
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล      
ในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตาน ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวิตร ี คงศรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2555 



 
 
 

Working Motivation of Officers in Sub District Administration 
Organizations in Khok Pho and Muang District, Pattani Province 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mrs.Savitree  Khongsee 
 

 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science 
Sukhothai Thammathirat Open University 

2012 
 



 
 
 
 
 



ง 

ชื่อวิทยานิพนธ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ 
และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

ผู้วิจัย  นางสาวิตรี คงศรี  รหัสนักศึกษา  2493006916  ปริญญา  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
อาจารย์ท่ีปรึกษา  (1) รองศาสตราจารย์มานิต  ศุทธสกุล  (2) รองศาสตราจารย์ ดร. จีระ ประทีป  
ปีการศึกษา 2555  
 
 

บทคัดย่อ 
 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยค้ าจุน
ที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคก
โพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี (2) ความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยจูงใจที่มีต่อ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (3) แนวทางในการเสริมสร้าง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

ประชากรในการศึกษานี้มีจ านวน 279 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร 
ยามาเน่ ได้จ านวน 169 คน ประกอบด้วยบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอโคกโพธิ์  
จ านวน 82 คน และอ าเภอเมืองปัตตานี จ านวน 87 คน และใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะจงในกลุ่มผู้บริหาร 
หัวหน้าส่วนราชการ และ พนักงานระดับปฏิบัติ จ านวน 66 คน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์ 
จ านวน 36 คน ในอ าเภอเมือง จ านวน 30 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 235 คน เครื่องมือใน
การวิจัย ใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบว่า (1) ความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยค้ าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งสองอ าเภอ เห็นว่า การที่ผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรม
ในการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานในระดับมากที่สุด (2) กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสองอ าเภอมีความเห็นเหมือนกันว่า การได้รับโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับมาก แต่กลุ่มตัวอย่างใน
อ าเภอโคกโพธิ์มีความเห็นว่าปัจจัยการปรับเลื่อนระดับต าแหน่งที่เร็วกว่าผู้ได้รับการบรรจุเข้าท างาน
พร้อมกันเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง
อ าเภอเมืองปัตตานี เห็นว่า ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานมากที่สุดเมื่อเทียบ
กับปัจจัยจูงใจด้านอ่ืนๆ (3) ส าหรับแนวทางที่ส าคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร คือ การสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน สร้างระบบการสื่อสารภายในให้เป็นการสื่อสารระบบ
เปิด วางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจ  องค์การบริหารส่วนต าบล  จังหวัดปัตตานี 
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Abstract 

 

 The proposes of the thesis were to study (1) personnel’s opinions and the 

importance of hygiene factors affecting  the dissatisfaction of officers working in Sub-

district Administration Organizations in Khok-Poh and  Muang, Districts, Pattani 

Province(2) personnel’s opinions and the importance of motivating factors affecting 

the officers’ operation and (3) ways to enhance working motivation of the officers 

working in Sub-district Administration Organizations in Khok-Poh and  Muang, 

Districts, Pattani Province. 

Population consisted of 279 officers, from which samples of 169 were 

obtained via Yamane calculation method. The samples included 82 officers from  

Khok-Poh District and 87 officers from  Muang District. Other than this, samples of 

66 executives, who were purposely selected from management group, group heads, 

and operational officers,  were also included, of which,  36 samples were from  Khok-

Poh District and 30  from  Muang District. Total samples, therefore, comprised 235 

officers. Instrument used were questionnaire for the sample group and interview for 

the latter. Statistical tools employed were  percentage, mean, and standard deviation. 

The study results showed that (1) samples from both Districts agreed that 

the absence of management’s implementation of merit system in  salary raising, most   

resulted in  dissatisfaction of personnel (2) samples of both Districts agreed in high 

level that an opportunity to higher education was major factor to enhance working 

motivation of personnel,  however,   the officers in Kok-Phoe viewed that faster 

advancement  in higher position than other colleagues starting work at the same time 

had  lowest effect on motivation,  while officers in  Muang District viewed  that this 

factor had highest effect  (3)  ways to enhance working motivation of officers 

included:  promoting positive working attitude, together with the establishment of 

opened communication system within organizations, and the  determining of 

operational standard and effective performance appraisal tools. 
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ตารางที่ 4.9 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจใน 
 การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์กับ 
 ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 44 
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         เห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน    
                  ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ ใน อ าเภอเมือง  
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บทท่ี  1 
บทน ำ 

 
 
1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การปกครองท้องถิ่นเป็นระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจ 
ทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จึงเกิดองค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้น 
องค์การนี้จัดตั้งและถูกควบคุมโดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการ 
ปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเอง องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 
5 รูปแบบ ดังนี้ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล เมืองพัทยาและ
กรุงเทพมหานคร อ านาจของท้องถิ่นมีขอบเขตที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะความเจริญและ
ความสามารถของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเป็นส าคัญ จากแนวความคิดที่ว่าประชาชนในท้องถิ่น
เท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริง หน่วยการปกครองท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมี
คนในท้องถิ่นมาบริหารงาน ภายใต้การควบคุมของประชาชนในท้องถิ่นนั้น วัตถุประสงค์ส าคัญของ
องค์การปกครองท้องถิ่น เช่น 1) ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 2) สนองตอบต่อความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง รวมทั้งให้การศึกษาการปกครองระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน 
(ชูวงค์  ฉายะบุตร, 2539: 27) และการที่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะบริหารงานไปได้ด้วยดีนั้น
จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรบริหารเป็นปัจจัยส าคัญ ทรัพยากรบริหารที่ถือว่าส าคัญที่สุด คือ “คน” ทั้งนี้
เพราะว่าคนมีสติปัญญาความสามารถและสมรรถนะในการใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามทฤษฎีองค์การแล้ว ถือว่าองค์ประกอบขององค์การมีสองส่วน คือ “งาน” และ 
“คน” หมายความว่า องค์การทุกประเภทจะต้องมีองค์ประกอบด้านงาน ซึ่งได้แก่ ภาระหน้าที่ที่
จะต้องกระท าตามวัตถุประสงค์และการจัดระบบงานเพ่ือให้สามารถกระท าตามวัตถุประสงค์ สามารถ
กระท าภารกิจได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การที่จะประกอบภารกิจได้ตามเป้าหมายของ
องค์การ จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบด้าน “คน” คือ มีคนหรือบุคลากรที่มีคุณภาพในจ านวนที่
เหมาะสมกับภาระงานบุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานทุกประเภท 

หน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานีเป็นอีกหน่วยงานหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่ 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ที่เกิดเหตุความรุนแรงมาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 เป็นต้นมา ทาง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ได้สรุปเหตุความไม่สงบในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ คือ จงัหวัดยะลา ปัตตานี นราธิวาส และ 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา ได้แก่ อ าเภอสะบ้าย้อย 
อ าเภอเทพา อ าเภอจะนะและอ าเภอนาทวี ตั้งแต่เดือนมกราคม 2547 ถึง เดือนกุมภาพันธ์ 2555 
รวม 98 เดือน โดยมีสถิติเหตุความไม่สงบในพื้นที่รวม 11,542 ครั้ง มีผู้ได้รับบาดเจ็บและเสียชีวิตรวม 
13,571 ราย แยกเป็นผู้เสียชีวิต 5,086 ราย ผู้ได้รับบาดเจ็บ 8,485 ราย และเมื่อแยกสรุปข้อมูล
เหตุการณ์ความไม่สงบที่เกิดขึ้นเป็นรายจังหวัดพบว่าจังหวัดปัตตานี มีจ านวนเหตุการณ์ความไม่สงบที่
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เกิดขึ้นทั้งสิ้น 3,009 เหตุการณ์ เหตุการณ์ที่เกิดสูงสุด คือ การลอบยิง จ านวน 1,759 เหตุการณ์ 
รองลงมาคือการลอบวางเพลิง จ านวน 795 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ลอบวางระเบิด จ านวน 455 
เหตุการณ์ พ้ืนที่ที่เกิดเหตุการณ์มากที่สุด คือ อ าเภอยะรัง อ าเภอหนองจิกและอ าเภอสายบุรี 
ตามล าดับ พ้ืนที่ที่เกิดเหตุน้อยที่สุดคืออ าเภอแม่ลาน และอ าเภอไม้แก่น รายละเอียดดังตารางที ่1.1 
 

ตารางที ่1.1  สรุปรายละเอียดเหตุการณ์และพ้ืนที่ที่เกิดเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีจังหวัดปัตตานี    
       ระหว่างเดือนมกราคม 2547 – กุมภาพันธ์ 2555 
 
 

ประเภท 
เหตุกำรณ์ 

อ.
เม

ือง
 

อ.
ยะ

รัง
 

อ.
ยะ

หร
ิ่ง 

อ.
โค

กโ
พธ

ิ์ 

อ.
สำ

ยบ
ุรี 

อ.
แม่

ลำ
น 

อ.
มำ

ยอ
 

อ.
หน

อง
จิก

 

อ.
ปะ

นำ
เระ

 

อ.
กะ

พ้อ
 

อ.
ทุ่ง

ยำ
งแ

ดง
 

อ.
ไม้

แก
่น 

รว
ม 

วางระเบิด 67 45 40 48 45 22 34 48 29 26 22 29 455 

ลอบยิงท าร้ายชีวิต 196 272 146 153 238 49 125 245 112 86 86 51 1,759 

วางเพลิงท าลาย 
ทรัพย์สิน 

82 93 67 73 78 53 66 87 60 40 49 47 795 

รวม 345 410 253 274 361 124 225 380 201 152 157 127 3,009 

 

ที่มา: องค์การบริหารส่วนจังหวัดปัตตานี (2555: 22) 
 

เหตุการณ์ความรุนแรงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในพ้ืนที่นั้นย่อมก่อให้เกิดผลกระทบต่อสภาพจิตใจ 
ของบุคลากรเป็นอย่างยิ่งเนื่องจากต้องปฏิบัติหน้าที่ในพ้ืนที่เสี่ยงภัย ประกอบกับสภาพพ้ืนที่ในอ าเภอ
โคกโพธิ์ ส่วนใหญ่เป็นชนบท ประชาชนในพ้ืนที่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม ท าสวน ท านา สองข้าง
ถนนหนทางที่ใช้สัญจรจึงเต็มไปด้วยสวนปาล์ม สวนยางพารา และที่นาของชาวบ้าน ไม่สะดวกในเรื่อง
ของที่พักอาศัยและรถที่ใช้สัญจรมากนักการเดินทางระหว่างที่ท าการอ าเภอกับหน่วยงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในพ้ืนที่นั้นต้องใช้รถส่วนบุคคลในการสัญจร เพราะรถรับจ้างวิ่งผ่านเฉพาะถนนสาย
หลักเท่านั้น แตกต่างจากอ าเภอเมืองที่มีทั้งความสะดวกในด้านที่พักอาศัยและการสัญจรไปมา 
ประกอบกับมีสาธารณูปโภคและอุปโภคครบครัน แม้ว่าเขตพ้ืนที่อ าเภอเมืองจะมีความเจริญในทุกๆ 
ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา แต่การด ารงชีวิตของคนในพื้นที่ก็ต้องเผชิญกับ
สถานการณ์ความไม่สงบที่แทบจะเกิดขึ้นรายวันส่งผลให้ชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่ต้องอยู่ท่ามกลางสถานการณ์ความไม่สงบไม่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และนี่ก็
เป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานีต้องประสบกับปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
 จากข้อมูลรายงานตามกรอบอัตราก าลังข้าราชการขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น
พ.ศ. 2552-2554 ของส านักงานส่วนท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี ปรากฏว่าพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัด
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หน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี ทั้ง 22 แห่งนั้นมีอัตรา
ก าลังคนจ านวน 213 คน ในขณะที่ต าแหน่งตามกรอบอัตราก าลัง มีจ านวน 292 อัตรา ต าแหน่งว่าง 
79 อัตรา จากข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า อัตราก าลังคนที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่มีจ านวนน้อยกว่า
อัตราก าลังที่องค์การต้องการ ท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ดังกล่าวต้องปฏิบัติงานควบใน
ต าแหน่งที่ว่างและในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างของหน่วยงานราชการนั้นบุคลากรจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจจะเป็นสาเหตุให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายกับการท างาน ไม่อยาก
ไปท างานหรืออยากเปลี่ยนงานใหม่ จึงเกิดการลาออก โอนย้าย เปลี่ยนสายงานของบุคลากรในพ้ืนที่
ดังปรากฏว่ามีการขอโอนย้าย เปลี่ยนสายงานและลาออกของพนักงานส่วนต าบล/พนักงานจ้างของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานี การขอโอนย้าย เปลี่ยนสายงานและลาออก ในช่วงเวลา
ตั้งแต่เดือน มกราคม 2553 ถึง พฤษภาคม 2554 มีจ านวนมากถึง 229 อัตรา โดยโอนย้ายออกนอก
พ้ืนที่ จ านวน 100 อัตรา โอนย้ายเปลี่ยนสายงาน จ านวน 85 อัตรา และลาออกจ านวน 49 อัตรา จะ
เห็นได้ว่าภายในระยะเวลา 1 ปี 5 เดือน มีการโอนย้าย เปลี่ยนสายงาน และลาออก ของพนักงานส่วน
ต าบล/พนักงานจ้างในจังหวัดปัตตานี มากถึง 229 อัตรา แม้ว่ารัฐบาลจะพยายามหามาตรการ
ช่วยเหลือต่างๆ เช่น เพ่ิมเงินพิเศษพ้ืนที่เสี่ยงภัยและ การใช้อายุราชการทวีคูณแตม่าตรการเหล่านี้ก็ไม่
อาจแก้ปญัหาการ โอนย้าย เปลี่ยนสายงาน และลาออกของพนักงานส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และ 
อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีได้ 

พฤติกรรม การลาออก โอนย้าย เปลี่ยนสายงานของบุคลากรแสดงให้เห็นว่าบุคลากรขาด  
แรงจูงใจในการท างานนั่นเองอย่างไรก็ตามแม้องค์การจะต้องประสบกับปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
แตห่ากบุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจช่วยกระตุ้นเร้าให้บุคคลมีความพึงพอใจและรักงาน  มีความขยัน 
อุตสาหะ เอาใจใส่ในการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นการกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจด้วยการ
เสริมสร้างปัจจัยจูงใจจะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มความสามารถและทุ่ มเทให้กับงานที่ท าซึ่ง
สอดคล้องกับแนวความคิดของ Hertzberg ที่พบว่าปกติบุคคลสามารถท างานได้เพียง 20-30% ของ
ความสามารถที่เขามีอยู่ แต่หากบุคคลผู้นั้นได้รับการเสริมแรงจูงใจอย่างดีแล้วเขาย่อมสามารถท างาน
ได้ถึง 80-90% ของศักยภาพที่เขามีอยู่ ดังนั้นการจูงใจเพ่ือให้พนักงานท างานอย่างเต็มความสามารถ
และพยายามท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไปจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ เช่น มอบหมาย
การงานที่ท้าทาย ให้รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ฯลฯ  อีก
ทั้งผู้บริหารจะต้องเลือกวิธีการจูงใจให้เหมาะสมกับสภาพงาน และตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานอีกด้วยเพราะ
องค์การแต่ละแห่งย่อมมีวิธีการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันในเมื่อผู้บริหารต้องอยู่ในฐานะที่ต้องดูแล
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การสิ่งหนึ่งที่เป็นความท้าทายอย่างมากก็คือการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้แก่พนักงานเพราะหากปล่อยพนักงานอย่างไม่มีแรงจูงใจหรือได้รับแรงจูงใจที่ไม่ตรงกับความ
ต้องการองค์การอาจต้องเสียทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือกหรือรักษาคนดีคนเก่งของ
องค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

เพ่ือแก้ไขหรือบรรเทาปัญหาการขาดแคลนบุคลากรของหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบล  
ในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี  จังหวัดปัตตานี ที่เกิดขึ้นผู้บริหารจะต้องหาวิธีการท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานเพราะแรงจูงใจเป็นพลังที่ผลักดันให้มีการแสดงพฤติกรรมการ
ท างานอย่างทุ่มเทจนเกิดเป็นผลการปฏิบัติงานที่ดีจึงเป็นที่มาของการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ซึ่ง
จะท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจที่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ท่ามกลางสถานการณ์
ความไม่สงบในพ้ืนที่จังหวัดปัตตานี 
 
2.  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

2.1  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยค้ าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี 
 2.2  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี 
 2.3  เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัด 
องค์การบริหารส่วนต าบล 
 
3.  ขอบเขตของกำรวิจัย 

 
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
3.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

  3.1.1 ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน ดังนี ้ นโยบายและการบริหาร การบังคับ
บัญชาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานผลตอบแทนและสวัสดิการ
ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

  3.1.2 ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ ความส าเร็จในการท างาน การ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าของ
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

3.2  ขอบเขตด้ำนพื้นที่ ศึกษาจากพนักงานส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์
และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

3.3  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  3.3.1  กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา และจัดเก็บข้อมูลครั้งนี้ คือ กลุ่มผู้บริหาร

และพนักงานส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ านวนทั้งสิ้น 279 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มีนาคม 2554) 

   3.3.2  กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มพนักงานส่วน 
ต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จ านวน 169 คน โดยวิธีการก าหนดจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างตามวิธีการค านวณของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และใช้วิธี
สัมภาษณ์แบบเจาะจงในกลุ่มผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานระดับปฏิบัติ ขององค์การ
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บริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จ านวน 66 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่
ผู้วิจัยศึกษาทั้งสิ้น จ านวน 235 คน   

 
4.  กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยอาศัยหลักการและแนวคิดจาก 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์ก (Frederick Hertzberg) มีกรอบแนวคิดที่ศึกษา ปัจจัยค้ าจุน และ 
ปัจจัยจูงใจ ที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
โคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี รวม 10 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร 
การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความส าเร็จในงาน การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ลักษณะ
งาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ซึ่งจะได้กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ประสบการณ์การท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างานของ พนักงาน 
อบต. ในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอ

เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
ปัจจัยค้ ำจุน 
1. นโยบายและการบริหาร 
2. การบังคับบัญชา 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในงาน 
2. การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 
3. ลักษณะงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้า 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 
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5.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1  แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลหรือจากภายนอกก็ได้ที่ไปกระตุ้น 
เร้าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นที่จะกระท าบางอย่างให้เกิดผลที่ต้องการ 

5.2  ปัจจัยค้ ำจุน หมายถึง องค์ประกอบที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
สภาพการท างาน และเพ่ือนร่วมงาน  

5.3  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่ท าให้เกิดทัศนคติในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิ  
ภาพยิ่งขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เก่ียวกับเรื่องงานโดยตรงมีผลต่อการกระตุ้นท าให้บุคคลเกิดความพอใจ
ในงานที่ท า ได้แก่ ความส าเร็จ การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบและความก้าวหน้า 

5.4  บุคลำกรสังกัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หมายถึง พนักงานของรัฐที่ปฏิบัติงานใน 
หน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

5.5  นโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง เป้าหมายหลักในการท างานที่นายกองค์การ 
บริหารส่วนต าบลก าหนดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ร่วมกันของพนักงานส่วนต าบลแต่ละ
ต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

5.6  กำรบังคับบัญชำ หมายถึง วิธีการควบคุมก ากับดูแลที่ผู้บังคับบัญชาใช้ปฏิบัติต่อผู้ 
ใต้บังคับบัญชา หรือความสัมพันธ์ของหัวหน้าสายงานหรือหัวหน้าองค์การ ในด้านการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การ เช่น การให้เสรีภาพในการท างาน การให้โอกาสในการทดลองริเริ่มการท างานด้วยตนเอง 
การควบคุมอยู่ห่างๆ 

5.7  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและเพื่อนร่วมงำน หมายถึง ความสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานในองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งในด้านการ
งานและส่วนตัว ความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี มีความสามัคคี และมีบรรยากาศใน
การท างานที่เป็นมิตร 

5.8  สภำพกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมและปัจจัยต่างๆ ที่เป็นเครื่องมือช่วยใน 
การปฏิบัติงาน มีความคล่องตัว ได้แก่ ความเป็นสัดส่วนของอาคารสถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวก 
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน บรรยากาศในการปฏิบัติงาน  

5.9  ควำมส ำเร็จ หมายถึง ความส าเร็จจากการปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเป้าหมายตาม 
ก าหนดเวลา และความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ส าเร็จเป็นที่พอใจแก่ตนเอง ผู้ร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร 

5.10  กำรยอมรับนับถือ หมายถึง ได้รับการชมเชย ยกย่อง เชื่อถือและไว้วางใจจากผู้บังคับ 
บัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน 

5.11  ลักษณะงำน หมายถึง ลักษณะของงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย 
ต่อความรู้ความสามารถ มีความน่าสนใจชวนปฏิบัติ 

5.12  ควำมรับผิดชอบ หมายถึง ภาระงานที่องค์การมอบหมายให้แต่ละบุคคลด าเนินการ  
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เพ่ือให้การปฏิบัติงานในองค์การเป็นไปอย่างเรียบร้อย 
5.13  ควำมก้ำวหน้ำ หมายถึง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ขั้นเงินเดือน การได้รับการ 

พัฒนาความรู้ความสามารถตามต าแหน่งหน้าที่การงาน และโอกาสในการศึกษาต่อ 
 
6.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

6.1  ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์ 
การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตาน ี

 6.2  ท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจที่ใช้เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์ 
การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีได้เป็นอย่างดี 

 6.3  ผู้บริหารองค์การได้ข้อมูลพื้นฐานเพ่ือใช้เป็นแนวทางปรับปรุงและส่งเสริมบุคลากร
ในองค์การให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  
 
 
 
 
 



บทท่ี  2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
 

ผู้วิจัยได้น ำเสนอเนื้อหำที่เก่ียวข้องกับงำนวิจัยดังนี้ 
1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
2. รูปแบบโครงสร้ำงอ ำนำจหน้ำที่ขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล   
3. ข้อมูลพ้ืนฐำนของอ ำเภอโคกโพธิ์และอ ำเภอเมืองปัตตำนี จังหวัดปัตตำนี 
4. งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
      1.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

  ค ำว่ำแรงจูงใจ (Motivation) มำจำกค ำว่ำ Mover ในภำษำลำตินมีควำมหมำย 
ว่ำ กำรเคลื่อนไหว (Move) กำรจูงใจโดยทั่วไปหมำยถึงแรงผลักดันหรือควำมปรำรถนำที่ท ำให้เกิดกำร
กระท ำ เนื่องจำกกำรจูงใจมีผลต่อผลิตภำพในกำรท ำงำนของบุคลำกรเพ่ือบรรลุเป้ำหมำยขององค์กำร
อย่ำงมีประสิทธิผล (รำณี อิสิชัยกุล, 2550: 5) 

   สมพงษ์ เกษมสิน (2526: 244) ให้ควำมหมำยแรงจูงใจ คือ ควำมพยำยำม
ที่จะแสดงออกหรือปฏิบัติตำมสิ่งที่ต้องกำร สิ่งจูงใจมีทั้งภำยในภำยนอกตัวบุคคล แต่มูลเหตุจูงใจอัน
ส ำคัญของบุคคล คือ ควำมต้องกำร 

  Barelson and Steiner (1964: อ้ำงถึงใน เอกมน โลหะญำณจำรี, 2547: 13)  
ให้ควำมหมำยว่ำ แรงจูงใจ คือ สถำนกำรณ์ภำยในซึ่งไปกระตุ้น และริเริ่มเรื่องของกิจกรรม และกำร
เคลื่อนไหว แล้วน ำไปสู่กำรประพฤติปฏิบัติตำมช่องทำงภำยใต้กำรน ำของเป้ำหมำย 

  Hull and Spence (อ้ำงถึงใน อนุศักดิ์ โกมลศำสตร์, 2533: 14) กล่ำวว่ำ
แรงจูงใจของมนุษย์ คือ สิ่งตอบสนองควำมต้องกำรตนเอง ซึ่งถือเป็นเป้ำหมำยที่ชักจูงให้มนุษย์ดิ้นรนไป
หำพฤติกรรม จึงตกอยู่ภำยใต้อิทธิพลของแรงขับตลอดเวลำ 

  จำกควำมหมำยดังกล่ำวข้ำงต้นสรุปได้ว่ำแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จำกสิ่งเร้ำทั้ง
ภำยนอกและภำยในตัวบุคคลนั้นๆ เอง อำจเกิดจำกสิ่งเร้ำภำยในหรือภำยนอกเพียงแต่อย่ำงเดียวหรือ
ทั้งสองอย่ำงก็ได้ที่ไปกระตุ้นเร้ำให้บุคคลเกิดควำมกระตือรือร้น และมุ่งมั่นที่จะกระท ำบำงอย่ำงให้
เกิดผลที่ต้องกำร 
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1.1.2  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
    Chruden และ Sherman (อ้ำงถึงใน เอ้ืองพร กลองชิต 2540: 9) ให้ควำม 

