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 การศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป รุ่นท่ี 11 ศูนยก์ารศึกษาสระแกว้ 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ซ่ึงส าเร็จไปไดด้ว้ยดี โดยไดรั้บความกรุณา 
จากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งดียิ่ง รวมทั้งอาจารยทุ์กท่านท่ีไดจ้ดัท า 
คู่มือการเขียนงานนิพนธ์ ขอขอบคุณอาจารยจ์กัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ อาจารยท่ี์ปรึกษา 
ในการท างานนิพนธ์ในคร้ังน้ี ขอขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต  
อาจารยชิ์ตพล ชยัมะดนั ท่ีกรุณาใหค้  าแนะน า ช่วยเหลือ ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูว้จิยั
รู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณา และเสียสละเวลาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา 
ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุ์กท่าน ในหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ (WORK MOTIVATION OF PERSONNEL 
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 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล ในเขตพ้ืนท่ีอ าเภอโคกสูง  จงัหวดัสระแกว้ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพในการท างาน เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยจดัเก็บขอ้มูลจากประชากร 
ท่ีเป็นบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ทั้งส้ิน จ านวน 55 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ตลอดจนการเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ีย (Compare means)  
 ผลการศึกษา พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั  

 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย บุคลากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีช่วงอายอ่ืุน ๆ บุคลากรท่ีมีรายไดต้่อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดต้่อเดือนอ่ืน ๆ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และ 1-5 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วงอ่ืน ๆ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
ในการท างานเป็นขา้ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการท างาน 
เป็นพนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า 
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 The purposes of this quantitative study were to examine work motivation of personnel 
working for a sub-district administrative organization located in Amphoe Khok Sung, Sa Kaeo 
Province and to compare their level of work motivation as classified by gender, age, income, 
educational level, work length, and work status. The data were collected via a questionnaire from 
55 personnel working for a sub-district administrative organization located in Amphoe Khok 
Sung, Sa Kaeo Province. The statistical tests used to analyze the collected data included 
frequency, percentage, means, standard deviation, and comparison of means. 
 The results of the study revealed that the subjects had a high level of work motivation.  
When considering each aspect, they rated the motivational aspect in relation to the relationship 
with colleagues with the highest means score, followed by job security, type of work, work 
condition and impact on family life, work achievement, acceptance and respect, job advancement, 
policy and administration, compensation and fringe benefits, and responsibility, respectively. 
 Based on the results from the comparison, it was shown that female subjects had a 
higher level of work motivation than their male counterparts. The subjects aged 40-49 had a 
higher level of work motivation than other age groups. Also, the subjects with the amount of 
income of 15,000 baht had a higher level of work motivation than those with other amounts of 
income.  The subjects holding a bachelor’s degree had a higher level of work motivation than 
those with other educational levels. In addition, the subjects with work length of 6-10 years and 
1-5 years had a higher level of work motivation than those with other periods of work length.  
Finally, the subjects holding a position of government officials had a higher level of work 
motivation than those who were permanently hired employees. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ภายหลงัเปล่ียนแปลงการปกครองในปี พ.ศ. 2475 โดยคณะราษฎร์ยดึอ านาจ 

และเปล่ียนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยม์าเป็นการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยแบบ มีพระมหากษตัริยภ์ายใตรั้ฐธรรมนูญ ประเทศไทยไดมี้การจดัระเบียบ 
การปกครองและการบริหารราชการแผน่ดินใหม่ โดยในปี พ.ศ. 2476 ไดมี้การตราพระราชบญัญติั
วา่ดว้ยระเบียบราชการบริหารแห่งราชอาณาจกัรสยาม พ.ศ. 2476 ข้ึน ก าหนดใหมี้การจดัระเบียบ
บริหารออกเป็น 3 ส่วน คือ ราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนภูมิภาค และราชการ
บริหารส่วนทอ้งถ่ิน และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ไดใ้หค้วามส าคญักบั 
การกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ทอ้งถ่ิน โดยไดก้ าหนดไวใ้นหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐาน 
แห่งรัฐมาตรา 78 ก าหนดให้รัฐตอ้งกระจายอ านาจใหท้อ้งถ่ินตนเองและตดัสินใจในกิจการ 
ของทอ้งถ่ินไดเ้อง พฒันาเศรษฐกิจทอ้งถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 
ตลอดทั้งโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศในทอ้งถ่ินใหท้ัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ รวมทั้ง
พฒันาจงัหวดัท่ีมีความพร้อมใหเ้ป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ รัฐธรรมนูญ 
แห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 (ซ่ึงเป็นรัฐธรรมนูญฉบบัสุดทา้ยท่ีมีผลการบงัคบัใช ้
ก่อนการปฏิรูปการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข)  
ไดก้  าหนดไวใ้นหมวด 9 รวม 9 มาตรา ตั้งแต่มาตรา 282 ถึงมาตรา 290 สรุปไดว้า่รัฐจะตอ้งให้ 
ความเป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชน 
ในทอ้งถ่ิน โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหลายยอ่มมีอิสระ ในการก าหนดนโยบาย 
การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเอง
โดยเฉพาะ โดยรัฐบาลเป็นผูก้  ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเท่าท่ีจ  าเป็นภายในกรอบ 
ของกฎหมาย และเพื่อกระจายอ านาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ินเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

 ส าหรับระบบราชการไม่วา่จะเป็นในรูปแบบส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค หรือส่วนทอ้งถ่ิน
หลกัการบริหารงานทัว่ไปขององคก์ร ซ่ึงการบริหาร หมายถึง การด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวโ้ดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุส่ิงของ และวธีิการ
ปฏิบติังานเป็นอุปกรณ์ส าคญัในการด าเนินงาน หรืออีกนยัหน่ึง การบริหาร คือ การท างานใหส้ าเร็จ
โดยอาศยับุคคลอ่ืน อยา่งไรก็ตามในปัจจุบนัไดมี้การพิจารณาปัจจยัในการบริหารจาก 4 ประการ 
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เป็น 7 ประการ คือ คน เงิน วสัดุส่ิงของ อ านาจหนา้ท่ี เวลา ความตั้งใจในการท างาน และส่ิงอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ทั้งในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544)  
และฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) ไดป้รับเปล่ียนกระบวนทศัน์การพฒันาใหม่ โดยใหค้วามส าคญั 
ต่อการพฒันาคน ทั้งในฐานะผูมี้บทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนการพฒันาและเป็นผูไ้ดรั้บ
ประโยชน์หรือผลกระทบโดยตรงจากการพฒันามุ่งเนน้การพฒันาแบบองคร์วม ท่ีมี “คนเป็น
ศูนยก์ลางการพฒันา” ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัของผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบับุคลากร  
ซ่ึงถือเป็นหวัใจหลกัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในองคก์ร เพราะบุคลากรจะเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องคก์รนั้น
เป็นองคก์รแห่งการพฒันาอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่องคก์รใดต่างก็ตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในดา้นต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รนั้นเป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพ และจะตอ้งรักษา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพใหท้ างานอยูใ่นองคก์รใหน้านท่ีสุด โดยอาศยัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมตรงตามความตอ้งการของพนกังาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร มีผลต่อความส าเร็จของงาน 
และองคก์าร ถา้บุคลากรในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะท าใหก้ารปฏิบติังาน 
มีประสิทธิภาพต ่า มีการขาดงานและมีการลาออกจากงานบ่อย หรือเกิดปัญหาต่าง ๆ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารท่ีดีจะตระหนกัถึงความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในองคก์าร และการท่ีองคก์าร จะผลกัดนัและกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์าร
ท างานกนัอยา่งขยนัขนัแขง็รวมถึงทุ่มเทแรงการแรงใจให้กบัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะไดมี้ 
ส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้จะตอ้งท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ เขาเป็นผูมี้คุณค่าและองคก์าร
ตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจเพราะถา้ยิง่มีแรงจูงใจมากเพียงใด คนก็ยิง่จะมีผลงานท่ีเกิดจาก 
การกระท าท่ีมีแต่การสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามให้เกิดแก่ตนเองและสังคม (พวงเพชร วชัรอยู,่ 2537, 
หนา้ 27) ดงันั้น อาจกล่าวไดว้า่ การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีควรท าใหเ้กิดข้ึน 
ในองคก์าร เพราะจากการท่ีองคก์ารมีการแข่งขนักนัมากข้ึน ท าใหไ้ม่ค  านึงถึงความรู้สึกทางดา้น
จิตใจ ตลอดจนการคิดหาวธีิในการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน ซ่ึงท าใหเ้สถียรภาพ
และความเป็นปึกแผน่ของหน่วยงานจะเกิดข้ึนไม่ได ้ฉะนั้นองคก์ารจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจ 
เพื่อท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน (กาญจนา ตรีรัตน์, 2549, หนา้ 2) 

 ในพุทธศกัราช 2536 ไดมี้พระราชบญัญติัจดัตั้งจงัหวดัสระแกว้ข้ึน ประกาศ 
ในพระราชกิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษ เล่มท่ี 110 ตอนท่ี 125 ลงวนัท่ี 2 กนัยายน พ.ศ. 2536  
เป็นผล ใหจ้งัหวดัสระแกว้ไดเ้ปิดท าการ ในวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2536 โดยเป็นจงัหวดัท่ี 74  
ของประเทศไทย เขตการปกครองประกอบดว้ย 9 อ าเภอ 58 ต าบล 731 หมู่บา้น องคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั 1 แห่ง เทศบาล 16 แห่ง (3 เทศบาลเมือง 13 เทศบาลต าบล) และองคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบล 49 แห่ง โดยอ าเภอโคกสูง มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 4 แห่ง เป็นเทศบาลต าบล  
1 แห่ง คือ เทศบาลต าบลโคกสูง และองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 3 แห่ง ประกอบดว้ย องคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองม่วง องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
โนนหมากมุ่น  

 จากการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จะแบ่งการบริหารออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 
ฝ่ายการเมืองและฝ่ายขา้ราชการประจ า ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจะศึกษาเก่ียวกบัขา้ราชการประจ า  
ซ่ึงขา้ราชการประจ า ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมีภารกิจ หลายดา้น ท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานมีความหลากหลายประเภท ต าแหน่ง 
วชิาชีพ และความรับผดิชอบแตกต่างกนัไป ในการใหบ้ริการประชาชน เช่น การป้องกนั 
และบรรเทาสาธารณภยั การรับเร่ืองราวร้องทุกข ์การรับเสียภาษี การใหบ้ริการของศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก การป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ และบริการเก็บขยะ มูลฝอย องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จึงเป็นองคก์รท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมีการบริหารงานบุคคล เพื่อใหก้ารปฏิบติังานท่ีมีความหลากหลาย 
ในองคก์รส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงถา้บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นแรงส่งเสริมขวญั และก าลงัใจ 
ของบุคลากรใหป้ฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวข้ององคก์ร  

 การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีผูศึ้กษา 
ไดป้ฏิบติังานอยูน่ั้น เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด เปรียบเสมือนเฟืองจกัร 
ใหอ้งคก์รไปสู่เป้าหมาย สร้างประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานขององคก์ร แรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานมีลกัษณะเป็นนามธรรมเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น แต่ก็สามารถสังเกต 
ไดจ้ากการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็น 
ผูมี้ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุ่งมัน่ เอาใจใส่งาน รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บ
มอบหมายยา่งเตม็ท่ี รวมทั้งมีความร่วมมือปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์ร ตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานต ่า หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
จะกระดา้งกระเด่ืองต่อการปกครองบงัคบับญัชา เกิดความทอ้แทห้รือหมดก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี
การงานและรู้สึกไม่ชอบงานท่ีท า จึงสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การขาดการกระตือรือร้น 
เฉ่ือยชา การมาท างานชา้ การเลิกงานก่อนเวลา การลากิจ ลาป่วยอยูเ่ป็นประจ า รวมทั้งการโอนยา้ย
ไปท างานในองคก์รอ่ืน อยา่งไรก็ตามการท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี มีคุณภาพ 
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รและมีความรักในองคก์รนั้น ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหาร 
ไม่ควรมองขา้ม ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ี ท่ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานตอ้งใหค้วามส าคญั โดยการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรในองคก์รใหไ้ด ้
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 ดงันั้น ผูศึ้กษาในฐานะเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงผลท่ีไดรั้บ
จากการศึกษา คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อประชาชนผูม้าใชบ้ริการ ผูบ้ริหาร ตลอดจนบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่ายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีจะไดท้ราบถึงระดบัความส าคญั 
ของแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาระบบบริหารจดัการบุคลากร
ใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบการบริหารจดัการภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล อนัก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  
 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพในการท างาน  
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 การศึกษาวจิยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  

ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg’s motivation 
hygiene theory (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน ปริศนา อนนัต,์ 2553, หนา้ 11) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าเฉพาะปัจจยัท่ีมีความเหมาะสม และมีผล 
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
มาใชใ้นการศึกษา ดงัภาพกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ขอบเขตกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ โดยจะศึกษาในขอบเขตเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 การวจิยัคร้ังน้ี จะศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร  
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกตวัแปร 
เพื่อท าการศึกษาใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร ตามลกัษณะของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ผูว้ิจยัไดป้ระยุกตก์รอบแนวคิดการศึกษาจากทฤษฎี 
สองปัจจยั ของเฮอร์สเบอร์ก Herzberg (1959 อา้งถึงใน ปริศนา อนนัต,์ 2553, หนา้ 11) โดยจ าแนก
ตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ี
ปฏิบติังานของผูว้ิจยั ดงัน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  รายได ้
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6.  สถานภาพในการท างาน 
 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
1.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
2.  ความส าเร็จของงาน 
3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน 
6.  นโยบายและการบริหารงาน 
7.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
8.  ความมัน่คงในการท างาน 
9.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
10.  สภาพการท างาน และผลกระทบต่อชีวิต
ครอบครัว 
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  1.1  ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล คือ เพศ 
อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพในการท างาน 
  1.2  ตวัแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่    
   1.2.1  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   
   1.2.2  ความส าเร็จของงาน   
   1.2.3  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   1.2.4  ความรับผดิชอบ 
   1.2.5  ความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน 
   1.2.6  นโยบายและการบริหารงาน 
   1.2.7  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   1.2.8  ความมัน่คงในการท างาน 
   1.2.9  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
   1.2.10  สภาพการท างาน และผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 
 2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานองคก์ารบริหาร    
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 28 คน 
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 1 คน และพนกังานจา้ง จ านวน 26 คน จ านวนประชากรทั้งส้ิน 55 คน  
(ทุกต าแหน่งงานและทุกระดบั) โดยท าการส ารวจจากประชากรทั้งหมด (องคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองม่วง, 2557 ข; องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง, 2557 ข; องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
โนนหมากมุ่น, 2557 ข; องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง, 2557 ข)  
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา   
 ในการวจิยัคร้ังน้ีท าการวิจยัและเก็บขอ้มูล ในช่วงเดือนพฤศจิกายน 2557-เมษายน  
พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา 6 เดือน โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์  
พ.ศ. 2558-1 มีนาคม พ.ศ. 2558 
  

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บุคลากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานประจ า ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง           
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
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 องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมายถึง หน่วยบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
ไดมี้การก าหนดไวใ้น มาตรา 4 ในพระราชบญัญติัน้ี ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง ประกอบดว้ย (1) องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  
(2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง (3) องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนหมากมุ่น 

 แรงจูงใจ หมายถึง พลงักระตุน้ หรือส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจาก 
ความตอ้งการ หรือความปรารถนาใหส้ามารถสนบัสนุนการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์พลงัอาจมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล 
 การปฏิบติังาน  หมายถึง การด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ทั้งการบริหาร การวางแผน  
การจดัการ การอ านวยความสะดวกและดา้นอ่ืน ๆ 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พลงั หรือส่ิงเร้าท่ีเกิดข้ึนภายในและภายนอกตวั
บุคคลท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมในการปฏิบติังาน อนัเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป 
 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
อยูเ่ป็นประจ า มีปริมาณงานมากหรือนอ้ย ง่ายหรือยาก ซ่ึงอาจจะทา้ทายความสามารถ ใชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาทกัษะ ประสบการณ์ และอาจจะตรงกบัวชิาชีพท่ีเรียนมาหรือไม่ตรงก็ได ้
 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จเป็นอยา่งดี ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดข้ึนความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี  
การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัการท่ีผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะในการท างานดว้ย  
 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ
งานท่ีเหมาะสมทั้งในดา้นปริมาณงานและขอบเขตความรับผดิชอบของงานนั้น โดยไดรั้บผดิชอบ
งานส าคญั ๆ และมีอ านาจในงานท่ีไดรั้บผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
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 ความกา้วหนา้ และโอกาสเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้น
เงินเดือน เล่ือนระดบั และเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนอยา่งเหมาะสม การมีโอกาส ไดศึ้กษาเพื่อหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ และความช านาญงาน 
 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการด าเนินงานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดข้ึนให้
ถือปฏิบติัในการบริหารงานมีความชดัเจน เช่น กฎหมาย ระเบียบ ขอ้ก าหนด แนวทางการปฏิบติั  
และการมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการท างาน โดยผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีการด าเนินการตามแนวทางดงักล่าวจนเกิดผลดีต่อ
องคก์ร 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือช่วยเหลือในการท างาน  
และรับผดิชอบในงานร่วมกนัของบุคคลในองคก์ร รับฟังความคิดเห็น ใหค้วามสนิทสนมเป็น
กนัเอง ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งปัญหาในเร่ืองส่วนตวัในลกัษณะท่ีเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผข่องบุคคล 
ในองคก์ร 
 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ  
ท่ีไดรั้บจากองคก์ารบริหารส่วนต าบล เช่น เงินช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น โบนสั 
เป็นตน้ 
 สภาพการท างาน และผลกระทบต่อครอบครัว หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ไดแ้ก่ ขนาดของสถานท่ีท างาน แสง สี เสียง อุณหภูมิ ความสะอาด ความเรียบร้อย ความปลอดภยั
ในการท างาน และอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนเพื่ออ านวยความสะดวกต่อผูป้ฏิบติังานในการท างาน
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความเป็นอยูส่่วนตวั และชีวติครอบครัว 
  

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 2.  เพื่อสามารถน าขอ้มูลไปปรับปรุงการบริหารจดัการบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบ
การบริหารจดัการภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3.  เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดรั้บเสนอต่อผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางประกอบการวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากรต่อไป 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

 1.  แนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  การกระจายอ านาจจากราชการส่วนกลางสู่องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.  สภาพทัว่ไปของอ าเภอโคกสูง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 

โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 5.  สวสัดิการของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้ง 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวความคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของค าวา่ “แรงจูงใจ” ไวแ้ตกต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 
 การท่ีบุคลากรในหน่วยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

เพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัเพราะแรงจูงใจเป็นสาเหตุของการกระท าหรือ
พฤติกรรมของมนุษย ์ดงัท่ีนกัจิตวทิยากล่าววา่พฤติกรรมทั้งหลายลว้นแต่ถูกจูงใจทั้งส้ิน การจูงใจ
ท าใหเ้กิดการเร่ิมตน้ของพฤติกรรม เพิ่มพลงัใหพ้ฤติกรรมเหน่ียวร้ังพฤติกรรมเอาไว ้ควบคุมทิศทาง
พฤติกรรม ตลอดจนหยดุย ั้งพฤติกรรมนั้นไว ้(วลยัพร สันตานนท,์ 2555, หนา้ 14) 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีนกัวชิากรหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวม้ากมาย ดงัน้ี 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530, หนา้ 85) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหบุ้คคล

เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2542, หนา้ 83) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ การเคล่ือนไหว 

ซ่ึงเป็นเร่ืองของความรู้สึกซ่ึงไม่หยดุน่ิงอนัยงัผลใหเ้กิดพฤติกรรม หรือการกระท า 
 พุธทรัพย ์มณีศรี (2531, หนา้ 557) หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการจูงใจ 

ท่ีจะปฏิบติังาน 
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 ปริศนา อนนัต ์(2553, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึงพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม 
ใหส้ามารถสนบัสนุนการท างานใหบ้รรลุจุดม่งหมายใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี พลงัอาจมีไดท้ั้งจาก
ภายในและภายนอกตวับุคคล 

 วลยัพร สันตานนท ์(2555, หนา้ 15) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนั
ใหบุ้คคลมีพลงัในการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหง้านสัมฤทธ์ิผลตามความตอ้งการ
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลจะเกิดข้ึนไดจ้ะตอ้งมีแรงจูงใจ ซ่ึงบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจ 
ท่ีจะกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดน้ั้นจะตอ้งมีความรู้เป็นพื้นาานและความตอ้งการนั้นก็จะเร่ิมดว้ย
ความปรารถนา ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยากเป็นเง่ือนไข และถา้เง่ือนไข 
ต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัแลว้ไดรั้บการตอบสนองโดยบุคคลเหล่านั้นจะแสดง
พฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงก็จะส่งผลท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตราานท่ีก าหนดไว ้

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี แรงจูงใจ 
หมายถึง ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้ หรือ โนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดีและเตม็ใจ ทั้งน้ี
เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างาน ท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537, หนา้ 122) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจ ไวด้งัน้ี แรงจูงใจ 
(Motive) เป็น แรงผลกัดนัจากภายในของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่แรงขบั (Drive) เช่น ความหิว  
ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ อีกส่วนหน่ึงของแรงจูงใจไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Need) 
เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจเป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในร่างกาย แรงจูงใจทางสังคม 
(Social motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในภายหลงัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสังคม เช่น 
ความตอ้งการความรักความอบอุ่น การยอมรับช่ือเสียง เกียรติยศความกา้วหนา้ ความส าเร็จในชีวติ 
าานะทางสังคมเป็นตน้ จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจทางสังคมนั้น จะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคม 
ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณีค่านิยม ตลอดจนศาสนา 
และการเมือง 

 สมยศ นาวกีาร (2540, หนา้ 359) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจ วา่มีความส าคญัต่อการบริหาร 
งานมาก เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็น
ทรัพยากรท่ีมีชีวติจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคน 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจ 
มีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 
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 สมพงษ ์เกษมสิน (2526, หนา้ 320-321) ไดแ้ยกประเภทของส่ิงจูงใจใหค้นพอใจ 
ในการท างานออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานซ่ึงสามารถ
ใชจู้งใจทางตรงและทางออ้ม ไดส่ิ้งจูงใจทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าจา้ง ส่วนส่ิงจูงใจทางออ้ม 
ไดแ้ก่ บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล และผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงินเป็นความตอ้งการทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การยกยอ่ง
ชมเชยการยอมรับจากหมู่คณะ โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และความมัน่คงในงาน 

 วรัิช สงวนวงคว์าน (2546, หนา้ 185) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือความเตม็ใจของพนกังาน 
ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีใหก้บัองคก์าร 
ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ได ้ผลตอบแทนดว้ย ดงันั้น แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยู่
ภายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหก้ าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และ
การกระท า หรือเป็นสภาพภายใน ซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรม ท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่ 
สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการไดม้นุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (น ้า อากาศ อาหาร 
พกัผอ่น และท่ีอยูอ่าศยั) และมีความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง สถานะ ความรัก  
ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความส าเร็จ โดยทัว่ไปจะ 
มีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไป และความตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 

 สรุปไดว้า่แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 
อยา่งใด อยา่งหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู ่ 
และความตอ้งการนั้นก็จะเร่ิมดว้ยความปรารถนา ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย  
ความอยากเป็นเง่ือนไข และถา้เง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัแลว้ไดรั้บ 
การตอบสนองโดยบุคคลเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 ประเภทของการจูงใจ 

 นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ

ในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง  
เช่น นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดาบงัคบั 
หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 
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  1.1  ความตอ้งการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะท า
ใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และความพอใจ 
  1.2  เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนกัเรียนรักครูผูส้อน  
และพอใจ วธีิการสอน ท าใหเ้ด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ  
ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ 
 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ 
แรงกระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่ 
  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ยอ่ม
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมาย 
ท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
  2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้
อยา่งไร จากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหเ้กิด
พฤติกรรมข้ึนได ้เช่น ครู อาจารย ์ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวชิาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครอง ผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ 
  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหพ้ฤติกรรม
เกิดข้ึน เช่น การใหร้างวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้ มิใหก้ระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน  
การประกวด การแข่งขนั หรือการทดสอบ ก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
 ความส าคัญของการจูงใจ 

 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 
 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์

ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท า ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียง 
เพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 

 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
 ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน า

ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด  
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ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 

 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด

การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
 บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้

และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ 
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  
มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ
ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิด และท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ เพราะ
พนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อ 
ใหผ้ลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงเช่ือวา่ 
การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์
ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วติอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นหวัใจ
ส าคญัส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ 
 นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ ดงัน้ี 
 Parsons (1960, pp. 18-19) กล่าววา่ แรงจูงใจของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นนามธรรม  
เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษย ์พฤติกรรมของมนุษยจ์ะเกิดข้ึนไดเ้น่ืองจากมีแรงจูงใจ
ในแต่ละบุคคล ซ่ึงมีความตอ้งการท่ีจะใชพ้ลงังาเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวลั 
ตามส่ิงเร้าทั้งภายใน และภายนอกตวับุคคล 



