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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจ
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดั
นครราชสีมา 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว 
จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 160 คน  ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของทาโร่ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 114 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.944 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น แรงจูงใจในการท างาน
ท่ีอยู่ในระดบัมากคือความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือน 
(2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ ในการปฏิบัติจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลคือ พนักงานท่ีมี
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุการปฏิบติังาน สถานภาพ เงินเดือน และอาชีพ ท่ี
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 
ค าส าคัญ แรงจูงใจการปฏิบติังาน   พนกังาน   องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดันครราชสีมา 
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Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the levels of staff’s work 

motivation of Wangrongyai Subdistrict Administration Organization in Sikhio 

District, Nakhon Ratchasima Province; and (2) to compare the levels of work 

motivation based on personal characteristics of staff of Wangrongyai Subdistrict 

Administration Organization in Sikhio District, Nakhon Ratchasima Province. 

 Population was 160 staff of Wangrongyai Subdistrict Administration 

Organization in Sikhio District, Nakhon Ratchasima Province. The sample was 114 

staff using simple random method and Yamane’s formula.  Questionnaires with 

reliability value of 0.944 were used for data collection. The data was analyzed by 

using percentage, arithmetic mean, standard deviation, t-Test, One-way ANOVA, and 

LSD test. 

 The findings showed that (1) overall staff of Wangrongyai Subdistrict 

Administration Organization in Sikhio District, Nakhon Ratchasima Province had 

work motivation at high level in terms of achievement, recognition, work 

performance, responsibility, progress, policy and administration, the command, staff’s 

relationships, working conditions, security in the workplace, and salary; and (2) staff 

with different gender, age, educational level, working experience, marital status and 

occupation had no difference in work motivation; however, staff with different marital 

status, educational level and working experience had different work motivation of 

statistically significant at the 0.05 level. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัการบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จได้นั้นองค์การจะตอ้งมีทิศทางมี
วตัถุประสงค์และมีเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีชัดเจน  การก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
องค์การจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุด บุคลากรในองค์การนั้นจะตอ้งร่วมกนัด าเนินการเพื่อสร้างการ
ยอมรับภายในให้เกิดข้ึนและร่วมกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ระบบ
ราชการเป็นกลไกส าคญัในการบริหารราชการแผน่ดิน ท าหนา้ท่ีแปรนโยบายของฝ่ายการเมืองให้
เกิดผลในทางปฏิบติัรวมทั้งการรักษากฎระเบียบ กติกาต่างๆให้เกิดประสิทธิผลในการท างานและมี
ความเป็นธรรมในสังคม ทั้งน้ีองค์ประกอบท่ีเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จขององค์การสาธารณะจะ
ประกอบไปดว้ยประสิทธิภาพและประสิทธิผลอนัเป็นเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารพยายามแสวงหาวิธีการท่ี
จะท า ใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย  
 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเก่ียวกบัแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเม่ือ วนัท่ี 11 พฤษภาคม 
2542 ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีขา้ราชการแต่ละคน แต่ละส่วนราชการจะตอ้งกลบัมาพิจารณาบทบาทหนา้ท่ี
และวิธีท างานของตนเองว่าสามารถสนองตอบการเปล่ียนแปลงภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์และมิติ
การปฏิรูประบบราชการไดม้ากนอ้ยเพียงใด การท่ีจะทราบวา่องคก์ารใดมีประสิทธิภาพในระดบัใด 
สามารถวดัไดห้ลายมิติ คือ วดัจากค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุน ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรอาทิ คน เงิน วสัดุ 
และเทคโนโลยท่ีีมีอยู ่อยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด โดยวดัไดจ้ากกระบวนการ
บริหาร (process)ไดแ้ก่ การท างานไดม้าตรฐานถูกตอ้ง รวดเร็ว วดัจากผลผลิต (output) และผลลพัธ์ 
(outcome) ไดแ้ก่ การท างานมีคุณภาพเป็น ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึก
ท่ีดีต่อการท างาน ตลอดจนท าให้ลูกคา้พึงพอใจ ดงันั้น การประเมินการให้บริการของหน่วยงาน
เป็นการประเมินตนเอง ในการปรับปรุงองคก์ารเพื่อให้มีความมัน่ใจวา่องคก์ารไดด้ า เนินการตาม
ภารกิจได้อย่างมีคุณภาพ ทั้งน้ีมีปัจจยัพื้นฐานของการปรับปรุประสิทธิภาพขององค์การได้แก่ 
บรรยากาศ (climate) และสภาพแวดลอ้มขององคก์าร (environment) ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารไดท้ราบ
ถึงประสิทธิภาพขององคก์ารก็จะท าให้ผูบ้ริหารมีขอ้มูลในการปรับปรุงการด าเนินงานขององคก์าร
ใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
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 ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ในองคก์ารใดๆ ก็ตาม การจะประสบความส าเร็จหรือเจริญกา้วหนา้
ได ้ตอ้งประกอบดว้ยเง่ือนไขและองคป์ระกอบ 2 ประการ คือ ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และบุคลากรในองค์การนั้นมีความพึงพอใจสูง ซ่ึงทั้ง 2 องค์ประกอบนั้นถือเป็นหัวใจส าคญัของ
องคก์รทุกองค์การ ในส่วนของการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพปัจจยัภายในท่ีผูบ้ริหารองค์การตอ้ง
เป็นผูจ้ดักระบวนการต่างๆ ให้มีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนั้นๆ ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีสร้างข้ึนไดไ้ม่ยากนกั หากผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีดีพอแต่ในส่วนของ
การสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบับุคลากรทุกคนในองค์การนั้นเป็นส่ิงท่ีกระท าไดไ้ม่ง่าย เพราะความ
ต้องการของบุคลากรแต่ละคน จะมีความแตกต่างกันตามสถานภาพของบุคคลนั้ นๆ แต่ใน
ขณะเดียวกนัความกา้วหน้าหรือการพฒันาองค์การให้ไดรั้บความส าเร็จสูงสุดก็มาจากประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในองคก์รนอกจากนั้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รมีผลต่อความส าเร็จ
ของงานและองค์กรรวมทั้ งความสุขของผูท้  างานด้วยองค์กรใดก็ตามหากบุคคลในองค์กรไม่มี
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็เป็นมูลเหตุท่ีท าให้ผลงานและผลการปฏิบติังานต ่า
คุณภาพของงานลดลง อันเน่ืองมาจากการขาดงานลาออกจากงานหรืออาจก่อให้เกิดปัญหา
อาชญากรรมและปัญหาทางวินยัอีกดว้ย แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองค์การมีบุคคลท่ีมีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังาน นอกจากน้ีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารดว้ย 
 ดงันั้น องค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จึงตอ้ง
แสวงหากลยุทธ์เพื่อผลกัดนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรให้เกิดความพึงพอใจมีความสุข
ในการท างาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิม ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารได ้หากมีการละเลยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ก็ยอ่มท าให้บุคลากร
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การบริหารจดัการท่ีดีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ถึง
จิตใจของบุคลากรท่ีมีอยูแ่ละสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้กบับุคลากรไดอ้ย่างเป็นท่ีน่าพอใจ ซ่ึง
งานบริหารงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไม่อาจสามรถคาดหวงัผลไดอ้ยา่งแน่นอน
ตายตวั การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการหาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัความตอ้งการ
ขององค์การเพื่อให้บุคคลเหล่านั้นได้น าความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่มาบริหารจดัการและสามารถ
ปฏิบติังาน ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามรถ
ใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุดเพื่อความอยูร่อดแลความกา้วหนา้ขององคก์าร 
 จากท่ีกล่าวมาท าให้การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ นอกจากจะท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้จะท าให้
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ผูบ้ริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์และนโยบายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและท าให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนและยงัเป็นขอ้มูลประกอบเพื่อเสนอแนะ
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพมากยิง่ข้ึนและยงัเป็นการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ
ใหอ้ยูก่บัองคก์าร    
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 2.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