เห็นว่ำวิธีที่จะสนองควำมต้องกำรของบุคคลในกำรท ำงำนนั้นก็โดยกำรส่งเสริมทำงบวกในเรื่องต่ำงๆ 
ดังต่อไปนี้ 

  1)  เงิน หมำยถึง เงินเดือนค่ำจ้ำงและผลประโยชน์อื่นๆที่ติดตัวเป็นตัวเงินได้ 
 2)  ควำมมั่นคง หมำยถึง กำรคุ้มครองที่จะไม่ต้องออกจำกงำน มีรำยได้พอเพียง 

เวลำประสบอุบัติเหตุหรือเจ็บป่วยก็ได้รับค่ำจ้ำงตอบแทนตำมสมควร 
3)  กำรชมเชยและกำรยอมรับนับถือเมื่อท ำงำนดีก็ควรได้รับกำรยกย่องชมเชย 
4)  ให้โอกำสแข่งขันแสดงควำมสำมำรถเต็มที่ 
5)  ให้ได้รับทรำบผลงำนที่ตนท ำมำ เมื่อผิดพลำดจะได้หำทำงแก้ไข 
6)  ควำมรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงำนต้องกำรที่จะให้สังคมยอมรับตนเข้ำเป็น

สมำชิกของกลุ่ม 
7)  กำรได้มีส่วนร่วม เช่น กำรให้ควำมคิดเห็น มีกำรพบปะปรึกษำหำรือร่วม

ตัดสินใจในทำงตรงกันข้ำม พยำยำมลดกำรลงโทษต่ำงๆ เช่น กำรปรับ กำรลดขั้นเงินเดือน กำรปลด
ออก กำรไล่ออก เพรำะสิ่งเหล่ำนี้ไม่สำมำรถช่วยให้ผู้ปฏิบัติงำนท ำงำนได้มำกข้ึน 

   
สุพิณ  เกชำคุปต์ (2545: 94-95) ได้สรุปเกี่ยวกับกำรจูงใจไว้ว่ำ กำรจูงใจใครก็

ตำมสิ่งแรกเรำต้องรู้ว่ำ เขำต้องกำรอะไร ควำมต้องกำรนี้เรียกว่ำ แรงจูงใจทฤษฎีทำงจิตวิทยำเชื่อว่ำ จิต
เป็นตัวก ำหนดพฤติกรรมหรือกำรกระท ำ และพฤติกรรมคือกำรกระท ำที่เกิดขึ้นเพ่ือแสวงหำสิ่งที่มำ
ตอบสนองควำมต้องกำรของตนโดยธรรมชำติ มนุษย์ทุกคนมีควำมต้องกำรทั้งทำงกำยและทำงจิตใจ
ควำมต้องกำรทำงกำย ได้แก่ กำรมีอำหำร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อำศัยและสุขภำพที่แข็งแรง ปัจจัย 4 นี้ เป็น
ควำมต้องกำรพ้ืนฐำนเพ่ือกำรยังชีพ เพ่ือให้ชีวิตมีคุณภำพขึ้น ควำมต้องกำรขั้นต่อไป คือควำมต้องกำรมี
ควำมเป็นอยู่ที่สะดวกสบำย มีพำหนะในกำรเดินทำงไปที่ต่ำงๆ ในกำรท ำงำนก็อยำกอยู่ในห้องท ำงำนที่
เหมำะสม มีอุปกรณ์ สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกต่ำงๆ จำกองค์กำร และถ้ำจะให้ดีกว่ำนี้  อยำกได้งำนที่มี
หลักประกันควำมมั่นคงว่ำตนจะมีสิ่งตอบสนองควำมต้องกำรเหล่ำนี้ตลอดชีวิต ควำมต้องกำรทำงใจ 
ได้แก่ ควำมรู้สึกดีๆ เช่น ควำมรักจำกผู้คนรอบข้ำง ครอบครัว เพ่ือนฝูง นำย ลูกน้อง ควำมรู้สึกว่ำตนเอง
มีค่ำ มีคนอ่ืนชื่นชมควำมรู้ ควำมสำมำรถ และผลงำนของตน มีควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำน 
ต้องกำรท ำในสิ่งที่ชอบ ที่สนุก ที่มีควำมหมำย ที่ท้ำทำยควำมสำมำรถ บำงคนก็อยำกมีอ ำนำจเหนือผู้อ่ืน 
อยำกเป็นผู้ประสบควำมส ำเร็จ อยำกเป็นผู้ชนะทั้งนี้ยังสรุปควำมต้องกำรของบุคคลจำกองค์กำรเป็น
แผนภำพดังนี้ 
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ภำพที่ 2.1 สรุปควำมต้องกำรต่ำงๆ ของคนจำกองค์กำร 
 

ที่มำ : สุพิณ เกชำคุปต์ (2545: 95) 
 

จำกท่ีกล่ำวมำ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องหรือมีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำน มีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับตัวงำนและสิ่งที่องค์กำรจะให้แก่ผู้ปฏิบัติงำนเป็นส ำคัญ ดังนั้นกำรจะสร้ำงแรงจูงใจให้กับ
พนักงำน องค์กำรควรค ำนึงถึงปัจจัยที่พนักงำนคำดหวังหรือต้องกำรจะได้รับจำกองค์กำรด้วย จึงจะเป็น
กำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับพนักงำนในองค์กำรได้อย่ำงแท้จริง ซึ่งกำรที่พนักงำนได้รับกำรจูงใจและมี
แรงจูงใจในกำรท ำงำนแล้ว ก็จะท ำให้องค์กำรมั่นใจได้ว่ำพนักงำนจะทุ่มเทแรงกำยแรงใจเพ่ือตอบแทน
จำกสิ่งที่ตนได้รับจำกองค์กำร ส่งผลให้กำรด ำเนินกำรขององค์กำรมีประสิทธิภำพและเจริญก้ำวหน้ำ
ต่อไปได้อย่ำงไม่หยุดยั้ง 

   
พิภพ วชังเงิน (2547: 167-168) ได้กล่ำวถึงกำรจูงใจเพ่ือให้พนักงำนท ำงำน

อยู่ในระดับสูงโดยกำรน ำทฤษฎี Hertzberg มำใช้ ดังนี้ 
1)  สร้ำงควำมพอใจ ในขณะท ำงำนให้แก่พนักงำนทุกคน ด้วยปัจจัยควำม

ต้องกำรพ้ืนฐำนอย่ำงพอเพียง เช่น จ่ำยค่ำจ้ำงในอัตรำที่ยุติธรรม เหมำะสม 
2)  จะต้องป้องกันไม่ให้บุคลำกรเกิดควำมรู้สึกไม่พอใจในกำรท ำงำนมีทัศนคติ 

ไม่ดีต่อองค์กำรจัดระบบกำรสื่อสำรให้ดีที่สุด สำมำรถสื่อสำรได้ท่ัวถึง มีลักษณะสองทำง (Two ways) 
คือผู้บริหำรถึงพนักงำน และพนักงำนก็ติดต่อถึงผู้บริหำรได้ 

3)  สร้ำงขวัญก ำลังใจ ในกำรท ำงำน มีหลักประกันดี รู้สึกมั่นคง ปลอดภัย 
ค่ำตอบแทนดี สภำพของงำนดี 

4)  ให้โอกำสก้ำวหน้ำในอำชีพ ส ำหรับผู้มีผลงำนดี ผู้บริหำรยุติธรรม มีกำร
วำงแผน มีโครงกำร มีกรอบอัตรำก ำลัง 

  
Barnard (อ้ำงถึงใน ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ 2554: 14) ได้สรุปถึง

ปัจจัยที่ท ำให้คนอยำกท ำงำนไว้ 7 ประกำรดังนี้ 

ควำมมั่นคงในงำน 

กำรเป็นคนส ำคัญ 

ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน นำย 

มีเกียรติภูมิ ควำมนับถือ ต ำแหน่ง สถำนภำพ 
บรรยำกำศกำรท ำงำนที่ดี 

งำนที่มีควำมหมำย 

งำนที่มีควำมรับผิดชอบและท้ำทำย 

งำนที่มีอิสระมีควำมก้ำวหน้ำ 

ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร 
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1)  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับวัตถุ ประกอบด้วยเงิน วัสดุอุปกรณ์ อำคำรสถำนที่ เป็นต้น 
2)  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกำส เช่น โอกำสเกี่ยวกับควำมมีชื่อเสียง ควำมเด่น 

ควำมมีอ ำนำจอิทธิพล กำรได้รับต ำแหน่งทีสู่งขึ้นกว่ำเดิม 
3)  สิ่งจูงใจทีเ่กี่ยวกับสภำพวัสดุอุปกรณ์ ควำมร่วมมือ กำรได้รับกำรบริกำร 

ซึ่งอำจจะได้โดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว 
4)  ควำมสำมำรถขององค์กำรที่จะท ำให้เกิดควำมพึงพอใจกับบุคคล โดยเปิด

โอกำสที่องค์กำรจะให้เขำได้มีสวัสดิกำรต่ำงๆ แก่ตัวเขำเอง ครอบครัว หรือบุคคลอ่ืน 
5)  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงำน กำรมีสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับบุคคลภำยใน

หน่วยงำนควำมผูกพันกับสถำบัน และกำรมีส่วนร่วมกับกิจกรรมสถำบัน 
6)  สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภำพกำรท ำงำนที่เป็นไปตำมปกติและทัศนคติทั้งในแง่

ของสถำบัน ผู้บังคับบัญชำ และผู้ปฏิบัติงำน 
7)  สิ่งจูงใจเก่ียวกับควำมปลอดภัยทำงสังคม ควำมมั่นคงในกำรงำน และมี

หลักประกันควำมมั่นคง กำรอยู่ดีกินดี 
   
 William R. Van Dersal (1968: 62-72) ได้ศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อควำมพึง

พอใจในกำรท ำงำน ประกอบด้วย 
1)  นโยบำยและกำรบริหำรองค์กำร 
2)  กำรปกครองบังคับบัญชำ 
3)  เงินเดือน 
4)  ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้ใต้บังคับบัญชำและผู้บังคับบัญชำ 
5)  สภำพกำรท ำงำน 
6)  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
7)  กำรยอมรับทำงสังคม 
8)  ลักษณะงำน 
9)  ควำมรับผิดชอบ 
10)  โอกำสควำมก้ำวหน้ำ 

  จำกข้อมูลที่ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน สรุปได้
ดังนี้ กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ควำมก้ำวหน้ำ ควำมรับผิดชอบ ลักษณะ
งำนที่ปฏิบัติ เงนิเดือน ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล กำรนิเทศงำน นโยบำยและกำรบริหำร สภำพกำร
ท ำงำน สถำนะทำงอำชีพ ควำมเป็นอยู่ส่วนตัว และควำมมั่นคงในงำน  
 
 1.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

    
 ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหำรจะใช้เพ่ือท ำกำรวิเครำะห์แรงจูงใจของ

ผู้ใต้บังคับบัญชำ และวิเครำะห์ว่ำระบบกำรจูงใจขององค์กำรที่เป็นอยู่เหมำะสมกับควำมต้องกำรและ
แรงจูงใจของคนเหล่ำนั้นหรือไม่เพียงใดและเนื่องจำกคนมีควำมซับซ้อนในภำวะอำรมณ์ ควำมรู้สึกนึก
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คิด ควำมคิดเห็น ควำมคำดหวังต่ำงๆ และสถำนกำรณ์ที่เกี่ยวเนื่องจึงไม่สำมำรถมีทฤษฎีใดเพียง
ทฤษฎีเดียวที่จะใช้อธิบำยแรงจูงใจได้อย่ำงครบถ้วน ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน ที่
น ำมำท ำกำรศึกษำในครั้งนี้มีดังต่อไปนี้  

 ทฤษฎีแรงจูงใจ โดยทั่วไปแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ ทฤษฎีกลุ่มเนื้อหำ และทฤษฎีที่เน้น
กระบวนกำรซึ่งในที่นี้จะกล่ำวถึงทฤษฎีกลุ่มเนื้อหำ (Content Theories) หรือทฤษฎีที่ว่ำด้วยควำม
ต้องกำร (Need Theories) ทฤษฎีในกลุ่มนี้จะเน้นไปที่กำรศึกษำปัจจัยภำยในตัวบุคคลที่ผลักดัน 
และชี้น ำพฤติกรรมต่ำงๆ ให้เกิดขึ้น เช่น ควำมต้องกำรเงินเดือนสูงๆ ต้องกำรสภำพแวดล้อมที่ดีในกำร
ท ำงำน ต้องกำรเพื่อนร่วมงำนที่ดี เป็นต้น ปัจจัยเหล่ำนี้จะเป็นปัจจัยที่ส ำคัญต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำน
ของคน แต่ถ้ำปัจจัยเหล่ำนั้นมีลักษณะตรงกันข้ำมแรงจูงใจในกำรท ำงำนก็จะไม่เกิดขึ้น 

 โดยทั่วไปแนวคิดในกลุ่มนี้ จะศึกษำควำมต้องกำรที่ส ำคัญของคนที่จะมีผลต่อกำร
กระตุ้นพฤติกรรมบำงสิ่งบำงอย่ำงออกมำ ทฤษฎีในกลุ่มนี้จึงมีชื่ออีกอย่ำงว่ำ กลุ่มของทฤษฎีควำม
ต้องกำร (Need Theories) ซึ่งทฤษฎีส ำคัญในกลุ่มนี้ คือ ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ 
ทฤษฎี ERG ทฤษฎีควำมต้องกำร 3 อย่ำง และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์ก เป็นต้น ทฤษฎีใน
กลุ่มนี้ท ำให้เกิดกำรตระหนักในควำมต้องกำรต่ำงๆ และควำมแตกต่ำงในควำมต้องกำรเหล่ำนั้น 

1.2.1  ทฤษฎีจูงใจ – ค ้าจุน (1959: อ้ำงถึงใน นภเกตน์  นิลธวัช, 2550: 9) (The 
Motivation – Hygiene Theory) ของ Hertzberg ได้ชี้ให้เห็นถึงควำมต้องกำรของคนเบื้องต้นใน
กำรท ำงำนมีอยู่ 2 อย่ำงได้แก่  

 1)  ควำมต้องกำรที่จะใช้ควำมสำมำรถเพ่ือให้เกิดควำมก้ำวหน้ำ ควำมต้องกำร
เหล่ำนี้จะตอบสนองได้จำกปัจจัยตัวกระตุ้นประเภทต่ำงๆ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  

 2)  ควำมต้องกำรที่จะหลีกเลี่ยงจำกควำมไม่พอใจในสภำพแวดล้อมของกำร
ท ำงำนควำมต้องกำรเหล่ำนี้จะตอบสนองได้จำกปัจจัยทำงด้ำนสภำพแวดล้อมประเภทต่ำงๆ ได้แก่  
ปัจจัยค้ ำจุน (Hygiene Factors) 

 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงำนโดยตรง กล่ำวคือ เป็นปัจจัยจูงใจให้
คนชอบงำนและรักงำน คนจะถูกจูงใจให้เพ่ิมผลกำรปฏิบัติงำนจำกปัจจัย 5 ปัจจัย ดังนี้ 

 1)  กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมำยถึง กำรได้รับกำรยอมรับนับถือไม่ว่ำจำก 
ผู้บังคับบัญชำ จำกเพ่ือนร่วมงำน จำกผู้มำขอค ำปรึกษำ จำกบุคคลในหน่วยงำน หรือบุคคลทั่วไป กำร
ยอมรับนับถือนี้อำจอยู่ในรูปของกำรยกย่องชมเชย แสดงควำมยินดี กำรได้ก ำลังใจหรือกำรแสดงออก
อ่ืนใดที่ท ำให้เห็นถึงกำรยอมรับในควำมสำมำรถ 

 2)  ควำมส ำเร็จในงำน หมำยถึง กำรที่บุคคลมีควำมสำมำรถในกำรแก้ปัญหำ 
ต่ำงๆ  กำรรู้จักป้องกันปัญหำที่เกิดข้ึน ครั้นผลงำนส ำเร็จจึงเกิดควำมรู้สึกพอใจในผลงำนส ำเร็จของงำน
นั้นอย่ำงยิ่ง 

 3)  ควำมก้ำวหน้ำ หมำยถึง ได้รับเลื่อนขั้น กำรเลื่อนต ำแหน่งให้สูง มีโอกำส
ได้ศึกษำหำควำมรู้เพิ่มเติม ได้รับกำรฝึกอบรมและดูงำน 

 4)  ควำมรับผิดชอบ หมำยถึง ควำมพึงพอใจที่เกิดขึ้นจำกกำรที่ได้รับมอบ 
หมำยให้รับผิดชอบงำนใหม่ๆ และมีอ ำนำจรับผิดชอบอย่ำงเต็มที่ไม่มีกำรตรวจหรือควบคุมอย่ำงใกล้ชิด 
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 5)  ลักษณะของงำนที่ปฏิบัติ หมำยถึง งำนที่น่ำสนใจงำนที่ต้องอำศัย ควำม 
คิดริเริ่มสร้ำงสรรค์ ท้ำทำยให้ต้องลงมือท ำหรือเป็นงำนที่มีลักษณะท ำตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล ำพังผู้เดียว 

 ปัจจัยค้ ำจุน หมำยถึง ปัจจัยที่ค้ ำจุนให้แรงจูงใจในกำรท ำงำนของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลำ ถ้ำไม่มีหรือมีแต่ลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กำร บุคคลในองค์กำรจะเกิดควำมไม่
ชอบงำนขึ้น ปัจจัยค้ ำจุนมีองค์ประกอบดังนี้ 

 1)  โอกำสที่จะได้รับควำมก้ำวหน้ำในอนำคต หมำยถึง กำรที่บุคคลได้รับกำร
แต่งตั้ง เลื่อนต ำแหน่งภำยในหน่วยงำน กำรได้รับกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถและทักษะจำกกำร
ปฏิบัติงำน 

 2)  เงินเดือน หมำยถึง เงินเดือนและกำรเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงำนนั้น 
เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท ำงำน 

 3)  ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ ผู้ใต้บังคับบัญชำ เพ่ือนร่วมงำน หมำยถึง 
กำรติดต่อไม่ว่ำจะเป็นปฏิกิริยำหรือวำจำที่แสดงถึงควำมสัมพันธ์อันดีต่อกัน สำมำรถท ำงำนร่วมกัน มี
ควำมเข้ำใจซึ่งกันและกันอย่ำงดี 

 4)  กำรนิเทศงำน หมำยถึง กำรให้ควำมช่วยเหลือ แนะน ำ กำรติดตำมและ
กำรตรวจสอบกำรส่งเสริมศักยภำพส่วนบุคคล และกำรใช้บทบำทควำมเป็นผู้น ำในกำรนิเทศ 

 5)  นโยบำยและกำรบริหำร หมำยถึง กำรจัดกำรและกำรบริหำรขององค์กำร 
ที่มีประสิทธิภำพ 

 6)  สภำพกำรท ำงำน ได้แก่ สภำพทำงกำยภำพของงำน เช่น แสง เสียง อำกำศ 
ชั่วโมงกำรท ำงำน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่ำงๆ 

 7)  ควำมเป็นอยู่ส่วนตัว หมำยถึง ควำมรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจำก
งำนในหน้ำที่ของเขำ เช่น กำรที่บุคคลต้องถูกย้ำยไปท ำงำนในที่แห่งใหม่ซึ่งห่ำงไกลจำกครอบครัวท ำ  
ให้เขำไม่มีควำมสุข และไม่พอใจกับกำรท ำงำนในที่แห่งใหม่ 

 8)  สถำนะอำชีพ หมำยถึง อำชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 

 9)  ควำมมั่นคงในงำน หมำยถึง ควำมรู้สึกของบุคคลที่มีต่อควำมมั่นคงใน
กำรท ำงำน และยั่งยืนของอำชีพหรือควำมมั่นคงขององค์กำร 

 จำกกำรศึกษำทฤษฎีจูงใจ - ค้ ำจุน ของ Hertzberg สรุปได้ว่ำ มีองค์ ประกอบ 
2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมสุขหรือมีควำมพอใจในงำนที่ปฏิบัติ
อยู่ ส่วนปัจจัยค้ ำจุนเป็นปัจจัยที่ช่วยให้คนสำมำรถหลีกเลี่ยงจำกสิ่งที่ท ำให้เกิดควำมไม่พอใจต่ำงๆ ซึ่ง 
Hertzberg ได้กล่ำวถึง ปัจจัยที่ท ำให้บุคคลมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนไว้ดังนี้ 

  1)  กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ 
  2)  ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
  3)  ควำมก้ำวหน้ำ 
  4)  ควำมรับผิดชอบ 
  5)  ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ 
  6)  โอกำสที่จะได้รับควำมก้ำวหน้ำในอนำคต 
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  7)  เงินเดือน 
  8)  ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ ผู้ใต้บังคับบัญชำ เพื่อนร่วมงำน 
  9)  กำรนิเทศงำน 
  10)  นโยบำยและกำรบริหำร 
  11)  สภำพกำรท ำงำน 
  12)  ควำมเป็นอยู่ส่วนตัว 
  13)  สถำนะอำชีพ 
  14)  ควำมมั่นคงในงำน 
  ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงชี้ให้เห็นว่ำผู้บริหำรจะต้องค ำนึงถึงสิ่งที่ท ำให้ผู้ใต้บังคับ  

บัญชำมีควำมสุขและสิ่งที่ท ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชำไม่มีควำมสุข 
1.2.2  ทฤษฎีล้าดับความต้องการของ  Maslow (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) 
 มำสโลว์ (1970: อ้ำงถึงใน รำณี อิสิชัยกุล, 2554: 284) อับบรำฮัม มำสโลว์

เป็นนักจิตวิทยำที่สนใจศึกษำควำมต้องกำรของคน โดยเนื้อหำของทฤษฎีนี้ คือคนทุกคนมีควำมต้องกำร
ซึ่งควำมต้องกำรนั้นมีมำกมำยหลำยอย่ำงและควำมต้องกำรจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตำย ควำมต้องกำร
เหล่ำนั้น อำจจัดเป็นล ำดับขั้นได้ 5 กลุ่ม จำกล ำดับควำมต้องกำรขั้นพ้ืนฐำนไปสู่ควำมต้องกำรขั้นสูง 

 1)  ควำมต้องกำรทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นควำมต้องกำร 
ขั้นมูลฐำนของมนุษย์และเป็นสิ่งจ ำเป็นที่สุดส ำหรับกำรด ำรงชีวิต ร่ำงกำยจะต้องได้รับกำรตอบ สนอง
ภำยในช่วงระยะเวลำและสม่ ำเสมอ ถ้ำร่ำงกำยไม่ได้รับกำรตอบสนองแล้ว ชีวิตก็ด ำรงอยู่ไม่ได้ ควำม
ต้องกำรเหล่ำนี้ ได้แก่ อำหำร อำกำศ น้ ำดื่ม ที่อยู่อำศัย เครื่องนุ่งห่ม ยำรักษำโรค ควำมต้องกำร
พักผ่อน ควำมต้องกำรทำงเพศ ฯลฯ ในขั้นแรกนี้องค์กำรทุกแห่งมักจะตอบสนองควำมต้องกำรแต่ละ
คนโดยกำรจ่ำยค่ำจ้ำงเพ่ือคนงำนหรือลูกจ้ำงจะได้น ำเงินไปจ่ำย เพ่ือแสวงหำสิ่งจ ำเป็นข้อมูลฐำนของ
ชีวิตเพ่ือกำรด ำรงชีพของแต่ละคน 

 2)  ควำมต้องกำรด้ำนควำมม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อควำมต้อง  
กำรทำงร่ำงกำยได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรควำมปลอดภัยก็เข้ำมำมีบทบำทในพฤติกรรม
ของมนุษย์ มีควำมปรำรถนำที่ได้รับคุ้มครองจำกภัยอันตรำยต่ำงๆ ที่จะเกิดต่อร่ำงกำย เช่น อุบัติเหตุ 
อำชญำกรรม ฯลฯ มนุษย์ปรำรถนำที่จะอยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบ และสำมำรถคำดหมำยได้ ควำม
ต้องกำรควำมปลอดภัยหมำยควำมรวมถึงควำมรู้ของแต่ละบุคคล ข้อจ ำกัดหรือขอบเขตของ
พฤติกรรมซึ่งเป็นที่ยอมรับกันในสังคม ในองค์กำรควำมปลอดภัยหรือควำมมั่นคงในกำรปฏิบัติงำน
เป็นสิ่งส ำคัญ ที่มีผลต่อขวัญก ำลังใจของลูกจ้ำงทุกคน ถ้ำคนเรำท ำงำนด้วยควำมรู้สึกหวั่นไหวอยู่
ตลอดเวลำ ถึงควำมม่ันคงของต ำแหน่งที่ท ำอยู่แล้วงำนที่ท ำไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์กำร หัวหน้ำงำน
จึงมีหน้ำที่จัดให้คนงำนรู้สึกถึงควำมมั่นคงในกำรท ำงำน เช่น กำรปลดออกหรือไล่ออกควรมีกำร
พิจำรณำอย่ำงไร ระบบควำมชอบพอส่วนตัว (Favoritism) กำรเลือกปฏิบัติ (Discrimination) เป็น
สิ่งที่กระทบกระเทือนต่อท่ำที ขวัญ และก ำลังใจของคนมำกท่ีสุด 