14 

 จุมพล หนิมพานิช (2524, หนา้ 185) กล่าววา่แรงจูงใจท าใหเ้กิดความสนใจท่ีจะใหพ้ลงั
ประสบผลส าเร็จในเป้าหมาย คือ รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีองคก์ารตั้งไว ้และผูป้ฏิบติังานคาดหวงั
วา่จะไดรั้บ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ระหวา่งปัจจยัภายใน คือ การคาดหวงัรับรู้  
ชอบพอ ต่อปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองคก์ารไดต้อบสนองให้อยา่งเสมอภาค 
และยติุธรรม ท าใหเ้กิดการเคล่ือนไหว เพื่อจะน าไปสู่ท่ีวางไว ้ดงัล าดบัเหตุการณ์ คือ 
 

ความตอ้งการ        น าไปสู่         แรงจูงใจ       น าไปสู่             การกระท า 
 
 อารี พนัธ์มณี (2546) กล่าววา่ แรงจูงใจจดัวา่มีผลต่อการเรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ  

ของบุคคลเป็นอนัมากเพราะการท่ีบุคคลเกิดแรงจูงใจในการท่ีจะกระท าพฤติกรรม ยอ่มท าให้
พฤติกรรมหรือการเรียนรู้ในส่ิงนั้น ๆ มีประสิทธิภาพและเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วมากกวา่บุคคล 
ท่ีไม่เกิดแรงจูงใจ ลกัษณะของแรงจูงใจของบุคคลข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบดงัน้ี 

 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ทุกคนจะมีธรรมชาติของตนแตกต่างกนัไป หรือมีลกัษณะ
เป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง ซ่ึงประกอบดว้ย 

  1.1  แรงขบั ซ่ึงจดัวา่เป็นพื้นาานเบ้ืองตน้ของการเกิดพฤติกรรม แรงขบัเป็นสภาวะ 
ท่ีเกิดจากความมาสมดุลภายในร่างกายของมนุษย ์เกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะ 2 ประการ คือ แรงขบั 
ท่ีเกิดข้ึนจากภายในร่างกาย เช่น ความหิว ง่วงนอน และแรงขบัท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกร่างกาย  
เช่น การไดรั้บความเจบ็ปวดจาก ส่ิงเร้าภายนอก 

      1.2  ความวติกกงัวล จะมีผลต่อการเรียนรู้หรือการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่กลุ่มท่ีมีความวติกกงัวลสูงมาก มกัจะมีการกระท าหรือพฤติกรรมดอ้ยกวา่กลุ่มไม่มี 
ความกงัวลใจ ความวติกกงัวลใจจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัประสบการณ์
และการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้ม สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม ยอ่มส่งผล
ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจไดต่้างกนัในเร่ืองการแข่งขนั ความร่วมมือ การตั้งเป้าหมาย เป็นตน้ 
 3.  ความเขม้ของแรงจูงใจ โดยปกติแลว้ความเขม้ของแรงจูงใจในแต่ละบุคคลยอ่ม 
จะมีความแตกต่างกนัและข้ึนอยูก่บัลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
  3.1  การเสริมแรง หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน
แลว้ใหมี้ความคงทนถาวร หรือเกิดซ ้ า ๆ การเสริมแรงมี 2 ลกัษณะ คือ การเสริมแรงในทางบวก 
เช่น การให้รางวลั การยกยอ่ง ชมเชย และการเสริมแรงในทางลบ เช่น การลงโทษ ความอบัอาย 
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      3.2  ความสนใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง การท่ีบุคคลจะกระท า
พฤติกรรมใด ๆ ไดเ้พียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัความสนใจของบุคคลนั้น ประการหน่ึง ถา้บุคคล 
ไม่มีความสนใจ ยอ่มจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ไดค้่อนขา้งยาก สาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิด 
ความสนใจ คือ ความถนดั หรือ พรสวรรค ์และความส าเร็จ 
 สรุป องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติั และสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานเป็นปัจจยัท่ีท าใหก้ารท าผลงานทางวชิาการ 
ของขา้ราชการส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกาย และจิตใจ
ของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส่ิงจูงใจและทฤษฎีการจูงใจ 
 ประโยชน์ของแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่งเขม้แขง็เตม็
ความสามารถ  เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย หากผูบ้ริหารเล็งเห็นประโยชน์
ของการสร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ ยอ่มนบัไดว้า่เป็นผูมี้วสิัยทศัน์กวา้งไกล ซ่ึง กิติมา  
ปรีดีดิลก (2529, หนา้ 174) ไดร้ะบุถึงประโยชน์แรงจูงใจไวด้งัน้ี           
 1.  บุคคลท่ีปฏิบติังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
 2.  เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนัท างาน 
 4.  มีความสนใจในการสร้างสรรคมุ์่งท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 5.  สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น 
 ในการปฏิบติังานไดผ้ลงานอยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนนั้น พนกังานจะตอ้งมีแรงจูงใจ  
มีความสามารถในการท างานและตอ้งมีวตัถุดิบ ทรัพยากร เคร่ืองมือ ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีดีประกอบดว้ย ถึงแมพ้นกังานจะขาดซ่ึงความสามารถ องคก์รก็ยงัสามารถท่ีจ า 
ท าการฝึกฝน หรือเปล่ียนแปลงใหเ้ขาไปท างานในต าแหน่งอ่ืนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของเขา
ก็ได ้แต่ถา้หากพนกังานขาดแรงจูงใจในการท างานจะก่อใหเ้กิดสถานการณ์ล าบากใจ  
และการท างานก็จะหนกัมากข้ึน 
 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลแีลนด์ (Three-needs theory) 
 McClelland (1998 อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2544, หนา้ 32) เสนอแนวคิดไวว้า่  

ในการท างานนั้นมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการอยู ่3 ประการ กล่าวคือ  
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 1.  ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง พลงัผลกัดนั 
ท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่นความตอ้งการท่ีจะท าอะไรใหส้ าเร็จไดดี้กวา่คนอ่ืนหรือดีกวา่
มาตราานทัว่ไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่า เพื่อความส าเร็จ คนท่ีมีความตอ้งการแบบน้ีเป็น
คนท่ีปรารถนาจะท าอะไรให้ไดดี้กวา่คนอ่ืนเป็นคนท่ีถือวา่งานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นคน 
ท่ีรับผดิชอบต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวต่องานของตน       

 2.  ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ (Power) หมายถึง ความตอ้งการทีจะมีอิทธิพลและเขา้ไป
ควบคุมก ากบัคนอ่ืนใหก้ระท าตามท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบท าตวัเป็นคนคุมเกม ชอบมีอ านาจ
ชอบศกัด์ิศรีมากกวา่ท่ีจะใหค้วามส าคญัต่อการท างานท่ีดี และชอบท างานในลกัษณะท่ีแข่งขนักบั
คนอ่ืน  

 3.  ความตอ้งการท่ีผกูพนั (Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะใหค้นอ่ืนชอบ 
และเป็นมิตร คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจกนัและร่วมมือกนั
ท างาน  ซ่ึงโดยสรุปแลว้คนท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง จะประสบความส าเร็จถา้
ไดบ้ริหารกิจการของตนเอง หรือไดบ้ริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองคก์ารขนาดใหญ่ แต่คน
เหล่าน้ี ไม่จ  าเป็นจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีดีส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากน้ี 
นกัวชิาการบางท่านเช่ือวา่ คนท่ีมีความตอ้งการอยากมีอ านาจ และมีความตอ้งการท่ีจะผกูพนันอ้ย
จะเป็นคนท่ีเป็นนกับริหารท่ีดี 

 สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland) อธิบายถึงการจูงใจของบุคคล 
ท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ โดยไม่ไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท า 
ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ี ในดา้นการปฏิบติังาน หมายถึงคือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานใหดี้
ท่ีสุด และท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนท าไดส้ าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ 
ใหป้ฏิบติังานอ่ืน ๆ ส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมาก  
ก็จะเจริญรุ่งเรือง และเติบโตเร็ว 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Two-factors theory) Herzberg (1950 อา้งถึงใน 
พรทิพย ์สุติยะ, 2550, หนา้ 5) ในทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-maintenance 
theory” หรือ Dual factor theory” หรือ “The motivation-hygiene theory” หรือ “Two factors 
theory” เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัจูงใจ 
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต หรือปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงจิตใจ 
ซ่ึง Herzberg ไดท้  าการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์ร ดงัน้ี คือ 

 1.  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation factors หรือ Motivators)  
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน  
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เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและท าใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หาก
มิไดจ้ดัใหมี้ข้ึนก็ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจยักลุ่มน้ีสามารถใชเ้ป็นตวักระตุน้
จูงใจผูป้ฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย 

  1.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The work itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 

  1.2  ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหา และรู้จกั
การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

  1.3  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากบุคคลต่าง ๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน  
การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ  
หรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานชอบ  
และรักงาน 

  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด
เป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 

  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) คือ การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 

  1.6  โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of growth) เช่น การไดมี้โอกาสไดเ้พิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น 

 2.  ปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance factors) หรือ ปัจจยัจูงใจรักษา
สุขลกัษณะจิต เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งจดัให้
มีข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจรรโลง หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานใหค้งความพอใจเป็นปกติอยู่
ตลอดไป ปัจจยับ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจได ้ 
คือ ช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ี มีดงัน้ี 

  2.1  นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company policy and administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

  2.2  ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relation with superior, subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วนกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการท างาน 
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  2.3  ความมัน่คงในงาน (Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน ความมัน่คง 
ในการท างาน หรือความมัน่คงขององคก์ารยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน 

  2.4  ค่าตอบแทน (Wage) และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นท่ีพอใจ 
ของบุคคลท่ีท างาน 

  2.5  สวสัดิการ (Fringe benefits) หมายถึง รางวลัท่ีใหก้บัพนกังานท่ีเป็นผลมาจาก 
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์าร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงพนกังาน
ไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นาาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ 
และการประกนัชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น บ านาญ เป็นตน้ 

  2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของการท างาน 
เช่น แสง สี เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
ต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 

  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็น 
ผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนแปลงระบบการท างานใหม่ ซ่ึงตอ้ง
ทุ่มเทศึกษาการท างานท าให้มีเวลาใหค้รอบครัวลดนอ้ยลง ท าใหไ้ม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจ
ในการท างานระบบใหม่ได ้

 Herzberg พยายามช้ีใหน้กับริหารเขา้ใจวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจเป็นส่ิงท่ีสกดักั้น
ไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้
เพราะการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน หรือบีบบงัคบัใหพ้นกังานท างานดว้ยการข่มข่ี 
หรือการลงโทษ จะท าใหพ้นกังานท างานดว้ยความจ าเป็น ไม่มีความรู้สึกพอใจต่องาน ดงันั้น  
จึงควรจะใชปั้จจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน พนกังาน 
ก็จะรู้สึกวา่ตนเองมีความหมายในการท างาน งานทา้ทายความสามารถ มีโอกาสพฒันาตนเอง 
พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงหลกัการของ Herzberg ดงักล่าวแสดงความสัมพนัธ์ 
ของปัจจยัจูงใจในการท างาน 2 กลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
และความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfaction) 

 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierachy of needs) 
 Maslow (1970) เป็นนกัจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิ์ยม ทฤษฎีของเขาไดช่ื้อวา่ทฤษฎีล าดบั

ความตอ้งการ โดยอธิบายวา่มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น ซ่ึงพบวา่บุคคลมกัด้ินรนตอบสนอง
ความตอ้งการขั้นต ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ จึงแสวงหาความตอ้งการ ขั้นสูงข้ึนไป
ตามล าดบั ในยคุแรก ๆ ท่ีมาสโลวท์  าการศึกษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษย ์เป็น 5 ล าดบั  
ล าดบั 1-4 เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ล าดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูง 
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  ในยคุต่อมา มาสโลว ์ไดท้  าการศึกษาเพิ่มเติมและแบ่งความตอ้งการล าดบัท่ี 5 ใหล้ะเอียด
ออกไปอีกเป็น 3 ล าดบั รวมใหม่ทั้งหมดเป็น 7 ล าดบัขั้นของความตอ้งการ ดงัต่อไปน้ี 

 ล าดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physical needs) คือ ความตอ้งการตอบสนอง
ความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการ
มีกิจกรรมทางร่างกายและความตอ้งการการสนองความสุขของประสาทสัมผสั 

 ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) คือความตอ้งการการคุม้ครอง
ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการหลีกเล่ียงความวติกกงัวล 

 ล าดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ และความรัก (Belongingness and love 
needs) คือความอยากมีเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นน้ีจดัเป็น 
ความตอ้งการทางสังคม 

 ล าดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) 
คือ ความอยากมีช่ือเสียง มีหนา้มีตา มีคนยกยอ่งเล่ือมใส มีความเด่นดงั และตอ้งการความรู้สึกท่ีดี
ของคนอ่ืนต่อตน 

 ล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to know and understand) คือความอยากรู้ 
อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 

 ล าดบัขั้นท่ี 6 ความตอ้งการทางสุนทรียะ (Aesthetic needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการดา้น
ความดีความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

 ล าดบัขั้นท่ี 7 ความตอ้งการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวติ (Self 
actualization needs) ขั้นน้ีถือวา่เป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย ์ซ่ึงจะเกิดขั้นน้ีไดต้อ้ง
ปูพื้นาานใหบุ้คคลไดต้อบสนองความตอ้งการของตนในล าดบัขั้นท่ี 1 เป็นล าดบั มาจนถึงระดบัสูง 
หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมกัไดรั้บประสบการณ์
สูงสุด คือ ไดรั้บประสบการณ์เขม้ขน้ บางประการดว้ยตนเองจนตระหนกัในสภาพความเป็นจริง
แห่งชีวติ ซ่ึงบางคนกล่าววา่เขา้ถึงปรัชญาชีวิต หรือสัจธรรมแห่งชีวิต   

 ความตอ้งการทั้ง 7 ล าดบัขั้นตอนตามแนวคิดของมาสโลวน์ั้น บุคคลจะกระท าการ 
เพื่อสนองความตอ้งการล าดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมาเป็นล าดบั
ตวัอยา่งพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร เช่น ตราบใดท่ีค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการ 
ขั้นท่ี 1) หรือตนตอ้งเผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหนา้ท่ี (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าวนั้น 
พนกังานอาจยงัไม่ค  านึงถึงความรัก การยอมรับ การยกยอ่งและเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการ 
ขั้นท่ี 4) หรือจะยงัไม่ด้ินรนเพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตวั  
(ความตอ้งการขั้นท่ี 5, 6 และ 7) จึงเห็นไดว้า่คนบางคนกระท าในส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ  
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เพื่อใหค้วามตอ้งการทางกายไดรั้บการตอบสนอง เช่น เพื่อใหท้อ้งหายหิว เพื่อสนองความตอ้งการ
ทางเพศ หรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไวใ้หอ้บอุ่นใจวา่ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้

 จากการตอ้งการขั้นตอนต่าง ๆ ของมนุษยเ์ป็นแนวทางท่ีใหผู้บ้ริหารจดัหาส่ิงจูงใจต่าง ๆ 
เพื่อสนองตอบความตอ้งการของพนกังาน เช่น การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง  
การใหค้วามรับผิดชอบมากข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลจงรักภกัดีต่อองคก์ร ท างานอยา่งทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อองคก์ร แต่สภาพความตอ้งการของแต่ละบุคคลยอ่มแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
สภาพแวดลอ้ม สภาพาานะของบุคคล สภาพาานะเศรษากิจ ทศันคติ ค่านิยมของบุคคล ส่งผล 
ใหค้วามตอ้งการของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป อาจจะสรุปไดว้า่ บุคคลมกัมีความตอ้งการ ดงัน้ี  

 1.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 2.  ความมัน่คงในชีวติ 
 3.  สภาพการท างานท่ีดี 
 4.  มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 
 5.  การยอมรับในาานะบุคคล 
 6.  ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 
 ทฤษฎคีวามต้องการของมนุษย์ของอลัเดอร์เฟอร์  
 Alderfer (1972, p. 97 อา้งถึงใน พณิณญา นาตาแสง, 2550, หนา้ 32) เป็นผูห้น่ึงท่ีเสนอ

แนวคิดวา่ดว้ยความตอ้งการของมนุษย ์ใชช่ื้อวา่ ทฤษฎี อี.อาร์.จี. (ERG theory: Existence 
relatedness growth theory) เป็นทฤษฎีท่ีคลา้ยคลึงกนักบัทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น 
ของ Maslow แต่มีขอ้แตกต่างกนัตรงท่ีวา่ ความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎีของอลัเดอร์
เฟอร์ จดักลุ่มความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง 
เพื่อใหมี้ชีวิตอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า ท่ีพกัอาศยัความปลอดภยัทางร่างกาย 

 2.  ความตอ้งการด ารงชีวติ (Relatedness needs) เป็นบทบาทท่ีซบัซอ้นเก่ียวกบัคน 
และความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมน ามาสู่เร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์การเคารพนบัถือ  
การยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในบทบาทการท างาน 
กบัตวัพนกังานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

 3.  การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น  
ไดรั้บการยกยอ่ง, ประสบความส าเร็จในชีวิต, ความเจริญกา้วหนา้ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทายอิสรภาพของตวัเองท่ีจะท าใหค้วามสามารถ 
นั้นเกิดความเป็นจริงได ้
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 สรุป จากทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์นั้น ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม 
คือ ความตอ้งการด ารงชีวิต ความตอ้งการด ารงชีวติ การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และไม่ได้
เรียงล าดบัขั้นเหมือนทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์เพราะคนอ่ืนอาจปฏิบติังาน 
เพื่อความกา้วหนา้ แมค้วามตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ ยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจก็ตาม 

 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY แมคเกรเกอร์  
 McGregor (1988 อา้งถึงใน สิริโสภาค บูรพาเดชะ, 2528, หนา้ 65-67) ไดแ้สดง

แนวความคิด ความรู้สึกของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีมีต่อลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสรุป
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาวา่เหตุใด จึงมีพฤติกรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนั
บางรายปกครองดว้ยการข่มขู่ ควบคุม ก ากบัดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด บางรายปกครอง
แบบไวเ้น้ือเช่ือใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แมคเกรเกอร์ จึงไดส้รุปและมองมนุษยอ์อกเป็น 2 แบบ คือ  
แบบทฤษฎี X หมายความวา่ มนุษยใ์นสาขาของทฤษฏีน้ีค่อนขา้งจะติดลบ ตอ้งควบคุมกนัอยูเ่สมอ
จะปล่อยใหท้ าอะไรโดยล าพงัมิได ้ส่วนทฤษฎี Y นั้น มองมนุษยใ์นแง่ท่ีดีกวา่มีศกัยภาพท่ีสามารถ
จะพฒันาตนเองไดโ้ดยไม่ตอ้งมาคอยควบคุม แบ่งอธิบายแยกตามทฤษฏีได ้ดงัน้ี      

 ทฤษฎี X แมคเกรเกอร์ ไดแ้สดงความคิดวา่ ความคิดทฤษฎี X น้ี เป็นท่ีนิยมใชใ้นทฤษฎี
การบริหารแบบคลาสสิค เช่น ระบบราชการของ เวบเบอร์ (Weber) บางทีทฤษฎี X ใชไ้ด ้ทั้ง ๆ  
ท่ีโดยธรรมชาติแลว้คนงานไม่ไดมี้ลกัษณะข้ีเกียจ ขาดความรับผดิชอบ ฯลฯ ตามท่ีทฤษฎี X อา้งแต่
ความส าเร็จของการใชว้ธีิการจูงใจแบบทฤษฎี X เกิดจากการท่ีคนงานพยายามปรับตวัเองให ้เขา้กบั
ทฤษฎี X เพื่อท่ีจะเป็นท่ีพอใจของฝ่ายจดัการเน้ือหาของทฤษฎี X ดงัน้ี 

 1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงการท างานเสมอ 
เท่าท่ีมีโอกาส 

 2.  เอามาจากลกัษณะการไม่ชอบการท างานของมนุษย ์การจะท าใหม้นุษยป์ฏิบติังาน
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์ตอ้งใชว้ธีิการบงัคบัควบคุม สั่งการ หรือการข่มขู่  
และลงโทษ ดว้ยวธีิการต่าง ๆ 

 3.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบท่ีจะเป็นผูต้าม มีคนคอยบงัคบั สั่งการในการท างาน พยายาม
หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยาน และตอ้งการความมัน่คงมากกวา่ส่ิงอ่ืนใด 

 4.  มนุษยใ์หค้วามส าคญัเฉพาะตนเอง เฉ่ือยชาต่อความตอ้งการขององคก์ร มนุษย ์
มกัจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

 แนวความคิดเร่ืองน้ีเป็นผลสะทอ้นจากการจดัองคก์รทางการเมือง แมใ้นปัจจุบนั
แนวความคิดน้ีก็ยงัคงมีอยูโ่ดยคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูอ้อกค าสั่งแต่ผูเ้ดียว การควบคุมจะใชว้ธีิการ
ออกค าสั่งอ านาจและสิทธิในการติดสินใจจะอยูท่ี่ผูบ้ริหารสูงสุด หรือเป็นรวมอ านาจเขา้สู่ศูนยก์ลาง 



22 

(Centralization) ตามทฤษฎีน้ีนกับริหารจึงเขา้ใจวา่ส่ิงจูงใจ ถา้ท างานไดม้ากค่าจา้งก็จะสูง มิฉะนั้น
จะใชว้ธีิการกระตุน้ใหท้  างานดว้ยการข่มขู่ใหค้นงานเกิดความเกรงกลวัหวาดหวัน่ คนงานตอ้งยอม
ท าตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อมิใหต้อ้งออกจากงาน แบบขององคก์รเช่นน้ีจะมีการควบคุม
อยา่งใกลชิ้ดจากเบ้ืองตน้ หรือผูบ้ริหารซ่ึงเป็นแนวคิดในการจดัรูปองคก์รตามแบบราชการ 
หรือการจดัองคก์รตามประเพณี 

 นิยมทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นแนวคิดท่ีนิยมใชใ้นปัจจุบนัเป็นท่ีมาของหลกัการ 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ สมมติาานของทฤษฎีน้ีคือ มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม (Man is a social man) 
มนุษยอ์ยูค่นเดียวในโลกไม่ได ้ตอ้งมีการสังสรรคก์นัและอยูใ่นระบบสังคม มีการช่วยเหลือ 
ซ่ึงกนัและกนั แมคเกรเกอร์ ไดเ้สนอทฤษฎี Y ไวด้งัน้ี 

 1.  การควบคุมและการบงัคบั มิใช่วธีิเดียวท่ีจะท าใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์รคนยอ่มจะท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเอง จนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์เขายอมรับ 

 2.  มนุษยใ์หค้วามส าคญักบัการท างานเป็นกลุ่ม 
 3.  คนจะยดึมัน่กบัวตัถุประสงค ์เม่ือเขาไดรั้บผลส าเร็จจากการท างานการท่ีคนไดรั้บ 

การตอบสนองความตอ้งการท่ีสมใจตวัเอง จะท าใหเ้ขาเกิดความพยายามในการท างานนั้นต่อไป
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 4.  ความพยายามของมนุษยท์ั้งทางกายและทางใจในการท างานเป็นไปตามธรรมชาติ
เช่นเดียวกบัการพกัผอ่นหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโ์ดยทัว่ไปมิไดรั้งเกียจการท างาน 
การท างานจะไดรั้บความสนใจจากผูป้ฏิบติังาน คนงานจะถืองานเป็นส่ิงซ่ึงตอบสนองความ
ตอ้งการหรือคนงานจะถือวา่งานเป็นส่ิงซ่ึงตอ้งหลีกเล่ียงนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการควบคุม
ของผูบ้ริหาร 

 5.  คนเราจะเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เพื่อการยอมรับความรับผดิชอบ 
และยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน การหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยาน  
และยดึมัน่กบัความปลอดภยัอยา่งเดียว ไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของบุคคล 

 6.  ความสามารถในการใชค้วามคิด ความเฉลียวฉลาด จินตนาการ และความคิด 
ท่ีสร้างสรรค ์ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในองคก์รจะมีอยูใ่นตวับุคคลดว้ยกนัทั้งส้ิน 

 ทฤษฎี Y มีความคาดหวงัเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
 1.  ปฏิบติังานมากกวา่ท่ีก าหนดให ้
 2.  ใหค้วามสนใจในการปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
 3.  ไม่ยอมเสียเวลาในการท างาน 
 4.  ตอ้งการท่ีจะใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนดว้ยการท างานเป็นอยา่งดี 
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 ทฤษฎีน้ีเนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่มนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองได ้
อยา่งถูกตอ้ง รู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้ริหารจะมีความรู้สึกในดา้นดีต่อคนงาน ฝ่ายบริหาร 
ควรท่ีจะสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะท าใหส้มาชิกขององคก์รมีความรู้สึกรับผดิชอบและมีส่วนร่วม
ในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายส่วนบุคคล อนัจะมีผลต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็น 
ส่วนร่วมดว้ยนัน่เอง 

 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom)  
 ทฤษฏีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย วรูม (Vroom, 1964 อา้งถึงใน พรพรรณ พึ่งแพง, 

2555, หนา้ 26-28) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมมาก 
ในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างานโดยวรูม (Vroom) มีความเห็นวา่ 
การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ 
ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่จะไดอ้ะไรจาก 
การกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของ 
การท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์ 
บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึน ผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี
ข้ึนท าใหเ้ราไดรั้บการพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบัต าแหน่ง
เป็นผลของการท างานหนกัและเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งจาก
ผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะท างานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแล
ยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้เขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็น
ของการท างานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจ าท างานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัท่ีจะกระท าตาม
ความคาดหวงันั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ  
การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม โดยทฤษฎีน้ี  
จะเนน้เร่ืองการจ่ายและการใหร้างวลัตอบแทน เนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อ 
เร่ืองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบั 
ความพยายามของพนกังาน 

 Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บ
ความนิยมมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

 V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความต องการของบุคคลในเป าหมาย
รางวลัคือ คุณค า หรือ ความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลให กบัรางวลันั้น 
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 I = Instrumentality หมายถึงความเป นเคร่ืองมือของผลลพัธ หรือรางวลัระดบัท่ี 1 ท่ี
จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2  หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์ท่ีได ้
(เช่ือมโยงกบัผลงาน)  
 E = Expectancy หมายถึงความคาดหวงัถึงความเป นไปได ของการได ้ซ่ึงผลลพัธ  
หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 
 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง 
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน คุณลกัษณะท่ีใชเ้คร่ืองมือ 
และคุณค่าจากผลลพัธ์สูงสุด ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 

 1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูดซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ
ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างาน
ท่ีชดัเจน 

 2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการใหร้างวลั
เม่ือบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน  

 3.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ 
ท่ีเขาไดรั้บผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการใหร้างวลั 
เพื่อสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจาก
ความพยายามของเขา 

 
 

 
 
 
 

A = Effort performance linkage 
B = Performance reward linkage 
C = Attractiveness 

 
ภาพท่ี 2  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (พรพรรณ พึ่งแพง, 2555, หนา้ 26-28) 
 

 

Individual 

goals 

Individual 
rewards 

Individual 
perfoemance 

Individual 
effort 

A B C 



25 

 มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  รางวลัภายนอก (Extrinsic reward) เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน เช่น  
การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทน หรือผลประโยชน์ตอบแทน 
อ่ืน ๆ หรือผลลพัธ์ของการท างานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกท่ีให้กบับุคคลในการท างาน 
 2.  รางวลัภายใน (Intrinsic reward) เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน ประกอบดว้ย  
ความรับผดิชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคลไดรั้บ
โดยตรงจากผลลพัธ์ของการท างาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ท่ีความทา้ทายแนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงัน้ี 
  2.1  ระบุถึงพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหช้ดัเจน 
  2.2  ธ ารงรักษาการให้รางวลัท่ีมีศกัยภาพท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
  2.3  คิดเสมอวา่บุคคลจะมีความแตกต่างกนั จึงตอ้งให้รางวลัท่ีมีคุณค่าเชิงบวกส าหรับ
แต่ละบุคคล 
  2.4  ใหแ้ต่ละบุคคลรู้อยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ีเขาจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลั 
ท่ีตอ้งการ ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 
  2.5  จดัสรรรางวลัให้อยา่งทนัทีทนัใดเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 
  2.6  จดัสรรรางวลัให้ตามตารางท่ีก าหนดเพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
 กล่าวโดยสรุปคือการท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการ
ทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิด
วา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่จะเกิดอะไรข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรม
บางอยา่งในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ผูบ้ริหารขององคก์าร 
ควรตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยน าแนวคิดและทฤษฎี 
มาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัโครงสร้างขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุประสิทธิผล อนัก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
ต่อไป  

 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory)  
ของนกัจิตวทิยาท่ีช่ือวา่ Frederick Herzberg  มาเป็นแนวทางในการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
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 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ซ่ึงมีแรงจูงใจ 2 ดา้น โดยมีปัจจยัจูงใจ จ านวน  
6 ดา้น และปัจจยัค ้าจุนจ านวน 7 ดา้น แต่ท่ีน ามาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ไดก้ าหนดเพียง 
10 ดา้นนั้น เน่ืองจากผูว้จิยัไดน้ าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนบางดา้นมาควบรวมกนั ดงัน้ี  

 1.  ดา้นความกา้วหนา้ ไดน้ ามาควบรวมกบัดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต เพราะวา่ 
ทั้ง 2 เร่ืองน้ี เป็นองคป์ระกอบท่ีจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

 2.  ดา้นค่าตอบแทน ไดน้ ามาควบรวมกบัดา้นสวสัดิการเพราะวา่ทั้ง 2 เร่ืองน้ี  
เป็นองคป์ระกอบท่ีไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังาน 

 3.  ดา้นสภาพการท างาน ไดน้ ามาควบรวมกบัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั เน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความเป็นอยู่
ส่วนตวั และชีวติครอบครัว เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวเน่ืองกนัและมีผลต่อการปฏิบติังาน 

 จากการควบรวมขา้งตน้ท าใหผู้ว้จิยัสามารถก าหนดมิติของแรงจูงใจในการท างาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ตามทฤษฎี 
สองปัจจยั (Two factors theory) ของ Frederick Herzberg ทั้งหมด 10 ดา้น ดงัน้ี  
 1.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 2.  ความส าเร็จของงาน 
 3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 4.  ความรับผดิชอบ 
 5.  ความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน 
 6.  นโยบายและการบริหารงาน 
 7.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 8.  ความมัน่คงในการท างาน 
 9.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 10.  สภาพการท างาน และผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 
 

การกระจายอ านาจจากราชการส่วนกลางสู่องค์การบริหารส่วนต าบล 
 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบ 
การบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง  องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
มีช่ือยอ่เป็นทางการวา่ อบต. มีาานะเป็นนิติบุคคล และเป็น ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ 
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หน่ึง ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537  
และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยยกาานะจากสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงิน
อุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2557 มีองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งส้ิน 5,335 แห่ง 
 รูปแบบองค์การบริหารส่วนต าบล 

 องคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จ านวนหมู่บา้นละสองคน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึนโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้น 
ในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น กรณีท่ีเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียงหน่ึงหมู่บา้นให้
มีสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บา้นใหมี้สมาชิก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละสามคน องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล หน่ึงคน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง|การเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
 การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 กฎหมายก าหนดใหมี้คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ม.58) 
ประกอบดว้ยนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน ซ่ึงมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
เรียกวา่นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 
 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล 

 องคก์ารบริหารส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัสภา
ต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และ แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542) พฒันา
ต าบลทั้งในดา้นเศรษากิจ สังคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) และมีหนา้ท่ีตอ้งท าตามมาตรา 67 ดงัน้ี 

 1.  จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้าและทางบก 
 2.  การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัขยะ 

มูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
 3.  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
 4.  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 5.  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
 6.  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ 
 7.  คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
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 8.  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 9.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
 10.  มีหนา้ท่ีท่ีอาจท ากิจกรรมในเขต องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามมาตรา 68 ดงัน้ี 
 11.  ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
 12.  ใหมี้และบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
 13.  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
 14.  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ 
 15.  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
 16.  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
 17.  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
 18.  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
 19.  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 20.  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
 21.  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
 22.  การท่องเท่ียว 
 23.  การผงัเมือง 
 20.  การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
 21.  การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
 22.  การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสัตว ์
 23.  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ  

และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
 2.4  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ 

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

ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
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 31.  กิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศ
ก าหนด 
 

สภาพทัว่ไปของอ าเภอโคกสูง และองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอโคกสูง  
จังหวดัสระแก้ว 
 ในสมยัธนบุรี ประมาณพุทธศกัราช 252 พระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลก
มหาราช เม่ือคร้ังทรงเป็นสมเด็จเจา้พระยามหากษตัริยศึ์ก เป็นแม่ทพัยกไปตีท่ีประเทศเขมร 
(ราชอาณาจกัรกมัพูชา) ไดแ้วะพกับริเวณสระน ้าโบราณ ซ่ึงมีอยูส่องสระ กองทพัไดอ้าศยัน ้าจาก
สระใชส้อย จึงไดข้นานนามสระ ทั้งสองน้ีวา่ “สระแกว้ สระขวญั” และไดน้ าน ้าจากสระทั้งสอง
แห่งน้ีใชใ้นการประกอบพิธีถือน ้าพิพฒัน์สัตยา โดยถือวา่เป็นน ้าศกัด์ิสิทธ์ิสระแกว้ ช่ือของจงัหวดั
สระแกว้ จึงมีท่ีมาจากช่ือสระน ้าโบราณ 

 ในพื้นท่ีอ าเภอเมืองสระแกว้ สระแกว้เดิมมีาานะเป็นต าบล ซ่ึงสมยัก่อนไดต้ั้งเป็นด่าน
ส าหรับตรวจคนและสินคา้เขา้ออก มีขา้ราชการต าแหน่งนายกอง ท าหนา้ท่ีเป็นนายด่าน จนถึง  
ปี พ.ศ. 2452 ทางราชการจึงไดย้กาานะข้ึนเป็น ก่ิงอ าเภอ ช่ือวา่ “ก่ิงอ าเภอสระแกว้” ข้ึนอยู ่
ในการปกครองของอ าเภอกบินทร์ โดยใชช่ื้อสระน ้า เป็นช่ือก่ิงอ าเภอช่ือวา่ “อ าเภอสระแกว้”  
ข้ึนอยูใ่นการปกครองของจงัหวดัปราจีนบุรี และต่อมา เม่ือวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2536  
ไดมี้พระราชบญัญติัจดัตั้งจงัหวดัสระแกว้ข้ึน ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษ เล่มท่ี 110 
ตอนท่ี 125 ลงวนัท่ี 2 กนัยายน พ.ศ. 2536 เป็นผล ใหจ้งัหวดัสระแกว้ไดเ้ปิดท าการ ในวนัท่ี  
1 ธนัวาคม พ.ศ. 2536 โดยเป็นจงัหวดัท่ี 74 ของประเทศไทย   

 เขตการปกครองประกอบดว้ย 9 อ าเภอ 58 ต าบล 731 หมู่บา้น องคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั 1 แห่ง เทศบาล 16 แห่ง (3 เทศบาลเมือง 13 เทศบาลต าบล) และองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 49 แห่ง โดยอ าเภอโคกสูง มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 4 แห่ง เป็นเทศบาลต าบล  
1 แห่ง คือ เทศบาลต าบลโคกสูง และองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 3 แห่ง ประกอบดว้ย องคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองม่วง องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล
โนนหมากมุ่น  
 ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 

 มีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 3 แห่ง มีประชากร ณ กนัยายน 2557 รวม 19,166 คน   
เป็นชาย 9,580 คน หญิง 9,536 คน 
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ตารางท่ี 1  จ  านวนหมู่บา้นและประชากรในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้                 
                 (กระทรวงมหาดไทย, 2557) 
 
ล าดับ 

ช่ือต าบล 
จ านวน จ านวนประชากร 

ที่ หมู่บ้าน ชาย หญงิ รวม 
1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 14 4,788 4,646 9,434 
2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 10 3,192 3,257 6,449 
3 องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

โนนหมากมุ่น 
6 1,600 1,633 3,233 

 รวม 30 9,580 9,536 19,166 
 

 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีหน่วยงานทั้งหมด 1 ส านกั 3 ส่วนราชการ ไดแ้ก่ ส านกังาน

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนการคลงั ส่วนโยธา และส่วนการศึกษาศาสนา และวฒันธรรม  
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในแต่ละส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีดงัน้ี 

 ส านักงานปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ท  าหนา้ท่ีเก่ียวกบังานบริหารทัว่ไป งานสารบรรณ งานบริหารงานบุคคล งานเลือกตั้ง

และทะเบียนขอ้มูล งานตรวจสอบภายใน งานนโยบายและแผน งานวชิาการ งานขอ้มูลและ
ประชาสัมพนัธ์งานงบประมาณ งานกฎหมายและคดี งานร้องเรียนร้องทุกขแ์ละอุทธรณ์  
งานขอ้บญัญติัและระเบียบ และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย แบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น 4 งาน ดงัน้ี 

 1.  งานบริหารทัว่ไป 
  1.1  งานสารบรรณ 
  1.2  งานบริหารงานบุคคล 
  1.3  งานเลือกตั้งและทะเบียนขอ้มูล 
  1.4  งานตรวจสอบภายใน 
  1.5  งานระเบียบขอ้บงัคบัประชุมสภา ฯ 
  1.6  งานอ านวยการและประสานงาน 
  1.7  งานพฒันาชุมชน และงานสังคมสงเคราะห์ 
  1.8  งานสงเคราะห์คนชรา คนพิการ คนดอ้ยโอกาส ผูติ้ดเช้ือเอดส์ 
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 2.  งานนโยบายและแผน 
  2.1  งานนโยบายและแผน 
  2.2  งานวชิาการ 
  2.3  งานขอ้มูลและประชาสัมพนัธ์ 
  2.4  งานงบประมาณ 
  2.5  งานเทคโนโลยกีารเกษตร 
  2.6  งานส่งเสริมการเกษตร 
 3.  งานกฎหมายและคดี 
  3.1  งานกฎหมายและคดี  
  3.2  งานร้องเรียน ร้องทุกขแ์ละอุทธรณ์ 
  3.3  งานขอ้บงัคบัและระเบียบ 
 4.  งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  4.1  งานป้องกนัและสนบัสนุน 
  4.2  งานฟ้ืนฟู 

 อ านาจหนา้ท่ีของส่วนการคลงั ไดแ้ก่ 
 ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบังานการเงิน งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน งานจดัท าฎีกาจ่ายเงิน งานเก็บรักษา

เงิน งานการบญัชี งานทะเบียนควบคุมเบิกจ่าย งานงบการเงินและงบทดลอง งานแสดงาานะงบ
การเงินงานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า งานพฒันารายได ้งานควบคุมกิจการคา้และค่าปรับ 
งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได ้งานทะเบียนทรัพยสิ์นและแผนท่ีภาษี งานพสัดุ งานทะเบียน
เบิกจ่ายวสัดุครุภณัฑแ์ละงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีรับไดม้อบหมาย แบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น 6 งาน ดงัน้ี 

 1.  งานการเงิน 
  1.1  งานการเงิน 
  1.2  งานรับเงินเบิกจ่ายเงิน 
  1.3  งานจดัท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
  1.4  งานเก็บรักษาเงิน 

 2.  งานบญัชี 
  2.1  งานการบญัชี 
  2.2  งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
  2.3 งานงบการเงินและงบทดลอง 
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  2.4  งานแสดงาานะทางการเงิน 
 3.  งานพฒันาและจดัเก็บรายได ้
  3.1  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
  3.2  งานพฒันารายได ้
  3.3  งานควบคุมกิจการคา้และค่าปรับ 

 4.  งานบญัชี 
  4.1  งานการบญัชี 
  4.2  งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
  4.3  งานงบการเงินและงบทดลอง 
  4.4  งานแสดงาานะทางการเงิน 

 5.  งานพฒันาและจดัเก็บรายได ้
  5.1  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
  5.2  งานพฒันารายได ้
  5.3  งานควบคุมกิจการคา้และค่าปรับ 
  5.4  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได ้

 6.  งานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ 
  6.1  งานทะเบียนทรัพยสิ์นและแผนท่ีภาษี 
  6.2  งานพสัดุ 
  6.3 งานทะเบียนเบิกจ่ายวสัดุครุภณัฑ ์  

 อ  านาจหนา้ท่ีของส่วนโยธา ไดแ้ก่ 
 ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบังานก่อสร้างปละบูรณะถนน งานก่อสร้างสะพาน เข่ือน ทดน ้า  

งานขอ้มูลก่อสร้าง งานออกแบบและควบคุมอาคาร งานประเมินราคา งานควบคุมการก่อสร้าง
อาคาร งานออกแบบและบริหารขอ้มูล งานประสานสาธารณูปโภค งานประสานกิจการประปา  
งานไฟฟ้าสาธารณะ งานระบาย และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย แบ่งส่วนราชการ
ภายในออกเป็น 3 งาน ดงัน้ี 

 1.  งานก่อสร้าง 
  1.1  งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
  1.2  งานก่อสร้างสะพาน ฝายทดน ้า 
  1.3  งานขอ้มูลก่อสร้าง 
  1.4  งานไฟฟ้าสาธารณะ 
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  1.5  งานประปา 
  1.6  งานระบายน ้า 
  1.7  งานส ารวจและแผนท่ี 
  1.8  งานวางผงัเมือง 

 2.  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
  2.1  งานประเมินราคา 
  2.2  งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
  2.3  งานออกแบบและบริการขอ้มูล 

 3.  งานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
  3.1  งานสุขาภิบาล อาหารและสถานประกอบการ 
  3.2  งานรักษาความสะอาด 
  3.3  งานก าจดัขยะและน ้าเสีย 

 อ านาจหนา้ท่ีของส่วนการศึกษาศาสนา และวฒันธรรม ไดแ้ก่ ท าหนา้ท่ีรับผิดชอบ  
งานดา้นการศึกษา การศึกษาทอ้งถ่ิน งานสังคมสงเคราะห์ งานนนัทนาการ งานศาสนา  
งานขนบธรรมเนียมประเพณี ศิลปวฒันธรรม แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 2 งาน ดงัน้ี 

 1.  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา ฯ 
  1.1  งานกิจกรรม 
  1.2  งานขอ้มูลพฒันาการเด็ก 
  1.3  งานวชิาการและส่งเสริมพฒันาการเด็ก 
  1.4  งานติดตามและประเมินผล 

 2.  งานสวสัดิการ  
  2.1  งานการกีฬา 
  2.2  งานฝึกอบรมพฒันาการ 
  2.3  งานส่งเสริมการศาสนา 
  2.4  งานส่งเสริมสุขภาพ 
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สวสัดิการของพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง 
 สวสัดิการของพนักงานท้องถิ่น 
 1.  ค่ารักษาพยาบาล 

 ระเบียบข้อกฎหมาย 
 (1)  ระเบียบ มท. วา่ดว้ยสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2541 
 (2) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
ฉบบัท่ี 2 พ.ศ. 2549 

 การรักษาพยาบาล 
 ผูมี้สิทธิ 
 (1)  พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ า ผูรั้บบ านาญ 
 (2) นายกและรองนายก องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 (3)  นายกเทศมนตรี นายกเมืองพทัยา (ยกเวน้รองนายก ฯ) 
(4)  ประธานกรรมการบริหาร องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรรมการบริหาร องคก์าร 

บริหารส่วนต าบล  
 (5) บิดา มารดา/ คู่สมรส/ บุตร (โดยชอบดว้ยกฎหมาย, ยงัไม่บรรลุนิติภาวะ,  
บรรลุนิติภาวะ แต่เป็นผูไ้ร้ความสามารถไม่เกิน 3 คน 

 เงินทีส่ถานพยาบาลเรียกเกบ็ในการรักษาพยาบาล 
 ประกอบดว้ย 
 (1) ค่ายา ค่าเลือดและส่วนประกอบของเลือด 
 (2)  ค่าอวยัวะเทียม 
 (3)  ค่าบริการทางแพทย ์
 (4)  ค่าหอ้งและค่าอาหาร 
 (5)  ค่าตรวจสุขภาพประจ าปี 
 โรงพยาบาลของรัฐ         
 เตม็จ านวนเท่าท่ีจ่ายจริง ค่าอวยัวะเทียม, อุปกรณ์บ าบดัโรครวมทั้งค่าซ่อมแซม ค่าหอ้ง  

และค่าอาหาร เตม็จ านวนเท่าท่ีจ่ายจริง 
 โรงพยาบาลเอกชน 
 กรณีฉุกเฉินค่ารักษาพยาบาลคร่ึงหน่ึงของจ านวนท่ีจ่ายจริงแต่ไม่เกิน 3,000 บาท 
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 2.  การศึกษาบุตร 
 ระเบียบ ข้อกฎหมาย 
 (1) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

พ.ศ. 2541 
 (2) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2541 
 (3) ระเบียบ มท. วา่ดว้ยเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน  

(ฉบบั ท่ี 3) พ.ศ. 2549 
 ใหผู้มี้สิทธิเบิกค่าเล่าเรียนบุตรโดยชอบดว้ยกฎหมาย คนท่ี 1 ถึงคนท่ี 3 เรียงล าดบั

ก่อนหลงั และอายไุม่เกิน 25 ปีบริบูรณ์ หากบุตรคนหน่ึงคนใด 
 (1) ตาย 
 (2) พิการ จนไม่สามารถเล่าเรียนได ้
 (3) เป็นคนไร้ความสามารถหรือเสมือนไร้ความสมารถ มิไดศึ้กษาในสถานศึกษาท่ีมี

สิทธิไดรั้บสวสัดิการ 
 (4) วกิลจริต หรือ จิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ ก่อนอายคุรบ 25 ปีบริบูรณ์  

ใหบุ้ตรคนถดัไป มีสิทธิรับเงินสวสัดิการแทนได ้
 สถานศึกษาราชการ 
 (1)  หลกัสูตรไม่สูงกวา่อนุปริญญา หรือ เทียบเท่า และหลกัสูตรแยกต่างหาก 
จากหลกัสูตรปริญญาตรี ใหไ้ดเ้ตม็ตามจ านวนท่ีจ่ายจริง 
 (2)  หลกัสูตรปริญญาตรี ใหไ้ดรั้บเตม็ตามจ านวนท่ีจ่ายจริง 
 สถานศึกษาเอกชน 

(1)   หลกัสูตรไม่สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ เทียบเท่า ใหไ้ดรั้บเตม็จ านวน 
ตามท่ีจ่ายจริง 
 (2)  หลกัสูตรสูงกวา่มธัยมตอนปลาย หรือ เทียบเท่า แต่ไม่สูงกวา่อนุปริญญา  
หรือ เทียบเท่า ใหไ้ดรั้บคร่ึงหน่ึงของจ านวนท่ีจ่ายจริง 
 (3)  หลกัสูตรปริญญาตรี ใหไ้ดรั้บคร่ึงหน่ึงของจ านวนท่ีจ่ายจริง 
 เง่ือนไข 
 (1)  ตอ้งเป็นไปตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด ส าหรับบุตร 
ท่ีศึกษาในสถานศึกษาของทางราชการ หรือเอกชน 
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 (2)  หลกัสูตรปริญญาตรี ตอ้งเป็นการศึกษาในระดบัปริญญาตรี เป็นหลกัสูตรแรก 
 เงินสวสัดิการเกี่ยวกบัการศึกษาบุตร 
 ค่าธรรมเนียมการเรียน หมายถึง ค่าเล่าเรียน/ ค่าหน่วยกิต/ ค่าลงทะเบียนแรกเขา้  
(ค่าข้ึนทะเบียนนกัศึกษา)/ ค่าบ ารุงหอ้งสมุด/ ค่าบ ารุงกีฬา/ ค่าเวชภณัฑ์/ ค่าภาคปฏิบติั หรือ วสัดุ
ฝึกหดั หรือ อุปกรณ์การศึกษา 
 แนวทางการเบิกเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตร ระดบัอนุปริญญา และ
หลกัสูตรระดบัปริญญาตรี ค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถน ามาเบิกจ่ายเงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษา 
ของบุตรจากราชการได ้ไดแ้ก่ 
 (1)  ค่าปรับพื้นาาน 
 (2)  ค่าธรรมเนียมพิเศษ 
 (3)  ค่าสนบัสนุน/ ค่าอุดหนุนการศึกษา 
 (4)  ค่าพฒันาดา้นวชิาการ 
 (5)  ค่าข้ึนทะเบียนบณัฑิต/ ปริญญา 
 (6)  ค่าคู่มือนกัศึกษา 
 (7)  ค่าจา้งบุคลากรของสถานศึกษา 
 (8)  ค่าเอกสาร/ วารสาร/ ใบรับรอง/ ค่าปรับต่าง ๆ 
 (9)  การลงทะเบียนซ ้ าเพื่อปรับผลการเรียน (รีเกรด) 
 (10)  ค่าขนยา้ย 
 (11)  ค่าใชจ่้ายส่วนตวั เช่น ค่าท าบตัรประจ าตวันกัศึกษา 
 (12)  ค่าหอ้งเรียนปรับอากาศ 
 (13)  ค่าบ ารุงสถานศึกษา/ มหาวทิยาลยั 
 (14)  ค่าบ ารุงสโมสรนกัศึกษา 
 (15)  ค่าบ ารุงกิจกรรม 
 (16)  ค่ากิจกรรมซ่ึงไม่ไดก้  าหนดไวใ้นโครงสร้างของหลกัสูตร 
 (17)  ค่าวสัดุเคร่ืองใชส้ านกังาน 
 (18)  ค่าบ ารุงครุภณัฑ ์
 (19)  ค่าคืนสภาพกลบัเขา้เป็นนกัศึกษา 
 (20)  ค่าสาธารณูปโภค 
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 3.  เงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลั) 
 ระเบียบ ข้อกฎหมาย 
 (1)  ประกาศ ก.กลาง เร่ือง หลกัเกณฑก์ารจดัประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
ส าหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
 (2)  ประกาศ ก.กลาง เร่ืองก าหนดเง่ือนไขและวธีิการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 21 มีนาคม 2549 
 เจตนารมณ์ 
 เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั พ.ร.บ. วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
พ.ศ. 2546 โดยสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้ 
การปฏิบติังานราชการเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

 ผู้มีสิทธิได้รับเงินรางวลัประจ าปี 
 ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้ง และพนกังานจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง
บุคลากรถ่ายโอนตามโครงการถ่ายโอนบุคลากรใหแ้ก่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 เง่ือนไข 
 ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และลูกจา้งประจ าเล่ือนขั้นเงินเดือน/ ค่าจา้งทั้งปี 
รวม 2 คร้ัง (1 เมษายน และ 1 ตุลาคม) ไม่นอ้ยกวา่ 1 ขั้น 
 พนกังานจา้งตามภารกิจ เล่ือนขั้นค่าตอบแทน (1 คร้ัง) ไม่นอ้ยกวา่ 1 ขั้นผา่น 
การประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งปี (2 คร้ัง) ในระดบัดีข้ึนไป  
 4.  เงินท าขวญั 