3.  กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 

 
 3.1  เพือ่ศึกษำระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
  3.1.1  ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ 
   1)  เพศ 
   2)  อาย ุ
   3)  สถานภาพ 
   4)  ระดบัการศึกษา 
   5)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   6)  อาชีพ 
   7)  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  3.1.2  ตัวแปรตำม ไดแ้ก่ 
   ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ ประกอบดว้ย 
   1)  ความส าเร็จของงาน 
   2)  การยอมรับนบัถือ 
   3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 



4 

สถำนภำพส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. อาชีพ 
7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   4)  ความรับผดิชอบ 
   5)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ประกอบดว้ย 
   1)  นโยบายและการบริหาร 
   2)  การปกครองบงัคบับญัชา 
   3)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   4)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   5)  ดา้นความมัน่คงในงาน 
   6)  ดา้นเงินเดือน 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
 (Independent Variables) (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
ท่ีมา: ทฤษฎีองคป์ระกอบของ Herzberg 

แรงจูงใจในกำรปฏิบตังิำนของบุคลำกรองค์กำร
บริหำรส่วนต ำบลวงัโรงใหญ่ อ ำเภอสีคิว้ 

จงัหวดันครรำชสีมำ 
1.ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ 
1.1  ความส าเร็จของงาน 
1.2  การยอมรับนบัถือ 
1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
1.4  ความรับผดิชอบ 
1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
2  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั 
2.1  นโยบายและการบริหาร 
2.2  การปกครองบงัคบับญัชา 
2.3  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.5  ความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 
2.6  เงินเดือนและประโยชนเ์ก้ือกลู 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.2  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ  
 
 5.1  พืน้ทีศึ่กษำ องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา    
 5.2  ประชำกำรในกำรศึกษำ คร้ังน้ี ไดแ้ก่  บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 160 คน 
 5.3  กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรศึกษำ คร้ังน้ีไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยค านวณจากสูตร 
ของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) จ  านวน 114 ตวัอยา่ง 
 5.4  ใช้เทคนิคกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบง่ำย 
 5.5  ระยะเวลำทีใ่ช้ในกำรศึกษำ  ธนัวาคม  2555  ถึง  มีนาคม  2556 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความตอ้งการหรือความเตม็ใจภายในท่ีเป็น 
แรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือ 
  6.1.1  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น ไดแ้ก่ 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง งานท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาและรู้จกั 
การป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ชมเชยจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน และลูกคา้ ประชาชน ท่ีมาใชบ้ริการ 
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   3)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบงาน 
พิเศษท่ีไดรั้บมอบหมาย เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีอิสระในการท างาน และมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานนั้น 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การมีความรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีในการ 
ปฏิบติังานของตนเอง 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การไดมี้โอกาสเล่ือน 
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนในหน่วยงาน รวมทั้งมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน ท าใหเ้ก่งงานข้ึนและมีความรู้ความช านาญเพิ่มข้ึน 
  6.1.2  ปัจจัยค ำ้จุนหรือปัจจัยอนำมัย ไดแ้ก่ 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหาร 
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร อยา่งเป็นรูปแบบ 
   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความไวเ้น้ือเช่ือใจ การให ้
ความเคารพเช่ือฟัง การให้ความร่วมมือเก้ือกูลเอ้ืออาทรต่อกนั การมีปฏิสัมพนัธ์กนั และมีการ
ท างานเป็นทีมในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 
   4)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  
เช่น แสง เสียง อากาศ เวลาการท างาน เหมาะสมกบัการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ 
ไดแ้ก่ อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อยูใ่นสภาพดีเหมาะสมต่อการใช้งาน และสถานท่ีท างานมีห้องน ้ า 
น ้าด่ืมสะอาด มีท่ีจอดรถพนกังาน เป็นตน้ 
   5)  ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความ 
มัน่คงในการปฏิบติังาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   6)  ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีได ้
จากการปฏิบติังานทั้งในรูปของตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น สวสัดิการต่างๆ การประกนัชีวติ 
เบ้ียเล้ียง เบ้ียขยนั วนัหยดุต่างๆ เป็นตน้ 
 6.2  บุคลำกร หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้ง 
ทัว่ไป พนกังานจา้งเหมาบริการ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 6.3  องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอ สีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา 
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7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรศึกษำ 
 
