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Abstract 
 
 

 This research aimed to study (1)level of  motivation in operational 
performance of  personnel in District Community Development Offices Inspection 
Area 4 (2)  factors affecting motivation in operational performance of personnel in 
District Community Development Offices Inspection Area 4  (3) problems and 
recommendation  to enhance  motivation in operational performance of  personnel in 
District Community Development Offices Inspection Area 4. 
 This study was a survey research,  studied whole population consisted of  
288 personnel of  District Community Development Offices Inspection Area 4.  
Instrument used was  questionnaire. Statistical tools employed were frequency, 
percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis.    
 The research findings were (1) in general, motivation in operational 
performance of  personnel in District Community Development Offices Inspection 
Area 4 was in high level, with the highest on direction aspect and lowest on goal        
(2) factor most affecting  motivation in operational performance  was work condition, 
next were job security,  policy and management consecutively  (3)  major problems 
including work load due to varieties of jobs assigned to each personnel, also, the job 
assigned did not suit  officials’ skills and knowledge, moreover,  salary and allowances 
were not sufficient and below standard of living, major  recommendations were  job 
should be assigned appropriately with consideration of  personnel expertise, work 
environment should be improved to enhance work atmosphere, more importantly, there 
should be an improvement in salary system to meet with standard of living, together 
with  an appropriate  increase in allowances so to make it more responding to the needs 
of personnel.  
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
  
 แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระทาํ
กิจการต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเตม็ใจ ความ
พยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541: 106) 
 การจูงใจมีความสาํคญัต่อผลของการปฏิบติังาน โดยผลของการปฏิบติังานจะข้ึนอยูก่บั
ปัจจยั 3 อย่าง คือ ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และแรงจูงใจ กล่าวคือ ถา้มีบุคคลมีความสามารถ
ไดรั้บการสนบัสนุนดว้ยสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และไดรั้บการจูงใจอย่างเพียงพอแลว้ บุคคล
เหล่าน้ีจะมีโอกาสในการบรรลุเป้าหมายของพวกเขา ถา้ปัจจยัอยา่งหน่ึงของปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไป
ผลการดาํเนินงานขององคก์ารจะเสียหายอยา่งแน่นอน (สมยศ นาวีการ, 2543: 288)  
 จากแนวคิดดงักล่าว แรงจูงใจการปฏิบติังานมีความสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิ่งในการท่ี
จะผลกัดนัใหบุ้คลากรมีความพร้อมและทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อ
ผลผลิตของงานท่ีมีคุณภาพและสาํเร็จตามเป้าหมาย ฉะนั้น องคก์ารจึงควรให้ความสําคญักบัการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีการปรับปรุงอยูเ่สมอ ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรไดมี้แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีดีและเหมาะสม เกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทุ่มเทกาํลงัปัญญา เสียสละ 
กาํลงักาย อุทิศเวลาให้กบังานอย่างเต็มท่ี อนัจะก่อให้เกิดพลงัท่ีจะนาํองคก์ารไปสู่เป้าหมายและ
เจริญกา้วหนา้ต่อไป  
 กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยยทุธศาสตร์ของรัฐในการพฒันา
ชนบท ดว้ยหลกัการพฒันาชุมชน มีบทบาทสาํคญัในการพฒันาความเป็นอยู ่มาตรฐานการครองชีพ
ของประชาชนในชนบทใหดี้ข้ึน โดยอาศยัการทาํงานร่วมกนั ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชนเขา้มา
มีส่วนร่วมช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัในการพฒันา และแกไ้ขปัญหาของชุมชน ส่งเสริมให้
ประชาชนรู้จกัสิทธิหนา้ท่ีและปกครองตนเองไดต้ามแนวทางการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
(กรมการพฒันาชุมชน 2554: 16) ภารกิจของกรมการพฒันาชุมชนท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
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กระทรวงมหาดไทยและรัฐบาล คือ การส่งเสริมสนับสนุน และเปิดโอกาสให้ชุมชนใช้ความ
เขม้แข็งและทรัพยากรของชุมชน จัดการกับปัญหาความยากจนของคนในชุมชนตนเอง โดย
กรมการพฒันาชุมชนมีบทบาทในการส่งเสริมและสนบัสนุนความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
กบัประชาชน องคก์ารชุมชน องคก์รทอ้งถ่ิน ในการเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน ผา่นระบบ
ขอ้มูลชุมชน ระบบบริหารการพฒันา และกลไกประสานการดาํเนินงานในภูมิภาคท่ีมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงในการปฏิบติัตามภารกิจ กรมการพฒันาชุมชนไดม้อบหมายให้สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
ดาํเนินการขบัเคล่ือน ผลกัดนั และประสานการบูรณาการการทาํงานกบัทุกภาคส่วนเพื่อนาํนโยบาย
ไปสู่การปฏิบติัในระดบัพื้นท่ี  โดยมี “พฒันากร” เป็นขา้ราชการสายหลกัท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานในตาํบล หมู่บา้น ทาํงานร่วมกบัชาวบา้น เพ่ือสร้างพลงัชุมชน และใชพ้ลงัชุมชนใน
การพฒันาชุมชน เพื่อให้ชุมชนเขม้แข็ง พึ่งตนเองได้อย่างย ัง่ยืน ซ่ึงพฒันากรมีหน้าท่ีสําคญัใน
การบูรณาการงานนโยบายรัฐบาลและงานพฒันาชุมชนไปสู่ประชาชน อยู่ในฐานะ          ผูท้าํงาน
ร่วมกบัประชาชนระดบัตาํบล หมู่บา้น แมจ้ะมีสํานักงานอยู่ท่ีอาํเภอแต่การออกไปปฏิบติังานใน
พื้นท่ีเป็นส่ิงสําคัญ เพราะเป้าหมายของการทาํงานนั้ นคือประชาชน พัฒนากรจําเป็นต้องมี
ความสามารถในการประสานงานกับผูท่ี้เก่ียวขอ้งกับงานพฒันาชุมชนและตอ้งเป็นฝ่ายเขา้หา
ประชาชน ร่วมคิด ร่วมปรึกษาปัญหา ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติั และร่วมประเมินผลกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนในชุมชน รวมทั้ งเป็นผูเ้ อ้ืออํานวยให้เกิดกระบวนการพัฒนาชุมชน เพื่อขับเคล่ือน
ยทุธศาสตร์งานพฒันาชุมชนใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 จากขอ้มูลขา้งตน้ จะเห็นว่า พฒันากรเป็นหวัใจสาํคญัของการปฏิบติังานพฒันาชุมชน 
เป็นผูท่ี้ทาํงานใกลชิ้ดกบัประชาชนและมีผลอย่างมากต่อความสําเร็จหรือความลม้เหลวของงาน
พฒันาชุมชนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากงานพฒันาชุมชนจะตอ้งสนใจศึกษาคนในชุมชนและชุมชนซ่ึงเป็น
เร่ืองสําคญัมากทั้งตอ้งวิเคราะห์ให้ลึกซ้ึง พฒันากรจึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีแรงจูงใจในการ
ทาํงาน มีทศันคติท่ีดีต่องานพฒันาชุมชน รวมทั้ งตอ้งมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  
ทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจ  และอุทิศเวลาให้กบัการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี ดงันั้นส่ิง
สําคัญของการดําเนินงานให้กรมการพัฒนาชุมชนประสบความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและแรงจูงใจของพฒันากรภายในหน่วยงานดว้ย การ
ให้ความสาํคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพฒันากรนบัว่าเป็นส่ิงสําคญัอย่างยิ่ง   เพราะถา้
พฒันากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจให้กบั
งานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มกาํลงัความสามารถแลว้ ย่อมส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จของ
กรมการพฒันาชุมชน 
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 ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นผูป้ฏิบติัหน้าท่ีพฒันากรในสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ได้
ตระหนกัและเลง็เห็นถึงสภาพการทาํงานของในสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอว่าการมีบุคลากรหรือ
พฒันากรท่ีมีคุณภาพและมีแรงจูงใจในการปฏิบติัสูงนั้น ย่อมมีผลต่อการทาํงานพฒันาชุมชนให้
ประสบความสาํเร็จและบรรลุตามเป้าหมายของกรมการพฒันาชุมชน และเหตุท่ีศึกษาในเขตพื้นท่ี
ความรับผิดชอบของเขตตรวจราชการท่ี 4 ซ่ึงประกอบดว้ย จงัหวดักาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี 
และจงัหวดัสุพรรณบุรี เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีภาคกลางตอนบน มีเขตพื้นท่ีติดต่อกนั มีลกัษณะภูมิ
ประเทศ สภาพความเป็นอยู ่ประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม และลกัษณะของพื้นท่ีเศรษฐกิจและสังคม
ท่ีมีความใกล้เคียงกัน มีจุดอ่อนจุดแข็ง ในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ตลอดจน
ทรัพยากรธรรมชาติและการประพฤติปฏิบติัของคนในพ้ืนท่ีจะคลา้ยคลึงกัน และมีการกาํหนด
ยุทธศาสตร์การพฒันาชุมชนและมีแนวทางการปฏิบติังานของพฒันากรให้บรรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนั ผูศึ้กษาจึงใคร่ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน อนัไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและบงัคบั
บญัชา และนโยบายและการบริหาร ซ่ึงจะเป็นแนวทางนาํไปสู่ขอ้มูลท่ีจะมีประโยชน์ต่อบุคลากร
และองคก์ารในการวิเคราะห์หาแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารขององคก์ารในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชน
อาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4 อนัจะทาํใหก้รมการพฒันาชุมชนมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ทาํใหก้ารปฏิบติังานดา้นต่าง  ๆมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนอีกดว้ย 
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
 2.1 ศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 2.2 ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 2.3  ศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
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3.  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีของนกัวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดย้ึด
หลกัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Federick Herzberg ท่ีพบว่าปัจจยัป้องกนัรักษาหรือปัจจยัสุขวิทยา 
(hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน มากาํหนดเป็นตวั
แปรอิสระ และไดย้ึดหลกัแนวคิดของ Gary Johns และสมยศ นาวีการ มากาํหนดเป็นตวัแปรตาม 
โดยผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดทฤษฎีดงักล่าวมาปรับและสังเคราะห์ให้สอดคลอ้งกับการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4 ซ่ึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด 
ในการวิจยั ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1      
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ตาํแหน่ง 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้านงาน 
 -   สภาพการทาํงาน 
 -   เงินเดือนและสวสัดิการ 
 -   ความมัน่คงในงาน 
 -   ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน  
     ร่วมงาน 
 -   การปกครองและบงัคบับญัชา 
-   นโยบายและการบริหาร 

 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ
ในการปฏบิัตงิาน 
   -  ความพยายาม 
   -  ความมุ่งมัน่ 
   -  การมีทิศทาง 
   -  การมีเป้าหมาย 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
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4.  ขอบเขตการวจิยั 
 
 4.1   ขอบเขตด้านเนือ้หา การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ประกอบดว้ย ความพยายาม  ความมุ่งมัน่ การมีเป้าหมาย และการมีทิศทาง และปัจจยัดา้น
งาน  ซ่ึงประกอบดว้ย สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและบงัคบับญัชา และนโยบายและการบริหาร 
 4.2   ขอบเขตด้านประชากร เนน้การศึกษาประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  ประชากรจาํนวน 288 คน  
 4.3   ขอบเขตด้านพืน้ที ่การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  จาํนวน 4 จงัหวดั ประกอบดว้ย กาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี และ
สุพรรณบุรี  
 4.4    ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูศึ้กษาทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่
เดือนสิงหาคม ถึงเดือนตุลาคม ปี 2554 รวมระยะเวลาประมาณ 2 เดือน       
 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้หนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และระยะเวลาท่ี 
ปฏิบติังาน 
 5.2  แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเพ่ือใหก้าร
ปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จในเป้าหมายและผลงานดีข้ึน ในท่ีน้ีหมายถึง ความพยายาม ความมุ่งมัน่ 
การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย 
 5.3  ความพยายาม  หมายถึง  ความอุตสาหะในงานของบุคคลหรือการกระทาํโดย
ความมานะบุกบัน่ ในท่ีน้ีหมายถึง การทาํงานดว้ยความสามารถของตนเอง ชอบทาํงานท่ีมีความยาก
และซบัซอ้น ทา้ทายความสามารถของตนเอง อุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
 5.4  ความมุ่งม่ัน หมายถึง การใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความสาํเร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ีได้
ศึกษามาอยา่งเตม็ท่ีต่องานท่ีตนเองรับผดิชอบ  ถึงแมป้ริมาณงานจะมากเพียงใดกพ็ร้อมจะมุ่งมัน่
ทาํงานจนสาํเร็จตามกาํหนดเวลา  การรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถและ
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ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคต่์อองคก์าร จึงทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ท่ี  และมีความตั้งใจ
ทาํงานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 
 5.5  การมีทศิทาง หมายถึง การท่ีบุคลากรเกิดการรับรู้ ความเขา้ใจ ในแนวทางหรือ
วิธีการปฏิบติังานขององคก์าร สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบติัท่ีมีทิศทางและขอบเขตท่ีจะนาํองคก์าร
ไปสู่เป้าหมาย ในท่ีน่ีหมายถึง ความทุ่มเทและพยายามทาํใหง้านไปถึงเป้าหมายการดาํเนินการ
บรรลุผลตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้และการมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ ทาํงานดว้ย
ความรับผดิชอบ มีวินยั และความกระตือรือร้นในการทาํงาน  
 5.6  การมีเป้าหมาย หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือให้
สาํเร็จตามเป้าหมาย และมีคา่นิยมของตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึง 
องคก์ารมีนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน สามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร
ไดดี้ ค่านิยมของบุคลากรและนโยบายขององคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ทาํใหเ้ช่ือวา่การได้
ปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารจะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งมีความ
เช่ือวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จขององคก์าร 
 5.7  ปัจจัยด้านงาน หมายถึง สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงใน
งานความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการปกครองและบงัคบับญัชา 
 5.8  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น อาคารสถานท่ี หอ้ง
ทาํงานท่ีเอ้ืออาํนวยความสะดวกสบาย อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ และความคล่องตวัใน
การทาํงาน 
 5.9  เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเพียงพอ
สาํหรับมาตรฐานการดาํรงชีพ และสอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือบทบาทตาํแหน่งหนา้ท่ี รวมทั้ง
โอกาสในการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมตามท่ีคาดหวงัไว ้ 
 5.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความ
ยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงของหน่วยงาน และมีความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพจากการ
ปฏิบติังาน 
 5.11 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ี
ปฏิบติังานร่วมกนั การไดรั้บการเอาใจใส่ ตลอดจนความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และการไดรั้บ
ความร่วมมือหรือช่วยเหลือกัน แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการทาํงาน การทาํกิจกรรมร่วมกัน
เพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จ  
 5.12 การปกครองและบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ควบคุมงานเพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การมอบหมายงาน การให้
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คาํแนะนาํปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือความยุติธรรมใน
การบริหาร 
 5.13 นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายของรัฐท่ีถ่ายทอดหรือแปลงไปสู่การ
ปฏิบติั ในท่ีน้ีหมายถึง การมีนโยบายท่ีชดัเจน เก้ือกลูต่อการทาํงาน และมีการถ่ายทอดนโยบายไปสู่
ผูป้ฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้ งการบริหารงานของหน่วยงานท่ีมีการกําหนดวิธีการและ
มอบหมายงานดว้ย 
 5.14 เขตตรวจราชการที่ 4 หมายถึง หน่วยงานราชการส่วนภูมิภาคของกรมการพฒันา
ชุมชน สังกดักระทรวงมหาดไทย มีหนา้ท่ีในการส่งเสริมให้ชุมชนเขม้แข็ง สนับสนุนการพฒันา
เศรษฐกิจฐานรากใหเ้ขม้แขง็มีเสถียรภาพ และชุมชนสามารถแกไ้ขปัญหาของตนเองได ้มีเขตทอ้งท่ี
ความรับผดิชอบจาํนวน 4 จงัหวดั ประกอบดว้ย กาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี และสุพรรณบุรี  

 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  คือ  
 6.1 เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาของเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน 
ในการกาํหนดนโยบายการบริหารงาน การปรับปรุงแกไ้ขลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน รวมทั้งการ
จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
 6.2 เป็นพื้นฐานประกอบการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถนาํผลการวิจยัท่ีไดม้าเป็นขอ้มูล
อา้งอิงพื้นฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรสํานักงาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัมาใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวิจยั โดยแบ่งออกดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2.  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

 การบริหารงานเพ่ือให้การดาํเนินงานขององคก์ารให้บรรลุผลสาํเร็จไดน้ั้น ตอ้งอาศยั
ความร่วมมือกนัระหว่างบุคลากรและกลุ่มหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัภายใตส้ถานการณ์เดียวกนันั้น มิใช่เป็นเพราะความรู้ 
ความสามารถ หรือสติปัญญา ตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัเท่านั้น แต่มีปัจจยั
ท่ีสาํคญัยิง่กวา่อีกประการหน่ึงคือ ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้
แต่ละบุคคลเต็มใจท่ีจะใช้พลงังานความสามารถในการปฏิบติังานมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย 
แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีองคก์รจะตอ้งนาํมาใชใ้นการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นตวักระตุน้และ
ผลกัดันให้บุคลากรในองค์การเกิดกาํลงัใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีมีผูส้นใจศึกษามากมายทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมี
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและอธิบายเก่ียวกบัของแรงจูงใจไวห้ลายประการ  
 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000: G-7 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร 2551: 17) 
ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการกาํหนดทิศทาง
และการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
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  Don Hellriegel และคณะ (2001: 130 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล 2550: 5) กล่าวว่า 
“การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงและ
ตามเป้าหมาย”  
  เสนาะ ติเยาว ์(2544: 208) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจว่า หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างเต็มท่ีจนงานขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขการทุ่มเทนั้ นเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการ การระบุว่างานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายก็เพราะแรงจูงใจเป็นเร่ืองของ
การทาํงานในองคก์าร แต่ในอีกความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม กาํหนด
ทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น 
ดังนั้น แรงจูงใจจึงประกอบด้วยความต้องการ (need) พลัง (force) ความพยายาม(effort) และ
เป้าหมาย (goal) 
  สุพิณ เกชาคุปต ์(2536: 68) ไดส้รุปความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานว่า 
เป็นพลังอย่างหน่ึงท่ีผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอบสนองส่ิงท่ีเป็น
จุดประสงคห์รือความตอ้งการได ้
  จุมพล หนิมพานิช (2541: 42) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจของบุคคล
ท่ีจะใชพ้ลงังานเพื่อใหป้ระสบผลความสาํเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญั
สาํหรับพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคล 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 106) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระทาํกิจการต่าง ๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ี
ชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทั้ง
การเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 30) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทศันคติ ท่ีมีอยูใ่น
ตัวบุคคลนั้ นท่ีใช้สําหรับปฏิบัติตอบต่อกรณีต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน ซ่ึง
แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายใน ท่ีมีแรงผลกัดันและมีทิศทางในการกาํกับพฤติกรรมของมนุษย ์
เพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  วิรัช สงวนวงศว์าน (2547: 185) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของ
พนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร และเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของพนักงานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลตามมาทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์ารใน
ขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นกไ็ดผ้ลตอบแทนแก่ตนเองดว้ย  
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  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548: 81) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการท่ี
เกิดข้ึนอยา่งรุนแรงภายในจิตใจ ทาํใหบุ้คคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการนั้น ในองคก์ารของธุรกิจแรงจูงใจไดมี้ความจาํเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งใน
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะการจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมจะกระตุน้ให้บุคลากรตั้งใจ 
เตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพื่อใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 
  จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายสาํหรับใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ีไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหน่ึงออกมา โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู่ภายใตพ้ื้นฐานของความตอ้งการ ความปรารถนา ความ
คาดหวงั หรือจุดมุ่งหมายสูงสุด หากเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัให้ไดรั้บการ
ตอบสนอง บุคคลกจ็ะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
 1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ 
  สมใจ ลกัษณะ (2542: 192-200) กล่าวถึง ความสาํคญัของการจูงใจบุคลากร ดงัน้ี  
  1.  ความสาํคญัต่อองคก์าร การจูงใจเป็นเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง 
มีประโยชน์ต่อองค์กร โดยส่วนรวม เพราะสามารถช่วยสนองความต้องการขององค์กรด้าน
พฤติกรรมมนุษยไ์ดใ้นประเดน็ต่อไปน้ี 
   1.1 ช่วยให้องคก์รไดค้นดี มีความสามารถร่วมทาํงานดว้ย และรักษาคนดีๆ 
เหล่านั้นไวใ้นองคก์รต่อไปนานๆ ปัญหาสาํคญัท่ีองคก์รจาํนวนมากประสบอยูก่็คือ ไม่สามารถจะ
ดาํเนินงานให้ประสบผลสาํเร็จไดต้ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงส่วนใหญ่มีสาเหตุสาํคญัมาจากองคก์รเหล่านั้น
ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มา
ทาํงานใหก้บัองคก์ร การจูงใจเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตาม 
   1.2 ทาํให้องคก์รมัน่ใจว่าบุคลากรขององคก์รจะทาํงานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่ง
เตม็กาํลงัความสามารถ การจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์รทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทกาํลงัความสามารถ
ท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี และดว้ยความเตม็ใจได ้
   1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทาํงานในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพ่ือประโยชน์
ขององคก์ร ความเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของส่ิงแวดลอ้มองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้น
เทคโนโลยี ทาํให้องคก์รตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ การทาํงานแบบเดิมไม่อาจ
ช่วยใหอ้งคก์รแกปั้ญหาและไม่อาจช่วยให้การดาํเนินการประสบผลสาํเร็จได ้ความสามารถในการ
ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นสาํหรับองคก์รทุกองคก์ร จึงตอ้งพยายามส่งเสริมบุคลากร



 
 

 

11

ใหมี้ความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน วิธีการจูงใจยอ่มมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะท่ี
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ปลกๆ ใหม่ๆ ไดท้นัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารในแง่ของ
ประโยชน์ท่ีผูบ้ริหารไดรั้บท่ีสาํคญัๆ ไดแ้ก่  
   2.1 ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ใน
การมอบอาํนาจหน้าท่ีจะพบว่า มีอุปสรรคหลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุปสรรคอนัเกิดจาก
ทรรศนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ยนิยอมรับมอบอาํนาจหนา้ท่ี โดยคิดว่าตนเองไม่มีความสามารถ 
หรือไม่มอบอาํนาจหน้าท่ีอีกด้วย วิธีการจูงใจจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชามีความยินดีต่อการมอบ
อาํนาจหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร 
   2.2 ช่วยลดหรือขจดัปัญหา ขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะ
ช่วยให้การใช้อาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารสามารถมี
อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ ปัญหาข้อขัดแยง้ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงลดนอ้ยลงอาจหมดส้ินไป 
   2.3 ช่วยให้ผูบ้ริหารประสบความสําเร็จด้านการสั่งการ การจูงใจช่วยให้
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํ ซ่ึงจะเอ้ืออาํนวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การสั่งสอนหรือ
อาํนวยการเป็นหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรมมนุษย ์การจูงใจซ่ึงสามารถ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการปฏิบติังานได ้จึงเอ้ืออาํนวยต่อผูบ้ริหารในการ
สร้างความสาํเร็จ โดยอาศยัความพยายามของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย 
  3.  ความสาํคญัต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององคก์ร ดงัน้ี 
   3.1 ช่วยใหบุ้คลากรทาํงานโดยสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
หรือความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั จึงทาํใหบุ้คลากรปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัองคก์รไดส้ะดวกข้ึน 
   3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝ่ายบริหาร เม่ือฝ่ายบริหารเห็น
ความสาํคญัของการจูงใจท่ีมีต่อองคก์รโดยส่วนรวมและต่อตนเองแลว้ ยอ่มมีนโยบายดา้นการจูงใจ 
เพื่อควบคุมพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องบุคลากร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองการทุ่มเทความพยายาม
และความสามารถในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้
   3.3 มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน บุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจหรือมีแรงจูงใจ
โดยทัว่ไป มกัจะเห็นว่า งานท่ีทาํเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ
ได ้และช่วยใหต้ระหนกัในคุณค่าของตนเองได ้เน่ืองจากไดรั้บความสนใจ และการปฏิบติัจากฝ่าย
บริหาร ทาํให้เกิดความภาคภูมิ กระตือรือร้นในการทาํงาน ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายหรืออยาก
หลีกเล่ียงงาน 
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  จุมพล หนิมพานิช (2545: 42) กล่าวว่า การจูงใจมีความสําคญัต่อองคก์าร ต่อ
ผูบ้ริหารหรือแมแ้ต่ตวับุคลากรเอง ดงัน้ี  
  1.  ความสาํคญัของการจูงใจต่อองคก์าร 
   ช่วยให้องคก์ารไดค้นดีมีความสามารถเขา้มาร่วมทาํงาน ทาํให้องคก์ารมัน่ใจ
ว่าบุคลากรขององคก์ารจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และช่วยส่งเสริม
พฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 
  2.  ความสาํคญัของการจูงใจต่อผูบ้ริหาร 
         งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือ การดาํเนินการให้องคก์ารทาํหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ล 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งทาํให้ผูร่้วมงานอยา่งประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีหรือเป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร การจูงใจเป็นหน้าท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะชกัจูงให้ผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทาํงานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจใหแ้ก่องคก์ารให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้และช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงานและเอ้ืออาํนวยต่อการสั่ง
การหรืออาํนวยการดว้ย 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และสุพิณ เกชาคุปต ์(2551: 40)  กล่าวว่า การจูงใจเป็น
หนา้ท่ีของผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นหัวหนา้ทุกคน เพราะเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบ
ต่อความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ความรู้เร่ืองการจูงใจสามารถช่วยนกับริหารได ้ดงัน้ี 
  1. ช่วยในการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เพื่อสามารถดึงดูดใจคน
ท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการใหม้าสมคัรทาํงาน และอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
  2. ช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และต่อฝ่ายบริหารทาํให้เขา
ทั้งหลายตั้ งใจทาํงานเพื่อให้เกิดผลผลิตตามท่ีองค์การกาํหนดไว  ้หรืออาจทาํให้ได้ผลสัมฤทธ์ิ
มากกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้
  3. ช่วยให้บุคลากรมีขวญั กาํลงัใจในการทาํงานและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
และมีทศันคติท่ีดีต่อฝ่ายบริหาร 
  4. ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) 
  จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจยัพอสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงสําคญัอย่างยิ่งสําหรับ
องคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อตวับุคลากรผูป้ฏิบติังานเองและต่อองคก์าร โดยองคก์ารใดท่ีมีบุคลากรซ่ึงมี
แรงจูงใจในการทาํงานสูงย่อมส่งผลให้องค์การนั้นๆ มีความเจริญกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีต้องการ เพราะบุคลากรจะทุ่มเทพลังอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ผลงานสําเร็จตามนโยบายและ
เป้าหมายของงาน นอกจากนั้น การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วย
ใหบุ้คลากรไดใ้ชชี้วิตอยา่งมีคุณค่าเพราะการทาํงานเป็นส่วนสาํคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ดงันั้น
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ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํงานอย่าง
กระตือรือร้นและมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถท่ีมีอยู ่
 1.3 องค์ประกอบสําคญัของแรงจูงใจ 
  Gary Johns (1996: 159 อา้งถึงใน ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ 2546: 7) อธิบายว่า 
แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ ไดแ้ก่   
  1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนัไป
ในลกัษณะงานแต่ละประเภท การแสดงออกซ่ึงความอุตสาหะของคนงานตดัเส้ือผา้อาจหมายถึงการ
ตั้งใจกบัการตดัเยบ็ในโรงงานโดยไม่ใหผ้ดิพลาด ขณะท่ีความอุตสาหะของนกัวิจยัอาจหมายถึงการ
คน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่ตอ้งนั่งทาํงานในสํานักงานตลอดเวลา ความ
อุตสาหะทั้ง 2 กรณี นบัไดว้า่เป็นความอุตสาหะหรือความพยายามท่ีเหมาะสมกบังาน 
  2. ความมุ่งมัน่ ลกัษณะสาํคญัประการท่ี 2 ของการมีแรงจูงใจ ไดแ้ก่ความมุ่งมัน่
ไม่ย่อทอ้ในการทาํงาน คนงานตดัเส้ือผา้ท่ีทุ่มเทตั้งใจกบัการตดัเยบ็โดยไม่ผิดพลาดเป็นเวลา     2 
ชัว่โมง ขณะท่ีหลงัจากนั้นใชเ้วลา 2 ชัว่โมง ให้หมดไปกบัการพกัพูดคุยโดยไม่ใส่ใจท่ีจะทาํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายต่อให้แลว้เสร็จ ย่อมไม่ถือว่าเป็นผูมี้ความมุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจในการทาํงาน 
ความมุ่งมั่นย ังหมายถึงความไม่ย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรคต่าง  ๆ  ในการทํางาน  นักวิจัย ท่ี
อุตสาหะพยายามในการคน้ควา้และมุ่งมัน่ทาํงานสัปดาห์ละ 6-7 วนั เพื่อให้งานแลว้เสร็จ ถือไดว้่า
เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ แต่หากยติุหรือชะลองานวิจยักลางคนัเม่ือพบปัญหา ยอ่มไม่ถือว่าเป็นผูมี้ความ
มุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจ 
  3. การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณใน
การทาํงานของบุคคลเพราะอาจประเมินไดด้ว้ยตวัเลข เช่น จาํนวนชัว่โมงหรือจาํนวนช้ิน อยา่งไรก็
ตาม ท่ีสําคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า ไดแ้ก่คุณภาพของงานนั้น ๆ และงานจะมีคุณภาพไดย้่อมตอ้งมี
ทิศทางแน่นอน ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้นจึงตอ้งพิจารณาดว้ยว่า บุคคลไดใ้ชค้วามพยายามและความ
มุ่งมัน่อยา่งมีทิศทางหรือไม่ หรือเขวออกนอกทิศทางท่ีควรจะเป็น เพราะทิศทางในการทาํงานของ
บุคคลควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองคก์ารกาํหนด 
  4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคือพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่
เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร ยอ่มมีสมมติฐานว่า บุคลากรท่ีไดรั้บ
การจูงใจจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งหรือส่งเสริมความสัมฤทธิผลของเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงใน
ท่ีน้ีเป้าหมายของบุคคลอาจรวมถึงการไดมี้โอกาสตดัสินใจอยา่งสร้างสรรค ์การทาํงานอยา่งมีผลิต
ภาพ (productivity) การทาํยอดตามเป้า หรือการมาทาํงานตามเวลาท่ีกาํหนด อยา่งไรก็ตาม บุคลากร
อาจเกิดแรงจูงใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงเป้าหมายท่ีตรงขา้มกบัเป้าหมายองคก์าร เช่น ขาดงานบ่อย เฉ่ือย
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งาน หรือไม่สนใจการปฏิบติังาน ซ่ึงหากเป็นดงันั้นยอ่มหมายความว่า เขาไดใ้ชค้วามพยายามอยา่ง
มุ่งมัน่ไปในทิศทางท่ีไม่เอ้ือต่อการสัมฤทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ จึงไม่อาจนับได้ว่ามี
แรงจูงใจในการทาํงาน 
  สมยศ นาวีการ (2543: 291) กล่าวว่า คาํว่า แรงจูงใจ ไม่อาจจะให้ความหมายได้
ง่าย แต่กระนั้นมุมมองขององคก์าร เม่ือเราพูดถึงบุคคลท่ีถูกจูงใจแลว้ โดยปกติเราจะหมายความว่า 
บุคคลนั้นทาํงาน “หนกั” โดยทัว่ไปแลว้แรงจูงใจในการทาํงานจะมีคุณลกัษณะพื้นฐานอยู ่3 อยา่ง คือ  
  1. ความพยายาม คือ ความเขม้แข็งของพฤติกรรมของบุคคลหรือความมากน้อย
ของความพยายามท่ีบุคคลใชก้บังาน จะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกต่างกนัของงานท่ีไม่เหมือนกนั 
  2. ความไม่หยุดย ั้ง คือ ความไม่หยุดย ั้งท่ีบุคคลแสดงออกภายในการใช้ความ
พยายามกบังานของพวกเขา 
  3. ทิศทาง ความพยายามและความไม่หยุดย ั้งซ่ึงจะอา้งถึงปริมาณของงานส่วน
ใหญ่ท่ีบุคคลได้สร้างข้ึนมา ส่ิงท่ีสําคัญเท่าเทียมกัน  คือ คุณภาพของงานของบุคคล  ดังนั้ น 
คุณลกัษณะอยา่งท่ีสามของแรงจูงใจในการทาํงานจะหมายถึง ทิศทางของพฤติกรรมของบุคคล การ
สนันิษฐานวา่บุคคลท่ีถูกจูงใจกระทาํเพื่อท่ีจะเพิ่มเป้าหมายขององคก์ารใหสู้งข้ึน เราอาจตระหนกัวา่
บุคคลสามารถถูกจูงใจใหยุ้ง่เก่ียวกบักิจกรรมหลายอยา่งท่ีขดักนักบัเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น เรา
สามารถให้คาํนิยามแรงจูงใจในการทาํงานว่าเป็นความพยายามอย่างไม่ลดละท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย  
เป้าหมายจะมีทั้งประสิทธิภาพหรืองานท่ีสร้างสรรค ์แต่กระนั้น เป้าหมายบางอย่างอาจจะไม่เป็น
ผลลพัธ์ท่ีดีองคก์ารโดยส่วนร่วม พนกังานอาจจะถูกจูงใจให้ขาดงาน นดัหยดุงาน หรือวินาศกรรม
ภายในกรณีเหล่าน้ี  พวกเขาจะถูกโนม้นา้วนาํความพยายามท่ีไม่ลดละของพวกเขาไปตามทิศทางท่ี
เป็นผลเสียต่อองคก์าร 
 1.4 กระบวนการของการจูงใจ 
  กระบวนการจูงใจ หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลจะเกิดแรงจูงใจ ซ่ึง
ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอนสาํคญั (ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ  2546: 11-12) ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงกระบวนการจูงใจ 
 