 ระเบียบ ข้อกฎหมาย 
 (1)  ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยเงินท าขวญัขา้ราชการ และลูกจา้ง พ.ศ. 2546 
 (2)  ระเบียบคณะกรรมการวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการขอรับ เงินท าขวญั  
และการพิจารณาเงินท าขวญัขา้ราชการ และลูกจา้ง พ.ศ. 2550 
 (3)  ประกาศ ก.กลาง เร่ืองเงินท าขวญัขา้ราชการ พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และลูกจา้ง 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 30 มิถุนายน 2547 
 เง่ือนไข 
 (1)  ขา้ราชการหรือลูกจา้งผูใ้ดไดรั้บอนัตรายหรือเจบ็ป่วยจนพิการหรือสูญเสียอวยัวะ
เพราะเหตุปฏิบติัราชการในหนา้ท่ี 
 (2)  ยงัสามารถรับราชการต่อไปได ้
 (3)  เงินท าขวญัตามอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
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 (4)  เงินสวสัดิการส าหรับการปฏิบติังาน 
 ประจ าส านักงานพืน้ทีพ่เิศษ (สปพ.) 
 กรณีกระทรวงการคลงัประกาศก าหนดใหส้ านกังานใดเป็นส านกังานในพื้นท่ีพิเศษ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอเดียวกบัส านกังานดงักล่าวสามารถเสนอ ก.จงัหวดั 
ประกาศก าหนดให้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น เป็นส านกังานในพื้นท่ีพิเศษพนกังาน 
ส่วนทอ้งถ่ิน และลูกจา้ง มีสิทธิไดรั้บเงินสวสัดิการในอตัรา คนละ 1,000 บาท/ เดือน 
หลกัเกณฑอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง ดงัน้ี 
 (1)  ความยากล าบากของการคมนาคม 
 (2)  ความขาดแคลนสาธารณูปโภค สาธารณูปการหรือปัจจยัในการด ารงชีวติ 
 (3)  ความเส่ียงภยั 
 (4)  ความชุกชุมของโรคภยัไขเ้จบ็ 
 เงินตอบแทนพเิศษรายเดือน 
 จงัหวดัยะลา ปัตตานี นราธิวาสและ 4 อ าเภอจงัหวดัสงขลาไดแ้ก่ อ าเภอจะนะ  
อ าเภอเทพา อ าเภอนาทวี และอ าเภอสะบา้ยอ้ย มีสิทธิไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษรายเดือน ในอตัรา 
คนละ 1,000 บาท 
 6.  ค่าเช่าบา้น 
 เจตนารมณ์ 
 จ่ายใหเ้น่ืองจากทางราชการท าใหเ้ดือดร้อน 
 ผู้มีสิทธิ 
 พนกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บค าสั่งใหไ้ปประจ าส านกังานในต่างทอ้งท่ี มีสิทธิไดรั้บค่า
เช่าบา้น ยกเวน้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัท่ีพกัอาศยัใหอ้ยูแ่ลว้, มีเคหะสถานของตนเอง
หรือคู่สมรสในทอ้งท่ีนั้น, ไดรั้บค าสั่งใหเ้ดินทางไปประจ าส านกังานใหม่ในทอ้งท่ี ท่ีเร่ิมรับราชการ
คร้ังแรก/ ทอ้งท่ี ท่ีกลบัรับราชการใหม่ 
 การจ่ายค่าเช่าบ้าน 
  (1)  ตามท่ีจ่ายจริงตามสภาพแห่งบา้น และไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
  (2)  พนกังานส่วนทอ้งถ่ินสามารถน าค่าเช่าบา้นไปเช่าซ้ือบา้นได ้
 7.  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ 
 ผู้มีสิทธิ 
 (1)  พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งและพนกังานจา้ง นายกและรองนายกองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
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 (2)  ประธานสภา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สมาชิกสภา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
เลขานุการและท่ีปรึกษานายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 ผู้มีอ านาจอนุญาตในการเดินทางไปราชการ 
 (1)  ผูว้า่ราชการจงัหวดั 
   -  ผูบ้ริหารและประธาน 
   - สภาทอ้งถ่ิน 
 (2) ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
 -  รองนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีปรึกษาและ เลขานุการนายกองคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 -  ขา้ราชการ/ ส่วนทอ้งถ่ินรวมถึงลูกจา้งและพนกังานจา้ง 
 (3) ประธานสภาทอ้งถ่ิน 
   สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 
 ประกอบด้วย 
 (1)  เบ้ียเล้ียงเดินทาง 
 (2)  ค่าเช่าท่ีพกั 
 (3)  ค่าพาหนะ 
 (4)  ค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีจ าเป็น 
 การปรับอตัราเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เพิ่มการครองชีพชัว่คราว และเงินตอบแทน
อ่ืน หากมีการปรับอตัราเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราว และเงินตอบ
แทนอ่ืน ของขา้ราชการพลเรือนเพิ่มข้ึน พนกังานส่วนทอ้งถ่ินจะมีสิทธิไดรั้บการปรับเพิ่ม
เช่นเดียวกบัขา้ราชการพลเรือนโดยอนุโลม 
 8.  การลา 
 ประเภทการลา 
 -  ลาป่วย 
 -  ลาคลอดบุตร 
 -  ลากิจส่วนตวั 
 -  ลาพกัผอ่น 
 -  ลาติดตามคู่สมรส 
 -  ลาอุปสมบท หรือลาไปประกอบพิธีฮจัย ์
 -  ลาเขา้รับการตรวจเลือก หรือเขา้รับการเตรียมพล 
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 -  ลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบติัการวจิยั 
 -  การไปปฏิบติังานในองคก์ารระหวา่งประเทศ   
 -  ลาติดตามคู่สมรส 

 ผู้มีอ านาจอนุญาต 
 (1)   นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
 - ลาป่วย 
 - ลาคลอดบุตร 
 - ลากิจส่วนตวั   
 - ลาพกัผอ่น 
 - ลาติดตามคู่สมรส 
 - ลาอุปสมบท   
 - ลาเขา้รับการตรวจเลือก 
 - ลาไปศึกษา ฝึกอบรม 
 - การไปปฏิบติังานในองคก์ารระหวา่งประเทศ 
 (2) ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
 - ลาป่วย (60 วนั) 
 - ลาคลอดบุตร (30 วนั) 
 - ลากิจส่วนตวั 
 - ลาพกัผอ่น 
 (3)  ผูอ้  านวยการกองหรือหวัหนา้ส่วนราชการ 
 - ลาป่วย (60 วนั) 
 - ลาคลอดบุตร (30 วนั) 
 - ลากิจส่วนตวั 
 - ลาพกัผอ่น 
 9.  บ าเหน็จ - บ านาญ 
 ระเบียบ ข้อกฎหมาย 
 พ.ร.บ. บ าเหน็จบ านาญขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2500 รวมทั้งท่ีแกไ้ข เพิ่มเติมถึง 
(ฉบบัท่ี 7) พ.ศ. 2548 
 “ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน” หมายความวา่ ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พนกังาน
เทศบาล พนกังานเมืองพทัยา พนกังานส่วนต าบล แต่ไม่รวมถึงขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
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 “เวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญ” หมายความวา่ เวลาท่ีขา้ราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ินรับราชการหรือปฏิบติังานมาตั้งแต่ตน้จนถึงวนัสุดทา้ยท่ีไดรั้บเงินเดือนตามเกณฑ ์
และวธีิการท่ีบญัญติัไว ้
 “บ าเหน็จ” หมายความวา่ เงินตอบแทนความชอบท่ีไดรั้บราชการมา ซ่ึงจ่ายคร้ังเดียว 
 “บ านาญ” หมายความวา่ เงินตอบแทนความชอบท่ีไดรั้บราชการมา ซ่ึงจ่ายเป็นรายเดือน 
 สิทธิในบ าเหน็จบ านาญ 
 มาตรา 9  เม่ือขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินผูใ้ดออกจากราชการใหจ่้ายบ าเหน็จหรือบ านาญ 
จากกองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินตามเกณฑท่ี์ก าหนด สิทธิในบ าเหน็จบ านาญเป็น
สิทธิเฉพาะตวัจะโอนไม่ได ้
 มาตรา 11 บุคคลต่อไปน้ีไม่มีสิทธิรับบ าเหน็จบ านาญ 
 (1)  ผูถู้กไล่ออกจากราชการเพราะมีความผดิ 
 (2)  ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินวิสามญัหรือลูกจา้ง เวน้แต่ท่ีมีขอ้ก าหนดในบ าเหน็จบ านาญ
ไวใ้นหนงัสือสัญญาจา้งตามความตอ้งการของราชการส่วนทอ้งถ่ินนั้นโดยอนุมติั
กระทรวงมหาดไทย 
 (3)  ผูซ่ึ้งราชการส่วนทอ้งถ่ินก าหนดเงินอยา่งอ่ืนไวใ้หแ้ทนบ าเหน็จบ านาญแลว้ 
 (4)  ผูซ่ึ้งมีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญไม่ครบหน่ึงปีบริบูรณ์ หรือ 
 (5)  ผูซ่ึ้งไม่เคยรับราชการมาก่อน แต่ไดเ้ป็นทหารตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการ
ทหาร เม่ือไดป้ลดเป็นกองหนุนแลว้และไดเ้ขา้รับราชการอีกโดยเวลารับราชการจะติดต่อกบัเวลา
ราชการกองประจ าการหรือไม่ก็ตามยงัไม่ครบหน่ึงปีบริบูรณ์ 
 มาตรา 12 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีสิทธิไดรั้บบ าเหน็จบ านาญปกติดว้ยเหตุอยา่งใด
อยา่งหน่ึงดงัต่อไปน้ี 
 (1)  เหตุทดแทน 
 (2)  เหตุทุพพลภาพ 
 (3)  เหตุสูงอายุ 
 (4)  เหตุรับราชการนาน 
 มาตรา 13 สิทธิในการขอบ าเหน็จบ านาญใหมี้อายคุวามสามปี 
 มาตรา 14 บ าเหน็จบ านาญทดแทนนั้นใหแ้ก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงออกจากราชการ
เพราะเลิกหรือยบุต าแหน่งหรือไปด ารงต าแหน่งทางการเมือง หรือซ่ึงมีค าสั่งใหอ้อกโดยไม่มี
ความผดิ 
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 มาตรา 15 บ าเหน็จบ านาญเหตุทุพพลภาพนั้นใหแ้ก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ผูป่้วยเจบ็
ทุพพลภาพ ซ่ึงแพทยท่ี์ทางราชการรับรองไดต้รวจแสดงความเห็นวา่ไม่สามารถท่ีจะรับราชการใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงปฏิบติัอยูน่ั้นต่อไป 
 มาตรา 16 บ าเหน็จบ านาญเหตุสูงอายนุั้น ใหแ้ก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินผูมี้อายคุรบหก
สิบปีบริบูรณ์ ถา้ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินผูใ้ดมีอายคุรบหา้สิบปีบริบูรณ์แลว้ประสงคจ์ะลาออกจาก
ราชการใหผู้มี้อ  านาจสั่งอนุญาตใหล้าออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุสูงอายไุด ้
 มาตรา 17 บ าเหน็จบ านาญเหตุรับราชการนานนั้น ใหแ้ก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีเวลา
ราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญยีสิ่บหา้ปีบริบูรณ์แลว้ประสงคจ์ะลาออกจากราชการ  
ก็ใหผู้มี้อ  านาจสั่งใหล้าออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุรับราชการนานได ้
 มาตรา 18 ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญ 
ไม่ถึงสิบปีบริบูรณ์มีสิทธิไดบ้  าเหน็จขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีเวลาราชการส าหรับค านวณ
บ าเหน็จบ านาญตั้งแต่ สิบปีบริบูรณ์ข้ึนไปไดบ้  านาญ 
 วธีิค านวณบ าเหน็จบ านาญ 
 มาตรา 31 ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญนั้นใหต้ั้งเงินเดือนเดือนสุดทา้ย เป็นเกณฑ์
ค านวณ 
 มาตรา 32 วธีิค านวณบ าเหน็จ บ านาญใหก้ระท าดงัน้ี 
 (1)  ส าหรับบ าเหน็จ ใหต้ั้งเงินเดือนเดือนสุดทา้ยคูณจ านวนปีเวลาราชการ  
เช่น เงินเดือน  25,160 x 25 = 629,000 บาท 

 (2)  ส าหรับบ านาญ ใหต้ั้งเงินเดือนเดือนสุดทา้ยหารดว้ยหา้สิบคูณจ านวนปีเวลาราชการ 
เช่น    25,160 x 25 = 12,580 บาท 
                         50 
 10.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
 ระเบียบ ข้อกฎหมาย 
 ระเบียบส านกันายกรัามนตรี วา่ดว้ยการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัเป็น 
ท่ีเชิดชูยิง่ชา้งเผือก และเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อนัมีเกียรติยศยิง่มงกุฎไทย พ.ศ. 2536 
 เง่ือนไข 
 (1)  สัญชาติไทย ประพฤติดีและปฏิบติัราชการหรือปฏิบติังานท่ีมีประโยชน์ 
ต่อสาธารณะดว้ยความอุตสาหะ ซ่ือสัตยสุ์จริต 
 (2)  ไม่เคยถูกเรียกคืนเคร่ืองราชฯหรือตอ้งโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุด เวน้แต่โทษ
จ าคุกเป็นการกระท าโดยประมาท หรือความผดิลหุโทษ 
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 (3)  รับราชการติดต่อกนัมาไม่นอ้ยกวา่ 5 ปีบริบูรณ์ 
 (4)   การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราช ฯ ใหเ้ร่ิมจากมงกุฎไทย และชา้งเผอืกสลบักนั
จากชั้นล่างสุดจนถึงชั้นสูงสุด 
 
ตารางท่ี 2  ระดบัชั้นเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ ชั้นต ่ากวา่สายสะพาน 

 

ข้าราชการพลเรือนหรือ 
ข้าราชการอ่ืนทีม่ีระดับเทยีบเท่า  

(ต าแหน่งระดับ) 

เคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ที่ขอพระราชทาน 

เร่ิมต้นขอ เล่ือนได้ถึง 

1 เหรียญเงินมงกุฎไทย (ร.ง.ม.) เหรียญทองชา้งเผอืก (ร.ท.ช) 
2 เบญจมาภรณ์มงกุฎไทย (บ.ม.) เบญจมาภรณ์ชา้งเผอืก (บ.ช.) 
3-4 จตุัรถาภรณ์มงกุฎไทย (จ.ม.) จตุัรถาภรณ์ชา้งเผอืก (จ.ช.) 
5-6 ตริตาภรณ์มงกุฎไทย (ต.ม.) ตริตาภรณ์ชา้งเผือก (ต.ช.) 
7-8 ทวติียาภรณ์มงกุฎไทย (ท.ม.) ทวติียาภรณ์ชา้งเผอืก (ท.ช.) 
9 - ประถมาภรณ์มงกุฎไทย (ป.ม.) 

 
 สวสัดิการของพนักงานจ้าง 
 พนกังานจา้งหมายความวา่ ลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตาม พ.ร.บ.ระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดรั้บค่าตอบแทนจากงบประมาณขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน มีดว้ยกนั 3 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  พนกังานจา้งทัว่ไป หมายถึง พนกังานจา้งท่ีมีลกัษณะงานเป็นการใชแ้รงงานทัว่ไป  
ไม่ตอ้งมีความรู้หรือทกัษะ ระยะเวลาจา้งไม่เกิน 1 ปี 
 2.  พนกังานจา้งตามภารกิจ  หมายถึง พนกังานจา้งท่ีมีลกัษณะงานเป็นการส่งเสริมหรือ
สนบัสนุนการท างานของพนกังานซ่ึงจะมีช่ือเป็นผูช่้วยพนกังานในต าแหน่งนั้น หรืองานท่ีตอ้งใช้
ทกัษะ 
 3.  พนกังานจา้งผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ หมายถึง พนกังานจา้งท่ีมีลกัษณะงานเป็นท่ีปรึกษา  
มีความช านาญงานหรือวชิาชีพเฉพาะพิเศษ 
 อ านาจหน้าทีก่ารปฏิบัติตามกฎหมาย 
 บรรดากฎหมาย ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง มติ ครม. หรือมติ ก.กลาง ท่ีก าหนดใหพ้นกังาน
หรือลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัหรือละเวน้การปฏิบติัหรือเป็นขอ้
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หา้มในเร่ืองใด ใหถื้อวา่พนกังานจา้งตอ้งมีหนา้ท่ีปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนั้น เวน้แต่เร่ืองใดท่ีไดมี้
ก าหนดไวใ้นมาตราานทัว่ไปพนกังานจา้ง หรือก.กลาง ก าหนดใหย้กเวน้ไม่ตอ้งปฏิบติัเช่นเดียวกบั
พนกังาน ฯ 

 สิทธิประโยชน์ 
 1.  สิทธิเก่ียวกบัการลา 
 2.  สิทธิการรับค่าตอบแทนระหวา่งลา 
 3.  สิทธิการรับค่าตอบแทนการปฏิบติันอกเวลา 
 4.  ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง 
 5.  ค่าเบ้ียประชุมกรรมการ ฯ 
 6.  สิทธิอ่ืน ๆ ท่ี ก.กลางก าหนดใหไ้ดรั้บ 
 ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาท างาน 
 การปฏิบติัราชการนอกเวลาท างานปกติ หรือการปฏิบติัราชการในวนัหยดุประจ าสัปดาห์ 
ซ่ึงจะตอ้งจ่ายค่าตอบแทน ใหก้ระท าไดก้รณีจ าเป็นหรือรีบด่วน (ไม่ใช่เป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัเป็น
ปกตินอกเวลาหรือในวนัหยดุราชการ) โดยมีค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ านาจเป็นหลกัาาน 
 การจ่ายค่าตอบแทน ฯ ใหเ้ป็นไปตามระเบียบหรือกฎหมายท่ีใชส้ าหรับพนกังาน 
ส่วนต าบลโดยอนุโลม องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใดมีความจ าเป็นท่ีตอ้งสั่งใหพ้นกังานจา้งไป
ฝึกอบรมหรือดูงานเก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีพนกังานจา้ง/ ปฏิบติัอยู ่ณ ต่างประเทศ หรือภายในประเทศให้
ไดรั้บค่าตอบแทนอตัราปกติตลอดระยะเวลาท่ีไปฝึกอบรมหรือดูงานนั้น ใหน้ายกองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินผูอ้นุมติั 
 การลาป่วย 
 1.  การลาป่วยกรณีปกติ ในปีหน่ึงพนกังานจา้งตามภารกิจ และเช่ียวชาญ ฯ มีสิทธิลาป่วย
โดยไดรั้บค่าตอบแทนระหวา่งลาไม่เกิน 60 วนัและพนกังานจา้งทัว่ไป มีสิทธิไดรั้บไม่เกิน 15 วนั 
 2.  การลาป่วยกรณีประสบอุบติัเหตุ หรือถูกท าร้ายจากการปฏิบติัหนา้ท่ีจนเป็นเหตุให้
ทุพพลภาพหรือพิการซ่ึงจะตอ้งเลิกจา้ง กรณีน้ีหากนายกเห็นวา่ พนกังานจา้งตามภารกิจผูน้ั้นยงัอาจ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งอ่ืนท่ีเหมาะสมได ้ใหเ้ป็นอ านาจของนายก ฯ ในการสั่งใหผู้น้ั้นไปปฏิบติั
หนา้ท่ีอ่ืนโดยไม่ตอ้งเลิกจา้ง ถา้เป็นกรณีของ พนกังานจา้งทัว่ไป ใหอ้นุญาตลาป่วยเพื่อ
รักษาพยาบาล โดยไดรั้บค่าตอบแทนตามท่ีเห็นสมควรแต่ไม่เกิน 60 วนั ทั้ง 2 กรณีหากแพทย ์
ลงความเห็นวา่ไม่มีทางท่ีจะรักษาใหห้ายไดใ้หพ้ิจารณาเลิกจา้ง 
 3.  การลาป่วยเกิน 3 วนั ตอ้งมีใบรับรองแพทย ์ส่งพร้อมใบลาดว้ย ยกเวน้ ผูมี้อ  านาจให้
ลาจะเห็นสมควรเป็นอยา่งอ่ืน 
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 การลาอ่ืน ๆ 
 1.  พนกังานจา้งตามภารกิจ มีสิทธิลากิจส่วนตวัและลาไปต่างประเทศ โดยไดรั้บ
ค่าตอบแทนไม่ 
เกินส่ีสิบหา้วนัท าการ ถา้ในปีแรกไดไ้ม่เกินสิบหา้วนั ส าหรับ พนกังานจา้งทัว่ไป ไมมี่สิทธิ 
 2.  การลาพกัผอ่นประจ าปีของพนกังานจา้ง ใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไวส้ าหรับพนกังาน
ส่วนต าบลโดยอนุโลม 
 3.  พนกังานจา้งตามภารกิจ มีสิทธิลาคลอดบุตรโดยไดรั้บค่าตอบแทนไม่เกินเกา้สิบวนั
หากประสงคจ์ะลาเพื่อเล้ียงดูบุตรต่อเน่ืองโดยไดค้่าตอบแทนอีกไม่เกิน 30 วนั ซ่ึงใหน้บัรวม 
ในวนัลากิจส่วนตวัดว้ย 
 4.  พนกังานจา้งทัว่ไป มีสิทธิลาคลอดบุตรปีหน่ึงไม่เกินเกา้สิบวนั โดยไดรั้บค่าตอบแทน
ไม่เกินส่ีสิบหา้วนั เวน้แต่ท างานในปีแรกไม่ครบเจ็ดเดือนไม่มีสิทธิดงักล่าว 
 5.  พนกังานจา้งตามภารกิจ มีสิทธิลาบวชและไดรั้บค่าตอบแทนไม่เกิน 120 วนั  
เวน้ในปีแรกลาไดแ้ต่ไม่ไดค้่าตอบแทน ซ่ึง พนกังานจา้งทัว่ไป ไม่มีสิทธิลาบวช อ านาจการอนุญาต
ใหล้าเป็นของนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 
ตารางท่ี 3  สรุปสิทธิการลาของพนกังานจา้ง 

 

พนักงานจ้างทัว่ไป พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ลาป่วย ไม่เกิน 15 วนัท าการไดค้่าตอบแทน ลาป่วย ไม่เกิน 60 วนั ไดค้่าตอบแทน 
ลากิจ ลาไปต่างประเทศ   
- ไม่ระบุ - 

ลากิจ ลาไปต่างประเทศ ไม่เกิน 
45 วนั ไดค้่าตอบแทนปีแรก 15 วนั 

ลาพกัผอ่น ปีแรก 10 วนัสะสม 30วนั ลาพกัผอ่น ปีแรก 10 วนัสะสม 30วนั 
ลาคลอดบุตร ไม่เกิน 90 วนัไดค้่าตอบ 
แทนไม่เกิน 45 วนั 
เวน้ปีแรกท างานไม่ครบ 7 เดือน 

ลาคลอดบุตร ไม่เกิน 90 วนั 
ไดค้่าตอบแทน ต่อเน่ืองไดอี้ก 
30 วนัท าการ รวมในลากิจ 

ลาบวช              
- ไม่ระบุ - 

ลาบวช ไม่เกิน 120 วนั ไดค้่าตอบแทน 
เวน้ปีแรกลาไดแ้ต่ไม่ไดค้่าตอบแทน 

ระหวา่งลาการลาและการจ่ายค่าตอบ 
แทนนอกเหนือจากท่ีก าหนดในประกาศน้ี  
ใหอ้ยูใ่นดุลยพินิจของนายก ฯ 

