และเคร่ืองมือ  
ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปวา่ อาคารสถานท่ีมีความเป็นเป็นสัดส่วน       
เหมาะสม มีส่ิงเร้ารบกวนเวลาท างาน อนัท่ีจะส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานได ้

ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ การมีเวลาวา่งภายหลงัจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีแลว้ สามารถ
ใชเ้วลาไปกบัครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีพึงพอใจ ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกมีความสุขหรือไม่มี
ความสุข 

ความมัน่คงในงาน คือ ความมัน่คงและเกิดความรู้ มัน่ใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูว่า่      
จะสามารถปฏิบติัไดต่้อเน่ืองและสามารถเติบโตไปสู่ความส าเร็จในสายงานท่ีปฏิบติังานอยู ่โดยไม่
ตอ้งเปล่ียนสถานท่ีท างาน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัจนัทบุรี” ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนเอกสารต่าง ๆ เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและแนวทางในการศึกษา 
ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 1.3  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 1.5  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
3.  ขอ้มูลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี 
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่างกนัออกไป 

ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
Sprinthall (1990) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือความตอ้งการท่ีจะแสดงออกท่ีถูกช้ีน า 

ไปตามเส้นทางหรือหลีกเล่ียงจากเป้าประสงคบ์างประการ จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือสภาวะภายในมี           
ความบกพร่องหรือเกิดความตอ้งการ จะดึงใหบุ้คคลกระท าไปยงัทิศทางหรือหลีกเล่ียงจุดมุ่งหมาย
บางอยา่ง 

Weiten (1997) ใหค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจวา่ เป็นความตอ้งการ (Needs) ความอยาก 
(Wants) ความสนใจ (Interests) และความปรารถนา (Desire) ท่ีชกัจูงบุคคลในทิศทางท่ีแน่วแน่หรือ
การกล่าวสั้น ๆ วา่ การจูงใจก่อเกิดพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่จุดหมาย 

ยงยทุธ เกษสาคร (2545) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะอินทรียภ์ายใน
ร่างกายของบุคคลถูกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่ 
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แรงขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมาย 
ขององคก์าร ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวถีิทางท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์ารประพฤติ 
ปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้ให้พนกังานดงักล่าว 
แสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดความตอ้งการ 
(Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ
นัน่ก็คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงในท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีจะตอบสนองดว้ย       
การกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) ใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จ อนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 

ยงยทุธ โพธ์ิทอง (2546) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง การกระท าทุกวถีิทาง
ท่ีจะท าใหพ้นกังานหรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นเสมือนแรงขบั
ภายใน (Internal drive) ท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการท างานในทางท่ีถูกตอ้งและเป็นไปตามท่ี
องคก์ารคาดหวงัไว ้

มณฑล รอยตระกูล (2546) กล่าวถึง การจูงใจวา่ คือ การท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงั 
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในเป้าประสงค ์(Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการท างานร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงช่วยใหค้นไปถึงซ่ึงจุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลัท่ี
จะไดรั้บ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) ใหค้วามหมายของการจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ 
ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทางท่ี
ก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออยา่งยนิดีและเตม็ใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัยพศิ์ริ (2547) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลกัดนั
จากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื่อใหแ้สดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่ 
ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 

สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง อาการของการกระตุน้ 
ใหก้ารกระท าหรือใหไ้ม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังานหรือปฏิบติั
ภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ ทั้งในส่วนของบุคคลและ        
ในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 

วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มีรากศพัท ์
มาจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (To move) ซ่ึงการสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ 
แรงจูงใจมีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายและ            
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การธ ารงไว ้(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ี    
จะน าตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นคงอยูต่่อไป 

ปัญญา จัน่รอด (2548) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัตนของบุคคล ซ่ึงถูก
กระตุน้โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลั 
หรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลั
หรือผลตอบแทน 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) สรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคน       
ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้หรือเร้าใหบุ้คคลนั้นกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้งภายในและ
ภายนอกตวับุคคลก็ได ้

พูลสุข สังขรุ่์ง (2550) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท าบุคคลแสดงออก    
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

จากความหมายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึงการกระท าหรือพฤติกรรม
ในตวับุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบ
ความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จต่อไป 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
พงศ ์หรดาล (2545) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษย ์

มีความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงท าใหเ้กิดความไม่สมดุลทางร่างกายและจิตใจ ก่อใหเ้กิดแรงขบั (Drives) 
หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะท าใหพ้ฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ีสามารถ
สนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลง ท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการท างาน 
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          ตวับุคคล 
 
 
 
 
 
ขอ้มูลยอ้นกลบั 
 
ภาพท่ี 2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ (พงศ ์หรดาล, 2545) 
 

1.  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวั
ของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุล ทั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการ
หลายระดบั และความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

 1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวติและการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ ความหิวความกระหาย ความตอ้งการทาง
เพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั 
ความตอ้งการอากาศบริสุทธ์ิ และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

 1.2  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and social needs) แรงจูงใจ
ประเภทน้ี ค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น เกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ 
ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ โดยแยกออกไดด้งัต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมและความตอ้งการ
ทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

2.  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) 
 2.1  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย 

พฤติกรรมท่ีกระตุน้น้ีเรียกวา่ พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated behavior) พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ            
มี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงัและจะตอ้งมุ่งไปสู่
ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 

 2.2  แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ                
ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูง ท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ีจะกระท า         
การต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงขบัปฐมภูมิ 
(Primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวฒิุภาวะของคน ไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ี 

ความตอ้งการ แรงจูงใจ เป้าหมาย 
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แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจบ็ปวด ความตอ้งการ
ทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้ อยากเห็น ความกลวั 
เป็นตน้ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น ซ่ึงส่วนใหญ่เกิด
จากการเรียนรู้ หรือบางทีเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสังคม เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทางสังคม 
หรือความผกูพนักบัผูอ่ื้น เป็นตน้วา่ ต าแหน่งการงาน เกียรติยศช่ือเสียง อ านาจ เป็นตน้ 

3.  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้จะท าให้ 
บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและเพิ่ม            
ความตอ้งการ) 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ท าใหพ้อจะสรุปไดว้า่ หลกัการจูงใจเพื่อท าให้
มนุษยท์  างาน ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจ
ตอ้งการจะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ด าเนินการใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ       
2) วธีิการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ           
ของผูถู้กจูงใจใหส้ามารถคลอ้ยตามและสามารถกระท าตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์3) เป้าหมาย          
ของการจูงใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะใหเ้กิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ธีิการจูงใจ 
และการกระท าใหก้ารจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลส าเร็จนั้น จ าเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
Herzberg et al. (1959) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ซ่ึงเป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีรู้จกักนัอยา่ง

แพร่หลายในบรรดานกับริหาร ทฤษฎีน้ี มีช่ือเรียกหลายช่ือดว้ยกนั อาทิ Motivation-hygiene theory, 
Dual factor theory หรือ Hygiene theory ปัจจยัต่าง ๆ ซ่ึงเปรียบเทียบ ความแตกต่างระหวา่งแรง
กระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจกบัความไม่พึงพอใจ ซ่ึงประกอบกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation factors)  
ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของคนต่องานท่ีปฏิบติั เน่ืองจากปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัท่ีจูงใจในการท างาน             
เป็นลกัษณะมุ่งในการท างาน เพราะวา่งานเป็นส่ิงท่ีช่วยใหมี้ความรู้ความสามารถ เพิ่มข้ึน ทั้งยงัเนน้ส่ิง
ท่ีช่วยคน้หาความส าเร็จ ส่วนปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงประกอบดว้ย สภาวะแวดลอ้มของ
งานท่ีไดก่้อใหเ้กิดความเจริญเติบโตทางดา้นจิตใจแก่ตน อยา่งไรก็ตาม องคป์ระกอบและปัจจยัทั้ง           
2 ประการน้ี เป็นส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานในองคก์รตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจท่ีกระตุน้ในการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัดงักล่าวแลว้ ผลท่ีตามมา คือ            
คนจะเกิดความพึงพอใจในการงาน (Job satisfaction) ส่วนปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) นั้น                  
จะท าหนา้ท่ีป้องกนัไม่ใหค้นงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และเม่ือใดท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการ
ตอบสนองปัจจยัชนิดน้ีอยา่งเพียงพอแลว้ ความไม่พึงพอใจจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือปัจจยัจูงใจ 
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(Motivation factors) ไดรั้บการตอบสนองแลว้ องคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีส าคญันั้น ประกอบดว้ย 2 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง 
ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานและมีความสุขจากการท างาน บุคคลจะถูกจูงใจให้เกิดผลผลิต
จากปัจจยัน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จ ความสมหวงั        
จากการปฏิบติังาน โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบ ในการแกปั้ญหา
และด าเนินงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายของราชการและของตนเอง 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคก์รไดรั้บ
ความเช่ือถือและความไวว้างใจ รวมถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีต่อการปฏิบติังาน
จนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง
กบัความรู้ความสามารถ งานท่ีสร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์ ไม่น่าเบ่ือหน่าย งานทา้ทายจูงใจใหป้ฏิบติังาน 
จนสัมฤทธ์ิผล และมีความเป็นอิสระในการท างาน 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายหรือตามกฎหมายก าหนดวา่ ไดรั้บมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอยา่งเตม็ท่ีและ         
การปฏิบติัการนั้น ๆ มีอิสรเสรีภาพบนการตดัสินใจ 

 1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน นอกจากนั้นรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นต าแหน่ง 
ใหสู้งข้ึนตามความเหมาะสม 

 1.6  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
รวมทั้งผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียง เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีใชค้  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาจิตใจของบุคคล       
ใหท้  างาน แต่มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หากไม่มีปัจจยัน้ี หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์รนั้น 
เกิดความไม่ชอบงาน ปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 

 2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะหมายถึง 
โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์รแลว้ ยงัหมายถึง การท่ี
บุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม ่ๆ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพของเขา 
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 2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) หมายถึง 
การพบปะสนทนาและปฏิสมัพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

 2.3  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 

 2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง            
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้ง 
ของผูบ้งัคบับญัชา 

 2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง การพบปะ
สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 

 2.6  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technicial) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชา การด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่เต็มใจ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการให้ค  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 

 2.7  นโยบายการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง นโยบาย
เก่ียวกบัการบริหารท่ีเขียนไวอ้ยา่งครอบคลุมชดัเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตาม สั่งการ 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และใหป้ฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.8  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี หอ้งปฏิบติัการ รวมถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีช่วยให ้        
การปฏิบติังานสะดวกสบายอยา่งสม ่าเสมอ 

 2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการ 
ของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา 
เช่น ถา้องคก์ารตอ้งการใหบุ้คคลยา้ยท่ีท างานใหม่อาจจะไกล และท าใหค้รอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้ 

 2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความมัน่คงในงาน 
ความมัน่คงขององคก์าร 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กกบัสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะปรากฏ
เป็นแนวต่อเน่ือง 2 แนว คือ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแนวต่อเน่ืองระหวา่ง “ไม่มีความพึง
พอใจ” กบั “ความพึงพอใจ” ซ่ึงหมายความวา่ ถา้ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ชปั้จจยัน้ีในการจูงใจผูป้ฏิบติังานก็
จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้ผูบ้ริหารน าปัจจยัน้ีมาใชจู้งใจ
ผูป้ฏิบติังานก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยั    
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ท่ีก่อใหเ้กิดแนวต่อเน่ืองระหวา่ง “ความพึงพอใจ” กบั “ความไม่พึงพอใจ” ซ่ึงหมายความวา่ ถา้ใน
หน่วยงานผูบ้ริหารไม่ไดจ้ดัปัจจยัเหล่าน้ีไวอ้ยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานก็จะไม่มีความพึงพอใจ          
ในการปฏิบติังาน 

ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1954) เป็นนกัจิตวทิยาท่ีไดพ้ฒันาทฤษฎี         

การจูงใจท่ีรู้จกักนัมากอีกทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา มาสโลวร์ะบุวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจาก 
ระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด ความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว ์เรียกล าดบัความตอ้งการ
น้ีวา่ “Hierarchy of needs” ซ่ึง ประกอบดว้ยล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่า ไประดบัสูง     
5 ระดบั ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological needs) คือ เป็นความตอ้งการดา้นร่างกาย        
เพื่อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) ความตอ้งการความปลอดภยั           
ความตอ้งการล าดบัท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัจะหมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยั ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ ความมัน่คงในการท างาน 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีสาม โดยความตอ้งการ 
ทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนักบัผูอ่ื้น ตอ้งการมีเพื่อน และตอ้งการถูกยอมรับ          
โดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 

4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี                  
เป็นความตอ้งการท่ีจะใหผู้อ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตวัเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม 
ตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 

5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) คือ ความตอ้งการระดบั
สูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการ             
ความเป็นอิสระและความรับผดิชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวติ คือ ความตอ้งการท่ีจะ
บรรลุความสมหวงัของตนเอง ดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะและศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี บุคคลท่ีถูก
จูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวติจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา         
การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

สรุปไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์(Maslow) เป็นการศึกษา
เพื่อท่ีจะท าใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้น มีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไปขั้นสูง        
ซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวติตามท่ี 
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ตนมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้ง 
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะท าใหเ้กิดความตอ้งการในระดบั
ต่อไปนั้น ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎคีวามต้องการ ERG Alderfer (1969) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษย ์เป็น 3 ระดบั 
คือ 

1.  ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิตหรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู ่(Existence: E) เป็นความตอ้งการ 
ท่ีจะมีชีวติอยูใ่นสังคมดว้ยดี เป็นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวติ ความตอ้งการทางวตัถุ 
เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R) คือ ความตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น      
ในการท างาน ตอ้งการเป็นพวก ไดรั้บความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหวา่งกนั 
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นเพื่อน 

3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการท่ีจะเจริญกา้วหนา้ 
ในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการท างาอยา่งเตม็ท่ี และสามารถพฒันา
ศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึนดว้ย 

จากทฤษฎีความตอ้งการ ERG อลัเดอร์เฟอร์พอจะสรุปไดว้า่ อลัเดอร์เฟอร์ แบ่งความตอ้งการ 
ของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั โดยเร่ิมจากความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวติหรือคงอยูข่องแต่ละบุคคล         
รวมไปถึงการขยายขอบเขตออกไปในลกัษณะของความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และมีความตอ้งการ
ในเจริญเติบโตในการท างานดว้ย 

ทฤษฎคีวามต้องการ MaClelland (1985) เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอวา่ ความตอ้งการของบุคคล
มุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืน คือ 

1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนยอ่วา่ NAch) ผูท่ี้มีความตอ้งการ 
ความส าเร็จสูง (NAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย
ใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั ดงัน้ี 

 1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรง        
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 

 1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงต่อ แต่อยูใ่นวสิัย 
คาดวา่จะส าเร็จได ้ทั้งน้ีเพราะเห็นวา่ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร 
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ขณะเดียวกนั ถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมาก ความเส่ียงต่อความส าเร็จ 
จึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) 

 1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน เพราะตอ้งการใชข้อ้มูลป้อนกลบั 
เพื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย เพื่อใชน้ าทางในการไปสู่ความส าเร็จในคร้ังต่อไป 
รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ย ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเอง
และผูอ่ื้น เพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว 
โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนอง 
แรงจูงใจภายในของตน ดว้ยเหตุผลน้ี ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ี เป็นตวัอยา่ง
ของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการ           
งอกงาม (Growth needs) ในทฤษฎีของมาสโลว ์และแอลเดอเฟอร์ 

2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ NAff) ผูท่ี้มี              
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้          
ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้มีความสามารถพิเศษ       
ในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ          
เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการ
ของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ี จึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
ของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) ของทฤษฎี 
มาสโลว ์และทฤษฎี อี อาร์ จี 

3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ NPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง 
(NPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้าง 
ความประทบัใจต่อผูอ่ื้น ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้ม
ทางสังคมข้ึน เพื่อใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงยอมท่ี
จะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการ 
อ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั 
กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคน
ตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืนและท าประโยชน์แก่องคก์รไดม้ากข้ึน อยา่งไร
ก็ตาม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการไดท้  าดงัใจปรารถนา 
(Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุด 
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จากทฤษฎีน้ี แมคเคล็นแลนด์คาดวา่คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (NAch Person) จะเหมาะกบั
งานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ี 
ตอ้งการไดข้อ้มูล ไดข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาสให้
ก าหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff Person) มกัมี
แรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ี จ  าเป็นตอ้งสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (NPow Person)         
มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองาน
ดา้นบริหาร 

โดยสรุปไดว้า่ จากผลงานวจิยัของแมคเคล็นแลนด ์พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด    
ควรมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมี
ความสามารถในการใชอ้ านาจเพื่อเป้าหมายขององคก์าร เป็นตน้ แมคเคล็นแลนดร์ะมดัระวงั ไม่ด่วน 
สรุปวา่ ความตอ้งการของบุคคลมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียง
ปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม โดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม 
อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน          
ดว้ยเหตุน้ี ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง อาจมีผลงานเหนือกวา่ 
ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูงเม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิด           
ความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 

เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) ทฤษฎีความตอ้งการของ           

Maslow (1954) ทฤษฎีความตอ้งการ ERG Alderfer (1969) และทฤษฎีความตอ้งการ McClelland 
(1985) ผูว้จิยัไดท้  าการสรุปเพื่อเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีของนกัวชิาการของแต่ละคน ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 

นักทฤษฎี Herzberg et al. (1959) Alderfer (1969) McClelland (1985) Maslow (1954) 
รายละเอียด
ทฤษฎี 

ทฤษฎีแรงจูงใจ Two factor 
theory 
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation 
factors) 
     1.1  ความส าเร็จในการ 
ท างาน 
     1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
    1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
     1.4  ความรับผิดชอบ 
     1.5  ความกา้วหน้า 
     1.6  เงินเดือน 
2.  ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors) 
     2.1  โอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหน้าในอนาคต 
     2.2  ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2.3  สถานะของอาชีพ 
     2.4  ความสมัพนัธ์กบั                
เพ่ือนร่วมงาน 
     2.5  ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
     2.6  การปกครองบงัคบับญัชา 
     2.7  นโยบายการบริหาร 
     2.8  สภาพการท างาน 
     2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
     2.10  ความมัน่คงในงาน 