 3)  ควำมต้องกำรทำงด้ำนสังคม (Social or Belonging Needs) เมื่อควำม
ต้องกำรใน 2 ประกำรแรกได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรทำงสังคม หมำยถึง ควำมต้องกำรที่ 
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จะเข้ำร่วมและได้รับกำรยอมรับควำมเป็นมิตรภำพและควำมรักจำกเพ่ือนร่วมงำน ควำมต้องกำรใน
ขั้นนี้ของบุคคล เป็นควำมต้องกำรที่จะให้บุคคลหรือเพ่ือนร่วมงำนยอมรับในควำมส ำคัญขององค์กำร
ย่อมตอบสนองควำมต้องกำรของลูกจ้ำง โดยกำรให้ลูกจ้ำงสำมำรถแสดงควำมคิดเห็น และควำม
คิดเห็นที่ได้รับกำรยอมรับ กำรยกย่องชมเชยและให้ลูกจ้ำงมีส่วนในกำรแสดงควำมคิดเห็นเพ่ือสร้ ำง
ควำมรู้สึกควำมเป็นส่วนหนึ่งขององค์กำร 

 4)  ควำมต้องกำรเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem or egoistic Needs) ควำม 
ต้องกำรอยำกเด่นในสังคม รวมทั้งควำมเชื่อมั่นในตนเอง ควำมส ำเร็จ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ กำรนับ
ถือตนเอง ควำมเป็นอิสระ มีเสรีภำพ รวมถึงควำมต้องกำรที่จะมีฐำนะเด่นเป็นที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลำย กำรมีต ำแหน่งสูงในองค์กำรหรือกำรที่สำมำรถเข้ำใกล้ชิดกับบุคคลส ำคัญๆ ล้วนแล้วแต่ท ำให้
ฐำนะของตนเด่นขึ้น 

 5)  ควำมต้องกำรที่จะได้รับควำมส ำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs)  
ล ำดับขั้นควำมต้องกำรสูงสุดของมนุษย์ก็คือ ควำมต้องกำรที่อยำกจะส ำเร็จทุกสิ่งทุกอย่ำงตำมควำม
นึกคิด ภำยหลังจำกท่ีมนุษย์ได้รับกำรตอบสนองควำมต้องกำรทั้ง 4 ขั้น อย่ำงครบถ้วนแล้ว มนุษย์ก็ยัง
มีควำมต้องกำรที่สูงขึ้นไปอีก และอยำกที่จะส ำเร็จสมประสงค์ตำมควำมนึกคิดที่ตนได้ใฝ่ฝันไว้ทุกอย่ำง 

 
 อับบรำฮัม มำสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นคนแรกที่ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ (Maslow general theory of human motivation) ไว้ เป็นที่ยอมรับกันแพร่หลำย 
สมมติฐำนดังกล่ำวมีควำมส ำคัญเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนี้ 

 1)  มนุษย์มีควำมต้องกำร ควำมต้องกำรมีอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ 
ต้องกำรนั้นขึ้นอยู่กับว่ำมนุษย์มีสิ่งนั้นหรือยัง ขณะที่ต้องกำรได้รับกำรตอบสนองแล้วควำมต้องกำรอย่ำง
อ่ืนจะเข้ำมำแทนที่กระบวนกำรนี้ไม่มีที่สิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนตำย 

 2)  ควำมต้องกำรที่ได้รับกำรตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อีกต่อไป ควำมต้องกำรที่ไม่ได้รับกำรตอบสนองเท่ำนั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

 3)  ควำมต้องกำรของมนุษย์มีเป็นล ำดับขั้นตำมล ำดับควำมส ำคัญ กล่ำวคือ 
เมื่อควำมต้องกำรในระดับต่ ำได้รับกำรตอบสนองแล้ว ควำมต้องกำรระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีกำร
ตอบสนองใหม่ทันที 

 จำกกำรศึกษำทฤษฎีล ำดับควำมต้องกำรของ Maslow สรุปได้ว่ำ ควำมต้อง 
กำร ทั้ง  5 ระดับต่ำงก็มีควำมส ำคัญต่อมนุษย์ และมนุษย์ทุกคนย่อมแสวงหำกำรตอบสนองควำมต้อง 
กำรของตนสูง ขึ้นไปตำมล ำดับขั้นจนถึงควำมต้องกำรสูงสุด คือ ควำมส ำเร็จในชีวิตไม่มีมนุษย์คนใด
ยินดีกับควำมต้องกำรข้ันพ้ืนฐำนเพียงอย่ำงเดียวเท่ำนั้น 

1.2.3  ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง (Three Need Theory) 
 แมคคลีแลนด์ (1961: อ้ำงถึงใน พรรณทิพย์ เจริญวัย, 2553: 34-35) ได้

ศึกษำพบว่ำในสังคมที่เจริญแล้วหรือพัฒนำแล้วคนโดยทั่วไปเรียนรู้ที่จะมีควำมต้องกำร (Learned 
Needs) ที่ส ำคัญ ซึ่งแมคคลีแลนด์ สนใจศึกษำอยู่ 3 อย่ำง คือ 

 1)  ควำมต้องกำรที่จะประสบควำมส ำเร็จ (Need for Achievement) ซึ่ง
หมำยถึง ควำมต้องกำรที่จะ 
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   - ท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จ 
     - ท ำงำนให้ดีกว่ำคนอ่ืน 
     -  ท ำงำนได้ยอดเยี่ยมหรือท ำงำนกับคนเก่ง 

- สำมำรถบรรลุเป้ำหมำยที่ค่อนข้ำงยำก 
- สำมำรถแก้ไขปัญหำที่ซับซ้อน 
- สำมำรถท ำงำนท่ีท้ำทำย ให้ประสบควำมส ำเร็จ 
- สำมำรถพัฒนำวิธีกำรที่ดีข้ึนในกำรท ำงำน 

    คนที่มีควำมต้องกำรประเภทนี้สูงมักชอบท ำงำนคนเดียวหรือท ำงำนกับ
คนเก่ง และชอบงำนที่ได้รับผิดชอบ จึงชอบที่จะก ำหนดเป้ำหมำยของตนเองให้เป็นเป้ำหมำยที่ยำก
และท้ำทำยแต่ไม่ยำกจนเกินไป ซึ่งจะท ำให้กำรท ำงำนบรรลุเป้ำหมำยนั้นต้องไปขึ้นอยู่กับโชคชะตำ
มำกกว่ำควำมสำมำรถของเขำ และเขำต้องกำรข้อมูลย้อนกลับที่เชื่อถือได้และทันต่อเวลำเพ่ือจะได้
ทรำบว่ำเขำท ำงำนได้ผลเป็นอย่ำงไร น่ำพึงพอใจหรือไม่ ต้องแก้ไขปรับปรุงอย่ำงไรหรือไม่ 

    องค์กำรที่มีพนักงำนที่มีควำมต้องกำรในข้อนี้สูง จะต้องมีวิธีกำรจูงใจที่
เน้นในงำนที่สร้ำงโอกำสให้ประสบควำมส ำเร็จได้และต้องจ่ำยค่ำตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สำมำรถ
รักษำคนแบบนี้ไว้ได้ เพรำะคนเหล่ำนี้จะมีควำมเชื่อม่ันในตนเองสูง และเป็นคนเก่ง  

 2)  ควำมต้องกำรในอ ำนำจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงควำมต้อง 
กำรที่จะ 

- สำมำรถมีอิทธิพลต่อกำรเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติของคน
อ่ืนได ้

- สำมำรถควบคุมคนและงำนได้ 
- มีต ำแหน่งและอ ำนำจหน้ำที่เหนือคนอื่น 
- สำมำรถเอำชนะฝ่ำยตรงข้ำมได้ 

ควำมต้องกำรในอ ำนำจนี้แบ่งได้เป็น 2 แบบ 
(1)  ควำมต้องกำรในอ ำนำจเพ่ือตนเอง จะใช้อ ำนำจเพ่ือควบคุมและใช้

ประโยชน์จำกคนอ่ืนเพ่ือประโยชน์ของตนเอง 
(2)  ควำมต้องกำรในอ ำนำจเพ่ือสังคม โดยกำรใช้อ ำนำจนี้อำจจะใช้

อ ำนำจเชิงสร้ำงสรรค์ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กำร หรือส่วนรวมเป็นส ำคัญ 
     3)  ควำมต้องกำรที่จะมีควำมสัมพันธ์กับคนอ่ืน (Need for Affiliation) จัด 
เป็นควำมต้องกำรที่จะ 

- มีเพ่ือน มีกลุ่ม 
- เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม 
- เป็นที่ชื่นชมของเพ่ือน 
- สำมำรถท ำงำนร่วมกับคนอ่ืนๆ ที่เป็นมิตรและมีควำมร่วมมือที่ดี 
- มีสัมพันธ์ภำพที่ดีและหลีกเลี่ยงควำมขัดแย้ง 
- มีส่วนร่วมในกิจกรรมทำงสังคมที่น่ำพอใจ 
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แมคคลีแลนด์ กล่ำวว่ำคนเรำจะมีควำมต้องกำรทั้ง 3 อย่ำงในเวลำเดียวกันได้ 
แต่สัดส่วนของควำมต้องกำรนั้นจะแตกต่ำงกันออกไปได้ โดยควำมต้องกำรที่จะประสบควำมส ำเร็จ
และควำมต้องกำรในอ ำนำจจะเป็นสิ่งจ ำเป็นส ำหรับกำรท ำงำนในองค์กำรให้ประสบควำมส ำเร็จเป็น
อย่ำงยิ่ง เพรำะผู้บริหำรที่มีควำมต้องกำรที่จะประสบควำมส ำเร็จ จะมุ่งมั่นต่อกำรท ำงำนให้ประสบ
ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กำร และควำมต้องกำรในอ ำนำจจะท ำให้ผู้บริหำรมีอ ำนำจพอที่จะ
ท ำให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่อันจะท ำให้งำนขององค์กำรบรรลุเป้ำหมำยและเป็นประโยชน์แก่
องค์กำรได้ ในบำงอำชีพเช่น นักกำรเมือง ก็มักจะเป็นคนที่มีควำมต้องกำรในอ ำนำจสูงกว่ำส่วนอ่ืนๆ 
แต่นักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ มักจะมีควำมต้องกำรด้ำนควำมสัมพันธ์กับคนอ่ืนสูง ส่วนนักวิจัยก็
มักจะมีควำมต้องกำรที่จะประสบควำมส ำเร็จสูง เป็นต้น 

 จำกกำรศึกษำแนวคิดจำกทฤษฎีแรงจู งใจทำงด้ ำนควำมส ำเร็จของ 
McClelland สรุปได้ว่ำควำมต้องกำรของมนุษย์เกิดจำกกำรเรียนรู้ และสิ่งเร้ำที่กระตุ้นพฤติกรรมของ
มนุษย์ให้มีพฤติกรรมอย่ำงใดอย่ำงหนึ่ง ขึ้นอยู่กับพลังจูงใจและกำรรับรู้สองประกำรเกี่ยวกับสถำนกำรณ์ 
คือกำรคำดหวังเพ่ือบรรลุเป้ำหมำย และคุณค่ำของสิ่งจูงใจที่ผูกพันกับเป้ำหมำยที่มีอยู่ 

1.2.4  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s Existence Relatedness-
Growth Theory)  

  Luthan (1998: อ้ำงถึงใน นภเกตน์ นิลธวัช, 2550: 12) กล่ำวว่ำ Alderfer
ได้ยุบรวมล ำดับขั้นของควำมต้องกำรตำมทฤษฎีของ Herzberg และทฤษฎีของ Maslow จำกควำมต้องกำร 
5 ระดับ มำเป็น 3 ระดับ คือ 

1)  ควำมต้องกำรในกำรด ำรงอยู่ (Existence needs) เป็นควำมต้องกำร
พ้ืนฐำนในด้ำนร่ำงกำย กำรจ่ำยค่ำตอบแทน ผลประโยชน์เกื้อกูล และสภำพกำรท ำงำนที่ดี 

2)  ควำมต้องกำรควำมสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นควำมต้องกำร
เกี่ยวข้องสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นๆ 

3)  ควำมต้องกำรด้ำนควำมเจริญเติบโตส่วนบุคคล (Growth needs) เป็น
ควำมต้องกำรมีโอกำสได้ใช้ควำมคิดริเริ่มของตนเอง สร้ำงผลงำนที่เป็นของตนเอง 

  แม้ว่ำล ำดับขั้นของควำมต้องกำรตำมทฤษฎีของ Maslow จะมีควำม
คล้ำยคลึงกับควำมต้องกำรตำมทฤษฎี ERG ของ Alderfer แต่ทฤษฎี ERG แตกต่ำงจำกทฤษฎีของ 
Herzberg และทฤษฎีของ Maslow 2 ประกำร คือ 

1)  ทฤษฎี ERG จะไม่ระบุว่ำควำมต้องกำรแต่ละอย่ำงเรียงล ำดับกันอย่ำงไร 
เพียงแต่อ้ำงว่ำหำกควำมต้องกำรในกำรด ำรงอยู่ไม่ได้รับกำรตอบสนอง อิทธิพลของควำมต้องกำรด้ำน
นี้ก็จะรุนแรง แต่ควำมต้องกำรด้ำนอ่ืนๆ ยังคงมีควำมส ำคัญต่อกำรก ำกับพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้ำหมำย 

2)  ทฤษฎี ERG กล่ำวอ้ำงว่ำ แม้ควำมต้องกำรอย่ำงหนึ่งถูกตอบสนองแล้ว 
ควำมต้องกำรดังกล่ำวอำจจะยังมีอิทธิพลส ำคัญต่อไปในกำรตัดสินใจ เช่น เรำอำจจะมีเงิน เดือนที่ดี
และงำนที่มั่นคง แต่เรำอำจแสวงหำกำรเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนต่อไป ในกรณีเช่นนี้ ควำมต้องกำรที่ถูก
ตอบสนองแล้วยังเป็นตัวจูงใจต่อไป 

  จำกกำรศึกษำทฤษฎี ERG สรุปได้ว่ำ จะมุ่งเน้นควำมต้องกำรของมนุษย์โดย
ไม่ค ำนึงถึงล ำดับขั้นและควำมต้องกำรในแต่ละข้ันเมื่อได้รับกำรตอบสนองแล้วก็ยังคงด ำรงอยู่ 
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1.2.5  ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 แมคเกรเกอร์ (1960: อ้ำงถึงใน นภเกตน์ นิลธวัช, 2550: 13) ได้ชี้ให้เห็นถึง

แบบของกำรบริหำร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จกำร และทฤษฎี Y หรือกำรมีส่วน
ร่วมแต่ละแบบเกี่ยวข้องกับสมมุติฐำนที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ดังนี้ 
ผู้บริหำรแบบทฤษฎี X เชื่อว่ำ 
    1)  มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบกำรท ำงำน และพยำยำมหลีกเลี่ยงงำนถ้ำสำมำรถ
ท ำได้ 
    2)  เนื่องจำกกำรไม่ชอบท ำงำนของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับหรือ
ข่มขู่ให้ท ำงำน ชอบให้สั่งกำรและใช้วิธีกำรลงโทษเพ่ือให้ใช้ควำมพยำยำมได้เพียงพอ และบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ขององค์กำร 

3)  มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับกำรชี้แนะสั่งกำรหรือกำรถูกบังคับต้องกำร 
หลีกเลี่ยงควำมรับผิดชอบ มีควำมทะเยอทะยำนน้อยและต้องกำรควำมมั่นคงมำกที่สุด ผู้บริหำรตำม
ทฤษฎี X จึงต้องสร้ำงแรงจูงใจโดยกำรข่มขู่ และลงโทษเพ่ือท ำให้ลูกน้องใช้ควำมพยำยำมให้บรรลุ
ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กำร 

ผู้บริหำรแบบทฤษฎี Y มีควำมเชื่อว่ำ 
1)  กำรท ำงำนเป็นกำรตอบสนองควำมพอใจ 
2)  กำรข่มขู่ด้วยวิธีกำรลงโทษไม่ได้เป็นวิธีกำรที่ดีที่สุดในกำรจูงใจให้คนท ำงำน 

บุคคลที่ผูกพันกับกำรบรรลุถึงควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กำรจะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบ 
คุมตนเอง 

3)  ควำมผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้ำหมำยขึ้นอยู่กับรำงวัลและผลตอบแทน
ที่พวกเขำคำดหวังว่ำจะได้รับเมื่อเป้ำหมำยบรรลุถึงควำมส ำเร็จ 

4)  ภำยใต้สภำพแวดล้อมที่เหมำะสมในกำรท ำงำนเป็นกำรจูงใจให้บุคคล
ยอมรับและแสวงหำควำมรับผิดชอบ มีควำมคิดสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำน 

 ทฤษฎี Y เน้นถึงกำรพัฒนำตนเองของมนุษย์ชี้ให้เห็นว่ำมนุษย์นั้นรู้จัก
ตัวเองได้ถูกต้อง รู้จักควำมสำมำรถของตนเองผู้บริหำรควรสร้ำงแรงจูงใจโดยกำรสร้ำงสรรค์
สถำนกำรณ์ที่จะท ำให้สมำชิกมีควำมรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน ในกำรบริหำรนั้น มี
กำรน ำทฤษฎีเชิงจิตวิทยำมำใช้จ ำนวนมำกเพรำะกำรบริหำรเป็นกำรท ำงำนกับ “คน” และทฤษฎี
จิตวิทยำก็พูดเรื่อง “คน” กำรศึกษำทฤษฎีจิตวิทยำที่เกี่ยวกับกำรควบคุมก ำกับพฤติกรรมของ
มนุษย์ กำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน และภำวะผู้น ำ จึงเป็นประโยชน์อย่ำงมำกต่อผู้บริหำร 
Douglas McGregorได้ค้นพบแนวคิด “พฤติกรรมองค์กำร” และสรุปว่ำกิจกรรมกำรบริหำรจัดกำร
ล้วนมีสำเหตุรำกฐำนมำจำกทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (human behaviors) ซึ่งเป็นไปตำมกรอบทฤษฎี  
X และทฤษฎี Y คือ 
                ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้ำน ในกำรบริหำรจึงควรใช้
มำตรกำรบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ำกับมีกำรควบคุมกำรท ำงำนอย่ำงใกล้ชิด และมีกำรลงโทษ
เป็นหลัก 
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 ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยันควรมีกำรก ำหนดหน้ำที่กำรงำนที่
เหมำะสม ท้ำทำยควำมสำมำรถสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนเชิงบวกและควรเปิดโอกำสให้มีส่วน
ร่วมในกำรบริหำรงำน 

 สรุป Douglas McGregor เห็นว่ำคนมี 2 ประเภทและกำรบริหำรคนทั้ง 2 
ประเภท ต้องใช้วิธีกำรบริหำรแตกต่ำงกัน 

 จำกกำรศึกษำสำมำรถสรุปได้ว่ำ กลุ่มทฤษฎีที่ เน้นเนื้อหำ (Content 
Theories) แต่ละทฤษฎีเป็นกำรให้ควำมสนใจต่อควำมต้องกำรต่ำงๆ ที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจ อันเป็นปัจจัยพ้ืนฐำนที่เป็นแรงขับพฤติกรรมอย่ำงใดอย่ำงหนึ่งออกมำ เพ่ือสนองควำม
ต้องกำรของตน คนมีควำมต้องกำรต่ำงกัน ปัจจัยต่ำงๆ ที่เกี่ยวพันกับงำนย่อมก่อให้เกิดกำรตอบสนอง
ควำมพอใจที่ต่ำงกัน ทั้งนี้ทฤษฎีที่เน้นปัจจัยให้ควำมส ำคัญในกำรสนองควำมต้องกำรทั้งในส่วนบุคคล
และองค์กำรพร้อมๆ กัน 

 

2.  รูปแบบโครงสร้างอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล มีรำยละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
2.1  ความเป็นมา องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล มีฐำนะเป็นนิติบุคคลและเป็นรำชกำรบริหำร 

ส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตำม พระรำชบัญญัติสภำต ำบลและองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
พ.ศ. 2537 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 โดยยกฐำนะจำกสภำต ำบล ที่มีรำยได้ไม่
รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมำณท่ีล่วงมำติดต่อกันสำมปีเฉลี่ยไม่ต่ ำกว่ำปีละหนึ่งแสนห้ำหมื่นบำท 

2.2  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
และคณะผู้บริหำรองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลซึ่งมำจำกกำรเลือกตั้งโดยตรงของประชำชนตำมกฎหมำยว่ำ 
ด้วยกำรเลือกตั้งสมำชิกสภำท้องถิ่นหรือผู้บริหำรท้องถิ่น 
  2.2.1  สภาองค์การบริหารส่วนตา้บล ประกอบด้วย สมำชิกหมู่บ้ำนละ 2 คน  
อบต.ใดมี 1หมู่บ้ำน ให้มีสมำชิก 6 คน อบต.ใดมี 2 หมู่บ้ำน ให้มีสมำชิกหมู่บ้ำนละ 3 คน 

 2.2.2  คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต้าบล ประกอบด้วยนำยกองค์กำรบริหำร 
ส่วนต ำบล 1 คน และรองนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 2 คน โดยสภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลเป็น 
ผู้เลือกตั้งแล้วเสนอให้นำยอ ำเภอแต่งตั้ง 

2.3  อ านาจหน้าที่ของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
2.3.1  ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต้าบล เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรบริหำรกิจกำร 

ขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
  2.3.2  พิจารณาและให้ความเห็นชอบ ร่ำงข้อบัญญัติองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ร่ำงข้อบัญญัติงบประมำณรำยจ่ำยประจ ำปีและร่ำงข้อบัญญัติงบประมำณรำยจ่ำยเพ่ิมเติม 
2.3.3  ควบคุมการท้างานของคณะผู้บริหาร เพ่ือให้เป็นไปตำมนโยบำยแผนพัฒนำ  

ต ำบล ระเบียบ กฎหมำย และข้อบังคับของทำงรำชกำร 
2.4  อ านาจหน้าที่ของคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 

2.4.1  บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต้าบล ให้เป็นไปตำมมติ ข้อบัญญัติ  
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และแผนพัฒนำต ำบลและรับผิดชอบกำรบริหำรกิจกำรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลต่อสภำองค์กำร
บริหำรส่วนต ำบล 

2.4.2  จัดท้าแผนพัฒนาต้าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ้าปี เพ่ือเสนอให้สภำ 
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล พิจำรณำให้ควำมเห็นชอบ 

2.4.3  รายงานผลการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายเงิน ให้สภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
ทรำบอย่ำงน้อยปีละสองครั้ง 

2.4.4  ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตำมท่ีทำงรำชกำรมอบหมำย 
2.5  อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

พระรำชบัญญัติสภำต ำบล และองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล พ.ศ. 2537 ได้ก ำหนด 
อ ำนำจหน้ำที่ขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ไว้ดังนี้ 

2.5.1  พัฒนาต้าบลทั งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (มาตรา 66) 
2.5.2  มีหน้าที่ต้องท้าตามมาตรา 67 ดังนี  
   1)  จัดให้มีและบ ำรุงรักษำทำงน้ ำและทำงบก 

  2)  รักษำควำมสะอำดของถนน ทำงน้ ำ ทำงเดิน และที่สำธำรณะ 
รวมทั้งก ำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

  3)  ป้องกันโรคและระวังโรคติดต่อ 
       4)  ป้องกันและบรรเทำสำธำรณภัย 
       5)  ส่งเสริมกำรศึกษำ ศำสนำ และวัฒนธรรม 
       6)  ส่งเสริมกำรพัฒนำสตรี เด็ก เยำวชน ผู้สูงอำยุและผู้พิกำร 
       7)  คุ้มครอง ดูแล และบ ำรุงรักษำทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อม 

    8)  บ ำรุงรักษำศิลปะ จำรีตประเพณี ภูมิปัญญำ และวัฒนธรรมท้องถิ่น 
       9)  ปฏิบัติหน้ำที่อ่ืนตำมที่ทำงรำชกำรมอบหมำย 
    2.5.3  มีหน้าที่ที่อาจท้ากิจกรรมในเขต อบต. ตามมาตรา 68 ดังนี  

       1)  ให้มีน้ ำเพ่ืออุปโภค บริโภค และกำรเกษตร 
    2)  ให้มีและบ ำรุงกำรไฟฟ้ำหรือแสงสว่ำงโดยวิธีอ่ืน 
       3)  ให้มีและบ ำรุงรักษำทำงระบำยน้ ำ 
         4)  ให้มีและบ ำรุงสถำนที่ประชุม กำรกีฬำ และสวนสำธำรณะ 
       5)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจกำรสหกรณ์ 
       6)  ส่งเสริมให้มีอุตสำหกรรมในครอบครัว 
       7)  บ ำรุงและส่งเสริมกำรประกอบอำชีพของรำษฎร 
        8)  กำรควบคุมดูแล และรักษำทรัพย์สินอันเป็นสำธำรณะสมบัติของแผ่นดิน 
      9)  หำผลประโยชน์จำกทรัพย์สินขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
       10)  ให้มีตลำด ท่ำเทียบเรือ และท่ำข้ำม 
       11)  กิจกำรเกีย่วกับกำรพำณิชย์ 
      12)  กำรท่องเที่ยว 
      13)  กำรผังเมือง 
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ประธำนสภำ  อบต. 