ระหวา่งลาการลาและการจ่ายค่าตอบ 
แทนนอกเหนือจากท่ีก าหนดในประกาศน้ี 
ใหอ้ยูใ่นดุลยพินิจของนายก ฯ 
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 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
 -  หลกัการก าหนดค่าตอบแทนของพนกังานจา้ง ใหถื้อหลกัคุณภาพหลกัความยติุธรรม 
 หลกัการจูงใจ และหลกัความสามารถ 
 -  พนกังานจา้งตามภารกิจไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นค่าตอบแทนตามผลการประเมิน
การปฏิบติังาน โดยตอ้งมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในรอบปีท่ีแลว้มาไม่นอ้ยกวา่ 8 เดือน จะไดรับ
การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้นตอ้งไดรั้บผลการประเมินในระดบัดี และถา้จะไดรั้บ
ค่าตอบแทนพิเศษจ านวนร้อยละ 3-5 ก่อนการเล่ือนขั้นค่าตอบแทนในปีนั้น ตอ้งมีผลการประเมิน
ในระดบัดีเด่น โดยจะไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษตั้งแต่ 1 ตุลาคมของปี ท่ีประเมินจนถึง 30 กนัยายน 
ของปีถดัไป (ใหคิ้ดสัดส่วนไม่เกินร้อยละ 25 ของพนกังานจา้ง ณ 1 กนัยายน ปีประเมิน) 
 -  พนกังานจา้งตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายวา่ดว้ยการประกนัสังคมเวน้แต่ค่าเบ้ีย
ประกนัสังคมให ้อปท. เป็นผูช้  าระแทนพนกังานจา้ง 
 การจ่ายค่าตอบแทน 
 -  การจ่ายค่าตอบแทนนอกเวลาท างานปกติหรือวนัหยุดราชการ ใหก้ระท าไดก้รณี 
จ าเป็นเร่งด่วน โดยมีค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัาาน และการจ่ายใหเ้ป็นไปตามระเบียบ 
ท่ีใชส้ าหรับพนกังานส่วนต าบลโดยอนุโลม 
 -  หา้มสั่งพนกังานจา้งไปปฏิบติัราชการในทอ้งถ่ินอ่ืนเวน้แต่กรณีจ าเป็นแทจ้ริง  
โดยใหจ่้ายค่าตอบแทนตามปกติตลอดระยะเวลาท่ีไปราชการ 
 -  พนกังานจา้งผูใ้ดตายในระหวา่งรับราชการใหจ่้าย ฯ จนถึงวนัตาย และใหจ่้ายเงินช่วย
พิเศษจ านวน 3 เท่า ของอตัราค่าตอบแทนปกติทั้งเดือนในเดือนสุดทา้ยก่อนถึงวนัตาย 
 -  พนกังานจา้งท่ีขาดหรือหนีราชการ หา้มจ่ายส าหรับวนัท่ีขาดหรือหนี กรณีตาย 
ในระหวา่งขาดราชการให้จ่ายค่าตอบแทนเพียงวนัสุดทา้ยท่ีผูน้ั้นมาปฏิบติังานและไม่ให ้
มีการจ่ายเงินช่วยพิเศษ 
 -  กรณีถูกสั่งพกัราชการ ใหง้ดจ่ายค่าตอบแทนตั้งแต่วนัท่ีถูกสั่งพกัราชการไวก่้อน  
แต่หากการสอบสวนเสร็จส้ินแลว้ปรากฏวา่ผูน้ั้นไม่ไดก้ระท าความผดิและไม่มีมลทินมวัหมองให้
จ่ายเตม็อตัรา แต่หากมิไดก้ระท าความผดิแต่มีมลทิน มวัหมอง หรือกระท าความผดิแต่ถูกลงโทษ 
ไม่ถึงกบัไล่ออกใหจ่้ายไดค้ร่ึงหน่ึงของค่าตอบแทน 
 เงินเพิม่การครองชีพช่ัวคราว 

 ตามระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ย การเบิกจ่ายเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราว 
ของขา้ราชการ และลูกจา้งประจ าของส่วนราชการ (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2555 
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 -  ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว ท่ีบรรจุหรือแต่งตั้งต าแหน่งท่ีตอ้งใชว้ฒิุ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ท่ีมีเงินเดือนหรือค่าจา้งไม่ถึงเดือนละหน่ึงหม่ืนหา้พนับาท  
ไดรั้บเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวเพิ่มข้ึนจากเงินเดือนหรือค่าจา้งอีกจนถึงเดือนละ 
หน่ึงหม่ืนหา้พนับาท 
 -  ขา้ราชการและลูกจา้งประจ า ท่ีก าหนดใหคุ้ณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น 
ตอ้งใชว้ฒิุการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ใหข้า้ราชการและลูกจา้งประจ าซ่ึงบรรจุหรือแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งดงักล่าวท่ีมีเงินเดือนหรือค่าจา้งไม่ถึงเดือนละหน่ึงหม่ืนสองพนัสองร้อย 
แปดสิบหา้บาท ใหไ้ดรั้บเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวเดือนละหน่ึงพนัหา้ร้อยบาท แต่เม่ือรวมกบั
เงินเดือนหรือค่าจา้งแลว้ ตอ้งไม่เกินเดือนละหน่ึงหม่ืนสองพนัสองร้อยแปดสิบหา้บาท   
 กรณีจ านวนเงินท่ีไดรั้บรวมกนัแลว้ไม่ถึงเดือนละเกา้พนับาท ใหข้า้ราชการและ
ลูกจา้งประจ านั้นไดรั้บเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวจากเงินเดือนหรือค่าจา้งอีกจนถึงเดือนละเกา้
พนับาท             

 ลูกจา้งชัว่คราวท่ีก าหนดใหคุ้ณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตอ้งใชว้ฒิุการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ใหลู้กจา้งชัว่คราวซ่ึงบรรจุหรือแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีมีค่าจา้ง 
ไม่ถึงเดือนละเกา้พนับาท ไดรั้บเงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราวเพิ่มข้ึนจากค่าจา้งอีกจนถึงเดือนละ 
เกา้พนับาท 
 เงินท าขวญัพนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 -  กรณีไดรั้บอนัตรายหรือเจ็บป่วยจนพิการ ถึงสูญเสียอวยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงไปเพราะ
เหตุปฏิบติัราชการในหนา้ท่ี หรือถูกประทุษร้ายเพราะเหตุกระท าการตามหนา้ท่ี แต่ยงัสามารถรับ
ราชการต่อไปได ้ใหไ้ดรั้บเงินท าขวญัเป็นเงินกอ้นตามอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด ฯ 
 -  เงินท าขวญัจะจ่ายไดต่้อเม่ือไดรั้บความเห็นชอบจาก ก.อปท. จงัหวดัหลกัเกณฑ์ 
และวธีิการขอรับเงินท าขวญั ใหถื้อปฏิบติัตามระเบียบ หลกัเกณฑ ์หรือค าวนิิจฉยัท่ีคณะกรรมการ
ตามระเบียกระทรวงการคลงัก าหนดโดยอนุโลม 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบอกเลกิสัญญาจ้างก่อนครบก าหนด 
 1.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบอกเลิกสัญญาจา้งก่อนครบก าหนดโดยไม่ใช่ความผดิ
ของพนกังานจา้ง ใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนการออกจากงานจาก องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
  1.1  ปฏิบติังานติดต่อกนัครบ 4 เดือน แต่ไม่ครบ 1 ปี ใหจ่้ายค่าตอบแทนเท่ากบัอตัรา
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูก่่อนวนัออกจากงาน 
  1.2  ท างานครบ 1 ปี แต่ไม่ครบ 3 ปี ใหจ่้าย 3 เท่า ฯ 
  1.3  ท างานครบ 3 ปี แต่ไม่ครบ 6 ปี ใหจ่้าย 6 เท่า ฯ 
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  1.4  ท างานครบ 6 ปี แต่ไม่ครบ 10 ปี ใหจ่้าย 8 เท่า ฯ 
  1.5  ท างานครบ 10 ปีข้ึนไป ใหจ่้าย 10 เท่า ฯ 
 2.  โดยการบอกเลิกสัญญาดงักล่าว ให ้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เสนอเหตุ 
ความจ าเป็น (ค่าใชจ่้ายบุคลากร) และประโยชน์ท่ีทางราชการจะไดรั้บให้ ก. จงัหวดั 
ใหค้วามเห็นชอบ 
 การต่อสัญญาจ้าง 
 1.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เสนอเร่ืองก่อน 1 ตุลาคม ควรพิจารณาต่อสัญญาจา้ง
ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 
 2.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เสนอเร่ืองหลงั 1 ตุลาคม แต่ถา้ขอ้เท็จจริงปรากฏวา่
พนกังานจา้งผูน้ั้นปฏิบติัหนา้ท่ีต่อเน่ืองมาโดยตลอด ถึงแมส้ัญญาจา้งส้ินสุดลงแลว้ก็ตาม  
ใหพ้ิจารณาต่อสัญญาจา้งตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 
 3. หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เสนอเร่ืองหลงั 1 ตุลาคมและพนกังานจา้งผูน้ั้น 
มิไดอ้ยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีตั้งแต่วนัท่ีส้ินสุดสัญญาจา้งถึงวนัท่ี ก. จงัหวดัพิจารณาก็เป็นดุลยพินิจของ  
ก. จงัหวดั ในการพิจารณาต่อสัญญาจา้ง 
 เบีย้ประกนัสังคม 
 ก. กลางไดก้ าหนดให ้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อุดหนุนงบประมาณ หรือจ่ายเบ้ีย
ประกนัสังคมแทนพนกังานจา้ง ใหถื้อวา่เป็นการท่ี องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ่ายเงินสมทบ 
ในส่วนของพนกังานจา้งแทนแก่พนกังานจา้งอนัเป็นสวสัดิการช่วยเหลือพนกังานจา้ง กรณี
ลูกจา้งประจ าของ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่เขา้หลกัเกณฑต์าม พ.ร.บ. ประกนัสังคม  
พ.ศ. 2533 จึงไม่อยูใ่นบงัคบัแห่ง พ.ร.บ. ประกนัสังคม 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 นิธิเมธ หศัไทย (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน 

เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน และเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน โดยใชว้ธีิศึกษาเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ีเป็นขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จ านวน 134 คน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังาน 
เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จ 
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ของงาน รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
โดยในดา้นความส าเร็จของงาน ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งท างานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุด 
และความส าเร็จของงานคือชีวติจิตใจในการท างานของท่าน ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ
ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือใหเ้กียรติตนเองเสมอ และในดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายใน
หน่วยงาน เช่นงานเล้ียงสังสรรค ์งานเขา้ร่วมกีฬา งานพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้  ผลการศึกษา
เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัดา้นระดบัราชการ สถานภาพสมรส และรายได ้เป็นปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียนท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ .05 

 ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย 
จงัหวดัตราด จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยจดัเก็บขอ้มูลจาก
บุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด ทั้งส้ิน 77 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลเทศบาล
ต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราดโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรพบวา่ 
บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงมีแรงจูงใจในการผลการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย บุคลากร
ท่ีมีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายใุนช่วงอ่ืน ๆ บุคลากร
ท่ีมีรายได ้10,001-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดอ่ื้น ๆ 
บุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีวฒิุการศึกษาอ่ืน ๆ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วงอ่ืน ๆ บุคลากร 
ท่ีเป็นลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป 
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 วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง จ  านวน 
87 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยในภาพรวมดา้นความรับผดิชอบ  
มีความเป็นกนัเองอนัดบั 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความมัน่คงในงาน และการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

 ปณต สิงห์สุขโรจน์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี  
และเพื่อเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน 
และรายได ้โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดั
จนัทบุรี จ  านวน 76 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี  
ในภาพรวมดา้นต่าง ๆ พบวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี มีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง 
จงัหวดัจนัทบุรี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมดา้นต่าง ๆ อนัดบัแรก คือ  
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
ในการปฏิบติังาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน, และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความเพียงพอ
ของรายได ้ตามล าดบั และการเปรียบเทียบในดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได ้พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง  
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จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 พรพรรณ พึ่งแพง (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี ในการวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
ประการแรก เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี ประการท่ีสองเพื่อเปรียบเทียบขวญั และก าลงัใจ
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัพื้นาานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ผลการศึกษา ขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ หางแมว จงัหวดัจนัทบุรี 
จ  านวน 195 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พบวา่ ในภาพรวม
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว 
จงัหวดัจนัทบุรี มีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  
และดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดั
จนัทบุรี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบขวญั และก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัพื้นาานส่วนบุคคล พบวา่ เพศท่ีต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั ในขณะท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมี อาย ุสถานะภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั      

 รัตนาภรณ์ สิงห์จนัทร์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาล
ต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังาน และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด กลุ่มประชากรท่ีใชคื้อ 
พนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด จ านวน 70 คน เป็นการศึกษา 
เชิงปริมาณโดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั ของ Frederick Herzberg เป็นกรอบในการศึกษาเคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของ
แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายไดข้องปัจจยัจูงใจ พบวา่ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา 
คือ ดา้นความรับผิดชอบ และอบัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน 
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ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นสภาพการท างานเป็นอนัดบั 1 
รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอบัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความมัน่คงในงาน   
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามลกัษณะบุคคล พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั  
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั มีเพียงรายไดท่ี้ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั 
 วลยัพร สันตานนท ์(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี  
และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง
และอตัราเงินเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 183 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม ผลการวจิยัพบวา่ 
บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้น 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ การเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากร
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีเพศ อาย ุต่างกนัจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบั
ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือนต่างกนัจะมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 

 วนัวสิาข ์เปรมศรี (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
เจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ท่ีรับราชการ ต าแหน่งปัจจุบนั และอตัราเงินเดือน โดยท าการศึกษาจากตวัอยา่งบุคลากรเทศบาล 
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ต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ จ  านวน 247 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวชิาชีพสูงอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นนโยบายการบริหาร  
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพการปฏิบติังาน และ
ดา้นเงินเดือน ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีรับราชการ ต าแหน่งปัจจุบนั และอตัราเงินเดือน ต่างมีระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรเทศบาลต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี  
ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  

 ชยากร รัตนาธรรม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง  
จงัหวดัจนัทบุรี (2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาล
เมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้
วฒิุการศึกศึกษา และอายงุาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานเทศบาลสามญัท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัจนัทบุรี ประปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ทั้งชายและหญิง ท่ีกลุ่มตวัอยา่ง 92 คน ผลการวจิยั
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง 
จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดั
จนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบ 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการใหก้ารยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก  
และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี  
จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายงุาน 
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ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง   
จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  

 ทิวากร ศิริพงษ ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร เทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์ 
(1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
หนองไมแ้ดง อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดั
ชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อาย ุ
การปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน ระดบัเงินเดือน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กบัประชากร คือ บุคลากรเทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง จ านวน 131 คน 
ผลการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลต าบล 
หนองไมแ้ดง อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวมขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัแรก คือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับนบัถือผูบ้ริหาร ดา้นความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นการมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในการปฏิบติังาน และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการมีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี  
และผลการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง พบวา่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา อายกุารปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความสัมพนัธ์ 
ต่อขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และเพศต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อขวญั 
และก าลงัใจ ในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้น
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
บริหารส่วนต าบล เขตพื้นอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพในการท างาน โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบั
วธีิด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี 
 

ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง  
ในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  านวน 55 คน  
 

ตารางท่ี 4  จ  านวนบุคลากร ท่ีเป็นประชากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
    จงัหวดัสระแกว้ (องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง, 2557 ข; องคก์ารบริหาร 
  ส่วนต าบลหนองแวง, 2557 ข; องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนหมากมุ่น, 2557 ข) 
 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ พนักงำนจ้ำง รวม 
หนองม่วง 14 1 9 24 
หนองแวง 8 - 7 15 
โนนหมากมุ่น 6 - 10 16 

รวม 28 1 26 55 

  

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) ข้ึนมาเพื่อใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยท าการศึกษาจากขอ้มูลพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวน
วรรณกรรม รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
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ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขต
เน้ือหาของแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานและลกัษณะทัว่ไปของประชากร  
ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
และสถานภาพในการท างาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นปลายปิด จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ใน 10 ดา้น ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นปลายปิด จ านวน 45 ขอ้ 
 โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถามดงัน้ี 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน 
 เห็นดว้ย   ให ้ 4 คะแนน 

 ไม่แน่ใจ   ให ้ 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   ให ้ 2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน 
 ในขณะท่ีขอ้ท่ี 18  มีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน 
 เห็นดว้ย   ให ้ 2 คะแนน 

 ไม่แน่ใจ   ให ้ 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   ให ้ 4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน  
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และตรวจสอบ
เน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัคร้ังน้ีหรือไม่ แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
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 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
คือ 

  3.1  อาจารยชิ์ตพล ชยัมะดนั  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
       มหาวทิยาลยับูรพา ศูนยก์ารศึกษาสระแกว้ 

  3.2  นายสายชล คนโต  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลทพัเสด็จ 
  3.3  นายชชัชาย หาญเทียม  หวัหนา้ส านกัปลดั 
       องคก์ารบริหารส่วนต าบลโคคลาน 

 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการค านวณหาค่า 
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา IOC (Idex of item-objective congruence: IOC) โดยน าแบบสอบถาม 
ใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาวา่ ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและนิยาม
ศพัทเ์ชิงปฏิบติัการหรือไม่ อยา่งไร ถา้มีความสอดคลอ้งผูเ้ช่ียวชาญจะใหค้่าเป็น “+1” แต่หาก
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ
จะใหค้่าเป็น “-1” และในกรณีท่ีผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นวา่ มีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัทป์ฏิบติัการหรือไม่จะใหค้่าเป็น “0” หลงัจากนั้นจึงน าคะแนน 
ของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (IOC) รายขอ้ค าถามตามสูตร 
(วภิาว ีแดงท่าขาม, 2551) ดงัน้ี   
 

 
N

R
IOC


  

เม่ือ  IOC  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง 
    R    คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

    N         คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 โดยก าหนดเกณฑก์ารยอมรับค่าสัมประสิทธ์ิ IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรง คือ  
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถา้หากขอ้ค าถามใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้น 
ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา จ าเป็นตอ้งตดัขอ้ค าถามนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุง 
ขอ้ค าถามนั้นใหม่ ซ่ึงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ IOC รายขอ้สามารถพิจารณาไดจ้ากภาคผนวก
ทา้ยเล่ม 

 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง  
ในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอตาพระยา จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 30 คน  
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เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยพิจารณาค่า Alpha ของ Cronbach ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้
ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.95 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูล
จริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอน
ดงัน้ี 
 1.  ด าเนินการน าแบบสอบถามทั้ง 55 ฉบบัไปเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานจา้งในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  านวน  
55 คน เพื่อให้ตอบแบบสอบถาม 
 2.  เม่ือแจกแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้  ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และพบวา่แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมามีความสมบูรณ์ ทั้งหมด 55 ฉบบั  
 3.  น าขอ้มูลไปประมวลผล โดยคอมพิวเตอร์ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวจิยั 
ทางสังคมศาสตร์ ในการประมวลผลค่าทางสถิติ 
  ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งเดือน กุมภาพนัธ์ 2558-มีนาคม 2558 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การประมวลผลขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่องานวจิยัทางสังคมศาสตร์ 
โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ตามล าดบั  
  1.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
  1.2  ประมวลผลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 

 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูล ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์โดยแบ่งการวเิคราะห์
ออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
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 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชว้ิธีการประมวลผล
ค่าทางสถิติ ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ซ่ึงเป็นโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่องานวจิยัทาง
สังคมศาสตร์ 

 
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบ
วตัถุประสงคคื์อ 
 1.  อธิบายขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
และสถานภาพในการท างาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) คือ 
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจง
ความถ่ี 
 2.  อธิบายระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) และ ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( ) 
 3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ดว้ยสถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) 
ตามชุดค าสั่งการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร (Compare means) ในโปรแกรมการค านวณสถิติ 
 

กำรแปลผลข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดระดบัการวดัไว ้5 ระดบั โดยใชเ้ทคนิคการวดัของ ลิเคิร์ต 
(Likert scale) และก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าระหวา่ง 1-5 โดยก าหนดอนัตรภาคชั้น 
(Class interval) ไวจ้  านวน 5 อนัตรภาคชั้น สามารถหาช่วงห่างของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตร ดงัน้ี
  

สูตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด  
                    จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
      = 5 – 1 
           5 

= 0.80  
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 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยั “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี

อ าเภอ  โคกสูง จงัหวดัสระแกว้” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพ 
ในการท างาน โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง 
จงัหวดัสระแกว้ จ านวนทั้งส้ิน 55 คน ซ่ึงผูว้จิยั ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพในการท างาน 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
 จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย 21 38.19 
     หญิง 34 61.81 

รวม 55 100.00 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ   

     20-29 ปี 12 21.82 
     30-39 ปี 18 32.73 
     40-49 ปี 
     50 ปีข้ึนไป 

22 
3 

40.00 
5.45 

รวม 55 100.00 
รายได ้   
      5,000-7,000 บาท - - 
      7,001-10,000 บาท 
     10,001-15,000 บาท 
     15,000 บาทข้ึนไป 

7 
23 
25 

12.73 
41.82 
45.45 

รวม 55 100.00 
ระดบัการศึกษา 
     ประถมศึกษา 
     มธัยมศึกษาตอนตน้  
     มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
     ปวส./ อนุปริญญา 
     ปริญญาตรีข้ึนไป 

 
3 
6 
5 
 

41 

 
5.45 

10.91 
9.09 

 
74.55 

รวม 55 100.00 
สถานภาพในการท างาน 
     ขา้ราชการ 
     พนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า 

 
28 
27 

 
50.91 
49.09 

รวม 55 100.00 
 
 จากตารางท่ี 5 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่  



63 

 เพศของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.82 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 38.18  
 อายขุองบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
ส่วนใหญ่มีช่วงอาย ุ40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 
32.73 ช่วงอาย ุ20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.82 และช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 5.45 
ตามล าดบั  
 รายไดข้องบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 45.45 รองลงมา คือ มีรายไดต่้อเดือน 
10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.82 และมีรายไดต่้อเดือน 7,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
12.73 ตามล าดบั  
 ระดบัการศึกษาของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
จงัหวดัสระแกว้ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 74.55 รองลงมา คือ 
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 10.91  
ระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 9.09 และระดบัการศึกษาประถมศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 5.45 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี และ 6-10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 41.82 ปี รองลงมา คือ ช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 16.36 
ตามล าดบั 
 สถานภาพในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ส่วนใหญ่มีสถานภาพในการท างานเป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 50.91 
รองลงมา คือ มีสถานภาพในการท างานเป็นพนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 49.09 
ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
  จงัหวดัสระแกว้ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีทา้ทายความสามารถ 

13 
(23.64) 

31 
(56.36) 

7 
(12.73) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.95 0.87 มาก 3 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็น 
ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

18 
(32.73) 

33 
(60.00) 

4 
(7.27) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.25 0.58 มากท่ีสุด 1 

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็น 
งานท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

11 
(20.00) 

26 
(47.27) 

15 
(27.27) 

3 
(5.45) 

0 
(0.00) 

3.82 0.82 มาก 4 

4.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั
อยูช่่วยส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ 
ในการท างานของท่านให้
สูงข้ึน 

26 
(47.27) 

21 
(38.18) 

4 
(7.27) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

4.24 0.94 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.06 0.57 มาก  

 
 จากตารางท่ี 6 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.06,  
 = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในงานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
เป็นอนัดบัหน่ึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.25,  = 0.58) รองลงมา
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยส่งเสริมและพฒันาทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์ 
ในการท างานของท่านใหสู้งข้ึน ( = 4.24,  = 0.94) ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ  
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ในงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( = 3.82,  = 0.82) เป็นอนัดบั
สุดทา้ย   
 
ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
 จงัหวดัสระแกว้ ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ด้านความส าเร็จของาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

5.  ท่านสามารถท างานได้
เสร็จส้ินทนัตาม
ก าหนดเวลา 

13 
(23.64) 

29 
(52.73) 

8 
(14.55) 

3 
(5.45) 

2 
(3.64) 

3.87 0.96 มาก 2 

6.  ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีประสบ 
ในการท างานไดเ้สมอ 

8 
(14.55) 

25 
(45.45) 

19 
(34.55) 

3 
(5.45) 

0 
(0.00) 

3.69 0.79 มาก 4 

7.  ท่านสามารถคาดการณ์
และป้องกนัปัญหาท่ีจะ
ส่งผลกระทบต่อ 
การท างานในอนาคตได้
เสมอ 

8 
(14.55) 

27 
(49.09) 

17 
(30.91) 

2 
(3.64) 

1 
(1.82) 

3.71 0.83 มาก 3 

8.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จตาม 
ท่ีหวงัไว ้

27 
(49.09) 

21 
(38.18) 

5 
(9.09) 

2 
(3.64) 

0 
(0.00) 

4.33 0.79 มากท่ีสุด 1 

รวม 3.90 0.59 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง 
จงัหวดัสระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90,  
 = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีหวงัไว ้เป็นอนัดบัหน่ึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.33,  = 0.79) 
รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินทนัตามก าหนดเวลา ( = 3.87,  = 0.96)  
ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ ในงานท่ีท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีประสบในการท างาน 
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ไดเ้สมอ ( = 3.69,  = 0.79) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
  จงัหวดัสระแกว้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
ด้านการได้รับการยอมรับ 

นับถือ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

9.  ผูร่้วมงานให้การยอมรับ
ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

8 
(14.55) 

30 
(54.55) 

15 
(27.27) 

2 
(3.64) 

0 
(0.00) 

3.80 0.73 มาก 2 

10.  ผูร่้วมงานของท่านมกัจะ
แสดงความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของท่านอยู่
เสมอ 

3 
(5.45) 

28 
(50.91) 

24 
(43.64) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.62 0.59 มาก 4 

11.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ให้ความไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

7 
(12.73) 

36 
(65.45) 

11 
(20.00) 

1 
(1.82) 

0 
(0.00) 

3.89 0.63 มาก 1 

12.  ผูบ้งัคบับญัชา 
มกัจะช่ืนชมและชมเชยท่าน 
เม่ือปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ผลส าเร็จ 

7 
(12.73) 

23 
(41.82) 

23 
(41.82) 

2 
(3.64) 

0 
(0.00) 

3.64 0.75 มาก 3 

13.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่าน 
อยูเ่สมอ 

9 
(16.36) 

20 
(36.36) 

20 
(36.36) 

6 
(10.91) 

0 
(0.00) 