ทฤษฎีความตอ้งการ 
ERG 
1.  ความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงชีวิต (Existence: 
E) 
2.  ความตอ้งการ           
ดา้นความสัมพนัธ์ 
(Relatedness: R) 
3.  ความตอ้งการ            
ความเจริญเติบโต 
(Growth: G) 

ทฤษฎีความตอ้งการ 
1.  ความตอ้งการ
ความส าเร็จ (NAch) 
2.  ความตอ้งการความรัก
ใคร่ผกูพนั (NAff) 
3  ความตอ้งการมีอ านาจ 
(NPow) 

ทฤษฎีความตอ้งการ 
1.  ความตอ้งการขั้น
พ้ืนฐาน (Physiological 
needs) 
2.  ความตอ้งการ                 
ความมัน่คงปลอดภยั 
(Safety needs) 
3.  ความตอ้งการทาง
สงัคม (Social needs) 
4.  ความตอ้งการ
เกียรติยศช่ือเสียง 
(Esteem needs) 
5.  ความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวิต 
(Self-actualization 
needs) 

 
จากตารางท่ี 1 เปรียบเทียบทฤษฎีของนกัทฤษฎีทั้ง 4 ท่าน การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัได ้             

เลือกทฤษฎีแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยั คือ                 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน รายละเอียดท่ีเลือกมานั้น เพือ่ก าหนดกรอบงานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
จงัหวดัจนัทบุรี เน่ืองจากในเน้ือหาแต่ละดา้นของทฤษฎีมีความเหมาะสม มีความเท่ียงตรง 
(Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา กล่าวคือ ความเท่ียงตรง 
หมายถึง สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดั ซ่ึงแบบสอบถามก่อนท่ีจะน าไปวดั 
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จ าเป็นตอ้งทดสอบเพื่อหาคุณภาพดา้นความเท่ียงตรง จะถือไดว้า่ เป็นแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพตาม
วตัถุประสงคแ์ละผลท่ีไดจ้ากการวดัจะถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการ และในดา้นของความเช่ือมัน่ 
หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการวดัจากการท่ีน าแบบสอบถามชุดนั้น ๆ ไปทดสอบกบั            
กลุ่มตวัอยา่งไม่วา่จะทดสอบจ านวนก่ีคร้ัง คะแนนท่ีไดจ้ะไม่แตกต่างกนั จากความเหมาะสม              
ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัจึงเลือกทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) ซ่ึงมีทั้งส้ิน 16 ดา้น โดยมี
รายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสมหวงัจากการปฏิบติังานในแต่ละเร่ือง 
โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบในการแกปั้ญหาและด าเนินงานต่าง ๆ 
ใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานใหลุ้ล่วงตาม
วตัถุประสงค ์ของหน่วยงาน โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ไหวพริบปฏิภาณในการด าเนินงานหรือ
แกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อความส าเร็จต่องานนั้น 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคก์รไดรั้บความเช่ือถือ           
การยอมรับเหตุผลและรับฟังในความคิดเห็น รวมถึงความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
เป็นอยา่งดี 

สรุปไดว้า่ การไดรั้บการยอมรับ คือ ความไวว้างใจมอบหมายใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ 
ซ่ึงเกิดจากความเช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
ในการร่วมกนัปฏิบติังาน และรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน เพื่อน าไปใช้
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้
ความสามารถ เป็นงานทา้ทายความสามารถใหป้ฏิบติังานจนสัมฤทธ์ิผล เป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้
พฒันาทกัษะและความรู้ของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

สรุปไดว้า่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ ภาระหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงอาจเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีจนแลว้เสร็จตามก าหนด
ระยะเวลาและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือตามท่ี
ระเบียบก าหนดไว ้

สรุปไดว้า่ ความรับผดิชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดผลส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
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5.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานจากผูบ้งัคบับญัชา ในการพฒันาองคค์วามรู้และการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ นอกจากนั้น รวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ตามความเหมาะสม 

สรุปไดว้า่ ความเจริญกา้วหนา้ คือ โอกาสท่ีไดรั้บใหเ้กิดการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ        
จากการฝึกอบรม การเพิ่มพูนทกัษะให้เพิ่มมากข้ึน รวมถึงมีโอกาสไดศึ้กษาต่อ โดยไดรั้บการสนบัสนุน 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

6.  ดา้นเงินเดือน หมายถึง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บตามความเหมาะสมอยา่งเพียงพอ 
จากการปฏิบติังาน รวมทั้งผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน 

สรุปไดว้า่ เงินเดือน คือ ค่าตอบแทนในรูปของเงินท่ีไดรั้บเป็นประจ าทุกเดือนท่ี
ปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงเพียงพอเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และความรับผดิชอบของตน 

7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ีบุคคลไดมี้โอกาสจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพหรืออาจ
ไดรั้บโอกาสในการปรับเปล่ียนโยกยา้ยใหต้ าแหน่งสูงกวา่เดิม 

สรุปไดว้า่ โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต คือ การเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน
ท่ีตนไดป้ฏิบติัอยู ่โดยไดรั้บการโอกาสในการสร้างหรือเพิ่มพูนทกัษะท่ีจ าเป็นจากผูบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความเป็นธรรม 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อประสานงาน ไม่วา่จะเป็น
กริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
อยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการไดรั้บการยอมรับและเคารพนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           
อยูเ่สมอ 

สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีสร้างบรรยากาศอนัดี               
ในการปฏิบติังานระหวา่งตนและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้สามารถปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจกนั 
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาและขอ้บกพร่องให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจ 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง องคป์ระกอบของความรู้สึกในใจท่ีเป็นความภาคภูมิใจ 
ท่ีท าใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่

สรุปไดว้า่ สถานะของอาชีพ คือ ความรู้สึกภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติั
อยูแ่ละต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นท่ียอมรับในสังคม 

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อประสานงานกนั ไม่วา่จะเป็น 
กริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
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อยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเม่ือเกิดปัญหาในการท างานก็ไดรั้บการเอาใจใส่และช่วยเหลือแกไ้ข
ปัญหา 

สรุปไดว้า่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเอาใจใส่ดูแล ใหค้  าปรึกษา และช่วยแกไ้ขปัญหา                    
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีเร่ืองเดือดร้อนหรือเกิดปัญหาในการทุก ๆ ดา้น 

11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์         
ในการท างานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ท างานร่วมกนัเป็นทีม 

สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ ความรู้สึกอนัดีกบัผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั              
ในหน่วยงาน มีการติดต่อประสานงาน ส่ือสารกนัดว้ยความเขา้ใจ เคารพการตดัสินใจ ช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนั และรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา           
ในการจดัโครงสร้างในหน่วยงานใหมี้ความชดัเจน ไม่เกิดความซ ้ าซอ้น มีการมอบหมายงานดว้ย
ค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรถูกตอ้ง 

สรุปไดว้า่ การปกครองบงัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการจดัวางผงั
การปกครองบงัคบับญัชาให้เป็นไปตามล าดบัขั้นตอนท่ีชดัเจน มีการปกครองดูแลสั่งการดว้ย            
ความยติุธรรม และมีค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสมและ
ชดัเจน 

13.  ดา้นนโยบายการบริหาร หมายถึง นโยบายเก่ียวกบับริหารท่ีเขียนไวอ้ยา่งครอบคลุม
ชดัเจน การควบคุมดูและเอาใจใส่ การติดตามสั่งการ เพื่อหน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายการท างาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม อีกทั้งสามารถน านโยบายของผูบ้ริหารไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
ตรงตามวตัถุประสงค์ 

สรุปไดว้า่ นโยบายการบริหาร คือ การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน            
เพื่อวางแผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการบริหารจดัการขององคก์าร  
โดยมีความสอดคลอ้งตามนโยบายของผูบ้ริหาร 

14.  ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย                 
ต่อการปฏิบติังาน เช่น หน่วยงานมีวตัถุประสงคแ์ละเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเพียงพอ          
ต่อการปฏิบติังานหรือมีการจดัหอ้งท างานอยา่งเป็นสัดส่วน เอ้ือต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน คือ ความพร้อมของหน่วยงานในดา้นต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์
และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปวา่ อาคารสถานท่ีมีความเป็น
เป็นสัดส่วน เหมาะสม ไมมี่ส่ิงเร้ารบกวนเวลาท างาน อนัท่ีจะส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานได ้
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15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกมีความสุขหรือพอใจ ซ่ึงเป็นผลท่ี
เกิดข้ึนภายหลงัเวลาเลิกงานท่ีสามารถไปด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ หรือใชเ้วลาไปกบัครอบครัวไดอ้ยา่ง
เพียงพอ 

สรุปไดว้า่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั คือ การมีเวลาวา่งภายหลงัจากการปฏิบติังาน              
ในหนา้ท่ีแลว้ สามารถใชเ้วลาไปกบัครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีพึงพอใจ ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึก
มีความสุขหรือไมมี่ความสุข 

16.  ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
ปฏิบติัอยู ่มีความมัน่คงท่ีในงาน สามารถกา้วไปสู่ความส าเร็จได ้โดยไม่ตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน 

สรุปไดว้า่ ความมัน่คงในงาน คือ ความมัน่คงและเกิดความรู้มัน่ใจในต าแหน่งท่ี
ปฏิบติังานอยูว่า่ จะสามารถปฏิบติัไดต่้อเน่ืองและสามารถเติบโตไปสู่ความส าเร็จในสายงานท่ี
ปฏิบติังานอยู ่โดยไม่ตอ้งเปล่ียนสถานท่ีท างาน 

ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคิดขา้งตน้ในการก าหนดแบบสอบถามการวิจยัในการศึกษาแรงจูงใจ 
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี        
เพื่อใหเ้น้ือหาของการศึกษาวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และสามารถสรุปผลการศึกษา
ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น  
การปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบของการปกครองตนเอง (Local self government) เป็นเร่ือง 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากกบัแนวคิดและทฤษฎีการกระจายอ านาจ โดยมีนกัวิชาการผูท้รงคุณวุฒิ 
หลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 

การปกครองทอ้งถ่ิน คือ เคร่ืองจกัรท่ีรัฐบาลจดัใหแ้ก่ประชาชน เพื่อใหป้ระชาชน             
ในทอ้งถ่ินต่าง ๆ มีอ านาจหนา้ท่ี มีทรัพยากร มีกฎหมายเพียงพอท่ีจะสร้างบา้นสร้างเมืองของตนเอง
ดว้ยตนเองไดม้ากข้ึน (อเนก เหล่าธรรมทศัน์, 2543) นกัวชิาการอีกท่านหน่ึง (สมคิด เลิศไพฑูรย,์ 
2547) ไดใ้หนิ้ยามการปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวว้า่ เป็นการใหค้นในทอ้งถ่ินมีอิสระในการปกครอง
กนัเองหรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ การปกครองตนเองโดยประชาชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงแนวคิดดงักล่าว       
มีพื้นฐานของหลกัการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) ท่ีหมายถึง การท่ีรัฐมอบอ านาจ 
การปกครองให้องคก์รอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่องคก์รส่วนกลางจดัท าบริการสาธารณะบางอยา่งภายใต ้             
การก ากบัดูแลของรัฐ 

1.  การปกครองของชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกนัในดา้นความเจริญ 
จ านวนประชากรหรือขนาดของพื้นท่ี เช่น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของไทย จดัได ้คือ กรุงเทพ
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กรุงเทพมหานคร เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล และเมืองพทัยา 
ตามเหตุผลดงักล่าว  

2.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง หากมีอ านาจมาก
เกินไป ไม่มีขอบเขต หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นก็จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็นผลเสีย
ต่อความมัน่คงของรัฐบาล อ านาจของทอ้งถ่ินน้ี มีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะความเจริญ 
และความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา 
การกระจายอ านาจใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินระดบัใดจึงจะเหมาะสม 

3.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมาย (Segal rights) ท่ีจะด าเนินการ
ปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมาย แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 3.1  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน มีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ี และเพื่อใชบ้งัคบัประชาชน        
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เช่น เทศบญัญติั ขอ้บงัคบั เป็นตน้ 

 3.2  สิทธิท่ีเป็นหลกัในการด าเนินการบริหารทอ้งถ่ิน คือ อ านาจในการก าหนด
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 

4.  มีองคก์รท่ีจ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องคก์รท่ีจ าเป็นของทอ้งถ่ิน 
จดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องคก์ารฝ่ายบริหารและองคก์ารฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การปกครองทอ้งถ่ิน
แบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหารและสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั หรือในแบบ
มหานคร คือ กรุงเทพมหานครจะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร สภากรุงเทพมหานคร 
จะเป็นฝ่ายนิติบญัญติั เป็นตน้ 

5.  ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน จากแนวคิดท่ีวา่ ประชาชน      
ในทอ้งถ่ินเท่านั้นท่ีจะรู้ปัญหาและวธีิแกไ้ขของตนเองอยา่งแทจ้ริง หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็น 
ตอ้งมีคนในทอ้งถ่ินมาบริหารงาน เพื่อใหส้มเจตนารมณ์และความตอ้งการของชุมชน และอยูภ่ายใต้
การควบคุมของประชาชนในทอ้งถ่ิน นอกจากนั้นยงัเป็นการฝึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้ใจ           
ในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอยา่งแทจ้ริงอีกดว้ย 

โกวทิย ์พวงงาม (2550) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาล
กลางใหอ้ านาจหรือกระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เปิดโอกาสใหป้ระชาชน             
ในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครองร่วมกนัทั้งหมด หรือเป็นบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ินตาม
หลกัการท่ีวา่ ถา้อ านาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ยอ่มเป็น
รัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดงันั้น การบริหารการปกครองทอ้งถ่ิน         
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จึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเอง อนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งคก์ร         
อนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลางมีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขต
อ านาจของตน และยงัใหนิ้ยามอีกวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ารท่ีมีอาณาเขตแน่นอน       
มีประชากรตามหลกัท่ีก าหนดไว ้มีอ านาจการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของตนเอง            
และมีสภาทอ้งถ่ินท่ีสมาชิกไดรั้บการเลือกตั้งจากประชากร 

การปกครองทอ้งถ่ินจะส าเร็จผลไม่ได ้หากไม่ไดรั้บการร่วมมือจากประชาชน การปลูกฝัง 
ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองและสร้างใหเ้กิดการเรียนรู้ ส่งเสริมใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน
จดัการเร่ืองของตนเอง จะท าใหอ้งคก์รปกครองทอ้งถ่ินสามารถบริหารตนเองได ้จะเป็นผลดีต่อ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และประเทศชาติต่อไป 

อ านาจหน้าทีต่ามพระราชบัญญตัิก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

1.  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
2.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
3.  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้าง 
5.  การสาธารณูปการ 
6.  การส่งเสริมการฝึกและประกอบอาชีพ 
7.  การพาณิชยแ์ละการส่งเสริมการลงทุน 
8.  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
9.  การจดัการศึกษา 
10.  การสังคมสงเคราะห์และการพฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั 
13.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
14.  การส่งเสริมกีฬา 
15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
17.  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
18.  การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกูล และน ้าเสีย 
19.  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
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20.  การควบคุมสัตวเ์ล้ียง 
21.  การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
22.  การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
23.  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
24.  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ 

และส่ิงแวดลอ้ม 
25.  การผงัเมือง 
26.  การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
27.  การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
28.  การควบคุมอาคาร 
29.  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
30.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา            

ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
31.  กิจการอ่ืนใดท่ีเกิดผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
จากอ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจใหแ้ก่

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ท่ีไดก้ล่าวแลว้ขา้งตน้ จะสามารถสรุปบทบาทและหนา้ท่ี
เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการปฏิบติังานไวด้งัต่อไปน้ี 

1.  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัน้ี 
 1.1  การจดัใหมี้และบ ารุงทางบก ทางน ้า และอาจจดัใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
 1.2  อาจจดัใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าและแสงสวา่ง เพื่อเป็นสาธารณะ 
 1.3  อาจจดัใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
 1.4  อาจจดัใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
2.  ดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ มีภารกิจเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 2.1  การส่งเสริมดา้นการศึกษา การกีฬา ประเพณี วฒันธรรม 
 2.2  การจดัใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ และลานกีฬา 
 2.3  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัและระงบั

โรคติดต่อ รวมถึงการใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้และการพยาบาลเบ้ืองตน้ 
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 2.4  การควบคุมสุขลกัษณะและอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหาร แหล่งจ าหน่ายอาหาร 
ตลาดสด โรงมหรสพ และสถานบริการอ่ืน ๆ 

 2.5  การตรวจสอบควบคุมดูแลการจดัการในโรงฆ่าสัตว ์
 2.6  การส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและคนพิการ 
3.  ดา้นการจดัระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจเก่ียวขอ้ง 

ดงัน้ี 
 3.1  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในชีวติและทรัพยสิ์นของประชาชน 
 3.2  การจดัการแหล่งท่ีอยูอ่าศยัและปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม 
 3.3  การจดัการและการรักษาความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อยในชุมชน 
 3.4  การส่งเสริมใหป้ระชาชนมีคุณธรรม 
4.  ดา้นการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเท่ียว มีภารกิจท่ี

เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 4.1  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร เพิ่มรายไดแ้ละสร้างอาชีพใหก้บั

ประชาชน 
 4.2  การจดัแบ่งกลุ่มผูป้ระกอบการคา้ในแหล่งท่องเท่ียวและจดัระเบียบในแหล่งท่ี

ประกอบกิจการคา้ 
 4.3  การส่งเสริมและพฒันาแหล่งท่องเท่ียวอยา่งสม ่าเสมอ 
 4.4  การด าเนินการส่งเสริมกิจการเทศพาณิชย ์
5.  ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีภารกิจท่ี

เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 5.1  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้มในชุมชน 
 5.2  การบ าบดัและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 5.3  การเฝ้าระวงัรักษาและป้องกนัทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 5.4  การสร้างจิตส านึกแก่ประชาชนใหรั้กและหวงแหนทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม 
6.  ดา้นการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน มีภารกิจท่ี

เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 6.1  บ ารุงรักษาศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 6.2  ส่งเสริมดา้นศาสนา สร้างสรรคศิ์ลปวฒันธรรมและประเพณีอนัดีงามของทอ้งถ่ิน 
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 6.3  พฒันาดา้นภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  
7.  ดา้นการบริหารจดัการและการสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการและ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 7.1  การส่งเสริมใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของเทศบาล 
 7.2  เพิ่มศกัยภาพเก่ียวกบัเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หพ้อเพียงและเกิดประโยชน์สูงสุด 
อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เทศบาล บทบาทและอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ย 
(1)  อ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 12 