 7.1  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการรักษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมาใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติังานต่อไป 
 7.2  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง เป็นขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบในการ 
พิจารณาและตดัสินใจในการวางแผนหาแนวทางจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมเพื่อการพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 7.3  ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการด าเนินการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา” มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อนัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิ่งในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เพราะงานแต่ละงานจะ
ด าเนินงานไปไดด้ว้ยดีตอ้งอาศยัความสามารถในการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกัใน
การบริหารงาน ดงันั้น บุคลากรจึงเป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซ่ึงในบท
น้ีไดร้วบรวมแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา  ประกอบดว้ย 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 การเสริมสร้างให้บุคคลท างานไดอ้ยา่งดีนั้น นอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการท างาน
เพื่อเพิ่มประสิทธ์ิภาพและคุณภาพแลว้  ยงัเนน้บรรยากาศท่ีผูป้ฏิบติัมีความสุขความพอใจและเต็มใจ
ลงทุนลงแรงเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การท างานในลกัษณะดงักล่าวคือ การจูงใจในการท างาน 
ซ่ึงผูท้  างานควรให้ความสนใจและศึกษาเพื่อพฒันางานให้เจริญกา้วหน้า ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงความหมาย
ของแรงจูงใจในการท างาน การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  รัตติการณ์  วงวิศาล (2552: 161) นิยามวา่แรงจูงใจหมายถึง การปฏิบติังานถือเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท ารวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยให้บุคคลมีความ
ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้  อยา่งไรก็ตามไดมี้นกัวิชาการทางการศึกษาทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห้ความหมาย
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวต่้างๆ กนั แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงั
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการ
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กระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การ
กระท า ก่อนบรรลุเป้าหมายความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of motive and 
motivation) แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละติท่ีวา่ movere ซ่ึงหมายถึง 
“เคล่ือนไหว (move)” ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 
 “แรงจูงใจ” หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้ง
กระท า หรือเคล่ือนไหวหรือมี พฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย  กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจ
เป็นเหตุผล ของการกระท า นัน่เอง 
 “แรงจูงใจ” หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงัท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไป
ในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่นภาวะส่ิงแวดล้อมจาก
ความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการคือ (1) เป็นกลไกท่ี
ไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ (2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท า
อยา่งมีทิศทางส่วนการจูงใจ  
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 63 อา้งถึงในพิสุทธ์ิ  วสุลิปิกร 2553: 14)ไดใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจว่า หมายถึง “ภาวะอินทรียใ์นร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกว่า ส่ิงจูงใจ 
ก่อให้เกิดความตอ้งการอนั จะน าไปสู่แรงขบัภายใน ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององค์การ” ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะ
กระตุน้พนกังานในองค์การประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ พื้นฐาน
ส าคญัในการกระตุน้ให้พนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์อง
พนกังานเหล่านั้น ให้เกิดความตอ้งการข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายาม
สืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็
จะสนองตอบดว้ยการกระท า หรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่งให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมาย
สูงสุด  
 บุตรี  จารุโรจน์ (2549: 197 อา้งถึงในนงนุช  กล่ินหอม 2554: 11) ไดใ้ห้ความหมายของ
การจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็น
ผลท าให้เกิดแรงจูงใจและแรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าให้
มนุษยไ์ด้รางวลัและผลของรางวลัท าให้มนุษยพ์ึงพอใจ (สนองความตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว 
(ความตอ้งการของมนุษย)์ ความหิวก็จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นพลงัผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ให้ออกไป
หาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลท าใหไ้ดอ้าหารมา (รางวลั) และทา้ยท่ีสุดท าให้รู้สึกอ่ิม (การตอบสนอง
ความพึงพอใจหรือความตอ้งการ) 
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 การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคล
จงใจกระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ (ไมเคิล ดอมแจน Domjan 2006) จากค าอธิบาย
และความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดย
จงใจ ให้กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่พฤติกรรมท่ีเกิดจาก
การจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดาแต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมี
ความเขม้ขน้มีทิศทางจริงจงัมีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผล
สืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจดว้ย 
 1.2  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 
ข้ึนอยูก่บั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร 
คือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนกังานท างานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ 
พนกังานตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององคก์รแตกต่างกนัการจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั 
สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานได ้ดงัน้ี 
  1.2.1  พลัง (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของ
มนุษย ์ในการท างานใดๆ ถา้บุคคลมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง ยอ่มท าให้ขยนัขนัแข็งกระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีท างานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนัๆ 
  1.2.2  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คค ลมีความมานะอดทนบากบัน่คิดหา 
วธีิการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆแมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี
ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  
  1.2.3  การเปลีย่นแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง  
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือ
วา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงเม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนใน
ทุกวถีิทางซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การท างานจน ในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทาง ท่ีเหมาะสมซ่ึง
อาจจะต่างไป 
  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ
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ในการท างาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหน้าท่ี มีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลักษณะ 
ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 1.3  ลกัษณะของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอยา่ง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรม 
หลายรูปแบบ เพื่อหาน ้ าและ อาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ
มากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม  
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจ จึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอก 
  1.3.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  
   แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ 
ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ 
ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองว่า
องคก์ารคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร กระท า การต่างๆ ให้
องคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขา
ลง องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจกนั
และกนั ทั้งเจา้ของกิจการ และพนกังานต่างร่วมกนั คา้ขายอาหารเล็กๆ นอ้ยๆ ทั้งประเภทแซนวิช 
ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อ ใหมี้รายได ้ประทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะ
เห็นวา่ พนกังานหลายราย ท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การ
กระท าดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความ
รับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าว
ไดว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 
  1.3.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives)  
   แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ฯลฯ 
แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพื่อ ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว 
เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง ค าชม การยกย่อง การไดรั้บ การยอมรับ 
ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกบั 
ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียง เพื่อให้หัวหนา้งานมองเห็นแลว้ 
ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 
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   จากแนวคิดของแรงจูงใจท่ีกล่าวขา้งตน้ผูศึ้กษา สรุปไดว้า่ แรงจูงใจหรือ
ความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิดจากพื้นฐาน
ของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บและจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลนั้นได ้ ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความ
แตกต่างกนัไป ตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไปหรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สมดุลเป็นส่ิง
ท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่างๆ ไดอ้ยา่ง
เหมาะสมความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.4  ความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีกระบวนการท างานและผลกระทบ
ต่างๆท่ีมีต่องานของบุคลากร ท าให้องคก์ารต่างๆ ไดห้นัมาให้ความสนใจและความส าคญัต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานอย่างกวา้งขวางเพราะผลจากการศึกษาและวิจยัของยอร์จ 
เอลตนั มาโย ท าให้ทราบว่าความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนและทุกระดบัมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การเป็นอยา่งมากและในปัจจุบนัไดมี้ผูน้ าเอา
แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาศึกษาวิจยัเพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลาไม่วา่จะเป็นการ
ศึกษาวิจยัทางดา้นการบริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคลกรในองคก์ร  เป็นตน้และในการ
ปฏิบติังานในองคก์รทัว่ๆ ไปในปัจจุบนัก็ยงัคงน าทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมา
ใชก้นัอยา่งแพร่หลายไดส้รุปความส าคญัของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี    
  1)  การรับรู้ในปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานท าให้
หน่วยงานสามารถน าไปใชใ้นการสร้างปัจจยัเหล่าน้ีใหเ้กิดข้ึนและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
  2)  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะท าใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน 
ลดการขาดงานการลางาน การมาท างานสายและการขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน 
  3)  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าใหอ้งคก์ารมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  จิตติภา  ขาวอ่อน (2551: 19-20) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไวว้่า กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้
องค์การบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้น ผูบ้ริหารองค์การต้องสามารถเขา้ใจความตอ้งการของ
บุคลากรในองค์การแลผสมผสานความต้องการนั้ นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายขององค์การใน
ขณะเดียวกนัก็สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงจะท าให้เกิดความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารใหไ้ดผ้ลดีกวา่คนท่ีไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ไม่วา่ปัจจยันั้นจะมาจาก