3.58 0.90 มาก 5 

รวม 3.71 0.48 มาก  

  
 จากตารางท่ี 8 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.71,  = 0.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89,  = 0.63)  
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รองลงมา ไดแ้ก่ ผูร่้วมงานให้การยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน ( = 3.80, 
 = 0.73) ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีผูบ้งัคบับญัชารับฟัง 
ขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ ( = 3.58,  = 0.90) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
 จงัหวดัสระแกว้ ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

14.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานส าคญัให้ท่านรับผิดชอบ
อยูบ่่อยคร้ัง 

6 
(10.91) 

27 
(49.09) 

17 
(30.91) 

5 
(9.09) 

0 
(0.00) 

3.62 0.80 มาก 4 

15.  หนา้ท่ีและงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย  
ให้รับผิดชอบนั้น  
มีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี 

9 
(16.36) 

31 
(56.36) 

14 
(25.45) 

1 
(1.82) 

0 
(0.00) 

3.87 0.70 มาก 1 

16.  ปริมาณงานและหนา้ท่ี 
ความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม 

7 
(12.73) 

37 
(67.27) 

7 
(12.73) 

4 
(7.27) 

0 
(0.00) 

3.85 0.73 มาก 2 

17.  ท่านมีอ านาจ 
ในการพิจารณาและตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ
อยา่งเตม็ท่ี 

12 
(21.82) 

19 
(34.55) 

21 
(38.18) 

3 
(5.45) 

0 
(0.00) 

3.73 0.87 มาก 3 

18.  งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม
จากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งใกลชิ้ด  

12 
(21.82) 

21 
(38.18) 

14 
(25.45) 

5 
(9.09) 

3 
(5.45) 

2.38 1.10 นอ้ย 5 

รวม 3.49 0.41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 9 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นความรับผดิชอบพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดั
สระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.49,  = 0.41)  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานดา้นหนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบนั้นมีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.87,  = 
0.70) รองลงมาไดแ้ก่ ปริมาณงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม ( = 3.85,  = 0.73) ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ท่ีท่านรับผดิชอบมีการตรวจสอบหรือควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ( = 2.38,  = 1.10) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
    จงัหวดัสระแกว้ ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน 
 
ด้านความก้าวหน้า และโอกาส

เติบโตในการปฏิบัติงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
() () แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

19.  ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

3 
(5.45) 

30 
(54.55) 

18 
(32.73) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.56 0.76 มาก 3 

20.  ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

5 
(9.09) 

25 
(45.45) 

21 
(38.18) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.55 0.81 มาก 5 

21.  ท่านไดรั้บการพิจารณา
ปรับยา้ยต าแหน่งอยา่ง
เหมาะสม 

6 
(10.91) 

23 
(41.82) 

22 
(40.00) 

4 
(7.27) 

0 
(0.00) 

3.56 0.79 มาก 4 

22.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนให้ท่านไดรั้บ 
เล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

10 
(18.18) 

26 
(47.27) 

15 
(27.27) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.75 0.89 มาก 2 

23.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เปิดโอกาสให้ท่านไดศึ้กษา 
หาความรู้เพ่ิมเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

17 
(30.91) 

26 
(47.27) 

7 
(12.73) 

4 
(7.27) 

1 
(1.82) 

3.98 0.95 มาก 1 

รวม 3.68 0.66 มาก  

  
 จากตารางท่ี 10 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
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ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.68,  = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน 
ไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ เป็นอนัดบัหน่ึง 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98,  = 0.95) รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุน 
ใหท้่านไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( = 3.75,  = 0.89) ในทางตรงกนัขา้มบุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีท่านมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( = 3.55,  = 0.81)  
เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
 
ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
   ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
   จงัหวดัสระแกว้ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 

ด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
() () แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

24.  องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีนโยบายท่ีชดัเจน ท า
ให้ท่านสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ร 

14 
(25.45) 

30 
(54.55) 

8 
(14.55) 

3 
(5.45) 

0 
(0.00) 

4.00 0.79 มาก 1 

25.  ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบายของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

6 
(10.91) 

18 
(32.73) 

21 
(38.18) 

6 
(10.91) 

4 
(7.27) 

3.29 1.05 ปานกลาง 4 

26.  ในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมกัจะ 
มีการปรึกษาหารือ 
และแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารในการท างาน 
อยูเ่สมอ 

10 
(18.18) 

27 
(49.09) 

9 
(16.36) 

6 
(10.91) 

3 
(5.45) 

3.64 1.08 มาก 3 

27.  ท่านมีความพอใจ 
ในนโยบายและ 
การบริหารจดัการ 
ขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

8 
(14.55) 

30 
(54.55) 

14 
(25.45) 

0 
(0.00) 

3 
(5.45) 

3.73 0.91 มาก 2 

รวม 3.66 0.76 มาก  
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 จากตารางท่ี 11 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.66,  = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนโยบายท่ีชดัเจน 
ท าใหท้่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงตามเป้าหมายขององคก์ร เป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.00,  = 0.79) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจในนโยบาย และการบริหาร
จดัการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ( = 3.73,  = 0.91) ในทางตรงกนัขา้มบุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ( = 3.29, 
 = 1.05) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
  
ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
    จงัหวดัสระแกว้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
() () แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก  ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
28.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วน 
ในการกระตุน้ให้ท่าน 
มีก าลงัใจในการท างาน 

14 
(25.45) 

30 
(54.55) 

9 
(16.36) 

2 
(3.64) 

0 
(0.00) 

4.02 0.76 มาก 3 

29.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

11 
(20.00) 

25 
(45.45) 

16 
(29.09) 

3 
(5.45) 

0 
(0.00) 

3.80 0.83 มาก 4 

30.  เพ่ือนร่วมงานให้ 
ความสนิทสนมเป็นกนัเอง 

19 
(34.55) 

32 
(58.18) 

4 
(7.27) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.27 0.59 มากท่ีสุด 1 

31.  เพ่ือนร่วมงานให้ 
ความไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

14 
(25.45) 

32 
(58.18) 

9 
(16.36) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.09 0.65 มาก 2 

รวม 4.05 0.52 มาก  

 
 จากตารางท่ี 12 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
( = 4.05,  = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง  
เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.27,  = 0.59) รองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน 
ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่าน ( = 4.09,  = 0.65) ในทางตรงกนัขา้มบุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่าน 
( = 3.80,  =0 .83) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
 
ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง 
    จงัหวดัสระแกว้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

32.  ต  าแหน่งหนา้ท่ี 
การงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
มีความมัน่คง 

19 
(34.55) 

25 
(45.45) 

10 
(18.18) 

1 
(1.82) 

0 
(0.00) 

4.13 0.77 มาก 1 

33.  ท่านคาดหวงัวา่ตนเองจะ
สามารถท างานจนกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

17 
(30.91) 

23 
(41.82) 

12 
(21.82) 

1 
(1.82) 

2 
(3.64) 

3.95 0.97 มาก 2 

รวม 4.04 0.76 มาก  

  
 จากตารางท่ี 13  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.04,  
 = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
มีความมัน่คง เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.13,  = 0.77) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านคาดหวงั
วา่ตนเองจะสามารถท างานจนกระทัง่เกษียณอายรุาชการ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95,  = 0.97) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
    ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
    จงัหวดัสระแกว้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

() () แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

34.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เพียงพอต่อการใชจ่้าย 
ในครอบครัว 

7 
(12.73) 

20 
(36.36) 

20 
(36.36) 

7 
(12.73) 

1 
(1.82) 

3.45 0.94 มาก 4 

35.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรับผิดชอบ
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู ่

7 
(12.73) 

28 
(50.91) 

13 
(23.64) 

7 
(12.73) 

0 
(0.00) 

3.64 0.87 มาก 3 

36.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

9 
(16.36) 

28 
(50.91) 

13 
(23.64) 

4 
(7.27) 

1 
(1.82) 

3.73 0.89 มาก 2 

37.  ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน 
เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น เงิน
ประกนัสงัคม  
ค่ารักษาพยาบาล เหมาะสม 
กบัความรับผิดชอบ 

7 
(12.73) 

35 
(63.64) 

9 
(16.36) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.80 0.80 มาก 1 

รวม 3.65 0.74 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง 
จงัหวดัสระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.65,  
 = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น                  
เงินประกนัสังคม ค่ารักษาพยาบาล เหมาะสมกบัความรับผิดชอบ เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.80,  = 0.80) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  
( = 3.73,  = 0.89) ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บ
ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการใชจ่้ายในครอบครัว ( = 3.45,  = 0.94) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
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ตารางท่ี 15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ของระดบัแรงจูงใจ 
   ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
   จงัหวดัสระแกว้ ดา้นสภาพการท างาน และผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 
 

ด้านสภาพการท างานและ
ผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
() () แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

38.  สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกพอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 

10 
(18.18) 

31 
(56.36) 

9 
(16.36) 

5 
(9.09) 

0 
(0.00) 

3.84 0.83 มาก 5 

39.  สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ให้บริการประชาชน 
อยา่งเพียงพอ และ 
พร้อมใชง้านไดท้นัที 

13 
(23.64) 

25 
(45.45) 

13 
(23.64) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.84 0.92 มาก 7 

40.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ และมีการระบาย
อากาศท่ีดี 

15 
(27.27) 

29 
(52.73) 

9 
(16.36) 

1 
(1.82) 

1 
(1.82) 

4.02 0.83 มาก 2 

41.  สถานท่ีท างานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย และสะอาด 

12 
(21.82) 

32 
(58.18) 

9 
(16.36) 

1 
(1.82) 

1 
(1.82) 

3.96 0.79 มาก 3 

42.  สถานท่ีท างานมีพ้ืนท่ี
เพียงพอ และมีความเป็น
ส่วนตวั 

8 
(14.55) 

33 
(60.00) 

10 
(18.18) 

3 
(5.45) 

1 
(1.82) 

3.80 0.83 มาก 8 

43.  เพ่ือนร่วมงานไม่กา้วก่าย
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 

12 
(21.82) 

26 
(47.27) 

14 
(25.45) 

2 
(3.64) 

1 
(1.82) 

3.84 0.88 มาก 6 

44.  สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั  
และครอบครัว 

12 
(21.82) 

32 
(58.18) 

7 
(12.73) 

4 
(7.27) 

0 
(0.00) 

3.95 0.80 มาก 4 

45.  ท่านสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลา
เดียวกนักบัการใชชี้วิตร่วมกบั
บุคคลในครอบครัว 
อยา่งมีความสุข 

20 
(36.36) 

22 
(40.00) 

12 
(21.82) 

1 
(1.82) 

0 
(0.00) 

4.11 0.81 มาก 1 

รวม 3.92 0.59 มาก  
 

 จากตารางท่ี 15 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
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จงัหวดัสระแกว้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มาก ( = 3.92,  
 = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 
ในเวลาเดียวกนักบัการใชชี้วิตร่วมกบับุคคลในครอบครัวอยา่งมีความสุข เป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11,  = 0.81) รองลงมา ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ  
และมีการระบายอากาศท่ีดี ( = 4.02,  = 0.83) ในทางตรงกนัขา้มบุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นสถานท่ีท างานมีพื้นท่ีเพียงพอ และมีความเป็นส่วนตวั ( = 3.80,  = 0.83) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย  

 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน () () แปลความ อนัดบั 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.06 0.57 มาก 1 
ดา้นความส าเร็จของงาน 3.90 0.59 มาก 5 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.71 0.48 มาก 6 
ดา้นความรับผิดชอบ 3.49 0.41 มาก 10 
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน 3.68 0.66 มาก 7 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.66 0.76 มาก 8 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.05 0.52 มาก 2 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.04 0.76 มาก 3 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.65 0.74 มาก 9 
ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว 3.92 0.59 มาก 4 

รวม 3.82 0.43 มาก  
 
 จากตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82  = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
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 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.06,  = 0.57) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
( = 4.05,  = 0.52) และดา้นความมัน่คงในการท างาน ( = 4.04,  = 0.76) ในทางตรงกนัขา้ม
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ ( = 3.49,  = 0.41) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
 

ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพืน้ที ่อ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว จ าแนกตาม เพศ อาย ุรายได้  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน และสถานภาพในการท างาน 
 
ตารางท่ี 17  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
เพศ 

ส่วนต่าง
ค่าเฉลีย่ 

ชาย 
ระดบั 

หญิง 
ระดบั 

    

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.23 0.47 มากท่ีสุด 3.96 0.61 มาก 0.27 

ดา้นความส าเร็จของงาน 4.02 0.68 มาก 3.82 0.52 มาก 0.2 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.78 0.54 มาก 3.66 0.45 มาก 0.12 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.60 0.42 มาก 3.42 0.38 มาก 0.18 
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาส
เติบโตในการปฏิบติังาน 

3.82 0.63 มาก 3.59 0.67 มาก 
0.23 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.71 0.69 มาก 3.63 0.81 มาก 0.08 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.05 0.52 มาก 4.04 0.53 มาก 0.01 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.10 0.72 มาก 4.00 0.80 มาก 0.1 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.56 0.75 มาก 3.71 0.73 มาก -0.15 
ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบ
ต่อชีวติครอบครัว 

4.04 0.58 มาก 3.85 0.60 มาก 
0.19 

ภาพรวม 3.88 0.44 มาก 3.76 0.42 มาก 0.12 

 
 จากตารางท่ี 17 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน ของบุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ โดยภาพรวม บุคลากร 
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็นเพศชาย ( = 3.88,  
 = 0.44) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากร ฯ เพศหญิง ( = 3.76,  = 0.42)  
โดยมีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.12 (3.88-3.76) 
 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานรายดา้น จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็นเพศชายมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่ เพศหญิง จนก่อเกิดส่วนต่างค่าเฉล่ียมากท่ีสุดในดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติัเท่ากบั 0.27 (4.23-3.96 ) รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังานมีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.23 (3.82-3.59) ในทางตรงกนัขา้มบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็นเพศชายมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่เพศหญิง ในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงมีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  
-0.15 (3.56-3.71) 
 
ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
    ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามอาย ุ 
 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

อายุ 

20-29 ปี 
ระดบั 

30-39 ปี 
ระดบั 

40-49 ปี 
ระดบั 

50 ปีขึน้ไป 
ระดบั 

        
ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั 

4.19 0.41 มาก 4.00 0.68 มาก 4.05 0.59 มาก 4.08 0.14 มาก 

ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

3.93 0.53 มาก 4.03 0.59 มาก 3.85 0.61 มาก 3.33 0.52 ปานกลาง 

ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ 

3.65 0.39 มาก 3.78 0.46 มาก 3.69 0.58 มาก 3.60 0.20 มาก 

ดา้น 
ความรับผิดชอบ 

3.38 0.30 ปานกลาง 3.43 0.42 มาก 3.57 0.42 มาก 3.67 0.61 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 
และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน 

3.53 0.34 มาก 3.64 0.72 มาก 3.85 0.70 มาก 3.20 0.72 ปานกลาง 

ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน 

3.64 0.57 มาก 3.65 0.81 มาก 3.72 0.80 มาก 3.42 1.23 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

4.08 0.34 มาก 3.99 0.62 มาก 4.09 0.55 มาก 3.92 0.38 มาก 

ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน 

3.92 0.63 มาก 4.06 0.94 มาก 4.09 0.68 มาก 4.00 1.00 มาก 
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

อายุ 

20-29 ปี 
ระดบั 

30-39 ปี 
ระดบั 

40-49 ปี 
ระดบั 

50 ปีขึน้ไป 
ระดบั 

        
ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ 

3.42 0.48 มาก 3.71 0.92 มาก 3.69 0.73 มาก 4.00 0.25 มาก 

ดา้นสภาพ 
การท างานและ
ผลกระทบต่อชีวิต
ครอบครัว 

3.85 0.62 มาก 3.83 0.65 มาก 4.05 0.56 มาก 3.79 0.40 มาก 

ภาพรวม 3.75 0.32 มาก 3.79 0.50 มาก 3.86 0.45 มาก 3.68 0.30 มาก 

 
 จากตารางท่ี 18 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่โดยภาพรวม บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.86,  
 = 0.45) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.79,  = 0.50)  
ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.7,  = 0.32) และ ช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.68,  = 0.30) ตามล าดบั 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี   
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 4.19,  = 0.41) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 4.08,  = 0.14) ช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 4.05,  
 = 0.59) และช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 4.00,  = 0.68) ตามล าดบั 
 ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 4.03,  = 0.59) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.93,  = 0.53) ช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.85,  
 = 0.61) และช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.33,  = 0.52) ตามล าดบั 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.78,  = 0.46) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสุงกวา่ช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.69,  = 0.58) ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.65,  
 = 0.39) และช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.60,  = 0.20) ตามล าดบั 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.67,  = 0.61) มีระดบัแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.57,  = 0.42) ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.43,  
 = 0.42) ช่วงและอาย ุ20-29 ปี ( = 3.38,  = 0.30) ตามล าดบั 
 ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.85  = 0.70)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.64,  = 0.72) ช่วงอาย ุ20-29 ปี 
( = 3.53,  = 0.34) และ ช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.20,  = 0.72) ตามล าดบั 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.72,  = 0.80) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.65,  = 0.81) ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.64,  
 = 0.57) และช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.42,  = 1.23) ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 4.09,  = 0.55) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 4.08,  = 0.34) ช่วงอาย ุ30-39 ปี  
( = 3.99,  = 0.62) และ ช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( =3 .92,  = 0.38) ตามล าดบั 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 4.09,  = 0.68) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 4.06,  = 0.94) ช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 4.00, 
 = 1.00) และ ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.92,  = 0.63) ตามล าดบั  
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 4.00,  = 0.25) มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี ( = 3.71,  = 0.92) ช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 3.69,  
 = 0.73) และช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.42,  = 0.48) ตามล าดบั 
 ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีช่วงอาย ุ40-49 ปี ( = 4.05,  = 0.56)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ช่วงอาย ุ20-29 ปี ( = 3.85,  = 0.62) ช่วงอาย ุ30-39 ปี   
( = 3.83,  = 0.65) และช่วงอาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.79,  = 0.40) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามรายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
รายได้ต่อเดือน 

7,001-10,000 บาท 
ระดบั 

10,001-15,000 บาท 
ระดบั 

15,000 บาทขึน้ไป 
ระดบั 

      
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.11 0.32 มาก 3.99 0.56 มาก 4.12 0.64 มาก 
ดา้นความส าเร็จของงาน 3.93 0.51 มาก 3.82 0.57 มาก 3.97 0.64 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.83 0.48 มาก 3.63 0.53 มาก 3.74 0.45 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบ 3.51 0.40 มาก 3.31 0.37 ปานกลาง 3.65 0.38 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาส
เติบโตในการปฏิบติังาน 

3.66 0.50 มาก 3.47 0.73 มาก 3.88 0.58 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.07 0.62 มาก 3.58 0.70 มาก 3.63 0.84 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.00 0.29 มาก 3.93 0.54 มาก 4.16 0.55 มาก 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.79 0.81 มาก 3.80 0.82 มาก 4.32 0.61 มาก 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.89 0.63 มาก 3.47 0.82 มาก 3.76 0.66 มาก 
ดา้นสภาพการท างานและ
ผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว 

4.07 0.43 มาก 3.79 0.66 มาก 3.99 0.56 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.39 มาก 3.68 0.50 มาก 3.92 0.36 มาก 

 
 จากตารางท่ี 19 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  พบวา่โดยภาพรวม บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาท
ข้ึนไป ( = 3.92,  = 0.36) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 
บาท ( = 3.89,  = 0.39) และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.92,  = 0.36) ตามล าดบั  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นดงัน้ี   
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป ( = 4.12,  = 0.64) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท ( = 4.11,  = 0.32)  
และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.92,  = 0.56) ตามล าดบั 
 ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป ( = 3.97,  = 0.64) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท (=3.93,  = 0.51)  
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และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.82,  = 0.57) ตามล าดบั 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 7,001-10,000 บาท ( = 3.83,  = 0.48)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้15,000 บาทข้ึนไป ( = 3.74,  = 0.45) 
และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.63,  = 0.53) ตามล าดบั 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป ( = 3.65,  = 0.38) 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท ( = 3.51,  = 0.40)  
และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.31, =0.37) ตามล าดบั  
 ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป  
( = 3.88,  = 0.58) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท   
( = 3.66,  = 0.50) และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.31,  = 0.37) ตามล าดบั  
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 7,001-10,000 บาท ( = 4.07,  = 0.62) 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้15,000 บาทข้ึนไป ( = 3.63,  = 0.84)  
และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.58,  = 0.70) ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป ( = 4.16,  
 = 0.55) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท ( = 4.00,  
 = 0.29) และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท (=3.93,  = 0.54) ตามล าดบั 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป ( = 4.32,  = 0.61) 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.80,  = 0.82)  
และกลุ่มมีรายได ้7,001-10,000 บาท ( = 3.73,  = 0.81) ตามล าดบั  
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 7,001-10,000 บาท ( = 3.89,  = 0.63) 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้15,000 บาทข้ึนไป ( = 3.76,  = 0.66)  
และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.47,  = 0.82) ตามล าดบั 



81 

 ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 7,001-10,000 บาท 
( = 4.07,  = 0.43) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ กลุ่มมีรายได ้15,000 บาทข้ึนไป  
( = 3.99,  = 0.56) และกลุ่มมีรายได ้10,001-15,000 บาท ( = 3.79,  = 0.66) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล   
   ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจ 
ในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัการศึกษา 

ประถมศึกษา 
ระดบั 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น/

มัธยมศึกษา 
ตอนปลาย/ ปวช. 

ระดบั 

ปวส./
อนุปริญญา ระดบั 

ปริญญาตรี 
ขึน้ไป ระดบั 

        
ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั 

3.92 0.38 มาก 4.00 0.55 มาก 4.40 0.29 
มาก
ท่ีสุด 

4.04 0.60 มาก 

ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

3.50 0.25 มาก 3.83 0.93 มาก 4.00 0.53 มาก 3.90 0.59 มาก 

ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ 

3.53 0.23 มาก 3.80 0.86 มาก 4.00 0.49 มาก 3.67 0.43 มาก 

ดา้นความรับผิดชอบ 3.27 0.46 ปานกลาง 3.50 0.43 มาก 3.48 0.48 มาก 3.51 0.40 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้  
และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน 

3.53 0.23 มาก 3.70 1.03 มาก 3.72 0.39 มาก 3.68 0.66 มาก 

ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน 

3.75 0.66 มาก 4.00 0.65 มาก 3.75 0.25 มาก 3.60 0.83 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.92 0.38 มาก 3.96 0.66 มาก 4.30 0.60 
มาก
ท่ีสุด 

4.04 0.51 มาก 

ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

3.67 1.15 มาก 3.83 0.82 มาก 4.30 0.57 
มาก
ท่ีสุด 

4.06 0.76 มาก 

ดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ 

3.67 0.63 มาก 3.83 1.11 มาก 3.75 0.64 มาก 3.62 0.71 มาก 

ดา้นสภาพการท างาน
และผลกระทบต่อชีวิต
ครอบครัว 

3.88 0.33 มาก 4.17 0.42 มาก 4.18 0.70 มาก 3.85 0.61 มาก 

ภาพรวม 3.67 0.32 มาก 3.88 0.64 มาก 3.97 0.36 มาก 3.78 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 20 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ โดยภาพรวม บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ระดบัการศึกษา ปวส./
อนุปริญญา ( = 3.97,  = 0.36) มีระดบัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานสูงกวา่ ระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 3.88,  = 0.64) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
ข้ึนไป ( = 3.78,  = 0.42) และระดบัการศึกษาประถมศึกษา ( = 3.67,  = 0.32) ตามล าดบั  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี   
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา ( = 4.40,  = 0.29) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 4.04,  = 0.60) ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 4.00,  = 0.55) และระดบัประถมศึกษา ( = 3.92,  
 = 0.38) ตามล าดบั 
 ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา ( = 4.00,  = 0.53) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 3.90,  = 0.59) ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 3.83,  = 0.93) และระดบัประถมศึกษา (=3.50,  
=0.25) ตามล าดบั 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา (= 4.00,  = 0.49) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. (=3.80 
 = 0.86) ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 3.67,  = 0.43) และระดบัประถมศึกษา ( = 3.53,  
 = 0.23) ตามล าดบั 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ( = 3.51,  = 0.40) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.  
( = 3.50,  = 0.43) ระดบั ปวส./ อนุปริญญา ( = 3.48,  = 0.48) และระดบัประถมศึกษา  
( = 3.27,  = 0.46) ตามล าดบั 
 ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา  
( = 3.72,  = 0.39) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้/  
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มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 3.70,  = 1.03) ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 3.68,  = 0.66) 
และระดบัประถมศึกษา ( = 3.53,  = 0.23) ตามล าดบั 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ 
ปวช. ( = 4.00,  = 0.65) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัประถมศึกษา  
( = 3.75,  = 0.66) ระดบัปวส./อนุปริญญา ( = 3.75,  = 0.25) และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป  
( = 3.60,  = 0.83) ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา ( = 4.30  
 = 0.60) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 4.04,  = 0.51) 
ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 3.96,  = 0.66) และระดบั 
ประถมศึกษา ( = 3.92,  = 0.38) ตามล าดบั  
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา ( = 4.30,  = 0.57) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 4.06,  = 0.76) ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 3.83,  = 0.82) และระดบั ประถมศึกษา ( = 3.67,  
 = 1.15) ตามล าดบั 
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้/ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ 
ปวช. ( = 3.83,  = 1.11) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบั ปวส./ อนุปริญญา  
( = 3.75,  = 0.64) ระดบัประถมศึกษา ( = 3.67,  = 0.63) และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป  
( = 3.62,  = 0.71) ตามล าดบั 
 ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา  
( = 4.18,  = 0.70) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้/
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ( = 4.17,  = 0.42) ระดบัประถมศึกษา ( = 3.88,  = 0.33)  
และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ( = 3.85,  = 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1-5 ปี 
ระดบั 