พ.ศ. 2546 
อ านาจหนา้ท่ีท่ีเทศบาลต าบลตอ้งท าตามมาตรา 50 
1.  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
2.  ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3.  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูลฝอยและ

ส่ิงปฏิกูล 
4.  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
5.  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6.  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
7.  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ 
8.  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
9.  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
อ านาจหนา้ท่ีเทศบาลต าบลอาจท าได ้ตามมาตรา 51 
1.  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
2.  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3.  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
4.  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
5.  บ ารุงและส่งเสริมการทามาหากินของราษฎร  
6.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีทาการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
7.  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
8.  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
9.  เทศพาณิชย ์
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องค์การบริหารส่วนต าบล 
มาตรา 66 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการพฒันาต าบล ทั้งในดา้น

เศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม 
มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขต

องคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
1.  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
2.  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัมูลฝอยและ

ส่ิงปฏิกูล 
3.  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
4.  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
5.  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
6.  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
7.  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
8.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
มาตรา 68 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการในเขต

องคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
1.  ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
2.  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
3.  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
4.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 
5.  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
6.  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
7.  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
8.  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์น อนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
9.  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
10.  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
11.  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
มาตรา 69 อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตาม มาตรา 66 มาตรา 67 และ

มาตรา 68 นั้น ไม่เป็นการตดัอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวง ทบวง กรม หรือองคก์ารหรือหน่วยงาน
ของรัฐ ในอนัท่ีจะด าเนินกิจการใด ๆ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในต าบล แต่ตอ้งแจง้ใหอ้งคก์าร

http://www.kodmhai.com/m4/m4-19/H33/M66-73.html#66
http://www.kodmhai.com/m4/m4-19/H33/M66-73.html#67
http://www.kodmhai.com/m4/m4-19/H33/M66-73.html#68
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บริหารส่วนต าบลทราบล่วงหนา้ตามสมควร ในกรณีน้ีหากองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความเห็น
เก่ียวกบัการด าเนินกิจการดงักล่าว ใหก้ระทรวง ทบวง กรม หรือองคก์าร หรือหน่วยงานของรัฐ         
น าความเห็นขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไปประกอบการพิจารณาด าเนินกิจการนั้นดว้ย 

โครงสร้างและหน้าทีค่วามรับผดิชอบ ของภาระงานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ขอองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

1.  ฝ่ายบริหารงานงานสาธารณสุข 
มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลรับผดิชอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงานแผนงานสาธารณสุข         

งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม งานรักษาความสะอาด และงานเผยแพร่และฝึกอบรม 
 1.1  แผนงานสาธารณสุข เก่ียวกบั 
  1.1.1  งานวางแผนดา้นสาธารณสุข 
   1.1.2  งานจดัท าแผนตามโครงการบริหารสาธารณสุขใหส้อดคลอ้งกบัปัญหา

สาธารณสุขของทอ้งถ่ิน โดยประสานแผนกบัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ จงัหวดั 
  1.1.3  งานประสานแผนการปฏิบติังานหน่วยงานต่าง ๆ จากผลการปฏิบติังานหรือ

รายงานของกระทรวงสาธารณสุขประจ าเดือนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
  1.1.4  งานรวบรวมแผนการปฏิบติังานสาธารณสุขประจ าเดือนขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
  1.1.5  งานขอ้มูลข่าวสาร จดัท า และสนบัสนุนระเบียบและรายงานใหห้น่วยงาน

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.1.6  งานประเมินผลทางดา้นสาธารณสุข 
  1.1.7  งานนิเทศและติดตามผลงานทางดา้นสาธารณสุข 
  1.1.8  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 1.2  งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
  1.2.1  งานควบคุมดา้นสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
  1.2.2  งานสุขาภิบาลอาหารและโภชนาการ 
  1.2.3  งานควบคุมการประกอบการคา้ท่ีน่ารังเกียจหรืออาจเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
  1.2.4  งานป้องกนัควบคุมแกไ้ขเหตุร าคาญและมลภาวะ 
  1.2.5  งานสุขาภิบาลโรงงาน 
  1.2.6  งานชีวอนามยั 
  1.2.7  งานฌาปนกิจ 
  1.2.8  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 1.3  งานรักษาความสะอาด มีหนา้ท่ีเก่ียวกบั 
  1.3.1  งานกวาดลา้งท าความสะอาด 
  1.3.2  งานเก็บรวบรวมขยะมูลฝอย 
  1.3.3  งานขนถ่ายขยะมูลฝอย 
  1.3.4  งานขนถ่ายส่ิงปฏิกูล 
  1.3.5  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 1.4  งานเผยแพร่และฝึกอบรม 
 1.4.1  งานเผยแพร่กิจกรรมทางวชิาการดา้นสาธารณสุข 
  1.4.2  งานฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
  1.4.3  งานพฒันาบุคลากรดา้นสาธารณสุข 
  1.4.4  งานประเมินผล 
  1.4.5  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.  ฝ่ายบริการและส่งเสริมการอนามัย 
มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลและรับผิดชอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงานส่งเสริมสุขภาพ          

งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ และงานสัตวแพทย ์
 2.1  งานส่งเสริมสุขภาพ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบั 
  2.1.1  งานดา้นสุขศึกษา  
  2.1.2  งานอนามยัโรงเรียน  
  2.1.3  งานอนามยัแม่และเด็ก  
  2.1.4  งานวางแผนครอบครัว 
  2.1.5  งานสาธารณสุขมูลฐาน  
  2.1.6  งานโภชนาการ  
  2.1.7  งานสุขภาพจิต  
  2.1.8  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.2  งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบั 
  2.2.1  ป้องกนัและสร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรค  
  2.2.2  งานควบคุมแมลงและพาหะน าโรค  
  2.2.3  งานควบคุมป้องกนัโรคติดต่อ  
  2.2.4  งานป้องกนัการติดยาและสารเสพติด  
  2.2.5  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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3.  งานธุรการ 
มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการของกองหรือฝ่ายและงานดงัต่อไปน้ี 
 3.1  งานสารบรรณ 
 3.2  งานดูแลรักษา จดัเตรียม และใหบ้ริการเร่ืองสถานท่ี วสัดุอุปกรณ์ ติดต่อและ

อ านวยความสะดวกในดา้นต่าง ๆ 
 3.3  งานประสานงานเก่ียวกบัการประชุมสภาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คณะผูบ้ริหาร 

และพนกังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 3.4  งานตรวจสอบและแสดงรายการเก่ียวกบัเอกสารส าคญัของทางราชการ 
 3.5  งานสาธารณสุขขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ี          

ขอความร่วมมือ 
 3.6  งานรักษาความสะอาด ความปลอดภยัของสถานท่ีราชการ 
 3.7  งานจดัท าค าสั่งและประกาศ 
 3.8  งานรับเร่ืองราวร้องทุกขแ์ละร้องเรียน 
 

ข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวดัจันทบุรี 
 
ตารางท่ี 2  ขอ้มูลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามรายอ าเภอ                             

(ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี, 2557) 
 

อ าเภอ ช่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เมืองจนัทบุรี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

เทศบาลเมืองจนัทบุรี 
เทศบาลเมืองจนัทนิมิต 
เทศบาลเมืองท่าชา้ง 
เทศบาลเมืองพลบัพลานารายณ์ 
เทศบาลต าบลบางกะจะ 
เทศบาลต าบลหนองบวั 
เทศบาลต าบลเกาะขวาง 
อบต.ท่าชา้ง 
อบต.หนองบวั 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

อ าเภอ ช่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เมืองจนัทบุรี อบต.บางกะจะ 

อบต.คมบาง 
อบต.คลองนารายณ์ 
อบต.พลบัพลา 
อบต.แสลง 

ท่าใหม่ เทศบาลเมืองท่าใหม่ 
เทศบาลต าบลหนองคลา้ 
เทศบาลต าบลเนินสูง 
เทศบาลต าบลเขาบายศรี 
อบต.ทุ่งเบญจา 
อบต.เขาววั-พลอยแหวน 
อบต.ตะกาดเงา้ 
อบต.สองพี่นอ้ง 
อบต.เขาแกว้ 
อบต.โขมง 
อบต.ร าพนั 
อบต.คลองขุด 
อบต.สีพยา-บ่อพลุ 

ขลุง เทศบาลเมืองขลุง 
เทศบาลต าบลบ่อเวฬุ 
เทศบาลต าบลบ่อ 
เทศบาลต าบลเกวยีนหกั 
เทศบาลต าบลตกพรม 
เทศบาลต าบลวนัยาว 
อบต.ซ้ึง 
อบต.ตรอกนอง 
อบต.วงัสรรพรส 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

อ าเภอ ช่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ขลุง อบต.ตะปอน 

อบต.มาบไพ 
อบต.บางชนั 

มะขาม เทศบาลต าบลมะขาม 
เทศบาลต าบลอ่างคีรี 
เทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ 
อบต.ปัถวี 
อบต.ท่าหลวง 
อบต.วงัแซม้ 
อบต.ฉมนั 

แหลมสิงห์ เทศบาลต าบลปากน ้าแหลมสิงห์ 
เทศบาลต าบลพล้ิว 
อบต.เกาะเปริด 
อบต.หนองช่ิม 
อบต.บางสระเกา้ 
อบต.บางกะไชย 

โป่งน ้าร้อน เทศบาลต าบลโป่งน ้าร้อน 
เทศบาลต าบลหนองตาคง 
เทศบาลต าบลคลองใหญ่ 
อบต.โป่งน ้าร้อน 
อบต.ทบัไทร 
อบต.เทพนิมิต 

นายายอาม เทศบาลต าบลนายายอาม 
อบต.นายายอาม 
อบต.กระแจะ 
อบต.ชา้งขา้ม 
อบต.วงัใหม่ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

อ าเภอ ช่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
นายายอาม อบต.วงัโตนด 

อบต.สนามไชย 
สอยดาว เทศบาลต าบลทรายขาว 

เทศบาลต าบลทบัชา้ง 
อบต.ทรายขาว 
อบต.ปะตง 
อบต.ทุ่งขนาน 
อบต.สะตอน 

เขาคิชฌกูฏ เทศบาลต าบลพลวง 
เทศบาลต าบลชากไทย 
เทศบาลต าบลตะเคียนทอง 
อบต.คลองพลู 
อบต.จนัทเขลม 

แก่งหางแมว อบต.แก่งหางแมว 
อบต.เขาวงกต 
อบต.พวา 
อบต.สามพี่นอ้ง 
อบต.ขนุซ่อง 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
สุภพ กนัธิมา (2549 ) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล

ต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค ์2 ประการ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทาง          
ท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบั          
ความเป็นจริง มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั โดยมีสมมติฐานวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน             
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคมและหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน            
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ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานเทศบาล
ต าบลทุกต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวนทั้งส้ิน 501 คน ใชแ้บบสอบถาม         
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูล โดยใชท้ฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นกรอบ
ในการศึกษา ขอ้มูลท่ีไดรั้บไดถู้กน ามาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ช่วยในการประมวลผล 
โดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-test,         
F-test เป็นสถิติในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาล 
ต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและ
ขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การปกครอง
บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิภาพและความมัน่คง          
มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันา
และความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ การประกนัชีวติและอุบติัเหตุ ในการปฏิบติังานการบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั 
ดา้นสันทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั การเดินทางและขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ าหน่าย
อาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายติุธรรม การจดัสถานท่ีพกัผอ่นและบริการหอ้งสมุด มีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของสมมติฐานพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมและหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนบุตร         
ของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อาย ุ
สถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั อายรุาชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้น 
ต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง และพบวา่ ดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
มีความแตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวใ้นระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มี
ความแตกต่าง 

วสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังานระดบัปฏิบติัการ
กรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาสภาพขวญัก าลงัใจ      
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร และ
เปรียบเทียบขวญัก าลงัใจตามสถานภาพส่วนบุคคล คือ อาย ุเงินเดือน เพศ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีขวญัก าลงัใจ 
ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการดูแลสุขภาพ และ
ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนขวญัก าลงัใจในดา้นสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัสูง พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมี
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สถานภาพส่วนตวัต่างกนั คือ อาย ุเงินเดือน เพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาร่วมงานกบัองคก์ร
ต่างกนั มีขวญัก าลงัใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลัญา รอดแกว้ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน              
ในหนา้ท่ีของพนกังานส่วนต าบล: การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานส่วนต าบล กรณีศึกษา พนกังานส่วนต าบลในเขต
อ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครราชสีมา ตามตวัแปร เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และ
เงินเดือนปัจจุบนั ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครราชสีมา 
จ านวน 154 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรง            
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน ส่วนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พนกังาน
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

กิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ศึกษางานวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์ในการท างาน และศึกษาระดบัการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ ์และ
ดา้นเวลาการผลิต 

ผลการศึกษาวจิยัปรากฏดงัน้ี 1) ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น 
อนัไดแ้ก่ ดา้นของโอกาสในความกา้วหนา้ ดา้นการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ ดา้นการมีอ านาจ          
ในหนา้ท่ี 2) ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน มีระดบัมาก และระดบัปานกลาง จ านวนทั้งส้ิน 5 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการพฒันาการฝึกอบรมทางดา้นของการเล่ือนต าแหน่งงาน             
ดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3) การเพิ่มประสิทธิภาพ                      
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ์ และดา้นเวลาการผลิต 4) การเปรียบเทียบลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์ 
การท างานท่ีผา่นมา พบวา่ โดยรวมแลว้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 5) การเปรียบเทียบ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีจ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลา         
การปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไดมี้การจ าแนกตามอายุ ระดบั
การศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 
พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 6) ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีผล               
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวม ดา้นตน้ทุนการผลิต 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นเวลาการผลิต อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 7) ปัจจยัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติัการโดยรวม  

พงษพ์ิภพ อรุณเลิศ (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
สังกดักองร้อยลาดตระเวนระยะไกลท่ี 1 กองพลท่ี 1 รักษาพระองค ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ในสังกดักองร้อยลาดตะเวน
ระยะไกลท่ี 1 กองพลท่ี 1 รักษาพระองค ์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส    
ระดบัการศึกษา ชั้นยศ ระยะเวลาการท างาน และรายได ้ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการ
ในสังกดักองร้อยลาดตะเวนระยะไกลท่ี 1 กองพลท่ี 1 รักษาพระองคท่ี์ปฏิบติัหนา้ท่ีในกองร้อย          
จ  านวน 72 คน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดักองร้อยลาดตะเวน 
ระยะไกลท่ี 1 กองพลท่ี 1 รักษาพระองค ์ทั้งโดยภาพรวม และจ าแนกเป็นรายดา้นทั้ง 7 ดา้น คือ         
ดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในการท างาน                   
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีระยะแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ไม่วา่จะพิจารณาตามตวัแปรอิสระ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายสุถานภาพสมรส การศึกษา ชั้นยศ      
และรายได ้จะมีแต่เพียงตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ระยะเวลาการท างานท่ีมีระดบัแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังาน ดา้นสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ ผูท่ี้
ปฏิบติังานมาแลว้ 15 ปีข้ึนไป ซ่ึงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จะแตกต่างจาก       
ผูท่ี้มีระยะเวลาการท างานในกลุ่มอ่ืน ซ่ึงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปากกลาง 

ทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียน
นายเรือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ 
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จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ชั้นยศ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนา และ
เงินไดร้ายเดือน โดยท าการศึกษาจากขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ จ านวน 260 นาย ผลการศึกษาวจิยั 
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก         
โดยสามารถจดัเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นสถานภาพ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และ
ดา้นการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ส่วนแรงจูงใจในสภาพการท างาน ดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งเงินเดือนและค่าตอบแทนนั้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั                    
ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังานและภูมิล าเนาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นชั้นยศ 
ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนา และเงินไดร้ายเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงจากผลการศึกษาน้ี โรงเรียนนายเรือและส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง
สามารถน าผลการวจิยัไปเป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุง และเสริมสร้างปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผล          
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน อีกทั้งสามารถน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง 
พฒันาการท างานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ: มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ  าแนกตาม ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน และศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน        
73 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.92 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี       
ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานใช ้F-test การวเิคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี แอล เอส ดี (LSD: Least singnificant 
difference) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูท่ี่ระดบั         
ปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
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ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอ
กุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ 

 2.1  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาและดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั 

 2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้นทุกดา้น มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 2.3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นความส าเร็จ 
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุล
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 
นโยบายและการบริหารควรชดัเจนและสอดคลอ้งกนั เพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติั
หรือกฎหมายรองรับความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัฝึกอบรมและ
ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ควรมีความสะดวกและรวดเร็ว 
อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน เพื่อจะได้
ปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ควรมีการจดัห้องท างานให้เป็นสัดส่วน             
เพื่อความสะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 

สมทบ ไศลชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง: มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ประชากรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
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ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จ านวน 76 คน แยกเป็น พนกังานเทศบาลสามญั 30 คน 
ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามตามทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของเฮอร์ซเบอร์ก วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และ                
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยัพบวา่ วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีแรงจูงใจ 
สูงท่ีสุด รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานต ่าสุด ตามล าดบั 

สมพร สิงห์ชยั, ดวงตา สราญรมย ์และวงศธี์รา สุวรรณิน (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร         
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงการวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 687 คน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานองคก์ารบริหาร            
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 253 คน โดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่       
ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั ร้อยละ 5 เลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวจิยัพบวา่ 
1.  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น มีแรงจูงใจในการ

ท างานอยูใ่นระดบัสูง 
2.  ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น มีผลการปฏิบติังานในระดบัดี 
3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวม

มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
กญัญาณัฐ หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ: การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์
คือ 1) เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต             
อ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมี       
ผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 
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3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร            
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ จ านวน 210 คน แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
ดงัน้ี ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 130 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 20 คน พนกังานจา้ง จ านวน 60 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)         
5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และท าการวเิคราะห์สถิติทดสอบสมมุติฐานใช้ F-test 
โดยก าหนดนยัส าคญัในการทดสอบท่ีระดบั 0.05 กรณีพบความแตกต่าง ผูศึ้กษาไดเ้ปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least significant difference) ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  การวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร             
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น และระดบัปานกลาง 6 ดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นสถานภาพของวชิาชีพ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นชีวติความเป็นอยู ่ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และดา้นความมัน่คง            
ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