  จากภาพท่ี 2.1 อธิบายไดด้งัน้ี 
  1.  บุคคลมีความตอ้งการ บุคคลจะกาํหนดความตอ้งการของตนในช่วงเวลา
หน่ึง ๆ ว่ายงัมีความตอ้งการใดท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง หรือได้รับการตอบสนองอย่างไม่
เพียงพอ อาจเป็นความตอ้งการทางกาย เช่น เส้ือผา้ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั หรืออาจเป็นความตอ้งการทาง
สังคม เช่น ความตอ้งการให้คนอ่ืนยอมรับ หรืออาจเป็นความตอ้งการความมีช่ือเสียง เช่น ประสบ
ความสาํเร็จในการแข่งขนั  
  2. บุคคลหาวิธีสนองความตอ้งการ ความตอ้งการในขั้นท่ี 1 จะเป็นตวักระตุน้ให้
บุคคลแสวงหาวิธีสนองความตอ้งการ โดยพิจารณาว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง
หรือไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่เพียงพอนั้น จะสามารถมีวิธีการใดหรือจะทาํอยา่งไรใหไ้ดรั้บการ
ตอบสนอง เพราะถา้ไม่เช่นนั้นบุคคลจะเกิดความรู้สึกเครียดหรือเกิดความรู้สึกกดดนั อาจกระวน
กระวาย ไม่มีความสุขในการทาํงาน 
  3. การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม คือการท่ีบุคคลเลือกแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่
การตอบสนองความตอ้งการหรือคือพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย บุคคลจะพิจารณาว่าเป้าหมายใดสนอง

1. ความตอ้งการ 

2. หาวธีิสนองความตอ้งการ 

3. แสดงพฤติกรรม 

4. ประเมินการบรรลุเป้าหมาย 

5. ไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษ 

6. ประเมินความตอ้งการ 
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ความตอ้งการไดม้ากกว่า ก็จะจดัทิศทางของตนสู่เป้าหมายนั้น เกิดแรงผลกัดนัท่ีจะดาํเนินการให้
เป้าหมายบรรลุผล 
  4. การประเมินการบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะประเมินว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ตามทิศทางท่ีกําหนดนั้ น ทาํให้เขาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการได้หรือไม่ หรือประสบ
ความสาํเร็จในระดบัใด 
  5. การไดรั้บรางวลัหรือลงโทษ คือการท่ีบุคคลไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษจาก
การแสดงซ่ึงพฤติกรรมส่ิงท่ีเขาไดรั้บในขั้นตอนน้ีเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีบ่งบอกว่า พฤติกรรมท่ี
แสดงออกของเขามีความเหมาะสมหรือไม่ 
  6. การประเมินความตอ้งการ บุคคลจะประเมินความตอ้งการของตนใหม่ โดย
พิจาณาจากส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงอาจเป็นรางวลัหรือการลงโทษ เพื่อกาํหนดความตอ้งการของตนในข้ึนท่ี 1 
ใหม่อีก 
  ขั้นตอนทั้ง 6 จะหมุนเวียนต่อเน่ืองไม่มีส้ินสุด โดยบุคคลจะมีความตอ้งการต่อไป
อีก ซ่ึงอาจเหมือนเดิมหรือแตกต่างจากเดิม เป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะตอ้งทาํความเขา้ใจและ
ตอบสนองด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเกิดความพอใจและพร้อมจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมใหม่ในทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 1.5 ประเภทของแรงจูงใจในการทาํงาน 
  อารี พนัธ์มณี และสุพีร์ ล่ิมไทย (2541: 107-108) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น    
2 ประเภท คือ  
  1.  แรงจูงใจภายใน เป็นสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือ
แสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งบุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
      1.1 ความตอ้งการ (need) เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการอยูภ่ายใน อนัทาํให้
เกิดแรงขบัและแรงขบัน้ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
      1.2 ทศันคติ (attitude) คือ ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงเป็น
ตวักระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมท่ีเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม 
      1.3 ความสนใจพิเศษ (special interest) การมีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ 
จดัเป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหเ้กิดความเอาใจใส่ส่ิงนั้นมากกวา่ปกติ 
  2.  แรงจูงใจภายนอก เป็นสภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรงกระตุน้มาจากภายนอกให้
มองเห็นพฤติกรรมจุดหมายปลายทาง และนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง 
     2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนมีเป้าหมายในการกระทาํใดๆ 
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ 
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      2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ ยอ่มเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิด
พฤติกรรมนั้น 
      2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะ จูงใจใหเ้กิด 
พฤติกรรมได ้
      2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ ท่ีก่อเกิดแรงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึน 
  สมยศ นาวีการ (2543: 290) แบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) โดยอธิบายว่า ภายใตมุ้มมองบาง
มุมมองเช่ือว่า บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัภายในสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชา
อย่างใกลชิ้ดหรือรายได้ ในขณะท่ีมุมมองบางมุมมองเช่ือว่า บุคคลจะถูกจูงใจด้วยตวัเองโดย
ปราศจากปัจจยัภายนอกเหล่าน้ี บุคคลอาจจะรําลึกงานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้นเพียงเพื่อ
อยากจะทาํงานเท่านั้น และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติัเพียงเพื่อจะรักษางานไวเ้ท่านั้น 
  แรงจูงใจจากภายในจะเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างบุคคลและงาน 
และโดยปกติจะถูกประยกุตใ์ชด้ว้ยตวัเอง ความรู้สึกทางความสาํเร็จ ความทา้ทายและความสามารถ
ท่ีไดม้าจากการปฏิบติังานของบุคคลหน่ึงจะเป็นตวัอยา่งของส่ิงจูงใจภายใน 
  แรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้มของงาน รายได ้สวสัดิการ และ
นโยบายบริษทั เป็นตวัอยา่งของส่ิงจูงใจภายนอก 
  ราณี อิสิชยักลุ (2550: 6) กล่าววา่ แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั ไดแ้ก่  
  1. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองคก์าร
จดัให้ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนัส สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการ
ทาํงาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัใน
องคก์าร 
  2. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ี
เป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การ
ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
 1.6 การจูงใจกบัความสัมพนัธ์ของการปฏิบัตงิาน 
  เยาวภา สถาวรวิวฒัน์ (2546 :26-27) กล่าวว่า ส่ิงจูงใจท่ีดึงดูดให้บุคคลทาํงานให้
องคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น เป็นการจูงใจในการสร้างสรรค ์ซ่ึงไดแ้ก่  
  1. เงิน ค่าจา้ง เงินเดือน และเงินพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงใน
การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ 
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  2. ความมัน่คงในการทาํงาน เป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญั เพราะบุคคลตอ้งการ
หลกัประกนัสาํหรับชีวิตและครอบครัว 
  3. คาํสรรเสริญและการยกยอ่งท่ีจริงใจเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้น 
  4. การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
  5. การแข่งขนั เป็นส่ิงจูงใจในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีองคก์ร
ปรารถนาไดเ้ป็นอยา่งดี อาจเป็นการแข่งขนักบัตนเองหรือเพ่ือนร่วมงาน 
  6. การเขา้ไปมีส่วนร่วมใหมี้โอกาสเขา้ร่วมประชุมหรือโอกาสแสดงความคิดเห็น 

  

2. ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 2.1 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Needs) หรือท่ี
เรียกว่า ทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s General  Theory of Human Motivation) เป็น
ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดและถูกนาํมาอา้งถึงมากท่ีสุดในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ Abraham H. 
Maslow ไดต้ั้งสมมติฐานแห่งส่ิงจูงใจจากความตอ้งการของมนุษยไ์วว้่ามนุษยมี์ความตอ้งการอยู่
เสมอ ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป แต่ความตอ้งการท่ียงั
ไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้นจะเป็นส่ิงจูงใจแทน และ Maslow ไดจ้ดัลาํดบัขั้นของความตอ้งการของ
มนุษยจ์ากระดบัตํ่าถึงระดบัสูง 
  กาญจนา วสุสิริกุล (2540: 17-19) อธิบายว่า Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการของ
มนุษยไ์วเ้ป็น 7 ขั้น ตั้งแต่ขั้นตํ่าสุดไปจนถึงสูงสุด ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) ความ
ตอ้งการความปลอดภยั 3) ความตอ้งการความรักและเป็นเจา้ของ 4) ความตอ้งการท่ีจะยอมรับและ
ไดรั้บการยกยอ่ง 5) ความตอ้งการท่ีจะตระหนกัในความสามารถของตนเองหรือการรู้จกัตนเอง 6) 
ความตอ้งการท่ีจะรู้และท่ีจะเขา้ใจ 7) ความตอ้งการทางดา้นสุนทรียะ อยา่งไรก็ตาม แม ้Maslow จะ
เสนอความตอ้งการไว ้7 ขั้น แต่เวลากล่าวโดยทัว่ๆไป จะกล่าวเพียง 5 ขั้น เท่านั้น คือ กล่าวถึงขั้น 
“การรู้จกัตนเองตามสภาพ” หรือ “ตระหนกัในความสามารถของตนเอง” ทั้งน้ีเพราะถา้พฒันาข้ึน
มาถึงขั้นท่ี 5 ก็จะมีความตอ้งการหรือพฒันาข้ึนไปสู่ขั้นท่ี 6 และ 7 ไดเ้อง เพราะทั้งสองขั้นสุดทา้ย
เป็นคุณสมบติัของขั้นท่ี 5 
  1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นตน้
เพื่อการอยู่รอด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค และความ
ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนต่อเม่ือ
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ความตอ้งการของตนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง Maslow ช้ีให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่ใน
สภาวะการขาดแคลนอาหาร ความปลอดภยั การเขา้สังคม และความมีช่ือเสียงแลว้ บุคคลนั้นจะมี
ความตอ้งการในเร่ืองอาหารมากกวา่ส่ิงใด ๆ 
  2. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เป็นตอ้งการท่ีจะไดรั้บความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ และเม่ือ
พิจารณาจากทรรศนะของฝ่ายบริหารแลว้ ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัจะหมายถึงการใหค้วาม
แน่นอน หรือการประกนัความมัน่คงในหน้าท่ีการงานและการส่งเสริมเพื่อให้เกิดความตอ้งการ
มัน่คงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
  3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (love and belonging needs) เม่ือ
ความตอ้งการทาง ดา้นร่างกายและความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้น
สังคมก็เร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมของคน ตามปกติคนมีนิสัยอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้น
ความตอ้งการดา้นน้ีจึงเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการอยู่ร่วมกนั และการไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน 
  4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับและไดรั้บการยกยอ่ง (esteem needs) ความ
ตอ้งการให้ไดรั้บการยกย่องในสังคมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ 
การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงการเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย 
  5. ความตอ้งการท่ีจะไดต้ระหนกัในความสามารถของตนเอง หรือการรู้จกัตนเอง 
(self-actualization) ความตอ้งการประเภทน้ี เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด เป็นความตอ้งการท่ี
อยากจะไดรั้บความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ความตอ้งการชนิดน้ีจะมี
มากหรือนอ้ยข้ึนอยู่กบัความสาํเร็จท่ีเขาไดรั้บในขั้นตน้ ๆท่ีผ่านมา ถือว่าเป็นความตอ้งการข้ึนสุด
ยอดของมนุษยท่ี์มีนอ้ยคนจะบรรลุถึงความตอ้งการขั้นน้ีไปได ้
  จากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) อาจสรุป
ไดว้่าการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีคือการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยน์ัน่เอง 
ซ่ึงในท่ีน้ีอาจแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี  
  1. แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํรงชีพของคน เป็นความตอ้งการส่ิงจาํเป็นต่อชีวิต 
เพราะเม่ือขาดส่ิงเหล่าน้ี อาจทาํให้ไม่สามารถดาํรงชีวิตอยู่ได ้นั่นคือ ความตอ้งการทางร่างกาย 
ความปลอดภยัและความรักและความรู้สึกเป็นเจา้ของ ในดา้นความตอ้งการทางร่างกายนั้น องคก์าร
อาจจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน เช่น ดา้นท่ีอยูอ่าศยั การรักษาพยาบาล หรือค่าอาหาร เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย การจูงใจดว้ยการดูแลดา้นความปลอดภยัของสถานท่ี
ทาํงาน หรือให้หลกัประกนัในการทาํงานท่ีมัน่คง ก็จะเป็นการสนองความตอ้งการทางดา้นความ
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มัน่คง ส่วนความตอ้งการในดา้นความรักและความเป็นเจา้ของนั้น องคก์ารควรส่งเสริมการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานเองและผูบ้งัคบับญัชาใหพ้นกังานรู้สึกว่าตนเองไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ของสงัคมในองคก์าร เช่น จดักลุ่มทาํโครงการพิเศษ หรือกลุ่มจดักิจกรรม เช่น กีฬาภายใน เป็นตน้ 
  2. แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจริญเติบโตของคน เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ี
ยอมรับนับถือและพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงข้ึน ให้รู้สึกว่าตนเองได้เจริญเติบโตและ
พฒันาข้ึน ในการสร้างแรงจูงใจในส่วนน้ีองคก์ารควรตอบสนองความตอ้งการ โดยส่งเสริมให้มี
การประกาศผลงานท่ีดีของพนกังาน หรือยกยอ่งพนกังานท่ีกระทาํคุณงามความดีหรือมีผลงานดีเด่น 
เพื่อสนองความตอ้งการท่ีจะได้รับการยอมรับหรือยกย่อง รวมทั้ งสนองความตอ้งการท่ีจะได้
ตระหนกัในความสามารถของตนเอง หรือการรู้จกัตนเอง โดยเปิดโอกาสให้พนกังานพฒันาทกัษะ
และความสามารถของตนโดยจัดงานท่ีเหมาะสม จัดให้มีการอบรม ประชุมสัมมนา หรือให้
ทุนการศึกษาต่อเพื่อใหพ้นกังานนาํความรู้มาพฒันาใหง้านเจริญกา้วหนา้และพฒันาตวัพนกังานเองดว้ย 
 2.2 ทฤษฎจูีงใจในการบริหารของแม็กเกรเกอร์ (McGregor)  
  สายหยุด ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2548: 34-35) กล่าวถึง ทฤษฎีจูงใจ
ของแมก็เกรเกอร์ว่า ธรรมชาติของมนุษยต์ามแนวทฤษฎีเอก็ซ์ (theory x) และทฤษฎีวาย (theory y) 
ไวด้งัน้ี 
  1.  ทฤษฎีเอก็ซ์ (theory x)  เช่ือวา่มนุษยมี์ลกัษณะ ดงัน้ี    
   1.1 มนุษยมี์ความเกียจคร้าน ไม่ชอบทาํงาน มกัจะหลบเล่ียงการทาํงานเม่ือมี
โอกาส ดงันั้นจึงตอ้งจูงใจดว้ยการบงัคบัควบคุม ลงโทษ ขู่เพื่อใหเ้กิดความเกรงกลวั 
   1.2 มนุษย์จะชอบเป็นผูต้าม ชอบรับคาํสั่งจะพยายามหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงาน 
   1.3 มนุษยจ์ะใหค้วามสาํคญักบัตนเองเท่านั้น ไม่สนใจความตอ้งการของผูอ่ื้น 
   1.4 มนุษยม์กัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
    1.5 คนจะทาํงานตามท่ีได้รับคาํสั่งเพื่อหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไม่
กระตือรือร้นหรือทะเยอทะยานและตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
    1.6 จูงใจไดโ้ดยสนองความตอ้งการในระดบัตน้ คือ เงิน และความมัน่คง
ปลอดภยัเท่านั้นกเ็พียงพอแลว้ 
  2.  ทฤษฎีวาย (theory y) เช่ือวา่มนุษยมี์ลกัษณะ ดงัน้ี    
   2.1 มนุษยมี์ความรักงาน จะทาํงานดว้ยความสุข การใชแ้รงกายและสมองใน
การทาํงาน ก็อาจทาํให้เกิดความเพลิดเพลินหรือพึงพอใจได ้เช่นเดียวกบัการเล่นหรือการพกัผ่อน
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ไม่ใช่ว่าจะทาํให้เกิดความเหน่ือยหน่ายแต่อย่างเดียวและถ้ายิ่งงานนั้ นได้ถูกกาํหนดไวอ้ย่าง
เหมาะสมจะเป็นส่ิงจูงใจใหค้นเตม็ใจทาํงานข้ึนกไ็ด ้
       2.2 มนุษยจ์ะมีการควบคุมตนเองในการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายการ
บริหารงานดว้ยวิธีบงัคบั ลงโทษ ข่มขู่ ไม่ใช่วิธีท่ีถูกตอ้งเพราะคนตอ้งการรับผิดชอบในงานท่ีทาํ
และสามารถควบคุมตนเองได ้ภายใตส้ภาพการทาํงานท่ีเหมาะสมและถา้ปล่อยใหท้าํงานโดยอิสระ
จะเกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
    2.3 คนเรามิไดจู้งใจไดด้ว้ยเงินเสมอไปแต่อยา่งเดียว แต่จะเตม็ใจทาํงานหรือ
จูงใจไดด้ว้ยการตอบสนองความตอ้งการของเขาดว้ยสงัคม การยอมรับนบัถือและความสมหวงัในชีวิต 
   2.4 มนุษยจ์ะมีความสนใจในการเรียนรู้เพื่อพฒันาความคิด ทกัษะการทาํงาน
ตลอดจนความคิดริเร่ิมและสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 
   2.5 มนุษยป์รารถนาความกา้วหนา้ มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานและพร้อมท่ี
จะรับผิดชอบเพ่ือให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้นองคก์ารหรือฝ่ายบริหารควรช่วยกระตุน้ให้
พนกังานตระหนกัถึงคุณสมบติัท่ีเขามีอยูแ่ละเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถนั้นและพยายามทาํ
ใหค้วามปรารถนาหรือความตอ้งการของบุคลากรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 2.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฟรเดริก เฮร์ซเบอร์ก (Federick Herzberg’s Two-Factor 
Theory of Motivation) 
  ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 143-145) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรเดริก     
เฮร์ซเบอร์ก ว่า ทฤษฎีมีสมมติฐานว่าความพึงพอใจในงานท่ีทาํจะเป็นส่ิงจูงใจสําหรับการ
ปฏิบติังานท่ีดี องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความสุขจากการทาํงานมี 2 ประเภทดงัน้ี  
  1.  ปัจจยักระตุน้ดลใจหรือปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นตวัท่ีทาํใหเ้กิด
ความพึงพอใจเป็นตวัสนบัสนุนใหบุ้คคลทาํงานเพ่ิมมากข้ึนอนัเน่ืองมากจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิด
จากการทาํงานเป็นปัจจยันาํไปสู่การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่   
   1.1 ความสําเร็จของงาน (achievement) คือ ความสําเร็จท่ีได้รับเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกว่าเขาทาํงานสาํเร็จหรือความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้สาํเร็จส่ิงจาํเป็นก็คือ
งานนั้นเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ แรงจูงใจเก่ียวกบัความสาํเร็จของงานประกอบดว้ย   2 ส่ิงคือ 
ระดบัของแรงจูงใจในความสาํเร็จและความสามารถในการท่ีจะทาํงานนั้น  
      1.2 ความกา้วหนา้ (advancement) แต่ละบุคคลไดรั้บความกา้วหนา้โดยพฒันา
ใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 
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   1.3 การยอมรับนบัถือ (esteemed) เป็นผลมาจากความสาํเร็จ การยอมรับนบั
ถือมีหลายรูปแบบ เช่น การชมเชยด้วยคาํพูดหรือการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร การให้การ
เสริมแรงบ่อย ๆ เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจต่อเน่ืองกนัไป 
       1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) เม่ือบุคคลนั้นไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานในการตดัสินใจเก่ียวกับงานจะช่วยทาํให้เกิดความรู้สึกผูกพนั บุคคลตอ้งการมี
โอกาสท่ีจะรับผดิชอบถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกกล็ดลง 
       1.5 ลกัษณะของงาน (the work itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น
ข้ึนอยูก่บัการไดป้ฏิบติังานท่ีพึงพอใจดว้ย ลกัษณะงานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติัจะตอ้ง
ทา้ทายความรู้ความสามารถ ไม่ซํ้าซากจาํเจนและสร้างความรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
  2.  ปัจจยัป้องกนัรักษาหรือปัจจยัสุขวิทยา (hygiene factors) บางคร้ังอาจใชค้าํวา่ 
ปัจจยัการธาํรงรักษา (maintenance) เป็นตวัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความพึงพอใจในงานเป็นแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอ้มในการทาํงานเป็นตวัท่ีมีความสาํคญันอ้ยมากเม่ือเทียบกบัปัจจยั
กระตุน้ดลใจ ไดแ้ก่  
       2.1 เงินเดือน(salary) หรือค่าตอบแทน (compensation) หมายถึง ผลตอบแทน
จากการทาํงานซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง (wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีได้รับจากการ
ปฏิบติังาน 
       2.2 โอกาสกา้วหนา้ (possibility of growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาส
ไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่งงานท่ีมีชั้นยศสูงข้ึนหรือการมีทกัษะเพ่ิมข้ึนในวิชาชีพ 
       2.3 ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ (interpersonal relationship) หมายถึง การ
ปะทะสังสรรค์กับบุคคลอ่ืน ๆ ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
       2.4 สถานภาพ (status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือ
เป็นการรับรู้จากบุคคลอ่ืนวา่บุคคลนั้น ๆ อยูใ่นฐานะตาํแหน่งใดในองคก์าร 
       2.5 การนิเทศ (supervision) หมายถึง สถานการณ์ท่ีผูนิ้เทศสามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผูท้าํงานไดไ้ม่วา่จะเป็นสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะอยูใ่นขอบเขตหรือเป็นการทาํงาน
อิสระกต็าม 
       2.6 นโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการจดัทาํลาํดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการทาํงาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบาย
ทั้งหมดของหน่วยงานตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น 
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       2.7 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (working condition) หมายถึง สภาพท่ี
เหมาะสมในการทาํงาน ปริมาณท่ีไดรั้บมอบหมายหรือความสะดวกสบายในการทาํงานรวมทั้ง
ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
       2.8 สภาพความเป็นอยู ่(person life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีทาํใหมี้
ความสุขในช่วงเวลาท่ีทาํงานซ่ึงทาํบุคคลมีความรู้สึกหรือเจตนาท่ีดีต่องาน 
       2.9 ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึก
ปลอดภยัวา่จะไดง้านทาํในตาํแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง 
 2.4 ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 
  ราณี อิสิชยักุล (2548: 194) กล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ว่า 
ทฤษฎีความตอ้งการของ เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ท่ีเรียกว่า E.R.G (existence- 
relatedness- growth theory) แห่งมหาวิทยาลยัเยล ไดรั้บการปรับปรุงลาํดบัความตอ้งการตาม
แนวคิดของมาสโลวเ์สียใหม่ เหลือความตอ้งการเพียงสามระดบั คือ  
  1. ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(existence needs) คือความตอ้งการทางร่างกายและ
ความปลอดภยัในชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ของมาสโลว ์ยอ่โดย E 
  2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (relatedness needs) คือความตอ้งการต่างๆ ท่ี
เก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 
  3. ความตอ้งการเจริญเติบโต (growth needs) คือความตอ้งการภายใน เพ่ือการ
พฒันาตวัเอง เพ่ือความเจริญเติบโต พฒันาใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ี แสวงหาโอกาสใน
การเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต
ตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G 
 2.5  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวูร์ม (Victor Vroom’s Expectancy Theory)  
  ยงยทุธ เกษสาคร (2544: 158-159) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวร์ูมว่า ความ
คาดหวงัของบุคคลนั้นเป็นแรงกระตุน้ภายในของบุคคลท่ีทาํให้บุคคลพยายามท่ีจะทาํในส่ิงท่ีทาํให้
ตนเองไดรั้บความสาํเร็จสมหวงัตามท่ีตอ้งการ ความคาดหวงัเปรียบเสมือนความตอ้งการท่ียงัไม่ได้
รับการตอบสนอง มนุษยต์อ้งการท่ีจะตอบสนองความคาดหวงัของตนเองโดยตอ้งคาํนึงพึงประสงค์
ประกอบท่ีมีอยู ่2 ประการดงัน้ี 
  1. ส่ิงท่ีกาํหนดในการปฏิบติังาน (determinant of performance) ทฤษฎีความ
คาดหวงัมีสมมติฐานของส่ิงท่ีกาํหนดการปฏิบติังานโดยทัว่ ๆ ไป มีส่ิงท่ีตอ้งนาํมาพิจารณาคือ  
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      1.1 ระดบัแรงจูงใจ (level of motivation) บุคคลมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั
ระหว่างบุคคล กล่าวคือ บุคคลท่ีมีระดบัแรงจูงใจมากยอ่มปฏิบติังานมากกว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใน
ระดบันอ้ยหรือระดบัตํ่า 
   1.2 ความสามารถและบุคลิกภาพ (ability and personality) การปฏิบติังานนั้น 
ความสามารถและบุคลิกภาพของบุคคลเป็นส่ิงสาํคญั ถา้หากบุคคลไม่มีความสามารถในการทาํงาน
และมีบุคลิกภาพไม่เหมาะสมกบังานนั้นแลว้ บุคคลยอ่มท่ีจะไม่ประสบความสาํเร็จจากการทาํงาน 
   1.3 การรับรู้บทบาท (role perception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนเอง
กาํลงัทาํอะไรอยู ่มีความเขา้ใจต่องานมากนอ้ยเพียงใด การทาํงานตอ้งทาํอยา่งไร ถา้หากว่าบุคคลมี
การรับรู้บทบาทของตนเป็นอยา่งดี การปฏิบติังานก็จะบงัเกิดการจูงใจ ซ่ึงจะนาํไปสู่การปฏิบติังาน
ท่ีดีและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  2. การกาํหนดส่ิงจูงใจ (determinant of motivation) นกัทฤษฎีความคาดหวงัไดใ้ห้
ความสนใจต่อการจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงการจูงใจจะนาํไปสู่การปฏิบติังานหรือความ
พยายามในการทาํงาน ความคาดหวงัเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนในอนาคตและไดก้าํหนด
คุณค่าผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บวา่ใหผ้ลตอบแทนคุม้ค่ามากนอ้ยเพียงใด 
 2.6 ทฤษฎเีสริมแรงของสกนิเนอร์ (B.F. Skinner’s Reinforcement Theory) 
  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2543: 344-345) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์ ไว้
ดงัน้ี  
  สกินเนอร์และผูร่้วมงานไดศึ้กษาถึงการทาํงานท่ีดีท่ีควรยกย่อง โดยวิเคราะห์
สถานการณ์การทาํงานเพ่ือพิจารณาสาเหตุและกระตุน้การเปล่ียนแปลง เพื่อขจดัปัญหาอุปสรรคใน
การทาํงาน เป้าหมายการมีส่วนร่วมของแรงงานและการช่วยเหลือ ตลอดจนการปรับปรุงการทาํงาน 
การป้อนกลบัอย่างรวดเร็วของผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนและรางวลัจากการยอมรับ ตลอดจนการยกย่อง
บุคคลท่ีทาํดี  
  ทฤษฎีของสกินเนอร์เนน้ย ํ้าแรงจูงใจท่ีเป็นพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรมและ
เป็นเทคนิคในการเปล่ียนพฤติกรรมมนุษย ์เขาเช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษยถู์กเปล่ียนไปเน่ืองจาก
แรงจูงใจ เทคนิคน้ีสามารถทาํใหม้นุษยเ์กิดพฤติกรรมซํ้ าหรือเปล่ียนพฤติกรรมอ่ืน วิธีการเสริมแรง
ตามทฤษฎีของสกินเนอร์ทาํได ้4 วิธี คือ  
  1. การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) หมายถึง การบริหารรางวลั
ตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เป็นการสร้างใหเ้กิดพฤติกรรม
มากข้ึนดว้ยการใหร้างวลัพิเศษสาํหรับการกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึง เช่น การสรรเสริญพนกังานเม่ือ
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ทาํงานเสร็จตามกาํหนด เม่ือพนกังานไดรั้บการชมเชยถือว่าเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดผลสาํเร็จของการ
ทาํงานในอนาคต 
  2. การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหา (avoidance learning) หรือการเสริมแรงดา้นลบ 
(negative reinforcement) หมายถึง การจดัลาํดบัเหตุการณ์หรือปัญหาท่ีไม่น่าพึงพอใจ การเรียนรู้ท่ี
เกิดข้ึนเพราะพนักงานสามารถปฏิบติัตามหน้าท่ีท่ีทาํอย่างอ่ืนเน่ืองจากกลวัผลร้ายท่ีจะไดรั้บ เช่น 
หัวหนา้สั่งพนกังานว่าอยา่ทาํงานล่าชา้ การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหาเกิดจากบุคคลตอ้งการหลีกเล่ียง
ผลลพัธ์ท่ีไม่น่าพึงพอใจ จึงมีพฤติกรรมท่ีไม่ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์นั้น 
  3. การยบัย ั้งพฤติกรรม (extinction) หมายถึง การเลิกใหร้างวลัเพื่อจุดมุ่งหมายใน
การยบัย ั้งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงในอนาคต เป็นการลดพฤติกรรมท่ีมีผลดา้นบวก เป็นการ
ระงบัพฤติกรรมบางอยา่งโดยการลดการเสริมแรง เช่น ผูบ้ริหารตอ้งการใหพ้นกังานทาํงานล่วงเวลา
นอ้ยลงโดยการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน จะเลิกขอบคุณพนกังานท่ีทาํงานล่วงเวลา  และการ
ทาํงานในวนัสุดสปัดาห์พนกังานจะไม่ไดรั้บการกระตุน้ใหมี้พฤติกรรมต่อเน่ือง 
  4. การลงโทษ (punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องภายใต้
เง่ือนไขท่ีว่าการใหผ้ลลพัธ์ท่ีเป็นลบจะช่วยลดหรือยบัย ั้งพฤติกรรม เป็นการลบพฤติกรรมเน่ืองจาก
ผลลพัธ์ท่ีไม่พึงพอใจ เช่น การกล่าวตกัเตือน การลดอาํนาจหนา้ท่ี เป็นตน้ 
 