6-10 ปี 
ระดบั 

11 ปีขึน้ไป 
ระดบั 

      
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.02 0.58 มาก 4.08 0.58 มาก 4.14 0.56 มาก 
ดา้นความส าเร็จของงาน 3.95 0.65 มาก 3.89 0.51 มาก 3.81 0.67 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.74 0.49 มาก 3.68 0.50 มาก 3.69 0.47 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบ 3.50 0.37 มาก 3.41 0.42 มาก 3.67 0.42 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาส
เติบโตในการปฏิบติังาน 

3.64 0.55 มาก 3.61 0.72 มาก 3.96 0.74 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.72 0.76 มาก 3.57 0.75 มาก 3.78 0.84 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.10 0.42 มาก 3.96 0.60 มาก 4.14 0.56 มาก 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.96 0.74 มาก 4.09 0.90 มาก 4.11 0.42 มาก 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.82 0.74 มาก 3.45 0.78 มาก 3.78 0.51 มาก 
ดา้นสภาพการท างานและ
ผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว 

4.04 0.57 มาก 3.74 0.62 มาก 4.06 0.50 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.39 มาก 3.72 0.47 มาก 3.91 0.42 มาก 
 

 จากตารางท่ี 21 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่โดยภาพรวม บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
11 ปีข้ึนไป ( = 3.91,  = 0.42) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.85,  = 0.39) และ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี (= 3.72,  
 = 0.47) ตามล าดบั เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี   
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 4.14,  = 0.56) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 4.08,  = 0.58)  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 4.02,  = 0.58) ตามล าดบั   
 ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.95,  = 0.65) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.89,  = 0.51)   
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และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 3.81,  = 0.67) ตามล าดบั   
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.74,  = 0.49) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 3.69,  = 0.47) 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.68,  = 0.50) ตามล าดบั 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 3.67,  = 0.42)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.50,  = 0.37)  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.41,  = 0.42) ตามล าดบั 
 ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป 
( = 3.96,  = 0.74) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี 
( = 3.64,  = 0.55) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.61,  = 0.72) ตามล าดบั 
  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 3.78,  = 0.84)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.72,  = 0.76) 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.57,  = 0.75) ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 4.14,  
 = 0.56) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 4.10, 
 = 0.42) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.96,  = 0.60) ตามล าดบั   
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 4.11,  = 0.42)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 4.09,  = 0.90) 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.96,  = 0.74) ตามล าดบั   
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 3.82,  = 0.74) มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป ( = 3.78,  = 0.51)  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.45,  = 0.78) ตามล าดบั     
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 ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว พบวา่ พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
11 ปีข้ึนไป ( = 4.06,  = 0.50) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สูงกวา่ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ( = 4.04,  = 0.57) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ( = 3.74,  
 = 0.62) ตามล าดบั    
 
ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามสถานภาพในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

สถานภาพในการท างาน 

ส่วนต่าง
ค่าเฉลีย่ 

ข้าราชการ 
ระดบั 

พนักงานจ้าง/
ลูกจ้างประจ า ระดบั 

    

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.15 0.61 มาก 3.97 0.51 มาก 0.18 
ดา้นความส าเร็จของงาน 4.00 0.62 มาก 3.80 0.55 มาก 0.2 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.76 0.46 มาก 3.64 0.51 มาก 0.12 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.63 0.40 มาก 3.35 0.36 ปานกลาง 0.28 
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาส
เติบโตในการปฏิบติังาน 

3.89 0.56 มาก 3.46 0.68 มาก 0.43 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.65 0.79 มาก 3.68 0.74 มาก -0.03 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.18 0.54 มาก 3.91 0.47 มาก 0.27 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.34 0.59 มากท่ีสุด 3.72 0.80 มาก 0.62 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.79 0.66 มาก 3.52 0.80 มาก 0.27 
ดา้นสภาพการท างานและ
ผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 

4.02 0.54 มาก 3.81 0.63 มาก 0.21 

ภาพรวม 3.92 0.36 มาก 3.68 0.47 มาก 0.24 

 
 จากตารางท่ี 22 แสดงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ พบวา่โดยภาพรวม บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็นขา้ราชการ ( = 3.92,  = 0.36)  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากร ฯ ท่ีเป็นพนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า ( = 3.68, 
 = 0.47) โดยมีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.24 (3.92-3.68) ตามล าดบั 
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 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานรายดา้น จ าแนกตามสถานภาพในการท างาน  
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็น
ขา้ราชการมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า ก่อเกิดส่วนต่างค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ในดา้นดา้นความมัน่คงในการท างาน เท่ากบั 0.62 (4.34-3.72) รองลงมา คือ  
ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน มีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.43 (3.89-3.46) 
ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  
ท่ีเป็นขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานจา้ง/ ลูกจา้งประจ า คือ ดา้นนโยบาย
และการบริหารงานซ่ึงมีส่วนต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั - 0.03 (3.65-3.68) 
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บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ และ 
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากร 
ท่ีเป็นบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ านวน 55 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
() และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ จ าแนกตามตวัแปรอิสระ 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare means) ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวิจยั  
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การวจิยั “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้” สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
จงัหวดัสระแกว้ 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
จงัหวดัสระแกว้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี มีรายไดต่้อเดือน 
15,000 บาทข้ึนไปมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี  
และ 1-5 ปี และมีสถานภาพในการท างานเป็นขา้ราชการ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง  
จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือท าการจดัอนัดบั พบวา่  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างานดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว  
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ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และอนัดบั
สุดทา้ย ดา้นความรับผิดชอบ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
  2.1  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ งานท่ีปฏิบติัอยู ่
เป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่
ช่วยส่งเสริมและพฒันาทกัษะตลอดจนประสบการณ์ในการท างานใหสู้งข้ึน และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจ
นอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตามล าดบั 
  2.2  ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน  
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ รู้สึกพอใจ 
เม่ืองานประสบความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
ทนัตามก าหนดเวลา และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด คือ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีประสบในการท างาน
ไดเ้สมอ ตามล าดบั 
  2.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นอนัดบั
หน่ึง รองลงมา คือ ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และขอ้ท่ีมี
แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา รับฟังขอ้เสนอแนะอยูเ่สมอ ตามล าดบั 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี 
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ใหรั้บผิดชอบนั้น มีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ  
ปริมาณงาน และหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นมีความเหมาะสม และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจ 
นอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีรับผิดชอบมีการตรวจสอบหรือควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
ตามล าดบั 
  2.5  ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



90 

ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาโอกาสใหไ้ดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนใหไ้ดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ 
มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั 
  2.6  ดา้นนโยบาย และการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนโยบายท่ีชดัเจน ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ร เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ มีความพอใจในนโยบายและการบริหารจดัการ
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ มีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามล าดบั 
  2.7  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ 
เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานให ้
ความไวว้างใจในการปฏิบติังาน และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ตามล าดบั 
  2.8  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ คาดหวงัวา่ตนเอง 
จะสามารถท างานจนกระทัง่เกษียณอายรุาชการ ตามล าดบั 
  2.9  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
คือ ไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น เงินประกนัสังคม ค่ารักษาพยาบาล เหมาะสม 
กบัความรับผดิชอบ เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ 
ต่อการใชจ่้ายในครอบครัว ตามล าดบั 
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  2.10  ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ สามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนั 
กบัการใชชี้วติร่วมกบับุคคลในครอบครัวอยา่งมีความสุข เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ สถานท่ี
ท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ และมีการระบายอากาศท่ีดี และขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
นอ้ยท่ีสุด คือ สถานท่ีท างานมีพื้นท่ีเพียงพอ และมีความเป็นส่วนตวั ตามล าดบั 
 3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล   
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ไดท้  าการเปรียบเทียบในดา้นต่างๆ  โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
และสถานภาพในการท างาน ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ในดา้นต่าง ๆ 
จ าแนกตามตวัแปรอิสระ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  3.1  เพศ ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 
  3.2  อาย ุในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ 
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีช่วงอายอ่ืุน ๆ 
  3.3  รายไดต่้อเดือน ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนอ่ืน ๆ 
  3.4  ระดบัการศึกษา ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
  3.5  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และ 1-5 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ 
  3.6  สถานภาพในการท างาน ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีสถานภาพในการท างานเป็นขา้ราชการ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการท างานอ่ืน ๆ 
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อภิปรายผล 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ 
 การวจิยั  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้” ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 จากการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ โดยรวมพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือท าการจดัอนัดบั
พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติ
ครอบครัว ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ และโอกาส
เติบโตในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) 
ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย  
จงัหวดัตราด โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน 
และผลกระทบต่อชีวติครอบครัว ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบาย และการบริหารงาน  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรัญญา  เติมกิจธนสาร (2554) ไดว้จิยัเร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง  
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงพนกังาน ท่ีมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยในภาพรวมดา้นความรับผิดชอบ มีความเป็นกนัเองอนัดบั 1 มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ  
ดา้นความมัน่คงในงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชยากร รัตนาธรรม (2556) ไดศึ้กษา 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง จนัทบุรี อ าเภอเมือง  
จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาล 
เมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง  จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัหน่ึง 
รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการใหก้ารยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโต 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นสภาพ 
การท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ
จากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นอนัดบัแรก ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติ
ครอบครัว ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้  
และโอกาสเติบโต ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะบุคลากรพึงพอใจ ท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีท า ซ่ึงเป็นงานท่ี 
ทา้ทายความสามารถตรงกบัคุณวฒิุ และตรงตามต าแหน่งของตนเอง หรืออาจจะเป็นงานท่ีไม่เคย
ปฏิบติัมาก่อน และกระตุน้ใหต้อ้งปฏิบติังาน นอกจากนั้นงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัยงัส่งเสริม 
ใหมี้การพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถมากข้ึนรวมถึงบรรยากาศในหน่วยงาน การจดัห้อง
ท างาน สถานท่ีปฏิบติังานไวเ้หมาะสม และสะดวกสบายใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
ท่าพริกเนินทราย  จงัหวดัตราด  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย  
จงัหวดัตราด  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก  
  1.2  ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีการแบ่งสายงานและต าแหน่งงานของบุคลากร 
ไวอ้ยา่งชดัเจน เช่น งานส านกัปลดั งานส่วนการคลงั งานดา้นการป้องกนั ฯ และงานโยธา ฯลฯ  
ซ่ึงแต่ละสายงาน มีการวางแผนไวอ้ยา่งเป็นระบบรวมทั้งมีรายละเอียดขอ้ก าหนดเก่ียวกบังาน 
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ท่ีตอ้งปฏิบติัตามต าแหน่งงาน จึงท าใหบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลปฏิบติังาน 
ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้และเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคคลเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราดโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขต
บางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ รัตนาภรณ์ สิงจนัทร์ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
เทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนของแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายไดข้องปัจจยั จูงใจ 
พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
  1.3  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  พบวา่  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะปัจจุบนับุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นอยา่งดี 
เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีการประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคล
ในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ 
หรือ การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ  เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงจะเกิดจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปริศนา 
อนนัต ์(2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย 
จงัหวดัตราด ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน 
เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
อยูใ่นระดบัสูง 
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  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัท าใหมี้ความกระตือรือร้นในการท างาน งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายมีการก าหนดหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน บุคลากรตอ้งการท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบหมาย และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามเวลา
ก าหนด รวมถึงงานท่ีรับผิดชอบจะตอ้งเป็นงานท่ีถนดัและมีความสนใจ ซ่ึงในงานท่ีปฏิบติัมกัจะ 
มีการวางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบติังานก่อนล่วงหนา้อยา่งสม ่าเสมอ ไม่วา่จะเป็น 
เร่ืองการสอน หรืองานโครงการต่าง ๆ เป็นตน้ และในการปฏิบติังานในหน่วยงานมีการประเมินผล
ของผูป้ฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นจึงท าใหบุ้คลากรเกิดความรับผดิชอบในงานมากข้ึน 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ  
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.5  ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโตในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 
ในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
และประสบการณ์ ซ่ึงบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา  
และมีการประเมินความสามารถของตน ในการปฏิบติังาน รวมถึงมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งตามความสามารถของ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ศึกษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี  
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้และโอกาสเติบโต ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปณต สิงห์สุขโรจน์ (2555) ศึกษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังาน 
มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
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  1.6  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในนโยบายและการบริหารจดัการ ภายในหน่วยงาน 
จะมีการปรึกษาหารือและแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างานอยูเ่สมอ และบุคลากร 
ในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และหน่วยงานใหค้วามส าคญัในเร่ืองการก าหนด
นโยบาย และการบริหารงาน เน่ืองจากเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระ 
ในการบริหารจดัการโดยผูบ้ริหารไดย้ดึหลกั Good governance ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงาน ยดึระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน ามาประยกุตใ์ช ้
ในการบริหารงานท าให้องคก์รเขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนัวสิาข ์เปรมศรี 
(2555) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลเจา้พระยาสุรศกัด์ิ 
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในภาพรวมดา้นต่าง ๆ  
อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัสูง  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชยากร รัตนาธรรม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมืองจนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก 
  1.7  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  พบวา่  บุคลากรขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความคิดวา่เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง  
ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการกระตุน้ใหก้ าลงัใจในการท างาน 
และยอมรับ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ท าใหง้านทุกงานท่ีไดป้ฏิบติัส าเร็จลุล่วงเป็นไป 
ตามวตัถุประสงค ์สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลยัพร สันตานนท ์(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชยากร  
รัตนาธรรม (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลเมือง 
จนัทบุรี อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
อยูใ่นระดบัมาก  
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  1.8  ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง และมีความคาดหวงัวา่
จะท างานท่ีปฏิบติัอยูจ่นกระทัง่เกษียณอายรุาชการ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรพรรณ พึ่งแพง 
(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  
  1.9  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความคิดวา่ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ท่ีไดรั้บ เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น เงินประกนัสังคม ค่ารักษาพยาบาล มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ความรู้ความสามารถ และความรับผดิชอบ และมีความเพียงพอต่อการใชจ่้ายในครอบครัว 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก  
  1.10  ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว พบวา่ บุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่
ในปัจจุบนัสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในเวลาเดียวกนักบัการใชชี้วติร่วมกบับุคคลใน
ครอบครัวอยา่งมีความสุข สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ มีการระบายอากาศท่ีดี มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย และสะอาด มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ส านกังานส าหรับบริการประชาชนอยา่งเพียงพอ 
พร้อมใชง้านไดท้นัที มีส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอในการปฏิบติังาน เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี 
ต่อองคก์รและชุมชน ท าใหผู้ไ้ปรับบริการเกิดความประทบัใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
ปณต สิงห์สุขโรจน์ (2555) ศึกษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบ
ต่อชีวิตครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก กอรปกบัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรพรรณ พึ่งแพง (2555) 
ศึกษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
หางแมว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายได ้พบวา่ ดา้นสภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว  
อยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโคกสูง จงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามตวัแปร เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพในการท างาน ผูว้ิจยัขอน าเสนอการอภิปราย
ผลการวจิยั ดงัน้ี 
  2.1  เพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานโดยรวม
และในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะตามองคก์ารต่าง ๆ เม่ือมีการคดัเลือกรับ
บุคลากรเขา้ปฏิบติังาน จะไม่มีการจ ากดัเพศ วา่จะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง เน่ืองดว้ยเหตุผลท่ีวา่ 
องคก์ารโดยทัว่ไป โดยเฉพาะสถาบนัอุดมศึกษานั้นไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองของความรู้
ความสามารถของบุคคลมากกวา่ท่ีจะเนน้ในเร่ืองเพศในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือบุคคลไม่วา่จะเพศ
ใดก็ตามเม่ือเขา้มาปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีก็ตอ้งอยูใ่นกฎระเบียบ บรรยากาศ และ
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีเหมือน ๆ กนั จึงท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ท่ีไม่แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่ขดัแยง้กบั งานวิจยัของ 
ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าท่าพริกเนินทราย 
จงัหวดัตราด พบวา่บุคลากรเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
  2.2  อาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู ่
ในระดบัมาก และในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีอายนุอ้ยจะไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีรับผดิชอบในระบบงานท่ีไม่ส าคญัมาก แต่ถา้ระบบงานท่ีส าคญัและซบัซอ้นจะให้
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ มีความช านาญในการวเิคราะห์ และแกปั้ญหาระบบของงานท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงการแบ่งระบบงานแบบน้ีจะส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานไม่เกิด
ความกดดนัในการปฏิบติังาน แต่จะมีความกระตือรือร้น และอยากเรียนรู้ระบบงานท่ีมีความส าคญั  
และจ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถและความรู้ท่ีมีเพิ่มข้ึนไปเร่ือย ๆ จึงท าใหมี้แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554)  
ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่โดยรวมพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีอายุต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553)  
ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด  
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พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 51-60 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ
ในช่วงอ่ืน ๆ 
  2.3  บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะวา่ตอบแทนในการท างาน อาทิ การเล่ือนขั้นเงินเดือนในการท างาน 
ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนสวสัดิการต่าง ๆ ควรมีการปรับปรุง พฒันา เพื่อใหเ้หมาะสม
สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจท่ีค่าครองชีพสูงมีแนวโนม้ข้ึน จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รจะตอ้ง
ปรับปรุงสวสัดิการค่าตอบแทน ใหมี้ความเหมาะสมเป็นธรรม เพื่อใหบุ้คลากรเกิดขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งจะก าหนดความสามารถ และระดบัเงินเดือน อาจแตกต่างกนัตาม
ภาระหนา้ท่ี และภาระงานท่ีไดรั้บผดิชอบ แต่ส่ิงเดียวท่ีเหมือนกนั คือ ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีองคก์รตั้งไวร่้วมกนั จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปณต สิงห์สุขโรจน์ (2555) 
ไดศึ้กษา เร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าชา้ง 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เม่ือเปรียบเทียบในดา้นต่างๆ พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ไดศึ้กษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
กลุ่มขา้ราชการท่ีมีรายได ้5,001-10,000 บาทต่อเดือน และกลุ่มท่ีมีรายได ้15,001-20,000 บาท  
ต่อเดือน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั.05 อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่า
พริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้10,001-15,000 บาท มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดอ่ื้น ๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรพรรณ พึ่งแพง 
(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 12,001-18,000 
บาท มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลยัพร  
สันตานนท ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเงินเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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แตกต่างกนั 
  2.4  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาตามระดบัการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ตอนตน้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดกวา่ช่วงอายอ่ืุน ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการศึกษา 
จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน ถา้องคก์รใดมีผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ชั้นมธัยมศึกษา
ตอนตน้ สามารถปฏิบติังานไดต้รงกบัต าแหน่งงานนั้น ๆ ยอ่มท าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้มากกวา่ 
เพราะผูป้ฏิบติังานเหล่านั้นจะน าความรู้ท่ีไดศึ้กษามาน ามาพฒันาองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรัญญา เติมกิจธนสาร (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานเทศบาลเมืองท่าชา้ง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตนาภรณ์  
สิงจนัทร์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่  
อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ พรพรรณ พึ่งแพง (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมวจงัหวดัจนัทบุรี 
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่างกนัโดยพบวา่ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญา/ ปวท./ ปสว. และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใกลเ้คียง
กนัมากกวา่ระดบัมธัยมศึกษา/ ปวช. และระดบัประถมศึกษา นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั 
งานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษาอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลยัพร  
สันตานนท ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยบุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช.  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัชั้นอ่ืน ๆ 
  2.5  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่วา่บุคคลใดจะมีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานมาก่ีปีก็ปฏิบติังานอยูภ่ายใตอ้งคก์รเดียวกนั ซ่ึงมีกฎระเบียบปฏิบติังานเหมือนกนั  
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และมีการประเมินผลการปฏิบติังานเหมือนกนั จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รัตนาภรณ์ สิงจนัทร์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 
ของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ   
วนัวสิาข ์เปรมศรี (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
เจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีรับราชการต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน15 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ บุคลากร 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลยัพร สันตานนท ์
(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีแรงจูงใจ 
ในการ ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วงอ่ืน ๆ ทั้งในดา้นสภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
  2.6  บุคลากรท่ีมีสถานภาพในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลูกจา้งประจ ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง และดา้นความรับผดิชอบ ลูกจา้งประจ า 
และพนกังานจา้ง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็น 
เพราะบุคลากรท่ีลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และสวสัดิการต่าง ๆ  
จะนอ้ยกวา่ขา้ราชการ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รัตนาภรณ์ สิงจนัทร์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามลกัษณะบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งในการท างาน 
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนัวสิาข ์
เปรมศรี (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
เจา้พระยาสุรศกัด์ิ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนั
แตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  แต่ขดัแยง้กบังานวิจยั 
ของ ปริศนา อนนัต ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลท่า
พริกเนินทราย จงัหวดัตราด พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไป นอกจากน้ี 
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ยงัสอดคลอ้งกบั งานวจิยัของ วลยัพร สันตานนท ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยบุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่ง 
เป็นลูกจา้งประจ า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่ง
อ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ขา้ราชการ ท่ีมีระดบัขา้ราชการ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั กลุ่มระดบัขา้ราชการท่ีมีระดบั 1-3 และ ระดบั 4-6  
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั .05 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะ 
ในการน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ และ ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 
 ขอ้เสนอแนะประเภทน้ี ประกอบดว้ย ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายและขอ้เสนอแนะ 
เชิงปฏิบติัการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1.1  ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เป็นอนัดบัสุดทา้ย ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนอแนะใหผู้บ้งัคบับญัชาควรหาทางกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหเ้กิดการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจ และรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นหลกั มีรายงาน
ผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอโดยผูบ้งัคบับญัชามีความชอบธรรมในการพิจารณา 
ผลการปฏิบติังาน พิจารณาจากความสามารถ และความตั้งใจในการท างาน ไม่มีความล าเอียงหรือ
พิจารณาจากความใกลชิ้ดส่วนตวั ควรก าหนดมาตรฐานเคร่ืองมือส าหรับวดัผลส าเร็จของงาน  
เช่น การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน โยกยา้ยต าแหน่ง 
ฯลฯ การสร้างมาตรฐานท่ีดีและเช่ือถือไดน้ั้น จะท าใหเ้กิดความยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน 
และลดความขดัแยง้พนกังานในองคก์ร  
  1.2  ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานเป็นอนัดบัรองสุดทา้ย  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะใหผู้บ้ริหารควรส่งเสริมปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควรเพิ่มสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ใหมี้ความเป็นธรรมเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวติในสังคมปัจจุบนั  
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เช่น การจดัท่ีพกัอาศยั ช่วยค่าเล่าเรียนบุตร สหกรณ์ออมทรัพย ์ค่าเคร่ืองแบบ ฯลฯ ซ่ึงสวสัดิการ
เหล่าน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั มีขวญัก าลงัใจ มีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความเตม็ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากยิง่ข้ึน   
  1.3  ผลการศึกษา พบวา่ ในประเด็นเก่ียวกบั “งานท่ีท่านรับผดิชอบมีการตรวจสอบ
หรือควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด” มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั
สุดทา้ย ดงันั้นจึงขอเสนอให้ผูบ้งัคบับญัชาดูแลการปฏิบติังานของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีอิสระทางความคิด โดยสามารถใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหเ้กิด
ผลสัมฤทธ์ิต่องานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  1.4  ผลการศึกษา พบวา่ ในประเด็นเก่ียวกบั “งานท่ีท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล” มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 
รองสุดทา้ย ดงันั้นจึงขอเสนอใหผู้บ้ริหารจดัการประชุมเป็นประจ าทุกเดือน เพื่อสรุปผลงาน 
ของแต่ละเดือน และใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ฏิบติังาน ไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
ในการก าหนดนโยบายการบริหารงาน ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นสังคม  
การพฒันาคุณภาพชีวติ ดา้นบริหารจดัการ ดา้นการเมือง การปกครอง และดา้นศิลปวฒันธรรม  
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในชุมชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง อยา่งย ัง่ยนื   
 2.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1  ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ดงันั้น ในการวจิยัคร้ังต่อไปถา้หาก
ตอ้งการทราบรายละเอียดต่าง ๆ ของขอ้มูลเชิงลึก ควรใชเ้ทคนิคในการวิจยัเชิงคุณภาพ  
ผา่นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์เจาะลึก หรือการสนทนากลุ่ม และถา้หาก
ตอ้งการขอ้มูลในเชิงลึกกวา่ควรท าการวิจยัเชิงบูรณาการ ท่ีประสานวธีิวทิยาการวจิยัทั้งเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพร่วมกนั (Mixed methodology)  
  2.2  การวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาในการเปรียบเทียบหน่วยงานขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น เทศบาลต าบล  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ เช่น พทัยา และกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะสามารถทราบขอ้มูล 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษามากยิง่ข้ึน 
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ตารางท่ี 23  รายละเอียดของกรอบแนวคิดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก  

1.  ลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั 
 

1.  งานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็น 
งานท่ีทา้ทายความสามารถ 

2.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็น
ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.  งานท่ีมีความริเร่ิม
สร้างสรรค ์