รองประธำนสภำ อบต. เลขำนุกำรสภำ อบต. 

สมำชิกสภำ อบต. สมำชิกสภำ อบต. สมำชิกสภำ อบต. สมำชิกสภำ อบต. 

    2.6  การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล กำรบริหำรงำนขององค์กำรบริหำร 
 ส่วนต ำบลมีสภำต ำบลอยู่ในระดับสูงสุดเป็นผู้ควบคุมดูแลกำรท ำงำนของคณะผู้บริหำร ให้เป็นไปตำม 

นโยบำย แผนพัฒนำต ำบล ระเบียบ กฎหมำย และข้อบังคับต่ำงๆของทำงรำชกำร โดยมีพนักงำน
ประจ ำ ทีเ่ป็นพนักงำนส่วนต ำบลเป็นผู้ท ำงำนประจ ำวัน มีปลัดและรองปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
เป็นหัวหน้ำงำนบริหำร ภำยในองค์กำรมีกำรแบ่งออกเป็นหน่วยงำนต่ำงๆได้เท่ำที่จ ำเป็นตำม
ภำระหน้ำที่ ขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลแต่ละแห่ง เช่น ส ำนักงำนปลัด ส่วนกำรคลัง ส่วน
กำรศึกษำ ส่วนโยธำ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 2.2 โครงสร้ำงสภำองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
ที่มำ: ชูวงศ์ ฉำยะบุตร (2539 : 64) 
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ภำพที่ 2.3 โครงสร้ำงกำรบริหำรงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
 
ที่มำ : (http://www.pattanilocal.go.th/struct.php ค้นคืนเม่ือ 5 เมษำยน 2556) 

 

 

 
 

 
 

นำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

รองนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล รองนำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

รองปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

หัวหน้ำส ำนักปลัด หัวหน้ำส่วนกำรคลัง หัวหน้ำส่วนกำรศึกษำ หัวหน้ำส่วนโยธำ 

งำนวิเครำะห์
นโยบำย 

งำนบุคลำกร 

งำนพัฒนำชุมชน 

งำนกำรเงินและ
บัญชี 

งำนพัสดุ 

งำนจัดเก็บรำยได้ 

งำนส่งเสริมกำรศึกษำ 

งำนประเพณี ศำสนำ 
ศิลปะ วัฒนะธรรม 

งำนกีฬำและ
นันทนำกำร 

งำนธุรกำร 

งำนก่อสร้ำงและ 
ควบคุมอำคำร 

งำนสำธำรณูปโภค 

งำนป้องกันและ
บรรเทำสำธำรณภัย 

http://www.pattanilocal.go.th/struct.php
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แต่เนื่องจำกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลในเขตพ้ืนที่อ ำเภอโคกโพธิ์กับอ ำเภอเมืองจังหวัด 
ปัตตำนีส่วนใหญ่เป็นองค์กำรขนำดกลำง กำรแบ่งส่วนบริหำรรำชกำรภำยในจึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน
หลัก คือ ส ำนักปลัด ส่วนกำรคลัง และส่วนโยธำ 
 

 
    
   ภำพที่ 2.4 แผนภูมิโครงสร้ำงส่วนแบ่งรำชกำรขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
 
ที่มำ: แผนอัตรำก ำลังข้ำรำชกำรส่วนท้องถิ่นจังหวัดปัตตำนี (2554: 9) 
 
 
 
 

ส่วนการคลัง 
(นักบริหำรงำนคลัง 6) 

1. งำนกำรเงินและบัญชี    
    - นักวิชำกำรกำรเงินและบัญช ี
    - เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี 
2. งำนจัดเก็บรำยได้ 
    - เจ้ำพนักงำนจัดเก็บรำยได้  
3. งำนพัสดุ 
    - เจ้ำพนักงำนพัสด ุ

1. งำนก่อสร้ำงและควบคุม
อำคำร 
     - นำยช่ำงโยธำ  
2. งำนสำธำรณูปโภค 
     - เจ้ำหน้ำท่ีกำรประปำ     3. 
งำนป้องกันและบรรเทำสำ
ธำรณภัย 
     -นำยช่ำงโยธำ 

ส่วนโยธา 
(นักบริหำรงำนช่ำง 6) 

ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหำรงำนทั่วไป 6)  

ปลัด อบต. 
บริหำรงำน อบต. 7 

1. งำนวิเครำะห์นโยบำยและแผน 
     - เจ้ำหนำ้ที่วิเครำะห์นโยบำยและแผน 
2.งำนบุคลำกร 
     - บุคลำกร 
3. งำนพัฒนำชุมชน 
     - นักพัฒนำชุมชน  
4. งำนธุรกำร 
    - เจ้ำพนักงำนธุรกำร       
5. งำนส่งเสริมกำรศึกษำ 
    - นักวิชำกำรศึกษำ   
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3.  ข้อมูลพื้นฐานของอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
 

3.1  อ าเภอโคกโพธิ์ เป็นอ ำเภอหนึ่งในจังหวัดปัตตำนี มีพ้ืนที่ 339.4 ตำรำงกิโลเมตร ต้ัง  
อยู่ทำงทิศตะวันตกของจังหวัด มีอำณำเขตติดต่อกับเขตกำรปกครองข้ำงเคียงดังต่อไปนี้ 

  ทิศเหนือ ติดต่อกับ  อ ำเภอหนองจิก 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับ อ ำเภอแม่ลำน 
  ทิศใต้ ติดต่อกับ อ ำเภอเมืองยะลำจังหวัดยะลำ และอ ำเภอสะบ้ำย้อย จังหวัดสงขลำ 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ ำเภอสะบ้ำย้อยและ อ ำเภอเทพำ จังหวัดสงขลำ 
3.1.1  แบ่งเขตการปกครองออกเป็น 

1)  กำรปกครองส่วนภูมิภำคอ ำเภอโคกโพธิ์แบ่งเขตกำรปกครองออกเป็น 
 12 ต ำบล 82 หมู่บ้ำน  
  2)  กำรปกครองส่วนท้องถิ่นท้องที่อ ำเภอโคกโพธิ์ประกอบด้วยองค์กำร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 14 แห่ง ได้แก่ 

(1)  เทศบำลต ำบลโคกโพธิ์ครอบคลุมพ้ืนที่บำงส่วนของต ำบลโคกโพธิ์ 
(2)  เทศบำลต ำบลนำประดู่ครอบคลุมพ้ืนที่บำงส่วนของต ำบลนำประดู่ 
(3)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลโคกโพธิ์ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลโคกโพธิ์ 

(เฉพำะนอกเขตเทศบำลต ำบลโคกโพธิ์) 
(4)   องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลมะกรูดครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลมะกรูดทั้งต ำบล 
(5)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบำงโกระครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลบำงโกระ 

ทั้งต ำบล 
(6)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลป่ำบอน ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลป่ำบอนทั้งต ำบล 
(7)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลทรำยขำว ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลทรำยขำว  

ทั้งต ำบล 
(8)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลนำประดู่ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลนำประดู่ 

(เฉพำะนอกเขตเทศบำลต ำบลนำประดู่) 
(9)   องค์กำรบริหำรสว่นต ำบลปำกล่อ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลปำกล่อทั้งต ำบล 
(10)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลทุ่งพลำ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลทุ่งพลำ 

ทั้งต ำบล 
(11)   องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลท่ำเรือ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลท่ำเรือทั้งต ำบล 
(12)   องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลนำเกตุ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลนำเกตุทั้งต ำบล 
(13)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลควนโนรี ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลควนโนรี 

ทั้งต ำบล 
(14)  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลช้ำงให้ตกครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลช้ำงให้ตก 

ทั้งต ำบล 
3.1.2  ประชากร มีประชำกร จ ำนวน 66,269 คน (พ.ศ.2555) ส่วนใหญ่เป็นชำวไทย 

 เชื้อสำยมลำยู และ ชำวไทยนับถือศำสนำอิสลำม ร้อยละ 77 ศำสนำพุทธ ร้อยละ 22.04 และอ่ืนๆ  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%A5%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%A5%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%B9
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98
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 ร้อยละ 0.96 ส่วนใหญ่ประชำกรประกอบอำชีพ ท ำนำ ท ำสวนยำงพำรำ และสวนผลไม้ 
3.2  อ าเภอเมืองปัตตานี มีพ้ืนที่ 96.869 ตำรำงกิโลเมตร ตั้งอยู่ริมชำยฝั่งทำงทิศ 

ตะวันตกเฉียงเหนือของจังหวัด มีอำณำเขตติดต่อกับอ ำเภอข้ำงเคียง ดังนี้ 
   ทิศเหนือ ติดต่อกับอ่ำวไทย 
   ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ ำเภอยะหริ่ง 
   ทิศใต้ ติดต่อกับอ ำเภอยะรังและอ ำเภอหนองจิก 
   ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ ำเภอหนองจิก 

 3.2.1  การแบ่งเขตการปกครอง 
  1)  กำรปกครองส่วนภูมิภำคอ ำเภอเมืองปัตตำนีแบ่งเขตกำรปกครองย่อย

ออกเป็น 13 ต ำบล 66 หมู่บ้ำน 
  2)  กำรปกครองส่วนท้องถิ่นท้องที่อ ำเภอเมืองปัตตำนีประกอบด้วยองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 11 แห่ง ได้แก่ 
1.  เทศบำลเมืองปัตตำนี ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลสะบำรัง ต ำบลอำเนำะรู 

และต ำบลจะบังติกอทั้งต ำบล 
2.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลรูสะมิแล ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลรูสะมิแล 

ทั้งต ำบล 
3.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบำนำ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลบำนำทั้งต ำบล 
4.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลตันหยงลุโละ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบล 

ตันหยงลุโละ ทั้งต ำบล 
5.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลคลองมำนิง ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลคลองมำนิง 

ทั้งต ำบล 
6.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลกะมิยอ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลกะมิยอ 

ทัง้ต ำบล 
7.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบำรำโหม ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลบำรำโหม 

ทั้งต ำบล 
8.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลปะกำฮะรัง ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลปะกำฮะรัง 

ทั้งต ำบล 
9.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลตะลุโบะ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลตะลุโบะ 

ทั้งต ำบล 
10.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบำรำเฮำะ ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลบำรำเฮำะ 

ทั้งต ำบล 
11.  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลปุยุด ครอบคลุมพ้ืนที่ต ำบลปุยุดทั้งต ำบล 

3.2.2  ประชากร มีประชำกร จ ำนวน 125,630 คน (พ.ศ.2555) ส่วนใหญ่ประกอบ 
อำชีพ รับจ้ำงทั่วไป ประมง และค้ำขำย 
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

Haller B. Gilmer et al. (อ้ำงถึงใน นภเกตน์ นิลธวัช, 2550: 24) ได้ท ำกำรวิจัย 
เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของคนงำน ผลกำรวิจัยพบว่ำองค์ประกอบ 
ที่ก่อให้เกิดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนนั้นขึ้นอยู่กบัปัจจัยต่ำง ๆ คือ 
 1)  ควำมมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน กำรได้รับควำมเป็นธรรมจำก
ผู้บังคับบัญชำ 
 2)  โอกำสควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ได้แก่กำรมีโอกำสได้เลื่อนต ำแหน่งที่สูงขึ้น 
 3)  กำรจัดกำร ได้แก่ควำมพอใจต่อสถำนที่ที่ปฏิบัติงำนรวมทั้งกำรด ำเนินงำนในกำร
ท ำงำนของหน่วยงำนนั้น 
 4)  ค่ำจ้ำงและค่ำตอบแทน ได้แก่จ ำนวนเงินรำยได้ประจ ำที่ได้รับ และรำยได้ที่จ่ำยตอบ
แทนพิเศษที่หน่วยงำนให้ผู้ปฏิบัติงำน  
 5)  ลักษณะงำนที่ท ำได้แก่ กำรได้ท ำงำนตรงกับควำมรู้ควำมสำมำรถ 
 6)  กำรนิเทศงำนหรือกำรอบรม ได้แก่ กำรให้โอกำสในกำรหำควำมรู้เพ่ิมเติมโดยกำร 
ศึกษำต่อ กำรฝึกอบรม กำรดูงำน 
 7)  กำรติดต่อสื่อสำรได้แก่ เป็นกำรติดต่อสัมพันธ์กันทั้งภำยในและภำยนอก หน่วยงำน 
 8)  สภำพกำรท ำงำน ได้แก่ แสง สี เสียง อำกำศ เหมำะกับกำรท ำงำน 
 9)  ลักษณะทำงสังคม ได้แก่ ควำมรู้สึกพอใจที่ผู้ปฏิบัติงำนได้ท ำงำนร่วมกับผู้อ่ืนอย่ำงมี
ควำมสุข เกิดควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
 10)  สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์เกื้อกูลต่ำง ๆ เช่น เงินบ ำเหน็จบ ำนำญ สวัสดิกำรที่
อยู่อำศัย ค่ำรักษำพยำบำล  
  
 Hammer (อ้ำงถึงใน จิรำพร รำชประสิทธิ์, 2545: 22) ได้ท ำกำรวิจัยเรื่องควำมพึงพอใจใน
กำรปฏิบัติงำนของครูที่สอนในชั้นพิเศษ ของรัฐไอโอวำ โดยน ำทฤษฎีของ Hertzberg มำใช้ 
ผลกำรวิจัยพบว่ำ 

 1)  องค์ประกอบที่ท ำให้ครูชั้นพิเศษพอใจในกำรปฏิบัติงำน คือ ควำมเจริญก้ำวหน้ำใน
กำรปฏิบัติงำน กำรยอมรับ ส่วนองค์ประกอบที่ท ำให้เกิดควำมไม่พึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน คือ กำร
ควบคุมบังคับบัญชำ ควำมมั่นคงในกำรปฏิบัติงำน ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล นโยบำยและกำร
บริหำร ควำมเป็นอยู่ส่วนตัว เงินเดือน ลักษณะงำน และสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำน 

 2)  เมื่อพิจำรณำตัวแปรต่ำงๆ ต ำแหน่ง เพศ สถำนภำพกำรสมรส พบว่ำ ควำมพึงพอใจ
ไม่แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ 
 

 Avakian (อ้ำงถึงใน วิริยะ เจริญพงศ์, 2545: 33) ได้วิเครำะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง
กับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน และควำมไม่พึงพอใจในงำนของคณำจำรย์ในสถำบันอุดมศึกษำ 
โดยมีจุดมุ่งหมำยที่จะศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ ำจุนของทฤษฎี Hertzberg 
ด้วยวิธีกำรสัมภำษณ์คณำจำรย์ในวิทยำลัย และมหำวิทยำลัยในนิวยอร์ค 4 แห่งๆ ละ 50 คน พบว่ำ
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ปัจจัยที่มีควำมส ำคัญที่ท ำให้คณำจำรย์มีควำมพึงพอใจในงำนมำกที่สุด ได้แก่ ควำมส ำเร็จในกำร
ท ำงำน กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ ลักษณะงำน รองลงมำได้แก่ ควำมก้ำวหน้ำ และควำมรับผิดชอบ
ในงำน ส่วนปัจจัยที่น ำไปสู่ควำมไม่พอใจในงำน ได้แก่ นโยบำย และกำรบริหำรของสถำบัน เงินเดือน 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงเพ่ือนร่วมงำน และควำมสัมพันธ์กับผู้บริหำร 
 

 สุกัญญา อนุสกุล (2548) ได้ศึกษำวิจัยเกี่ยวกับ ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนเทศบำลต ำบลดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม่ได้ประยุกต์ทฤษฎีสองปัจจัยของ Hertzberg มำ
ใช้ คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน กำรได้รับกำรยอมรับในควำมสำมำรถ ยกย่องนับ
ถือ ลักษณะของงำนที่น่ำพอใจ ควำมรับผิดชอบ ด้ำนกำรพัฒนำกำรปกครองบังคับบัญชำ 
ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ เพ่ือนร่วมงำน และผู้ใต้บังคับบัญชำ สภำพกำรท ำงำน เงินเดือน และ
ควำมมั่นคงในงำน ต ำแหน่งงำน โดยมีกลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 53 คน โดยผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถำมเป็น
เครื่องมือในกำรวิจัย ผลกำรวิจัยพบว่ำ พนักงำนมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนทั้งด้ำนปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ ำจุนอยู่ในระดับมำก เมื่อเปรียบเทียบควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
เทศบำลที่มีอำยุระหว่ำง 30-40 ปี มีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนที่ต่ ำ และพนักงำนที่เป็น
ข้ำรำชกำรและลูกจ้ำงประจ ำมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนมำกกว่ำลูกจ้ำงชั่วครำว 
 

 ชัยศรี กล้าณรงค์ (2548) ได้ศึกษำวิจัยเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ ำจุน กับกำรปฏิบัติงำน 
พัฒนำและรับรองคุณภำพโรงพยำบำลของพยำบำล โรงพยำบำลศรีสังวำลย์ โดยมีกลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวน 180 คน ใช้แบบสอบถำมในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) ปัจจัยจูงใจในงำน
พัฒนำและรับรองคุณภำพโรงพยำบำลของพยำบำล โรงพยำบำลศรีสังวำลย์อยู่ในระดับดีมำก 2) 
ปัจจัยค้ ำจุนในงำนพัฒนำและรับรองคุณภำพโรงพยำบำลของพยำบำล โรงพยำบำลศรีสังวำลย์ อยู่ใน
ระดับปำนกลำง 3) ระดับกำรปฏิบัติงำนพัฒนำและรับรองคุณภำพโรงพยำบำลของพยำบำล 
โรงพยำบำลศรีสังวำลย์อยู่ในระดับปำนกลำง 4) ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ ำจุนมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับ
กำรปฏิบัติงำนพัฒนำและรับรองคุณภำพโรงพยำบำล อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ .01  
 

 สีวอน หอมปิ่นแก้ว (2550) ได้ศึกษำวิจัยเกี่ยวกับ ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกร คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยแห่งชำติลำว โดยมีกลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 153 คน ซึ่งใช้
แบบสอบถำมในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผลกำรวิจัยพบว่ำ บุคลำกรส่วนใหญ่เห็นว่ำ มีควำมพึงพอใจใน
กำรปฏิบัติงำนโดยรวมอยู่ในระดับมำก มีเพียงแต่ด้ำนเงินด้ำนเดียวที่อยู่ในระดับปำนกลำง ซึ่ง
เรียงควำมพึงพอใจจำกมำกไปหำน้อยได้ดังนี้ คือ ด้ำนควำมเจริญเติบโต ด้ำนสถำนภำพควำมมั่นคงใน
กำรท ำงำน ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล ด้ำนกำรควบคุมบังคับบัญชำ 
ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนขององค์กำร ด้ำนกำรยกย่อง ด้ำนลักษณะงำนที่ปฏิบัติ ด้ำนควำม
รับผิดชอบต่องำน ด้ำนควำมก้ำวหน้ำส่วนตัว ด้ำนสภำพกำรท ำงำน และด้ำนค่ำตอบแทน/เงินเดือน 

  
 สุภพ กันธิมา (2550) ได้ศึกษำวิจัย เรื่องแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนเทศบำล

ต ำบลจังหวัดเชียงใหม่  ผลกำรวิจัยพบว่ำ พนักงำนเทศบำลต ำบลได้รับปัจจัยจูงใจ ด้ำนควำมส ำเร็จ
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ของงำน  กำรยอมรับนับถือ  ควำมรับผิดชอบ  ลักษณะและขอบเขตของงำน ส่วนปัจจัยค้ ำจุนในกำร
ปฏิบัติงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน กำรปกครองบังคับบัญชำ นโยบำยและกำรบริหำร 
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน สวัสดิกำรและควำมม่ันคง มีควำมสัมพันธ์กับกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
อยู่ในระดับมำก ส่วนปัจจัยจูงใจอ่ืน คือ กำรพัฒนำและควำมก้ำวหน้ำ และปัจจัยค้ ำจุนอ่ืน คือ 
ค่ำตอบแทนสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ เช่น บ ำเหน็จ บ ำนำญ กำรบริกำรด้ำนกำรรักษำพยำบำล  เงิน
โบนัส  มีควำมสัมพันธ์กับกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับปำนกลำง ในส่วนของสมมติฐำนพบว่ำ พนักงำน
เทศบำลที่มีสถำนะทำงเศรษฐกิจและสังคมและหน้ำที่กำรงำนแตกต่ำงกันพบว่ำปัจจัยส่วนบุคคลด้ำน
จ ำนวนบุตรของปัจจัยจูงใจมีค่ำควำมแตกต่ำงในระดับที่มีนัยส ำคัญ ส่วนที่เหลือ ได้แก่ เพศ รำยได้ต่อ
เดือน อำยุ สถำนภำพ ที่พักอำศัย กำรศึกษำ ต ำแหน่งปัจจุบัน อำยุรำชกำร กำรปฏิบัติงำนในหน่วยงำน 
มีควำมแตกต่ำงจำกที่คำดหวังไว้ในระดับที่มีนัยส ำคัญส่วนที่เหลือในปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีควำม
แตกต่ำง 
 

 ดาวชัย ปาลี (2550) ได้ศึกษำวิจัยเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำน บริษัท 
ที.ที.ที.แคนเดิล จ ำกัด ผลกำรวิจัยพบว่ำ พนักงำนให้ควำมส ำคัญต่อปัจจัยค้ ำจุนที่มีค่ำเฉลี่ยในระดับ
มำก เรียงล ำดับ คือ ด้ำนสภำพกำรท ำงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน ด้ำนกำรบังคับบัญชำ 
ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลในแผนกอ่ืน ด้ำนควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน ด้ำนชีวิตส่วนตัว ด้ำนควำม
มั่นคงในกำรท ำงำน ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรของบริษัท ด้ำนต ำแหน่ง ด้ำนค่ำตอบแทนและ
สวัสดิกำร 

 ส่วนปัจจัยย่อยของแต่ละผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมส ำคัญที่มีค่ำเฉลี่ยล ำดับแรกในแต่ละ
ด้ำนดังนี้ ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรของบริษัท ควำมยุติธรรมในกำรพิจำรณำผลงำนด้ำนควำมสัมพันธ์
กับหัวหน้ำงำน  ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลในแผนกอ่ืน ด้ำน
ต ำแหน่ง ด้ำนควำมม่ันคงในกำรท ำงำน ด้ำนชีวิตส่วนตัว ด้ำนสภำพกำรท ำงำน ด้ำนค่ำตอบแทนและ
สวัสดิกำร  

 ส่วนกำรศึกษำปัจจัยจูงใจ พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยอยู่ในระดับมำก เรียงล ำดับ คือ ด้ำนลักษณะ 
ของงำนที่ท ำ ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ได้แก่ กำรได้ใช้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรปฏิบัติงำนด้ำน
กำรได้รับกำรยอมรับยกย่องและชมเชยจำกผู้อ่ืน  และให้ควำมส ำคัญที่มีค่ำเฉลี่ยในระดับน้อย คือ ด้ำน
โอกำสในกำรเจริญเติบโตในหน้ำที่กำรงำน  และด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน ตำมล ำดับ 