3. ข้อมูลพืน้ฐานของเขตตรวจราชการที ่4 กรมการพฒันาชุมชน  
 
 3.1 ความเป็นมาของกรมการพฒันาชุมชน 
  กรมการพฒันาชุมชน จดัตั้ งข้ึนตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม ฉบบัท่ี 10 (ฉบบัพิเศษ) เล่มท่ี 79 ตอนท่ี 89  พ.ศ.2505 โดยแยกจากส่วนพฒันาการทอ้งถ่ิน 
กรมมหาดไทย นับตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2505  ซ่ึงไดโ้อนกิจการบริหารของส่วนพฒันาการ
ทอ้งถ่ินของกรมหมาดไทย(เดิม) เป็นกิจการบริหารของกรมการพฒันาชุมชน ส่วนกิจการบริหาร
กรมมหาดไทยไดโ้อนเป็นกิจการบริหารของกรมการปกครอง ตามพระราชบญัญติัการโอกนกิจการ
บริหารของกระทรวงมหาดไทย ฉบบัปรับปรุงใหม่ พ.ศ.2505  เป็นหน่วยงานท่ีมีบทบาทสาํคญัใน
การพฒันาชนบทมาอยา่งต่อเน่ือง  ตลอดระยะเวลา 46 ปี  ดว้ยวิธีการส่งเสริม สนบัสนุนและสร้าง
โอกาสให้ประชาชน มีส่วนร่วมและเรียนรู้ร่วมกนัในการจดัการการพฒันาและแกไ้ขปัญหาของ
ชุมชน เพื่อพฒันาคุณภาพการดาํรงชีวิตท่ีดีข้ึน  มีทศันคติท่ีดี ในการร่วมมือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั 
รู้จกัสิทธิ หน้าท่ี และปกครองตนเองไดต้ามวิถีทางในระบอบประชาธิปไตย  ช่วงเวลาท่ีผ่านมา 
กรมการพฒันาชุมชนไดทุ่้มเทกาํลงัเสริมสร้างความเขม้แข็งให้กบัชุมชน  ทั้งในดา้นการบริหาร
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จดัการชุมชน  เศรษฐกิจชุมชน และสารสนเทศชุมชน เพ่ือให้เป็นฐานรากท่ีเขม้แขง็ มีความพร้อม
ในการพฒันาสังคม และประเทศ  มีพฒันากรเป็นขา้ราชการหลกั ทาํงานร่วมกบัประชาชนใน
หมู่บา้น ตาํบล เพื่อสร้างพลงัชุมชน และใชพ้ลงัชุมชน ในการพฒันาชุมชน เพื่อให้ชุมชนเขม้แขง็ 
พึ่งตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
  กฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวง 
มหาดไทย พ.ศ. 2552 กาํหนดให้กรมการพฒันาชุมชน มีภารกิจสําคญัเก่ียวกบัการส่งเสริม
กระบวนการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมและพฒันาเศรษฐกิจชุมชนฐานราก
ให้มัน่คงและมีเสถียรภาพสนบัสนุนให้มีการจดัทาํและใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลสารสนเทศ ศึกษา 
วิเคราะห์ วิจยั จดัทาํยทุธศาสตร์ชุมชน ตลอดจนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งในการ
พฒันาชุมชน เพื่อใหเ้ป็นชุมชนเขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื โดยมีอาํนาจหนา้ท่ี 
  1. กาํหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ มาตรการ และแนวทางในการพฒันาชุมชน
ระดบัชาติ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐ เอกชน และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งดา้นการพฒันาชุมชน ไดใ้ชเ้ป็น
กรอบแนวทางในการดาํเนินงานเพื่อเสริมสร้างความสามารถและความเขม้แขง็ของชุมชน 
  2. จดัทาํและพฒันาระบบมาตรฐานการพฒันาชุมชน เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํหรับ
ประเมินความกา้วหนา้และมาตรฐานการพฒันาของชุมชน 
  3. พฒันาระบบและกลไกในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ การจดัการความรู้ 
การอาชีพ การออม และการบริหารจดัการเงินทุนของชุมชน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของ
ประชาชน ชุมชน ผูน้าํชุมชน องคก์ารชุมชน และเครือข่ายองคก์ารชุมชน 
  4. สนบัสนุนและพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศชุมชน สงเสริมการใชป้ระโยชน์
และการใช้บริการขอ้มูลสารสนเทศชุมชน เพื่อใช้ในการวางแผนบริหารการพฒันาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั พฒันา และสร้างองคค์วามรู้เพื่อใชใ้นงานพฒันาชุมชน 
และการจดัทาํยทุธศาสตร์ชุมชน 
  6. ฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการ เจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง ผูน้าํชุมชน องคก์ารชุมชน 
และเครือข่ายองคก์ารชุมชน ให้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะในการทาํงาน รวมทั้งให้
ความร่วมมือทางวิชาการดา้นการพฒันาชุมชนแก่หน่วยงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  7. ปฏิบติัราชการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรม หรือ
ตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  การแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพฒันาชุมชน 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2552  ใหแ้บ่งส่วนราชการกรมการพฒันาชุมชน ดงัน้ี  
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  ก. ราชการบริหารส่วนกลาง  แบ่งออกเป็น 1. สาํนกัส่งเสริมภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
และวิสาหกิจชุมชน 2. สาํนกัพฒันาทุนและองคก์รการเงินชุมชน 3. สาํนกัเสริมสร้างความเขม้แขง็
ชุมชน 4. สถาบนัการพฒันาชุมชน 5. ศูนยส์ารสนเทศเพ่ือการพฒันาชุมชน 6. สาํนกังานเลขานุการ
กรม 7. กองการเจา้หนา้ท่ี 8. กองคลงั 9. กองแผนงาน  และหน่วยงานสังกดักรมข้ึนตรงต่ออธิบดี 1. 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร   
  ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค แบ่งออกเป็น 1. สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั77 
จงัหวดั 2. สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 988 อาํเภอ มีภารกิจในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และ
การมีส่วนร่วมของประชาชน โดยการกาํหนดนโยบาย แนวทาง แผนและมาตรการในการพฒันา
ชุมชน ตลอดจนฝึกอบรมและพฒันาผูน้ําชุมชน องค์กรชุมชน และเครือข่ายองค์กรชุมชน เพื่อ
เสริมสร้างสร้างศกัยภาพและความเขม้แขง็ของชุมชนฐานราก โดยมีสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ
เป็นหน่วยงานหลกัทาํหนา้ท่ีขบัเคล่ือนการทาํงานในระดบัพื้นท่ีใหภ้ารกิจขององคก์รบรรลุผล และ
มีหน่วยสนบัสนุนเชิงนโยบายระดบัภูมิภาค ไดแ้ก่ “เขตตรวจราชการ” ทาํหนา้ท่ีให้การสนบัสนุน
การทาํงานของสํานักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัและอาํเภอ ทั้งในดา้นการกาํหนดนโยบาย และใน
ดา้นวิชาการภายใตก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้เกิดการแปลงแผนหรือนโยบายไปสู่การ
ปฏิบติัท่ีชดัเจน รวมไปถึงจดัให้มีการติดตามประเมินผลการดาํเนินงานอย่างเป็นระบบ ทั้งน้ีการ
ตรวจราชการเป็นมาตรการสําคญัประการหน่ึง ในการบริหารราชการแผ่นดินท่ีจะทาํให้ราชการ
หรือการจดัการจดัภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ เป็นไปตามเป้าหมายและแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ อนัเกิดจากการดาํเนินงานดงักล่าว เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน สมควรปรับปรุง
ระเบียบกรมการพฒันาชุมชนว่าดว้ยการตรวจราชการของผูต้รวจราชการกรมการพฒันาชุมชน 
เพื่อใหก้ารตรวจราชการมีประสิทธิภาพ และเกิดความคุม้ค่าในการปฏิบติัราชการหรือการจดัภารกิจ
ยิง่ข้ึน รวมทั้งเป็นไปตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (กรมการพฒันาชุมชน : 2554) 
 3.2 เขตตรวจตรวจราชการ ที ่4  
  เขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน มีเขตพื้นท่ีรับผดิชอบในการพฒันา 4 
จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดกาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี และจังหวัดสุพรรณบุรี มีหน้าท่ี
รับผิดชอบในเขตพ้ืนท่ีให้บริการตามท่ีกรมการพฒันาชุมชนกาํหนด เก่ียวกบัการให้ความรู้การ
พฒันาชุมชนท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพื้นท่ีแก่ขา้ราชการในส่วนภูมิภาค ผูน้าํชุมชน ผูบ้ริหาร
และขา้ราชการทอ้งถ่ิน รวมทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน กรมการพฒันาชุมชนไดก้าํหนดเขต
ตรวจราชการกรมการพฒันาชุมชน โดยให้มีผูต้รวจราชการกรมรับผิดชอบเขตตรวจราชการตามท่ี
อธิบดีกรมการพฒันาชุมชนกาํหนด และไดจ้ดัตั้งสาํนกัตรวจราชการ เพื่อเป็นสถานท่ีปฏิบติังานใน
ส่วนภูมิภาคของผูต้รวจราชการกรม  
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 3.3 วตัถุประสงค์และขอบเขตการตรวจราชการ 
  การตรวจราชการ มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
  3.3.1 เพื่อช้ีแจง แนะนาํ หรือทาํความเขา้ใจกบัหน่วยงานและเจา้หน้าท่ีเก่ียวกบั
แนวทางและการปฏิบติังาน หรือการจดัทาํภารกิจตามนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนบริหารราชการ
แผ่นดินของรัฐบาล และยุทธศาสตร์หรือแผนต่าง ๆ ของชาติ กระทรวงมหาดไทยและกรมการ
พฒันาชุมชน 
  3.3.2 เพื่อตรวจติดตามว่าหน่วยงานไดป้ฏิบติัถูกตอ้งตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ  ประกาศ  มติคณะรัฐมนตรีและคําสั่ง ท่ี เ ก่ียวข้องและเป็นไปตามความมุ่งหมาย 
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และผลสมัฤทธ์ิตามนโยบายรัฐบาล แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 
แผนการบริหารราชการแผ่นดิน แผนหรือยุทธศาสตร์ท่ีกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์ชาติหรือวาระ
แห่งชาติ ยทุธศาสตร์หรือแผนปฏิบติัราชการกระทรวงมหาดไทย และยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติั
ราชการกรมการพฒันาชุมชนหรือไม่ 
  3.3.3 เพื่ อ ติดตามความก้าวหน้า  ปัญหาและอุปสรรค  รวมทั้ งประ เ มิน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุม้ค่าในการปฏิบติังานหรือการจดัทาํภารกิจของหน่วยงาน 
  3.3.4 เพ่ือสดบัตรับฟังทุกขสุ์ข ความคิดเห็น และความตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีและ
ประชาชน  
  3.3.5 เพื่อแสวงหาขอ้เท็จจริง สืบสวนสอบสวน หรือสอบขอ้เท็จจริงเก่ียวกับ
สถานการณ์ในพื้นท่ี สาํหรับนาํไปประกอบการเสนอแนะ ปรับปรุง แกไ้ข 
  3.3.6 เพื่อศึกษา ประมวล วิเคราะห์ ประเมินผล และเสนอแนะต่ออธิบดีกรมการ
พฒันาชุมชน หรือปลดักระทรวงมหาดไทย หรือรองปลดักระทรวงมหาดไทย ผูเ้ป็นหัวหนา้กลุ่ม
ภารกิจ ท่ีเก่ียวขอ้งแลว้แต่กรณี เพื่อทราบ พิจารณาหรือวินิจฉัยสั่งการในอนัท่ีจะปรับปรุงการ
ปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทางราชการ รวมทั้งเสนอความคิดเห็นประกอบการพิจารณา
ของผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการบริหารงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  3.3.7 ผูต้รวจราชการกรม รับผดิชอบและมีอาํนาจและหนา้ท่ีในการตรวจราชการ
เก่ียวกบัการปฏิบติัราชการของหน่วยงานและเจา้หนา้ท่ี เฉพาะในเขตอาํนาจและหนา้ท่ีของกรมการ
พฒันาชุมชนในฐานะผูส้อดส่องดูแลแทนอธิบดีกรมการพฒันาชุมชน หรือท่ีอธิบดีกรมการพฒันา
ชุมชนมอบหมาย 
 3.4  อาํนาจและหน้าทีข่องผู้ตรวจราชการกรม มีดงัต่อไปน้ี 
  3.4.1 ตรวจติดตามความก้าวหน้าความสําเร็จ ปัญหา อุปสรรค และรับทราบ
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบัติตามนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการ แผนงาน งาน และ
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โครงการ รวมทั้งผลกระทบ อนัจะพึงมี และตรวจสอบคุณภาพงานและการปฏิบติัราชการของ
หน่วยงาน และ เจา้หนา้ท่ี ตลอดจนเรียกประชุมเจา้หนา้ท่ีเพื่อช้ีแจง แนะนาํ หรือหารือร่วมกนั 
  3.4.2 สั่งการเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้ผูรั้บการตรวจปฏิบติั หรืองดเวน้การปฏิบติั
ในเร่ืองใด ๆ ในระหว่างการตรวจราชการไวก่้อน หากเห็นว่าจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่ทาง
ราชการ หรือประโยชน์ของประชาชนอยา่งร้ายแรง และเม่ือผูต้รวจราชการกรมไดส้ั่งการดงักล่าว
แลว้ ใหร้ายงานผูบ้งัคบับญัชาเพื่อทราบ 
   ในกรณีผูรั้บการตรวจไม่สามารถปฏิบติัตามคาํสัง่ได ้ใหผู้รั้บการตรวจช้ีแจง
ข้อขัดข้อง  พร้อมเหตุผลให้ผู ้ตรวจราชการกรมทราบ และให้ผู ้ตรวจราชการกรมรายงาน
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อพิจารณาสัง่การต่อไป 
  3.4.3 สั่งให้หน่วยงานและเจ้าหน้าท่ีให้ถ้อยคาํ หรือส่งเอกสารและหลักฐาน
เก่ียวกบัการปฏิบติังานเพ่ือประกอบการพิจาณา 
  3.4.4 สอบขอ้เท็จจริง สืบสวนสอบสวน หรือสดบัตรับฟังเหตุการณ์ เม่ือไดรั้บ
คาํสั่งหรือการร้องเรียน หรือเม่ือมีเหตุอันสมควร โดยประสานการดําเนินงานกับหน่วยงาน
ตรวจสอบอ่ืน ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาอุปสรรคของหน่วยงานและเจา้หนา้ท่ี 
  3.4.5 ตรวจเยี่ยม สดบัตรับฟังทุกข์สุข และความคิดเห็นตลอดจนให้คาํแนะนาํ 
ช้ีแจงทาํความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือ ให้กาํลงัใจ และบาํรุงขวญั เพื่อให้เจา้หน้าท่ีสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.4.6 ประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บการตรวจ พร้อมทั้งเสนอความเห็น
เพื่อประกอบการพิจารณาของผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการบริหารงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  3.4.7 ศึกษา วิเคราะห์ ประมวล สรุป และเสนอแนะต่ออธิบดีกรมการพฒันา
ชุมชนเพ่ือทราบ เพื่อพิจารณา หรือวินิจฉยัสั่งการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติัเพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อ
ทางราชการ 
  3.4.8 ปฏิบติังานอ่ืนๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย (กรมการพฒันาชุมชน : 
2552)     
 3.5  โครงสร้าง  
  โครงสร้างของเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ
ในการพฒันา 4 จงัหวดั ประกอบดว้ย กาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี และสุพรรณบุรี  
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างของเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน 
 

 3.6  อตัรากาํลงั  
  ตามกรอบอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชนของกรมการพฒันาชุมชน ไดก้าํหนด
ตาํแหน่งบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 ปี 2554 โดยแสดงไวใ้น
ตารางท่ี  2.1 
 

ตารางท่ี 2.1 อตัรากาํลงับุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 กรมการพฒันาชุมชน 
 

ตําแหน่ง จํานวนคน 
  

    1. เจา้พนกังานพฒันาชุมชน ปฏิบติังาน 2 
    2. เจา้พนกังานพฒันาชุมชน ชาํนาญงาน 27 
    3. นกัวิชาการพฒันาชุมชน ปฏิบติัการ 74 
    4. นกัวิชาการพฒันาชุมชน ชาํนาญการ 185 
  

รวม 288 

เขตตรวจราชการท่ี 4  

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนจงัหวดั

(กาญจนบุรี) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนอาํเภอ 

 (13 อาํเภอ) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนจงัหวดั

(นครปฐม) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนอาํเภอ  

(7 อาํเภอ) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนจงัหวดั

(ราชบุรี) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนอาํเภอ  

(10 อาํเภอ) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนจงัหวดั

(สุพรรณบุรี) 

สาํนกังาน 
พฒันาชุมชนอาํเภอ 

(10 อาํเภอ) 

- พฒันาการอาํเภอ 1 คน 
- เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 

- พฒันาการอาํเภอ 1 คน 
- เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 

- พฒันาการอาํเภอ 1 คน 
- เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 

- พฒันาการอาํเภอ 1 คน 
- เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 
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 3.7 บทบาทของพฒันากรสังกดัเขตตรวจราชการที ่4 กรมการพฒันาชุมชน 
  พัฒน า ก ร เ ป็ น ข้ า ร า ช ก า รพล เ รื อน ในสั ง กั ด ก ร มก า รพัฒน า ชุ ม ชน 
กระทรวงมหาดไทย เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งนกัวิชาการพฒันาชุมชนและเจา้พนกังานพฒันาชุมชน อยู่
ในฐานะผูท้าํงานร่วมกบัประชาชนระดบัตาํบล หมู่บา้น และชุมชน แมจ้ะมีสาํนกังานอยูท่ี่อาํเภอแต่
พื้นท่ีปฏิบติังาน ประชาชนเป้าหมายของการทาํงานนั้น อยู่ในตาํบล หมู่บา้นและชุมชน และเป็นผู ้
เอ้ืออาํนวยให้เกิดกระบวนการพฒันาชุมชน กล่าวคือ เป็นผูเ้ปิดโอกาสและ     ผูส่้งเสริมให้
ประชาชนร่วมกนัสร้างกระบวนการพฒันาชุมชนข้ึนดว้ยความเขา้ใจ เขา้ถึง และเห็นแก่ประโยชน์
สุขของประชาชนส่วนรวม 
  3.7.1 พฒันากรมีหน้าทีพ่ืน้ฐานสําคญั 3 ประการ ดงัน้ี  
   1) หนา้ท่ีเชิงกระบวนการ พฒันากรมีหนา้ท่ี พฒันาความคิดและจิตใจของ
ประชาชนใหคิ้ดชอบ-พดูชอบ-ทาํชอบ 
   2) หนา้ท่ีเชิงสมัพนัธภาพ พฒันากรมีหนา้ท่ีพฒันากลุ่มองคก์ร และเครือข่าย
ใหส้ามคัคี-มีพลงั-ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
   3) หนา้ท่ีเชิงการงาน พฒันากรมีหนา้ท่ี พฒันาความเป็นอยูข่องประชาชน
ใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี มีงานทาํ นาํพาครอบครัวเป็นสุข และชุมชนมีการเรียนรู้ มีภูมิคุม้กนัทางสงัคม 
มีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ มีระบบการจดัการความรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน (กรมการพฒันาชุมชน : 
2550)     
   กรมการพฒันาชุมชน ได้กาํหนดภารกิจหน้าท่ีรับผิดชอบของสํานักงาน
พัฒนาชุมชนอํา เภอให้ เ ป็นไปตามนโยบายของอํา เภอ  จังหวัด  กรมการพัฒนาชุมชน 
กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดยให้การสนับสนุน ให้คาํปรึกษา แนะนําในการส่งเสริม
ศกัยภาพของผูน้าํชุมชน องคก์รชุมชน และเครือข่ายองคก์รชุมชนในการบริหารจดัการชุมชน การ
ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของชุมชน การส่งเสริมวิสาหกิจในระดบัอาํเภอ 
ตาํบล หมู่บา้น ทั้งในดา้นวิชาการและการปฏิบติังาน ประสานงานและปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงาน
อ่ืนทั้งภาครัฐ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องคก์รพฒันาเอกชน ภาคเอกชน ผูน้าํชุมชน อาสาสมคัร 
องคก์รชุมชนและเครือข่ายองคก์รชุมชน จดัทาํศูนยข์อ้มูลเพื่อการพฒันาชุมชน รวบรวมและจดัทาํ
แผนงานและโครงการของอาํเภอ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนใหค้าํปรึกษา แนะนาํ องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินและให้บริการองคก์รชุมชนและเครือข่ายองคก์รชุมชน ในการบริหารและดาํเนินงาน
เก่ียวกบัระบบขอ้มูลและแผนงานและโครงการ นอกจากน้ียงัมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานสาร
บรรณ งานธุรการทัว่ไป งานการเจา้หน้าท่ี งานงบประมาณการเงินและบญัชี งานประชาสัมพนัธ์ 
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และปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  จากหนา้ท่ีรับผิดชอบของสาํนกังานพฒันา
ชุมชน สามารถสรุปไดว้า่งานท่ีพฒันากรมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัต่อไปน้ี 
  3.7.2 หน้าทีค่วามรับผิดชอบของพฒันากร มีดงัต่อไปน้ี  
   1)   ดา้นการปฏิบติังาน 
    (1)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยด้านการพฒันาชุมชน เพื่อจัดทาํแผนงาน 
สนบัสนุนการรวมกลุ่มของประชาชนในชุมชนประเภทต่าง ๆ รวมถึงแสวงหาและพฒันาศกัยภาพ
ของผูน้าํชุมชน 
    (2) ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัดา้นการพฒันาชุมชน เพื่อกาํหนดมาตรการและ
กลไกในการพฒันาและส่งเสริมการสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้
และการมีส่วนร่วมของชุมชนในการบริหารจดัการชุมชน ตลอดจนการพฒันาและส่งเสริมความ
เขม้แขง็ สมดุลและมัน่คงของเศรษฐกิจชุมชนระดบัฐานราก รวมทั้งในการพฒันารูปแบบ วิธีการ
พฒันาชุมชนใหมี้ความเหมาะสมกบัพื้นท่ี 
    (3) ศึกษา วิเคราะห์ ปัญหาสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในงานพฒันา
ชุมชน เพื่อหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดลอ้มและ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
    (4) ศึกษา วิเคราะห์ จดัทาํ และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศในการ
พฒันาชุมชน และระบบสารสนเทศชุมชน เพื่อกาํหนดนโยบาย แผนงาน ตลอดจนแนวทางหรือวาง
แผนการพฒันาในทุกระดบั 
    (5) เสนอแนะแนวทางการพฒันาและส่งเสริมศักยภาพชุมชนและ
เศรษฐกิจชุมชน เพื่อสร้างความสมดุลในการพฒันาชุมชน และความมัน่คงของเศรษฐกิจชุมชน
ระดบัฐานราก นาํไปสู่ความเขม้แขง็ของชุมในอยา่งย ัง่ยนื 
    (6) กาํหนดมาตรฐานและเกณฑ์ช้ีวดัด้านการพฒันาชุมชน เพื่อให้มี
เกณฑว์ดัดา้นการพฒันาชุมชนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ไดม้าตรฐาน 
    (7) ส่งเสริมและดาํเนินการดา้นการจดัการความรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
ของชุมชน เพื่อสร้างและพฒันาระบบการจดัการความรู้ของชุมชน 
    (8) ส่งเสริม สนับสนุนกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ประชาชนในชุมชนสามารถจดัทาํแผนชุมชน รวมทั้งวิเคราะห์ 
ตดัสินใจ และดาํเนินการร่วมกนั เพ่ือแกไ้ขปัญหาความตอ้งการของตนเอง และชุมชนได ้ตลอดจน
เป็นท่ีปรึกษาในการดาํเนินงานพฒันาชุมชน 
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    สาํหรับผูด้าํรงตาํแหน่ง นกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ นอกจาก
จะมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงักล่าวขา้งตน้ ยงัมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
    (9) ส่งเสริมและพฒันารูปแบบ วิธีการจดัเวทีประชาคม หรือเวทีชุมชน
ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเอ้ือใหป้ระชาชนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ อนันาํไปสู่การจดัทาํแผนชุมชน เพื่อ
แกไ้ขปัญหาความตอ้งการของชุมชน และพฒันาเครือข่ายของชุมชนในทุกระดบั  
    (10) ส่งเสริม สนับสนุน พฒันาทกัษะ และให้ความรู้ในการบริหาร
จดัการระบบขอ้มูลแก่เจา้หน้าท่ี ผูน้ําชุมชน องค์กรชุมชน เครือข่ายองค์กรชุมชน และภาคีการ
พฒันา เพ่ือให้การบริหารจดัการการขดัเก็บขอ้มูล การจดัทาํระบบขอ้มูลสารสนเทศเพ่ือการพฒันา
ชุมชน และการจดัทาํระบบสารสนเทศชุมชน รวมทั้งการส่งเสริมการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด (กรมการพฒันาชุมชน 2552)  
   2)   ดา้นการวางแผน 
                    วางแผนการทาํงานท่ีรับผดิชอบร่วมดาํเนินการวางแผนการทาํงานของ
หน่วยงานหรือโครงการเพ่ือใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายผลสมัฤทธ์ิท่ีกาํหนด 
   3)   ดา้นการประสาน 
    (1) ประสานการทาํงานร่วมกันทั้ งภายในและภายนอกทีมงานหรือ
หน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและผลสมัฤทธ์ิตามท่ีกาํหนดไว ้
    (2) ช้ีแจงและให้รายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูล ขอ้เท็จจริง แก่บุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เพื่อสร้างความเข้าใจหรือความร่วมมือในการดําเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 
    สาํหรับผูด้าํรงตาํแหน่ง นกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ นอกจาก
จะมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงักล่าวขา้งตน้ ยงัมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
    (3) ให้ข้อคิดเห็นหรือคาํแนะนําเบ้ืองต้นแก่สมาชิกในทีมงานหรือ
บุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสร้างความเขา้ใจและความร่วมมือในการดาํเนินงานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
   4)   ดา้นการบริการ 
    (1) ให้คาํปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการพฒันาชุมชนแก่หน่วยงานหรือ
บุคคลท่ีสนใจ เพื่อให้ความรู้และให้บุคคลและหน่วยงานดังกล่าวสามารถนําความรู้ท่ีได้ไป
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่ตนเองและส่วนรวม 
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    (2) เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล ข่าวสารเก่ียวกบัการดาํเนินงานพฒันา
ชุมชน ในทุก ๆ ดา้น เพื่อใหบ้ริการแก่หน่วยงานภาคีการพฒันา ประชาชน ผูน้าํชุมชน กลุ่ม องคก์ร
ชุมชน เครือข่ายองคก์รชุมชน และชุมชน 
    สาํหรับผูด้าํรงตาํแหน่ง นกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ นอกจาก
จะมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงักล่าวขา้งตน้ ยงัมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
    (3) เป็นวิทยากรกระบวนการให้ความรู้และการมีส่วนร่วมของผูน้ํา
ชุมชน กลุ่มหรือองคก์รประชาชน เครือข่ายองคก์รประชาชน และชุมชน ตลอดจนภาคีการพฒันา
ทุกภาคส่วน เพื่อส่งเสริมความเขม้แขง็ของชุมชนและความมัน่คงของเศรษฐกิจชุมชนระดบัฐาน
รากตามหลกัการพึ่งตนเองและหลกัการมีส่วนร่วมของชุมชน 
    (4) กาํหนดวิธีการ และออกแบบการจดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูล 
ข่าวสารเก่ียวกบัการดาํเนินงานพฒันาชุมชน ในทุก ๆ ดา้น เช่น ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัแหล่งทุน 
ขอ้มูลสารสนเทศชุมชน ขอ้มูลการพฒันาอาชีพ ฯลฯ เพื่อให้บริการแก่หน่วยงานภาคีการพฒันา 
ประชาชน ผูน้าํชุมชน กลุ่ม องคก์รประชาชน เครือข่ายองคก์รประชาชน และชุมชน 
(กรมการพฒันาชุมชน : 2553)     
  3.7.3 ความรู้ความสามารถและคณุสมบัติของพฒันากร มีดงัต่อไปน้ี 
   ในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด พฒันากรจะเป็นหัวใจและกลไก
การทาํงานร่วมกบัประชาชนในพ้ืนท่ี เป็นเสมือนผูจ้ดัการพฒันาท่ีติดอาวุธทางปัญญาและปลูกฝัง
จิตสาํนึก อุดมการณ์ในการพฒันา ตอ้งมีการประสานติดต่อกบัภาคีการพฒันาต่าง ๆ มากมายตอ้งใช้
การสมัผสัคลุกคลีกบัประชาชน ปลูกจิตสาํนึกทอ้งถ่ิน จึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้จากหลายสาขาวิชา เช่น 
   1. มีความรู้เก่ียวกบัการพฒันาชุมชน 