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

4.  งานท่ีพฒันาทกัษะ 
การท างาน 

4.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั
อยูช่่วยส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะ ตลอดจนประสบการณ์
ในการท างานของท่าน 
ใหสู้งข้ึน 

2.  ความส าเร็จ
ของงาน 

1.  เวลาในการปฏิบติังาน 1.  ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินทนัตามก าหนดเวลา 

2.  ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังาน 
 

2.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
ท่ีประสบในการท างานได้
เสมอ 
3.  ท่านสามารถคาดการณ์ 
และป้องกนัปัญหาท่ีจะส่ง 
ผลกระทบต่อการท างาน 
ในอนาคตไดเ้สมอ 

3.  ความพอใจและปล้ืมใจ
ในผลส าเร็จของงาน 

4.  ท่านรู้สึกพอใจ เม่ืองาน
ประสบความส าเร็จตาม 
ท่ีหวงัไว ้
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก  

3.  การไดรั้บ 
การยอมรับ 
นบัถือ 
 
  
 

1.  การยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

1.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ
ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 
2.  ผูร่้วมงานของท่านมกัจะ
แสดงความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 
อยูเ่สมอ 

2.  การยอมรับและ 
การไดรั้บความส าคญั 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังาน 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.  ผูบ้งัคบับญัชามกัจะช่ืน
ชมและชมเชยท่าน  
เม่ือปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ผลส าเร็จ 
5.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่าน 
อยูเ่สมอ 

4.  ความรับผดิชอบ 1.  ประเภทหรือชนิด 
ของงาน 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานส าคญัใหท้่านรับผดิชอบ
อยูบ่่อยคร้ัง 

2.  คุณลกัษณะของงาน
ตามหนา้ท่ี 
 

2.  หนา้ท่ีและงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบนั้น 
มีความชดัเจนในอ านาจ
หนา้ท่ี 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

ทฤษฎีสอง

ปัจจยัของ

เฮอร์สเบอร์ก  

 3.  ปริมาณงานและ 
ความเหมาะสมของงาน 
ท่ีรับผดิชอบ 

3.  ปริมาณงานและหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้น  
มีความเหมาะสม 

4.  การมอบอ านาจ 
การตดัสินใจ 

4.  ท่านมีอ านาจ 
ในการพิจารณาและตดัสินใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
5.  งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม
จากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
(-) 

5.  ความกา้วหนา้ 
และโอกาส
เจริญเติบโต 
ในการปฏิบติังาน 

1.  ความกา้วหนา้ในงาน 1.  ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 
2.  ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

2.  การเปล่ียนแปลง
สถานะ 

3.  ท่านไดรั้บการพิจารณา 
ปรับยา้ยต าแหน่ง 
อยา่งเหมาะสม 

3.  การสนบัสนุนในงาน 4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท้่านไดรั้บเล่ือน
ระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
5.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
เปิดโอกาสใหท้่านไดศึ้กษา 
หาความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก 

6.  นโยบายและ 
การบริหารงาน 

1.  นโยบายและ 
การบริหาร 

1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนโยบาย
ท่ีชดัเจน ท าใหท้่านสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามเป้าหมาย 
ขององคก์ร 

2.  การมีส่วนร่วม 
ของบุคลากร 
ในองคก์าร และ
การติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์าร 

2.  ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
3.  ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมกัจะมีการปรึกษาหารือ 
และแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
ในการท างานอยูเ่สมอ 
4.  ท่านมีความพอใจ 
ใน นโยบายและการบริหารจดัการของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

7.  
ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
 

1.  ความสัมพนัธ์
กบัเพือ่นร่วมงาน 

1.  เพื่อนร่วมงานมีส่วน 
ในการกระตุน้ใหท้่านมีก าลงัใจ 
ในการท างาน 
2.  เพื่อนร่วมงานยอมรับ 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 
3.  เพื่อนร่วมงานให ้
ความสนิทสนมเป็นกนัเอง 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ
เฮอร์สเบอร์ก 

  4.  เพื่อนร่วมงานให้ 
ความไวว้างใจ  
ในการปฏิบติังานของท่าน 

8.  ความมัน่คง
ในการท างาน  
 

1.  ความมัน่คง 
ในงานประจ า  

1.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

2.  หลกัประกนั 
ความมัน่คงในการท างาน 

2.  ท่านคาดหวงัวา่ตนเองจะ
สามารถท างานจนกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

9.  ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ  

1.  ความเหมาะสม 
ของค่าตอบแทน 

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เพียงพอต่อการใชจ่้าย 
ในครอบครัว 
2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู ่
3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

2.  ความพอใจ 
ในสวสัดิการ 

4.  ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน 
เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น  
เงินประกนัสังคม ค่ารักษา 
พยาบาล เหมาะสมกบั 
ความรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
ตัวแปรตาม ด้าน ประเด็น ข้อค าถาม 

 10. สภาพ 
การท างาน  
และผลกระทบ 
ต่อครอบครัว 

1.  ความเหมาะสมทาง
กายภาพ และส่ิงแวดลอ้ม
ในสถานท่ีท างาน 

1.  สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกพอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 
2.  สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการประชาชน 
อยา่งเพียงพอ และ 
พร้อมใชง้านไดท้นัที 
3.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ และมีการระบาย
อากาศท่ีดี 
4.  สถานท่ีท างานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย และสะอาด 
5.  สถานท่ีท างานมีพื้นท่ี
เพียงพอและมีความเป็น
ส่วนตวั 

  2.  ความเหมาะสม 
ของสภาพการท างานกบั
ความเป็นส่วนตวัและ
ครอบครัว 

6.  เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่าย
เร่ืองส่วนตวั 
ของท่าน 
7.  สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
และครอบครัว 
8.  ท่านสามารถท างานได้
อยา่งมีความสุข ในเวลา
เดียวกนักบัการใชชี้วติร่วมกบั
บุคคลในครอบครัวอยา่ง 
มีความสุข 
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ตารางท่ี 24  กรอบแนวคิดตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวจัิย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

เพศ แตกต่างกนั 
 

1.  ปริศนา อนนัต ์(2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าท่าพริกเนินทราย จงัหวดัตราด 
พบวา่บุคลากรเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่เพศชาย 

อาย ุ
 

แตกต่างกนั 
 

1.  ปริศนา อนนัต ์(2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดั
ตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีอายใุนช่วงอ่ืน ๆ  

รายได ้ แตกต่างกนั 1.  นิธิเมธ หศัไทย (2550) แรงจูงใจในการท างาน 
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่กลุ่มขา้ราชการท่ีมีรายได ้
5,0001-10,000 บาทต่อเดือน และกลุ่มท่ีมีรายได ้
15,001-20,000 บาทต่อเดือน มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั.05 
2.  ปริศนา อนนัต ์(2552) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดั
ตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้10,001-15,000 บาท  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากร ท่ีมี
รายไดอ่ื้น ๆ 
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวจัิย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

  3.  พรพรรณ พึ่งแพง (2554) ขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 12,001-18,000 บาท 
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
4.  วลยัพร สันตานนท ์(2554) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

ระดบั
การศึกษา 

 
 

แตกต่างกนั 1.  พรพรรณ  พึ่งแพง (2554) ขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมวจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ 
หางแมว จงัหวดัจนัทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่างกนัโดย
พบวา่ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอหางแมว 
จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ ปวท./ 
ปสว. และระดบัปริญญาตรีข้ึนไปมีขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนัมากกวา่ระดบั
มธัยมศึกษา/ ปวช. และระดบัประถมศึกษา  
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวจัิย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

  2.  ปริศนา อนนัต ์(2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดั
ตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบั
ประถมศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
บุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษาอ่ืน ๆ  
3.  วลยัพร สันตานนท ์(2554) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั โดยบุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัมธัยม
ปลาย/ ปวช. มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัชั้นอ่ืนๆ 

ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 
 

แตกต่างกนั 1.  ปริศนา อนนัต ์(2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย จงัหวดั
ตราด พบวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
15 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ 
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวจัิย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

  2.  วลยัพร สันตานนท ์(2554) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีมี 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีแรงจูงใจ 
ในการ ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานในช่วงอ่ืน ๆ ทั้งในดา้นสภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้  
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 

สถานภาพ 
ในการท างาน 

 
 

แตกต่างกนั 1.  ปริศนา อนนัต ์(2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่าพริกเนินทราย  
จงัหวดัตราด พบวา่บุคลากรเป็นลูกจา้งประจ า  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีเป็น
ขา้ราชการ และพนกังานจา้ง  
2.  วลยัพร สันตานนท ์(2554) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั โดยบุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งเป็นลูกจา้งประจ า 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่
บุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ รูปแบบความสัมพนัธ์
กบัตัวแปรตาม 

งานวจัิย/ ทฤษฎี/ แนวคิดอ้างองิ 

  3.  นิธิเมธ หศัไทย (2550) แรงจูงใจในการท างาน 
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ขา้ราชการ ท่ีมีระดบัขา้ราชการ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
กลุ่มระดบัขา้ราชการท่ีมีระดบั 1-3 และ ระดบั 4-6  
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง 
มีนยัส าคญั .05 
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ภาคผนวก ข 
การวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 
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ตารางวเิคราะห์ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์กรบริหารส่วนต าบล  

ในเขตพืน้อ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 

 
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
2 อาย ุ 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
3 รายไดต่้อเดือน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
4 ระดบัการศึกษา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
5 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
6 สถานภาพในการท างาน 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร ส่วนต าบล ในเขตพืน้ที่ 
อ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
7 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 

ท่ีทา้ทายความสามารถ 
1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

8 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
เป็นส่วนหน่ึงของงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
10 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่

ช่วยส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะ ตลอดจน
ประสบการณ์ในการท างาน
ของท่านใหสู้งข้ึน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ความส าเร็จของงาน 
11 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จ

ส้ินทนัตามก าหนดเวลา 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
ท่ีประสบในการท างาน 
ไดเ้สมอ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

13 ท่านสามารถคาดการณ์ 
และป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะส่งผลกระทบ 
ต่อการท างานในอนาคต 
ไดเ้สมอ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

14 ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีหวงัไว ้

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

การได้รับการยอมรับนับถือ 
15 ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ

ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
16 ผูร่้วมงานของท่านมกัจะ

แสดงความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน 
ของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
ใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตาม 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

18  ผูบ้งัคบับญัชามกัจะช่ืนชม
และชมเชยท่าน  
เม่ือปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ผลส าเร็จ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะ 
ของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ความรับผดิชอบ 
20 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน

ส าคญัใหท้่านรับผิดชอบ 
อยูบ่่อยคร้ัง 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

21 หนา้ท่ีและงานท่ีท่าน 
ไดรั้บมอบหมาย  
ใหรั้บผดิชอบนั้น 
มีความชดัเจนในอ านาจ
หนา้ท่ี  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
22 ปริมาณงานและหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบท่ีท่าน 
ไดรั้บมอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ท่านมีอ านาจในการพิจารณา
และตดัสินใจเก่ียวกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

24 งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม
จากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งใกลชิ้ด (-) 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

ความก้าวหน้า และโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน 
25 ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน

ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 
1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

26 ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

27 ท่านไดรั้บการพิจารณา 
ปรับยา้ยต าแหน่ง 
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

28 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท้่าน 
ไดรั้บเล่ือนระดบัต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
29 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิด

โอกาสใหท้่าน ไดศึ้กษา 
หาความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษา 
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

นโยบายและการบริหารงาน 
30 องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

มีนโยบายท่ีชดัเจน  
ท าใหท้่านสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ตรงตามเป้าหมาย 
ขององคก์ร 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

31 ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย 
ขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

32 ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล มกัจะ 
มีการปรึกษาหารือ 
และแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารในการท างาน 
อยูเ่สมอ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

33 ท่านมีความพอใจ 
ในนโยบายและการบริหาร
จดัการขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
34 เพื่อนร่วมงานมีส่วน 

ในการกระตุน้ใหท้่าน 
มีก าลงัใจในการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

35 เพื่อนร่วมงานยอมรับ 
ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

36 เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิท
สนมเป็นกนัเอง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

37 เพื่อนร่วมงาน 
ใหค้วามไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ความมั่นคงในการท างาน 
38 ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
มีความมัน่คง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

39 ท่านคาดหวงัวา่ตนเอง 
จะสามารถท างานจนกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
40 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน

เพียงพอต่อ 
การใชจ่้ายในครอบครัว 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
41 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน

เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ  
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

42 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

43 ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน  
เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น   
เงินประกนัสังคม  
ค่ารักษาพยาบาล เหมาะสม
กบัความรับผดิชอบ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

สภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 
44 สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวย

ความสะดวกพอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

45 สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการประชาชนอยา่ง
เพียงพอ และพร้อมใชง้าน
ไดท้นัที 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

46 สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ และมีการระบาย
อากาศท่ีดี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการของความคิดเห็น 
ค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
47 สถานท่ีท างานมีความ 

เป็นระเบียบเรียบร้อย 
และสะอาด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

48 สถานท่ีท างานมีพื้นท่ี
เพียงพอ และมีความเป็น
ส่วนตวั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

49 เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่าย
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

50 สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
และครอบครัว 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

51 ท่านสามารถท างานได ้
อยา่งมีความสุข ในเวลา
เดียวกนักบัการใชชี้วติ
ร่วมกบับุคคลในครอบครัว
อยา่งมีความสุข 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 
สูตรการหาค่า   
 

 
N

R
IOC


  

 
เม่ือ  IOC  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง 

  R       คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   N         คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

 โดยก าหนดเกณฑก์ารยอมรับค่าสัมประสิทธ์ิ IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรง  
คือ มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถา้หากขอ้ค าถามใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้น 
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ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา จ าเป็นตอ้งตดัขอ้ค าถามนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุง 
ขอ้ค าถามนั้นใหม่ 
IOC  =    1+1+1+1+1+1+1+0.67+1+1+1+0.67+0.67+1+1+1+1+1+1+0.67 
 +1+1+1+0.67+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1 
 +1+1+1+1+1+1+1+1 
                                          51 
 =     49.36 
           51 
  =     0.9676 
 
 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) รวมทุกขอ้ค าถาม มีค่าเท่ากบั 0.9 มีค่า IOC  
อยูใ่นช่วง 0.50-1.00 สรุปวา่ แบบสอบถามใชไ้ด ้จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์  
เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ต่อไป 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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Scale: ALL VARIABLES 

Case processing summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha N of items 

.949 45 

 

Item-total statistics 

 
Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

งานท่ีท่านปฏิบติัเป็น 
งานท่ีทา้ทายความสามารถ 

165.30 478.562 .235 .950 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็น
ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บ
หมอบหมาย 

165.10 475.610 .384 .949 

งานท่ีท่านปฏิบติัเป็น 
ท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

165.43 472.668 .394 .949 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
ช่วยส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะตลอดจน
ประสบการณ์ในการท างาน
ของท่านใหสู้งข้ึน 

165.23 467.771 .466 .948 

ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินทนัตามก าหนดเวลา 

165.63 471.482 .311 .950 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
ท่ีประสบในการท างาน 
ไดเ้สมอ 

165.63 473.344 .374 .949 

ท่านสามารถคาดการณ์ 
และป้องกนัปัญหาท่ีจะ
ส่งผลกระทบต่อการท างาน 
ในอนาคตไดเ้สมอ 

165.60 470.455 .585 .948 

ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จตาม 
ท่ีคาดหวงัไว ้

165.13 461.292 .611 .947 

ผูร่้วมงานในการยอมรับ
ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

165.57 471.426 .396 .949 

ผูร่้วมงานของท่านมกัจะ
แสดงความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของ 
ท่านอยูเ่สมอ 

165.63 469.068 .622 .948 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
ใหค้วามไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตาม 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

165.50 475.983 .346 .949 

ผูบ้งัคบับญัชามกัจะช่ืนชม
และชมเชยท่านเม่ือ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ผลส าเร็จ 

165.80 471.545 .434 .949 

ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่าน 
อยูเ่สมอ 

165.70 460.631 .588 .948 

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานส าคญัใหท้่าน
รับผดิชอบอยูบ่่อยคร้ัง 

165.60 468.041 .483 .948 

หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบนั้น
มีความชดัเจนในอ านาจ
หนา้ท่ี 

165.50 476.259 .336 .949 

ปริมาณงานและหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายนั้น 
มีความเหมาะสม 

165.40 474.179 .359 .949 

ท่านมีอ านาจ 
ในการพิจารณาและ
ตดัสินใจเก่ียวกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

165.57 477.978 .195 .950 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบหรือควบคุม
จากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง
ใกลชิ้ด 

167.23 490.875 -.133 .952 

ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
ตามผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

165.90 456.645 .729 .947 

ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

165.93 458.409 .685 .947 

ท่านไดรั้บการพิจารณาปรับ
ยา้ยต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 

165.90 469.955 .430 .949 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท้่านไดรั้บ
เล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

165.73 459.995 .600 .948 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิด
โอกาสใหท้่านไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่มเติม เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

165.60 459.834 .559 .948 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
มีนโยบายท่ีชดัเจนท าให้
ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรง 
ตามเป้าหมายขององคก์ร 

165.37 460.033 .694 .947 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบาย 
ขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

165.87 457.637 .589 .948 

ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมกัจะ 
มีการปรึกษาหารือ 
และแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารในการท างาน 
อยูเ่สมอ 

165.73 445.789 .809 .946 

ท่านมีความพอใจ 
ในนโยบายและการบริหาร
จดัการขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

165.63 462.102 .541 .948 

เพื่อนร่วมงานมีส่วน 
ในการกระตุน้ใหท้่าน 
มีก าลงัใจในการท างาน 

165.37 464.309 .607 .948 

เพื่อนร่วมงานยอมรับ 
ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

165.53 460.671 .674 .947 

เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิท
สนมเป็นกนัเอง 

165.20 468.441 .637 .948 

เพื่อนร่วมงานให้ 
ความไวว้างใจ 
ในการปฏิบติังานของท่าน 

165.23 467.013 .608 .948 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected  
item-total 

correlation 

Cronbach's 
alpha if item 

deleted 

ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ 
ความมัน่คง 

165.37 466.999 .561 .948 

ท่านคาดหวงัวา่ตนเองจะ
สามารถท างานจนกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

165.47 462.809 .557 .948 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เพียงพอต่อการใชจ่้าย 
ในครอบครัว 

166.03 460.792 .633 .947 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบในต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

165.57 465.357 .596 .948 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

165.60 459.628 .628 .947 

ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน 
เช่น โบนสั ค่าเช่าบา้น เงิน
ประกนัสังคม  
ค่ารักษาพยาบาล เหมาะสม
กบัความรับผดิชอบ 

165.67 463.195 .552 .948 

สถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกพอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 

165.73 459.375 .615 .947 
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Scale mean 

if item deleted 
Scale variance 
if item deleted 

Corrected 
item-total 

correlation 

Cronbach' s 
alpha if item 

deleted 

สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการประชาชน 
อยา่งเพียงพอและ 
พร้อมใชง้านไดท้นัที 

165.73 465.237 .442 .949 

สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอและมีการระบาย
อากาศท่ีดี 

165.47 458.326 .669 .947 

สถานท่ีท างานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยและสอาด 

165.67 460.023 .689 .947 

สถานท่ีท างานมีพื้นท่ี
เพียงพอและมีความเป็น
ส่วนตวั 

165.87 457.085 .717 .947 

เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่าย
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 

165.57 461.978 .696 .947 

สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั
และครอบครัว 

165.50 461.638 .628 .947 

ท่านสามารถท างานได ้
อยา่งมีความสุขในเวลา
เดียวกนักบัการใชชี้วติ
ร่วมกบับุคคลในครอบครัว
อยา่งมีความสุข 

165.33 463.678 .610 .948 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 
 

 แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 51 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบค าถาม จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 45 ขอ้ 

............................................................................................................................................................. 
ส่วนที ่1  ปัจจัยพืน้ฐานทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงใน  (    )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัตามความเป็นจริงของท่าน 
1.  เพศ 
 (  ) 1. ชาย    (  ) 2. หญิง 
2.  อาย.ุ................. ปี (เตม็ปี) 
3.  รายไดต่้อเดือน 
 (  ) 1.  5,000-7,000 บาท   (  ) 2.  7,001-10,000 บาท 
 (  ) 3.  10,001-15,000 บาท  (  ) 4.  15,000 บาทข้ึนไป 
4.  ระดบัการศึกษา 
 (  ) 1.  ประถมศึกษา   (  ) 2.  มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 (  ) 3.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. (  ) 4.  ปวส./ อนุปริญญา  

(  ) 5.  ปริญญาตรีข้ึนไป 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 (  ) 1.  ต ่ากวา่ 3 ปี   (  ) 2.  3-5 ปี 
 (  ) 3.  6-10 ปี    (  ) 4.  11-15 ปี 
 (  ) 5.  15 ปีข้ึนไป 
6. สถานภาพในการท างาน 
 (  ) 1.  ขา้ราชการ   (  ) 2.  ลูกจา้งประจ า 
 (  ) 3.  พนกังานจา้ง 
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ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพืน้ที่ 
อ าเภอโคกสูง จังหวดัสระแก้ว 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งท าเคร่ืองหมาย       ลงในช่องวา่งหลงั
ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด  
 

 

 

 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
1.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีทา้ทายความสามารถ 

      

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็น 
ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

      

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 
ท่ีท่านตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

      

4.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
ช่วยส่งเสริมและพฒันาทกัษะ 
ตลอดจนประสบการณ์ 
ในการท างานของท่านใหสู้งข้ึน 

      

ความส าเร็จของงาน 
5.  ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
ทนัตามก าหนดเวลา 

      

6.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 
ท่ีประสบในการท างานไดเ้สมอ 

      



142 

 

 

 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

7.  ท่านสามารถคาดการณ์และ
ป้องกนัปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบ
ต่อการท างานในอนาคตไดเ้สมอ 

      

8.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานประสบ
ความส าเร็จตามท่ีหวงัไว ้

      

การได้รับการยอมรับนับถือ 
9.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

      

10.  ผูร่้วมงานของท่านมกัจะแสดง
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่านอยูเ่สมอ 

      

11.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความไวว้างใจท่าน 
ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

      

12. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะช่ืนชมและ
ชมเชยท่าน เม่ือปฏิบติังานได้
บรรลุผลส าเร็จ 

      

13. ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ 

      

ความรับผดิชอบ 
14. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
ส าคญัใหท้่านรับผิดชอบ 
อยูบ่่อยคร้ัง 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

15. หนา้ท่ีและงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย ใหรั้บผิดชอบนั้น 
มีความชดัเจนในอ านาจหนา้ท่ี  

      

16. ปริมาณงานและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
นั้นมีความเหมาะสม 

      

17. ท่านมีอ านาจในการพิจารณา
และตดัสินใจเก่ียวกบั 
งานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

      

18. งานท่ีท่านรับผิดชอบ 
มีการตรวจสอบ หรือ ควบคุม 
จากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด (-) 

      

ความก้าวหน้า และโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน  
19.  ท่านไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนตาม
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั 

      

20.  ท่านมีความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

      

21.  ท่านไดรั้บพิจารณาปรับยา้ย
ต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 

      

22.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
สนบัสนุนใหท้่านไดรั้บเล่ือนระดบั
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

23.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิด
โอกาสใหท้่านไดศึ้กษาหาความรู้
เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  
เป็นตน้ 

      

นโยบายและการบริหารงาน 
24.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
มีนโยบายท่ีชดัเจน ท าใหท้่าน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

      

25.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายของ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

      

26.  ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
มกัจะมีการปรึกษาหารือและ
แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
ในการท างานอยูเ่สมอ 

      

27.  ท่านมีความพอใจใน นโยบาย
และการบริหารจดัการ 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

      

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
28.  เพื่อนร่วมงานมีส่วน 
ในการกระตุน้ใหท้่านมีก าลงัใจ 
ในการท างาน 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

29.  เพื่อนร่วมงานยอมรับ 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ของท่าน 

      

30.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิท
สนมเป็นกนัเอง 

      

31.  เพื่อนร่วมงานให้ 
ความไวว้างใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

      

ความมั่นคงในการท างาน 
32.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

      

33.  ท่านคาดหวงัวา่ตนเอง 
จะสามารถท างานจนกระทัง่
เกษียณอายรุาชการ 

      

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
34. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ
ต่อการใชจ่้ายในครอบครัว 

      

35.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ      
ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

      

36.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

37.  ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืน เช่น 
โบนสั ค่าเช่าบา้น  
เงินประกนัสังคม ค่ารักษาพยาบาล  
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

      

สภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวติครอบครัว 
38.  สถานท่ีท างานมี 
ส่ิงอ านวยความสะดวกพอเพียง 
ในการปฏิบติังาน 

      

39.  สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ส านกังาน ส าหรับ
ใหบ้ริการประชาชนอยา่งเพียงพอ 
และพร้อมใชง้านไดท้นัที 

      

40.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ และมีการระบายอากาศ 
ท่ีดี 

      

41.  สถานท่ีท างานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย และสะอาด 

      

42.  สถานท่ีท างานมีพื้นท่ีเพียงพอ 
และมีความเป็นส่วนตวั 

      

43.  เพื่อนร่วมงานไม่กา้วก่าย 
เร่ืองส่วนตวัของท่าน 

      

44.  สภาพการท างานไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั  
และครอบครัว 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น  
ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

45.  ท่านสามารถท างานได ้
อยา่งมีความสุข ในเวลาเดียวกนั 
กบัการใชชี้วติร่วมกบับุคคล 
ในครอบครัวอยา่งมีความสุข 

      