 ส่วนปัจจัยย่อยของแต่ละด้ำนของปัจจัยจูงใจพบว่ำมีกำรให้ควำมส ำคัญที่มีค่ำเฉลี ่ย
ล ำดับแรกในแต่ละด้ำนดังนี้ ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนได้แก่ กำรได้ใช้ควำมสำมำรถของตนเองใน
กำรปฏิบัติงำน ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับยกย่องและชมเชยจำกผู้อ่ืน ได้แก่ ควำมภำคภูมิใจในอำชีพ 
ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน ได้แก่ มีโอกำสรับรู้งำนด้ำนต่ำงๆ เพ่ือพัฒนำตนเองตลอดเวลำ 
ด้ำนลักษณะของงำนที่ท ำ ได้แก่ งำนที่ท ำเป็นงำนที่ตรงกับควำมถนัด ด้ำนโอกำสในกำรเจริญเติบโตใน
หน้ำที่กำรงำน ได้แก่ หลักเกณฑ์ในกำรเลื่อนต ำแหน่งจะมีควำมยุติธรรมและเป็นไปตำมหลักคุณธรรม 
ด้ำนควำมรับผิดชอบในหน้ำที่กำรงำน ได้แก่ ควำมเหมำะสมของปริมำณงำน 
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 Mobley et.al. (n.d.อ้ำงถึงใน เปรมฤดี  เอ้ือสิริมนต์, 2550: 23-25) ได้ศึกษำถึงสิ่งบอก
เหตุในกำรเปลี่ยนงำนโดยกำรสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในงำน ควำมคิดและควำม
ตั้งใจที่จะลำออกจำกงำนในโอกำสในกำรหำงำนใหม่จำกพนักงำน พบว่ำ โอกำสควำมก้ำวหน้ำในงำนหรือ
โอกำสกำรเลื่อนต ำแหน่ง เป็นปัจจัยส ำคัญปัจจัยหนึ่งที่มีบทบำทในกำรก ำหนดกำรเข้ำออกงำน ถ้ำหำก
ไม่สนับสนุนและเปิดโอกำสให้ผู้มีควำมรู้ควำมสำมำรถก้ำวสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้น กำรเล่นพรรคเล่นพวก ก็จะ
ก่อให้เกิดควำมไม่พอใจในองค์กำรท ำให้ท ำลำยควำมตั้งใจ อุดมคติ ทัศนคติที่ดีในกำรท ำงำนให้หมดไป  
เป็นสำเหตุหนึ่งที่บุคคลในองค์กำรพยำยำมแสวงหำลู่ทำงใหม่ โดยขอโยกย้ำยโอนไปหน่วยงำนที่ดีกว่ำ 
หรือลำออกไปท ำงำนที่อ่ืน นอกจำกนี้ยังมีควำมมั่นคงในงำน ถ้ำองค์กำรใดมีฐำนะทำงกำรเงินและสภำพ
กำรท ำงำนที่มั่นคง หรือหลักเกณฑ์กำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบและควำมคิดอย่ำงเป็นระบบ บุคคล
ต่ำงๆ ก็จะหำโอกำสไปท ำงำนด้วย หรือกดดันภำยในหน่วยงำนและผู้บังคับบัญชำหำกบุคคลเบื่อหน่ำยต่อ
ควำมรู้สึกที่ไม่ดีเหล่ำนี้ จะเป็นปัจจัยที่ท ำให้บุคคลลำออกจำกงำน 
 

 ปริญญา สืบแสน (2551) ได้ศึกษำวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนระดับ
หัวหน้ำงำนของบริษัทโฮย่ำ กลำสดิสค์ (ประเทศไทย) จ ำกัด ผลกำรวิจัยพบว่ำ พนักงำนระดับหัวหน้ำ
งำนทั้งท่ีเป็นผู้ช่วยผู้จัดกำรแผนกและหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่กระตุ้น
ท ำให้เกิดควำมพอใจในกำรท ำงำนโดยเฉลี่ยในระดับมำก และมีควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยค้ ำจุนหรือ
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำนโดยเฉลี่ยในระดับมำกด้วยเช่นกัน โดยปัจจัยค้ ำจุน
มีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำนมำกกว่ำปัจจัยจูงใจส่วนปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นท ำให้เกิดควำม
พอใจในกำรท ำงำนพนักงำนระดับหัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรแผนกและหัวหน้ำแผนกมี
ควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยย่อยด้ำนกำรยกย่อง ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน ด้ำนลักษณะ
ของงำน และด้ำนกำรเจริญเติบโตและพัฒนำส่วนบุคคลในระดับมำก ยกเว้นปัจจัยย่อยด้ำนควำม
รับผิดชอบที่พนักงำนระดับหัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรและหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นใน
ระดับปำนกลำง ส่วนปัจจัยค้ ำจุนหรือปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำน พนักงำน
ระดับหัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรแผนกและหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยย่อยด้ำน
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลในระดับมำกที่สุด และมีควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยย่อยด้ำนควำมมั่นคงของ
งำน ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน และด้ำนนโยบำยของบริษัทในระดับมำก ยกเว้นปัจจัยย่อยด้ำน
สถำนภำพที่พนักงำนระดับหัวหน้ำที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรและหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นด้วยใน
ระดับปำนกลำง ส่วนปัจจัยย่อยด้ำนเงินเดือนหรือค่ำตอบแทน และด้ำนสวัสดิกำรที่พนักงำนระดับ
หัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรมีควำมเห็นด้วยในระดับมำกในขณะที่พนักงำนระดับหัวหน้ำ
งำนที่มีต ำแหน่งหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นด้วยในระดับมำกที่สุดนอกจำกนี้ยังพบว่ำพนักงำนระดับ
หัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรแผนกมีควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยย่อยด้ำนกำรบังคับบัญชำใน
ระดับปำนกลำง  ซึ่งต่ ำกว่ำพนักงำนระดับหัวหน้ำงำนที่มีต ำแหน่งหัวหน้ำแผนกมีควำมเห็นด้วยต่อ
ปัจจัยย่อยด้ำนกำรบังคับบัญชำในระดับมำก ส่วนควำมแตกต่ำงกันทำงด้ำนปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ 
อำยุ สถำนภำพ กำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน และระยะเวลำในกำรท ำงำน ไม่มีผลต่อควำมเห็นด้วยต่อ
ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยค้ ำจุนในกำรท ำงำน ยกเว้นควำมแตกต่ำงกันทำงด้ำนรำยได้ต่อ เดือนที่มีอย่ำง
น้อย 2 กลุ่ม มีผลต่อควำมเห็นด้วยต่อปัจจัยค้ ำจุนในกำรท ำงำน 
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 ทัศนี (อ้ำงถึงใน ตรีโชค ศิร,ิ 2553) ได้ศึกษำเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อกำรจูงใจในกำรปฏิบัติงำน

ของบุคลำกรของส ำนักงำนตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 3 จังหวัดนครรำชสีมำ ผลกำรศึกษำปัจจัยจูงใจ
พบว่ำ มีปัจจัยกำรจูงใจเกี่ยวกับควำมส ำเร็จในหน้ำที่กำรงำน กำรยอมรับนับถือ ลักษณะงำน ควำม
รับผิดชอบ และโอกำสมีควำมก้ำวหน้ำนั้น บุคลำกรส่วนใหญ่ให้ระดับควำมคิดเห็นปำนกลำง แนวโน้ม
มีระดับค่อนข้ำงดี ซึ่งแสดงว่ำ กำรบริหำรงำนมีผลต่อกำรปฏิบัติงำนที่ประสบควำมส ำเร็จค่อนข้ำ งสูง
อันเป็นผลมำจำกกำรที่ผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำ มีควำมร่วมมือ ควำมรักสำมัคคี และตั้งใจที่
จะปฏิบัติงำนให้เป็นไปตำมนโยบำย ผลกำรศึกษำปัจจัยค้ ำจุน พบว่ำ มีปัจจัยค้ ำจุนเกี่ยวกับ กำรควบคุม
บังคับบัญชำ ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล กำรนโยบำยและกำรบริหำรงำน สภำพกำรท ำงำนและ
ผลตอบแทนเมื่อพิจำรณำแล้วมีบุคลำกรส่วนใหญ่ให้ระดับควำมคิดเห็นปำนกลำงแนวโน้มควำมพอใจ
ค่อนข้ำงต่ ำ โดยเฉพำะปัจจัยด้ำนสภำพกำรท ำงำน และปัจจัยด้ำนผลตอบแทน 
 

 งำนวิจัยเพ่ือศึกษำสภำพปัญหำและแนวทำงในกำรพัฒนำปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน
ตลอดจนเพ่ือศึกษำแนวทำงในกำรแก้ไขปัญหำ อุปสรรคและหำแนวทำงที่มีควำมเป็นไปได้ในทำง
ปฏิบัติ  โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์ก สรุปได้ว่ำปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ ำจุน มีควำมสัมพันธ์
ทำงบวกกับประสิทธิภำพของกำรท ำงำน โดยมีปัจจัยย่อยอ่ืน ๆ ที่สนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ หรือ
ปัจจัยที่กระตุ้นท ำให้เกิดควำมพอใจในกำรท ำงำน มีองค์ประกอบด้ำนต่ำงๆ ได้แก่ ด้ำนควำมส ำเร็จ
ของงำน ด้ำนกำรยอมรับนับถือ ด้ำนควำมรับผิดชอบ ด้ำนลักษณะและขอบเขตของงำน ส่วนปัจจัยค้ ำ
จุนในกำรปฏิบัติงำน หรือปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำนประกอบด้วย ด้ำน
ควำมสัมพันธ์กบับุคคลอ่ืน กำรปกครองบังคับบัญชำ ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร ด้ำนสภำพแวดล้อม
ในกำรท ำงำน  ด้ำนสวัสดิกำรและควำมม่ันคงโดยปัจจัยจูงใจที่มีควำมส ำคัญในอันดับต้น ๆ ได้แก่ ด้ำน
ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ซึ่งมักประกอบด้วย กำรได้ใช้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรปฏิบัติงำน
อย่ำงเต็มที่และได้รับกำรยอมรับ ยกย่องชมเชยจำกผู้อื่น ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน ลักษณะของ
งำนที่ท ำ โอกำสในกำรเจริญก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำนและด้ำนควำมรับผิดชอบในหน้ำที่กำรงำน 

 ส่วนปัจจัยค้ ำจุนที่มีควำมส ำคัญในอันดับต้นๆ ได้แก่ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้ำน
กำรปกครองบังคับบัญชำ ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรด้ำนสวัสดิกำรและควำมม่ันคง  

 จำกกำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เก่ียวข้องท ำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษำแรงจูงใจในกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรสังกัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลในอ ำเภอโคกโพธิ์และอ ำเภอเมืองปัตตำนี 
จังหวัดปัตตำนี 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและระดับ
ความส าคัญของปัจจัยค้ าจุนระดับปัจจัยจูงใจ และศึกษาแนวทางในการเสนอแนะการจูงใจมาใช้ใน
การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานี โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
ซ่ึงผู้วิจัยจะน าเสนอวิธีด าเนินการวิจัยในครั้งนี้มีรายละเอียดดังนี้ 
 
1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1  ประชำกร (Population) ประชากรในที่นี้หมายถึงบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร  
ส่วนต าบล และผู้บริหารในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีประชากรบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 213 คน แยกเป็นบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอโคกโพธิ์ จ านวน 102 คน และ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปัตตานี 
จ านวน 111 คน ประชากรผู้บริหาร จ านวน 66 คน แยกเป็นผู้บริหารในอ าเภอโคกโพธิ์ จ านวน 36 
คน และอ าเภอเมืองปัตตานี จ านวน 30 คน รวมประชากรทั้งสิ้น จ านวน 279 คน 

1.2  กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มพนักงานส่วนต าบลใน 
อ าเภอโคกโพธิ์ จ านวน 82 คน และอ าเภอเมืองปัตตานี จ านวน 87 คน รวม 169 คน โดยวิธีการ
ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามวิธีการค านวณของทาโร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และใช้วิธี
สัมภาษณ์ แบบเจาะจงในกลุ่ม ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ และ พนักงานระดับปฏิบัติ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลละ 3 คน ซึ่งจะได้กลุ ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์ จ านวน 36 คน อ าเภอเมืองปัตตานี 
จ านวน 30 คน รวม 66 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยศึกษาทั้งสิ้น จ านวน 235 คน 

 1)  การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ  
ทาโร ยามาเน่ ดังนี้ 
 

       n  =
 2eN1

N


 
   

ก าหนดให้    n  =  จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
    N  =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
    e  =  ค่าความคาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึนส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 

ก าหนดให้ไม่เกิน .05 
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์ที่ใช้ในการศึกษาจากการค านวณตามสูตร 

ของทาโร ยามาเน่ ค านวณได้ ดังนี้ 
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แทนค่า   n  =
 0.00251021

102


 

      

     n  =
0.25501
102


 

     n  =
1.2550

102    

      
     n  = 81.27 
 
  ได้กลุ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์  จ านวน 82 คน  

 

ตารางที่ 3.1  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม จ าแนกตามสถานที่ท างานในอ าเภอโคกโพธิ์ 
               จังหวัดปัตตาน ี
 

 

ล ำดับ รำยชื่อองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
จ ำนวน 
(คน) 

ตัวอย่ำง 
(คน) 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งพลา 9 7 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลปากล่อ 11 9 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลควนโนรี 8 6 
4. องค์การบริหารส่วนต าบลช้างให้ตก 6 5 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลทรายขาว 9 7 
6. องค์การบริหารส่วนต าบลป่าบอน 10 8 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลมะกรูด 9 7 
8. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกโพธิ์ 9 7 
9. องค์การบริหารส่วนต าบลบางโกระ 7 6 
10. องค์การบริหารส่วนต าบลท่าเรือ 10 8 
11. องค์การบริหารส่วนต าบลนาประดู่ 7 6 
12. องค์การบริหารส่วนต าบลนาเกตุ 7 6 

รวม 102 82 
 
ที่มา:  แผนอัตราก าลังข้าราชการส่วนท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี (2554– 2556: 17) 
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ตารางที่ 3.2  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาโดยใช้แบบสัมภาษณ์ จ าแนกตามสถานที่ท างานในอ าเภอโคกโพธิ์  
  จังหวัดปัตตานี 

 

ล ำดับ รำยชื่อองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
ผู้บริหำร 

(คน) 
หัวหน้ำส่วน

รำชกำร 
(คน) 

พนักงำน 
ระดับปฏิบัติ 

(คน) 

รวม 
 (คน) 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งพลา 1 1 1 3 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลปากล่อ 1 1 1 3 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลควนโนรี 1 1 1 3 
4. องค์การบริหารส่วนต าบลช้างให้ตก 1 1 1 3 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลทรายขาว 1 1 1 3 
6. องค์การบริหารส่วนต าบลป่าบอน 1 1 1 3 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลมะกรูด 1 1 1 3 
8. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกโพธิ์ 1 1 1 3 
9. องค์การบริหารส่วนต าบลบางโกระ 1 1 1 3 
10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าเรือ 1 1 1 3 
11. องค์การบริหารส่วนต าบลนาประดู่ 1 1 1 3 
12. องค์การบริหารส่วนต าบลนาเกตุ 1 1 1 3 

รวมทั้งสิ้น 12 12 12 36 
 

      ได้กลุ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์  จ านวน 36 คน 
       ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในอ าเภอโคกโพธิ์ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้รวมทั้งสิ้น จ านวน 118 คน 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในอ าเภอเมืองปัตตานีที่ใช้ในการศึกษาจากการค านวณตาม
สูตรของทาโร ยามาเน่ ค านวณได้ ดังนี้ 

  แทนค่า  n  =
 0.00251111

111


 

 

      n  =
0.27751
111


 

     n  =
1.2775

111    
 

     n  =    86.88 
 

 ได้กลุ่มตัวอย่างในอ าเภอเมืองปัตตานี  จ านวน 87 คน  
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ตารางที่ 3.3  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม จ าแนกตามสถานที่ท างานในอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี 

 

ล ำดับ รำยชื่อองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 
จ ำนวน 
(คน) 

ตัวอย่ำง 
(คน) 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลบานา 22 17 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลรูสะมิแล 18 14 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลกะมิยอ 7 6 
4. องค์การบริหารส่วนต าบลตันหยงลุโละ 9 7 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลปะกาฮะรัง 10 8 
6. องค์การบริหารส่วนต าบลบาราเฮาะ 9 7 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลปูยุด 10 8 
8. องค์การบริหารส่วนต าบลตะลุโบะ 12 9 
9. องค์การบริหารส่วนต าบลบาราโหม 6 5 
10. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองมานิง 8 6 

รวม 111 87 
 
 
 

ตารางที่ 3.4  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาโดยใช้แบบสัมภาษณ์ จ าแนกตามสถานที่ท างานในอ าเภอเมืองปัตตานี  
จังหวัดปัตตานี   

 
 

ล ำดับ รำยชื่อองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ผู้บริหำร 
(คน) 

หัวหน้ำ
ส่วน

รำชกำร 
(คน) 

พนักงำน
ระดับปฏิบัติ 

(คน) 

รวม 
(คน) 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลบานา 1 1 1 3 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลรูสะมิแล 1 1 1 3 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลกะมิยอ 1 1 1 3 
4. องค์การบริหารส่วนต าบลตันหยงลุโละ 1 1 1 3 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลปะกาฮะรัง 1 1 1 3 
6. องค์การบริหารส่วนต าบลบาราเฮาะ 1 1 1 3 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลปูยุด 1 1 1 3 
8. องค์การบริหารส่วนต าบลตะลุโบะ 1 1 1 3 
9. องค์การบริหารส่วนต าบลบาราโหม 1 1 1 3 
10. องค์การบริหารส่วนต าบลคลองมานิง 1 1 1 3 

รวมทั้งสิ้น 10 10 10 30 

ที่มา:  แผนอัตราก าลังข้าราชการส่วนท้องถิ่นจังหวัดปัตตานี (2554-2556: 17) 
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 ได้กลุ่มตัวอย่างในอ าเภอเมืองปัตตานี  จ านวน 30 คน  
  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในอ าเภอเมืองปัตตานี ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 

จ านวน 117 คน 
 

2.  ตัวแปรที่ศึกษำ 
 

2.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
 2.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน ลักษณะ 

งานประจ าลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย  
2.1.2  ปัจจัยค ้ำจุน ประกอบด้วยนโยบายและการบริหารการบังคับบัญชาความ 

สัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานสภาพการท างาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2.1.3  ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จ การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา หรือ 

ผู้ร่วมงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบความก้าวหน้า 
2.2  ตัวแปรตำม คือ แรงจูงใจในการท างาน 

 
3.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

3.1  เครื่องมือแบบสอบถำม เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนค าแนะน าของอาจารย์ และผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบ สอบถามการสร้างเครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็น ผู้วิจัยได้ด าเนินการใน 8 ขั้นตอนหลัก
ดังนี้  

3.1.1  ศึกษำแนวคิดทฤษฎี หลักวิชาการ หลักเกณฑ์มาตรฐานสากล งานวิจัยที่ 
เกี่ยวข้อง เป็นแนวทางก าหนดกรอบแนวคิด ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม  

3.1.2  วิเครำะห์คุณลักษณะหรือตัวแปรที่ต้องกำรวัด โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค์  
และกรอบแนวคิด 
    3.1.3  ก้ำหนดควำมหมำยคุณลักษณะท่ีต้องกำรวัด  โดยพิจารณาตัวชี้วัดที่แสดง 
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยขอบเขตเนื้อหาน ามาจัดท า 
เป็นตารางความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร และจ านวนข้อของแบบสอบถาม เสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ์ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 

 3.1.4  ร่ำงแบบสอบถำม โดยเขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมคุณลักษณะที่ต้องการวัด 
แล้วพิจารณาทบทวนข้อค าถามที่เขียนขึ้น เพื่อให้มั่นใจว่าตรงประเด็น และครอบคลุมเนื้อหาตามที่ให้
ความหมายไว้ รวมทั้งพิจารณาการใช้ภาษา ความกะทัดรัด ชัดเจน และความเหมาะสมของล าดับ ข้อ
ค าถาม เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 

 3.1.5  พิจำรณำทบทวนข้อค้ำถำม โดยทบทวนข้อค าถามที่สร้างขึ้นให้ครอบคลุม
เนื้อหาที่นิยามไว้ปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เมื่อเรียบร้อยแล้ว
จัดท าเป็นต้นฉบับแบบสอบถาม 
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 3.1.6  ตรวจสอบคุณภำพแบบสอบถำม น าต้นฉบับแบบสอบถามไปตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ แล้วปรับปรุงแบบสอบถาม เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
เพ่ือเห็นชอบแล้วน าไปตรวจสอบความเชื่อมั่น  

 3.1.7  เสนอผลกำรตรวจสอบคุณภำพแบบสอบถำม  แก่อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

 3.1.8  จัดท้ำแบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์  โดยน าผลจากการตรวจสอบความ
เชื่อมั่นมาปรับปรุงและจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 

   ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่าตามแบบของลิเคอร์ท (Likert’s 
scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยแบบสอบถามที่สร้างขึ้นแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน คือ 

   ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดข้อมูลส่วนตัวของผู้ต อบ
แบบสอบถามซึ่งเป็นแบบตรวจค าตอบ (check list) ประกอบด้วยสถานะ ได้แก่ เพศ อายุ
ประสบการณ์การท างานลักษณะงานประจ า และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 

 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน  แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

        1.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 
        2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

   ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating scale) 

   แบบสอบถาม แบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
5  คะแนน    หมายถึง   มากท่ีสุด 
4  คะแนน    หมายถึง   มาก 
3  คะแนน    หมายถึง   ปานกลาง 
2  คะแนน    หมายถึง   น้อย 
1  คะแนน    หมายถึง   น้อยที่สุด 

 
 
 
 
 

  กำรแบ่งค่ำคะแนน 
   การแบ่งค่าคะแนนท าโดยพิจารณาหาค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ  

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด โดยใช้ค่าทางสถิติ คะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
ก าหนดช่วงของการวัดซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาในการแปรความหมาย ดังนี้ 
 
 (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) 
   

                              จ านวนระดับ 
     (5 – 1) 
                           5        

= = 0.80 
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 คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ย 
   1.00 – 1.80                   น้อยที่สุด    
   1.81 - 2.60                   น้อย 
       2.61 -  3.40   ปานกลาง      
   3.41 -  4.20                  มาก 
   4.21 – 5.00                     มากที่สุด 
 

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีผลต่อความ 
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์การโดยให้จัดเรียงล าดับตามความคิดเห็นจากมากไปหา
น้อย และ ค าถามปลายเปิด 

3.2  เครื่องมือแบบสัมภำษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริม  
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ 
ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายในพ้ืนที่ จ านวน 3 กลุ่ม 
ดังนี้ กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ นายก และ รองนายก องค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล กลุ่มหัวหน้าส่วนราชการ ได้แก่ หัวหน้าส านักปลัด หัวหน้าส่วนการคลัง  หัวหน้าส่วนโยธา  
หัวหน้าส่วนการศึกษา กลุ่มพนักงานส่วนต าบลระดับปฏิบัติ ได้แก่ เจ้าพนักงานธุรการ บุคลากร 
นักพัฒนาชุมชน เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ นักวิชาการศึกษา นายช่าง
โยธา การสร้างเครื่องมือแบบสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ด าเนินการใน 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้  

 3.2.1  ร่ำงแบบสัมภำษณ์ โดยเขียนข้อค าถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
วัดแล้วพิจารณาทบทวนข้อค าถามที่เขียนขึ้น เพ่ือให้มั่นใจว่าตรงประเด็น รวมทั้งพิจารณาการใช้ภาษา 
ความกะทัดรัด ชัดเจน และความเหมาะสมของข้อค าถาม เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ  

 3.2.2  พิจำรณำทบทวนข้อค้ำถำม โดยทบทวนข้อค าถามที่สร้างขึ้นให้ครอบคลุม
วัตถุท่ีต้องการศึกษา ปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

 3.2.3  จัดท้ำแบบสัมภำษณ์ฉบับสมบูรณ์ 
 
4.  กำรทดสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
 

หาความตรงในเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน าเครื่องมือที่สร้างเสร็จให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่มีความรู้หรือผู้มีประสบการณ์ตรวจสอบความถูกต้อง ความตรงในเชิงเนื้อหาตรงตามที่ต้องการวัด 
น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานีที่ไม่ได้เลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง  
30 คน เพ่ือความเข้าใจในแบบสอบถามและความชัดเจนในเนื้อหาในส่วนแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัย
ที่มีผลต่อความพึงพอใจและปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานแล้วน ามาวิเคราะห์หาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาช 
(Cron Bach) ได้ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นในส่วนที่เป็นค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจและความไม่
พึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบล ได้ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.85 
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5.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลโดยผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งแบบ 
สอบถามไปยังที่ว่าการอ าเภอกลุ่มเป้าหมายได้แก่ อ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี โดย
ประสานงานให้เจ้าหน้าที่ท้องถิ่นประจ าอ าเภอด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยังองค์การบริหารส่วน
ต าบลทุกแห่งที่อยู่ในเขตอ าเภอ จ านวน 169 ชุด และเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดคืนผู้วิจัยตาม
ก าหนดเวลา 30 วัน คือวันที่ 1 มิถุนายน 2555 ถึงวันที่ 30 มิถุนายน 2555 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์
กลุ่มเป้าหมายและเก็บข้อมูลด้วยตนเอง จ านวน 66 ชุด ก าหนดเวลา 2 สัปดาห์ โดยเริ่มท าการ
สัมภาษณ์ในระหว่างวันที่ 9 เมษายน 2555 ถึงวันที่ 22 เมษายน 2555 
 