      2. มีความรู้ ความเขา้ใจในกฎหมายรัฐธรรมนูญ ระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน และกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัอ่ืนท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
ในพื้นท่ี 

      3. มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัเหตุการณปัจจุบนัดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม 
      4. มีความรู้ ความสามารถในการใชภ้าษาอยา่งเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน

ในหนา้ท่ีและการใชภ้าษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาองักฤษ 
 5. มีความรู้ ความสามารถในการศึกษาหาขอ้มูล วิเคราะห์ปัญหา สรุปเหตุ

ผลการวิจยัและพฒันา การพฒันาแบบบูรณาการหรือองคร์วม การบริหารจดัการความรู้ทางวิชาการ
ในลักษณะสหวิทยาทั้ งทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วฒันธรรม และส่ิงแวดล้อม การ
ประชาสมัพนัธ์ และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
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  6. มีความรู้ ความเขา้ใจในนโยบายและแผนงานของส่วนราชการท่ีสงักดั 
   7. มีความรู้ความสามารถในการติดต่อประสานงาน 
   8. มีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการบริหารบุคคล 
   9. มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 

   10. มีความสามารถในการจดัทาํแผนงาน ควบคุมตรวจสอบ ให้คาํปรึกษา 
แนะนาํและเสนอแนะวิธีการแกไ้ขปรับปรุงปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

     11. มีความรู้ดา้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
    12. มีความสามารถในการประยกุตค์วามรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานสาํหรับ

นกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ นอกจากจะมีความรู้ความสามารถดงักล่าวขา้งตน้แลว้จะตอ้งมี
ความรู้ ความสามารถในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  
         1)  มีความสามารถในการบริหารงานและจดัระบบงาน 

       2) มีความสามารถในการริเร่ิม ปรับปรุงนโยบาย แผนงาน รูปแบบ และ
วิธีการทาํงานเฉพาะพ้ืนท่ี 
    3) มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (กรมการ
พฒันาชุมชน :2550)  
   

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อจัฉรีย ์เตโชฬาร (2538) ไดศึ้กษาความตอ้งการในการฝึกอบรมของพฒันากรในเขต
ความรับผดิชอบของศูนย ์ช่วยเหลือทางวิชาการพฒันาชุมชนเขตท่ี 5 ผลการศึกษาพบว่า ประเด็น
หัวขอ้ท่ีพฒันากรมีความตอ้งการฝึกอบรมมาก คือ ประเด็นหัวขอ้เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีพฒันากร 
นโยบายการพฒันาชุมชน การพฒันาชนบทและการพฒันาการเกษตร ระเบียบบริหารราชการ
แผน่ดินและวินยัขา้ราชการท่ีมีผลต่อการทาํงานของพฒันากร ความรู้อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฒันากร 
และความรู้และกิจกรรมเฉพาะดา้นในงานพฒันาชุมชน นอกจากน้ีพฒันากรกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่
มีความตอ้งการฝึกอบรมโดยวิธีการการทศันศึกษา และการบรรยายประกอบส่ือ ส่วนช่วงเวลาท่ี
ควรฝึกอบรมอยูร่ะหว่างเดือนตุลาคม-ธนัวาคม ดา้นระยะเวลาของการฝึกอบรมข้ึนอยูก่บัหวัขอ้วิชา 
โดยพฒันากรกลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการในการฝึกอบรมหัวขอ้วิชาคอมพิวเตอร์สาํหรับสาํนกังาน
จาํนวนมากท่ีสุด ตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรม 10 วนั ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
พฒันากร เรียงลาํดบัดงัน้ี นโยบายในการปฏิบติังานพฒันาชุมชนมีเป้าหมายไม่ชดัเจน งบประมาณ
ไม่เพียงพอกบัการนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานพฒันาชุมชน จาํนวนพฒันากรมีไม่เพียงพอกบัจาํนวน
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พื้นท่ี งานในหนา้ท่ีของพฒันากรมีมาก และพฒันากรส่วนใหญ่ไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองท่ีจะตอ้ง
นาํไปปฏิบติังาน 
 ถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2540) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้าํใน
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ ศึกษาเฉพาะกรณี 6 
กระทรวงหลกัของไทย ผลการศึกษาพบว่า (1) รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเผด็จการนอ้ยและปานกลาง 
รูปแบบภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตยมากและปานกลาง แบบเจา้ระเบียบมาก ปานกลาง และนอ้ย 
แบบนกัพฒันามากและปานกลาง แบบเผด็จการท่ีมีคุณพระมากและปานกลาง และแบบนกับริหาร
มากและปานกลาง มีผลต่อการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ 
(2) ผูบ้งัคบับญัชาแบบให้ความสําคญักบัคนและงานมาก แบบให้ความสําคญัทั้งคนและงานปาน
กลาง แบบใหค้วามสาํคญักบังานนอ้ยแต่ใหค้วามสาํคญักบัคนมาก และแบบใหค้วามสาํคญังานมาก
แต่ให้ความสําคญักับคนน้อย ต่างมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัราชการเช่นกนั (3) วุฒิภาวะของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา และ (4) ปัญหาความ
ต้องการต่าง ๆ ของผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาและผูบ้ ังคับบัญชามีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ 
 ชูศกัด์ิ  ศรีสูงเนิน (2540) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เกษตรตาํบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยการใชแ้บบสอบถามกบัเจา้หนา้ท่ีส่งเสริมการเกษตร
จาํนวน 238 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเกษตรตาํบลอยูใ่นระดบัมาก 
จาํนวน 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในงานท่ีปฏิบติังาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติั นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน สภาพการทาํงาน การนิเทศงาน และความมัน่คงในงาน ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และเงินเดือน 
 บุญเลิศ  สิริภทัรวณิช (2541) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
และคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรท่ีทาํงานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซ่ึงทาํการวดัปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นต่าง ๆ 10 ปัจจยั คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการใน
งาน สภาพแวดลอ้มของท่ีทาํงาน โอกาสพฒันาตนเอง โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ความ
มัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ลกัษณะการปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะงาน
และความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านต่าง ๆ 10 ด้าน ได้แก่ 
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ สวสัดิการท่ียุติธรรม สภาพท่ีทาํงานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ความมัน่คงในอาชีพ สังคม
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สัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองคก์าร ซ่ึงผลการวิจยั
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจพบวา่ 
 1.  บุคลากรท่ีทาํงานกบัคนพิการในหน่วยงานราชการให้ความสาํคญักบัปัจจยัจูงใจ
ด้านค่าตอบแทนสูงกว่าบุคลากรในหน่วยงานเอกชน แต่ไม่มีความแตกต่างระหว่างการให้
ความสาํคญัดา้นอ่ืน ๆ  
 2.  มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างการให้ความสําคญัต่อ ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
ดา้นความมัน่คงในงานและคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความมัน่คงในอาชีพ และระหว่างการให้
ความสาํคญัต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
 อจัฉรา  จรูญวรรธนะ (2542) ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้าํและการบริหารงานของหัวหนา้
หอผูป่้วยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํโรงพยาบาลสงขลา โดยทาํการวิจยั
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจํานวน 214 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการในการวิจยั ผลการวิจยัพบว่าพยาบาลประจาํการมีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยทั้งแบบกิจสัมพนัธ์และแบบสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง การ
บริหารงานโดยรวมของหัวหน้าหออยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนสูงสุดคือประสานงาน 
คะแนนตํ่าสุดคือการอาํนวยการและรายงาน ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
โดยมีคะแนนสูงสุดคือด้านลักษณะงานและความสําเร็จในการทาํงาน ตํ่าสุดคือด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ และยงัพบวา่พฤติกรรมผูน้าํและการบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ อายุและประสบการณ์การทาํงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ตาํแหน่งและวุฒิทางการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การทาํงานต่างกนั และสถานภาพสมรส การฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนั 
 พรสวรรค ์ ชุมพลสกลุ (2543) ไดศึ้กษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนดารา
วิทยา โดยวดัระดบัส่ิงจูงใจในการทาํงานของครู ไดแ้ก่ สวสัดิการในการทาํงาน ความมัน่คงในการ
ทาํงาน โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ผลการศึกษา พบวา่  
 1.  ปัจจยัจูงใจดา้นสวสัดิการ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของครูอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 
 2.  ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงในการทาํงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ
ครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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 3.  ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ
ครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 พรรณประภา วิทยาภรณ์ (2544) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกองเภสัชกรรม โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จากบุคลากรกองเภสัชกรรม จาํนวน 70 
คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกองเภสัชกรรมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในระดบัปาน
กลาง มีแรงจูงใจมากในดา้นความรับผิดชอบ ความสาํเร็จของงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจระดบัปานกลางในดา้นการยกยอ่ง นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ 
ลกัษณะงาน การปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจนอ้ยใน
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัส่วนบุคคลหลกัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ 
ตาํแหน่ง ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืน  เช่น การศึกษา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 บุญเลิศ  เถ่ือนยนืยงค ์(2544) ไดศึ้กษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างได้ให้
ความสาํคญัมากต่อปัจจยัจูงใจรวม 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารของธนาคาร  ดา้นสภาพ
การทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
ประโยชน์เพิ่มสาํหรับพนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ทาํงาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพและดา้นผลสาํเร็จในการทาํงาน สาํหรับระดบัความพอใจต่อปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หร้ะดบัความพอใจมากในปัจจยัจูงใจรวม 6 ดา้น คือ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นสมัพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ และดา้นผลสาํเร็จในการทาํงาน  และมีความ
พอใจในระดบัปานกลางอีก 3 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เพิ่มสาํหรับพนกังาน ดา้น
โอกาสก้าวหน้าในการทาํงานและด้านความมั่นคงปลอดภัยในการทาํงาน จากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า เงินเดือน อายุการปฏิบัติงาน และโอกาสความก้าวหน้าในการทาํงานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
 นวรัตน์  จนัทร์จิเรศรัศมี (2544) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ทศันะของพนักงานคุมประพฤติกรมราชทณัฑ์ โดยทาํการศึกษากลุ่มประชากรเป็นพนักงานคุม
ประพฤติหรือเจา้หนา้ท่ีสายงานอ่ืนท่ีปฏิบติังานคุมประพฤติในสังกดักรมราชทณัฑจ์าํนวน 210 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามพบวา่ 
 1. พนักงานคุมประพฤติมีระดับแรงจูงใจในการยอมรับจากผูอ่ื้นอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือความสัมฤทธ์ิ ความรับผดิชอบงาน โอกาสท่ีจะเจริญงอกงาม และความกา้วหนา้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
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 2. พนักงานคุมประพฤติมีทศันะต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน 6 
แนวทาง พบว่ามีความเห็นในเร่ืองการใหโ้อกาสอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือการพฒันาทรัพยากร
บุคคล การมีอิสระ การสร้างความกระตือรือร้น เงินเดือนและค่าตอบแทน และการยอมรับอยู่ใน
ระดบัมาก 
 3. พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ปฏิบติังานในเร่ืองความสมัฤทธ์ิ และเร่ืองการยอมรับจากผูอ่ื้นแตกต่างกนั 
 4. อตัราเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัระดบัของแรงจูงใจในเร่ืองงาน และ
อตัราเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในเร่ืองการให้
โอกาสและการมีอิสระ 
 ไกรวลัย  ์ เจตนานุศาสน์ (2545) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษัทพอร์ด คิงส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกัด โรงงานบ้านโป่ง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ในระดับมาก ประกอบด้วย ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
นโยบายและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และเม่ือ
เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานโดยจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานกนัทุกดา้น อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ด้านความมัน่คงในงานรวมถึงดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
 คิดชนก  อนุชาญ (2546) ไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในการพฒันา
สถานีอนามยัเป็นหน่วยบริการปฐมภูมิ เครือข่ายโรงพยาบาลหาดใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพบว่า มีแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับของสังคมมากท่ีสุด รองลงมาแรงจูงใจดา้นความสําเร็จของงาน ในดา้นความศรัทธาต่อ
ผูบ้ริหารเครือข่าย พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นบรรยากาศการทาํงานของเจา้หน้าท่ี พบว่า 
เจา้หน้าท่ีมีความรู้สึกอบอุ่นเป็นกันเองมากท่ีสุด สําหรับปัจจยัด้านบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
แรงจูงใจโดยรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ตาํแหน่งหน้าท่ี วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การ
ทํางาน และความศรัทธาต่อผู ้บริหารเครือข่าย  ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจโดยรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ คือ ขนาดของสถานีอนามยั ความ
เหมาะสมของผลตอบแทนดา้นเงินเดือนและค่าล่วงเวลา ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อการทาํงาน  
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 มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากร
พื้นท่ีสาขา ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งานบริหารทัว่ไป งาน
รับชาํระและคืนภาษี และงานสาํรวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมากเกือบทุกด้าน ได้แก่ ความสําเร็จของงาน การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการทาํงาน และความมั่นคงในงาน ส่วนแรงจูงใจในด้าน
ความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จของงาน นโยบาย
และการบริหารความกา้วหนา้ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 ยงยุทธ์  โพธ์ิทอง (2546) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงานสํานักงาน
ใหญ่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานและศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของ
พนักงาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบ
การบริหารแบบมุ่งงานและแบบมุ่งคนของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน ในขณะท่ีปัจจยัดา้นบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระดบั ตาํแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังาน 
 กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสํานักงาน
ใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า พนกังานสาํนกังานใหญ่ มีแรงจูงใจในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการทํางานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานมีความแตกต่างกันเม่ือ
เปรียบเทียบตาม อาย ุอายงุาน และรายได ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือเปรียบเทียบ
ตาม เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบว่าไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน      
5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการ
ทํางาน  ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ  และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ดาราพร รักหน้าท่ี (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมิทธิพลต่อสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปร
อิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามคือ ปัจจยัด้านความสําเร็จในงาน และปัจจยัด้านการได้รับการ
ยอมรับ 
 สุรีย ์สาธารณะ (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการ
เรียนรู้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในจังหวดัลาํปาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzerg จาํนวน 10 ปัจจยั 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนปัจจยั
ดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ปัจจยัดา้นความ
มัน่คงในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นรายได ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นของครูผูส้อน ท่ีให้ความสําคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการดาํเนินการปฏิรูปการ
เรียนรู้ จาํแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ประสบการณ์ในการสอน และขนาดโรงเรียน พบว่า ใน
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนบัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ท่ีพบว่า 
เม่ือจาํแนกตามขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยครูผูส้อนใน
โรงเรียนขนาดเล็กจะให้ความสําคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ ด้านความมัน่คงในงาน น้อยกว่า 
ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ่ 
 คนัศร แสงศรีจนัทร์ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลตาํบลบา้นดู่ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย พบว่า ผลการศึกษาสามารถอธิบายปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลบา้นดู่ไดว้่าของบุคลากรเทศบาล
ตาํบลบา้นดู่เห็นว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านการบาํรุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง โดยในปัจจยัแรงจูงใจพบว่า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ส่วนในปัจจยัการ
บาํรุงรักษาพบว่า ด้านความสัมพนัธ์ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือด้านความเป็น
ส่วนตวั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการ
ทาํงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด นอกจากน้ีพบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
และปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษามีระดบัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
   
  
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน โดย
มีการกาํหนดรูปแบบการเป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ (survey research) และมีดาํเนินการวิจยั 4 หัวขอ้ 
ตามลาํดบั ดงัน้ี  
 1.  ประชากรท่ีศึกษา 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล  

 

1.  ประชากรทีศึ่กษา 
 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากประชากรทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน จาํนวน 288 คน ประกอบดว้ยเจา้พนกังานพฒันา
ชุมชนปฏิบติังาน จาํนวน 2 คน เจา้พนักงานพฒันาชุมชนชาํนาญงานจาํนวน 27 คน นักวิชาการ
พฒันาชุมชนปฏิบติัการ จาํนวน 74 คน และนักวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ จาํนวน 185 คน 
(กองการเจา้หนา้ท่ี: 18 มิถุนายน 2554) 
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  

 2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ  
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึน
จากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบด้วย 4 ส่วน ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
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  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของประชากรเป้าหมาย ซ่ึงเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
  ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ฯ เป็นคาํถามลกัษณะคาํถามปลายปิด ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมี
ทิศทาง และการมีเป้าหมาย ดา้นละ 5 ขอ้คาํถาม 
  ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ เป็นคาํถามลกัษณะคาํถามปลายปิด ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน ดา้นละ 5 ขอ้คาํถาม  
  ส่วนท่ี  4 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ เป็นคาํถามลกัษณะคาํถามปลายเปิด 
 2.2 การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือ  
  ผูว้ิจยัดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี   
  2.2.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาและเป็น
แนวทางในการออกแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์ของการวิจยัและเหมาะสมกับ
ประชากรท่ีศึกษา 
  2.2.2 สร้างขอ้คาํถามฉบบัร่างตามขอบข่ายท่ีกาํหนด นาํร่างแบบสอบถามไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะแลว้ปรับปรุงแบบสอบถาม 
  2.2.3 นาํเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบและ
ขอคาํแนะนาํเพิ่มเติม ประกอบดว้ย       
   1) นายเสน่ห์ บุญสุข ตาํแหน่ง พฒันาการจงัหวดั สาํนกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดัสุพรรณบุรี วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
   2) นายไพบูลย ์ตั้งมีลาภ ตาํแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมและพฒันา
ชุมชน สํานักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัสุพรรณบุรี วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
   3) นายศิริชยั นุชพงษ์ ตาํแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์การพฒันา
ชุมชน สํานักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัสุพรรณบุรี วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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  2.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่ประชากร
เป้าหมาย จํานวน 30 คน แล้วนําแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมั่น (reliability) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (cronbach alpha coefficient) ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93   
  2.2.5 นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงและนาํไปใชร้วบรวมขอ้มูล 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการและ 
ขั้นตอนดงัน้ี  
 3.1 ส่งแบบสอบถามไปถึงผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นประชากรท่ีศึกษา โดยทาง
ไปรษณียแ์ละผูว้ิจยัส่งดว้ยตนเอง  
 3.2  ผูว้ิจยัใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 2 สปัดาห์ และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน
มาทั้งส้ิน 288 ชุด คิดเป็น 100%  
 

4.   การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลเสร็จแลว้ ผูว้ิจยัไดท้าํการตรวจสอบขอ้มูลความถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ของขอ้มูลอีกคร้ัง แลว้นาํขอ้มูลมาทาํการบนัทึกลงรหสัขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี  
 4.1 อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยวธีิแจกแจงความถ่ี 
(frequency) และค่าร้อยละ (percentage)  
 4.2 อธิบายความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิธีแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (x-) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation, S.D.)  
 4.3 อธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิธีแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าเฉล่ีย (x) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation, S.D.) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) เพื่อหาค่า
พยากรณ์ดว้ยวธีิ stepwise 
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 4.4 อธิบายปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิธีแจกแจงความถ่ี (frequency) 
 4.5 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
โดยใชแ้บบประเมินค่ามาตราวดัของ (likert scale) แต่ละขอ้ความมี Scale เลือกตอบ 4 ระดบั มาก
ท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
  คะแนน 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  
  คะแนน 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก  
  คะแนน 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  
  คะแนน 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  
  คะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามการวดัระดบัความคิดเห็น โดยใชห้ลกัการแบ่ง
ระดบัค่าเฉล่ีย ดงัน้ี (ณรงค ์เอ่ียมสม 2546: 32) 

 

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
จาํนวนระดบัชั้น 

     

  ช่วงคะแนนในแต่ละระดบัคาํนวณ แบ่งออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี  
  ค่าเฉล่ีย 3.25 – 4.00 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.24 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉล่ีย 1.75 – 2.49 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.74 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
   

 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัขอเสนอผล
การวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลาํดบั ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของประชากรเป้าหมาย 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย ต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน (stepwise 
regression) 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค รวมทั้งขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
  

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพของประชากรเป้าหมาย 
 
 ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม (n = 288) แสดงค่าเป็นจาํนวนและ
ร้อยละ จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 5 เร่ือง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ  
 จาํแนกตามเพศ 
 

เพศ 
n = 288 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 121 42.0 
หญิง 167 58.0 
รวม 288 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.1 จากการศึกษาพบวา่ ประชากรเป้าหมายส่วนใหญ่ (ร้อยละ 58.0) เป็นเพศ
หญิง และประชากรเป้าหมายส่วนนอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 42.0) เป็น เพศชาย  
 
ตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ  
 จาํแนกตามอาย ุ
 

อายุ 
n = 288 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 30 ปี  33 11.5 
30 – 40 ปี  72 25.0 
41 – 50 ปี 100 34.7 

51 ปี ข้ึนไป  83 28.8 
รวม 288 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.2 จากการศึกษาพบวา่ ประชากรเป้าหมายส่วนมากท่ีสุด (ร้อยละ 34.7) อายุ
ระหวา่ง 41 - 50 ปี และประชากรเป้าหมายท่ีเป็นส่วนนอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 11.5) อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี 
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ตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ  
 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
n = 288 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
               ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   12  4.2 
               ปริญญาตรี 229 79.5 
               ปริญญาโท   46 16.0 
               สูงกวา่ปริญญาโท    1  0.3 
               รวม 288 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.3 จากการศึกษาพบว่า ประชากรเป้าหมายส่วนใหญ่ (ร้อยละ 79.5) มีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี และประชากรเป้าหมายท่ีเป็นส่วนน้อยท่ีสุด (ร้อยละ 0.3) มีระดบั
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท 
 
ตารางท่ี 4.4  ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ  
 จาํแนกตามตาํแหน่ง 
 

ตําแหน่ง 
n = 288 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
               เจา้พนกังานพฒันาชุมชนปฏิบติังาน      2  0.7 
               เจา้พนกังานพฒันาชุมชนชาํนาญงาน    27  9.4 
               นกัวชิาการพฒันาชุมชนปฏิบติัการ   74 25.7 
               นกัวชิาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ  185 64.2 
               รวม 288 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.4 จากการศึกษาพบว่า ประชากรเป้าหมายส่วนใหญ่ (ร้อยละ 64.2) อยู่ใน
ตาํแหน่งนกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ และประชากรเป้าหมายส่วนนอ้ยท่ีสุด   (ร้อยละ 0.7) 
อยูใ่นตาํแหน่งเจา้พนกังานพฒันาชุมชนปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลของประชากรเป้าหมายท่ีตอบแบบสอบถาม แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ  
 จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัตงิาน 
n = 288 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
               ตํ่ากวา่ 1 ปี      24  8.3 
               1 – 3 ปี                            45 15.6 
               4 – 6 ปี             40 13.9 
                7 ปี ข้ึนไป                       179 62.2 
               รวม   288 100.0 

 
 ตารางท่ี  4.5 จากการศึกษาพบว่า  ประชากรเป้าหมายส่วนใหญ่  ( ร้อยละ  62.2)                 
มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 7 ปี ข้ึนไป และประชากรเป้าหมายส่วน
นอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 8.3) มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ตํ่ากวา่ 1 ปี  
 

ตอนที ่ 2  วเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นของประชากรเป้าหมาย ต่อแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบตังิานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขต 
 ตรวจราชการที ่4 กรมการพฒันาชุมชน 
 
 เป็นการศึกษาความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ วิเคราะห์โดยนาํขอ้มูลมาแจกแจงความถ่ี หาค่าเฉล่ีย และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6  ภาพรวมความคิดเห็นของประชากรเป้าหมายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 

ความคดิเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิาน 

 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

ดา้นความพยายาม 65 
(22.6) 

199 
(68.9) 

22 
(7.8) 

2 
(0.6) 

3.13 0.54 มาก 

ดา้นความมุ่งมัน่ 72 
(24.8) 

168 
(58.5) 

45 
(15.6) 

3 
(1.0) 