13 

สาเหตุใด เช่นเกิดจากความพึงพอใจจะก่อให้เกิดความร่วมมือและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารท่ีจะตอ้งรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน โดยมกัพบเห็นอยูเ่สมอวา่ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีความพึงพอใจในงาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบติังานของตนให้ดีอยูเ่สมอ เป็นตน้วา่ผูป้ฏิบติังาน
จะปฏิบติังานดว้ยความขยนัขนัแขง็ท างานดว้ยความสนุกสนานงานจะมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ตรงกนั
ขา้มกบัผูท่ี้ไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีท า จะมีส่วนท าใหเ้กิดผลในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั 
  ดงันั้น ผูศึ้กษาไดส้รุป แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารไดว้า่เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจะเป็นส่ิง กระตุน้ให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความสนใจในงานมากข้ึน เพิ่มความ
กระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน การเพิ่มผลผลิตสูงข้ึน เกิดความเต็มใจท่ีจะน าความรู้ความสามารถ
ของตนเองท่ีมีอยู่มาสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ท าให้องค์การมีความเจริญและประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 1.5  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ธีรพล  เกล้ียง (2552: 20) เกิดทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานมากมาย ซ่ึงมี 
การอธิบายไวแ้ตกต่างกนัอย่างชดัเจนในมุมมองท่ีมีต่อพฤติกรรมของมนุษย ์เช่น สภาพแวดลอ้ม 
สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู้ ซ่ึงเราสามารถแบ่งทฤษฎีของการจูงใจในการปฏิบติังานได ้ดงัน้ี 
  1.5.1  ทฤษฎคีวามต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์ 
   ทฤษฎีความตอ้งการตามแนวคิดของอบับราฮมั มาสโลว ์(Maslow 2009:  
346-348) เรียกว่า ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ซ่ึงเป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานและมีความเช่ือวา่ การสนองตอบความตอ้งการเพื่อจูงใจให้คน
ตั้งใจท างานหรืออาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการไดรั้บการตอบสนองตาม
ความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้นจากความตอ้งการในระดบัต ่าไปยงั
ระดบัสูงโดยมี 5 ขั้นดงัน้ี 
   1)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการ 
เบ้ืองตน้เพื่อความอยูร่อดหรือความจ าเป็นในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการในเร่ืองปัจจยั 4 
   2)  ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คง ปลอดภยั (Safety or security needs)  
เป็นความตอ้งการความปลอดภยัจากภยนัตรายต่างๆ ความเจ็บป่วยความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ
และความมัน่คงในการท างาน 
   3)  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) โดยทัว่ไป มนุษยช์อบอยูร่วมกนั
เป็นกลุ่มจึงอยากเขา้สังคมและอยากใหค้นอ่ืนยอมรับนบัถือวา่เป็นสมาชิกคนหน่ึงของกลุ่มหรือของ
สังคม 
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   4)  ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือหรือมีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem  
needs or recognition) เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง ความอยากเด่น อยากดงั อยากมี
ช่ือเสียงเป็นตน้ 
   5)  ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จ (Self actualization) เป็นความตอ้งการ 
ระดบัสูงสุดในชีวิตท่ีตอ้งการให้ชีวิตประสบความส าเร็จทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง เช่น 
บางคนตอ้งการเป็นนายกรัฐมนตรีหญิง บางคนตอ้งการเป็นรัฐบุรุษ เป็นตน้  
  1.5.2  ทฤษฎคีวามต้องการทีแ่สวงหาของแมคเคลแลนด์ 
   ทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s acquired  
needtheory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความต้องการมนุษย์ท่ีมุ่งปรารถนาเพื่อหน่ึงความส าเร็จ 
(Achievement) สองอ านาจ (Power) และสามความผกูพนั (Affilistion) ซ่ึงบุคคลมีการพฒันาส่ิง
เหล่าน้ีข้ึนโดยเป็นผลมาจากประสบการณ์ชีวิต (Certo, 2010: 555) อีกทั้งมีการน าเสนอวา่ความ
ตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้เฉพาะอย่าง โดยท่ีทฤษฎีน้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงการ จูงใจบนพื้นฐาน
ความตอ้งการ 3 ประการ ดงัน้ี 
   1)  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ 
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีตอ้งการในขั้นน้ีสูงจะพอใจในการไดรั้บความรัก
จากเพื่อนและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งเพื่อรักษาสัมพนัธ์ภาพอนัดีในสังคม ตลอดจนตอ้งการสร้างความ
เขา้ใจอนัดีจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
   2)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาท่ีจะควบคุม 
บุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงบุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูงจะมีความ
เก่ียวข้องกบัอิทธิพลและการควบคุมและบุคคลประเภทน้ีจะตอ้งการความเป็นผูน้ าและเป็นผูท่ี้
ตอ้งการท างานเหนือกวา่ผูอ่ื้นเป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้ควา้วิธีการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุดและชอบท่ี
จะแสดงออกในท่ีชุมชนชอบแข่งขนัเพื่อใหส้ถานภาพสูงกวา่ผูอ่ื้น 
   3)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ี 
จะกระท าส่ิงใดๆ ให้ดียิ่งข้ึนกวา่เดิมในการแกปั้ญหาหรือท างานท่ีซ ้ าซ้อน บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ
สูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะใหป้ระสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว มีเป้าหมาย
ในการท างานอยา่งชดัเจน มีความมุ่งมัน่และพอใจท่ีจะวิเคราะห์ปัญหาและประเมินปัญหามีความ
รับผดิชอบท่ีสูง (บุญฑวรรณ  วงิวอน 2551: 366) 
   จากทฤษฎีน้ีแมคเคล็ลแลนด์คาดว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและ
ท างานท่ีตรงกบั ความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง จะเหมาะ
กบังานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ี 
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ลว้นตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบั ตอ้งอาศยัความรับผิดชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาสให้ก าหนด
เป้าหมายของงานได้เอง ส่วนผูท่ี้มีความต้องการความรักใคร่ผูกพนัสูง มกัมีแรงจูงใจต่องาน
ประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ าเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการมีอิทธิพล
และผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อย่างไรก็ตามจาก
ผลงานวิจยัของแมคเคล็ลแลนด์พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ควรมีความตอ้งการการดา้น
ความรักใคร่ผูกพนัอยู่ในระดบัต ่า มีความตอ้งการด้านอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใช้
อ านาจเพื่อเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ 
   แมคเคล็ลแลนด์ ระมดัระวงัไม่ด่วนสรุปวา่ ความตอ้งการของบุคคลมีความ
สอดคล้องกับพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรม โดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยู่ด้วย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล 
ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการดา้น
ความส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น ผู ้
ท่ีมีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกว่าผู ้ท่ีมีความต้องการด้าน
ความส าเร็จสูง เม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้  
  1.5.3  ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก 
   Herzberg’s Motivation Hygiene Theory จากการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กพบวา่ 
มีปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานอยู ่ 2 ประเภท (สุธิดา  เภาวิเศษ 2553: 
55) คือปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัดา้นเสริม
ความสุข (Hygiene factors)  
   ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีพนกังานไดรั้บแลว้จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจและส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงัน้ี 
   1)  ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) 
   2)  การยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน (Recognition) 
   3)  ลกัษณะงาน (Work itself) 
   4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
   5)  ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) 
   ส่วนปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัดา้นเสริมความสุข หมายถึง ปัจจยัท่ีพนกังาน
ไม่ไดรั้บแลว้จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ดงัน้ี 
   1)  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 
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   2)  เทคนิคและการควบคุมงาน (Supervision & technicality) 
   3)  เงินเดือน (Salary) 
   4)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation – supervision) 
   5)  สภาพการท างาน (Working conditions)  
   ปัจจยัท่ีท าให้คนมีความรู้สึกท่ีดี หรือเกิดความพึงพอใจต่องานนั้น พบว่า 
ส่วนมากเป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัตวัเน้ืองานท่ีท า (Job content) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้คนเกิดความรู้สึกท่ี
ไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน ปรากฏว่า ส่วนใหญ่เป็นประเด็นท่ีเก่ียวกับสภาพท่ีอยู่
ลอ้มรอบงานนั้น (Job context) เฮอร์ซเบอร์ก จึงสรุปวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfiers) นั้นจะสัมพนัธ์ลักษณะในเน้ืองาน โดยเฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัน้ีว่า ปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) ซ่ึงประกอบดว้ย ประเด็นส าคญัคือ การไดมี้ความส าเร็จ (Achievement) การไดรั้บ
ความยอมรับ (Recognition) ความก้าวหน้า (Advancement) ตวังานเอง (Work itself) โอกาสเจริญ 
เติบโตในต าแหน่ง (Possibility of growth) การไดรั้บผิดชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatifiers) นั้นจะเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน ซ่ึง
เฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยั สุขอนามยั หรือปัจจยัเพื่อการคงอยู ่(Maintenance factors) ซ่ึง
ประกอบดว้ยประเด็นส าคญัคือ สถานภาพ (Status) สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with 
supervisors) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peer relations) สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา (Quality of supervision)
นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company policy and administration) ความมัน่คงในงาน (Job 
security) สภาพการท างาน (Working condition) และค่าจา้ง (Pay) เม่ือเอาประเด็นปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัสุขอนามยัรวมกนั จึงเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัคู่หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory)  
   เฮอร์ซเบอร์ก เช่ือวา่ ปัจจยัสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัยิ่งของงาน
ท่ีจะรักษาคนไวใ้นองค์การ ในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได ้กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยั
ไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแม้ว่าปัจจัย
สุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน
เท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลไม่พอใจในการท างานลงมาจนถึงระดบัศูนย์
และพยายามตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใดก็ตามก็เป็นเพียงป้องกนัมิให้
เกิดความไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน ดงันั้นทฤษฎีเฮอร์ซ
เบอร์ก จึงเสนอวา่ การใหบุ้คคลไดท้  างานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาให้ท างานอยา่ง
แทจ้ริง 
 



17 

ตารางท่ี 2.1  ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก  
 

ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัเพื่อการคงอยู ่
(ลกัษณะนอกเน้ืองาน ตวัจูงใจภายนอก) 

ปัจจยัจูงใจ 
(ลกัษณะในเน้ืองาน ตวัจูงใจภายใน) 

1.  สถานภาพ 
2.  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
3.  คุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา 
4.  สัมพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา 
5.  สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
6.  สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
7.  ความมัน่คงในงาน 
8.  สภาพการท างาน 
9.  ค่าจา้ง 

1.  ความส าเร็จ 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 
3.  ความกา้วหนา้ 
4.  ตวังานเอง  
5.  ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญเติบโต 
6.  ความรับผดิชอบ 
 