2.  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีมี
เพศ ระดบัการศึกษา และประเภทบุคคล แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ส าหรับบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 
ท่ีมีอายแุละรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะ พบวา่ ควรมีการประเมินการปฏิบติังานใหเ้กิดความเป็นธรรม ควรเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อปรับปรุงงานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น         
การสร้างคุณภาพ การลดตน้ทุน การสร้างความปลอดภยัในการการท างาน และการดูแลรักษาเคร่ืองจกัร 
การก าจดัขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออกไป ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม 
ในการท าใหเ้กิดคุณภาพขององคก์าร ควรจดัประชุม อบรม และสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเขา้มามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานใหม้ากข้ึน ควรมีคณะกรรมการติดตามผลการด าเนินงานตาม
แผนปฏิบติัราชการเป็นระยะ ควรก าหนดกฎกติกาในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั 
ไม่เลือกปฏิบติั 
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นงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
ของบุคลากร เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ซ่ึงการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองน้ี 
มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทาง   
แกไ้ขปัญหาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมือง
พะเยา จงัหวดัพะเยา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ และ
พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 44 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล           
ต  าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
และปัจจยัการบ ารุงรักษา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี           
การงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยัการบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน                      
ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

นาตยา ธีระวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน
เทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก 
และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก ในดา้นความกา้วหนา้
ในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ          
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน การศึกษาไดด้ าเนินการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ พนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้      
ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาทข้ึนไป และ
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แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก 
ทั้ง 5 ดา้น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในงาน อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
งานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์         
เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา 
ค่าตอบแทน ต าแหน่ง อายกุารท างาน ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอวธีิด าเนินการศึกษาตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากร 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
6.  เกณฑก์ารแปลผล 
7.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม               

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 81 คน (ส านกังานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี, 2557) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามท่ี

ใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check list) จ  านวน 6 ขอ้ 
ตอนท่ี 2  แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคป์กครอง          

ส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี เป็นแบบสอบถามท่ีให้แสดงระดบัความพึงพอใจ มี 4 ระดบั เกณฑก์ารให้



 47 

คะแนนตามมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั (Rating scale) โดยมีรายละเอียดค าถาม 48 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 
16 ดา้น ดา้นละ 3 ขอ้ 

 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
1.  ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ เก่ียวกบัแนวคิดการกระจายอ านาจ การบริหารและ

ปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในส่วนต่าง ๆ โดยน ามา 
เปรียบเทียบกบัแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน โดยก าหนดรายละเอียดค าถามในแบบสอบถามตาม           
ความมุ่งหมายท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ ความส าเร็จ 
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ เงินเดือน 
และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานภาพในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั              
เพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ความมัน่คงในงาน (Herzberg et al., 1959) 

2.  จดัท าแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั แบบ Rating scale           
(บุญชม ศรีสะอาด, 2546) ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงระดบัความคิดเห็น โดยใชเ้กณฑก์ารแปลผล 
ดงัน้ี 

1   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
2   หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
3   หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
4   หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
3.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง 

เหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาและการใชภ้าษา 
4.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้างคุณวฒิุ เสนอผูเ้ช่ียวชาญ

เพื่อพิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยใหต้รงตามเน้ือหา การใชถ้อ้ยค าส านวน ความชดัเจน 
ในขอ้ค าถามและครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษา โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ประกอบดว้ย 

 4.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษา
จนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

 4.2  นายสมพงษ ์ธนากิจ  นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ ผูช่้วยสาธารณสุข            
อ าเภอเมืองตราด 
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 4.3  นายกมล กิจจานนท ์ รองปลดัเทศบาลระดบั 7 เทศบาลต าบล            
ท่าพริกเนินทราย อ าเภอเมืองตราด 

5.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะและน าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัหรือเหมือนกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์มาวเิคราะห์หา       
ค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach‘s alpha coefficient)            
(เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.922 ซ่ึงถือวา่ แบบสอบถามมี              
ความเช่ือมัน่สูง ใชเ้ก็บขอ้มูลจริงได ้
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจศูนยจ์นัทบุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์

เก็บรวบรวมขอ้มูลในจงัหวดัจนัทบุรีไปยงัส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัจนัทบุรี 
2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากผูป้ฏิบติังานดา้น

สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงเป็นประชากร
กลุ่มเป้าหมายท่ีจะท าการศึกษา โดยน าแบบสอบถามไปใหย้งัส านกังานทอ้งถ่ินในแต่ละอ าเภอ 
พร้อมทั้งช้ีแจงใหท้อ้งถ่ินในแต่ละอ าเภอทราบถึงรายละเอียดและวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดท้  าแบบสอบถามอยา่งอิสระ 

3.  จ  านวนแบบสอบถาม 81 ชุด สามารถเก็บคืนและตรวจสอบความสมบูรณ์ไดท้ั้งหมด 
81 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
1.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม

แลว้น ามาลงรหสัขอ้มูล และน ามาวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอในรูปตารางประกอบ 

2.  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา 
รายได ้ต าแหน่ง และอายกุารท างาน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ีและร้อยละ 
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3.  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare means) 

 

เกณฑ์การแปลผล 
การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย มีเกณฑด์งัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2546) 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     4-1  = 0.75 
          4 
ดงันั้น จึงแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ได ้ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3.26-4.00 มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด 
2.51-3.25 มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมาก 
1.76-2.50 มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มนอ้ย 
1.00-1.75 มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มนอ้ยท่ีสุด 
หมายถึงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มนอ้ยท่ีสุด 

 
ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวจิยัคร้ังน้ี ด าเนินการเก็บขอ้มูลระหวา่งเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2557 ถึงกุมภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลประมาณ 6 เดือน 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในจงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ค่าตอบแทน ต าแหน่ง อายกุารท างาน 

โดยเก็บขอ้มูลจากประชากร ซ่ึงไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 81 แห่ง แห่งละ 1 คน เป็นจ านวนทั้งส้ิน 
81 คน โดยผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข

และส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี โดยแบ่งเป็น 16 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 
เงินเดือน โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานภาพในการท างาน        
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบาย
การบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมัน่คงในงาน 

ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทัว่ไป          
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ค่าตอบแทน ต าแหน่ง และอายกุารท างาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

 
ข้อมูลลกัษณะทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 32 39.51 
หญิง 49 60.49 

รวม 81 100.00 
อาย ุ   

นอ้ยกวา่ 25 ปี 14 17.28 
26-35 ปี 33 40.74 
36-45 ปี 18 22.22 
46-55 ปี 9 11.11 
56 ปีข้ึนไป 7 8.65 

รวม 81 100.00 
ระดบัการศึกษา   

มธัยมศึกษา/ ปวช. 9 11.11 
อนุปริญญา/ ปวส. 13 16.05 
ปริญญาตรี 49 60.49 
สูงกวา่ปริญญาตรี 10 12.35 

รวม 81 100.00 
ค่าตอบแทน   

ต ่ากวา่ 9,000 บาท 8 9.88 
9,000-12,000 บาท 12 14.81 
12,001-15,000 บาท 14 17.28 
15,001-20,000 บาท 16 19.75 
ตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 31 38.28 

รวม 81 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลลกัษณะทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาชีพ   

ขา้ราชการ 42 51.85 
ลูกจา้งประจ า 4 4.94 
พนกังานจา้งภารกิจ 21 25.93 
พนกังานจา้งทัว่ไป 14 17.28 

รวม 81 100.00 
อายกุารท างาน   

นอ้ยกวา่ 4 ปี 15 18.53 
4-9 ปี 13 16.05 
10-14 ปี 32 39.51 
15 ปีข้ึนไป 21 25.93 

รวม 81 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกได ้
ดงัน้ี 

เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.49 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
39.51 

อาย ุพบวา่ ส่วนมากมีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.74 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 
36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.22 อายนุอ้ยกวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.28 อายรุะหวา่ง 46-55 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 11.11 และนอ้ยท่ีสุด มีอาย ุ56 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 8.64 

ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.49 
รองลงมา มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 16.05 การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 12.35 และนอ้ยท่ีสุด มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 11.11 

ค่าตอบแทน พบวา่ ส่วนมากไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
38.27 รองลงมา ไดรั้บค่าตอบแทนระหวา่ง 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.75 ไดรั้บ
ค่าตอบแทนระหวา่ง 12,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.28 ไดรั้บค่าตอบแทนระหวา่ง 9,000-
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12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.81 และนอ้ยท่ีสุด ไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
9.88 

อาชีพ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 51.85 รองลงมา เป็นพนกังานจา้ง
ภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 25.93 เป็นพนกังานจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 17.28 และนอ้ยท่ีสุด เป็นลูกจา้ง  
ประจ า คิดเป็นร้อยละ 4.94 

อายกุารท างาน พบวา่ ส่วนมากมีอายกุารท างานระหวา่ง 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.51 
รองลงมา มีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 25.93 อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี คิดเป็น         
ร้อยละ 18.52 และนอ้ยท่ีสุด มีอายกุารท างานระหวา่ง 4-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.05 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของผู้ปฏบัิติงานด้านสาธารณสุข
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน              
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน 

 

ด้านความส าเร็จของงาน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  สามารถปฏิบติังานบรรลุตาม
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 

20 
(24.69) 

60 
(74.07) 

1 
(1.23) 

- 3.23 0.45 มาก 1 

2.  สามารถปฏิบติังานไดท้นั             
ภายในก าหนดเวลา 

65 
(80.25) 

16 
(19.75) 

- - 3.20 0.40 มาก 2 

3.  สามารถปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จ
เป็นรูปธรรม 

14 
(17.28) 

63 
(77.78) 

4 
(4.94) 

- 3.12 0.46 มาก 3 

ภาพรวม 3.19 0.35 มาก  

 
จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.35) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

สามารถปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.23,         
 = 0.45) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
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สามารถปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.20,  = 0.40)          
โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

สามารถปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จเป็นรูปธรรม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.12,  = 0.46)          
โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน              
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือ         
ในการปฏิบติังานและการแสดง
ความคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน 

27 
(33.33) 

48 
(59.26) 

6 
(7.41) 

- 3.26 0.59 มาก 2 

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้
ปฏิบติังานต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา 

28 
(34.57) 

51 
(62.96) 

2 
(2.47) 

- 3.32 0.52 มากท่ีสุด 1 

3.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย         
จากการมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์        
จากบุคคลต่าง ๆ ในชุมชน 

19 
(23.46) 

55 
(67.90) 

6 
(7.41) 

1 
(1.23) 

3.14 0.60 มาก 3 

ภาพรวม 3.24 0.49 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้ปฏิบติังานต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด       
( = 3.32,  = 0.52) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในการปฏิบติังานและการแสดงความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.26,  = 0.59) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
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ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากการมีผลงานเป็นท่ีประจกัษจ์ากบุคคลต่าง ๆ ในชุมชน       
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.60) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน              
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู ่      
ส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในองคก์ร 

12 
(14.81) 

57 
(70.37) 

10 
(12.35) 

2 
(2.47) 

2.98 0.61 มาก 3 

2.  งานในหนา้ท่ีเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ความสามารถและมี              
ความน่าสนใจเป็นพิเศษ 

13 
(16.05) 

59 
(72.84) 

8 
(9.88) 

1 
(1.23) 

3.04 0.56 มาก 2 

3.  งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่             
มีความส าคญัและมีคุณค่าต่อองคก์ร 

14 
(17.28) 

64 
(79.01) 

3 
(3.70) 

- 3.14 0.44 มาก 1 

ภาพรวม 3.05 0.41 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่         
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูมี่ความส าคญัและมีคุณค่าต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14, 
 = 0.44) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

งานในหนา้ท่ีเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถและมีความน่าสนใจเป็นพิเศษ อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.56) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในองคก์ร    
อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.61) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถ        
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 

30 
(37.04) 

45 
(55.56) 

6 
(7.41) 

- 3.30 0.60 มากท่ีสุด 3 

2.  ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่น             
เม่ือจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานให้เสร็จ     
ทนัตามเวลา 

35 
(43.21) 

44 
(54.32) 

2 
(2.47) 

- 3.41 0.54 มากท่ีสุด 2 

3.  ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุง เม่ืองาน
ท่ีปฏิบติันั้น พบขอ้บกพร่อง 

48 
(59.26) 

31 
(38.27) 

2 
(2.47) 

- 3.57 0.55 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.42 0.46 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่         
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุง เม่ืองานท่ีปฏิบติันั้นพบขอ้บกพร่อง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด              
( = 3.57,  = 0.55) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่น เม่ือจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานให้เสร็จทนัตามเวลา อยูใ่นระดบั          
มากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.54) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด                   
( = 3.30,  = 0.60) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 

 

ด้านความเจริญก้าวหน้า 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน 

21 
(25.93) 

39 
(48.15) 

20 
(24.69) 

1 
(1.23) 

2.99 0.75 มาก 2 

2.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันา
ความรู้ความสามารถและทกัษะ         
ต่าง ๆ จากการไดเ้ขา้ร่วมประชุม 
อบรมหรือสมัมนา 

21 
(25.93) 

42 
(51.85) 

18 
(22.22) 

- 3.04 0.70 มาก 1 

3.  หน่วยงานท่านสนบัสนุนให้ท่าน
ไดศึ้กษาต่อ เพ่ือเพ่ิมวฒิุการศึกษา 

12 
(14.81) 

51 
(62.96) 

17 
(20.99) 

1 
(1.23) 

2.91 0.64 มาก 3 

ภาพรวม 2.98 0.54 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ จากการไดเ้ขา้ร่วม
ประชุม อบรมหรือสัมมนา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.70) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.99,       
 = 0.75) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน             
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

หน่วยงานท่าน สนบัสนุนให้ท่านไดศึ้กษาต่อ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก        
( = 2.91,  =0.64) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 9  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 

 

ด้านเงนิเดือน/ ค่าตอบแทน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบั
ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

13 
(16.05) 

39 
(48.15) 

28 
(34.57) 

1 
(1.23) 

2.79 0.72 มาก 3 

2.  ต  าแหน่งของท่านไดรั้บสวสัดิการ
ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 

21 
(25.93) 

49 
(60.49) 

10 
(12.35) 

1 
(1.23) 

3.11 0.65 มาก 2 

3.  มีการพิจารณาความดีความชอบ 
อยา่งยติุธรรม 

25 
(30.86) 

49 
(60.49) 

4 
(4.94) 

3 
(3.70) 

3.19 0.69 มาก 1 

ภาพรวม 3.03 0.48 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน         
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.69)        
โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ต าแหน่งของท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,          
 = 0.65) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.79,          
 = 0.72) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 10  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน             
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังาน 
เหมาะสมกบัต าแหน่ง 

12 
(14.81) 

64 
(79.01) 

5 
(6.17) 

- 3.09 0.45 มาก 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
มอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล        
ในหน่วยงาน 

20 
(24.69) 

57 
(70.37) 

4 
(4.94) 

- 3.20 0.51 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาช่วยเหลือ แกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ให้ดว้ยความจริงใจ 

22 
(27.16) 

57 
(70.37) 

2 
(2.47) 

- 3.25 0.49 มาก 1 

ภาพรวม 3.18 0.36 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ผูบ้งัคบับญัชาช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหด้ว้ยความจริงใจ อยูใ่นระดบัมาก                 
( = 3.25,  = 0.49) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล                 
ในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.20,  = 0.51) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเหมาะสมกบัต าแหน่ง         
อยูใ่นระดบัดีมาก ( = 3.09,  = 0.45) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 11  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

 
ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้า

ในอนาคต 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ดรั้บโอกาส
เจริญเติบโตจากผูบ้งัคบับญัชา          
ดว้ยความเป็นธรรม 

17 
(20.99) 

57 
(70.37) 

6 
(7.41) 

1 
(1.23) 

3.11 0.57 มาก 2 

2.  ท่านมีโอกาสในการอบรม           
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้หรือทกัษะในงาน
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

33 
(40.74) 

40 
(49.38) 

8 
(9.88) 

- 3.31 0.65 มากท่ีสุด 1 

3.  หน่วยงานท่านให้โอกาส
พนกังานในหน่วยงานก่อนสรรหา
จากภายนอก 

9 
(11.11) 

64 
(79.01) 

7 
(8.64) 

1 
(1.23) 

3.00 0.50 มาก 3 

ภาพรวม 3.14 0.45 มาก  

 
จากตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านมีโอกาสในการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้หรือทกัษะในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.31,  = 0.65) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ดรั้บโอกาสเจริญเติบโตจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.57) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

หน่วยงานท่านให้โอกาสพนกังานในหน่วยงานก่อนสรรหาจากภายนอก อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.00,  = 0.50) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 12  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน             
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง 

เพ่ือนร่วมงาน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บค าแนะน า                    
ในการปฏิบติังานจากเพ่ือนร่วมงาน
เสมอ เม่ือพบปัญหา 

10 
(12.35) 

64 
(79.01) 

7 
(8.64) 

- 3.04 0.46 มาก 3 

2.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและ
ร่วมมืออนัดี ในการปฏิบติังานจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

13 
(16.05) 

63 
(77.78) 

5 
(6.17) 

- 3.10 0.46 มาก 2 

3.  หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศ
ในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตรจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

19 
(23.46) 

58 
(71.60) 

4 
(4.94) 

- 3.19 0.50 มาก 1 

ภาพรวม 3.11 0.40 มาก  

 
จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง          
เพื่อนร่วมงาน พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้
ดงัน้ี 

หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.50) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมืออนัดี ในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.46) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเสมอ เม่ือพบปัญหา อยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.04,  = 0.46) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง         
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 13  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสภาพการท างาน 

 

ด้านสภาพการท างาน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ 
วสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวย              
ความสะดวกในการปฏิบติังาน         
อยา่งเพียงพอ 

12 
(14.81) 

50 
(61.73) 

19 
(23.46) 

- 2.91 0.62 มาก 3 

2.  โครงสร้างอาคารและบริเวณ
โดยรอบหน่วยงานของท่านมี          
ความมัน่คง แขง็แรง และน่าอยู ่

44 
(54.32) 

32 
(39.51) 

5 
(6.17) 