3.07 0.65 มาก 

ดา้นการมีทิศทาง 77 
(26.9) 

184 
(63.8) 

24 
(8.3) 

3 
(1.0) 

3.17 0.59 มาก 

ดา้นการมีเป้าหมาย 53 
(18.3) 

170 
(59.2) 

55 
(19.0) 

10 
(3.4) 

2.93 0.70 มาก 

เฉลีย่รวม     3.08 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.08) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นการมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.93) 
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ตารางท่ี 4.7  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม 
 

ด้านความพยายาม 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานได้
เสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

46 
(16.0) 

226 
(78.5) 

16 
(5.6) 

- 3.10 0.45 มาก 

2. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู่
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ี
ไดศึ้กษามาอยา่งเตม็ท่ี 

72 
(25.0) 

189 
(65.5) 

23 
(8.0) 

4 
(1.4) 

3.14 0.61 มาก 

3. ท่านตอ้งอาศยัเทคนิคและ
ความรู้ท่ีท่านมีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

106 
(36.8) 

177 
(61.5) 

3 
(1.0) 

2 
(0.7) 

3.34 0.54 มากท่ีสุด 

4. งานท่ีท่านรับผดิชอบตอ้ง
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

59 
(20.5) 

181 
(62.8) 

45 
(15.6) 

3 
(1.0) 

3.03 0.64 มาก 

5. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเสร็จตาม
กาํหนด แมจ้ะเป็นงานท่ีไม่
เคยปฏิบติัมาก่อน 

42 
(14.6) 

220 
(76.4) 

26 
(9.0) 

- 3.06 0.48 มาก 

เฉลีย่รวม     3.13 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายามใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านตอ้งอาศยัเทคนิคและ
ความรู้ท่ีท่านมีใช้ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.34) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ งานท่ีท่าน
รับผดิชอบตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(ค่าเฉล่ีย 3.03) 
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ตารางท่ี 4.8  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ 
 

ด้านความมุ่งมัน่ 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่
ปริมาณมาก แต่ท่านก็ 
งมัน่ทาํงานจนสาํเร็จตาม 
าหนดเวลา 

98 
(34.0) 

175 
(60.8) 

15 
(5.2) 

- 3.29 0.56 มากท่ีสุด 

7. ปัญหาอุปสรรคในงาน
เป็นเร่ืองปกติสาํหรับท่าน 

65 
(22.6) 

161 
(55.9) 

61 
(21.2) 

1 
(0.3) 

3.01 0.67 มาก 

8. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่าน
รับผดิชอบอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถของท่าน จึง
ทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

60 
(20.8) 

181 
(62.8) 

43 
(14.9) 

4 
(1.4) 

3.03 0.64 มาก 

9. แมห้น่วยงานไม่เอ้ือ 
อาํนวยใหท่้านมีโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถ
ในการทาํงาน ท่านกย็งัเตม็
ใจทาํงานต่อไป 

60 
(20.8) 

170 
(59.0) 

51 
(17.7) 

7 
(2.4) 

2.98 0.70 มาก 

10. แมท่้านไม่มีโอกาสใน
ตาํแหน่งการงานท่ีสูงข้ึน 
ท่านกย็งัเตม็ใจท่ีจะทาํงาน
ในองคก์ารน้ีต่อไป 

75 
(26.0) 

156 
(54.2) 

55 
(19.1) 

2 
(0.7) 

3.06 0.69 มาก 

เฉลีย่รวม     3.07 0.65 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มี
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ปริมาณมาก แต่ท่านก็มุ่งมัน่ทาํงานจนสําเร็จตามกาํหนดเวลา (ค่าเฉล่ีย 3.29) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด ไดแ้ก่ แมห้น่วยงานไม่เอ้ืออาํนวยให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 
ท่านกย็งัเตม็ใจทาํงานต่อไป (ค่าเฉล่ีย 2.98) 
 
ตารางท่ี 4.9 ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีทิศทาง 
 

ด้านการมีทศิทาง 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

11. ท่านตั้งใจทาํงานทุกอยา่ง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
เพื่อใหห้น่วยงานมีความ
เจริญกา้วหนา้ 

105 
(36.5) 

168 
(58.3) 

10 
(3.5) 

5 
(1.7) 

3.30 0.62 มากท่ีสุด 

12. ท่านพยายามสร้าง
ช่ือเสียงและผลงานให้
องคก์ารน้ีตลอดมา 

85 
(29.5) 

179 
(62.2) 

21 
(7.3) 

3 
(1.0) 

3.20 0.61 มาก 

13. ท่านมีความกระตือรือร้น
และอยากทาํงานใหส้าํเร็จอยู่
ตลอดเวลา 

94 
(32.6) 

180 
(62.5) 

11 
(3.8) 

3 
(1.0) 

3.27 0.58 มากท่ีสุด 

14. งานท่ีท่านรับผดิชอบ
ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคต่์อหน่วยงาน 

49 
(17.0) 

180 
(62.5) 

56 
(19.4) 

3 
(1.0) 

2.95 0.64 มาก 

15. ท่านสามารถปฏิบติังาน
ตามระเบียบท่ีออกโดย
หน่วยงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ
เป็นอยา่งดี 

54 
(18.8) 

212 
(73.6) 

21 
(7.3) 

1 
(0.3) 

3.11 0.51 มาก 

เฉลีย่รวม     3.17 0.59 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีทิศทาง ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.17) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านตั้งใจทาํงานทุกอยา่งตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายเพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญกา้วหน้า (ค่าเฉล่ีย 3.30) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
ไดแ้ก่ งานท่ีท่านรับผดิชอบส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคต่์อหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 2.95) 
 
ตารางท่ี  4.10  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย 
 

ด้านการมีเป้าหมาย 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

16. สาํนกังานพฒันาชุมชน
อาํเภอมีนโยบายท่ีชดัเจน 

55 
(19.1) 

153 
(53.1) 

72 
(25.0) 

8 
(2.8) 

2.89 0.74 มาก 

17. เม่ือสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอประสบ
ความสาํเร็จในภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ท่านรู้สึกวา่ตวั
ท่านกเ็ป็นส่วนหน่ึงของ
ความสาํเร็จเช่นเดียวกนั 

70 
(24.3) 

196 
(68.1) 

20 
(6.9) 

2 
(0.7) 

3.16 0.56 มาก 

18. ท่านเช่ือวา่การได้
ปฏิบติังานตามเป้าหมายของ
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
จะทาํใหท่้านประสบ
ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

62 
(21.5) 

164 
(56.9) 

51 
(17.7) 

11 
(3.8) 

2.96 0.74 มาก 

19. นโยบายของสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สามารถ
สร้างแรงบนัดาลใจในการ
ทาํงานใหแ้ก่ท่านไดดี้ 

35 
(12.2) 

163 
(56.6) 

73 
(25.3) 

17 
(5.9) 

2.75 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ด้านการมีเป้าหมาย 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

20. ค่านิยมของท่านและ
นโยบายของสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ เป็นไปใน
แนวทางเดียวกนั 

42 
(14.6) 

177 
(61.5) 

58 
(20.1) 

11 
(3.8) 

2.87 0.70 มาก 

เฉลีย่รวม     2.93 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.93) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือสํานักงานพฒันาชุมชน
อาํเภอประสบความสําเร็จในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย ท่านรู้สึกว่าตวัท่านก็เป็นส่วนหน่ึงของ
ความสําเร็จเช่นเดียวกนั (ค่าเฉล่ีย 3.16) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ นโยบายของสํานักงาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานใหแ้ก่ท่านไดดี้ (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
 

ตอนที ่ 3  วเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นของประชากรเป้าหมาย เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ี 
 อทิธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชน 
 อาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการที ่4 กรมการพฒันาชุมชน 
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ตารางท่ี 4.11 ภาพรวมความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

ดา้นสภาพการทาํงาน 63 
(22.1) 

149 
(51.7) 

63 
(21.8) 

13 
(4.4) 

2.92 0.76 มาก 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 11 
(3.9) 

119 
(41.4) 

127 
(44.2) 

31 
(10.5) 

2.39 0.71 นอ้ย 

ดา้นความมัน่คงในงาน 59 
(20.5) 

173 
(60.0) 

50 
(17.3) 

6 
(2.2) 

2.99 0.65 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

68 
(23.7) 

179 
(62.2) 

35 
(11.9) 

6 
(2.2) 

3.07 0.66 มาก 

ดา้นการปกครองและบงัคบั
บญัชา 

69 
(24.1) 

172 
(59.6) 

37 
(12.9) 

10 
(3.4) 

3.04 0.71 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 54 
(19.0) 

192 
(66.5) 

34 
(11.7) 

8 
(2.8) 

3.02 0.65 มาก 

เฉลีย่รวม     2.91 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.91) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.07) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (ค่าเฉล่ีย 
2.39) 
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ตารางท่ี 4.12  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ด้านสภาพการทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

21. หน่วยงานของท่านตั้งอยู่
ในสถานท่ี ท่ีเหมาะสมต่อการ
คมนาคมท่ีสะดวก 

113 
(39.2) 

134 
(46.5) 

34 
(11.8) 

7 
(2.4) 

3.23 0.75 มาก 

22. หน่วยงานของท่านมี
เคร่ืองมือ อุปกรณ์และ
เคร่ืองใชท่ี้จาํเป็นต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

70 
(24.3) 

130 
(45.1) 

82 
(28.5) 

6 
(2.1) 

2.92 0.78 มาก 

23. หน่วยงานของท่านมี
สถานท่ีท่ีมีความเป็นสดัส่วน
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

52 
(18.1) 

166 
(57.6) 

55 
(19.1) 

15 
(5.2) 

2.89 0.75 มาก 

24. หน่วยงานของท่านมี
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

51 
(17.7) 

164 
(56.9) 

61 
(21.2) 

12 
(4.2) 

2.88 0.74 มาก 

25. หน่วยงานของท่านมีความ
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 

32 
(11.1) 

151 
(52.4) 

82 
(28.5) 

23 
(8.0) 

2.67 0.78 มาก 

เฉลีย่รวม     2.92 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
ด้านสภาพการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.92) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ 
หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ี ท่ีเหมาะสมต่อการคมนาคมท่ีสะดวก (ค่าเฉล่ีย 3.23) ส่วนขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย (ค่าเฉล่ีย 2.67)  
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ตารางท่ี 4.13  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นเงินเดือนและ 
  สวสัดิการ 

 

ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

26. เงินเดือนประจาํท่ีท่านไดรั้บ
เพียงพอสาํหรับมาตรฐานการ
ดาํรงชีพ 

8 
(2.8) 

118 
(41.0) 

133 
(46.2) 

29 
(10.1) 

2.36 0.72 นอ้ย 

27. ในการปฏิบติัราชการทอ้งท่ี 
เบ้ียเล้ียงท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

6 
(2.1) 

72 
(25.0) 

154 
(53.5) 

56 
(19.4) 

2.10 0.72 นอ้ย 

28. เงินเดือนประจาํและสวสัดิการ
ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบั
ปริมาณงานหรือบทบาทใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

6 
(2.1) 

127 
(44.1) 

131 
(45.5) 

24 
(8.3) 

2.40 0.67 นอ้ย 

29. สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น  ค่าเช่า
ซ้ือท่ีอยูอ่าศยั ค่าช่วยเหลือบุตร 
เพียงสาํหรับมาตรฐานการดาํรง
ชีพของท่าน 

22 
(7.6) 

149 
(51.7) 

97 
(33.7) 

20 
(6.9) 

2.60 0.73 มาก 

30.โอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนมี
ความเหมาะสมตามท่ีท่าน
คาดหวงัไว ้

14 
(4.9) 

130 
(45.1) 

121 
(42.0) 

23 
(8.0) 

2.47 0.71 นอ้ย 

เฉลีย่รวม     2.39 0.71 น้อย 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย 2.39) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
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สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าเช่าซ้ือท่ีอยู่อาศยั ค่าช่วยเหลือบุตร เพียง
สาํหรับมาตรฐานการดาํรงชีพของท่าน (ค่าเฉล่ีย 2.60) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  ในการ
ปฏิบติัราชการทอ้งท่ี เบ้ียเล้ียงท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั (ค่าเฉล่ีย 2.10) 
 
ตารางท่ี 4.14  ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมัน่คง 
  ในการทาํงาน 
 

ด้านความมั่นคง 
ในการทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

31. ท่านมีความปลอดภยัใน
ชีวิตและสุขภาพอนัสืบเน่ือง  
มาจากการปฏิบติัในหนา้ท่ี 

29 
(10.1) 

181 
(62.8) 

71 
(24.7) 

7 
(2.4) 

2.81 0.64 มาก 

32. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่
ความมัน่คงโดยไม่ถูกออก
จากงานโดยง่าย 

101 
(35.1) 

173 
(60.1) 

14 
(4.9) 

- 3.30 0.56 มากท่ีสุด 

33. ท่านมีความปลอดภยัใน
การปฏิบติังานท่ีจะไม่ถูกตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนจาก
การทาํผดิระเบียบวินยั 

78 
(27.1) 

170 
(59.0) 

36 
(12.5) 

4 
(1.4) 

3.12 0.66 มาก 

34. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติั 
งานอยูมี่ความมัน่คงโดยไม่
ถูกยบุหรือยกเลิกไปโดยง่าย 

51 
(17.7) 

164 
(56.9) 

65 
(22.6) 

8 
(2.8) 

2.90 0.71 มาก 

35.  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติั 
งานอยูส่ามารถทาํใหผู้ป้ฏิบติั 
งานดาํรงชีวติอยูไ่ดอ้ยา่งสบาย 

36 
(12.5) 

176 
(61.1) 

63 
(21.9) 

13 
(4.5) 

2.82 0.70 มาก 

เฉลีย่รวม     2.99 0.65 มาก 

 



 60

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ
ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.99) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความมัน่คงโดยไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย (ค่าเฉล่ีย 3.30) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพอนัสืบเน่ืองมาจากการปฏิบติัในหนา้ท่ี 
(ค่าเฉล่ีย 2.81) 
 
ตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความสมัพนัธ์กบั 
  เพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัเพือ่นร่วมงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

36. เพื่อนร่วมงานของท่านให้
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน
กบัท่านเป็นอยา่งดี 

64 
(22.2) 

182 
(63.2) 

34 
(11.8) 

8 
(2.8) 

3.05 0.67 มาก 

37. เพื่อนร่วมงานมีส่วนใน
การสนบัสนุนใหท่้าน
ปฏิบติังานลุล่วงไปดว้ยดี 

70 
(24.3) 

181 
(62.8) 

31 
(10.8) 

6 
(2.1) 

3.09 0.65 มาก 

38. เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

59 
(20.5) 

182 
(63.2) 

43 
(14.9) 

4 
(1.4) 

3.03 0.64 มาก 

39. เม่ือเกิดปัญหาขอ้ขดัแยง้
กบัเพื่อนร่วมงาน มกัจะตกลง
กนัไดด้ว้ยหลกัการและเหตุผล 

75 
(26.0) 

172 
(59.7) 

36 
(12.5) 

5 
(1.7) 

3.10 0.67 มาก 

40. ท่านมีโอกาสร่วมทาํ
กิจกรรมและพบปะสงัสรรค์
กบัเพื่อนร่วมงาน 

73 
(25.3) 

179 
(62.2) 

28 
(9.7) 

8 
(2.8) 

3.10 0.67 มาก 

เฉลีย่รวม     3.07 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือเกิดปัญหาขอ้ขดัแยง้กบัเพ่ือนร่วมงาน มกัจะตกลงกนัไดด้ว้ยหลกัการและเหตุผล 
และท่านมีโอกาสร่วมทาํกิจกรรมและพบปะสังสรรคก์บัเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.10) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน (ค่าเฉล่ีย 3.03)  
 
ตารางท่ี 4.16 ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการปกครอง 
  บงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครอง 
และบงัคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

41. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านได้
มอบหมายงานเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

52 
(18.1) 

207 
(71.9) 

27 
(9.4) 

2 
(0.7) 

3.07 0.55 มาก 

42. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
หลกัเกณฑท่ี์ดี และมีความ
ยติุธรรม ในการประเมินผล
งานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

82 
(28.5) 

154 
(53.5) 

43 
(14.9) 

9 
(3.1) 

3.07 0.75 มาก 

43. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความรู้ความสามารถในการ
บริหารมีผลทาํใหก้ารปฏิบติั
ภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

71 
(24.7) 

182 
(63.2) 

30 
(10.4) 

5 
(1.7) 

3.11 0.64 มาก 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ด้านการปกครอง 
และบงัคบับญัชา 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

44. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความสนใจ และเขา้ใจปัญหา
ในการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

74 
(25.7) 

155 
(53.8) 

41 
(14.2) 

18 
(6.3) 

2.99 0.81 มาก 

45. เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จตาม
เป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํ
ยกยอ่ง ชมเชย และใหเ้กียรติ
ในความสามารถของท่าน 

67 
(23.3) 

160 
(55.6) 

46 
(16.0) 

15 
(5.2) 

2.97 0.81 มาก 

เฉลีย่รวม     3.04 0.71 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.04) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารมีผลทาํใหก้ารปฏิบติัภารกิจต่าง 
ๆ ของหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ีย 3.11)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เม่ือ
ปฏิบติังานสําเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํยกย่อง ชมเชย และให้เกียรติในความสามารถ
ของท่าน (ค่าเฉล่ีย 2.97) 
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ตารางท่ี 4.17 ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นนโยบายและ 
  การบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดบัความคดิเห็น 

X- S.D. 
ระดบั 
ความ 
คดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
(n) (n) (n) (n) 
(%) (%) (%) (%) 

46. ในการปฏิบติังานทุกคร้ัง 
หน่วยงานของท่านมีการ
เตรียมแผนงานและการ
วางแผนเป็นอยา่งดี 

48 
(16.7) 

188 
(65.3) 

43 
(14.9) 

9 
(3.1) 

2.95 0.66 มาก 

47. หน่วยงานของท่านมีการ
กาํหนดหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบงานของบุคลากร
แต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน 

76 
(26.4) 

181 
(62.8) 

27 
(9.4) 

4 
(1.4) 

3.14 0.63 มาก 

48. ท่านมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดระบบการทาํงาน 
รวมทั้งแนวทางการปฏิบติัใน
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

50 
(17.4) 

189 
(65.6) 

38 
(13.2) 

11 
(3.8) 

2.97 0.68 มาก 

49. หน่วยงานของท่านมี
นโยบายและวตัถุประสงคใ์น
การดาํเนินงานท่ีชดัเจนและ
สามารถปฏิบติัได ้

52 
(18.1) 

194 
(67.4) 

31 
(10.8) 

11 
(3.8) 

3.00 0.67 มาก 

50. ระเบียบ กฎเกณฑ ์และ
ขั้นตอนต่าง ๆ ไม่เป็นปัญหา
ต่อการปฏิบติังานของท่าน 

47 
(16.3) 

206 
(71.5) 

29 
(10.1) 

6 
(2.1) 

3.02 0.59 มาก 

เฉลีย่รวม     3.02 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ความคิดเห็นของประชากรเป้าหมาย 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
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ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบงานของบุคลากรแต่ละคนไวอ้ย่าง
ชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 3.14) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานทุกคร้ัง หน่วยงานของท่าน
มีการเตรียมแผนงานและการวางแผนเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย 2.95) 

 

ตอนที ่  4 การวเิคราะห์ผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร 
 สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
 
ตารางท่ี 4.18  สรุปขอ้มูลภาพรวมของปัจจยัดา้นงานในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ  
 

องค์ประกอบของ
แรงจูงใจ 

ปัจจัยด้านงาน 

มีค่าพยากรณ์แรงจูงใจ ไม่มีค่าพยากรณ์แรงจูงใจ 
1. ดา้นความพยายาม 1. ความมัน่คงในการทาํงาน 

2. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3. นโยบายและการบริหาร 

1. สภาพการทาํงาน 
2. เงินเดือนและสวสัดิการ 
3. การปกครองและบงัคบับญัชา 

2. ดา้นความมุ่งมัน่ 1. การปกครองและบงัคบับญัชา  
2. ความมัน่คงในการทาํงาน 
3. นโยบายและการบริหาร  

1. สภาพการทาํงาน 
2. เงินเดือนและสวสัดิการ 
3. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

3. ดา้นการมีทิศทาง _ 1. ความมัน่คงในการทาํงาน 
2. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3. นโยบายและการบริหาร 
4. สภาพการทาํงาน 
5. เงินเดือนและสวสัดิการ 
6. การปกครองและบงัคบับญัชา 

4. ดา้นการมีเป้าหมาย 1. เงินเดือนและสวสัดิการ  
2. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3. สภาพการทาํงาน 
4. นโยบายและการบริหาร 

1. ความมัน่คงในการทาํงาน 
2. การปกครองและบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน  
  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
  การปกครองและบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตาม เก่ียวกบั 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
         

Pearson   
Correlation   
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานฯ (x1)  
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 

ความมัน่คงในงาน (x4) 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ(x5) 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 

1.000 
0.408 
0.375 
0.411 
0.347 
0.522 
0.683 

0.408 
1.000 
0.439 
0.341 
0.402 
0.341 
0.422 

0.375 
0.439 
1.000 
0.280 
0.275 
0.266 
0.393 

0.411 
0.341 
0.280 
1.000 
0.259 
0.327 
0.362 

0.347 
0.402 
0.275 
0.259 
1.000 
0.486 
0.530 

0.522 
0.341 
0.266 
0.327 
0.486 
1.000 
0.712 

0.683 
0.422 
0.393 
0.362 
0.530 
0.712 
1.000 

Sig F 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานฯ (x1) 
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 

ความมัน่คงในงาน (x4) 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 

. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 

         

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน (x2) เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) ความมัน่คงในงาน (x4) ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน (x5) การปกครองและบงัคบับญัชา (x6) และนโยบายและการบริหาร (x7) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.408, 0.375, 0.411, 0.347, 0.522 และ 0.683 ตามลาํดบั สามารถ
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พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.20 ดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน แสดงค่าสมัประสิทธ์ิพหุคูณของ  
  ตวัพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน เงินเดือนและ 
  สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและ 
  บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 

    

นโยบายและการบริหาร    0.683 0.614 0.577 
ความมัน่คงในงาน 

 0.189 0.165 
สภาพการทาํงาน    0.108 

Constant 1.650   1.361  1.290 

R 0.683 0.705 0.712 
R Square 0.466 0.497 0.506 
Adjusted R Square 0.464 0.494 0.501 
Std. Error of the Estimate 0.27290 0.26533 0.26336 
Sig F P<0.001 P<0.001 P<0.001 
    

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน   Y  =  a + ß 1x1 + ß 2x2+ ß 3x3 
 y แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
 x1      นโยบายและการบริหาร 
 x2     ความมัน่คงในงาน 

 x3     สภาพการทาํงาน 

 a      Constant 
 ß1  แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
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  (นโยบายและการบริหาร)  
 ß2 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (ความมัน่คงในงาน)  
 ß3 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (สภาพการทาํงาน)  
 
 จากการวิเคราะห์โดยใชส้มการถดถอย พบว่า  ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน  จาํนวน 6 
ตวั ซ่ึงประกอบดว้ย สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน การปกครองและบงัคบับญัชา และนโยบายและการบริหาร ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการ
ถดถอยเรียงลาํดบัไดด้งัน้ี 
 ลาํดบัท่ี 1 คือ นโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ไดร้้อยละ 46.4 (p < 0.001, Adjusted R Square = 0.464) 
โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 3.3 
 ลาํดบัท่ี 2 คือ ความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ไดร้้อยละ 49.4 (p < 0.001, Adjusted R Square = 0.494) โดยมีค่า
ความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.3 

 ลาํดบัท่ี 3 คือ สภาพการทาํงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ไดร้้อยละ 50.1 (p < 0.001, Adjusted R Square = 0.501) โดยมีค่า
ความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 3 
 ซ่ึงเขา้สู่สมการถดถอยแลว้สามารถแสดงค่าได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Y  =   1.290+ 0.577 b1 +0.165 b2 + 0.108 b3 
 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายตวัแปรอิสระ ในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ จากตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่
สมการถดถอยจาํนวน 3 ตวัแปร พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ให้คงท่ีแลว้ ตวัแปรท่ีมีผล
และสามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ฯ เรียงจากนอ้ยไปหามากไดล้าํดบั ดงัน้ี (1) นโยบายและการบริหาร (Beta = 0.577, 
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p<0.001) (2) ความมัน่คงในงาน (Beta = 0.165, p<0.001) (3) สภาพการทาํงาน (Beta = 0.108, 
p<0.001)   
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน ท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มากท่ีสุดคือ ดา้นสภาพการทาํงาน 
รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั 
 ส่วนปัจจยัด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 
 1.  ดา้นความพยายาม 
 
ตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน 
  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
  การปกครองและบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตาม เก่ียวกบั 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
  ดา้นความพยายาม 
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
         

Pearson   
Correlation   
 

ความพยายาม (x1)  
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนฯ (x5) 
การปกครอง ฯ (x6) 
นโยบายและการบริหาร (x7) 

1.000 
0.231 
0.141 
0.269 
0.092 
0.244 
0.403 

0.231 
1.000 
0.439 
0.341 
0.402 
0.341 
0.422 

0.141 
0.439 
1.000 
0.280 
0.275 
0.266 
0.393 

0.269 
0.341 
0.280 
1.000 
0.259 
0.327 
0.362 

0.092 
0.402 
0.275 
0.259 
1.000 
0.486 
0.530 

0.244 
0.341 
0.266 
0.327 
0.486 
1.000 
0.712 

0.403 
0.422 
0.393 
0.362 
0.530 
0.712 
1.000 

Sig F 
 

ความพยายาม (x1) 
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 

. 
0.000 
0.008 
0.000 
0.060 

0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 

0.008 
0.000 
. 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 

0.060 
0.000 
0.000 
0.000 
. 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
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ตารางท่ี  4.21  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

Sig F 
 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 

0.000 
0.000 

0.000 
0.000 

0.000 
0.000 

. 
0.000 

0.000 
. 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ีมีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน (x2) เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) การปกครอง ฯ (x6) และนโยบายและการบริหาร (x7) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.231, 0.141, 0.269, 0.092, 0.244 และ 0.403 ตามลาํดบั สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม 
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.22 ดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.22  การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน แสดงค่าสมัประสิทธ์ิพหุคูณของ  
  ตวัพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน เงินเดือนและ 
  สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและ 
  บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 

    

นโยบายและการบริหาร    0.403 0.493 0.445 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

 -0.170 -0.184 

ความมัน่คงในงาน    0.155 
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 ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 

Constant 2.320 2.477 2.260 

R 0.403 0.428 0.452 
R Square 0.162 0.183 0.204 
Adjusted R Square 0.160 0.178 0.196 
Std. Error of the Estimate 0.33135 0.32779 0.32416 
Sig F P<0.001 P<0.001 P<0.001 
    

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน   Y  =  a + ß 1x1 + ß 2x2+ ß 3x3 
 y แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
ดา้นความพยายาม 
 x1 นโยบายและการบริหาร 
 x2     ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 x3     ความมัน่คงในงาน 

 a      Constant 
 ß1  แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (นโยบายและการบริหาร)  
 ß2 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน)  
 ß3 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (ความมัน่คงในงาน) 
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 จากการวิเคราะห์โดยใชส้มการถดถอย พบว่า  ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน  จาํนวน 6 
ตวั ประกอบดว้ย สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน การปกครองและบงัคบับญัชา  และนโยบายและการบริหาร  ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม 
ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี 
 ลาํดบัท่ี 1 นโยบาย มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ไดร้้อยละ 16 (p < 0.001, Adjusted R Square = 0.160) 
โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.4 
 ลาํดบัท่ี 2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ไดร้้อยละ 17.8 (p < 0.001, Adjusted R 
Square = 0.178) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.1 
 ลาํดบัท่ี 3 ความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ไดร้้อยละ 19.6 (p < 0.001, Adjusted R Square 
= 0.196) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 5.2 
 ซ่ึงเขา้สู่สมการถดถอยแลว้สามารถแสดงค่าได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Y  =   2.260 + 0.445 b1 + ( -0.184) b2 + 0.155 b3 

 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายตวัแปรอิสระ ในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม จากตวั
แปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอยจาํนวน 3 ตวัแปร พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ใหค้งท่ีแลว้ 
ตัวแปรท่ีมีผลและสามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สาํนักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม เรียงจากนอ้ยไปหามากไดล้าํดบั ดงัน้ี (1) 
นโยบายและการบริหาร (Beta = 0.445, p<0.001) (2) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Beta = -
0.184, p<0.001) (3) ความมัน่คงในงาน (Beta = 0.155, p<0.001)    
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน ท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม มากท่ีสุดคือ ดา้น
ความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการ
บริหาร ตามลาํดบั 
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 ส่วนปัจจยัด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน  ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ และดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา  
 2.   ดา้นความมุ่งมัน่ 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน  
  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
  การปกครองและบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตาม เก่ียวกบั 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
  ดา้นความมุ่งมัน่ 
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
         