6.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

6.1  เก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จำกแบบสอบถำมแล้วผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรดังนี้ 
  6.1.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนเรียบร้อยของข้อมูล 
  6.1.2  น าข้อมูลที่ตรวจสอบแล้วมาลงรหัส 
  6.1.3  ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณวิเคราะห์ค่าความถี่ร้อยละและค่าเฉลี่ย

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะเลือกใช้สถิติโดยพิจารณาถึง
วัตถุประสงค์และความเหมาะสมของข้อมูล ซึ่งสถิติท่ีน ามาวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

   1)  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามใช้การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ 
  2)  การวิเคราะห์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์เกี่ยวกับความคิดเห็น น าเสนอ วิเคราะห์ 

โดยค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และวิเคราะห์การจัดล าดับ 
6.2  เก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จำกกำรสัมภำษณ์แล้วผู้วิจัย ได้ด ำเนินกำรดังนี้ 

น าข้อมูลที่ได้จาการสัมภาษณ์มาสรุปวิเคราะห์เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอ
เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและระดับ
ความส าคัญของปัจจัยค้ าจุน ระดับปัจจัยจูงใจ และศึกษาแนวทางในการเสนอแนะการจูงใจมาใช้ใน
การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานี โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
ซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานะของผู้ตอบแบบสอบถาม (เพศ อายุ
ประสบการณ์การท างาน) 

 

ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน     
อ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามเพศ 

 
ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 

1.เพศ     
ชาย 21 25.61 
หญิง 61 74.39 
รวม 82 100.00 

 
จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลทีป่ฏิบัติงาน  

ในอ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิด
เป็นร้อยละ 74.39 และ 25.61 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 

อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามเพศ 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
1.เพศ     
ชาย 28 32.18 
หญิง 59 67.82 
รวม 82 100.00 
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จากตารางที่ 4.2 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน 
ในอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 67.82 และ 32.18 ตามล าดับ 
  จากข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามเพศทั้งสองอ าเภอ
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  
 
ตารางที ่4.3  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 

อ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามอายุ 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
2.  อาย ุ     
20 – 30 ปี 13 15.85 
31 – 40 ปี 41 50.00 
41 – 50 ปี 23 28.05 
51 ปีขึ้นไป 5 6.10 
รวม 82 100.00 
 

จากตารางที่ 4.3 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน  
ในอ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านอายุส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 50.00 รองลงมา ได้แก่ อายุ 41 – 50 ปี อายุ 20 – 30 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ  
28.05  15.85 และ 6.10 ตามล าดับ  

 

ตารางที ่4.4  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 
อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามอายุ 

 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
2.  อาย ุ     
20 – 30 ปี 8 9.20 
31 – 40 ปี 72 82.76 
41 – 50 ปี 7 8.05 
51 ปีขึ้นไป 0 0.00 
รวม 82 100.00 

 

จากตารางที่ 4.4 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน 
ในอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านอายุส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี คิด
เป็นร้อยละ 82.76 รองลงมา ได้แก่ อายุ 20 - 30 ปี อายุ 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.20 และ 8.05 
ตามล าดับ 
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 จากข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามอายุทั้งสอง
อ าเภอ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 - 40 ปี โดยเฉพาะในอ าเภอเมืองนั้นพบว่ามี
บุคลากรที่อยู่ในช่วงอายุดังกล่าวมากถึงร้อยละ 82.76 
 
ตารางที่ 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 

อ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=82) ร้อยละ 
3.  ประสบการณ์การท างาน     
1-3 ปี 18 29.95 
4-6 ปี 28 34.15 
7-9 ปี 20 24.39 
10 ปีขึ้นไป 16 19.51 
รวม 82 100.00 
 

จากตารางที่ 4.5 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน 
ในอ าเภอโคกโพธิ์จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ท างานอยู่ในช่วง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.15 รองลงมาได้แก่ 1-3 ปี 7-9 ปี และ10 ปีขึ้นไปคิดเป็น
ร้อยละ 29.95 24.39 และ 19.51 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.6  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 

อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน (N=87) ร้อยละ 
3.  ประสบการณ์การท างาน     
1-3 ปี 9 10.34 
4-6 ปี 54 62.07 
7-9 ปี 18 20.69 
10 ปีขึ้นไป 6 6.90 
รวม 87 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 ข้อมูลพ้ืนฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน 
ในอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่า ข้อมูลด้านประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างานอยู่ในช่วง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.07 รองลงมา ได้แก่ 7-9 ปี 1-3 ปี และ 10 ปีขึ้นไปคิด
เป็นร้อยละ 20.69 10.34 และ 6.90 ตามล าดับ  
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 จากข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามประสบการณ์
การท างานทั้งสองอ าเภอ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วง 4-6 ปี โดย
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี มีประสบการณ์การ
ท างานอยู่ในช่วงดังกล่าวคิดเป็นร้อยละ 34.15 และ 62.07 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7  ความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
  ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ และอ าเภอเมืองปัตตานี  
  จังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามเพศ 
 

อ าเภอโคกโพธิ ์ อ าเภอเมือง 
ชาย หญิง ชาย หญิง 

 
 

S.D 
 

ระดับ
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

 
 

S.D 
 

ระดับ
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

 
 

S.D 
 

ระดับ
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

 
 

S.D 
 

ระดับ
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

4.24 0.70 
มาก
ที่สุด 

4.51 0.64 
มาก
ที่สุด 

4.18 0.55 มาก 4.34 0.55 
มาก
ที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.7 เป็นการหาความสัมพนัธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอ
เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามเพศพบว่า ในอ าเภอโคกโพธิ์ทั้งเพศชายและเพศหญิง มี
ระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเพศหญิง มีค่าเฉลี่ย 4.51 เพศชาย มีค่าเฉลี่ย 
4.24 ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานี เพศหญิง มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.34 ส่วนเพศชาย มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.18 

 จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศหญิงของอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมือง
ปัตตานี มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุดโดย บุคลากรเพศหญิงในอ าเภอโคกโพธิ์มี
ค่าเฉลี่ย 4.51 รองลงมาเป็นบุคลากรเพศหญิงในอ าเภอเมือง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.34 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8  ความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
       ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
       จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามอายุ 
 

 ช่วงอายุ 
 20 – 30  ปี       31 – 40  ปี    41 – 50  ปี    50  ปีขึ้นไป 
ปัจจัย
ค้ าจุน
หรือ

ปัจจัยที่
มีผลต่อ
ความไม่

พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม ่
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ 

อ าเภอ
โคกโพธิ ์

4.46 0.52 
มาก
ที่สุด 

4.46 0.55 
มาก
ที่สุด 

4.30 0.93 
มาก
ที่สุด 

4.80 0.45 
มาก
ที่สุด 

อ าเภอ
เมือง

ปัตตาน ี
3.88 0.35 มาก 4.32 0.55 

มาก
ที่สุด 

4.43 0.54 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.55 
มาก
ที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.8 เป็นการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ ก่อให้เกิด 

ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และ 
อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามอายุ พบว่า ช่วงอายุ 20 - 30 ปี ในอ าเภอโคกโพธิ์
มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.46 ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับ
ความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 ช่วงอายุ 31-40 ปี พบว่า ทั้งสองอ าเภอมีระดับ
ความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยอ าเภอโคกโพธิ์ มีค่าเฉลี่ย 4.46 ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานี มี
ค่าเฉลี่ย 4.32 ช่วงอายุ 41-50 ปี พบว่าทั้งสองอ าเภอมีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยอ าเภอเมืองปัตตานี มีค่าเฉลี่ย 4.43 อ าเภอโคกโพธิ์ มีค่าเฉลี่ย 4.30 และช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป 
พบว่าทั้งสองอ าเภอมีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยอ าเภอโคกโพธิ์ มีค่าเฉลี่ย 4.80 
อ าเภอเมืองปัตตานี มีค่าเฉลี่ย 4.29 

จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุดคือ 
บุคลากรในช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป ในอ าเภอโคกโพธิ์ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.80 รองลงมาเป็นบุคลากรช่วงอายุ 
20-30 ปี และช่วงอายุ 31-40 ปี ในอ าเภอโคกโพธิ์ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.46 เท่ากันทั้งสองช่วงอายุ 
รองลงมาเป็นบุคลากรในช่วงอายุ 41-50 ปี ในอ าเภอเมืองปัตตานี โดยมีค่าเฉลี่ย 4.43 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9  ความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

 

 ประสบการณ์ในการท างาน 
 1 – 3  ปี 4 – 6 ปี 7 – 9 ปี 10  ปีขึ้นไป 
 

ปัจจัย
ค้ าจุน
หรือ
ปัจจัยที่
มีผลต่อ
ความไม่
พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม ่
พึง

พอใจ  S.D 

ระดับ
ความ
ไม่ 
พึง

พอใจ 

อ าเภอ
โคกโพธิ ์

4.50 0.51 
มาก
ที่สุด 

4.46 0.74 
มาก
ที่สุด 

4.40 0.50 
มาก
ที่สุด 

4.38 0.89 
มาก
ที่สุด 

อ าเภอ
เมือง

ปัตตาน ี
4.33 0.50 

มาก
ที่สุด 

4.26 0.48 
มาก
ที่สุด 

4.39 0.70 
มาก
ที่สุด 

4.17 0.75 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 เป็นการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอ
เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-3 ปี ทั้งในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.50 และ 4.33 ตามล าดับ ประสบการณ์ในการท างาน 4-6 ปี ทั้งในอ าเภอโคกโพธิ์
และอ าเภอเมืองมีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.46 และ 4.26 
ตามล าดับ ประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี ทั้งในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับ
ความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.40 และ 4.39 ตามล าดับ และประสบการณ์ใน
การท างาน 10 ปีขึ้นไป ในอ าเภอโคกโพธิ์มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.38 ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.17 

จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า บุคลากรที่มีระดับความไม่พึงพอใจ
อยู่ในระดับมากที่สุด 3 อันดับแรก อยู่ในอ าเภอโคกโพธิ์ ได้แก่ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
1-3 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 4.50 รองลงมาเป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 4-6 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.46 รองลงมาเป็นบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 4.40 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10  ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามเพศ 

 

อ าเภอโคกโพธิ ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ชาย หญิง ชาย หญิง 

 
 

S.D 
 

 
ระดับ
ความ
พึง

พอใจ 

 
 

S.D 
 

 
ระดับ
ความ
พึง

พอใจ 

 
 

S.D 
 

 
ระดับ
ความ
พึง

พอใจ 

 
 

S.D 
 

 
ระดับ
ความ
พึง

พอใจ 

3.76 0.63 มาก 3.64 0.82 มาก 4.14 0.53 มาก 4.32 0.51 
มาก
ที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.10 เป็นการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และ อ าเภอเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามเพศพบว่า ในอ าเภอโคกโพธิ์ทั้งเพศชายและเพศหญิง มีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยเพศชาย มีค่าเฉลี่ย 3.76 เพศหญิง มีค่าเฉลี่ย 3.64 ส่วนอ าเภอเมือง
ปัตตานี เพศหญิง มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ ย 4.32 ส่วนเพศชาย มี
ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.14 

 จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
จ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศหญิงของอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มากที่สุดโดย มีค่าเฉลี่ย 4.32 
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ตารางที่ 4.11  ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี  
จังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามอายุ 

 
 ช่วงอายุ 

 20 – 30  ปี 31 – 40  ปี 41 – 50  ปี 50  ปีขึ้นไป 
ปัจจัย
จูงใจ
หรือ
ปัจจัยที่
มีผลต่อ
ความ
พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ 
  พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ 
  พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ 
พึง

พอใจ 
 S.D 

ระดับ
ความ 
  พึง
พอใจ 

อ าเภอ
โคกโพธิ ์

3.77 0.83 มาก 3.73 0.78 มาก 3.52 0.79 มาก 3.60 0.55 มาก 

อ าเภอ
เมือง

ปัตตาน ี
4.13 0.64 มาก 4.28 0.51 

มาก
ที่สุด 

4.29 0.49 
มาก
ที่สุด 

0.00 0.00 - 

 
จากตารางที่ 4.11 เป็นการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามอายุ พบว่า ช่วงอายุ 20-30 ปี ในอ าเภอเมืองปัตตานี และอ าเภอโคก
โพธิ์ มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.13 และ 3.77 ตามล าดับ ช่วงอายุ 31-40 ปี 
ในอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.28 ส่วนอ าเภอโคก
โพธิ์ มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 3.73 ช่วงอายุ 41-50 ปี ในอ าเภอเมือง
ปัตตานี มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.29 ส่วนอ าเภอโคกโพธิ์ มีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 3.52 และช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป พบว่าอ าเภอโคกโพธิ์มี
ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.60 ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานีไม่มีบุคลากรที่มีอายุ
อยู่ในช่วง 50 ปีขึ้นไป 

จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  
จ าแนกตามอายุพบว่า บุคลากรที่มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด อยู่ในอ าเภอเมืองคือ 
บุคลากรในช่วงอายุ 41-50 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย 4.29 รองลงมาเป็นบุคลากรช่วงอายุ 31- 40 ปี โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.28 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12  ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

 
 ประสบการณ์ในการท างาน 

 
         

       1 – 3  ปี       4 – 6  ปี          7 – 9  ปี 10  ปีขึ้นไป 
ปัจจัย
จูงใจ
หรือ
ปัจจัยที่
มีผลต่อ
ความ
พึง
พอใจ 

 S.D 

ระดับ
ความ 
พึง

พอใจ 
 S.D 

ระดับ
ความ 
พึง

พอใจ 
 S.D 

ระดับ
ความ 
พึง

พอใจ 
 S.D 

ระดับ
ความ 
พึง

พอใจ 

อ าเภอ
โคกโพธิ ์

3.56 0.92 มาก 3.64 0.73 มาก 3.90 0.72 มาก 3.56 0.73 มาก 

อ าเภอ
เมือง

ปัตตาน ี
4.44 0.53 

มาก
ที่สุด 

4.20 0.49 มาก 4.44 0.51 
มาก
ที่สุด 

4.00 0.63 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 เป็นการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยทีมี่ต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และ อ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี 
ในอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.44 ส่วนในอ าเภอ
โคกโพธิ์มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 3.56 ประสบการณ์ในการท างาน 4-6 ปี 
ทั้งในอ าเภอเมืองปัตตานี และอ าเภอโคกโพธิ์มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.20 และ 3.64 ตามล าดับ ประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี ในอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับความพึง
พอใจอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.44 ส่วนอ าเภอโคกโพธิ์มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.90 และประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป ทั้งในอ าเภอเมืองปัตตานี และ
อ าเภอโคกโพธิ์มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.00 และ 3.56 ตามล าดับ  

 จากการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า บุคลากรที่มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุดอยู่ในอ าเภอเมืองปัตตานี ได้แก่ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี และ บุคลากร
ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.44 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและปัจจัยจูงใจ 
หรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานแบ่งออกเป็น 2 ส่วนย่อย ได้แก่ 
    ส่วนที่ 1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน 

 
ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็น 

เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
สังกัดองค์การบริหารสว่นต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตาน ี
 

 
ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจกอ่ให้เกิด 

ความไม่พึงพอใจในการท างาน 

อ าเภอโคกโพธิ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ค่า 

เฉลี่ย 
(X) 

 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

ค่า 
เฉลี่ย 
(X) 

 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
ไม่พึง
พอใจ 

1. นโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจนมี
ผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน
ของท่านเพียงใด 

4.04 0.64 มาก 3.89 0.64 มาก 

2. ผู้บริหารที่ไม่มีความมุ่งมั่นในการ
บริหารงานให้เป็นไปตามนโยบายที่วาง
ไว้  มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

3.96 0.69 มาก 3.93 0.64 มาก 

3. การไม่ได้รับค าปรึกษาแนะน าที่ดี
จากผู้บริหารในกรณีที่มีปัญหาการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ มีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.73 0.77 มาก 3.94 0.69 มาก 

4. ผู้บริหารที่ไม่มีการพบปะพูดคุยหรือ
ปรึกษาหารือเกี่ยวกับแนวทางในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน มีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.76 0.78 มาก 3.89 0.71 มาก 

5. ผู้บริหารที่ไม่เป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์การ มีผลต่อความไม่พึงพอใจใน
การท างานของท่านเพียงใด 

3.71 0.71 มาก 3.94 0.78 มาก 

6. หากท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความ    
สัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อกันมีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.66 0.72 มาก 3.93 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ)  
 

 
ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจกอ่ให้เกิด 

ความไม่พึงพอใจในการท างาน 

อ าเภอโคกโพธิ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ค่า 

เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความไม่

พึง
พอใจ 

ค่า 
เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความไม่

พึง
พอใจ 

7. หากสถานที่ภายในส านักงานไม่มีความ
เป็นระเบียบมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

3.32 0.73 มาก 3.94 0.81 มาก 

8. การที่องค์การขาดแคลนอุปกรณ์
เครื่องใช้ส านักงานที่ทันสมัย  มีผลต่อความ
ไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.54 0.69 มาก 3.92 0.78 มาก 

9. หากบุคลากรในองค์การมีน้อยไม่
เพียงพอกับปริมาณงาน มีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.67 0.67 มาก 3.85 0.79 มาก 

10.  ความไม่สะดวกในการเดินทางไป
ท างาน  มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

3.77 0.74 มาก 3.85 0.64 มาก 

11. เส้นทางสัญจรที่ไม่มีความปลอดภัย
จากเหตุการณ์ความไม่สงบในการเดินทาง
มาท างาน มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

3.67 0.93 มาก 3.97 0.69 มาก 

12. ถ้าหากบ้านที่ท่านพักอาศัยอยู่ห่างไกล
จากสถานที่ท างานมีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.48 0.72 มาก 4.02 0.70 มาก 

13. ถ้าหากท่านไม่ได้รับสิทธิสวัสดิการค่า
เช่าบ้านมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

3.48 0.86 มาก 4.01 0.54 มาก 

14. การไม่จัดสวัสดิการให้ความช่วยเหลือ
แก่พนักงานที่ได้รับผลกระทบจาก
สถานการณ์ความไม่สงบมีผลต่อความไม่พึง
พอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

3.80 0.89 มาก 4.13 0.57 มาก 

15. หากผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรมในการ
พิจารณา เลื่อนขั้นเงินเดือน มีผลต่อความ
ไม่พึงพอใจของท่านเพียงใด 

4.37 0.71 
มาก
ที่สุด 

4.23 0.58 
มาก
ที่สุด 
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จากตารางที่ 4.13 พบว่า บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอ
โคกโพธิ์ มีระดับปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานระดับมากถึงมากที่สุด 3 อันดับ
แรกได้แก่ ผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรมในการพิจารณา เลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละ 4.37 รองลงมา 
คือ นโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจน คิดเป็นร้อยละ 4.04 และผู้บริหารที่ไม่มีความมุ่งมั่นในการ
บริหารงานให้เป็นไปตามนโยบายที่วางไว้ คิดเป็นร้อยละ 3.96 ตามล าดับ 

ส่วนปัจจัยที่มีระดับความไม่พึงพอใจในการท างานระดับมาก 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่ 
สถานที่ภายในส านักงานไม่เป็นระเบียบเรียบร้อย คิดเป็นร้อยละ 3.32 รองลงมา คือ บ้านพักอาศัยที่
อยู่ห่างไกลจากสถานที่ท างาน คิดเป็นร้อยละ 3.48 และการที่ไม่ได้รับสิทธิเบิกสวัสดิการค่าเช่าบ้าน 
คิดเป็นร้อยละ 3.48 ตามล าดับ 

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี พบว่ามีระดับ
ปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานระดับมากถึงมากที่สุด 3 อันดับแรกได้แก่ผู้บริหาร
ไม่ใช้หลักคุณธรรมในการพิจารณา เลื่อนขั้นเงินเดือนคิดเป็นร้อยละ 4.23 รองลงมา คือ การไม่จัด
สวัสดิการให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ คิดเป็นร้อยละ 
4.13 และบ้านพักอาศัยอยู่ห่างไกลจากสถานที่ท างาน คิดเป็นร้อยละ 4.02 ตามล าดับ 

ส่วนปัจจัยที่มีระดับความไม่พึงพอใจในการท างานระดับมาก 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่
บุคลากรในองค์การมีน้อยจนไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน และ ความไม่สะดวกในการเดินทางไป
ท างาน คิดเป็นร้อยละ 3.85 รองลงมา คือนโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจนและผู้บริหารที่ไม่มีการ
พบปะพูดคุยหรือปรึกษาหารือเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน คิดเป็นร้อยละ 3.89 ส่วน
การที่องค์การขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นหรือที่ทันสมัย คิดเป็นร้อยละ 3.92 
ตามล าดับ 

จากข้อมูลของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์และ 
อ าเภอเมืองปัตตานื จังหวัดปัตตานี ด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน พบว่าบุคลากร ทั้ง 2 อ าเภอ มีปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานในระดับ
มากที่สุดเหมือนกัน คือ ผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน และมีความแตกต่างกัน
ในด้านปัจจัยที่มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานระดับมากอันดับสุดท้าย โดยบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์ เห็นว่าสถานที่ภายในส านักงานที่ไม่มีความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานน้อยกว่าปัจจัยค้ าจุนด้านอ่ืนๆ  ในขณะที่
พนักงานส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมือง เห็นว่าการที่องค์การมีบุคลากรน้อยไม่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความไม่สะดวกในการเดินทางไปท างาน มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานอยู่ใน
ระดับน้อยกว่าปัจจัยค้ าจุนด้านอื่นๆ 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยความ 

 คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
 สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
 

 
ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มตี่อความพึงพอใจ

ในการท างาน 

อ าเภอโคกโพธิ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ค่า 

เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 

ค่า 
เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 
1. การที่ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก
ผู้บริหารเมื่อท างานส าเร็จตามเป้าหมายท า
ให้ท่านมีความพอใจในการท างานมากขึ้น
เพียงใด 

3.74 0.72 มาก 3.92 0.51 มาก 

2. การได้รับผิดชอบท างานที่มคีวาม  จน
ส าเร็จเรียบร้อยท าให้ท่านมีความพอใจใน
การท างานมากขึ้นเพียงใด 

3.66 0.63 มาก 4.00 0.43 มาก 

3. การได้รับมอบหมายงานในปริมาณที่
เหมาะสมและสามารถปฏิบัติได้ส าเร็จตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดท าให้ท่านมีความพอใจ
ในในการท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.84 0.64 มาก 3.98 0.48 มาก 

4. การที่ผู้บริหารไว้วางใจโดยให้อิสระ
อย่างเต็มที่ในการท างานท าให้ท่านมีความ
พอใจในการท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.77 0.74 มาก 4.02 0.57 มาก 

5. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ใช้
ความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ท่านมีความพอใจ
ในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

3.76 0.71 มาก 4.02 0.65 มาก 

6. การได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถใน
การปรับปรุงพัฒนารูปแบบการท างานใน
องค์การให้เกิดประสิทธิ ภาพ ยิ่งขึ้น ท าให้
ท่านมีความพอใจในการท างานมากขึ้น
เพียงใด 

3.98 0.57 มาก 3.99 0.67 มาก 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
 
 

 
ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีมีต่อความพึง

พอใจในการท างาน 

อ าเภอโคกโพธิ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ค่า 

เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 

ค่า 
เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 
7.การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ที่ท้าทายความสามารถ ท าให้ท่านพึง
พอใจในการท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.76 0.71 มาก 4.02 0.63 มาก 

8. ความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่
หรือผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบ ท าให้ท่านพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.95 0.63 มาก 4.01 0.56 มาก 

9. การมอบหมายงานที่สอดคล้องกับ
ต าแหน่งหน้าที่และความรู้ความสามารถ
ของท่านท าให้ท่านพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.78 0.67 มาก 4.03 0.56 มาก 

10. การได้เรียนรู้งานในต าแหน่งอ่ืนๆ 
เพ่ิมเติม เพ่ือให้พนักงานในแต่ละต าแหน่ง
สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ท าให้ท่าน
พึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 
 

3.72 0.67 มาก 4.00 0.61 มาก 

11. การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น ท าให้ท่านพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึนเพียงใด 

4.04 0.64 มาก 4.07 0.66 มาก 

12. การที่ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้
ท่านมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน ท าให้ท่านพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.91 0.76 มาก 3.98 0.68 มาก 

13.  การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ ที่มี
ลักษณะงานโดดเด่นเป็นผลให้ผู้บริหาร
พิจารณาขั้นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษท า
ให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้น
เพียงใด 

3.61 0.90 มาก 4.03 0.62 มาก 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
 

 
ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มตี่อความพึง

พอใจในการท างาน 

อ าเภอโคกโพธิ์ อ าเภอเมืองปัตตานี 
ค่า 

เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 

ค่า 
เฉลี่ย 
(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ
พึง

พอใจ 
14. การที่ผู้บริหารมีความรู้และสามารถ
น าความรู้นั้ นมาถ่ายทอดเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการท างานของพนักงาน ท าให้
ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