- 3.48 0.61 มากท่ีสุด 1 

3.  หน่วยงานของท่านเป็นสถานท่ีท่ี
มีความเป็นสดัส่วน เหมาะสม           
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

38 
(46.91) 

39 
(48.15) 

4 
(4.94) 

- 3.42 0.42 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.27 0.42 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสภาพการท างาน พบวา่       
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

โครงสร้างอาคารและบริเวณโดยรอบหน่วยงานของท่านมีความมัน่คง แข็งแรง และน่าอยู ่
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.48,  = 0.61) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

หน่วยงานของท่านเป็นสถานท่ีท่ีมีความเป็นสัดส่วน เหมาะสมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน         
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.42) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม            
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน   
อยา่งเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.91,  = 0.62) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 14  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดบัของความคดิเห็น 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านรู้สึกมีความสุข เม่ือไดท้  างาน
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

16 
(19.75) 

62 
(76.54) 

3 
(3.70) 

- 3.16 0.46 มาก 2 

2.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง                 
ของการแกไ้ข หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีปัญหาจากการปฏิบติังาน 

13 
(16.05) 

65 
(80.25) 

3 
(3.70) 

- 3.12 0.43 มาก 3 

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือความเคารพ 

21 
(25.93) 

56 
(69.14) 

4 
(4.94) 

- 3.21 0.52 มาก 1 

ภาพรวม 3.16 0.38 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น                

สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกตาม       
รายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความเคารพ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.21, 
 = 0.52) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านรู้สึกมีความสุข เม่ือไดท้  างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,             
 = 0.46) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน               
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการแกไ้ข หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปัญหาจากการปฏิบติังาน       
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.12,  = 0.43) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 15  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน              
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  การบงัคบับญัชาในหน่วยงาน      
มีการจดัวางผงัการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสมและเป็นขั้นตอนท่ีชดัเจน 

12 
(14.81) 

66 
(81.48) 

3 
(3.70) 

- 3.11 0.42 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการดูแลสัง่การ
งานดว้ยความยติุธรรม เอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค
และเท่าเทียม 

12 
(14.81) 

65 
(80.25) 

4 
(4.94) 

- 3.10 0.44 มาก 3 

3.  มีการมอบหมายงานให้ปฏิบติั
เป็นลายลกัษณ์อกัษรครอบคลุม        
ทุกดา้น 

18 
(22.22) 

58 
(71.60) 

5 
(6.17) 

- 3.16 0.51 มาก 1 

ภาพรวม 3.12 0.39 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา     
พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

มีการมอบหมายงานใหป้ฏิบติัเป็นลายลกัษณ์อกัษรครอบคลุมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.16,  = 0.51) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

การบงัคบับญัชาในหน่วยงาน มีการจดัวางผงัการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเป็นขั้นตอน
ท่ีชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.42) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ผูบ้งัคบับญัชามีการดูแลสั่งการงานดว้ยความยุติธรรม เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความเสมอภาคและเท่าเทียม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.44) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 16  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ด้านความมั่นคงในงาน 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ต  าแหน่งของท่านมีความมัน่คง
ในการท างาน 

11 
(13.58) 

50 
(61.73) 

20 
(24.69) 

- 2.89 0.61 มาก 3 

2.  ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในวิชาชีพ 

19 
(23.46) 

57 
(70.37) 

5 
(6.17) 

- 3.17 0.52 มาก 2 

3.  หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียง 
ไดรั้บการยอมรับ ทั้งจากบุคลากร
ภายในและบุคคลภายนอก 

35 
(43.21) 

40 
(49.38) 

6 
(7.41) 

- 3.36 0.62 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.14 0.45 มาก  

 
จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับ ทั้งจากบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.36,  = 0.62) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวชิาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.17,  = 0.52)         
โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.89,  = 0.61)         
โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 17  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  เวลาหลงัเลิกงาน ท่านสามารถ     
ใชเ้วลาไปกบัครอบครัวหรือ
กิจกรรมอ่ืน ๆ ของท่านได ้

38 
(46.91) 

40 
(49.38) 

3 
(3.70) 

- 3.43 0.57 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไม่ตอ้ง
ปฏิบติังานล่วงเวลาหรือ                   
ในวนัหยดุราชการ 

32 
(39.51) 

43 
(53.09) 

5 
(6.17) 

1 
(1.23) 

3.31 0.65 มากท่ีสุด 2 

3.  หน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่
และมีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีครอบคลุม
ถึงบุคคลในครอบครัว 

23 
(28.40) 

42 
(51.85) 

16 
(19.75) 

- 3.09 0.69 มาก 3 

ภาพรวม 3.28 0.50 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

เวลาหลงัเลิกงาน ท่านสามารถใชเ้วลาไปกบัครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ของท่านได ้     
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.43,  = 0.57) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไม่ตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาหรือในวนัหยดุราชการ อยูใ่นระดบัมาก   
( = 3.31,  = 0.65) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

หน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่และมีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว 
อยูใ่นระดบัดีมาก ( = 3.09,  = 0.69) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 18  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน             
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสถานะของอาชีพ 

 

ด้านสถานะของอาชีพ 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านรู้สึกมีความสุขและภูมิใจ      
ท่ีไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ี 

21 
(25.93) 

56 
(69.14) 

4 
(4.94) 

- 3.20 0.52 มาก 1 

2.  หนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติั          
อยูใ่นปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับในสงัคม 

22 
(27.16) 

54 
(66.67) 

5 
(6.17) 

- 3.21 0.54 มาก 2 

3.  มีหน่วยงานต่าง ๆ ให้ความสนใจ
ในความสามารถในตวัท่านและยนิดี
ร่วมงานเสมอ 

20 
(24.69) 

50 
(61.73) 

11 
(13.58) 

- 3.11 0.61 มาก 3 

ภาพรวม 3.18 0.48 มาก  

 
จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

ท่านรู้สึกมีความสุขและภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ี อยูใ่นระดบัดีมาก ( = 3.20,       
 = 0.52) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

หนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับในสังคม อยูใ่นระดบัดีมาก                
( = 3.21,  = 0.54) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

มีหน่วยงานต่าง ๆ ใหค้วามสนใจในความสามารถในตวัท่านและยนิดีร่วมงานเสมอ              
อยูใ่นระดบัดีมาก ( = 3.11,  = 0.61) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 19  จ  านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
ของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบายการบริหาร 

 

ด้านนโยบายการบริหาร 
ระดบัของความคดิเห็น 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผูบ้ริหารของท่านมีนโยบาย          
การบริหารท่ีชดัเจนและสามารถ
น าไปสู่การปฏิบติัได ้

15 
(18.52) 

64 
(79.01) 

2 
(2.47) 

- 3.16 0.43 มาก 2 

2.  หน่วยงานของท่านมี                    
การวางแผนการปฏิบติังานและมี       
การท างานอยา่งเป็นระบบ 

14 
(17.28) 

66 
(81.48) 

1 
(1.23) 

- 3.16 0.40 มาก 1 

3.  หน่วยงานของท่านมีการประชุม
หารือ เพ่ือแกไ้ขปัญหาและ
ขอ้บกพร่องในการท างาน ปฏิบติั
เวลา 

18 
(22.22) 

58 
(71.60) 

5 
(6.17) 

- 3.16 0.51 มาก 3 

ภาพรวม 3.16 0.38 มาก  

 
จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานและมีการท างานอยา่งเป็นระบบ อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.40) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 

ผูบ้ริหารของท่านมีนโยบายการบริหารท่ีชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.43) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 

หน่วยงานของท่านมีการประชุมหารือ เพื่อแกไ้ขปัญหาและขอ้บกพร่องในการท างาน
ปฏิบติัเวลา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.51) โดยผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน     
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี     
โดยภาพรวมรายดา้น 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

ด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 

  แปลความ อนัดับ 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.19 0.35 มาก 5 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.24 0.49 มาก 4 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.05 0.40 มาก 12 
4.  ความรับผดิชอบ 3.42 0.46 มากท่ีสุด 1 
5.  ความกา้วหนา้ 2.98 0.54 มาก 14 
6.  เงินเดือน 3.03 0.48 มาก 13 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.14 0.45 มาก 9 
8.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.16 0.38 มาก 8 
9.  สถานะของอาชีพ 3.18 0.48 มาก 7 
10.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.18 0.36 มาก 6 
11.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.11 0.40 มาก 11 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.12 0.39 มาก 10 
13.  นโยบายการบริหาร 3.16 0.38 มาก 8 
14.  สภาพการท างาน 3.27 0.42 มากท่ีสุด 3 
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.28 0.50 มากท่ีสุด 2 
16.  ความมัน่คงในงาน 3.14 0.45 มาก 9 

ภาพรวม 3.17 0.26 มาก  
 

จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.17,          
 = 0.26) เม่ือจ าแนกรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความรับผดิชอบ ( = 3.17,  = 0.26) ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ 
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ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( = 3.28,  = 0.50) ดา้นสภาพการท างาน ( = 3.27,  = 0.42)              
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ( = 3.24,  = 0.49) ดา้นความส าเร็จในการท างาน ( = 3.19,  = 0.35) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.18,  = 0.36) ดา้นสถานะของอาชีพ ( = 3.18,  = 0.48) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้นนโยบายการบริการ ( = 3.16,  = 0.38) ดา้นโอกาส 
ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตและดา้นความมัน่คงในงาน ( = 3.14,  = 0.45) ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ( = 3.12,  = 0.39) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.11,  = 0.40)           
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ( = 3.05,  = 0.40) ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ( = 3.03,  = 0.48)     
และนอ้ยท่ีสุด ดา้นความกา้วหนา้ ( = 2.98,  = 0.54) 
 

ตอนที ่3  เปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของผู้ปฏบัิติงานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี จ าแนกตามข้อมูล
ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 21  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครอง                    
ส่วนท้องถิ่นของจังหวัดจันทบุรี 

เพศ 

ชาย 
ระดับ 

หญิง 
ระดับ 

รวม 
ระดับ 

      

1.  ความส าเร็จในการท างาน 3.19 0.30 มาก 3.18 0.39 มาก 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 3.28 0.48 มาก 3.21 0.49 มาก 3.24 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.13 0.37 มาก 3.00 0.42 มาก 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.26 0.37 มากท่ีสุด 3.53 0.49 มากท่ีสุด 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความกา้วหน้า 2.92 0.53 มาก 3.02 0.55 มาก 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน 3.09 0.50 มาก 2.99 0.47 มาก 3.03 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต 3.24 0.28 มาก 3.07 0.52 มาก 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.20 0.37 มาก 3.14 0.39 มาก 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 3.19 0.48 มาก 3.17 0.48 มาก 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.24 0.36 มาก 3.14 0.36 มาก 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.14 0.40 มาก 3.09 0.40 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.09 0.36 มาก 3.14 0.39 มาก 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.17 0.33 มาก 3.16 0.41 มาก 3.16 0.38 มาก 
14.  สภาพการท างาน 3.38 0.39 มากท่ีสุด 3.02 0.42 มาก 3.27 0.42 มาก 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครอง                    
ส่วนท้องถิ่นของจังหวัดจันทบุรี 

เพศ 

ชาย 
ระดับ 

หญิง 
ระดับ 

รวม 
ระดับ 

      

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.41 0.49 มากท่ีสุด 3.19 0.49 มาก 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 3.02 0.36 มาก 3.22 0.48 มาก 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.18 0.23 มาก 3.15 0.29 มาก 3.17 0.26 มาก 

 
จากตารางท่ี 21 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ พบวา่                 
โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย ( = 3.18,  = 0.23) มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเพศหญิง ( = 3.15,  = 0.29) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม       
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมี
ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อ
ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ี
เป็นเพศชายจะไดรั้บการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะ
สามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง
จะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 
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ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง
จะมีความเจริญกา้วหนา้ท่ีในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศ
ชายจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ในอนาคตไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ 
จะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีเป็น
เพศหญิง 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม            
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะมี
ความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยูม่ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ 
บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ี
เป็นเพศหญิง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูเ้พื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ 
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บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือกนัและกนั ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
มากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม       
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง
จะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้งไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะ
สามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายจะ
สามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนัของอาคาร ความพร้อม            
ของเคร่ืองมืออุปกรณ์และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมี        
การใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุขใหก้บัตนเองหรือครอบครัวไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง  

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงจะมี
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 22  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามอาย ุ
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 

อายุ 

น้อยกว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46-55 ปี 56 ปีขึน้ไป รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 
1.  ความส าเร็จของงาน 3.21 0.43 มาก 3.18 0.33 มาก 3.11 0.30 มาก 3.22 033 มาก 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.05 0.47 มาก 3.15 0.46 มาก 3.37 0.50 มากท่ีสุด 3.56 0.44 มากท่ีสุด 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.24 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะของงาน 2.90 0.73 มาก 2.97 0.27 มาก 3.15 0.21 มาก 3.07 0.22 มาก 3.43 0.42 มากท่ีสุด 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.21 0.65 มาก 3.46 0.40 มาก 3.57 0.47 มากท่ีสุด 3.30 0.26 มาก 3.43 0.42 มากท่ีสุด 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความเจริญกา้วหน้า 2.88 0.76 มาก 2.99 0.44 มาก 3.06 0.50 มาก 2.93 0.52 มาก 3.00 0.75 มาก 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทน 2.86 0.52 มาก 2.91 0.51 มาก 3.20 0.36 มาก 3.19 0.34 มาก 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.03 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.83 0.54 มาก 3.18 0.39 มาก 3.19 0.35 มาก 3.30 0.56 มากท่ีสุด 3.23 0.42 มาก 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.14 0.57 มาก 3.12 0.37 มาก 3.13 0.20 มาก 3.33 0.24 มากท่ีสุด 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 3.00 0.68 มาก 3.07 0.36 มาก 3.19 0.40 มาก 3.48 0.38 มากท่ีสุด 3.61 0.45 มากท่ีสุด 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.14 0.48 มาก 3.13 0.32 มาก 3.24 0.30 มาก 3.30 0.42 มากท่ีสุด 3.14 0.38 มาก 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.19 0.71 มาก 3.13 0.41 มาก 3.02 0.08 มาก 3.07 0.15 มาก 3.10 .025 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.21 0.64 มาก 3.13 0.39 มาก 3.04 .011 มาก 3.00 0.00 มาก 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.10 0.40 มาก 3.22 0.45 มาก 3.11 0.23 มาก 3.11 0.33 มาก 3.19 0.33 มาก 3.16 0.38 มาก 
14.  สภาพการท างาน 3.07 0.53 มาก 3.28 0.46 มากท่ีสุด 3.30 .028 มากท่ีสุด 3.33 0.24 มากท่ีสุด 3.48 0.33 มากท่ีสุด 3.27 0.42 มากท่ีสุด 
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 2.90 0.59 มาก 3.40 0.45 มากท่ีสุด 3.20 0.31 มาก 3.19 0.47 มาก 3.71 0.49 มากท่ีสุด 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 3.07 0.62 มาก 3.09 0.38 มาก 3.22 0.28 มาก 3.15 0.63 มาก 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.05 0.39 มาก 3.15 0.24 มาก 3.19 0.13 มาก 3.22 0.16 มากท่ีสุด 3.32 0.38 มากท่ีสุด 3.17 0.26 มาก 
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จากตารางท่ี 22 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามอายุ พบวา่ โดยภาพรวม 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง        
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป ( = 3.32,  = 0.38) มีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม        
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
มีความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี 
และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ
36-45 ปี จะไดรั้บการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ46-55 ปี 
และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
จะสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ      
25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีบุคลากรท่ีมี
อาย ุ36-45 ปี จะมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ
25-35 ปี อาย ุ46-55 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม           
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ36-45 ปี 
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จะมีความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี 
อาย ุ46-55 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ      
56 ปีข้ึนไป จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ
นอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-55 ปี จะไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ในอนาคตไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
อายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ 46-55 ปี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ี
มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
จะมีความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยูม่ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี   
อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-55 ปี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ี
มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูเ้พื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่           
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บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือกนัและกนั ระหวา่ง              
เพื่อนร่วมงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี อาย ุ46-55 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม      
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อาย ุ56 ปีข้ึนไป จะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้งไดดี้กวา่
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-35 ปี      
จะสามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี 
อาย ุ36-45 ปี อาย ุ46-55 ปี และอาย ุ56 ปีข้ึนไป 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
จะสามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนัของอาคาร ความพร้อม         
ของเคร่ืองมืออุปกรณ์ และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี 
อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายจุะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
มีการใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุขใหก้บัตนเองหรือครอบครัวไดม้ากกวา่  
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
จะมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อาย ุ25-35 ปี  
อาย ุ36-45 ปี และอาย ุ46-55 ปี 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
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ตารางท่ี 23  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี             
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  

 
แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของผู้ปฏิบัตงิาน               
ด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่ของจงัหวดัจนัทบุรี 

ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 
1.  ความส าเร็จของงาน 3.11 0.33 มาก 3.13 0.32 มาก 3.19 0.36 มาก 3.30 0.40 มากท่ีสุด 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.93 0.22 มาก 3.30 0.49 มากท่ีสุด 3.30 0.49 มากท่ีสุด 3.67 0.35 มากท่ีสุด 3.24 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะของงาน 3.00 0.41 มาก 2.85 0.40 มาก 3.10 0.43 มาก 3.13 0.17 มาก 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.19 0.38 มาก 3.18 0.55 มาก 3.48 0.41 มากท่ีสุด 3.70 0.48 มากท่ีสุด 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความเจริญกา้วหนา้ 2.44 0.33 นอ้ย 2.82 0.60 มาก 3.05 0.52 มาก 3.30 0.37 มากท่ีสุด 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทน 3.00 0.71 มาก 2.77 0.52 มาก 3.09 0.44 มาก 3.10 0.32 มาก 3.03 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.22 0.44 มาก 2.90 0.50 มาก 3.17 0.45 มาก 3.23 0.27 มาก 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.96 0.39 มาก 2.90 0.28 มาก 3.28 0.39 มากท่ีสุด 3.13 0.17 มาก 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 3.33 0.71 มากท่ีสุด 3.00 0.41 มาก 3.21 0.47 มาก 3.10 0.32 มาก 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.22 0.44 มาก 3.10 0.48 มาก 3.18 0.33 มาก 3.20 0.32 มาก 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 2.96 0.39 มาก 3.10 0.52 มาก 3.14 0.41 มาก 3.07 0.14 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 2.96 0.11 มาก 2.97 0.50 มาก 3.18 0.40 มาก 3.17 0.32 มาก 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.03 0.11 มาก 3.10 0.32 มาก 3.17 0.40 มาก 3.30 0.48 มากท่ีสุด 3.16 0.38 มาก 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ)  
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของผู้ปฏิบัตงิาน               
ด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิน่ของจงัหวดัจนัทบุรี 