Pearson   
Correlation   
 

ความมุ่งมัน่ (x1)  
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 

ความมัน่คงในงาน (x4) 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 

1.000 
0.273 
0.286 
0.359 
0.223 
0.439 
0.491 

0.273 
1.000 
0.439 
0.341 
0.402 
0.341 
0.422 

0.286 
0.439 
1.000 
0.280 
0.275 
0.266 
0.393 

0.359 
0.341 
0.280 
1.000 
0.259 
0.327 
0.362 

0.223 
0.402 
0.275 
0.259 
1.000 
0.486 
0.530 

0.439 
0.341 
0.266 
0.327 
0.486 
1.000 
0.712 

0.491 
0.422 
0.393 
0.362 
0.530 
0.712 
1.000 

Sig F 
 

ความมุ่งมัน่ (x1) 
สภาพการทาํงาน (x2) 
เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ(x5) 
การปกครอง ฯ (x6) 
นโยบายและการบริหาร (x7) 

. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 

         

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ีมีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.001 ได้แก่ สภาพการทาํงาน (x2) เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) ความมั่นคงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) การปกครอง ฯ (x6) และนโยบายและการบริหาร (x7) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.273, 0.286, 0.359, 0.223, 0.439 และ 0.491 ตามลาํดบั สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ 
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.24 ดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน แสดงค่าสมัประสิทธ์ิพหุคูณของ  
  ตวัพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน เงินเดือนและ 
  สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและ 
  บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 

    

นโยบาย และการ
บริหาร    

0.491 0.416 0.311 

ความมัน่คงในงาน 
 0.208 0.196 

การปกครองและบงัคบั
บญัชา  

  0.153 

Constant 1.848 1.468 1.419 

R 0.491 0.528 0.539 
R Square 0.241 0.279 0.290 
Adjusted R Square 0.239 0.274 0.283 
Std. Error of the Estimate 0.38883 0.37975 0.37739 
Sig F P<0.001 P<0.001 P<0.001 
    

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน   Y  =  a + ß 1x1 + ß 2x2+ ß 3x3 
 y แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
ดา้นความมุ่งมัน่ 
 x1  นโยบายและการบริหาร 
 x2     ความมัน่คงในงาน 

 x3    การปกครองและบงัคบับญัชา 

 a      Constant 
 ß1  แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (นโยบายและการบริหาร)  
 ß2 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (ความมัน่คงในงาน)  
 ß3 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (การปกครองและบงัคบับญัชา)  
 
 จากการวิเคราะห์โดยใชส้มการถดถอย พบว่าตวัแปรอิสระจาํนวน 6 ตวั ประกอบดว้ย 
สภาพการทาํงาน  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การ
ปกครองและบงัคบับญัชา  และนโยบายและการบริหาร ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการ
อธิบายความผนัแปร เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
ดา้นความมุ่งมัน่ ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ี 
เขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี  
 ลาํดบัท่ี 1 นโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ไดร้้อยละ 23.9 (p < 0.001, Adjusted R 
Square = 0.239) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 6 
 ลาํดบัท่ี 2 ความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ไดร้้อยละ 27.4 (p < 0.001, Adjusted R Square = 
0.274) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 6.1 
 ลาํดบัท่ี 3 การปกครองและบงัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ไดร้้อยละ 28.3 (p < 0.001, Adjusted R 
Square = 0.283) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 5.3  
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 ซ่ึงเขา้สู่สมการถดถอยแลว้สามารถแสดงค่าได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Y  =   1.419+ 0.311 b1 +0.196 b2 + 0.153 b3 
 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายตวัแปรอิสระ ในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ จากตวั
แปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอยจาํนวน 3 ตวัแปร พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ใหค้งท่ีแลว้ 
ตัวแปรท่ีมีผลและสามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ เรียงจากนอ้ยไปหามากไดล้าํดบั ดงัน้ี (1) นโยบาย
และการบริหาร (Beta = 0.311, p<0.001)  (2) ความมัน่คงในงาน (Beta = 0.196, p<0.001)  (3) การ
ปกครองและบงัคบับญัชา (Beta = 0.153, p<0.001)   
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน ท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ มากท่ีสุดคือ ดา้นการ
ปกครองและบงัคบับญัชา รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร 
ตามลาํดบั 
 ส่วนปัจจยัด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน  ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ และดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
 3.  ดา้นการมีทิศทาง 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน  
  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
  การปกครองและบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตาม เก่ียวกบั 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
  ดา้นการมีทิศทาง 
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
         

Pearson   
Correlation   
 

การมีทิศทาง (x1)  
สภาพการทาํงาน (x2) 

เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 

ความมัน่คงในงาน (x4) 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 

1.000 
0.022 
-0.078 
0.031 
-0.001 
-0.006 
0.026 

0.022 
1.000 
0.439 
0.341 
0.402 
0.341 
0.422 

-0.078 
0.439 
1.000 
0.280 
0.275 
0.266 
0.393 

0.031 
0.341 
0.280 
1.000 
0.259 
0.327 
0.362 

-0.001 
0.402 
0.275 
0.259 
1.000 
0.486 
0.530 

-0.006 
0.341 
0.266 
0.327 
0.486 
1.000 
0.712 

0.026 
0.422 
0.393 
0.362 
0.530 
0.712 
1.000 

Sig F 
 

การมีทิศทาง (x1) 
สภาพการทาํงาน (x2) 

เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 

การปกครอง ฯ (x6) 

นโยบายและการบริหาร (x7) 

. 
0.355 
0.094 
0.298 
0.492 
0.458 
0.333 

0.355 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.094 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.298 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 

0.492 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 

0.458 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 

0.333 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 

         

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานไม่มีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีทิศทาง เน่ืองจากตวัแปรอิสระ
ปัจจยัดา้นงาน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั มากกวา่ 0.05 (P<0.05) ดงัน้ี สภาพการทาํงาน  Sig F =  0.355, 
เงินเดือนและสวสัดิการ Sig F = 0.094, ความมัน่คงในงาน Sig F = 0.298, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ฯ Sig F = 
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0.492, การปกครอง ฯ Sig F = 0.458 และนโยบายและการบริหาร Sig F = 0.333  จึงไม่สามารถพยากรณ์
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีทิศทาง   
 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านงาน ไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ด้านการมีทิศทาง ซ่ึงได้แก่ ด้านสภาพการทาํงาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา  
และดา้นนโยบายและการบริหาร  
 4.  ดา้นการมีเป้าหมาย 

 

ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน  
  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานการปกครอง 
  และบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตาม เก่ียวกบัแรงจูงใจใน 
 การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย 
 

ตัวแปรอสิระปัจจัยด้านงาน 
Correlative  

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
Pearson   
Correlation   
 

การมีเป้าหมาย (x1)  
สภาพการทาํงาน(x2) 

เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 
การปกครอง ฯ (x6) 
นโยบายและการบริหาร (x7) 

1.000 
0.461 
0.414 
0.339 
0.492 
0.509 
0.700 

0.461 
1.000 
0.439 
0.341 
0.402 
0.341 
0.422 

0.1414 
0.439 
1.000 
0.280 
0.275 
0.266 
0.393 

0.339 
0.341 
0.280 
1.000 
0.259 
0.327 
0.362 

0.492 
0.402 
0.275 
0.259 
1.000 
0.486 
0.530 

0.509 
0.341 
0.266 
0.327 
0.486 
1.000 
0.712 

0.700 
0.422 
0.393 
0.362 
0.530 
0.712 
1.000 

Sig F 
 

การมีเป้าหมาย (x1) 
สภาพการทาํงาน (x2) 

เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) 
ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) 
การปกครอง ฯ (x6) 
นโยบายและการบริหาร (x7) 

. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 
0.000 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
. 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



 78

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ีมีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน (x2) เงินเดือนและสวสัดิการ (x3) ความมัน่คงในงาน (x4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน ฯ (x5) การปกครอง ฯ (x6) และนโยบายและการบริหาร (x7) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.461, 0.414, 0.339, 0.492, 0.509 และ 0.700 ตามลาํดบั สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมี
เป้าหมาย ดงัแสดงในตารางท่ี 4.27 ดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.27  การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน แสดงค่าสมัประสิทธ์ิพหุคูณของ  
  ตวัพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน (สภาพการทาํงาน เงินเดือนและ 
  สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองและ 
  บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร) กบัตวัแปรตามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 4 

     

นโยบาย และการ
บริหาร    

0.700 0.615 0.561 0.534 

สภาพการทาํงาน 
 0.202 0.175 0.139 

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน  

  0.124 0.122 

เงินเดือนและสวสัดิการ    0.109 

Constant 0.770 0.476 0.341 0.278 

R 0.700 0.724 0.731 0.737 
R Square 0.491 0.524 0.534 0.543 
Adjusted R Square 0.489 0.521 0.529 0.537 
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยด้านงาน 

ลาํดับทีส่มการถดถอย 
1 2 3 4 

Std. Error of the Estimate 0.39318 0.38071  0.37719 0.37418 
Sig F P<0.001 P<0.001 P<0.001 P<0.001 

** ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

*   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 สมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน   Y  =  a + ß 1x1 + ß 2x2+ ß 3x3 ß 4x4 
 Y แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
  ดา้นการมีเป้าหมาย 
 x1 นโยบายและการบริหาร 
 x2 สภาพการทาํงาน 

 x3 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 x4 เงินเดือนและสวสัดิการ 

 a  Constant 
 ß1 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (นโยบายและการบริหาร)  
 ß2 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (สภาพการทาํงาน)  
 ß3 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน)  
 ß4 แทนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
  (เงินเดือนและสวสัดิการ)  
 
 จากการวิเคราะห์โดยใชส้มการถดถอย พบว่าตวัแปรอิสระจาํนวน 6 ตวั ประกอบดว้ย 
สภาพการทาํงาน  เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การ
ปกครองและบงัคบับญัชา  และนโยบายและการบริหาร ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการ
อธิบายความผนัแปร เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
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ดา้นการมีเป้าหมาย ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ผลการวิเคราะห์ตวั
แปรท่ี เขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี  
 ลาํดบัท่ี 1 นโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ไดร้้อยละ 48.9 (p < 0.001, Adjusted R Square 
= 0.489) โดยมีค่าความคาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 5.2 
 ลาํดับท่ี 2 สภาพการทาํงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ไดร้้อยละ 52.1 (p < 0.001, Adjusted R Square 
= 0.521) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.5 
 ลาํดบัท่ี 3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ไดร้้อยละ 52.9 (p < 0.001, Adjusted 
R Square = 0.529) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.8  
 ลาํดบัท่ี 4 เงินเดือนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย ไดร้้อยละ 53.7 (p < 0.001, Adjusted R Square 
= 0.537) โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดประมาณ ร้อยละ 4.4 
 ซ่ึงเขา้สู่สมการถดถอยแลว้สามารถแสดงค่าได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Y  =   0.278 + 0.534 b1 + 0.139 b2 + 0.122 b3+ 0.109 b4 
 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายตวัแปรอิสระ ในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย จากตวั
แปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอยจาํนวน 4 ตวัแปร พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ใหค้งท่ีแลว้ 
ตัวแปรท่ีมีผลและสามารถอธิบายความผนัแปรเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย เรียงจากนอ้ยไปหามากไดล้าํดบั ดงัน้ี (1) 
นโยบายและการบริหาร (Beta = 0.534, p<0.001) (2) สภาพการทาํงาน (Beta = 0.139, p<0.001)  (3) 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Beta = 0.122, p<0.001)  (4) เงินเดือนและสวสัดิการ (Beta = 
0.109, p<0.001)    

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน ท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมีเป้าหมาย มากท่ีสุด คือ ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน 
และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั 
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 ส่วนปัจจยัด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  ดา้นการมีเป้าหมาย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการ
ปกครองและบงัคบับญัชา  
 

ตอนที ่ 5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัญหาอุปสรรคและแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจ 
 ราชการที ่4 
 
ตารางท่ี 4.28  สรุปภาพรวมปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั 
  ขอ้เสนอแนะต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชน 
  อาํเภอ ฯ 
 

ประเด็นปัญหา 
ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

จํานวนความถี ่
(ราย) 

ร้อยละ จํานวนความถี ่
(ราย) 

ร้อยละ 

1. ดา้นสภาพการทาํงาน 80 43.3 54 27.5 
2. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 38 20.5 48 24.3 
3. ดา้นความมัน่คงในงาน 7 3.8 8 4.0 
4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 12 6.5 12 6.1 
5. ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 10 5.4 37 18.8 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 38 20.5 38 19.3 

รวม 185 100.0 197 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการศึกษา พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ พบว่า มีปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น มีทั้งส้ิน 185 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพการทาํงาน รวม 80 รายการ คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
รวม 38 รายการ คิดเป็นร้อยละ 20.5 และดา้นนโยบายและการบริหาร รวม 38 รายการ คิดเป็น     
ร้อยละ 20.5  
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 และใหข้อ้เสนอแนะในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น มีทั้งส้ิน 197 รายการ โดยประเด็นท่ีมี
ความถ่ีสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน รวม 54 รายการ คิดเป็นร้อยละ 27.5 รองลงมาคือ ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ รวม 48 รายการ คิดเป็นร้อยละ 24.3  
 5.1 ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
สังกดัเขตตรวจราชการที ่4  ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด ในเร่ืองปัญหาอุปสรรค
เก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน ปรากฏผลดงัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.29 จาํนวนของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
  

ประเด็นปัญหา จํานวน (ราย) ร้อยละ 

1) ด้านสภาพการทาํงาน   
1. ปริมาณงานมากเกินไป ทั้งการจดัทาํระบบรายงานขอ้มูล 
และการออกไปปฏิบติังานในพ้ืนท่ี รวมทั้งงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  

28 15.2 

2. งานท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
และความชาํนาญในการปฏิบติังาน 

27 14.6 

3. เคร่ืองมือ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและส่ิงอาํนวยความสะดวกมี
ไม่เพียงพอ  

10 5.4 

4. บุคลากรไม่เพียงพอและขาดแคลนบุคลากรท่ีตรงสายงาน
เฉพาะดา้น เช่น งานการเงินบญัชี งานธุรการสารบรรณ งาน
กองทุนหมู่บา้น งานดา้นคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

6 3.2 

5. งบประมาณสนบัสนุนในการดาํเนินงานพฒันาชุมชน  5 2.7 
6. ความลาํบากของบุคลากรในการออกไปปฏิบติังานในพ้ืนท่ี
ทุรกนัดารห่างไกล การคมนาคมไม่สะดวก 

2 1.1 

7. ความร่วมมือและการประสานงานกบัผูน้าํชุมชนและ
หน่วยงานอ่ืน ๆ  

2 1.1 

รวม 80 43.3 
  



 83

ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

ประเด็นปัญหา จํานวน (ราย) ร้อยละ 

2) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ   
1. เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง ไม่เพียงพอกบัมาตรฐานการครองชีพ 20 10.8 
2. สวสัดิการยงัไม่เพียงพอและตรงกบัความตอ้งการ 18 9.7 

รวม 38 20.5 
3) ด้านความม่ันคงในงาน   
1. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานบริหาร   4 2.2 
2. การปรับเปล่ียนและโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่งในการปฏิบติังาน   3 1.6 

รวม 7 3.8 
4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน   
1. ความสามคัคีในหมู่คณะ  8 4.3 
2. การช่วยเหลือเก้ือกลูในการปฏิบติังานระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน  4 2.2 

รวม 12 6.5 
5) ด้านการปกครองและบังคบับัญชา   
1. ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคและความยติุธรรมในการ
พิจารณาประเมินผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

6 3.2 

2. ความเอาใจใส่และความเอ้ืออาทรจากผูบ้งัคบับญัชา  4 2.2 
รวม 10 5.4 

6) ด้านนโยบายและการบริหาร   
1. นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานไม่ชดัเจนขาดความ
ต่อเน่ือง ไม่สามารถนาํสู่การปฏิบติัได ้

18 9.7 

2. การทาํงานไม่เป็นไปตามขอบเขตหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ี
ระบุไว ้

16 8.6 

3. ระเบียบขอ้บงัคบั กฎเกณฑ ์และขั้นตอนในการปฏิบติังานมาก
เกินไป 

  4 2.2 

รวม 38 20.5 
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  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน มีทั้งส้ิน 80 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) ปริมาณ
งานมากเกินไป ทั้งการจดัทาํระบบรายงานขอ้มูล และการออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ี รวมทั้งงาน
อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย รวม 28 รายการ คิดเป็นร้อยละ 15.2 รองลงมา คือ (2) งานท่ีปฏิบติัมีความ
เหมาะสมตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน รวม 27 รายการ คิดเป็น
ร้อยละ 14.6 
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีทั้งส้ิน 38 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) 
เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง ไม่เพียงพอกบัมาตรฐานการครองชีพรวม 20 รายการ คิดเป็นร้อยละ 10.8
รองลงมา คือ (2) สวสัดิการยงัไม่เพียงพอและตรงกับความต้องการ รวม 18 รายการ คิดเป็น         
ร้อยละ 9.7 
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน มีทั้งส้ิน 7 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) โอกาส
ไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานบริหาร รวม 4 รายการ คิดเป็นร้อยละ 2.2 รองลงมา คือ (2) การ
ปรับเปล่ียนและโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่งในการปฏิบติังาน รวม 3 รายการ คิดเป็นร้อยละ 1.6 
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีทั้งส้ิน 12 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด 
คือ (1) ความสามคัคีในหมู่คณะ รวม 8 รายการ คิดเป็นร้อยละ 4.3 รองลงมา คือ (2) การช่วยเหลือ
เก้ือกลูในการปฏิบติังานระหวา่งเพื่อนร่วมงาน รวม 4 รายการ คิดเป็นร้อยละ 2.2 
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา มีทั้งส้ิน 10 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ 
(1) ผู ้บังคับบัญชามีความเสมอภาคและความยุติธรรมในการพิจารณาประเมินผลงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวม 6 รายการ คิดเป็นร้อยละ 3.2 รองลงมา คือ (2) ความเอาใจใส่และความเอ้ือ
อาทรจากผูบ้งัคบับญัชา รวม 4 รายการ คิดเป็นร้อยละ 2.2 

  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร มีทั้งส้ิน 38 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) 
นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานไม่ชดัเจน ขาดความต่อเน่ือง ไม่สามารถนาํสู่การปฏิบติั
ได ้ รวม 18 รายการ คิดเป็นร้อยละ 9.7 รองลงมา คือ (2) การทาํงานไม่เป็นไปตามขอบเขตหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบท่ีระบุไว ้รวม 16 รายการ คิดเป็นร้อยละ 8.6 
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 5.2  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ 
สังกดัเขตตรวจราชการที ่4  ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด ในเร่ืองปัญหาอุปสรรค
เก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.30  จาํนวนของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
 

ข้อเสนอแนะ จํานวน (ราย) ร้อยละ 

1) ด้านสภาพการทาํงาน   
1. ระบบรายงานขอ้มูลเฉพาะท่ีมีความจาํเป็นและใชป้ระโยชน์
ในการบริหารงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง เพื่อลดภาระงานเอกสารของ
บุคลากร  

28 14.2 

2. จดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและส่ิงอาํนวยความ
สะดวกใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน เช่น เคร่ืองถ่ายเอกสาร    
ตูเ้อกสาร เคร่ืองใชส้าํนกังาน เป็นตน้ 

10 5.1 

3. การบรรจุอตัรากาํลงัเพิ่มเติม  5 2.6 
4. การสนบัสนุนงบประมาณการพฒันาชุมชนใหเ้พียงพอกบั
ความตอ้งการ หรือจดัสรรใหเ้หมาะสมตามความจาํเป็น  

5 2.6 

5. จดัใหมี้การฝึกอบรมเพิ่มทกัษะและขีดความสามารถของ
บุคลากรสายงานท่ีขาดแคลน เช่น งานการเงินบญัชี งาน
กองทุนหมู่บา้น งานสารบรรณธุรการ งานดา้นคอมพวิเตอร์
และเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 

3 1.5 

6. หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ร ควรใหค้วามร่วมมือและ
ช่วยเหลือสนบัสนุนตามท่ีไดรั้บการประสานเพ่ือใหภ้ารกิจ
สาํเร็จลุล่วง 

2 1.0 

7. การวางตวัทาํงานร่วมกบัผูน้าํชุมชนและภาคีเครือข่าย 1 0.5 
รวม 54 27.5 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ จํานวน (ราย) ร้อยละ 

2) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ   
1. ปรับปรุงระบบเงินเดือน เบ้ียเล้ียง ใหเ้หมาะสมกบัมาตรฐาน
การครองชีพ  

26 13.2 

2. จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรอยา่งแทจ้ริงและเพียงพอ เช่น ค่าโทรศพัท ์ค่าใชส้อย
ในสาํนกังาน ประกนัชีวิต โบนสัหรือรางวลัสาํหรับผูท่ี้มีผล
การปฏิบติังานดีเด่น เป็นตน้ 

16 8.1 

3. ปรับปรุงหลกัเกณฑก์ารจ่ายเบ้ียเล้ียงแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีห่างไกล ทุรกนัดาร ใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ใน
พื้นท่ีปกติ 

2 1.0 

4. จดัยานพาหนะประจาํสาํนกังานเพื่อใชใ้นการออกพื้นท่ี
ปฏิบติังานใหมี้สภาพเหมาะสมกบัลกัษณะพื้นท่ี 

2 1.0 

5. จดัค่าตอบแทนสวสัดิการใหก้บัอาสาพฒันาชุมชนหรือผูน้าํ
ชุมชนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใหก้บังานพฒันาชุมชน 

2 1.0 

รวม 48 24.3 
3) ด้านความม่ันคงในงาน   
1. การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานและขยายกรอบ
อตัรากาํลงัในตาํแหน่งบริหารเพิ่มข้ึน 

4 2.0 

2. การโยกยา้ยสบัเปล่ียนตาํแหน่งในการปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิม
ศกัยภาพการทาํงานของบุคลากร  

2 1.0 

3. การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้าํงานใกลบ้า้นหรืออยูใ่น
ภูมิลาํเนาของตน เพื่อสร้างความสมดุลของชีวิตการทาํงาน 

2 1.0 

รวม 8 4.0 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ จํานวน (ราย) ร้อยละ 

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน   
1. การช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการปฏิบติังานระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 7 3.5 
2. การจดักิจกรรมร่วมกนัภายในหน่วยงานเพื่อเสริมสร้างความ
สามคัคีของบุคลากรในองคก์ร 

5 2.6 

รวม 12 6.1 
5) ด้านการปกครองและบังคบับัญชา   
1. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม ตรงกบั
ความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน 

27 13.7 

2. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกัเกณฑต์วัช้ีวดั
ผลงานท่ีชดัเจน เป็นไปอยา่งบริสุทธ์ิยติุธรรม  

6 3.1 

3. ผูบ้งัคบับญัชาดูแล เอาใจใส่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง และพร้อมจะ
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร  

4 2.0 

รวม 37 18.8 
6) ด้านนโยบายและการบริหาร   
1. การช้ีแจงนโยบาย วตัถุประสงค ์ระเบียบขอ้บงัคบั และวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน  

13 6.6 

2. การกาํหนดกรอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบและมอบหมายงานการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน  

11 5.6 

3. การมีส่วนร่วมในกาํหนดแผนงาน และแนวทางการปฏิบติังาน
ของบุคลากร เพื่อใหไ้ดน้โยบายท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

6 3.1 

4. การจดัฝึกอบรมเสริมสร้างทศันคติ ค่านิยม และอุดมการณ์ใน
การปฏิบติังานพฒันาชุมชนแก่บุคลากร   

4 2.0 

5. การทบทวน ปรับปรุง ระเบียบขอ้บงัคบั กฎเกณฑข์อง
หน่วยงานท่ี เขม้งวด ขั้นตอนมากใหมี้ความยดืหยุน่ และทนัสมยั
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์และภารกิจของหน่วยงาน   

4 2.0 

รวม 38 19.3 
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  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน มีทั้งส้ิน 54 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) ระบบ
รายงานขอ้มูลเฉพาะท่ีมีความจาํเป็นและใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานไดอ้ย่างแทจ้ริง เพื่อลด
ภาระงานเอกสารของบุคลากร รวม 28 รายการ คิดเป็นร้อยละ 14.2 รองลงมาคือ (2) จดัหาเคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลยี และส่ิงอาํนวยความสะดวกให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน เช่น เคร่ืองถ่าย
เอกสาร ตูเ้อกสาร เคร่ืองใชส้าํนกังาน เป็นตน้ รวม 10 รายการ คิดเป็นร้อยละ 5.1  
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นเงินเดือนสวสัดิการ มีทั้งส้ิน 48 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) 
ปรับปรุงระบบเงินเดือน เบ้ียเล้ียง ให้เหมาะสมกบัมาตรฐานการครองชีพ รวม 26 รายการ คิดเป็น
ร้อยละ 13.2 รองลงมาคือ (2) จดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรอยา่ง
แทจ้ริงและเพียงพอ เช่น ค่าโทรศพัท ์ค่าใชส้อยในสาํนกังาน ประกนัชีวิต โบนสัหรือรางวลัสาํหรับ
ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเด่น เป็นตน้ รวม 16 รายการ คิดเป็นร้อยละ 8.1  
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน มีทั้งส้ิน 8 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) การ
พฒันาความก้าวหน้าในสายงานและขยายกรอบอตัรากาํลังในตาํแหน่งบริหารเพ่ิมข้ึน รวม 4 
รายการ คิดเป็นร้อยละ 2.0 รองลงมาคือ (2) การโยกยา้ยสับเปล่ียนตาํแหน่งในการปฏิบติังานเพ่ือ
เพิ่มศกัยภาพการทาํงานของบุคลากร รวม 2 รายการ คิดเป็นร้อยละ 1.0 และ (3) การสนบัสนุนให้
บุคลากรไดท้าํงานใกลบ้า้นหรืออยู่ในภูมิลาํเนาของตน เพื่อสร้างความสมดุลของชีวิตการทาํงาน 
รวม 2 รายการ 
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีทั้งส้ิน 12 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด 
คือ (1) การช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการปฏิบติังานระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวม 7 รายการ คิดเป็น    
ร้อยละ 3.5 รองลงมาคือ (2) การจดักิจกรรมร่วมกนัภายในหน่วยงานเพื่อเสริมสร้างความสามคัคี
ของบุคลากรในองคก์ร รวม 5 รายการ คิดเป็นร้อยละ 2.6  
  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา มีทั้งส้ิน 37 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ 
(1) ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานให้ปฏิบติัอย่างเหมาะสม ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความ
ชาํนาญในการปฏิบติังาน รวม 27 รายการ คิดเป็นร้อยละ 13.7 รองลงมาคือ (2) ผูบ้งัคบับญัชา
ประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกัเกณฑ์ตวัช้ีวดัผลงานท่ีชัดเจน เป็นไปอย่างบริสุทธ์ิยุติธรรม    
รวม 6 รายการ คิดเป็นร้อยละ 3.1  
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  ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร มีทั้งส้ิน 38 รายการ โดยประเด็นท่ีมีความถ่ีสูงสุด คือ (1) 
การช้ีแจงนโยบาย วตัถุประสงค ์ระเบียบขอ้บงัคบั และวิธีการปฏิบติังานท่ีชดัเจน รวม 13 รายการ 
คิดเป็นร้อยละ 6.6 รองลงมาคือ (2) การกาํหนดกรอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบและมอบหมายงานการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน รวม 11 รายการ คิดเป็นร้อยละ 5.6  

 
 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
   
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรสํานักงาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4 ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอสรุปผลการศึกษาโดยแบ่งออกเป็น 
5 ประเด็น ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องการวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 
 1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชน
อาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 1.3  เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
 

2. วธีิดาํเนินการวจิยั  
 
 2.1 ประชากรที่ศึกษา ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากประชากรทั้ งหมด ซ่ึงได้แก่ บุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 กรมการพฒันาชุมชนจาํนวน 288 คน 
ประกอบดว้ย เจา้พนกังานพฒันาชุมชนปฏิบติังาน จาํนวน 2 คน เจา้พนกังานพฒันาชุมชนชาํนาญ
งานจาํนวน 27 คน นกัวิชาการพฒันาชุมชนปฏิบติัการ จาํนวน 74 คน และนกัวิชาการพฒันาชุมชน
ชาํนาญการ จาํนวน 185 คน  
 2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 

   2.1.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนจากการสงัเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง มี
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ทั้งหมด 4 ส่วน ประกอบดว้ย ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของประชากรเป้าหมาย  ส่วนท่ี 2 
คําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  ฯ 
ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบั
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอ  ฯ 
ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน 
ด้านรายได้และสวสัดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในงาน และส่วนท่ี 4 ปัญหาอุปสรรคและ
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ   
  2.1.2 การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัดาํเนินการตามลาํดบั
ขั้นตอน ดังน้ี 1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาและเป็น
แนวทางในการออกแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์ของการวิจยัและเหมาะสมกับ
ประชากรท่ีศึกษา 2) สร้างขอ้คาํถามฉบบัร่างตามขอบข่ายท่ีกาํหนด นาํร่างแบบสอบถามไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและให้ขอ้เสนอแนะแลว้ปรับปรุงแบบสอบถาม 3) นาํเคร่ืองมือท่ีสร้าง
เสร็จแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบและขอคาํแนะนาํเพิ่มเติม 4) นาํแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช่ประชากรเป้าหมาย  จํานวน  30 คน  แล้วนํา
แบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค      ผลการหาค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 และนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงและ
นาํไปใชร้วบรวมขอ้มูล 
 2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  2.3.1 ผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามไปถึงผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นประชากรท่ีศึกษา 
โดยทางไปรษณียแ์ละผูว้จิยัส่งดว้ยตนเอง  
  2.3.2 ผูว้ิจยัใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 2 สปัดาห์ และไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาทั้งส้ิน 288 ชุด คิดเป็น 100%  
 2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
แล้วทําการวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้สถิติ  ดังน้ี  อธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม โดยวิธีแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ อธิบายความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิธีแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อธิบายปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ โดยวิธีแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพื่อหาค่าพยากรณ์ดว้ยวิธี Stepwise และอธิบายปัญหาอุปสรรคและ
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แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 
โดยวิธีแจกแจงความถ่ี  