ท่ีมา: สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2552: 102) 
 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจทั้งหลายท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ จะพบวา่มีเน้ือหาสาระส าคญัส่วนใหญ่ท่ี
คลา้ยคลึงกนั จะแตกต่างบา้งก็เพียงประเด็นปลีกยอ่ยเท่านั้น โดยแต่ละทฤษฎีก็ยงัคงมีการศึกษาวิจยั
เพิ่มเติมอยูต่่อไปไม่จบส้ิน ดงันั้นในฐานะหวัหนา้งานท่ีมีประสิทธิผลจึงตอ้งรู้จกัประยุกตป์ระเด็น
การจูงใจท่ีทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคลอ้งกนัน าไปใช้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม แต่มิได้
หมายความวา่ ทุกประเด็นดงักล่าวจะสามารถใชไ้ดก้บัทุกคน เพียงแต่มีความเป็นไปไดสู้งเท่านั้น 
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ตารางท่ี 2.2  เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ์แมคเคล็ลแลนดแ์ละเฮอร์ซเบอร์ก 
 

ทฤษฎีของมาสโลว ์ ทฤษฎีของแมคเคล็ลแลนด์ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
 
การไดส้ าเร็จดงัใจ 
(Self-actualization) 
 
 
ความตอ้งการยกยอ่ง 
(Self-esteem) 
 
 
 
ความตอ้งการทางสังคม 
(Social) 
 
 
 
ความตอ้งการความปลอดภยั 
(Safety) 
 
 
 
ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological) 

 
ความตอ้งการความส าเร็จ 
(Need for achievement) 
 
 
ความตอ้งการอ านาจ 
(Need for power) 
 
 
 
ความตอ้งการความรักใคร่ 
ผกูพนั 
(Need for affiliation) 
  
 

(ปัจจยัจูงใจ, Motivator factor) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานเอง (Work content) 
ความกา้วหนา้ (Growth) 
 
การไดรั้บการยอมรับ 
(Recognition) 
สถานภาพ (Status) การเจริญ 
ในต าแหน่ง (Advancement) 
 
(ปัจจยัสุขอนามยั, Hygiene 
factor) 
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal relation) 
คุณภาพการควบคุมบงัคบั 
บญัชา 
(Supervision) 
นโยบายของบริษทั 
(Company policies) 
ความมัน่คงในงาน 
(Job security) 
สภาพการท างาน 
(Working conditions) 
เงินเดือน (Salary) 
ค่าจา้ง (Wages) 

ท่ีมา: Frunzi and Savini, 2009: 148 
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  1.5.4  ทฤษฎขีอง กลิเมอร์ (Gilmer) 
   กิลเมอร์ (Gilmer 2009: 380-384) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการท างานดงัต่อไปน้ี 
   1)  ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บความ 
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
   2)  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
   3)  การจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งการ 
ด าเนินงานในการท างานของหน่วยงาน 
   4)  ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จ านวนเงินรายไดป้ระจ าวนัท่ีไดรั้บและ 
รายไดท่ี้จ่ายค่าตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
   5)  ลกัษณะงานท่ีท า ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
   6)  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การใหโ้อกาสในการหาความรู้ 
เพิ่มเติมโดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม และดูงาน 
   7)  การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอก 
หน่วยงาน 
   8)  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกบัการท างาน 
   9)  ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  างานร่วมกบั 
ผูอ่ื้นอยา่งมีความสุขเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
   10)  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ เช่น เงินบ าเหน็จบ านาญ  
สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยัและค่ารักษาพยาบาล 
   จากแนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในงานนั้น การท่ีบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นองคก์าร ถา้องคก์ารมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ือง
จูงใจมากเกิดความพึงพอใจในงานมาก ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างาน ทุ่มเท
ความสามารถเพื่องาน เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
  1.5.5  ทฤษฎกีารจูงใจ อ ีอาร์ จี 
   ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร์ จี (ERG) ของ Alderfer อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s  
ERG Theory) ไดศึ้กษาทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวแ์ละไดข้ยายแนวคิดเพิ่มเติมเก่ียวกบัความ
ตอ้งการของมนุษยว์า่แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
   1)  E – Existence Needs เป็นความตอ้งการท่ีจะอยูร่อด ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการ 
ทางร่างกายและความปลอดภยัในชีวติของมาสโลว ์



20 

   2)  R – Related Needs เป็นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม ซ่ึงตรง 
กบัความมัน่คงทางจิตใจ ตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน 
   3)  G – Growth Needs เป็นความตอ้งการความกา้วหนา้ในการท างานมีโอกาส
ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถทฤษฎีความตอ้งการประสบความส าเร็จ  (Needs to achieve theory) 
ของ (David Mcclelland, 2010: 168) แมคคลีแลนด์และแอทลินสัน เช่ือวา่มนุษยมี์ความตอ้งการ
พื้นฐานท่ีจะใช้ชีวิตสุขสบายและไม่มีโรคร้ายส่วนความตอ้งการอ่ืนๆ จะเกิดข้ึนหลงัจากการได้
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ดงัน้ี 
    (1)  ความตอ้งการดา้นความส าเร็จ (Achievement) เป็นความตอ้งการท่ี 
จะไดท้  างานท่ีทา้ทายไดมี้ส่วนร่วมท างานท่ีคุณค่า และไดรั้บส าเร็จจากการท างาน 
    (2)  ความตอ้งการดา้นอ านาจ (Power) เหนือบุคคลอ่ืน 
    (3)   ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น (Affiliation) เป็นความ 
ตอ้งการในดา้นไมตรีจิตความมีน ้าใจ ความเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั นอกเหนือจากการท างานร่วมกนั  
(ปิยะนุช  เงินคลา้ย 2554: 298-299) 
 1.6  เทคนิคการจูงใจ 
  เน่ืองจากการจูงใจมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
จึงตอ้งทราบถึงเทคนิคการจูงใจและสร้างส่ิงท่ีจูงใจให้เกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงปัจจยัท่ีเอ้ือต่อ
การจูงใจ มีดงัน้ี (ศิริพร  พงศศ์รีโรจน,์ 2552: 254-255) 
  1)  การใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนรับรู้นโยบาย และแผนงานขององคก์าร 
  2)  ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะตอ้งเขา้ใจวตัถุประสงคข์ององคก์ารตรงกนั 
  3)  การสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารวา่ เขาจะไดรั้บส่ิงตอบแทน 
คุม้ค่ากบัเวลาและแรงงาน 
  4)  ผูป้ฏิบติังานควรไดรั้บการยกยอ่งผลส าเร็จของงานร่วมกนั 
  5)  มีการก าหนดเกณฑว์ดัผลการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้ และวดัผลดว้ยความยติุธรรม 
  6)  มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 
  7)  แผนการด าเนินงานขององคก์ารมีความยดืหยุน่พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
  8)  ผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
 1.7  วธีิการจูงใจ 
  การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร ทั้งน้ีเพราะในการบริหารนั้น 
ผูบ้ริหารตอ้งท างานใหส้ าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืน  ๆดงันั้นการท่ีจะจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานท างานให้มีประสิทธิภาพ
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงวธีิการจูงใจซ่ึงมีหลายวธีิดงัน้ี (ศิริพร พงศศ์รีโรจน,์ (2550: 255-356) 
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  1)  การจูงใจในทางบวก (be good) เป็นการจูงใจ โดยวธีิละมุนละม่อมเพื่อใหเ้กิด 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองคก์รกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีดี การให้สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ 
  2)  การจูงใจในทางลบ (be strong) เป็นการใชว้ธีิบงัคบัควบคุมใหป้ฏิบติั ถา้หาก 
ไม่ปฏิบติัจะถูกลงโทษจนถึงขั้นไล่ออก 
  3)  ใชผ้ลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินเป็นตวัล่อใจ เช่น การก าหนด 
อตัราค่าตอบแทนตามผลงานรายช้ิน 
  4)  การจูงใจดว้ยวธีิใชท้ฤษฎีจิตวิทยา เป็นวิธีท่ีสร้างความพึงพอใจให้กบัผูป้ฏิบติังาน
หรือท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน พึงพอใจต่อองค์การเพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและมี
ส่วนร่วมรับผดิชอบ เช่น การใหมี้ส่วนร่วม การใชห้ลกัฉนัทามติ การใหโ้อกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
  5)  การสรรเสริญยกยอ่ง (praise) โดยธรรมชาติมนุษยต์อ้งการใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่ง 
ชมชอบ เพื่อยอมรับในสถานภาพซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น เม่ือผูป้ฏิบติังานท า งานไดผ้ลดี ผูบ้ริหารควร
จะชมเชยและยกยอ่งเพื่อใหก้ าลงัใจแก่เขา 
  6)  การให้โอกาสเติบโตและกา้วหนา้ เม่ือผูป้ฏิบติังานท า งานไดป้ระสบความส าเร็จ
เกิดผลดีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารควรจะส่งเสริมใหบุ้คคลมีความกา้วหนา้ 
  7)  การมอบความรับผดิชอบและอ านาจบารมีใหม้ากข้ึน เป็นการมอบหมายงาน 
ใหรั้บผดิชอบมากข้ึนและมีต าแหน่งสูงข้ึน 
  8)  การใหอิ้สระในการปฏิบติังาน ธรรมชาติของมนุษยรั์กความเป็นอิสระ ดงันั้น 
การท่ีใหผู้ป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานตามท่ีตนเห็นวา่สมควรก็จะจูงใจในการท างานไดอี้กวิธีหน่ึงแต่ก็
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของแต่ละบุคคล 
  9)  การจดัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี สภาพการท างานท่ีดีจะตอ้งจดัควบคู่กนั 
ทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นกายภาพ และดา้นจิตใจ ดา้นกายภาพไดแ้ก่ สถานท่ีสะอาดโอ่โถง สวยงาม
เรียบร้อย สะดวก มีอุปกรณ์ทนัสมยั เป็นตน้ ส่วนทางดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ เจา้นายมีมนุษยสัมพนัธ์ดี 
เขา้ใจลูกนอ้ง ใหก้ าลงัใจ และมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ 
  10)  การใหท้ างานท่ีเหมาะสม เป็นการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและความถนดั 
  11)  การใหท้ างานท่ีมีความส าคญัเป็นการมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้ า เช่น ใหไ้ป 
ประชุมแทนหวัหนา้ 
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  12)  การส่งเสริมใหเ้รียนรู้ทกัษะใหม่และมีโอกาสใชท้กัษะ ส่งเสริมการฝึกอบรม 
สอนงานและใหท้ างานท่ีทา้ทาย 
  13)  โดยวธีิอ่ืนๆ เช่น ใหหุ้น้ ใหโ้บนสั เป็นตน้ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ การจูงใจใน 
การปฏิบติังานมีหลายวิธี ดงันั้นในการจูงใจผูป้ฏิบติังานผูบ้ริหาร จึงตอ้งศึกษาความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนแลว้จึงเลือกวธีิการจูงใจใหเ้หมาะสม 
 