ระดบัการศึกษา 

มธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 
14.  สภาพการท างาน 3.33 0.41 มากท่ีสุด 3.33 0.53 มากท่ีสุด 3.24 0.41 มาก 3.30 0.29 มากท่ีสุด 3.27 0.42 มากท่ีสุด 
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.56 0.53 มากท่ีสุด 2.92 0.36 มาก 3.31 0.49 มากท่ีสุด 3.30 0.48 มากท่ีสุด 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 2.74 0.40 มาก 2.95 0.18 มาก 3.22 0.46 มาก 3.37 0.40 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.06 0.26 มาก 3.00 0.27 มาก 3.21 0.26 มาก 3.27 0.14 มากท่ีสุด 3.17 0.26 มาก 
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จากตารางท่ี 23 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  
( = 3.27,  = 0.14) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ 
ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะไดรั้บการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ี
มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ี
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มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ี
มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ             
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และ
ปริญญาตรี 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะไดรั้บโอกาส         
ในการกา้วหนา้ในอนาคตไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ 
ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
ระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และ        
สูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. จะมีความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยู่
มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษา       
จะพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีอนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษา       
จะพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือกนัและกนั 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. 
และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม       
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้ง
ไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม        
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะสามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารได้
ดีกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. จะสามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมี                 
ความแตกต่างกนัของอาคาร ความพร้อมของเคร่ืองมืออุปกรณ์ และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. มีการใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุข
ใหก้บัตนเองหรือครอบครัวไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. ปริญญาตรี 
และสูงกวา่ปริญญาตรี 

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม           
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
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อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งระดบัการศึกษาจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่บุคลากร
ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 84 

ตารางท่ี 24  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนก
ตามค่าตอบแทน 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 

ค่าตอบแทน 

ต ่ากว่า 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท ตั้งแต่ 20,001 บาทขึน้ไป รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 

1.  ความส าเร็จของงาน 3.00 0.00 มาก 3.06 0.13 มาก 3.07 0.27 มาก 3.17 0.37 มาก 3.34 0.43 มากท่ีสุด 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.04 0.12 มาก 2.78 0.33 มาก 3.12 0.48 มาก 3.19 0.36 มาก 3.55 0.47 มากท่ีสุด 3.24 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะของงาน 3.13 0.17 มาก 2.69 0.44 มาก 3.17 0.43 มาก 3.00 0.21 มาก 3.14 0.44 มาก 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.25 0.35 มาก 3.03 0.52 มาก 3.69 0.38 มากท่ีสุด 3.29 0.40 มากท่ีสุด 3.57 0.41 มากท่ีสุด 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความเจริญกา้วหน้า 2.54 0.31 มาก 2.53 0.44 มาก 3.02 0.59 มาก 2.92 0.48 มาก 3.28 0.45 มาก 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทน 3.00 0.31 มาก 2.58 0.64 มาก 3.02 0.33 มาก 2.96 0.50 มาก 3.25 0.37 มาก 3.03 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.25 0.46 มาก 2.86 0.48 มาก 3.10 0.46 มาก 3.00 0.37 มาก 3.31 0.40 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.08 0.15 มาก 2.78 0.38 มาก 3.12 0.28 มาก 3.00 0.12 มาก 3.44 0.36 มากท่ีสุด 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 3.33 0.56 มากท่ีสุด 2.75 0.62 มาก 3.05 0.18 มาก 3.13 0.47 มาก 3.39 0.37 มากท่ีสุด 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.25 0.46 มาก 3.03 0.41 มาก 3.19 0.28 มาก 3.10 0.36 มาก 3.25 0.34 มาก 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.08 0.15 มาก 2.92 0.68 มาก 3.31 0.36 มากท่ีสุด 2.98 0.31 มาก 3.16 0.32 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.13 0.35 มาก 2.81 0.36 มาก 3.26 0.37 มากท่ีสุด 3.13 0.38 มาก 3.18 0.38 มาก 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.12 0.35 มาก 3.11 0.33 มาก 3.31 0.40 มากท่ีสุด 3.08 0.45 มาก 3.16 0.35 มาก 3.16 0.38 มาก 
14.  สภาพการท างาน 3.54 0.35 มากท่ีสุด 3.03 0.30 มาก 3.36 0.40 มากท่ีสุด 3.21 0.44 มาก 3.29 0.43 มากท่ีสุด 3.27 0.42 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 

ค่าตอบแทน 

ต ่ากว่า 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท ตั้งแต่ 20,001 บาทขึน้ไป รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 

15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.75 0.46 มากท่ีสุด 2.83 0.46 มาก 3.50 0.41 มากท่ีสุด 3.23 0.34 มาก 3.25 0.49 มาก 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 2.79 0.31 มาก 2.67 0.43 มาก 3.05 0.18 มาก 3.04 0.30 มาก 3.51 0.34 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.14 0.09 มาก 2.84 0.29 มาก 3.21 0.21 มาก 3.09 0.20 มาก 3.32 0.20 มากท่ีสุด 3.17 0.26 มาก 
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จากตาราง 24 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามค่าตอบแทน พบวา่ 
โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีมีค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป                
( = 3.32,  = 0.20) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 
9,000-12,000บาท 12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ี
ไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะไดรั้บการยอมรับนบัถือในผลการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท และ              
15,001-20,000 บาท 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทน 12,001-15,000 บาท จะสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 15,001-20,000 บาท และตั้งแต่ 
20,001 บาทข้ึนไป 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม               
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
ไดรั้บค่าตอบแทน 12,001-15,000 บาท จะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ี
ไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 15,001-20,000 บาท และตั้งแต่ 20,001 บาท 
ข้ึนไป 
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ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ี
ไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท และ 
15,001-20,000 บาท 

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ี
ไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะเป็นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ              
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 
12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะไดรั้บโอกาส
ในการกา้วหนา้ในอนาคตไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 
บาท 12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
ค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท          
12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยู่
มากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท และ
15,001-20,000 บาท 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน            
จะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจ 
จากผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 
12,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน            
จะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทน 12,001-15,000 บาท จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือ 
กนัและกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานมากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท                    
9,000-12,000 บาท 15,001-20,000 บาท และตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม       
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ี
ไดรั้บค่าตอบแทน 12,001-15,000 บาท จะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ 
ลูกนอ้งไดดี้กวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 15,001-20,000 บาท 
และตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม        
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทน 12,001-15,000 บาท จะสามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารได้
ดีกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ
ตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท จะสามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั 
ของอาคาร ความพร้อมของเคร่ืองมืออุปกรณ์ และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทน 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 
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ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน จะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท มีการใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุขใหก้บั
ตนเองหรือครอบครัวไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทน 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท และตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม           
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป จะมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่
บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากวา่ 9,000 บาท 9,000-12,000 บาท 12,001-15,000 บาท และ              
15,001-20,000 บาท 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนก
ตามอาชีพ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวัดจันทบุรี 

อาชีพ 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป รวม 

  ระดับ   ระดับ   ระดับ   ระดับ   ระดับ 
1.  ความส าเร็จของงาน 3.29 0.41 มากท่ีสุด 3.58 0.50 มากท่ีสุด 3.03 0.10 มาก 3.00 0.00 มาก 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.46 0.54 มากท่ีสุด 3.16 0.33 มาก 2.95 .034 มาก 3.02 0.09 มาก 3.24 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะของงาน 3.11 0.41 มาก 3.00 0.00 มาก 2.94 0.50 มาก 3.05 0.18 มาก 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.57 0.41 มากท่ีสุด 3.42 0.50 มากท่ีสุด 3.29 .057 มากท่ีสุด 3.19 0.28 มาก 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความเจริญกา้วหน้า 3.15 0.51 มาก 2.83 0.88 มาก 2.86 0.57 มาก 2.69 0.33 มาก 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทน 3.10 0.45 มาก 3.42 0.69 มาก 2.86 0.55 มาก 2.98 0.31 มาก 3.03 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.22 0.49 มาก 3.17 0.33 มาก 2.98 0.36 มาก 3.12 0.43 มาก 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.35 0.38 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 2.90 0.34 มาก 3.05 0.12 มาก 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 3.33 0.38 มากท่ีสุด 3.50 0.58 มากท่ีสุด 2.76 0.40 มาก 3.26 0.49 มาก 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.25 0.36 มาก 3.25 0.50 มาก 3.05 0.32 มาก 3.14 0.36 มาก 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.13 0.35 มาก 3.00 0.00 มาก 3.11 0.61 มาก 3.07 0.14 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.15 0.39 มาก 3.25 0.50 มาก 3.02 0.45 มาก 3.17 0.28 มาก 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.14 0.40 มาก 3.33 0.47 มากท่ีสุด 3.16 0.33 มาก 3.17 0.36 มาก 3.16 0.38 มาก 
14.  สภาพการท างาน 3.21 0.42 มาก 3.25 0.50 มาก 3.25 .43 มาก 3.48 0.34 มากท่ีสุด 3.27 0.42 มากท่ีสุด 
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.27 0.47 มากท่ีสุด 3.08 017 มาก 3.24 0.56 มาก 3.40 0.54 มากท่ีสุด 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 3.40 0.40 มากท่ีสุด 3.08 0.17 มาก 2.83 0.36 มาก 2.86 0.25 มาก 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.26 0.24 มากท่ีสุด 3.21 .22 มาก 3.01 0.31 มาก 3.10 0.11 มาก 3.17 0.26 มาก 
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จากตารางท่ี 25 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามค่าตอบแทน พบวา่    
โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ ( = 3.26,  = 0.24) มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาชีพจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า 
จะท างานประสบความส าเร็จมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังาน
จา้งทัว่ไป 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งอาชีพจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการจะไดรั้บการยอมรับนบัถือในผลการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีลูกจา้งประจ า พนกังาน
จา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการจะสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการจะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง
ภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม          
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการจะมีความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 
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ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ี
เป็นลูกจา้งประจ าจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถในการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการจะไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ในอนาคตได้
มากกวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
ค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ลูกจา้งประจ าจะมีความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยูม่ากกวา่บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการ พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน             
จะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูเ้พื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน            
จะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือกนัและกนัระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 



 93 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทน จะพบวา่ 
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ าจะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้ง
ไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ลูกจา้งประจ าจะสามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการ พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
พนกังานจา้งทัว่ไปจะสามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนัของอาคาร 
ความพร้อมของเคร่ืองมืออุปกรณ์ และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งภารกิจ 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
พนกังานจา้งทัว่ไปมีการใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุขใหก้บัตนเองหรือ
ครอบครัวไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งภารกิจ 

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม           
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งค่าตอบแทนจะพบวา่ บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการจะมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้งภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาชีพต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 26  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนก
ตามอายกุารท างาน 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
ผู้ปฏิบัตงิานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของจงัหวดัจันทบุรี 

อายุการท างาน 

น้อยกว่า 4 ปี 4-9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 

1.  ความส าเร็จของงาน 3.00 0.00 มาก 3.15 0.26 มาก 3.18 0.40 มาก 3.35 0.40 มากท่ีสุด 3.19 0.35 มาก 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.98 0.32 มาก 3.18 0.42 มาก 3.16 0.51 มาก 3.59 0.42 มากท่ีสุด 3.23 0.49 มาก 
3.  ลกัษณะของงาน 2.93 0.57 มาก 3.02 0.16 มาก 2.98 0.39 มาก 3.25 0.35 มาก 3.05 0.41 มาก 
4.  ความรับผิดชอบ 3.38 0.65 มากท่ีสุด 3.36 0.37 มากท่ีสุด 3.41 0.41 มากท่ีสุด 3.52 0.44 มากท่ีสุด 3.42 0.46 มากท่ีสุด 
5.  ความเจริญกา้วหนา้ 2.93 0.59 มาก 2.82 0.32 มาก 2.85 0.51 มาก 3.30 0.56 มากท่ีสุด 2.98 0.54 มาก 
6.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทน 2.91 0.46 มาก 2.87 0.40 มาก 2.94 0.48 มาก 3.35 0.41 มากท่ีสุด 3.02 0.48 มาก 
7.  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.96 0.47 มาก 3.18 0.35 มาก 3.13 0.51 มาก 3.27 0.36 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.00 0.42 มาก 3.00 0.00 มาก 3.21 0.41 มาก 3.32 0.36 มากท่ีสุด 3.16 0.38 มาก 
9.  สถานะของอาชีพ 2.96 0.50 มาก 2.85 0.29 มาก 3.29 0.48 มากท่ีสุด 3.37 0.41 มากท่ีสุด 3.18 0.48 มาก 
10.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.00 0.31 มาก 3.23 0.34 มาก 3.18 0.36 มาก 3.27 0.39 มากท่ีสุด 3.18 0.36 มาก 
11.  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.22 0.50 มาก 3.08 0.49 มาก 3.08 0.40 มาก 3.08 0.26 มาก 3.11 0.40 มาก 
12.  การปกครองบงัคบับญัชา 3.22 0.57 มาก 2.95 0.13 มาก 3.10 0.34 มาก 3.19 0.40 มาก 3.12 0.39 มาก 
13.  นโยบายการบริหาร 3.40 0.47 มากท่ีสุด 3.05 0.13 มาก 3.13 0.40 มาก 3.11 0.30 มาก 3.16 0.38 มาก 

 94 



 95 

ตารางท่ี 26  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
ผู้ปฏิบัตงิานด้านสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นของจงัหวดัจันทบุรี 

อายุการท างาน 

น้อยกว่า 4 ปี 4-9 ปี 10-14 ปี 15 ปีขึน้ไป รวม 

  ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั   ระดบั 

14.  สภาพการท างาน 3.29 0.49 มากท่ีสุด 3.33 0.30 มากท่ีสุด 3.27 0.47 มากท่ีสุด 3.22 0.34 มาก 3.27 0.42 มากท่ีสุด 
15.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 3.33 0.53 มากท่ีสุด 3.23 0.60 มาก 3.40 0.50 มากท่ีสุด 3.08 0.45 มาก 3.28 0.50 มากท่ีสุด 
16.  ความมัน่คงในงาน 2.96 0.33 มาก 2.85 0.92 มาก 3.16 0.46 มาก 3.43 0.41 มากท่ีสุด 3.14 0.45 มาก 

ภาพรวม 3.26 0.24 มากท่ีสุด 3.21 0.22 มาก 3.01 0.31 มาก 3.10 0.11 มาก 3.17 0.26 มาก 
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จากตารางท่ี 26 ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามค่าตอบแทน พบวา่ 
โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี ( = 3.26,  = 0.24) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 4-9 ปี อายกุารท างาน 10-14 ปี และ
อายกุารท างาน 15 ข้ึนไป เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.35) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน          
นอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อระดบั 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.49) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากร
ท่ีท่ีมีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะไดรั้บการยอมรับนบัถือในผลการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมี
อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นลกัษณะของงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.41) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างาน จะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 15 ปีข้ึนไป จะสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายและมีความคิดริเร่ิมไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมี
อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม              
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.46) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ            
การท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายุการท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม           
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.98,  = 0.54) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
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อายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ       
การท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายุการท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีผลต่อระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.03,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากร
ท่ีมีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะเป็นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ 
ในอนาคตไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 
10-14 ปี 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่ง
อายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอาย ุ         
การท างาน 10-14 ปี 

ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสถานะของอาชีพ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.48) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความรู้สึกมีความสุขและภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติัอยูม่ากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างาน         
จะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ีไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
มากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.40) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างาน         
จะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดรั้บการช่วยเหลือกนัและกนั 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 4-9 ปี อายกุารท างาน 10-14 ปี และอายุ
การท างาน 15 ปีข้ึนไป 

ดา้นปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.12,  = 0.39) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี จะปกครองบงัคบับญัชาการปฏิบติังาน รวมถึงการดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้ง
ไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 4-9 ปี อายกุารท างาน 10-14 ปี และอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป 

ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม        
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นนโยบายการบริหาร มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.16,  = 0.38) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี จะสามารถปฏิบติังานตามนโยบายในการบริหารของผูบ้ริหารไดดี้กวา่บุคลากร 
ท่ีมีอายกุารท างาน 4-9 ปี อายุการท างาน 10-14 ปี และอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป 

ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม             
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นสภาพการท างาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.27,  = 0.42) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 4-9 ปี จะสามารถอยูใ่นสภาพการท างานในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนัของอาคาร 
ความพร้อมของเคร่ืองมืออุปกรณ์ และอดทนต่อส่ิงเร้าภายนอกไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีอายุการท างาน
นอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 10-14 ปี และอายกุารท างาน 15 ปีข้ึนไป 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม        
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.28,  = 0.50) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 10-14 ปี มีการใชเ้วลาวา่งภายหลงัการท างานไปกบัการสร้างความสุขใหก้บัตนเองหรือ
ครอบครัวไดม้ากกวา่บุคลากรมีอายกุารท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายกุารท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 
15 ปีข้ึนไป 

ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม         
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความมัน่คงในงาน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
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อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.45) เม่ือจ าแนกระหวา่งอายกุารท างานจะพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดม้ากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ       
การท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี อายุการท างาน 4-9 ปี และอายกุารท างาน 10-14 ปี 

โดยเม่ือพิจารณาในเชิงของระดบัในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั      
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ 

ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายตุ่างกนั แตกต่างกนั 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั แตกต่างกนั 
ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต่างกนั แตกต่างกนั 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอาชีพต่างกนั แตกต่างกนั 
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั แตกต่างกนั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงการศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในจงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ค่าตอบแทน ต าแหน่ง อายกุารท างาน โดยเก็บขอ้มูลจากประชากร ซ่ึงไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังาน                    
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 81 แห่ง 
แห่งละ 1 คน เป็นจ านวนทั้งส้ิน 81 คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 2 ตอน ตอนท่ี 1 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี2 แรงจูงใจในการการปฏิบติังาน 16 ดา้น และท า
การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง           
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัน าเสนอ 
ผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวจิยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี     

มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ไดรั้บค่าตอบแทนตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ
และมีอายกุารท างานระหวา่ง 10-14 ปี 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 

จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมพบวา่ แรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
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ของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ 
ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี       
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นสภาพการท างาน              
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา            
ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริการ ดา้นโอกาส 
ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต และดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา                
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน และให้
ความส าคญันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ ซ่ึงเม่ือพิจารณาในรายละเอียดแต่ละดา้น พบวา่ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

ความสามารถปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย สามารถปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนด   
เวลา และสามารถปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จเป็นรูปธรรม 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

การยอมรับนบัถือในการปฏิบติังานและการแสดงความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บ              
ความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา และการยกยอ่งชมเชยจากการมีผลงานเป็นท่ี
ประจกัษจ์ากบุคคลต่าง ๆ ในชุมชน 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง

งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหอ้งคก์ร เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ความสามารถและมีความน่าสนใจเป็นพิเศษ และเป็นงานท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่าต่อองคก์ร 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญักบั

เร่ืองการใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน การเสียสละเวลาพกัผอ่น เม่ือจ าเป็น      
ตอ้งปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัตามเวลา และการท่ีมีความยนิดีแกไ้ขปรับปรุง เม่ืองานท่ีปฏิบติันั้น             
พบขอ้บกพร่อง 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน หรือมีการมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ 
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ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ จากการไดเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม หรือสัมมนา ฯลฯ รวมทั้งการไดรั้บ
ท่ีหน่วยงานมีการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพิ่มเพิ่มวฒิุการศึกษา 

6.  ดา้นเงินเดือน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง   

การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ต าแหน่งท่ีด ารงอยูไ่ดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ 
อยา่งเหมาะสม และการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม 

7.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดรั้บโอกาสเจริญเติบโตจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม การไดรั้บโอกาส          
ในการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้หรือทกัษะในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่และการท่ีหน่วยงานใหโ้อกาส
พนกังานในหน่วยงานก่อนสรรหาจากภายนอก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

การมีความสุขเม่ือไดท้  างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเป็นส่วนหน่ึงของการแกไ้ข หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีปัญหาจากการปฏิบติังาน และการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเคารพ 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

การรู้สึกมีความสุขและภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั หนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นท่ี
ยอมรับในสังคม และการมีหน่วยงานต่าง ๆ ใหค้วามสนใจในความสามารถของตวัท่านและยนิดี
ร่วมงานดว้ยเสมอ 

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง   

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเหมาะสมกบัต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลในหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา
สามารถใหก้ารช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหด้ว้ยความจริงใจ 

11.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง  

การไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเสมอเม่ือพบปัญหา การไดรั้บความช่วยเหลือ 
และร่วมมืออนัดีในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานและบรรยากาศของหน่วยงานในการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน 
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12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง  

การจดัวางผงัการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเป็นขั้นตอนชดัเจน มีการดูแลสั่งการงานดว้ยความยติุธรรม 
เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียม และมอบหมายงานใหป้ฏิบติัเป็นลายลกัษณ์
อกัษรครอบคุลมทุกดา้น 

13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 

ของผูบ้ริหารมีการก าหนดนโยบายการบริหารท่ีชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้หน่วยงาน
มีการวางแผนการปฏิบติังานและมีการท างานอยา่งเป็นระบบ การประชุมหารือเพื่อแกไ้ขปัญหาและ
ขอ้บกพร่องในการท างานตลอดเวลาของหน่วยงาน 

14.  สภาพการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญักบั  

เร่ืองของเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ โครงสร้าง
อาคารและบริเวณโดยรอบมีความมัน่คงแขง็แรงและน่าอยู ่และสถานท่ีมีความเป็นสัดส่วนเหมาะสม
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยใหค้วามส าคญักบั

เร่ือง ดา้นเวลาหลงัเลิกงานท่ีสามารถใชไ้ปกบัครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ได ้การรู้สึกมีความสุขท่ี
ไม่ตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาหรือในวนัหยดุราชการ รวมถึงการท่ีหน่วยงานดูแลเอาใจใส่และมี
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัวของผูป้ฏิบติังาน 

16.  ความมัน่คงในการท างาน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญักบัเร่ือง   

ดา้นความมัน่คงของต าแหน่ง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวชิาชีพ และการมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 
ท่ีไดรั้บการยอมรับจาก ทั้งจากบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก 
 

อภิปรายผล 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
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จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก               
เม่ือจ าแนกรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นความรับผดิชอบ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา สถานะของอาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริการ 
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน และ          
นอ้ยท่ีสุด ดา้นความกา้วหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง      
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง          
โดยประชากรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จ านวน 76 คน แยกเป็น 
พนกังานเทศบาลสามญั 30 คน ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปดว้ยสถิติ 
ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยัพบวา่ วเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจ                  
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง พบวา่              
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
และสามารถอภิปรายผลเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ของหน่วยงาน โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีตนมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี และเม่ือเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงคน์ั้นก็จะเกิดความสุขหรือความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติันั้น ๆ สอดคลอ้งกบักลัญา 
รอดแกว้ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของพนกังาน
ส่วนต าบล ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช            
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน สอดคลอ้งกบัจุไรรัตน ์โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) 
ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมทบ 
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ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน 
อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ในการพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบักญัญาณฐั หาญค าหลา้ 
(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ การวิเคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในทุกรูปแบบไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
หน่วยงานหรือบุคคลภายนอกเพิ่มมากข้ึน และผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขเองก็อาจไดรั้บการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน ในดา้นงานต่าง ๆ ก็อาจไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานเพิ่มข้ึน เพือ่แสดงศกัยภาพของงานดา้นน้ี เน่ืองจากท่ีผา่นมางานดา้นน้ี 
เป็นงานดา้นใหม่ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหลาย ๆ แห่ง ซ่ึงอาจยงัไม่ไดรั้บการมอบหมาย
หรือใหป้ฏิบติังานมากมายนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาล
ต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ 
เม่ือวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน 
จงัหวดัพทัลุง ในการพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะภาระงานท่ีผูป้ฏิบติังานกระท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ ท าใหแ้สดง
ความสามารถของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและเตม็ความรู้ความสามารถ อีกทั้งเป็นงานใหม่ท่ี
ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคต่์าง ๆ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556)        
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ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอ
เมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ผลต่อแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบันาตยา ธีระวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก เม่ือจ าแนก 
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะงานดา้นสาธารณสุขเป็นงานท่ีปฏิบติัคร้ังหน่ึงแลว้เสร็จส้ินกระบวนงาน ไม่ตอ้งมี              
การตรวจสอบตรวจรับหรือติดตามงานอีกในหลายคร้ังของการปฏิบติังาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
ความพึงพอใจและไม่ตอ้งกลบัมาท างานเดิมอีกในคร้ังต่อไป และการเสร็จส้ินของภาระงานนั้นก็      
ถือวา่เป็นความส าเร็จท่ีผูป้ฏิบติังารับผิดชอบไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะการท่ีไดรั้บโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และกระบวนการงานจากการฝึกอบรม 
สัมมนาจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี รวมถึงโอกาสท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้โอกาสในการศึกษาต่อ       
ในระดบัท่ีสูงข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
โรงเรียนนายเรือ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือมีแรงจูงใจดา้นการเจริญเติบโต 
ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษา เร่ืองแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ 
เม่ือวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน 
จงัหวดัพทัลุง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้มหนา้มีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมพร สิงห์ชยั และคณะ              
(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ผลการวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรายดา้น ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัสูง 
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6.  ดา้นเงินเดือน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บอยู ่ถึงแมจ้ะไม่มากอยูก่็ไดรั้บการเพิ่มค่าจา้ง เงินเดือน
สูงข้ึนกวา่แต่ก่อนมากกวา่ คือ จากนโยบายการบริหารงานของรัฐบาลต่าง ๆ ท่ีผา่นมา ส่งผลให ้         
การเพิ่มของเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนสูงข้ึนตามไปดว้ย ท าใหเ้กิดความพึงพอใจและเห็นวา่ 
เหมาะสมกบัภาระงานท่ีตอ้งรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมทบ 
ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน 
อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา         
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม 
อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ อยูใ่น
ระดบัมาก 

7.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการไดรั้บการเติบโตในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนท่ีเก้ือกูล 
ใหเ้ติบโตไดจ้ากผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามส าคญัต่อเร่ืองน้ีอยา่งยติุธรรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ 
ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือมีแรงจูงใจดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
อยูใ่นระดบัมาก 

8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการมีบรรยากาศท่ีดีในการท างานของหน่วยงานระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง
ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีความเขา้ใจกนัและกนั ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการท างานดว้ย
ความจริงใจ สอดคลอ้งกบัสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ มีผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ             
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 
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สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             
ของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือวเิคราะห์
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก 

9.  ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะความภาคภูมิในอาชีพท่ีปฏิบติังานอยูด่ว้ยความรู้สึกดีท่ีมีต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ        
ของงานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม อีกทั้งงานดา้นน้ีเป็นงานดา้นท่ีมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสาย          
ของบุคคลภายนอกทัว่ไป เน่ืองจากเป็นงานท่ีคอยช่วยเหลือบ าบดัทุกขบ์  ารุงสุข ทั้งกาย จิต และ
สังคมดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขา้ราชการโรงเรียน
นายเรือมีแรงจูงใจดา้นสถานภาพ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบักญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556)           
ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ การวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นสถานภาพของวชิาชีพ อยูใ่นระดบัมาก 

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีผูป้ฏิบติังานในทุกระดบัไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองความเป็นอยูค่รอบครัวเป็นอยา่งดี และการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
การปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์อนัดี สอดคลอ้งกบัสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ มีผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาล
ต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัวสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการกรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร ผลการศึกษาพบวา่ ขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
มีขวญัก าลงัใจในดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบัทรงชยั จิตหวงั 
(2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ผลการศึกษาวจิยั 
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พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่   
ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือมีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก 

11.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการเกิดความรู้สึกอนัดีกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานคนอ่ืน ๆ ในการช่วยเหลือ
การปฏิบติังาน มีการติดต่อประสานงานท่ีดี มีการส่ือสารกนัดว้ยความเขา้ใจ ช่วยเหลือกนัปฏิบติังาน
ดว้ยความจริงใจ และยนิดีช่วยเหลือกนัปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภพ 
กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ 
มีผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน             
มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา                 
ของกญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ การวเิคราะห์
ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ 
จงัหวดับึงกาฬ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนาตยา ธีระวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลต าบลพนัเสา อ าเภอบางระก า จงัหวดัพิษณุโลก 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรก คือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน อนัดบั
รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั 

12.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน         
ดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีหน่วยงานมีการวางแผนการปฏิบติังานจากหวัหนา้งานเป็นไปตามขั้นตอน 
พร้อมทั้งมีลายลกัษณ์อกัษรมอบหมายงานในหนา้ท่ีท่ีชดัเจน รวมถึงผูป้ฏิบติังานไดรั้บการดูแลปกครอง 
ดว้ยความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549)             
ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกลัญา รอดแกว้ (2550, 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของพนกังานส่วนต าบล 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ
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ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง 
จงัหวดันครศรีธรรมราช มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พนกังาน           
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอทุ่งสง จงัหวดันครศรีธรรมราช มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดั
พทัลุง ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
มีผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษา 
ของกญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ การวเิคราะห์
ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ 
จงัหวดับึงกาฬ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั 

13.  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก      
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหน่วยงานมีการก าหนดบทบาทท่ีเป็นรูปธรรมท่ีส่งผลใหเ้กิดการวางแผน              
การปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและตรงตามวตัถุประสงค ์รวมทั้งนโยบายของผูบ้ริหารมีน าไปสู่           
การปฏิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาล
ต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
โรงเรียนนายเรือ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ขา้ราชการโรงเรียนนายเรือมีแรงจูงใจดา้นนโยบายและ
การบริหารอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมทบ ไศลชยั (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 



 111 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง 
ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน 
อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีผล      
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของกญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ การวเิคราะห์
ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ 
จงัหวดับึงกาฬ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
ผลการศึกษาของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั 

14.  ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะความพร้อมในหน่วยงานในดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ รวมถึงการมีอาคารสถานท่ี
และหอ้งท างานท่ีเป็นกิจจะลกัษณะ เป็นสัดส่วน เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีหน่วยงานไม่มีการใหผู้ป้ฏิบติังานตอ้งปฏิบติังานภายหลงัจากเวลา       
เลิกงาน เพื่อใหส้ามารถใชเ้วลาไปกบัครอบครัวหรือน าไปท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีความสุข 

16.  ความมัน่คงในการท างาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะงานท่ีปฏิบติัอยูส่่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความมัน่ใจวา่ จะสามารถปฏิบติังาน    
ในหนา้ท่ีน้ีไปไดอี้กเป็นระยะเวลายาวนานต่อเน่ือง โดยมีโอกาสท่ีจะสามารถกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนหรือรู้สึกมีความสุขอบอุ่นใจ และรู้สึกวา่เกิดความมัน่คงในการปฏิบติังานไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้ง
เปล่ียนงานไปท างานอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาล
ต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ ดา้นสวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ซ่ึงไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง 
ปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาวจิยั 
ปรากฏดงัน้ี ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน และ
ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนงคนุ์ช ขาวงาม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา 
จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา ดา้นความมัน่คง เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ อยูใ่น
ระดบัมาก 

2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามขอ้มูลลกัษณะทัว่ไป         
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี โดยการน าเอาขอ้มูลลกัษณะทัว่ไป 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ค่าตอบแทน อาชีพ และอายกุารท างาน 

 2.1  เพศ พบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง            
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             
ของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการกรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร เม่ือท าการเปรียบเทียบขวญั
ก าลงัใจตามสถานภาพส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศต่างกนั          
มีขวญัก าลงัใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของกญัญาณัฐ หาญค าหลา้ (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ โดยผลการศึกษาพบวา่ บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั               
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการแบ่งหนา้ท่ี
กนัปฏิบติังานในแผนก กองหรือส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มนั้น มีความขดัเจนและเป็น             
ลายลกัษณ์อกัษรท่ีแต่ละบุคคลจะไม่ไปท างานกา้วก่ายหนา้ท่ีของกนัและกนั และอยูภ่ายใตก้รอง
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แนวทางการบริหารงานภายในของแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเดียวกนั ดงันั้น จึงท าให้
ผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นเพศชายหรือหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 2.2  อาย ุพบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง           
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของกิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ท่ีไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยั
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ การเปรียบเทียบ
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ จ าแนกตามอายุ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ 
ต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบั       
ผลการศึกษาของวสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร เม่ือท าการเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจตามสถานภาพ 
ส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายตุ่างกนั มีขวญัก าลงัใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะดว้ยผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายตุ่าง ๆ 
กนันั้น ยอ่มจะส่งผลถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไป กล่าวคือ ผูท่ี้มีอายใุนช่วงของ
การเร่ิมตน้วยัท างานนั้น จะเป็นผูท่ี้เพิ่งจบการศึกษามาใหม่ ๆ ท าใหมี้องคค์วามรู้ต่าง ๆ มากมายและ
ท่ีส าคญัท่ีหลายคนเรียกจนติดปากกนัวา่ไฟแรง ยอ่มส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงองคค์วามรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังานใหม่ ๆ แตกต่างจากผูป้ฏิบติังานในส่วนของระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังาน
เป็นเป็นระยะเวลาหน่ึง ก็จะเกิดความเบ่ือหน่ายและไม่เกิดก าลงัใจหรือแรงจูงใจท่ีจะเพิ่มขีด
ความสามารถใหก้ารปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึน และก็อาจเป็นอีกเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้ผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีมี        
อายมุากในระดบัเกิน 50 ปีข้ึนไปท่ียงัคงมีประสิทธิภาพอยู ่เน่ืองจากเป็นช่วงของวยัท่ีเป็นระดบั
หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาก็จะมีความมุ่งมัน่เจริญเติบโตในสายงานใหสู้งยิง่ ๆ ข้ึนไป 

 2.3  ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ท่ีไดศึ้กษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยั
แรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน            
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาวจิยั 
พบวา่ การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p<.05) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของทรงชยั จิตหวงั (2553) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ                
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ชั้นยศ 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนา และเงินไดร้ายเดือน ผลการเปรียบเทียบ           
ความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษามีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
ต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบั       
ผลการศึกษาของวสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
กรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร เม่ือท าการเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจตามสถานภาพ 
ส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีขวญัก าลงัใจ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) 
ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ เม่ือท าการการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั พบวา่               
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ        
ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกญัญาณฐั หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อ           
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ           
ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะดว้ยความรู้ความสามารถหรือทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานดา้นสาธารณสุข
และส่ิงแวดลอ้ม เป็นวิชาชีพท่ีตอ้งมีความรู้ความสามารถเฉพาะอยา่ง เช่น ความสามารถดา้นสุขาภิบาล 
การจดัการส่ิงแวดลอ้ม การป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ การส่งเสริมหรือดูแลสุขภาพอนามยั             
ของประชาชน จึงท าใหต้อ้งแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลา และท่ีส าคญัในดา้นการส่งเสริม
การศึกษาของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขก็ถือเป็นอีกหน่ึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเพิ่มพูนใหเ้กิด          
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ตลอดเวลา ดว้ยการเปล่ียนแปลงของโรคภยัไขเ้จบ็ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใหม่ โรคเก่า ๆ 
ท่ีหายไปจากประเทศไทยก็กลบัมาอุบติัใหม่ อุบติัซ ้ าอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นแลว้หากผูป้ฏิบติังานท่ีไม่มี
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ความพร้อมทางดา้นความรู้หรือทกัษะในการปฏิบติังานก็จะท าใหเ้กิดความผดิพลาดในงานอนั           
อาจส่งผลใหเ้กิดความเสียหายหรืออนัตรายตามมาได ้