 

3.  สรุปผลการวจิยั 
 
 3.1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป 
  ประชากรเป้าหมายส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0  มี
อายรุะหว่าง 41 - 50 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จาํนวน 229 คน คิดเป็น ร้อยละ 79.5  อยูใ่นตาํแหน่งนกัวิชาการพฒันาชุมชนชาํนาญการ จาํนวน 
185 คน คิดเป็นร้อยละ 64.2 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ 7 ปี จาํนวน 
179 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2 
 3.2 สรุปผลการศึกษาข้อมูลตามวตัถุประสงค์ 

  3.1.1 วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
   ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่า ระดบัแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.08) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้น
การมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.93) 
และสามารถอธิบายผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
   1) ด้านความพยายาม ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.13) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ท่านตอ้งอาศยัเทคนิคและความรู้ท่ีท่านมีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.34) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ งานท่ีท่านรับผดิชอบตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์(ค่าเฉล่ีย 3.03) 
   2) ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.07) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีปริมาณมาก แต่ท่านก็มุ่งมัน่ทาํงานจน
สาํเร็จตามกาํหนดเวลา (ค่าเฉล่ีย 3.29) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ แมห้น่วยงานไม่เอ้ืออาํนวย
ให้ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในการทาํงาน ท่านก็ยงัเต็มใจทาํงานต่อไป (ค่าเฉล่ีย 
2.98) 
   3) ด้านการมีทิศทาง ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.17) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านตั้งใจทาํงานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือให้
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หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า (ค่าเฉล่ีย 3.30) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ งานท่ีท่าน
รับผดิชอบส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคต่์อหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 2.95) 
   4) ด้านการมีเป้าหมาย ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 2.93) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอประสบความสาํเร็จใน
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านรู้สึกว่าตวัท่านก็เป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จเช่นเดียวกนั (ค่าเฉล่ีย 
3.16) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ นโยบายของสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สามารถสร้างแรง
บนัดาลใจในการทาํงานใหแ้ก่ท่านไดดี้ (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
  3.2.2 วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4  
   1)  ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
    ผลการศึกษาในภาพรวม พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.91) ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.07) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (ค่าเฉล่ีย 2.39) และสามารถอธิบายผลการศึกษาของปัจจยัในแต่
ละดา้นไดด้งัน้ี 
    (1) ดา้นสภาพการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 2.92) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสมต่อ
การคมนาคมท่ีสะดวก (ค่าเฉล่ีย 3.23) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีความ
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย (ค่าเฉล่ีย 2.67) 
    (2) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ย (ค่าเฉล่ีย 2.39) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่า
บา้น ค่าเช่าซ้ือท่ีอยู่อาศยั ค่าช่วยเหลือบุตร เพียงสาํหรับมาตรฐานการดาํรงชีพของท่าน (ค่าเฉล่ีย 
2.60) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ในการปฏิบติัราชการทอ้งท่ี เบ้ียเล้ียงท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั (ค่าเฉล่ีย 2.10) 
    (3) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.99) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความมัน่คงโดยไม่ถูก
ออกจากงานโดยง่าย (ค่าเฉล่ีย 3.30) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความปลอดภยัในชีวิต
และสุขภาพอนัสืบเน่ืองมาจากการปฏิบติัในหนา้ท่ี (ค่าเฉล่ีย 2.81) 
    (4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เม่ือเกิดปัญหาขอ้ขดัแยง้กบัเพื่อน
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ร่วมงาน มกัจะตกลงกนัไดด้ว้ยหลกัการและเหตุผล และท่านมีโอกาสร่วมทาํกิจกรรมและพบปะ
สังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.10) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน (ค่าเฉล่ีย 3.03) 
    (5) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.04) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารมีผลทาํให้การปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(ค่าเฉล่ีย 3.11) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาให้
คาํยกยอ่ง ชมเชย และใหเ้กียรติในความสามารถของท่าน (ค่าเฉล่ีย 2.97) 
    (6) ดา้นนโยบายและการบริหาร ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบงานของบุคลากรแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 3.14) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานทุกคร้ัง หน่วยงานของท่านมีการเตรียมแผนงานและการวางแผนเป็นอยา่งดี 
(ค่าเฉล่ีย 2.95) 
   2)    ผลการศึกษาการส่งผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ในภาพรวม ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มากท่ีสุดคือ ดา้นสภาพการทาํงาน 
รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัดา้น
งานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
ในภาพรวม ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการปกครอง
และบงัคบับญัชา และสามารถอธิบายผลการศึกษาของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในแต่ละดา้นได้
ดงัน้ี 
    (1) ดา้นความพยายาม ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความ
พยายาม มากท่ีสุดคือ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
นโยบายและการบริหาร ตามลาํดับ ส่วนปัจจัยด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความพยายาม ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการ
ทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และการปกครองและบงัคบับญัชา    
    (2) ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความ
มุ่งมัน่ มากท่ีสุดคือ ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน และ
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นโยบายและการบริหาร ตามลาํดับ ส่วนปัจจัยด้านงานท่ีไม่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นความมุ่งมัน่ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสภาพการ
ทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
    (3) ดา้นการมีทิศทาง ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงานไม่
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการมี
ทิศทาง ซ่ึงไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน การปกครองและบงัคบับญัชา และนโยบายและการบริหาร  
    (4) ดา้นการมีเป้าหมาย ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นงาน
ท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ดา้นการ
มีเป้าหมาย มากท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการทาํงาน และนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัดา้นงานท่ีไม่สามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ด้านการมี
เป้าหมาย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน และการปกครองและบงัคบับญัชา  
  3.2.3 วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการ ท่ี 4  
   1)    ผลการศึกษาปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  

       ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มีทั้งส้ิน 185 รายการ โดยประเด็นท่ีมี
ความถ่ีสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน รวม 80 รายการ คิดเป็นร้อยละ 43.3 ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
คือ ปริมาณงานมากเกินไป ทั้งการจดัทาํระบบรายงานขอ้มูลและการออกไปปฏิบติังานในพ้ืนท่ี 
รวมทั้งงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย รวม 28 รายการ คิดเป็นร้อยละ 15.2 และประเด็นท่ีมีความถ่ี
รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ รวม 38 รายการ คิดเป็นร้อยละ 20.5  ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
คือเงินเดือนและเบ้ียเล้ียง ไม่เพียงพอกบัมาตรฐานการครองชีพ รวม 20 รายการ คิดเป็นร้อยละ 10.8  
และดา้นนโยบายและการบริหาร รวม 38 รายการ คิดเป็นร้อยละ 20.5    ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดคือ 
นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานไม่ชดัเจน ขาดความต่อเน่ือง ไม่สามารถนาํสู่การปฏิบติั
ได ้รวม 18 รายการ คิดเป็นร้อยละ 9.7 
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   2)  ผลการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  
    ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มีทั้งส้ิน 197 รายการ โดยประเด็นท่ีมี
ความถ่ีสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการทาํงาน รวม 54 รายการ คิดเป็นร้อยละ 27.5 ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
คือ ระบบรายงานขอ้มูลเฉพาะท่ีมีความจาํเป็นและใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
เพื่อลดภาระงานเอกสารของบุคลากร รวม 28 รายการ คิดเป็นร้อยละ 14.2 และประเด็นท่ีมีความถ่ี
รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ รวม 48 รายการ คิดเป็นร้อยละ 24.3 ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
คือ ปรับปรุงระบบเงินเดือน เบ้ียเล้ียง ใหเ้หมาะสมกบัมาตรฐานการครองชีพ รวม 26 รายการ คิด
เป็นร้อยละ 13.2  
 

4.  อภปิรายผล 
 
 ในการอภิปรายผล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งหวัขอ้การอภิปรายผลออกเป็น 2 หวัขอ้ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 4.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
สังกดัเขตตรวจราชการที ่4  
  ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจสูงสุด
ด้านการมีทิศทาง รองลงมาคือ ด้านความพยายาม ด้านความมุ่งมั่น และด้านการมีเป้าหมาย 
ตามลาํดบั  
  ดา้นความพยายาม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ มี
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะในการทาํงานพฒันาชุมชนนั้น บุคลากรมีความจาํเป็นท่ี
ตอ้งออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ีชุมชนทอ้งถ่ิน ซ่ึงการปฏิบติัราชการพื้นท่ีในแต่ละคร้ังนั้นมีความ
ยุง่ยากและซบัซอ้นทา้ทายความสามารถ บุคลากรจะตอ้งบูรณาการเคร่ืองมือและโครงการกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนให้ประชาชนดาํเนินการ จึงมีอุปสรรคปัญหาให้เขา้ไปแกไ้ขอยู่เสมอ แต่ถึง
อยา่งไรบุคลากรก็สามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบไดแ้ลว้เสร็จตามกาํหนดและอุทิศเวลาการทาํงาน
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อขบัเคล่ือนงานพฒันาชุมชนใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเสนาะ ติเยาว ์(2544: 208) ท่ีกล่าวว่า การจูงใจ 
หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมี
เง่ือนไขการทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการ การระบุว่างานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็
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เพราะแรงจูงใจเป็นเร่ืองของการทาํงานในองคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของวิรัช สงวนวงศ์
วาน (2547: 185) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองคก์าร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การ
จูงใจในองคก์ารจึงมีผลตามมาทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์ารในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทน
แก่ตนเองดว้ย  
  ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสาํนักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มี
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะลกัษณะการทาํงานพฒันาชุมชนตอ้งอาศยัการทาํงานใน
เชิงรุก จะเห็นได้จากการออกไปปฏิบติังานในพื้นท่ี  ตอ้งติดต่อส่ือสารกับหน่วยงานอ่ืนๆ และ
ประชาชนในพื้นท่ีตลอดเวลา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานร่วมกนัเขา้ถึงประชาชนอยา่งแทจ้ริง การเขา้หา
ประชาชน กลุ่ม และองคก์ารต่าง ๆ ในชุมชน อีกทั้งบุคลากรมีการร่วมคิด ร่วมทาํ ร่วมตดัสินใจ
ร่วมกบัประชาชนและชุมชนอย่างใกลชิ้ดเพ่ือนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติั  งานพฒันาชุมชนจึงเป็น
งานท่ีทา้ทายความสามารถและตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงานอย่างมากเพราะบุคลากร
ตอ้งลงมือปฏิบติัและตดัสินใจแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ความมุ่งมัน่ทุ่มเทจึงเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับการ
ปฏิบติังานพฒันาชุมชนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548: 81) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนอย่างรุนแรงภายในจิตใจ ทาํให้บุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึง
พยายามหาวิธีเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น ในองคก์ารของธุรกิจแรงจูงใจไดมี้ความจาํเป็นต่อ
กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้ งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้ งน้ีเพราะการจูงใจท่ีถูกต้องและ
เหมาะสมจะกระตุน้ให้บุคลากรตั้งใจ เต็มใจและทุ่มเทในการทาํงานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ 
เพื่อใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 
  ดา้นการมีทิศทาง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ มี
แรงจูงใจในระดับมาก และพบว่าบุคลากรตั้ งใจทาํงานทุกอย่างตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้
หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงสาเหตุน่าจะเป็นเพราะหน่วยงานมีทิศทาง แนวทางในการ
ดาํเนินงานไวอ้ยา่งชดัเจน และผูบ้งัคบับญัชาไดช้ี้แจงวตัถุประสงคแ์ละนโยบายใหบุ้คลากรไดท้ราบ
และถือปฏิบติัในแนวทางเดียวกนั บุคลากรจึงมีความเขา้ใจสามารถนาํไปปฏิบติัไดแ้ละสามารถทาํ
ให้เกิดการปฏิบัติงานบรรลุผล จะกระตุ้นหรือผลักดันให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมท่ีจะนําไปสู่
ผลสาํเร็จของงานและหน่วยงานไดดี้   
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000: G-7 อา้งถึง
ใน กิตติพงษ ์ศิริพร 2551: 17) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้ง
กบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบั
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แนวคิดของศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 106) ท่ีกล่าวว่า การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมในการกระทาํกิจการต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึง
ความตั้งใจ ความเตม็ใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพนูความสามารถ
ท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด และยงั
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุพิณ เกชาคุปต ์(2536: 68) ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการทาํงานว่า เป็นพลงั
อย่างหน่ึงท่ีผลกัดนัให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอบสนองส่ิงท่ีเป็นจุดประสงคห์รือ
ความตอ้งการได ้
  ดา้นการมีเป้าหมาย ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ มี
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสาเหตุน่าจะเป็นเพราะบุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน 
จึงมีความตระหนกัและยอมรับในแนวทางการดาํเนินงาน ส่งผลใหมี้ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ย
ความเตม็ใจ เสียสละทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จและเป็นผลงานท่ีน่า
ภาคภูมิใจกบัตวับุคลากรเอง  
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Don Hellriegel และคณะ (2001: 130 อา้งถึงใน ราณี 
อิสิชยักุล 2550: 5) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงและตามเป้าหมาย  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั       สันติวงษ ์
(2546: 30) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทศันคติ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลนั้นท่ีใชส้าํหรับปฏิบติั
ตอบต่อกรณีต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายใน ท่ีมี
แรงผลกัดนัและมีทิศทางในการกาํกบัพฤติกรรมของมนุษย ์เพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ และ
ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของจุมพล หนิมพานิช (2541: 42) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจ
ของบุคคลท่ีจะใชพ้ลงังานเพื่อให้ประสบผลความสาํเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน ซ่ึง
เป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคล  
 4.2 ผลของปัจจัยต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรสํานักงานพฒันาชุมชน
อาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการที ่4  
  ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวม ปัจจยัดา้นสภาพการทาํงานมีผลต่อแรงจูงใจมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั และสามารถ
อธิบายผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
  ดา้นความพยายาม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานมีผลต่อ
แรงจูงใจดา้นความพยายามมากท่ีสุด  เป็นเพราะบุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นขา้ราชการ
พลเรือนซ่ึงเป็นอาชีพท่ีมัน่คงและสร้างรายไดใ้นการดาํรงชีพของครอบครัวจึงไม่เกิดความวิตก
กงัวลในเร่ืองการใหอ้อกจากงานหรือหน่วยงานถูกยบุหรือยกเลิกไปโดยง่าย และหน่วยงานมีกรอบ
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กาํหนดให้ปฏิบติัตามระเบียบขา้ราชการพลเรือนและมีระบบคุม้ครองป้องกนัมิใหมี้การกลัน่แกลง้
เม่ือปฏิบติัไดถู้กตอ้ง นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานมาก ยิ่งมีความเขา้ใจ มี
ความรอบรอบรู้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน ประกอบกับองค์การมีการส่งเสริมและพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกมัน่คงใน
สภาพขององคก์าร   
  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา สามารถอธิบายไดด้ว้ยแนวคิดของ     เยาว
ภา สถาวรวิวฒัน์ (2546: 26-27) ท่ีกล่าวว่า ส่ิงจูงใจท่ีดึงดูดให้บุคคลทาํงานให้องคก์รอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น เป็นการจูงใจในการสร้างสรรค ์ซ่ึงไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน เป็นส่ิงจูงใจท่ี
สาํคญั เพราะบุคคลตอ้งการหลกัประกนัสาํหรับชีวิตและครอบครัว และอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีลาํดบั
ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) (อา้งถึงใน กาญจนา วสุสิริกุล 2540: 
17-19) ท่ีอธิบายว่า ความตอ้งการด้านความปลอดภยัจะหมายถึงการให้ความแน่นอน หรือการ
ประกนัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและการส่งเสริมเพื่อใหเ้กิดความตอ้งการมัน่คงทางดา้นการเงิน
แก่ผูป้ฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของบุญเลิศ สิริ
ภทัรวณิช (2541) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานและคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานของบุคลากรท่ีทาํงานกบัคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ความมัน่คง
ในงานและด้านความมัน่คงในอาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับปัจจยัจูงใจในการทาํงานและ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของสุรีย  ์ สาธารณะ (2548) 
ศึกษาปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน
จงัหวดัลาํปาง ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจให้ครูผูส้อน
ดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยา่งไรก็ตามก็ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ
พรสวรรค ์ ชุมพลสกุล (2543) ศึกษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนดาราวิทยา พบว่า 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่มากท่ีสุด เป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมาย
งานอย่างเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ บุคลากรจึงตั้ งใจทาํงานอย่างดีท่ีสุด นอกจากน้ี
ผูบ้งัคบับญัชายงัใหค้วามสนใจบุคลากรทุกคนและสามารถแนะนาํใหค้าํปรึกษาแก่บุคลากรไดเ้ป็น
อย่างดี มีการยกย่องชมเชย รางวลัเป็นขั้นเงินเดือนเม่ือปฏิบติังานสําเร็จตาม     ค่าเป้าหมายท่ีตั้ง
เอาไวต้ามคาํรับรองในการปฏิบติังาน และยงัให้โอกาสในการแสดงความสามารถในการทาํงาน
อยา่งเตม็ท่ี งานท่ีปฏิบติัจึงสอดคลอ้งกบัความรักในงานและตรงกบัอุดมการณ์ในการพฒันาชุมชน 
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แมว้่าจะเหน็ดเหน่ือยทั้งกาย ทั้งใจ แต่อุทิศเวลาการทาํงานอย่างเต็มท่ีเพื่อพฒันางานให้ประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไว ้งานในสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ จึงมีความราบร่ืนและเกิด
ความสามคัคีในการทาํงาน  
  อธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory) 
(อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง 2543: 344-345) ท่ีกล่าวว่า การเสริมแรงทางบวก (Positive 
Reinforcement) หมายถึง การบริหารรางวลัตอบแทนตามผลการปฏิบติังานเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมท่ี
พึงปรารถนา เป็นการสร้างใหเ้กิดพฤติกรรมมากข้ึนดว้ยการใหร้างวลัพิเศษสาํหรับการกระทาํอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึง เช่น การสรรเสริญพนกังานเม่ือทาํงานเสร็จตามกาํหนด เม่ือพนกังานไดรั้บการชมเชย
ถือวา่เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดผลสาํเร็จของการทาํงานในอนาคต 
  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของอจัฉรา จรูญ
วรรธนะ (2542) ศึกษาพฤติกรรมผูน้าํและการบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานของพยาบาลประจาํโรงพยาบาลสงขลา พบว่า พฤติกรรมผูน้าํและการบริหารงานขอ
หัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ ยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของถาวร เกียรติทบัทิว และพรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2540) ศึกษารูปแบบ
ภาวะผูน้าํในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ ศึกษาเฉพาะ
กรณี 6 กระทรวงหลกัของไทย ท่ีพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาแบบให้ความสาํคญักบัคนและงานมาก แบบ
ให้ความสาํคญัทั้งคนและงานปานกลาง แบบให้ความสําคญักบังานน้อยแต่ให้ความสาํคญักบัคน
มาก  และแบบให้ความสําคัญงานมากแต่ให้ความสําคัญกับคนน้อย  ต่างมีผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการเช่นกนั และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของยงยทุธ์ โพธ์ิทอง (2546) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค พบวา่ รูปแบบการบริหารแบบมุ่งงานและแบบมุ่งคนของผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์
กบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  
  ดา้นการมีทิศทาง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นงานทั้ง 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ดา้น
สภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ ด้านการมีทิศทางเป็นเพราะ
บุคลากรทุกคนลว้นมีความเขา้ใจและมีทิศทางในการปฏิบติังานพฒันาชุมชนเป็นอย่างดี เน่ืองจาก
กรมการพฒันาชุมชนไดว้างกรอบแนวทางในการบริหารบุคคลโดยกาํหนดใหพ้ฒันากรก่อนบรรจุ
เขา้รับราชการตอ้งผ่านการอบรมก่อนประจาํการเพ่ือปลูกฝัง ค่านิยม อุดมการณ์ในการปฏิบติังาน 
โดยยึดหลกัการพฒันาชุมชนเป็นแนวทางปฏิบติังาน นอกจากน้ีในการปฏิบติังานของสํานักงาน
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พฒันาชุมชนอาํเภอได้มีการกาํหนดกรอบหน้าท่ีความรับผิดชอบ ทั้ งจากรัฐบาลโดยการออก
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ระเบียบขา้ราชการพลเรือน เป็นตน้ และจากกรมการ
พฒันาชุมชนโดยการออกระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ แผนการปฏิบติัราชการ
กรมการพัฒนาชุมชน และหากไม่มีความชัดเจนในการปฏิบัติงานก็จะแจ้งแนวทางในการ
ปฏิบติังานซ่ึงทาํให้บุคลากรมีความเขา้ใจและนาํไปปฏิบติัไดง่้ายยิ่งข้ึน ดงันั้น แมห้น่วยงานจะ
ไม่ไดผ้ลกัดนัหรือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการมีทิศทางแก่บุคลากร หรือมีการปรับและ
เปล่ียนแปลงเน้ืองานตามนโยบายการบริหาร รวมทั้งมีงานอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมายและงานฝากจาก
หน่วยงานอ่ืนกต็าม แต่บุคลากรก็ยงัคงยดึมัน่ในอุดมการณ์และหลกัการพฒันาชุมชนซ่ึงเป็นทิศทาง
ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน    
  สามารถอธิบายไดด้ว้ยแนวคิดของ Gary Johns (1996: 159) อา้งใน ปภาวดี 
ประจกัษศุ์ภนิติ) ท่ีกล่าววา่ การมีทิศทางเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของแรงจูงใจ และยงัอธิบายไดด้ว้ย
แนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545: 305) ท่ีกล่าวว่า การจูงใจหมายถึงอิทธิพลภายในของบุคคล
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็น
สาเหตุใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้
  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ บุญเลิศ 
เถ่ือนยืนยงค์ (2544) ศึกษาส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความสําคญัมากต่อปัจจยัจูงใจ คือ 
นโยบายและการบริหารของธนาคาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
สัมพนัธภาพในการทาํงาน ด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เพิ่มสําหรับพนักงาน ด้านโอกาส
กา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน และยงัพบว่าไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของมณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
สรรพากรพ้ืนท่ีสาขา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมี 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 
  ดา้นการมีเป้าหมาย  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการมีเป้าหมายมากท่ีสุด เป็นเพราะบุคลากรเห็นวา่รายไดจ้ากอาชีพ
รับราชการมีอตัราเงินเดือนท่ีแน่นอน มีค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมือนเช่นขา้ราชการพลเรือน
ส่วนใหญ่ทัว่ๆไป เช่น ค่าเบ้ียเล้ียงในการปฏิบติังาน ค่าเช่าบา้น ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ บุคลากร
จึงไม่มีปัญหาเร่ืองรายได ้ ประกอบกบันโยบายในการทาํงานของกรมการพฒันาชุมชนมีกรอบการ
ทาํงานท่ีชดัเจนเป็นไปตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการรายบุคคล ซ่ึงมีการกาํหนดค่าเป้าหมายใน
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การปฏิบติังานเพ่ือประเมินผลการปฏิบติังานและกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเพิ่มขั้นเงินเดือน ดงันั้น
บุคลากรจึงอุทิศเวลาการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือพฒันางานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
  สามารถอธิบายไดด้ว้ยแนวคิดของเยาวภา สถาวรวิวฒัน์ (2546: 26-27) ท่ีกล่าวว่า 
ส่ิงจูงใจท่ีดึงดูดให้บุคคลทาํงานให้องคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น เป็นการจูงใจในการสร้างสรรค ์
ซ่ึงไดแ้ก่ เงิน ค่าจา้ง เงินเดือน และเงินพิเศษอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงในการเสริมสร้าง
ขวญักาํลงัใจ และอธิบายไดด้ว้ย ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮร์ซเบอร์ก (Federick 
Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation) (อา้งถึงในยงยทุธ เกษสาคร 2544: 143-145) 
กล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของ เฟรเดริก เฮร์ซเบอร์ก ว่า ปัจจยัป้องกนัรักษาหรือปัจจยั
สุขวิทยา (hygiene factors) เป็นตวัป้องกนัไม่ให้เกิดความพึงพอใจในงานเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ี
เกิดจากสภาวะแวดลอ้มในการทาํงานเป็นตวัท่ีมีความสาํคญันอ้ยมากเม่ือเทียบกบัปัจจยักระตุน้ดล
ใจ ไดแ้ก่  เงินเดือน (salary) หรือค่าตอบแทน (compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทาํงาน
ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง (wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน และ
สามารถอธิบายไดด้ว้ย ทฤษฎีจูงใจในการบริหารของแมก็เกรเกอร์ (McGregor) (อา้งในถึงสายหยดุ 
ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร 2548: 34-35) กล่าวถึง ทฤษฎีจูงใจของ แมก็เกรเกอร์ว่า ธรรมชาติ
ของมนุษยต์ามแนวทฤษฎีเอก็ซ์ (Theory X) จูงใจไดโ้ดยสนองความตอ้งการในระดบัตน้ คือ เงิน 
และความมัน่คงปลอดภยัเท่านั้นกเ็พียงพอแลว้ 
  เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีศึกษา พบว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนวรัตน์ จนัทร์
จิเรศรัศมี (2544) ศึกษาการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในทศันะของพนกังานคุมประพฤติ
กรมราชทณัฑ ์ท่ีพบวา่ อตัราเงินเดือนมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัระดบัของแรงจูงใจในเร่ืองงาน 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของคิดชนก อนุชาญ (2546) ศึกษาถึงแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในการพฒันาสถานีอนามยัเป็นหน่วยบริการปฐมภูมิ เครือข่ายโรงพยาบาลหาดใหญ่ พบว่า ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มของงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจโดยรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ คือ 
ความเหมาะสมของผลตอบแทนดา้นเงินเดือนและค่าล่วงเวลา และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ
กสุุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคาร
กสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านงาน คือ ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.  ข้อเสนอแนะ  
 