3.71 0.84 มาก 4.01 0.64 มาก 

15.  การที่ท่านได้ปรับเลื่อนระดับ
ต าแหน่งเร็วกว่าเพื่อนที่บรรจุเข้าท างาน
พร้อมกันกับท่านท าให้ท่านมีความพึง
พอใจในการท างานมากข้ึนเพียงใด 

3.34 0.86 มาก 4.14 0.59 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอ

โคกโพธิ์ มีระดับปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานระดับมาก 3 อันดับแรกได้แก่ 
การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 4.04 รองลงมา คือ การได้รับโอกาส
ให้แสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการท างานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น คิดเป็นร้อยละ 3.98 และความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่หรือผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 3.95 ตามล าดับ  

ส่วนปัจจัยที่มีระดับความพึงพอใจในการท างาน ระดับมาก 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่ การได้
ปรับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็วกว่าเพ่ือนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน คิดเป็น
ร้อยละ 3.32 รองลงมาคือ การปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีลักษณะงานโดดเด่นซึ่งอาจเป็นผลให้ผู้บริหาร
พิจารณาขั้นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 3.61 และการได้รับผิดชอบท างานที่มี
ความส าคัญจนส าเร็จ คิดเป็นร้อยละ 3.66 ตามล าดับ 

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี มีระดับปัจจัยจูง
ใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานระดับมาก 3 อันดับแรกได้แก่การได้ปรับเลื่อนระดับ
ต าแหน่งเร็วกว่าเพ่ือนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน คิดเป็นร้อยละ 4.14 
รองลงมา คือ การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นคิดเป็นร้อยละ 4.07 และการมอบหมาย
งานที่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่และความรู้ความสามารถ และการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มี
ลักษณะงานโดดเด่นซึ่งอาจเป็นผลให้ผู้บริหารพิจารณาขั้นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 
4.03 ตามล าดับ  

ส่วนปัจจัยที่มีระดับความพึงพอใจในการท างานระดับมาก 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่ การได้รับ
ยกย่องชมเชยจากผู้บริหารเมื่อท างานส าเร็จตามเป้าหมายคิดเป็นร้อยละ 3.92 รองลงมาคือ การได้รับ
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มอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสามารถปฏิบัติได้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด กับการที่ผู้บริหาร
ส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน คิดเป็นร้อยละ 3.98 และการได้รับ
โอกาสให้แสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการท างานในองค์ก ารให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น คิดเป็นร้อยละ 3.99 ตามล าดับ 

จากข้อมูลของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์และ 
อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ด้านปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน 
พบว่า การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เป็นปัจจัยส าคัญที่บุคลากรทั้งสองอ าเภอ เห็น
ว่ามีผลต่อความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก แต่มีความแตกต่างกันในด้านของปัจจัยการได้
ปรับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็วกว่าเพ่ือนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์เห็นว่าปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยจูงใจที่มี
ต่อความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับปัจจัยจูงใจด้านอ่ืนๆ ในขณะที่บุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี กลับเห็นว่าปัจจัยดังกล่าวนั้นมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับปัจจัยจูงใจด้านอ่ืนๆ  
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นในการจัดเรียงอันดับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
 
ตารางที่ 4.15  แสดงผลการจัดอันดับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัด 
                   องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
 

 
 

ปัจจัยท่ีมีต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 

อ.โคกโพธิ์ อ.เมืองปัตตานี 
 

จ านวน     
(คน) 

อันดับ 
 

จ านวน 
(คน) 

อันดับ 

 

นโยบายการบริหารที่ไม่ชัดเจน 
 

31 
 

1 
    

   38 
 

1 
ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 6 4 5 5 
การไม่ได้รับความเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา 2 7 6 4 
ความไม่เป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา 2 7 1 7 
สถานทีพั่กอาศัยอยู่ไกลจากสถานที่ท างาน 8 3 2 6 
ไม่มีสิ่งอ านวยความสะดวกในสถานที่ท างาน 5 5 1 7 
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานไม่ทันสมัย 3 6 2 6 
ไม่มี เงินโบนัสประจ าปี 12 2 14 3 
การลดเงินสวัสดิการพื้นที่เสี่ยงภัย 5 5 16 2 
ยกเลิกการใช้อายุราชการทวีคูณ 8 3 2 6 

 

รวม 82 - 87 - 
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จากตารางที่ 4.15 พบว่าบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคก
โพธิ์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานมากที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ 
นโยบายการบริหารที่ไม่ชัดเจน จ านวน 31 คน รองลงมา คือ ไม่มีเงินโบนัสประจ าปีจ านวน 12 คน 
สถานที่พักอาศัยอยู่ไกลจากสถานที่ท างาน และยกเลิกการใช้อายุราชการทวีคูณ จ านวน 8 คน 
ตามล าดับ 

ส่วนปัจจัยที่มีต่อความไม่ความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ การไม่ได้
รบัความเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาความไม่เป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา จ านวน 2 คน รองลงมา คือ 
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานไม่ทันสมัย จ านวน 3 คน ไม่มีสิ่งอ านวยความสะดวกในสถานที่ท างานและ
การลดเงินสวัสดิการพื้นที่เสี่ยงภัย จ านวน 5 คน ตามล าดับ 

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานมากที่สุด 3 อันดับ ได้แก่นโยบายการ
บริหารที่ไม่ชัดเจนจ านวน 38 คน รองลงมาคือ การลดเงินสวัสดิการพื้นที่เสี่ยงภัยจ านวน 16 คน และ
ไม่มีเงินโบนัสประจ าปีจ านวน 14 คน ตามล าดับ  

ส่วนปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานน้อย 3 อันดับได้แก่ ความไม่เป็นกัน เอง
ของผู้บังคับบัญชาและไม่มีสิ่งอ านวยความสะดวกในสถานที่ท างาน จ านวน 1 คน รองลงมา คือ
สถานที่พักอาศัยอยู่ไกลจากสถานที่ท างาน อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานไม่ทันสมัยยกเลิกการใช้อายุ
ราชการทวีคูณ จ านวน 2 คน ตามล าดับ  

จากการจัดอันดับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี พบว่าปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจใน
การท างานในระดับมากที่สุด และ น้อยที่สุด เป็นปัจจัยตัวเดียวกันซึ ่งบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลทั้งสองอ าเภอเห็นว่า ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารที่ไม่ชัดเจนมีผลต่อความไม่
พึงพอใจในการท างานมากที่สุด และความไม่เป็นกันเองของผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดับความไม่พึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 
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ตารางที่ 4.16  แสดงผลการจัดอันดับปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัด 

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
 
  
 

ปัจจัยท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน 

 

อ.โคกโพธิ์ 
 

อ.เมืองปัตตานี 
  

 
จ านวน 
(คน) 

อันดับ 
จ านวน 
(คน) 

อันดับ 

 

การได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
 

16 
 

2 
 

4 
 

5 
การได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชา 12 3 5 4 
มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่าง
เต็มที่ 

12 3 9 3 

ผู้บังคับบัญชายอมรับและแสดงให้เห็นว่าพึงพอใจในผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

5 4 2 6 

ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายท้าทายความสามารถ 1 6 5 4 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
รับผิดชอบ 

12 3 4 5 

งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญ 2 5 12 2 
การได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งที่ท า 

2 5 32 1 

ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านเข้ารับการอบรม/สัมมนา 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ 

2 5 2 6 

ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ 
 

18 1 12 2 

  รวม 82 - 87 - 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่าบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอ
โคกโพธิ์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 3 อันดับได้แก่ ได้รับ
การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ จ านวน 18 คน รองลงมา คือ การได้รับค ายกย่องชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาจ านวน 16 คน และ การได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชา มีอิสระใน
การท างานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ จ านวน 12 คน ตามล าดับ  

ส่วนปัจจัยที่มีต่อความความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ ลักษณะงาน
ที่ได้รับมอบหมายท้าทายความสามารถ จ านวน 1 คนรองลงมาคืองานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มี
ความส าคัญ การได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ท า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม
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ให้เข้ารับการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 2 คน ผู้บังคับบัญชายอมรับ
และแสดงให้เห็นว่าพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน จ านวน 5 คนตามล าดับ 

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 3 อันดับได้แก่ การได้รับโอกาสทาง
การศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ท า จ านวน 32 คน รองลงมา คือ งานที่ได้รับมอบหมายเป็น
งานที่มีความส าคัญได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ จ านวน 12 คน และมีอิสระในการท างานที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ จ านวน 9 คน ตามล าดับ  

ส่วนปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับและแสดงให้เห็นว่าพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม/
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ จ านวน 2 คนรองลงมา คือ การได้รับค ายกย่องชมเชย
จากผู้บังคับบัญชา งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมะสมกับต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ จ านวน 4 คน 
การได้รับความไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชา และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายท้าทาย
ความสามารถ จ านวน 5 คน ตามล าดับ  

จากการจัดอันดับปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี พบว่าปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการ
ท างานระดับมากไม่แตกต่างกัน นั่นก็คือ ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แต่มีความคิดเห็น
แตกต่างกันในส่วนของปัจจัยที่เกี่ยวกับ การได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา งานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญ และปัจจัยด้านโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่ง
ที่ท า ซึ่งบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอโคกโพธิ์เห็นว่าการได้รับค ายก
ย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชานั้นมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด และเห็นว่าปัจจัยด้าน
งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญ กับการได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งที่ท านั้นมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานระดับน้อย ในขณะที่บุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานในอ าเภอเมืองปัตตานี มีความเห็นว่า การได้รับค ายกย่องชมเชย
จากผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานระดับน้อย แต่หากงานที่ได้รับมอบหมายเป็น
งานที่มีความส าคัญ และได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ท านั้น มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานระดับมาก  ส่วนปัจจัยที่บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสอง
อ าเภอเห็นว่าเป็นปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานระดับน้อย เหมือนกัน ก็คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม/สัมมนา เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ 

ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ และ
พนักงานระดับปฏิบัติ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีนั้นผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญที่สุด และได้เสนอวิธีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจดังต่อไปนี้ 

1)  สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ที่จะกระท า 
ในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน สถานการณ์ หรือค่านิยมใดๆ เจตคติที่ดีต่อการท างานของ
ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสิ่งส าคัญท่ีควรจะได้รับการเสริมสร้างให้มีขึ้นในองค์การ 
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2)  สร้างระบบการสื่อสารภายในให้เป็นการสื่อสารระบบเปิด ลักษณะการสื่อสารสอง 
ทางสามารถติดต่อพูดจากันได้ ทั้งระดับผู้บริหารระดับสูง และระดับรอง ๆลงมาจนถึงปฏิบัติการ ทั้งนี้
เพ่ือให้ทุกคนได้รับรู้นโยบาย ได้เข้าใจเรื่องราวตรงกันเพ่ือจะได้น าไปปฏิบัติให้สอดคล้องในทิศทาง
เดียวกัน 

3)  วางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น จัด 
ให้มีระบบการประเมินผลงาน เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน 
สับเปลี่ยนโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดีเพราะการจัดสร้างมาตรฐานที่เชื่อถือได้ไว้ใช้ในองค์การ
เพ่ือประโยชน์ดังกล่าวนี้ ย่อมจะสามารถป้องกันความล าเอียงและข้อครหา อันจะเป็นทางน าไปสู่การ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้ 

4)  เปิดโอกาสให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น คนท างานทุกคน 
มักจะพบความไม่สบายใจอยู่เสมอ ทั้งที่เกี่ยวกับงานและไม่เกี่ยวกับงานฉะนั้นผู้บังคับบัญชาที่ดีควรเปิด
โอกาสให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นหรือรับฟังปัญหาจากพวกเขาบ้าง 

5)  ผู้บังคับบัญชาต้องท าตัวเป็นที่ปรึกษาหารือท่ีดีของผู้ใต้บังคับบัญชา นักบริหารทุก 
คนควรมีความสามารถเป็นที่ปรึกษาของลูกน้องได้อย่างดี และเป็นผู้ช่วยแก้ปัญหาได้อย่างดีด้วย ซึ่งจะ
ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมข้ึน 

6)  การชมเชย ทุกคนชอบการสรรเสริญ แต่ต้องท าด้วยใจจริงการชมเชยจะท าให้เกิด
แรงจูงใจ การท าความดีถ้าไม่มีใครเห็นแล้วก็จะเกิดการเบื่อหน่ายและท้อถอย  

7)  สร้างบรรยากาศการท างาน ให้ทุกคนมีความหวัง มีโอกาสก้าวหน้า รู้อนาคตของ
ตัวเองและเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานแสวงหาความก้าวหน้าในการศึกษา หาความรู้เพ่ิมเติมอย่างเต็มที่ 

8)  ให้โอกาสเท่าเทียมกัน ในอันที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสัดส่วนแห่งผลการ 
ปฏิบัติงาน และความสามารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมานานในองค์การเป็นเกณฑ์เพ่ือให้บุคลากร
ได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง ทุกคนที่ท างานย่อมมุ่งหวังความก้าวหน้าในต าแหน่งด้วยกัน
ทุกคน ฉะนั้นเมื่อมีต าแหน่งว่างลง ควรใช้ความเป็นธรรมพิจารณาให้รอบคอบที่สุด 

9)  การวางตัวของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี มี
น้ าใจเมตตากรุณา โดยท าตัวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึง มิใช่วางตัวแบบผู้เรืองอ านาจ 

10)  ความพึงพอใจในงานที่ท า แรงจูงใจเกิดขึ้นด้วยความรู้สึกพอใจในงานที่ท า ถ้า 
ยิ่งงานนั้นเปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่มของตนเอง บุคคลจะพอใจในงานที่ตน
ท า ดังนั้นจึงอาจตั้งข้อสังเกตได้ว่า ผลงานที่บุคคลท าด้วยใจรักนั้นย่อมดีกว่าผลงานของบุคคลที่ท าโดย
ไม่รักงาน  

11)  ความเป็นหน่วยหนึ่งของงาน ต้องสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเขามีส่วนร่วม 
ในการท างาน ถ้าพนักงานมีความรู้สึกว่าเขามีส่วนรับผิดชอบและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ
ร่วมกัน ต่างจะพยายามช่วยกันผลักดันให้องค์การของตนก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จ 

12)  สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรจะเป็นความสัมพันธ์ 
ที่ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน  
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13)  การจัดสวัสดิการที่ดี การให้สวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูลต่างๆแกพ่นักงานซึ่ง 
หมายความว่าให้ประโยชน์นอกเหนือไปจากรายได้เงินเดือน ได้แก่เงินโบนัสประจ าปีขั้นเงินเดือนกรณี
พิเศษนอกเหนือโควตาปกติสวัสดิการช่วยเหลือพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่
สงบ เช่น จัดให้มีห้องพักพิเศษในสถานพยาบาลที่เข้ารับการรักษาการเพ่ิมเงินพิเศษพ้ืนที่เสี่ยงภัย การ
ให้สวัสดิการจะช่วยให้คนท างานมีความรู้สึกปลอดภัย องค์การจะต้องถือเป็นหน้าที่ที่จะปัดเป่าความ
ทุกข์ร้อนของบุคคลในองค์การเพ่ือเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน                                                                          

14)  สภาพแวดล้อมในการท างาน การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น  
สถานที่สะอาดเรียบร้อย ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอ้าว อากาศถ่ายเทได้สะดวก มีอุปกรณ์ส านักงาน
สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ภายในสถานที่ท างาน เป็นต้น จะท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการ
ท างานมากข้ึน 
 

 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 
อ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและระดับความส าคัญ
ของปัจจัยค  าจุน ระดับปัจจัยจูงใจ และศึกษาแนวทางในการเสนอแนะการจูงใจมาใช้ในการ
บริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานี  
 
1.  สรุปผลการวิจัย 
 

1.1  วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1.1.1  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยค  าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ และอ าเภอเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี 

  1.1.2  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและความส าคัญของปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ และอ าเภอเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี  

  1.1.3  เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

1.2  วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.2.1  ได้เลือกสนามวิจัยเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ และ 

อ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี โดยเป็นบุคลากรในอ าเภอโคกโพธิ์ 118 คน อ าเภอเมือง 117 คน 
รวม 235 คน  

  1.2.2  การเก็บรวบรวมข้อมูลของทั งสองอ าเภอผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์  
และการศึกษาเอกสารเครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ การจัดท าข้อมูล คือ การ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื นฐาน ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

1.3  ผลการวิจัย 
 1.3.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

           พบว่า บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลทั งอ าเภอโคกโพธิ์และ
อ าเภอเมืองปัตตานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าชาย มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี ประสบการณ์การ
ท างาน อยู่ระหว่าง 4 - 6 ปี  
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 1)  ความสัมพันธ์ของปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต้าบลในอ้าเภอโคกโพธิ์และ อ้าเภอเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี 

   โดยจ าแนกตามเพศพบว่า บุคลากรเพศหญิงในอ าเภอโคกโพธิ์และ 
อ าเภอเมือง มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด  

     โดยจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีระดับความไม่พึงพอใจอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดคือ บุคลากรในช่วงอายุ 50 ปีขึ นไป ในอ าเภอโคกโพธิ์ 

     โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า บุคลากรที่มีระดับ
ความไม่พึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด อยู่ในอ าเภอโคกโพธิ์  ได้แก่  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-3 ปี  

 2)  ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติ  
งานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต้าบลในอ้าเภอโคกโพธิ์และ อ้าเภอเมืองปัตตานี จังหวัด
ปัตตานี 

  โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรเพศหญิงในอ าเภอเมือง มีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

  โดยจ าแนกตามอายุพบว่า บุคลากรที่มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มากที่สุด อยู่ในอ าเภอเมืองคือ บุคลากรในช่วงอายุ 41-50 ปี 

  โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า บุคลากรที่มีระดับ
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด อยู่ในอ าเภอเมือง ได้แก่ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
1-3 ปี และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี 

1.3.2  ปัจจัยค ้าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต้าบลในอ้าเภอโคกโพธิ์และอ้าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตาน ี

จากแบบสอบถามบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์  
จังหวัดปัตตานี พบว่าปัจจัยค  าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดคือผู้บริหาร
ไม่ใช้หลักคุณธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั นเงินเดือนรองลงมาปัจจัยค  าจุนที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
สามอันดับแรกคือ นโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจน ความไม่สะดวกในการเดินทางไปท างาน
ผู้บริหารไม่มีความมุ่งม่ันในการบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบายที่วางไว้ตามล าดับ ปัจจัยที่มีต่อความ
ไม่พึงพอใจน้อยที่สุดคือสถานที่ภายในส านักงานไม่มีความเป็นระเบียบ บ้านพักอาศัยที่อยู่ห่างไกลจาก
สถานที่ท างาน การไม่มีสิทธิเบิกสวัสดิการค่าเช่าบ้าน แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยเหล่านี ยังคงมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่จะมีต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในส่วนของอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จากแบบสอบถามพบว่าปัจจัย 
ค  าจุนที่มีต่อความไม่พึงพอใจที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรมในการ
พิจารณาเลื่อนขั นเงินเดือน รองลงมาปัจจัยค  าจุนที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากสามอันดับแรกคือ การไม่
มีสวัสดิการให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ บ้านพัก
อาศัยที่อยู่ห่างไกลจากสถานที่ท างานไม่ได้รับสิทธิสวัสดิการค่าเช่าบ้าน ตามล าดับ ปัจจัยที่มีต่อความ
ไม่พึงพอใจน้อย แต่ยังคงมีค่าเฉลี่ยที่จะมีต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากคือ ความ
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ไม่สะดวกในการเดินทางไปท างานและเส้นทางสัญจรที่ไม่มีความปลอดภัยจากเหตุการณ์ความไม่สงบ 
นโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจน,ผู้บริหารที่ไม่มีการพบปะพูดคุยหรือปรึกษาหารือเกี่ยวกับแนวทาง
ในการปฏิบัติงานร่วมกันการที่องค์การขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานที่จ าเป็นหรือที่ทันสมัย 
ตามล าดับ 

1.3.3  ปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต้าบลในอ้าเภอโคกโพธิ์และอ้าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตาน ี

  จากแบบสอบถามบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์  
จังหวัดปัตตานีพบว่าปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ศึกษามีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากทุกปัจจัย โดยมีปัจจัยของการได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ น เป็นปัจจัยที่มีต่อ
การสร้างแรงจูงใจมากที่สุด รองลงมาคือการได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือ
พัฒนารูปแบบการท างานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น และความภาคภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่หรือผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตามล าดับ ปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้าง
แรงจูงใจน้อยที่สุด คือ การได้ปรับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็วกว่าเพื่อนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันที่อยู่ใน
หน่วยงานเดียวกันการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีลักษณะงานโดดเด่นซึ่งอาจเป็นผลให้ผู้บริหาร
พิจารณาขั นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ และการได้รับผิดชอบท างานที่มีความส าคัญจนเสร็จเรียบร้อย
   ในส่วนของอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จากแบบสอบถาม พบว่า
ปัจจัยจูงใจที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ศึกษามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดั บมากทุกปัจจัย
เช่นกัน โดยมีปัจจัยของการได้ปรับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็วกว่าเพ่ือนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันที่อยู่
ในหน่วยงานเดียวกันเป็นปัจจัยที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจมากที่สุด รองลงมาคือการได้รับโอกาสทาง
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ น การมอบหมายงานที่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่และความรู้
ความสามารถ และการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีลักษณะงานโดดเด่นซึ่งอาจเป็นผลให้ผู้บริหาร
พิจารณาขั นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ 

1.3.4  การจัดอันดับปัจจัยท่ีมีต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีต่อความ 
พึงพอใจในการท้างาน 

การให้ล าดับความส าคัญของปัจจัยที่มตี่อความไม่พึงพอใจและความพึงพอใจ 
ในการท างานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี 
นั นมีที่แตกต่างกันซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี  

1)  ปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท้างาน จากแบบสอบถามพบว่า 
ปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคก
โพธิ์มากที่สุดคือ นโยบายการบริหารที่ไม่ชัดเจน รองลงมาคือ ไม่มี เงินโบนัสประจ าปี สถานที่พัก
อาศัยอยู่ไกลจากสถานที่ท างาน และยกเลิกการใช้อายุราชการทวีคูณ  ส่วนในอ าเภอเมืองปัตตานี
พบว่าปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการท างานมากที่สุดคือ นโยบายการบริหารที่ไม่ชัดเจน 
รองลงมาคือ การลดเงินสวัสดิการพื นที่เสี่ยงภัยและไม่มี เงินโบนัสประจ าปี  

2)  ปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท้างาน จากแบบสอบถามพบว่าปัจจัย 
ที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์มาก
ที่สุดคือ ได้รับการเลื่อนขั นเงินเดือนกรณีพิเศษ รองลงมาคือ การได้รับค ายกย่องชมเชยจาก
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ผู้บังคับบัญชาและมีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเต็มที่และการได้รับความ
ไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชาในส่วนของอ าเภอเมืองปัตตานี พบว่าปัจจัยที่มีต่อความพึง
พอใจในการท างานมากที่สุด คือ การได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ท า 
รองลงมาคือ งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความส าคัญได้รับการเลื่อนขั นเงินเดือนกรณีพิเศษและ
มีอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

1.3.5  การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดองค์การ 
บริหารส่วนต้าบล 

จากการสัมภาษณก์ลุ่มผู้บริหาร หัวหนา้ส่วนราชการ และพนักงานระดับปฏิบัติ 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษา
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี
นั นผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญที่สุด และได้เสนอวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจไว้ 14 แนวทาง ดัง 
ต่อไปนี   1) สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน 2) สร้างระบบการสื่อสารภายในให้เป็นการสื่อสารระบบเปิด
ลักษณะการสื่อสารสองทาง 3) วางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
4) เปิดโอกาสให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น 5) ผู้บังคับบัญชาต้องท าตัวเป็นที่
ปรึกษาหารือที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา 6) การชมเชย 7) สร้างบรรยากาศการท างานให้ทุกคนมีความหวัง 
มีโอกาสก้าวหน้า 8) ให้โอกาสเท่าเทียมกัน 9) การวางตัวของผู้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาต้อง
วางตัวเป็นเพื่อนร่วมงานที่ดี มีน  าใจเมตตากรุณา 10) ความพึงพอใจในงานที่ท า แรงจูงใจเกิดขึ นด้วย
ความรู้สึกพอใจในงานที่ท า ถ้ายิ่งงานนั นเปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่มของ
ตนเอง บุคคลจะพอใจในงานที่ตนท า 11)  ความเป็นหน่วยหนึ่งของงานต้องสร้างให้พนักงานมีความรู้สึก
ว่าเขามีส่วนร่วมในการท างาน 12) สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรจะเป็น
ความสัมพันธ์ที่ตั งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 13) การจัดสวัสดิการที่ดี และ 14) 
สภาพแวดล้อมในการท างานการจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาดเรียบร้อย 
ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอ้าว อากาศถ่ายเทได้สะดวก มีอุปกรณ์ส านักงานสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆ ภายในสถานที่ท างาน เป็นต้น จะท าให้พนักงานมีความตั งใจในการท างานมากขึ น 