 2.4  ค่าตอบแทน พบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ท่ีไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจภายใน
และปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่                    
การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามรายได ้พบวา่ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของทรงชยั จิตหวงั (2553) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบในการปฏิบติังาน               
ของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ จ าแนกโดยผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัดา้นเงินไดร้ายเดือนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่)           
ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ เม่ือท าการการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ      
ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.0 5 แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษา         
ของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน
ต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบั      
ผลการศึกษาของวสันต ์พลัว่พนัธ์ (2550) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ กรณีศึกษา: มูลนิธิโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร เม่ือท าการเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจ
ตามสถานภาพส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเงินเดือนต่างกนั มีขวญั
ก าลงัใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีถือวา่เป็นส่ิงท่ีจะท า
ใหเ้กิดความแตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดัอยา่งแน่นอน เน่ืองจากความแตกต่างกนัของค่าตอบแทน 
รายไดต่้อเดือนของผูป้ฏิบติังานนั้น ยอ่มเกิดความแตกต่างในหลาย ๆ ดา้น เช่น การไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) เม่ือคิดค านวณแลว้ก็จะไดไ้ม่เท่ากนัตามขั้นของเงินเดือนท่ีพึงไดรั้บอยู ่
และในส่วนของขา้ราชการก็จะไดสู้งกวา่พนกังานจา้ง ยอ่มส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจไม่ไม่เท่าเทียมกนั
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ตามแต่ความรับผดิชอบท่ีแต่ละต าแหน่งไดรั้บดว้ย สวสัดิการของผูป้ฏิบติังานก็แตกต่างกนัไปตามท่ี
กฎหมายก าหนดดว้ย เช่น ขา้ราชการไดรั้บสิทธิสวสัดิการการรักษาพยาบาลแบบเบิกจ่ายตรง             
โดยไม่ตอ้งเสียมูลค่าใด ๆ เพิ่มอีก แต่ในส่วนของพนกังานจา้งตอ้งจ่ายเงินประกนัสังคมในวงเงิน
ร้อยละ 5 ของเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีตนไดรั้บ จึงจะไดสิ้ทธิสวสัดิการรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

 2.5  อาชีพ พบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีอาชีพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกญัญาณัฐ หาญค าหลา้ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ผลการศึกษาพบวา่ 
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ ท่ีเป็นประเภทบุคคล 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของสุภพ กนัธิมา (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่ง
ปัจจุบนัต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของจุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, บทคดัยอ่) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ เม่ือท า
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะดว้ยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการก าหนด
รูปแบบการปกครองเป็นลกัษณะของทอ้งถ่ินท่ีเป็นนิติบุคคล คือ บริหารจดัการองคก์ารดว้ยตนเอง    
มีบุคลากรในหลากหลายสาขามาก ความแตกต่างและความเหล่ือมล ้าของแต่ละสาขาอาชีพยงัส่งผล   
ใหเ้กิดการบรรจุขา้ราชการและจา้งงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจา้งงานตามภารกิจ การจา้งงานทัว่ไป 
และการจา้งเหมา ซ่ึงส่งผลโดยตรงในการบริหารงบประมาณท่ีถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากในแต่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กล่าวคือ หากทอ้งถ่ินใดก็ตามท่ีมีงบประมาณเป็นของตนเองสูง 
(งบประมาณท่ีไดใ้นแต่ละทอ้งถ่ิน มาจาก 2 ทาง คือ 1) ไดรั้บจดัสรรตามรายหวัประชากร รวมกบั     
2) เงินรายไดท่ี้ทอ้งถ่ินนั้น ๆ จดัเก็บไดเ้อง จากภาษี ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ เป็นตน้) ก็จะสามารถบรรจุ
ขา้ราชการหรือจา้งงานในต าแหน่งหรือแผนกต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและความตอ้งการของตนเอง 
ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ต่างจากทอ้งถ่ินท่ีเป็นทอ้งถ่ินขนาดเล็ก งบประมาณนอ้ย รายไดจ้ากการเก็บ
ภาษีไม่มากก็จะส่งผลใหไ้ม่สามารถก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการไดม้ากอยา่งท่ีตอ้งการ รวมถึง
การจา้งงานในต าแหน่งท่ีตอ้งการก็ไม่สามารถท าได ้ส่ิงท่ีตามมาก็คือ การท างานท่ีหนกัเกินกวา่
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หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ และภาระงานปกติส่งผลใหเ้กิดความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย เน่ืองจากการรับผดิชอบ
งานท่ีมากและจะท าใหไ้ม่มีความสุขในการท างาน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของงานตกต ่าลงไปดว้ย 

 2.6  อายกุารท างาน พบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของพงษพ์ิภพ อรุณเลิศ (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดักองร้อยลาดตระเวนระยะไกลท่ี 1 กองพลท่ี 1 รักษาพระองค ์ 
ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้นของระยะเวลาการท างานท่ีมีระดบัแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานดา้นสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ ผูท่ี้ปฏิบติังาน
มาแลว้ 15 ปีข้ึนไป ซ่ึงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จะแตกต่างจากผูท่ี้มีระยะเวลา
การท างานในกลุ่มอ่ืน ซ่ึงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปากกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของกิตติพงษ ์ศิริพร (2552) ท่ีไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก 
ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ การเปรียบเทียบลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทั พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 
แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของทรงชยั จิตหวงั (2553) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการโรงเรียนนายเรือ โดยผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุภพ กนัธิมา 
(2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่             
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายรุาชการต่างกนั เป็นปัจจยัท่ี         
ท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบัวสันต ์พลัว่พนัธ์ 
(2550) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาขวญัก าลงัใจพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา: มูลนิธิ
โรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร เม่ือท าการเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจตามสถานภาพส่วนบุคคล         
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระยะเวลาการร่วมงานกบัองคก์รต่างกนั มีขวญั
ก าลงัใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะอายุ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน          
ของจงัหวดัจนัทบุรีท่ีแตกต่างกนั ยอ่มส่งผลถึงความช านาญในงาน การเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ               
ความคล่องแคล่ว ความสามารถศกัยภาพท่ีสูงมาก เน่ืองจากการปฏิบติังานมานานเป็นระยะเวลาหน่ึง 
ก็มีเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดดี้กวา่ผูท่ี้เพิ่งเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานท่ีอาจจะยงัไม่เกิด
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ความช านาญในงานมากมายนกั ตอ้งเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะดา้นต่าง ๆ ใหเ้กิดความเช่ียวชาญสักระยะ
หน่ึงก่อน จึงจะสามารถปฏิบติังานนั้น ๆ ใหไ้ดผ้ลดีตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานได ้
 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ผูว้จิยัขอเสนอแนะบางประเด็น ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรก าหนดนโยบาย ระเบียบในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบับญัชีเงินเดือนของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินใหช้ดัเจนและสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั
ขา้ราชการพลเรือนกระทรวงอ่ืน เพื่อป้องกนัการเหล่ือมล ้าหรือความไม่ชดัเจนในการเล่ือนขั้นหรือ    
ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ได ้

2.  ในดา้นความกา้วหนา้ ท่ีในภาพรวมอยูใ่นอนัดบัทา้ย เน่ืองจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ีผา่นมาถูกหลายคนมองวา่ เป็นขา้ราชการคนละระดบักบัขา้ราชการพลเรือน แต่แทท่ี้จริงแลว้ถือวา่ 
เป็นขา้ราชการพลเรือนอีกรูปแบบหน่ึงตามแนวคิดการกระจายอ านาจ ดงันั้น โอกาสและความกา้วหนา้
ในสายงานนั้น ยงัไม่เก้ือกูลกบัสายงานในต าแหน่งของกระทรวงอ่ืน ๆ กล่าวคือ การโยกยา้ยหรือ
ปรับเปล่ียนสายงานนั้น บางคร้ังยงัไม่สามารถกระท าได ้เน่ืองจากขนาดการวางแนวทางการบริหาร
ราชการบุคคลของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไม่สามารถระบุความกา้วหนา้ในแต่ละ
สายงานไดช้ดัเจนและขาดการประสานกบัหน่วยงาน กระทรวงอ่ืน ๆ เพื่อเปิดโอกาสใหข้า้ราชการ
ในส่วนทอ้งถ่ินไปเติบโตในต าแหน่งท่ีตอ้งการได ้

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เน่ืองดว้ยส่วนทอ้งถ่ินในระดบัต่าง ๆ เช่น องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล เทศบาลเมืองพทัยา หรือแมแ้ต่กรุงเทพมหานครนั้น มีฐานะ
เป็นนิติบุคคล กล่าวคือ สามารถบริหารจดัการไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงอ านาจทั้งหมดอยูท่ี่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
ทั้งส้ิน ดงันั้นแลว้การน าเอาระเบียบการบริหารงานส่วนทอ้งถ่ินมาตราเป็นเทศบญัญติัหรือขอ้ก าหนด 
ต่าง ๆ นั้น ท าใหเ้กิดความแตกต่าง ๆ กนัไปในแต่ละบริบทของภาระงานหรืออ านาจหนา้ท่ีท่ีส่วน
ทอ้งถ่ินนั้น ๆ ถูกก าหนดไวใ้นระเบียบ ท าใหล้กัษณะงานท่ี “จ าเป็นตอ้งกระท า” “กระท าหรือไม่ก็ได”้ 
เกิดการตีความเป็นไปไดใ้นหลากหลายลกัษณะ ข้ึนอยูก่บัความสามารถทางดา้นบุคลากรหรือการเงิน 
การคลงัเป็นส าคญั เหล่าน้ีแลว้ควรก าหนดเรียบการบริหารงานของส่วนราชการทอ้งถ่ินไวใ้ห้
เหมือนกนัทั้งประเทศ 
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในทุก ๆ แห่ง ควรมี

กิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภายในหน่วยงานใหด้ าเนินการร่วมกนั เช่น โครงการ
พฒันาศกัยภาพเพื่อเพิ่มพูองคค์วามรู้ทกัษะในการท างานหรือกิจกรรมอบรมจริยธรรมในหน่วยงาน 
เป็นตน้ เหล่าน้ีจะช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งการท างานในหน่วยงานหรือจะช่วยเสริมสร้าง 
ความเขา้ใจ บรรยากาศท่ีดีในการท างานข้ึนแลว้ จะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานท่ีดีข้ึนตามมา 

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้งตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการปกครองบงัคบับญัชาจากการสั่งการมา
เป็นการประสานงานและคอยช่วยเหลือเก้ือกูล แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกนั ลงมือท างาน โดยท่ี
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูค้วบคุมก ากบัและคอยช่วยเหลือแกไ้ขหากการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบปัญหาหรือขอ้บกพร่องก็จะสามารถด าเนินงานใหลุ้ล่วงเกิดประสิทธิภาพท่ี
ดีข้ึนใหก้บัองคก์ารได ้

3.  ในดา้นการปฏิบติังาน ลกัษณะงานท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปฏิบติัอยูน่ั้น              
เป็นภาระงานท่ีถูกก าหนดข้ึน โดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามพรบ. การกระจายอ านาจ 
และแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็น ามาก าหนดบทบาทหรือภารกิจงานของแต่ละแห่งเอง         
ซ่ึงหากก าหนดภาระงานไดไ้ม่ครอบคลุมก็จะท าใหเ้กิดการสับสนในการท างานไดว้า่ หนา้ท่ีนั้น ๆ 
เป็นของหน่วยงานใด เน่ืองจากการถ่ายโอนภารกิจงานหลาย ๆ งานนั้น ยงัเกิดความสับสนวา่ 
หน่วยงานส่วนภูมิภาคหรือส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นผูรั้บผดิชอบหรือบริหารจดัการ เช่น โครงสร้าง
พื้นฐานต่าง ๆ ถนน ไฟฟ้า ประปา เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้มในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพดว้ย 
2.  ควรท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ 

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย เน่ืองจากมีหลากหลายหนา้ท่ีในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
หรือควรมีการศึกษาแรงจูงใจในต าแหน่งของ “ปลดั” เพราะถือวา่ เป็นต าแหน่งท่ีตอ้งรับผดิชอบทุก
ภาระงานในแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 

3.  ควรน าผลการศึกษาท่ีได ้ใหเ้ป็นขอ้มูลท่ีส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพงานดา้น
สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความสนใจจะด าเนินการปรับปรุง
เปล่ียนแปลง เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรภายในหน่วยงานต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวดัจันทบุรี 
 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  (   )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุด 
 
1.  เพศ    (   )  ชาย   (   )  หญิง  
2. อาย ุ   (   )  นอ้ยกวา่ 25 ปี  (   )  25-35 ปี 

 (   )  36-45 ปี  (   )  46-55 ปี 
 (   )  56 ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 

(   )  มธัยมศึกษา/ ปวช. (   )  อนุปริญญา/ ปวส. 
 (   )  ปริญญาตรี  (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี  
4.  ค่าตอบแทน 

(   )  ต ่ากวา่ 9,000 บาท  (   )  9,000-12,000 บาท 
(   )  12,001-15,000 บาท  (   )  15,001-20,000 บาท 
(   )  ตั้งแต่ 20,001 บาทข้ึนไป 

5.  อาชีพ 
(   )  ขา้ราชการ   (   )  ลูกจา้งประจ า 
(   )  พนกังานจา้งภารกิจ  (   )  พนกังานจา้งทัว่ไป 

6.  อายกุารท างาน 
(   )  นอ้ยกวา่ 4 ปี  (   )  4-9 ปี 
(   )  10-14 ปี   (   )  15 ปีข้ึนไป 

 
 
 
 
 
 



 126 

ตอนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของจงัหวดัจนัทบุรี 
ค าช้ีแจง ท่านคิดวา่ส่ิงต่อไปน้ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 
โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
 

แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ดา้นความส าเร็จของงาน 
1.  สามารถปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคห์รือ
เป้าหมาย 

    

2.  สามารถปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา     
3.  สามารถปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จเป็นรูปธรรม     
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
4.  ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในการปฏิบติังานและ
การแสดงความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 

    

5.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานต่าง ๆ          
จากผูบ้งัคบับญัชา 

    

6.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากการมีผลงานเป็น
ท่ีประจกัษจ์ากบุคคลต่าง ๆ ในชุมชน 

    

ดา้นลกัษณะของงาน 
7.  งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหมี้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหอ้งคก์ร 

    

8.  งานในหนา้ท่ีเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้
ความสามารถ และมีความน่าสนใจเป็นพิเศษ 

    

9.  งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูมี่ความส าคญัและมีคุณค่า
ต่อองคก์ร 
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แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ดา้นความรับผดิชอบ 
10.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี                
ในการปฏิบติังาน 

    

11.  ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่น เม่ือจ าเป็นตอ้ง
ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัตามเวลา 

    

12.  ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุง เม่ืองานท่ีปฏิบติันั้น         
พบขอ้บกพร่อง 

    

ดา้นความกา้วหนา้ 
13.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบั
ท่ีสูงข้ึน 

    

14.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้
ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ จากการไดเ้ขา้ร่วม
ประชุม อบรม หรือสัมมนา ฯลฯ 

    

15.  หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อ                   
เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

    

ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 
16.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพ          
ในปัจจุบนั 

    

17.  ต าแหน่งของท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ อยา่ง
เหมาะสม 

    

18.  มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม     
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
19.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ       
ในการปฏิบติังานเหมาะสมกบัต าแหน่ง 

    

20.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคลในหน่วยงาน 
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แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

21.  ผูบ้งัคบับญัชาช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ           
ใหด้ว้ยความจริงใจ 

    

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
22.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ดรั้บโอกาสเจริญเติบโตจาก
ผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม 

    

23.  ท่านมีโอกาสในการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
หรือทกัษะในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

    

24.  หน่วยงานท่านให้โอกาสพนกังานในหน่วยงาน
ก่อนสรรหาจากภายนอก 

    

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
25.  ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจาก              
เพื่อนร่วมงานเสมอ เม่ือพบปัญหา 

    

26.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมืออนัดี             
ในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

    

27.  หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน 

    

ดา้นสภาพการท างาน 
28.  หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอ 

    

29.  โครงสร้างอาคารและบริเวณโดยรอบหน่วยงาน
ของท่านมีความมัน่คงแขง็แรงและน่าอยู ่

    

30.  หน่วยงานของท่านเป็นสถานท่ีท่ีมีความเป็น
สัดส่วนเหมาะสมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
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แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
31.  ท่านรู้สึกมีความสุข เม่ือไดท้  างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

32.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการแกไ้ข                     
หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปัญหาจากการปฏิบติังาน 

    

33.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความเคารพ 

    

การปกครองบงัคบับญัชา 
34. การบงัคบับญัชาในหน่วยงานมีการจดัวางผงั          
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเป็นขั้นตอนชดัเจน 

    

35.  ผูบ้งัคบับญัชามีการดูแลสั่งการงาน                        
ดว้ยความยติุธรรม เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา               
ดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียม 

    

36.  มีการมอบหมายงานใหป้ฏิบติัเป็นลายลกัษณ์
อกัษรครอบคุลมทุกดา้น 

    

ดา้นความมัน่คงในงาน 
37.  ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คงในการท างาน 

    

38.  ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวชิาชีพ     
39.  หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับ
จากทั้งจากบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก 

    

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
40.  เวลาหลงัเลิกงานท่านสามารถใชเ้วลาไปกบั
ครอบครัวหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ของท่านได ้

    

41.  ท่านรู้สึกมีความสุขท่ีไม่ตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลา
หรือในวนัหยดุราชการ 
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แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข 
และส่ิงแวดล้อมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัจันทบุรี 

ระดับของความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

42.  หน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่และมีสวสัดิการ
ต่างๆท่ีครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว 

    

ดา้นสถานะของอาชีพ 
43.  ท่านรู้สึกมีความสุขและภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังาน      
ในหนา้ท่ีน้ี 

    

44.  หนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั               
เป็นท่ียอมรับในสังคม 

    

45.  มีหน่วยงานต่าง ๆ ใหค้วามสนใจ                           
ในความสามารถของตวัท่านและยนิดีร่วมงานเสมอ 

    

ดา้นนโยบายการบริหาร 
46.  ผูบ้ริหารของท่านมีนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน
และสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้

    

47.  หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการปฏิบติังาน
และมีการท างานอยา่งเป็นระบบ 

    

48.  หน่วยงานของท่านมีการประชุมหารือเพื่อแกไ้ข
ปัญหาและขอ้บกพร่องในการท างานตลอดเวลา 

    

-ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหข้อ้มูลส าคญั ในการตอบแบบสอบถาม- 

 
 
 
 
 
 
 
 