 5.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้       
  5.1.1 จากขอ้เสนอแนะของประชากรเป้าหมายท่ีเห็นว่าบุคลากรมีปริมาณงานมาก
เกินไป ทั้งงานดา้นการจดัทาํระบบรายงานขอ้มูล และการปฏิบติังานในพื้นท่ี รวมทั้งงานอ่ืนๆ ท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  หน่วยงานจึงควรกาํหนดระบบการรายงานขอ้มูลเฉพาะท่ีมีความจาํเป็นและใช้
ประโยชน์ในการบริหารงานได้อย่างแท้จริง และยงัส่งผลให้ของบุคลากรมีเวลาทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานพ้ืนท่ีชุมชนทอ้งถ่ินมากยิ่งข้ึน  และควรเพิ่มอตัรากาํลงัให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
โดยเฉพาะบุคลากรสายงานเฉพาะดา้น เช่น งานการเงินบญัชี งานธุรการสารบรรณ งานกองทุน
หมู่บา้น งานดา้นคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากน้ีขอ้เสนอแนะของประชากร
เป้าหมายยงัเห็นวา่หน่วยงานควรจดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและส่ิงอาํนวยความสะดวกให้
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน เช่น เคร่ืองถ่ายเอกสาร     ตูเ้อกสาร เคร่ืองใชส้าํนกังาน เป็นตน้  
  5.1.2 จากข้อเสนอแนะของประชากรเป้าหมายท่ีเห็นว่าผู ้บังคับบัญชาควร 
มอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติัอยา่งเหมาะสม ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญใน
การปฏิบติังาน และควรประเมินผลการปฏิบติัราชงานตามหลกัเกณฑ์ตวัช้ีวดัผลงานท่ีชัดเจน 
เป็นไปอย่างบริสุทธ์ิยุติธรรม เพื่อแกไ้ขปัญหาการทาํงานไม่เป็นไปตามขอบเขตหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบของของบุคลากรท่ีระบุไว ้  
  5.1.3 จากผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวมระดบัความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและ 
สวสัดิการ อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.39  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.71 จาก
ขอ้เสนอแนะของประชากรเป้าหมายเห็นว่าหน่วยงานควรพิจารณาปรับปรุงระบบเงินเดือนและเบ้ีย
เล้ียงใหเ้หมาะสมกบัมาตรฐานการครองชีพ  และควรเพ่ิมสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ใหเ้หมาะสม เช่น ค่า
โทรศพัท ์ค่าใชส้อยในสาํนกังาน ยานพาหนะประจาํสาํนกังาน โบนสัหรือรางวลัสาํหรับบุคลากรท่ี
มีผลการปฏิบติังานดีเด่น เป็นตน้ และควรมีการเพิ่มค่าเบ้ียเล้ียง ค่ายานพาหนะในการเดินทาง
ออกไปปฏิบติัราชการทอ้งท่ีซ่ึงเป็นภารกิจหลกัของบุคลากรโดยคาํนึงถึงปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั รวมทั้งหน่วยงานควรพิจารณาจดัสรรเบ้ียเล้ียงแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีห่างไกล 
ทุรกนัดาร การคมนาคมไม่สะดวก ใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ในพื้นท่ีปกติ  
   นอกจากน้ี ยังพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเงินเดือนประจําและ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือบทบาทในตาํแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบันอ้ย 
เน่ืองจากบุคลากรในสาํนกังานพฒันาชุมชนมีช่วงอายรุะหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.7 และมี
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 28.7 หากวิเคราะห์จากช่วงอายแุลว้จะเห็นไดว้่าบุคลากรส่วนใหญ่
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ของสาํนกังานพฒันาชุมชนอยูใ่นช่วงของผูท่ี้มีวยัวฒิุและระยะเวลาในการปฏิบติังานมานาน ซ่ึงเป็น
กลุ่มบุคลากรท่ีมีความกระตือรือร้นในการทาํงานลดลง และเร่ิมรู้สึกเบ่ือหน่ายในการทาํงาน 
ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีช่วงอายุต ํ่ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.5 และอายรุะหว่าง 30-40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 25.0 หากวิเคราะห์จะเห็นว่าเป็นบุคลากรส่วนน้อย ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความ
พร้อมการเรียนรู้และมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน บุคลากรกลุ่มน้ีจึงมกัไดรั้บการมอบหมาย
งานและภาระงานในปริมาณมาก อาทิ ในการปฏิบติัราชการในพื้นท่ีชุมชนทอ้งถ่ิน บุคลากรรุ่นใหม่
มกัได้รับผิดชอบงานในพ้ืนท่ีท่ีห่างไกล เป็นพื้นท่ีขนาดใหญ่และมีตน้ทุนตํ่าในด้านงานพฒันา
ชุมชน การทาํงานจึงตอ้งใชค้วามพยายามความอุตสาหะในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมและ
ดาํเนินกิจกรรมพฒันาชุมชน ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีอายุงานและความชาํนาญในการทาํงานพ้ืนท่ี
ชุมชนทอ้งถ่ินมกัเลือกพื้นท่ีในการปฏิบติังานท่ีมีตน้ทุนและมีความพร้อมในการดาํเนินงานพฒันา
ชุมชน นอกจากน้ีพฒันากรยงัมีภารระงานในดา้นงานสาํนกังาน โดยเฉพาะงานดา้นขอ้มูลและการ
รายงานผลผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  ซ่ึงบุคลากรท่ีมีอายุงานมากๆ จะขาดความรู้
ความสามารถและมกัปฏิเสธท่ีจะเรียนรู้หรือพฒันาศกัยภาพในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงผลกั
ภาระงานเหล่าน้ีใหแ้ก่บุคลากรรุ่นใหม่ซ่ึงมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคโนโลย ี
   จากสถานการณ์ขา้งตน้จะเห็นไดว้่าปริมาณงานหรือบทบาทในตาํแหน่ง
หน้าท่ีไม่สอดคลอ้งเงินเดือนประจาํและสวสัดิการ กล่าวคือบุคลากรท่ีปริมาณงานมากกลบัมี
เงินเดือนประจาํและสวสัดิการค่อนขา้งนอ้ย แต่บุคลากรท่ีเงินเดือนประจาํและสวสัดิการมากกลบัมี
ปริมาณงานและความรับผิดชอบงานน้อย  จากข้อเสนอแนะของประชากรเป้าหมายเห็นว่า
หน่วยงานควรจดัให้มีการฝึกอบรมเพ่ิมทกัษะและขีดความสามารถของบุคลากร เช่น งานด้าน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศ  และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม 
ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งหน่วยงานควรการกาํหนด
กรอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบและมอบหมายงานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน และมีการจดัฝึกอบรม
ส่งเสริมให้มีการสร้างทศันคติ ค่านิยม และอุดมการณ์ในการปฏิบติังานพฒันาชุมชน  เพ่ือก่อให้เกิด
การพฒันาตนเองและพฒันาองคก์าร   ซ่ึงจะส่งใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน   
  5.1.4 ดา้นความมัน่คงในงาน จากผลการศึกษาพบว่า ประชากรเป้าหมายมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพอนัสืบเน่ืองมาจากการปฏิบติัในหน้าท่ีตํ่าสุด ผู ้
ศึกษาเห็นว่า การทาํงานพฒันาชุมชนเป็นงานท่ีตอ้งออกไปปฏิบติังานในหมู่บา้นและตาํบลซ่ึงเป็น
พื้นท่ีชนบทและห่างไกล พฒันากรตอ้งไปติดต่อประสานงานในหมู่บา้นตาํบล บางคร้ังมีการ
ประชุมหรือจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในช่วงเวลากลางคืน ผูศึ้กษาขอเสนอแนะว่า หน่วยงานควร
สนบัสนุนใหบุ้คลากรออกไปปฏิบติังานในพ้ืนท่ีร่วมกนั และควรมีรถยนตป์ระจาํสาํนกังานเพ่ือให้
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บุคลากรใชเ้ป็นยานพาหนะในการออกปฏิบติังานในพ้ืนท่ี เพ่ือความสะดวกและปลอดภยั ทาํให้มี
ความมัน่คงในการทาํงานและสามารถออกปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากผลการศึกษาพบว่า ประชากร
เป้าหมายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะตํ่าสุด ผูศึ้กษา
ขอเสนอแนะวา่ หน่วยงานควรจดักิจกรรมหรือโครงการเพ่ือสร้างความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กัน เพื่อก่อให้เกิดการยอมรับแนวคิดและขอ้เสนอแนะของกันและกัน รวมทั้ งการส่งเสริมให้
บุคลากรในหน่วยงานทาํงานร่วมกนั เนน้การทาํงานเป็นทีม การประชุมกลุ่มตอ้งรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยเหตุผล เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
  5.1.6 ด้านการปกครองและบังคับบัญชา จากผลการศึกษาพบว่า ประชากร
เป้าหมายมีความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบติังานสําเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํยกย่อง 
ชมเชย และให้เกียรติในความสามารถตํ่าสุด ผูศึ้กษาขอเสนอแนะว่า ผูบ้งัคบับญัชาควรยกย่อง
ชมเชย ให้เกียรติ และให้รางวลัแก่บุคลากรปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายหรือมีความทุ่มเทในการ
ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี และผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่ดูแลในสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   มีความ
เป็นกันเองและเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ซ่ึงจะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานมีความราบร่ืน เกิดความสามคัคีในการทาํงาน นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรคาํนึงถึงหลกั
คุณธรรม ระเบียบ กฎหมาย ในการบริหารบุคคล มีการมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
อยา่งเหมาะสมและเสมอภาค ตลอดจนมีหลกัเกณฑท่ี์ดีและมีความยติุธรรม ในการประเมินผลงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยพิจารณาจากการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
  5.1.7 ดา้นนโยบายและการบริหาร จากผลการศึกษาพบว่า ประชากรเป้าหมายมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเตรียมแผนงานและการวางแผนเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังานของหน่วยงาน
ตํ่าสุด ผูศึ้กษาขอเสนอแนะว่า หน่วยงานควรมีการวางแผนในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ทั้งเร่ืองการ
สั่งงาน การมอบหมายงานและการบริหารจดัการต่างๆ และควรมีการแจง้วตัถุประสงค ์นโยบาย 
ตลอดจนแนวทางการทาํงานให้บุคลากรไดรั้บทราบก่อนเสมอ เพื่อให้บุคลากรเกิดความชดัเจน 
เตรียมความพร้อมไดท้นั และถือปฏิบติัในแนวทางเดียวกนั เน่ืองจากบุคลากรเป็นผูป้ฏิบติังาน
โดยตรง สามารถรับรู้ปัญหาและนําปัญหาต่าง ๆ มาแก้ไข และพฒันาให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ทาํงานและสร้างผลงานใหก้บัองคก์ารใหมี้ความสาํเร็จตามเป้าหมายในการดาํเนินงานขององคก์าร 
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 5.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
  5.2.1 ควรมีการศึกษาในพ้ืนท่ีเขตตรวจราชการอ่ืน ๆ เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ อนัจะเป็นประโยชน์ใน
การวางแผนพฒันาในกรมการพฒันาชุมชนต่อไป  
  5.2.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อเป็นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงลึก 
  5.2.3 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอฯ เพิ่มเติม เน่ืองจากปัจจยัสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา รวมถึงวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอยู ่เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม และไดข้อ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั
มากท่ีสุด 
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บรรณานุกรม 
  
กาญจนา วสุสิริกลุ (2540) “ขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์” 
 ปริญญาวิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
กิตติพงษ ์ ศิริพร (2551) “แรงจูงใจท่ีมีต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานระดบั 
 ปฏิบติัการ: กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ”  
 การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวยิาลยัศรีปทุม 
กสุุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ. 
 ธนาคารกสิกรไทย” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2543) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพค์ลงันานาวิทยา 
กรมการพฒันาชุมชน (2550) คู่มือปฏิบัติงานสาํหรับเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน กรุงเทพมหานคร 
 กระทรวงมหาดไทย 
                 . (2552) เอกสาร “คาํสัง่แบ่งงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของส่วนราชการ  
 กรมการพฒันาชุมชน กรุงเทพมหานคร กระทรวงมหาดไทย 
                 . (2553) เอกสารประกอบการประชุม “การจดัทาํเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 บุคลากรกรมการพฒันาชุมชน” กรุงเทพมหานคร กระทรวงมหาดไทย 
                 . (2554) แผนยทุธศาสตร์กรมการพัฒนาชุมชน พ.ศ. 2554-2559 กรุงเทพมหานคร  
 กระทรวงมหาดไทย 
ไกรวลัย ์ เจตนานุศาสน์ (2545) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัพอร์ด คิงส์  
 อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั โรงงานบา้นโป่ง” วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
คนัศร แสงศรีจนัทร์ (2550) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
 ตาํบลบา้นดู่ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย” วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
คิดชนก  อนุชาญ (2543) “แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีการพฒันาสถานีอนามยัเป็นหน่วยบริการ 
 ปฐมภูมิเครือข่ายโรงพยาบาลหาดใหญ่” วทิยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
จุมพล  หนิมพานิช (2541) องค์การและการจัดการ พิมพค์ร้ังท่ี 2 นนทบุรี สาํนกัพิมพ ์
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ชูศกัด์ิ  ศรีสูงเนิน (2540) “ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเกษตรตาํบลในภาค 
 ตะวนัออกเฉียงเหนือ” วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ณรงค ์เอ่ียมสม (2546) “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยาน 
 กองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยาน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)”  
 วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ดาราพร รักหนา้ท่ี (2548) “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ี 
 ปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7”  
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และคณะ (2551) “การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและการเสริมสร้าง 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 หน่วยท่ี 8 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
 วิทยานิพนธ์สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
ถาวร เกียรติทบัทิว และ พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2540) “รูปแบบภาวะผูน้าํในการเพิม่พนู 
 ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ ศึกษาเฉพาะกรณี 6  
 กระทรวงหลกัของไทย” รายงานวิจยั มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ธงชยั สนัติวงษ ์(2546) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร 
 ประชุมช่าง 
นวรัตน์  จนัทร์จิเรศรัศมี (2544) “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในทศันะของ 
 พนกังานคุมประพฤติกรมราชทณัฑ”์ วิทยานิพนธ์สงัคมสงเคราะห์ศาสตร 
 มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
นงนุช ผอบเหลก็ (2549) “ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในสาํนกังาน 
 คณะกรรมการเลือกตั้ง(ส่วนกลาง)” วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวิทยาลยัราชภฎัสวนดุสิต 
บุญเลิศ  เถ่ือนยนืยงค ์(2544) “ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตร 
 และสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่” การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง  
 รัฐประศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
บุญเลิศ สิริภทัรวณิช (2541) “ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการทาํงานและคุณภาพชีวิต 
 ในการทาํงานของบุคลากรท่ีทาํงานกบัคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ 
 ปริมณฑล” วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
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ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ (2546) “การจูงใจบุคลากรในการทาํงาน” ใน ประมวลสาระชุดการ 
 จัดการธุรกิจท่องเท่ียวเพ่ือเป็นรางวัล หน่วยท่ี 1 นนทบุรี  

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
พรรณประภา  วิทยาภรณ์ (2544) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกอง 

 เภสชักรรม โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จากบุคลากรกองเภสชักรรม”  
 วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

พรสวรรค ์ ชุมพลสกลุ (2543) “ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนดาราวิทยา จงัหวดั 
 เชียงใหม่” วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

มาลินี จุฑะรพ (2539) จิตวิทยาธุรกิจ กรุงเทพมหานคร อกัษราพิพฒัน ์
มนสั  บุญวงศ ์(2537) “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ือง 

 หนงั” วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
มณฑล รอยตระกลู (2546) “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา”  

 วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนัราชภฎันครปฐม 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2541) “บุคลิกภาพและการจูงใจ” ใน เอกสารการสอนชุดวิชา 

 พฤติกรรมในองค์การ หน่วยท่ี 7 พิมพค์ร้ังท่ี 16 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2547) “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 1 พิมพค์ร้ังท่ี 7  

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ยงยทุธ์  โพธ์ิทอง (2546) “ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่การไฟฟ้าส่วน 

 ภูมิภาค” วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เยาวภา สถาวรวิวฒัน์ (2546) “ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพ่ีเล้ียงในสถาน 

 สงเคราะห์คนพิการ” วิทยานิพนธ์สงัคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต  

 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
ราณี อิสิชยักลุ (2543) “การจูงใจและการติดต่อส่ือสารในองคก์ร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการ 

จัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 5 นนทบุรี  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

ราณี อิสิชยักลุ (2550) “การจูงใจบุคลากรในองคก์ร” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการบริหาร 
 องค์การ หน่วยท่ี 9 นนทบุรี มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานคร ธรรมสาร 
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วะดี จกัราช (2546) “ระดบัความพร้อมในการเรียนรู้ดว้ยตนเองกบัผลการปฏิบติังานของ 
 เจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชนเขตท่ี 10” วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวิทยาลยัศิลปากร 

วิรัช  สงวนวงศว์าน (2547) การจัดการและพฤติกรรมองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร  
 เอช เอน็ กรุ๊ป 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลม์ 
ศรีรัตน์ บุญอริยะ (2538) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารยแ์ละขา้ราชการใน 

 มหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีมีต่อแบบผูน้าํ” วทิยานิพนธ์การบริหารการศึกษา 
 มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545) พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน กรุงเทพมหานคร อกัษราพิพฒัน ์
สายหยดุ ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2548) การพฒันาองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 6  

 กรุงเทพมหานคร มหาวทิบยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
สุพิณ เกชาคุปต ์(2536) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานครโรงพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
สุรีย ์สาธารณะ (2548) “ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนดาํเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ 

 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัลาํปาง” วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวิทยาลยัราชภฏัลาํปาง  

เสนาะ ติเยาว ์(2544) หลกัการบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
สมใจ ลกัษณะ (2542) พฤติกรรมองค์กร ศูนยก์ารพิมพม์หาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ศูนย ์

 หนงัสือมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
สมยศ นาวกีาร (2531) การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ กรุงเทพมหานคร โอ เอส พร้ินต้ิงเฮา้ส์ 
                 . (2536) การบริหาร กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพด์อกหญา้ 
                 . (2543) การบริหารและพฤติกรรมองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร  

 บรรณกิจ 1991 
สมพร สุทศันีย ์(2539) มนุษยสัมพันธ์ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์ 
 มหาวิทยาลยั 
อจัฉรา  จรูญวรรธนะ (2542) “พฤติกรรมผูน้าํและการบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีผล 

 ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลประจาํโรงพยาบาลสงขลา”  
 วิทยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล 
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อจัฉรีย ์เตโชฬาร (2538) “ความตอ้งการในการฝึกอบรมของพฒันากรในเขตความรับผดิชอบ 
 ของศูนยช่์วยเหลือทางวิชาการพฒันาชุมชนเขตท่ี 5” การศึกษาคน้ควา้อิสระ  
 วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
อารี พนัธ์มณี และสุพีร์ ล่ิมไทย (2541) พฤติกรรมองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร   

 ธีระฟิลม์และไซแทก็ซ์ 
อารีรัตน์ หิรัญโร (2532) “แบบผูน้าํท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและความพอใจในการทาํงานของ 

 อาจารยใ์นสถานศึกษา สงักดักรมอาชีวศึกษา” ปริญญานิพนธ์การศึกษาดุษฎี 
 บณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
 
 ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยั เป็นลกัษณะแบบสอบถามซ่ึงไดจ้ากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือทาํให้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาก่อน
นาํไปใชจ้ริง ผูว้ิจยัไดใ้ห้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ทาํการตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเน้ือหาตลอดจนภาษาท่ีใช้ และดาํเนินการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้สอดคลอ้งกับ
วตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัมีรายนามต่อไปน้ี 
 

1. นายเสน่ห์  บุญสุข          
   พฒันาการจงัหวดั สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัสุพรรณบุรี วฒิุการศึกษา 

ศิลปศาสตร มหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
 
2. นายไพบูลย ์ ตั้งมีลาภ       
   หวัหนา้กลุ่มงานส่งเสริมและพฒันาชุมชน สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั

สุพรรณบุรี วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
 
3. นายศิริชยั  นุชพงษ ์         
    หวัหนา้กลุ่มงานยทุธศาสตร์การพฒันาชุมชน สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั

สุพรรณบุรี วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

สํานักงานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการที ่4 
 
 
คาํช้ีแจง  
            ดว้ย ผูว้ิจยักาํลงัอยู่ในระหว่างการจดัทาํวิทยานิพนธ์  เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สังกดัเขตตรวจราชการท่ี 4 
(Factors Affecting Motivation in Operational  Performance of  Personnel  in District Community 
Development Offices Inspection Area 4)  จึงขอความร่วมมือมายงัท่านในการตอบแบบสอบถามชุด
น้ี  โดยผูว้ิจยัขอช้ีแจงรายละเอียดแบบสอบถามโดยสงัเขปดงัน้ี 

แบบสอบถามชุดน้ี ใชส้อบถามความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชน
อาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันา
ชุมชนอาํเภอ ฯ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงขอให้ท่านกรุณาตอบ
คาํถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง เน่ืองจากคาํตอบของท่านเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการวิเคราะห์
ผลของการวิจยั และผูว้ิจยัขอรับรองวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะไม่ส่งผลกระทบต่อตวัท่านในทางใด ๆ ทั้งส้ิน 
โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี 
              อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา  
ณ โอกาสน้ี 

                                                                              
                      นางสาวปัญจพร  แตม้แกว้ 

                                                                         นกัศึกษาปริญญาโท 
                                                                    แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

                                                                                      มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1 : แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
   ต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ  
   สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4   

 
คาํช้ีแจง    โปรดขีดเคร่ืองหมาย   /  ลงใน  (     ) ซ่ึงตรงกบัขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 (     ) 1) ชาย 
 (     ) 2) หญิง 
 
2. อาย ุ

(     ) 1) ตํ่ากวา่ 30 ปี       (     ) 2) 30 – 40 ปี 
 (     ) 3) 41 – 50 ปี    (     ) 4) 51 ปี ข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษา 
 (     ) 1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   (     ) 2) ปริญญาตรี 
 (     ) 3) ปริญญาโท    (     ) 4) สูงกวา่ปริญญาโท 
 
4. ตาํแหน่ง 
 (     ) 1) เจา้พนกังานพฒันาชุมชน ปฏิบติังาน  

(     ) 2) เจา้พนกังานพฒันาชุมชน ชาํนาญงาน 
 (     ) 3) นกัวิชาการพฒันาชุมชน ปฏิบติัการ  
 (     ) 4) นกัวิชาการพฒันาชุมชน ชาํนาญการ   
 
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานอยูส่าํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ 
 (     ) 1) ตํ่ากวา่ 1 ปี       (     ) 2) 1 – 3 ปี 
 (     ) 3) 4 – 6 ปี    (     ) 4) 7 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร  
   สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4   

 
คาํช้ีแจง    โปรดขีดเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เพยีงช่องเดียว 
 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

ความพยายาม 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด     
2. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูไ่ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ีได้
ศึกษามาอยา่งเตม็ท่ี 

    

3. ท่านตอ้งอาศยัเทคนิคและความรู้ท่ีท่านมีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

    

4. งานท่ีท่านรับผดิชอบตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์     
5. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตาม
กาํหนด แมจ้ะเป็นงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

    

ความมุ่งม่ัน 
6. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ปริมาณมาก แต่ท่านกมุ่็งมัน่ 
ทาํงานจนสาํเร็จตามกาํหนดเวลา 

    

7. ปัญหาอุปสรรคในงานเป็นเร่ืองปกติสาํหรับท่าน     
8. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถของท่าน จึงทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

    

9. แมห้น่วยงานไม่เอ้ืออาํนวยใหท่้านมีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถในการทาํงาน ท่านกย็งัเตม็ใจทาํงานต่อไป 

    

10. แมท่้านไม่มีโอกาสในตาํแหน่งการงานท่ีสูงข้ึน ท่านกย็งั
เตม็ใจท่ีจะทาํงานในองคก์ารน้ีต่อไป 
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ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

การมีทศิทาง 
11. ท่านตั้งใจทาํงานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือให ้
หน่วยงานมีความเจริญกา้วหนา้ 

    

12. ท่านพยายามสร้างช่ือเสียงและผลงานใหอ้งคก์ารน้ี 
ตลอดมา 

    

13. ท่านมีความกระตือรือร้นและอยากทาํงานใหส้าํเร็จอยู่
ตลอดเวลา 

    

14. งานท่ีท่านรับผดิชอบส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคต่์อหน่วยงาน 

    

15. ท่านสามารถปฏิบติังานตามระเบียบท่ีออกโดยหน่วยงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและเป็นอยา่งดี 

    

การมีเป้าหมาย 
16. สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอมีนโยบายท่ีชดัเจน     
17. เม่ือสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอประสบความสาํเร็จใน
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านรู้สึกวา่ตวัท่านกเ็ป็นส่วนหน่ึง
ของความสาํเร็จเช่นเดียวกนั 

    

18. ท่านเช่ือวา่การไดป้ฏิบติังานตามเป้าหมายของสาํนกังาน
พฒันาชุมชนอาํเภอ จะทาํใหท่้านประสบความสาํเร็จใน
หนา้ท่ีการงาน 

    

19. นโยบายของสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สามารถสร้าง
แรงบนัดาลใจในการทาํงานใหแ้ก่ท่านไดดี้ 

    

20. ค่านิยมของท่านและนโยบายของสาํนกังานพฒันาชุมชน
อาํเภอ เป็นไปในแนวทางเดียวกนั 
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ส่วนที ่3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4   

 

คาํช้ีแจง    โปรดขีดเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เพยีงช่องเดียว  
 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

สภาพการทาํงาน 
21. หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ี ท่ีเหมาะสมต่อการ
คมนาคมท่ีสะดวก 

    

22. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์และเคร่ืองใชท่ี้
จาํเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

    

23. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสดัส่วนเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน 

    

24. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

    

25. หน่วยงานของท่านมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย     
เงินเดือนและสวสัดิการ 
26. เงินเดือนประจาํท่ีท่านไดรั้บเพียงพอสาํหรับมาตรฐาน
การดาํรงชีพ 

    

27. ในการปฏิบติัราชการทอ้งท่ี เบ้ียเล้ียงท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

    

28. เงินเดือนประจาํและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บสอดคลอ้ง
กบัปริมาณหรือบทบาทในตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

    

29. สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าเช่า
ซ้ือท่ีอยูอ่าศยั ค่าช่วยเหลือบุตร เพียงสาํหรับมาตรฐานการ
ดาํรงชีพของท่าน 

    

30.โอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนมีความเหมาะสมตามท่ีท่าน
คาดหวงัไว ้
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ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

ความมั่นคงในการทาํงาน 
31. ท่านมีความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพอนัสืบเน่ือง  
มาจากการปฏิบติัในหนา้ท่ี 

    

32. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงโดยไม่ถูกออกจากงาน
โดยง่าย 

    

33. ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานท่ีจะไม่ถูกตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนจากการทาํผดิระเบียบวนิยั 

    

34. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงโดยไม่ถูกยบุ
หรือยกเลิกไปโดยง่าย 

    

35.  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูส่ามารถทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน
ดาํรงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งสบาย 

    

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
36. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน
กบัท่านเป็นอยา่งดี 

    

37. เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการสนบัสนุนใหท่้านปฏิบติังาน
ลุล่วงไปดว้ยดี 

    

38. เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ท่าน 

    

39. เม่ือเกิดปัญหาขอ้ขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน มกัจะตกลงกนั
ไดด้ว้ยหลกัการและเหตุผล 

    

40. ท่านมีโอกาสร่วมทาํกิจกรรมและพบปะสงัสรรคก์บั
เพื่อนร่วมงาน 
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ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

การปกครองบังคบับัญชา 
41. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดม้อบหมายงานเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

    

42. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีหลกัเกณฑท่ี์ดี และมีความ
ยติุธรรม ในการประเมินผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

43. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารมีผลทาํใหก้ารปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

44. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสนใจ และเขา้ใจปัญหา 
ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี  

    

45. เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาให ้
คาํยกยอ่ง ชมเชย และใหเ้กียรติในความสามารถของท่าน 

    

นโยบายและการบริหาร 
46. ในการปฏิบติังานทุกคร้ัง หน่วยงานของท่านมีการเตรียม
แผนงานและการวางแผนเป็นอยา่งดี  

    

47. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบงานของบุคลากรแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน 

    

48. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดระบบการทาํงาน รวมทั้ง
แนวทางการปฏิบติัในงานท่ีท่านรับผดิชอบ 

    

49. หน่วยงานของท่านมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการ
ดาํเนินงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้

    

50. ระเบียบ กฎเกณฑ ์และขั้นตอนต่าง ๆ ไม่เป็นปัญหาต่อ
การปฏิบติังานของท่าน 
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ส่วนที ่4 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแรงจูงใจใน 
  การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ สงักดัเขตตรวจราชการท่ี 4   

            
1. ท่านคิดวา่ปัญหา และอุปสรรค ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ มีเร่ืองใดบา้ง 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

2. ท่านมีขอ้เสนอแนะประการใด ท่ีจะทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน 
สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ ฯ  เพิ่มมากข้ึน  
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ง 
ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ขอ้คาํถาม 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha  
if Item Deleted 

1 135.20 340.372 -.073 .934 
2 135.17 329.661 .438 .932 
3 135.03 347.137 -.362 .936 
4 135.30 333.390 .172 .934 
5 135.27 327.995 .623 .931 
6 134.87 337.982 .041 .934 
7 135.20 328.028 .446 .932 
8 135.27 318.616 .598 .930 
9 135.17 321.454 .578 .930 
10 135.23 324.668 .526 .931 
11 135.03 323.137 .609 .930 
12 135.13 326.257 .487 .931 
13 134.90 325.128 .532 .931 
14 135.47 321.085 .677 .930 
15 135.20 326.303 .631 .931 
16 135.70 319.183 .664 .930 
17 134.97 325.137 .596 .931 
18 135.50 323.224 .517 .931 
19 135.77 313.633 .818 .928 
20 135.70 314.355 .835 .928 
21 135.23 333.495 .158 .934 
22 135.67 337.609 .030 .935 
23 135.83 330.764 .237 .933 
24 135.97 332.654 .226 .933 
25 136.07 329.237 .328 .932 
26 136.17 326.557 .533 .931 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ขอ้คาํถาม 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha  
if Item Deleted 

27 136.00 327.793 .490 .931 
28 135.90 324.990 .637 .930 
29 135.97 325.413 .537 .931 
30 135.97 330.654 .324 .932 
31 135.97 341.964 -.130 .935 
32 134.83 337.868 .039 .934 
33 135.17 334.764 .147 .934 
34 135.47 334.051 .237 .933 
35 135.77 331.702 .265 .933 
36 135.77 322.599 .491 .931 
37 135.60 327.145 .371 .932 
38 135.60 325.834 .438 .932 
39 135.50 325.431 .418 .932 
40 135.37 324.378 .398 .932 
41 135.27 325.720 .544 .931 
42 135.23 319.426 .614 .930 
43 135.33 321.057 .579 .930 
44 135.67 310.368 .787 .928 
45 135.43 313.426 .764 .929 
46 135.63 312.930 .808 .928 
47 135.27 324.892 .424 .932 
48 135.77 314.944 .814 .929 
49 135.67 316.299 .813 .929 
50 135.30 324.286 .633 .930 
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ความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficients) ดงัน้ี 
จาํนวนตวัอยา่ง    = 30 ราย 
จาํนวนขอ้คาํถาม  = 50 ขอ้ 
Alpha    = .930 
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ช่ือ-สกลุ   นางสาวปัญจพร แตม้แกว้ 
วนั เดือน ปีเกดิ  21 มีนาคม พ.ศ. 2524 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ประวตัิการศึกษา  ปริญญาตรีรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
   คณะวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2546 
สถานทีท่าํงาน สาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภออู่ทอง จงัหวดัสุพรรณบุรี  
 กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 
ตําแหน่ง นกัวิชาการพฒันาชุมชน  
    

 
 