2.  องค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
 
 2.1  วสัิยทศัน์การพฒันาท้องถิ่น 
  การเกษตรกา้วหนา้  การศึกษาไดม้าตรฐาน  แหล่งน ้าอุปโภคบริโภคสมบูรณ์ 
  การคมนาคมสะดวกสบาย  ประชาชนมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 2.2  พนัธกจิหลกัการพฒันา 
  1)  การจดัการคมนาคมใหมี้ความสะดวกและรวดเร็ว 
  2)  การพฒันาแหล่งท่องเท่ียว/อนุรักษว์ฒันธรรมประเพณี 
  3)  ส่งเสริมความมัน่คง และความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
  4)  ส่งเสริมการเพิ่มผลผลิตและการพฒันาผลิตภณัฑข์องชุมชนใหมี้คุณภาพ 
  5)  ส่งเสริมคุณภาพชีวติและความเขม้แขง็ของชุมชน 
  6)  ส่งเสริมทกัษะการตลาด 
  7)  การจดัการทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกลูและน ้าเสีย 
  8)  ส่งเสริมการศึกษา  ทกัษะชีวติ เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
  9)  พฒันาและสนบัสนุนปัจจยัพื้นฐานการเกษตร 
 2.3  จุดมุ่งหมายการพฒันาทีย่ัง่ยนื 
  1)  ระบบสาธารณูปโภคเพิ่มมากข้ึน การคมนาคมสัญจรไปมาพร้อมขนส่งผลิตผล 
การเกษตรออกสู่ตลาดสะดวกและปลอดภยั 
  2)  ประชาชนมีสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ มีสวนสาธารณะและแหล่งท่องเท่ียว  
พร้อมส่งเสริมรายได ้
  3)  ประชาชนไดรั้บความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น สร้างความเขม้แขง็ของ 
ชุมชนส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดี 
  4)  ประชาชนไดรั้บการส่งเสริมการเพิ่มผลผลิตและพฒันาผลิตภณัฑใ์หมี้คุณภาพ 
ส่งเสริม ดา้นการตลาด 
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  5)  ประชาชนไดรั้บประโยชน์จาการจดัสรรและจดัการส่ิงแวดลอ้มท่ีดี การก าจดัขยะ 
  6)  ประชาชนด ารงรักษาวฒันธรรมและประเพณีท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของทอ้งถ่ินดีข้ึน 
  7)  ประชาชนไดรั้บการพฒันาทางการศึกษา ทกัษะชีวติ เทคโนโลยสีารสนเทศ  
แหล่งเรียนรู้และไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งทัว่ถึงเพิ่มข้ึน 
  8)  ประชาชน ไดรั้บการพฒันาการบริหารจดัการน ้าเพื่อการเกษตร ส่งเสริม 
การเกษตรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.4  โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลมีโครงสร้างการบริหารงานด้านบริหารงานบุคคล
ประกอบดว้ยขา้ราชการจาก 2 ส่วน ส่วนแรกไดแ้ก่ฝ่ายการเมือง ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลกบัสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในต าบล และส่วน
ท่ีสองไดแ้ก่ขา้ราชการฝ่ายประจ า ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลและพนกังานจา้ง ซ่ึงมีปลดัองค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด นอกจากน้ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งยงัแบ่ง
ส่วนราชการภายในออกเป็นส่วนต่างๆ ข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและภาระหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบเป็นเกณฑ ์
  ถึงแมว้า่องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะเป็นหน่วยงานราชการท่ีไม่มีการแข่งขนัเพื่อ
ความเป็นเลิศทางธุรกิจ และยงัถือวา่เป็นองคก์รท่ีมีจ านวนบุคลากรเพียงเล็กนอ้ยเม่ือเทียบกบัธุรกิจ
ขนาดใหญ่ แต่องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะตอ้งปฏิบติังานให้ไดต้ามมาตรฐานการปฏิบติัราชการท่ี
ก าหนดโดยหน่วยงานตน้สังกดัและมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามรายมาตรฐานน้ีในทุก
ปีงบประมาณ ซ่ึงผลการประเมินจะตอ้งไม่น้อยกวา่ร้อยละ 60 ในแต่ละดา้น (1. ดา้นบริหารงาน 
องค์การบริหารส่วนต าบล 2. ดา้นบริหารงานบุคคลและกิจการสภา 3. ดา้นการบริหารงานการเงิน
และการคลงั 4. ดา้นการบริการสาธารณะ) และเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น
มาจากทั้งฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าดงัท่ีกล่าวแลว้ แน่นอนวา่ยอ่มเกิดปัญหาความขดัแยง้ซ่ึงเป็น
อุปสรรคส าคญัในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มใน
องค์การนบัว่าเป็นส่ิงท่ีควรให้ความส าคญัอีกประการหน่ึง เน่ืองจากทุกคนอยู่ร่วมกนัในองค์การ 
และปฏิบติังานภายใตก้ฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัเดียวกนั และมีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มดา้น 
ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร และท่ีส าคญัคือสภาพแวดลอ้มเหล่านั้นมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ผูบ้ริหารองค์การจะต้องเล็งเห็นความส าคญัและค านึงถึงการพฒันาสภาพแวดล้อม
องคก์ารใหเ้ป็นองคก์รท่ีน่าอยู ่ปลูกฝังค่านิยมและความจงรักภกัดีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะน าไปสู่ความพึงพอใจ และทศันคติของบุคลากรในองคก์ารให้ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ส่งผล