 
2.  อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากการวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีซึ่งจากผลการวิจัย พบว่า 

2.1  ปัจจัยค  าจุนหรือปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 
อ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี ไม่แตกต่างกัน นั่นคือ ปัจจัยด้านผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรม
ในการพิจารณาเลื่อนขั นเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Haller B. Gilmer et al. (อ้างถึง
ใน นภเกตน์  นิลธวัช, 2550) ที่กล่าวไว้ว่าการได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาเป็นองค์ประกอบ
หนึ่งของการเกิดความพอใจในการท างาน และสอดคล้องกับทฤษฎีของ Hertzberg (1959: อ้างถึงใน 
นภเกตน์  นิลธวัช, 2550) ได้ชี ให้เห็นถึงความต้องการเบื องต้นของคนในการท างานมีอยู่ 2 อย่าง ได้แก่ 
1) ความต้องการที่จะใช้ความสามารถเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า (การได้รับการยอมรับนับถือ
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ความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ) 2) ความต้องการที่จะ
หลีกเลี่ยงจากความไมพ่อใจในสภาพแวดล้อมของการท างาน 

 2.2  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มีต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด  
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี จากผลการวิจัยท า
ให้ทราบว่าทั งสองอ าเภอมีปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกัน โดยอ าเภอโคกโพธิ์จะให้ความส าคัญในการพัฒนา
ตนเองในด้านการศึกษาเพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ดาวชัย ปาลี (2550) ที่ให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจด้านการได้ใช้ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงาน มีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลาและสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
McClelland (1961: อ้างถึงใน พรรณทิพย์ เจริญวัย, 2553) ที่ว่าความต้องการของมนุษย์เกิดจาก
การเรียนรู้ ส่วนอ าเภอเมืองปัตตานีจะให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจในด้านการได้ปรับเลื่อนระดับ
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่เร็ว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mobley et.al. (n.d.อ้างถึงใน เปรมฤดี 
เอื อสิริมนต์, 2550) ที่ว่า โอกาสความก้าวหน้าในงานหรือโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง เป็นปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การและสอดคล้องกับ Barnard (อ้าง
ถึงใน ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ 2554) ได้กล่าวถึงสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคล ได้แก่โอกาสที่
จะได้รับต าแหน่งสูงขึ นกว่าเดิมซึ่งโอกาสดังกล่าวจะมีความหมายต่อบุคลากรทุกคนดังนั นผู้บริหารควร
จะก าหนดหลักเกณฑ์ที่แน่นอนเกี่ยวกับโอกาสพิเศษดังกล่าว เพ่ือที่จะให้บุคลากรในองค์การรู้อย่าง
ทั่วถึงทุกคน ซึ่งจะก่อให้เกิดความพยายามที่จะท างานด้วยความขยัน และความตั งใจ เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า สาเหตุที่ท าให้ทั งสองอ าเภอมีปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกันนั น น่าจะมีผลมา
จากบริบทของสภาพพื นที่ที่เป็นลักษณะชนบทกึ่งเมืองกับในตัวเมือง ซึ่งมีสภาพแวดล้อม สิ่งอ านวย
ความสะดวก ค่าใช้จ่ายในการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน รวมถึงการแข่งขันในการใช้ชีวิตค่อนข้างมาก 
ท าให้คนในเมืองให้ความส าคัญกับเรื่องการปรับเลื่อนต าแหน่งมาก เพราะถ้ามีการปรับเลื่อนต าแหน่ง
นั่นหมายความว่าฐานะทางการเงินก็ดีตามไปด้วย  

2.3  ผลการวิจัยในส่วนของความคิดเห็นในการจัดเรียงอันดับปัจจัยที่มีต่อความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั งสองอ าเภอ ให้ผลที่ไม่แตกต่างกันนั น คือ นโยบายการบริหารไม่ชัดเจน 
ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ William R. Van Dersal (1968) กล่าวได้ว่า ปัจจัยที่
มีต่อความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารองค์การ 2) การปกครอง
บังคับบัญชา 3) เงินเดือน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา 5) สภาพการ 
ท างาน 6) ความส าเร็จในการท างาน 7) การยอมรับทางสังคม 8) ลักษณะงาน  9) ความรับผิดชอบ 
10) โอกาสความก้าวหน้า ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า ที่ทั งสองอ าเภอมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไม่แตกต่างกันนั น เป็นเพราะว่าการท างานโดยที่นโยบายการ
บริหารไม่ชัดเจนนั น จะส่งผลท าให้พวกเขาท างานไม่เป็นระบบ งานซ  าซ้อน  งานไม่ถูกต้อง ผลงาน
ออกมาแล้วไม่มีคุณภาพ นอกจากนี แล้วยังท าให้บางครั งเสียเวลาไปโดยเปล่าประโยชน์ก็เป็นได้ 

2.4  ผลของความคิดเห็นในการจัดอันดับปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั งสองอ าเภอ มีความแตกต่างกัน โดยที่บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
โคกโพธิ์เห็นว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับการได้รับการเลื่อนขั นเงินเดือนกรณีพิเศษ เป็นปัจจัยที่มีต่อความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Barnard (อ้างถึงใน ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ 
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2554) ที่กล่าวไว้ว่า สิ่งจูงใจที่หน่วยงานใช้เป็นเครื่องกระตุ้นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
การท างานคือ สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงินหรือสิ่งของหรือสภาวะทางกายภาพที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นการตอบแทนในการปฏิบัติงาน ส่วนบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
ปัตตานีเห็นว่า ปัจจัยที่เกี่ยวกับการได้รับโอกาสทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ท า เป็น
ปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีจูงใจ-ค  าจุน ของ Hertzberg (1959: 
อ้างถึงใน นภเกตน์  นิลธวัช, 2550) ที่กล่าวไว้ว่า ความต้องการของคนเบื องต้นในการท างานได้แก่ 
ความต้องการที่จะใช้ความสามารถเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า ซึ่งจากผลการวิจัยครั งนี  และจากที่ได้
ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่พนักงานส่วนต าบลทั งสองอ าเภอให้ความส าคัญนั น เป็น
ปัจจัยที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานล าดับแรกๆ ก็ว่าได ้

2.5 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล
จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานระดับปฏิบัติสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ดีนั นผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญที่สุดและได้เสนอวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจไว้ 
14 แนวทาง ดังต่อไปนี  1) สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน 2) สร้างระบบการสื่อสารภายในให้เป็นการ
สื่อสารระบบเปิดลักษณะการสื่อสารสองทางซึ่งมีความสอดคล้องกับ พิภพ วชังเงิน (2547) ที่ได้กล่าว 
ถึงการจูงใจเพ่ือให้พนักงานท างานอยู่ในระดับสูงนั นจะต้องป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่พอใจ 
ในการท างานมีทัศนคติไม่ดีต่อองค์การด้วยการจัดระบบการสื่อสารให้ดีที่สุด สามารถสื่อสารได้ทั่วถึง 
มีลักษณะสองทาง (Two ways) คือผู้บริหารถึงพนักงาน และพนักงานก็ติดต่อถึงผู้บริหารได้ 3) วาง
มาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 4) เปิดโอกาสให้ลูกน้องหรือผู้ใต้ 
บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น 5) ผู้บังคับบัญชาต้องท าตัวเป็นที่ปรึกษาหารือที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6) การชมเชยสอดคล้องกับ Chruden และ Sherman (อ้างถึงใน เอื องพร  กลองชิต 2540) ได้ให้
ความเห็นว่าวิธีที่จะสนองความต้องการของบุคคลในการท างานนั นก็โดยการส่งเสริมทางบวกในเรื่อง
การชมเชยและการยอมรับนับถือเมื่อท างานดีก็ควรได้รับการยกย่องชมเชย 7) สร้างบรรยากาศการ
ท างานให้ทุกคนมีความหวัง มีโอกาสก้าวหน้า 8) ให้โอกาสเท่าเทียมกันสอดคล้องกับพิภพ วชังเงิน (2547) 
ได้กล่าวถึงการจูงใจเพื่อให้พนักงานท างานอยู่ในระดับสูงโดยการให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ส าหรับผู้
มีผลงานดี ผู้บริหารยุติธรรม มีการวางแผน มีโครงการ มีกรอบอัตราก าลังและสอดคล้องกับ Barnard 
(อ้างถึงใน ประไพรัตน์ ไวทยกุล และคณะ 2554) ได้สรุปถึงปัจจัยที่ท าให้คนอยากท างานไว้ 7 ประการ 
ได้แก่ สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส เช่น โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง ความเด่น ความมีอ านาจอิทธิ พล 
การได้รับต าแหน่งที่สูงขึ นกว่าเดิม 9) การวางตัวของผู้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นเพ่ือน
ร่วมงานที่ดี มีน  าใจเมตตากรุณา 10) ความพึงพอใจในงานที่ท า แรงจูงใจเกิดขึ นด้วยความ รู้สึกพอใจ
ในงานที่ท า ถ้ายิ่งงานนั นเปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่มของตนเอง บุคคลจะ
พอใจในงานที่ตนท า 11) ความเป็นหน่วยหนึ่งของงานต้องสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเขามีส่วน
ร่วมในการท างาน สอดคล้องกับ Chruden และ Sherman (อ้างถึงใน เอื องพร กลองชิต 2540) เห็น
ว่าวิธีที่จะสนองความต้องการของบุคคลในการท างานโดยการส่งเสริมทางบวกในเรื่องความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของงานต้องการที่จะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกของกลุ่ม 12) สัมพันธภาพระหว่างผู้
บังคับ บัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรจะเป็นความสัมพันธ์ที่ตั งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่ง
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กันและกัน 13) การจัดสวัสดิการที่ดีและ 14) สภาพแวดล้อมในการท างานการจัดสภาพการท างานที่ดีถูก
หลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาดเรียบร้อย ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอ้าว อากาศถ่ายเทได้สะดวก มีอุปกรณ์
ส านักงานสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ภายในสถานที่ท างานเป็นต้น จะท าให้พนักงานมีความตั งใจในการ
ท างานมากขึ นสอดคล้องกับสุพิณ  เกชาคุปต์ (2545) ซึ่งได้สรุปเกี่ยวกับการจูงใจไว้ว่ามนุษย์ทุกคนมีความ
ต้องการทั งทางกายและทางจิตใจความต้องการทางกาย ได้แก่ ปัจจัย 4 เป็นความต้องการพื นฐานเพ่ือ
การยังชีพ เพ่ือให้ชีวิตมีคุณภาพขึ น ความต้องการขั นต่อไป คือความต้องการมีความเป็นอยู่ที่สะดวกสบาย 
ในการท างานก็อยากอยู่ในห้องท างานที่เหมาะสม มีอุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ จากองค์การ 

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน 
อ าเภอโคกโพธิ์และอ าเภอเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและระดับความส าคัญ
ของปัจจัยค  าจุน ระดับปัจจัยจูงใจ และศึกษาแนวทางในการเสนอแนะการจูงใจมาใช้ในการ
บริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดปัตตานีมีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็นหลัก คือ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป ดังนี  

3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
3.1.1  ควรมีการน าผลการวิจัยครั งนี น าเสนอให้หน่วยงานในสังกัดหรือผู้บังคับบัญชา 

ได้รับทราบถึงผลของการศึกษาวิจัย จะได้เป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหาพร้อมทั งหาแนวทางแก้ไข 
ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานเพ่ือจะได้เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพพร้อมทั งท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ น 

3.1.2  ผู้บริหารควรเลือกวิธีการจูงใจให้เหมาะสมกับสภาพงานและตรงตามความ 
ต้องการของบุคลากรเพราะถ้าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจที ่ตรงกับความต้องการแล้วจะท าให้
บุคลากรท างานได้อย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทให้กับงานที่ท า เช่น ให้การสนับสนุนส่งเสริม
การศึกษาเพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรในองค์การส่งเสริมประสิทธิภาพความก้าวหน้าในหน้าที่การงานการ
จัดให้มีสวัสดิการที่ดีได้แก่ สวัสดิการช่วยเหลือพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ 
เช่น จัดให้มีห้องพักพิเศษในสถานพยาบาลที่เข้ารับการรักษาการเพ่ิมเงินพิเศษพื นที่เสี่ยงภัย เป็นต้น 

3.1.3  ผู้บริหารควรให้โอกาสเท่าเทียมกันในอันที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานตาม 
สัดส่วนแห่งผลการปฏิบัติงาน และความสามารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมานานในองค์การเป็นเกณฑ์
เพ่ือให้บุคลากรได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง เพราะทุกคนที่ท างานย่อมมุ่งหวัง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งด้วยกันทุกคน ฉะนั นเมื่อมีต าแหน่งว่างลง ควรใช้ความเป็นธรรมในการ
พิจารณาอย่างรอบคอบ 

3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
3.2.1  ควรศึกษาเพ่ิมเติมในปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของบุคลากร 
3.2.2  ควรศึกษาถึงสาเหตุของปัจจัยค  าจุน ปัจจัยจูงใจ ที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจ 

 และส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ น 
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3.2.3  ควรศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดอ่ืน 
เพ่ือจะดูว่ามีปัจจัยใดที่เหมือนและแตกต่างกันในการส่งผลต่อความไม่พึงพอใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 

ชื่อ   นางนภเกตน์  ค าปัน    
วัน เดือน ปี เกิด  28 มกราคม 2523   
สถานที่เกิด  อ าเภอพัฒนานิคม จังหวัดลพบุรี   
ประวัติการศึกษา  ปริญญาโทครุศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
สถานที่ท างาน  โรงเรียนชลประทานอนุเคราะห์ จังหวัดอยุธยา 
ต าแหน่ง   ข้าราชการครู คศ.1   
 
ชื่อ   ภัทรญา   ภิญญาจิรกุล 
วัน เดือน ปี เกิด  27 ธันวาคม 2521 
สถานที่เกิด  อ าเภอสายบุรี  จังหวัดปัตตานี 
ประวัติการศึกษา  ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสนมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
   วิทยาเขตหาดใหญ่ 
สถานที่ท างาน  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนรัก จังหวัดปัตตานี   
ต าแหน่ง   หัวหน้าส านักปลัด   
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอโคกโพธิ์  กับ  ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตาน ี
 

 แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้เก็บข้อมูลในการท าวิจัยประกอบการท าวิทยานิพนธ์  “ เรื่องศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ ใน
อ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี”  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาท่านได้โปรดสละเวลาและให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามนี้อย่างครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามนี้ถือเป็น
ความลับ ซึ่งผู้วิจัยจะน าไปใช้ประโยชน์เฉพาะในการศึกษาคร้ังนีเ้ท่านัน้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความร่วมมือ
ของท่าน มา ณ โอกาสนี้ 
 

              นางสาวิตรี  คงศร ี
          ผู้วิจัย 
 

แบบสอบถามฉบบันี้มีทั้งหมด 3 ตอน  ได้แก่ 
 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ สถานะของผู้ตอบแบบสอบถาม (เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน) 
 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและปัจจัยจูง
ใจหรือปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

 ส่วนที่ 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน 

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มผีลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน 

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นในการจัดเรียงอันดับปัจจัยที่ มีผลต่อความไม่พึงพอใจและปัจจัยที่มีผลตอ่
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรในองค์การ 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ในช่อง   หน้าค าตอบที่ถูกต้อง 
 

1. สถานะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1.1  เพศ    ชาย    หญิง 
 

1.2  อาย ุ    20 – 30 ปี     31- 40 ปี    41 – 50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
 

1.3  ประสบการณ์การท างาน   1-3 ป ี   4-6 ป ี        7-9 ปี          10 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและ ปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
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ส่วนที่ 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ค าชี้แจง 1. โปรดท าเครื่องหมาย    ในช่องระดับความไม่พงึพอใจในการท างาน 
 

ปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยท่ีอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

ระดับความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. นโยบายการบริหารงานท่ีไม่ชัดเจนมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน
ของท่านเพียงใด 

     

2. ผู้บริหารทีไ่ม่มคีวามมุ่งมั่นในการบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบายที่วางไว้ มี
ผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

3. การไมไ่ด้รับค าปรึกษาแนะน าทีด่ีจากผู้บริหาร ในกรณีที่มีปญัหาการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

4. ผู้บริหารทีไ่ม่มีการพบปะพดูคุยหรือปรึกษาหารือเกี่ยวกับแนวทางในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

5. ผู้บริหารทีไ่ม่เป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ มีผลต่อความไม่พึงพอใจ
ในการท างานของท่านเพียงใด 

     

6. หากท่านและเพื่อนร่วมงานมีความขัดแย้งกันมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

     

7. สถานท่ีภายในส านักงานท่ีไม่มคีวามเป็นระเบียบเรียบร้อย มผีลต่อความไม่
พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

8. การที่องค์การขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานท่ีจ าเป็นหรือที่ทันสมัย  
มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

9. หากบุคลากรในองค์กรมีน้อยจนไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน มีผลต่อความไม่
พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

10. ความไม่สะดวกในการเดินทางไปท างาน  มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ท างานของท่านเพียงใด 

     

11. เส้นทางสญัจรที่ใช้ในการเดินทางมาท างานไม่ปลอดภัยอันเนื่องมาจาก
เหตุการณ์ความไมส่งบ มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

12. บ้านพักอาศัยที่อยู่ห่างไกลจากสถานท่ีท างาน ค่อนข้างมากมีผลต่อความไม่
พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

13. หากท่านไม่ไดร้ับสิทธิหรือสวสัดิการค่าเช่าบ้าน ตามระเบียบของทาง
ราชการมผีลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่านเพียงใด 

     

14. การไม่มสีวัสดิการให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานท่ีไดร้ับผลกระทบจาก
สถานการณ์ความไมส่งบ มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของท่าน
เพียงใด 

     

15. หากผู้บริหารไมไ่ด้ใช้หลักคุณธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนแก่ผู้
อยู่ใต้บังคับบัญชา มีผลต่อความไม่พึงพอใจของท่านเพียงใด 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่มผีลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ชี้แจง      1. โปรดท าเครื่องหมาย    ในช่องระดบัความพงึพอใจในการท างาน 
 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

ระดับความพึงพอใจในการ
ท างาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1.  การที่ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหารเมื่อท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายท าให้ท่านมีความพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

2. การได้รับผิดชอบท างานท่ีมีความส าคัญจนส าเร็จเรียบร้อย ท าให้ท่านมีความ
พอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

3.  การได้รับมอบหมายงานในปรมิาณที่เหมาะสมและสามารถปฏิบตัิไดส้ าเร็จ
ตามระยะเวลาที่ก าหนดท าให้ท่านมีความพอใจในในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

4. การที่ผู้บริหารไว้วางใจโดยให้อิสระอยา่งเต็มที่ในการท างาน ท าให้ท่านมี
ความพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

5. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ท าให้
ท่านมีความพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

6. การได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการ
ท างานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท าให้ท่านมีความพอใจในการ
ท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

7. การไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีท้าทายความสามารถ ท าให้ท่านพึง
พอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

8. ความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่และผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบ ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

9. การมอบหมายงานที่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบและความรู้
ความสามารถของท่าน ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

10. การได้เรียนรู้งานในต าแหน่งอื่นๆ เพิ่มเติม โดยวัตถุประสงค์ให้พนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งต่างๆ  สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้น
เพียงใด 

     

11. การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อเพื่อความก้าวหน้า ท าให้ท่านพึงพอใจใน
การท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

12. การที่ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ท่านมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

13. การปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ ที่มีลักษณะงานโดดเด่นซึ่งอาจเป็นผลให้ผู้บริหาร
พิจารณาขั้นเงินเดือนให้เป็นกรณีพิเศษ ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

14. การที่ผู้บริหารมีความรู้และสามารถน าความรู้นั้นมาถ่ายทอดให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเพื่อ
พัฒนาศักยภาพในการท างานของพนักงาน ท าให้ท่านพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 

     

15. การที่ท่านไดป้รับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็วกว่าเพื่อนที่บรรจุเข้าท างานพร้อมกันกับ
ท่านที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน ท าใหท้่านมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นเพียงใด 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นในการจัดเรียงอันดับปัจจัยที่มผีลต่อความไมพ่ึงพอใจและปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
ค าชี้แจง   โปรดใส่หมายเลข 1 – 10 ในช่องว่างหน้าข้อ เพื่อจัดเรียงล าดับว่าปัจจัยใดที่ท าให้ท่านรูส้ึกไม่พึง 
              พอใจมากท่ีสุด ให้ใส่หมายเลข 1 เรียงล าดับไปหาปัจจัยที่ท าให้ท่านรู้สึกไม่พึงพอใจน้อยท่ีสุด ให ้ 
              ใส่หมายเลข 10 
             

 
 
ชี้แจง   โปรดใส่หมายเลข 1 – 10 ในช่องว่างหน้าข้อ เพื่อจัดเรียงล าดับว่าปัจจัยใดท าให้ท่านรู้สึกพึงพอใจ 
          มากที่สุด ให้ใส่หมายเลข 1 เรียงล าดับไปหาปัจจัยที่ท าให้ท่านรู้สึกพึงพอใจน้อยที่สุด ให้ใส่หมายเลข 10 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 
…………….- นโยบายการบริหารงานท่ีไม่ชัดเจน 
 
…………….-  ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 
…………….- การไมไ่ดร้ับความเอาใจใส่จากผู้บังคับบญัชา 
 
…………….- ความไมเ่ป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา 
 
……………..- สถานท่ีพักอาศัยอยู่ไกลจากสถานท่ีท างาน 
 
……………..- ไม่มสีิ่งอ านวยความสะดวกในสถานท่ีท างาน 
 
……………..- อุปกรณ์เครื่องใช้ส านกังานไม่ทันสมยั 
 
……………..- ไม่มเีงินโบนัสประจ าปี 
 
……………..- การลดเงินสวสัดิการพื้นที่เสี่ยงภัย 
 
…………….- ยกเลิกการใช้อายุราชการทวีคูณ 
 
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม.............................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………
………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………
………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
…………….-  การไดร้ับค ายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบญัชา 
  
…………….-  การไดร้ับความไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชา 
 
…………….- มีอิสระในการท างานท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเต็มที ่
 
…………….- ผู้บังคับบัญชายอมรับและแสดงให้เห็นว่าพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน 
 
…………….- ลักษณะงานท่ีไดร้ับมอบหมายท้าทาย ความสามารถ 
 
…………….- งานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ 
 
…………….- งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคัญ 
 
…………….- การได้รับโอกาสทางการศึกษาเพื่อความก้าวหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท า 
 
…………….- ผู้บังคับบัญชาส่งเสรมิให้ท่านเข้ารับการอบรม/ สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ในต าแหน่งหน้าที่ 
 
…………….- ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ 
 
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................................................... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………
………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………
………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก  ค 
 

แบบสัมภาษณ์ 
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  แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง  ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
....................................................................... 

ค าถามที่ 1  ท่านเห็นว่ามีแนวทางหรือวิธีการใดบ้างที่สามารถน ามาใช้ป้องกันและแก้ไข
ปัญหาเพื่อไม่ให้พนักงานส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี เกิดความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น ผู้บริหารไม่ใช้หลักคุณธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  
นโยบายการบริหารงานที่ไม่ชัดเจน   

 ............................................................................................................ ........................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................ ........................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
........................................................................................................ ........................................................
............................................................................................................................. ................................... 

 
ค าถามที่ 2  ท่านเห็นว่ามีแนวทางหรือวิธีการใดบ้างที่สามารถน ามาใช้ในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานส่วนต าบลในอ าเภอโคกโพธิ์ กับ ในอ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานีเกิดความพึง
พอใจในการท างาน เช่น การได้รับโอกาสทางการศึกษาต่อ  ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ  
ได้ปรับเลื่อนระดับต าแหน่งเร็ว (ระดับซี)  

............................................................................................................................. .....................
.......................................................................................................... ......................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................... ...................... 

 
ข้อมูลผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ชื่อ-สกุล.......................................................ต าแหน่ง..................................................  
สถานที่ท างาน.......................................................................... ................................... 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ   นางสาวิตรี  คงศรี 
วัน เดือน ปี เกิด  29 เมษายน 2524 
สถานที่เกิด  อ าเภอโคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ วิทยาลัยรัตนบัณฑิต พ.ศ. 2546 
สถานที่ท างาน  องค์การบริหารส่วนต าบลมะกรูด 
ต าแหน่ง  หัวหน้าส านักปลัด อบต.มะกรูด 
 