ใหผ้ลงานท่ีไดรั้บนั้นเกิดประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ร
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ในท่ีสุดงานราชการทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและราชการ ท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นหน้าท่ี
ของหน่วยงาน หรือส่วนราชการใดในองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากบัและเร่งรัด
การปฏิบติัราชการของส่วนราชการในองคก์ารบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทางและ
แผนการปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ 
บ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณฐานะทางการเงิน การจดัสรรเงินต่างๆ การ
จดัท าบญัชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงิน 
 2.5  นโยบายการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่ 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงานพนกังาน ตอ้งเขา้ใจวชิัน่และเป้าหมายของบริษทัอยา่ง 
ชัดเจน และท่ีส าคญัวิชั่นเหล่านั้น ตอ้งมีส่วนร่วมในการตอบแทนสังคม หรือตอบแทนแก่
ประเทศชาติดว้ยจะท าใหพ้นกังานรู้สึกมัน่ใจและทุ่มเทท างานเตม็ร้อย 
  2)  ดา้นการสร้างการยอมรับนบัถือ ตอ้งเปิดให้มีเวทีในการแสดงความคิดเห็น ทั้งๆ ท่ี
บางเร่ืองอาจเป็นส่ิงท่ีเรารู้อยูแ่ลว้ แต่เวทีนั้นจะเป็นตวักระตุน้ให้พนกังานกลา้คิด กลา้ท า และเกิด
การแลกเปล่ียนความเห็นซ่ึงกนัและกนัต่อไปในอนาคต 
  3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีท าและความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติัการบริหารองคก์ารตอ้ง 
เนน้ ความโปร่งใส สุจริต ถูกตอ้ง เพราะหากองคก์ารไม่มีจริยธรรม เช่นโกงลูกคา้ โกงภาษี แต่จะ
หวงัให้พนักงานท างานสุจริตไม่คดโกง ก็คงเป็นไปไม่ได้แน่ๆ เพราะหากหัวหน้า ไม่ซ่ือสัตย ์
ลูกนอ้ง ลูกคา้และพนกังานก็คงอยูไ่ม่ได ้
  4)  ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติัองคก์ารตอ้งผลกัดนัให้พนกังานรู้จกัใชเ้ทคโน 
โลยีในการขวนขวายหาความรู้ใหม่ๆ ใส่ตวัเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของตวัเองให้มากข้ึนและให้
พนกังานแต่ละคนสามารถเติบโตไปพร้อมๆ กบับริษทัได ้
  5)  ดา้นนโยบายและการบริหาร ตอ้งสร้างความเป็น “หุน้ส่วน” กนัในทุกๆ ส่วน 
ของบริษทั ไม่วา่จะเป็นนายจา้ง ลูกจา้ง ผูถื้อหุน้ แรงงาน ฯลฯ เพราะหากแต่ละคนรู้สึกเป็นหุ้นส่วน
กนัแลว้ก็ยอ่มท างานร่วมกนัไดง่้ายและไม่มีการต่อตา้นกนัและกนัเกิดข้ึน 
  6)  ดา้นการปกครองการบงัคบับญัชา ผูบ้ริหาร กบัพนกังานตอ้งรู้จกัส่ือสารกนัให ้
รู้เร่ือง โดยเฉพาะหวัหนา้ท่ีตอ้ง “ฟังเป็น” ไม่ใช่เอาแต่สั่งงาน จึงจะซ้ือใจลูกนอ้งได ้
  7)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตอ้งมีความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั ซ่ึงนัน่จะ 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกอบอุ่น และรู้สึกวา่องคก์ารเป็นบา้นหลงัท่ีสองของเขา ซ่ึงแน่นอนวา่เม่ือเขารู้สึก
แบบน้ีแลว้ก็คงไม่ปล่อยใหใ้ครเขา้มาโจมตีไดง่้ายๆ 
  8)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สร้างความทา้ทายใหพ้นกังานไดล้องส่ิง 
ใหม่ๆ ไดเ้รียนรู้ และไดป้ระสบการณ์แปลกใหม่อยูเ่ร่ือยๆ บรรยากาศในการท างานจึงสนุก ไม่น่าเบ่ือ  
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  9)  ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู ใหร้างวลัแก่คนท่ีท างานหนกั วธีิหน่ึงใน 
การให้ รางวลัคือ การให้โบนสั ตามผลงานของพนกังานแต่ละคน โดยผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนด
มาตรฐานข้ึนมา พนกังานคนไหนท าผลงานไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีตั้งไวก้็จะไดรั้บโบนสั ซ่ึงอาจอยู่
ในรูปของตวัเงิน วนัหยุดพกัผ่อน หรือผลตอบแทนอ่ืนๆ และควรแน่ใจวา่การให้โบนสัเป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนได้จริง โดยท่ีพนักงานทุกคนมีโอกาสได้อย่างเท่าเทียมกนั เช่นก าหนดว่าถ้าใครผ่าน
มาตรฐานจะไดไ้ปดูงานต่างประเทศ หากพนกังานท าได ้30 คน บริษทัตอ้งสามารถพาทั้ง 30 คน ไป
ดูงานต่างประเทศไดจ้ริง ไม่ใช่วา่พอดูงบประมาณแลว้ไม่สามารถท าไดจ้ริง 
 

 2.6  โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ท่ีมา: คู่มือการบริหารงานบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 

(2552: 11) 

นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

รองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

ปลดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

รองนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

งานตรวจสอบภายใน 

ส านกังานปลดั อบต. ส่วนการคลงั ส่วนโยธา ส่วนการศึกษา ศาสนา 
และวฒันธรรม 

-งานธุรการ 
-งานเลือกตั้ง 
-งานสภาเทศบาล 
-งานป้องกนัและ 
บรรเทาสาธารณภยั 
-งานบริหารงานบุคคล 

-งานการเงิน 
-งานบญัชี 
-งานจดัเก็บรายได ้
-งานแผนท่ีภาษีและ
ทะเบียนทรัพยสิ์น 
-งานพสัดุ 

-งานควบคุมการก่อสร้าง 
-งานควบคุมอาคาร 
-งานผงัเมือง 
-งานสาธารณูปโภค 

-งานธุรการ 
-งานกีฬาและ
นนัทนาการ 
-งานศาสนาประเพณี 
และศิลปวฒันธรรม 
-งานพฒันาการศึกษา 
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  2.6.1  ส านักปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล ใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
ราชการทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนต าบลและราชการ ท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นหน้าท่ีของส านกั/
ส่วน หรือส่วนราชการใดในองคก์ารโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากบัและเร่งรัดการปฏิบติัราชการของส่วน
ราชการในองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบติัราชการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ส านักปลัด งานสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม มีหน้าท่ีเก่ียวกับ
สาธารณสุขชุมชนส่งเสริมสุขภาพและอนามยั กองป้องกนัโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม
และงานอ่ืนๆ เก่ียวกบัการให้บริการดา้นสาธารณสุข งานสัตวแพทย ์ในกรณีท่ียงัไม่ไดจ้ดัตั้งกอง
แพทย ์จะมีงานด้านการรักษาพยาบาลในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัศูนยบ์ริการสาธารณสุขและงานทนัต
สาธารณสุข  
  2.6.2  ส่วนการคลงั มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัท าบญัชีและทะเบียนรับ จ่ายเงิน 
ทุกประเภท งานเก่ียวกบัการเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน การน าส่งเงิน การฝากเงิน การ
ตรวจเงินองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวบรวมสถิติเงินไดป้ระเภทต่างๆ การเบิกตดัปี การขยายเวลา
เบิกจ่าย งบประมาณ การหกัภาษีและน าส่งเงิน รายงานเงินคงเหลือประจ าวนั การรับและจ่ายขาด
เงินสะสมขององค์การบริหารส่วนต าบล การยืมเงินทดรองราชการ การจดัหาผลประโยชน์จาก
ส่ิงก่อสร้างและทรัพยสิ์น ตรวจสอบงานของจงัหวดัและส านกังานตรวจเงิน 
  2.6.3  ส่วนโยธา ส่วนโยธามีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ  
การจดัท าขอ้มูลทางดา้นวศิวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุงานออกแบบและเขียนแบบ
การตรวจสอบ การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบติังานการ
ก่อสร้างและซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานเก่ียวกบัแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา 
การเบิกจ่ายวสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น ้ามนัเช้ือเพลิง และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  2.6.4  ส่วนการศึกษา สาสนาและวฒันธรรม ส่วนการศึกษามีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
เก่ียวกบัการบริหารศึกษาและพฒันาการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบการศึกษาการศึกษานอกระบบ
การศึกษาและการศึกษาตามอธัยาศยั เช่น การจดัการศึกษาปฐมวยั อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษาและอาชีวศึกษาโดยใหมี้งาน ธุรการ งานการเจา้หนา้ท่ีงานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน 
งานกิจการนกัเรียน งานการศึกษาปฐมวยั งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
งานห้องสมุดพิพิธภัณฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี 
ศิลปวฒันธรรม งานกีฬาและนนัทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน และ
งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.6.5  หน่วยตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบังานการตรวจสอบ
บญัชีเอกสารการเบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชี 
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งานตรวจสอบพสัดุและการเก็บรักษา งานตรวจสอบทรัพยสิ์นและการท าประโยชน์จากทรัพยสิ์น
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จุรียพ์ร  สุขแสวง (2551: บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานขายประกนับริษทั ไทยประกนัชีวิต สาขา รัตนาธิเบศร์ ผลการศึกษา พบว่า ลกัษณะส่วน
บุคคลจากการสุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 179 คน การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
พนกังานส่วนใหญ่เป็นชาย อายุ 31 - 40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
มากกวา่ 8 ปี รายไดต่้อเดือน 20,001 - 40,000 บาท ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมาก คือ นโยบายการบริหารงานของบริษทั สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความมัน่คงและความกา้วหน้า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานขายประกนัท่ีมีเพศต่างกนั มี
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงแสดงวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังาน พนกังานขายประกนัท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม 
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนั 
 ธนกฤต  วฒันากูล (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษทั สายไฟฟ้าบอกกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
พนกังานบริษทั สายไฟฟ้าบอกกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จ  านวน 190 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม โดย
แบ่งเป็น 3 ส่วน พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และปัจจยัสุขอนามยั โดยรวมพนกัให้
ความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานในการท างาน ซ่ึงได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดย้อมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัสุขอนามยั พบว่า พนกังานให้ความส าคญัอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้น
นโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือน 
 บุญส่ง  สุระทด (2550: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน 
โรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมาประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานโรงแรมสีมาธานี 
จงัหวดันครราชสีมา จ านวนทั้งส้ิน 253 คน ซ่ึงผูศึ้กษาสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้221 คน คิดเป็น
ร้อยละ 87.35 ของจ านวนพนกังานทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าการทดสอบค่าที ค่าเอฟ และค่าเอลเอสดี ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจ
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ในการท างานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน รองลงมาคือ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความเจริญเติบโตตามล าดบั และ 2) พนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีระดับการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานทุกด้านไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีอาย ุ
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุการท างาน และรายไดแ้ตกต่างกนั ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาและอายุการท างานแตกต่างกนัมีระดบัการจูง
ใจของปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทุกดา้น 
 ไทยรัฐ  บุญราศี (2553: บทคดัยอ่)ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร 
กรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตเวียงพิงค ์พบวา่ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานมี
ระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ด้านความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั ปัจจยัค ้าจุนในการ
ท างาน พบวา่พนกังานมีระดบัความส าคญัระดบัมาก โดยเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาวะการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นการควบคุมหรือ
การนิเทศงาน ตามล าดบั 
 ฎารณีย ์ แผนสมบูรณ์ (2554: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในศาลชั้นตน้ของผูพ้ิพากษาอาวโุส มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจและแนวคิดในการปฏิบติังานใน
ศาลชั้นตน้ของผูพ้ิพากษาอาวุโส ศาลยุติธรรม เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การ
สังเกต และการศึกษาเอกสารด าเนินการศึกษาในช่วงเดือนเมษายน 2547 ถึง มีนาคม 2548 ผลการ
ศึกษาวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานในศาลชั้นตน้ของผูพ้ิพากษาอาวุโสท่ีส าคญั คือ อตัรา
ค่าตอบแทนสูง และต าแหน่งงานท่ีมีคุณค่าและมีเกียรติ  ผูพ้ิพากษาอาวุโสส่วนใหญ่มีแนวคิดดา้นบวก
ต่อการปฏิบติังานในศาลชั้นต้น โดยเห็นว่าการท่ีกฎหมายเปิดโอกาสให้ข้าราชการตุลาการศาล
ยติุธรรม สามารถรับราชการต่อไดจ้นถึงอายุ 70 ปี มีความเหมาะสมเพราะเป็นอาชีพท่ีตอ้งอาศยัการสั่ง
สมประสบการณ์ แต่การก าหนดใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะในศาลชั้นตน้แมว้า่จะส่งผลดีในการสร้างความ
ศรัทธาให้กบัคู่ความและประชาชนทัว่ไป แต่ก็ยงัไม่เหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ีเพราะไม่คุม้ค่ากบั
ประสบการณ์ความรู้และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ทั้งน้ีเห็นวา่อตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่ส่งผลกระทบต่อ
งบประมาณรายจ่ายของศาลยุติธรรมแต่อยา่งใด นอกจากน้ีผูพ้ิพากษาอาวุโสส่วนใหญ่เห็นวา่ปัญหาท่ี
ส าคญัคือส่ิงท่ีมากระทบต่อความรู้สึกและจิตใจ ก่อนท่ีจะเขา้สู่ต าแหน่งผูพ้ิพากษาอาวุโส ควรมีเวลาใน
การปรับตวัเตรียมใจกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในชีวิตและอาจตอ้งพบกบัส่ิงท่ีท าให้สะเทือนใจ
ได ้ซ่ึงส่วนหน่ึงเห็นวา่น่าจะมีการแกไ้ขกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ความเหมาะสมยิ่งข้ึน 
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 สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดั
หนองคาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของเจ้าหน้า ท่ีสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย โดยมี
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการด าเนินงาน
ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดั
หนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสถานภาพของวิชาชีพ ด้านความมัน่คงในการ
ปฏิบัติงาน และด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับการ
ด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน จงัหวดัหนองคายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน และด้านสภาพการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพนัธ์ระดบัต ่าทางบวกกบัการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ส าฤทธ์ิ  อินทะศร และทิวากร  แกว้มณี (2553: บทคดัย่อ) จุดมุ่งหมายของการศึกษา
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการนายทหารชั้นประทวนของกองทพั
น้อยท่ี 3 โดยใช้ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก ท่ีได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานกบัประสิทธิภาพในการผลิต มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัใหญ่ๆ 
คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค ้ าจุน ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการนายทหารชั้นประทวน ของกองทพันอ้ยท่ี 3 จ านวน 
77 นาย ผลจากการวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการ
นายทหารชั้นประทวนของกองทพัน้อยท่ี 3 พบว่าโดยรวมของปัจจยัทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และดา้น
ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน พบวา่ปัจจยัในเร่ืองของโอกาสของการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
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อยูใ่นระดบัท่ีมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีมากกวา่ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ รองลงมาอนัดบัท่ีสองคือ ดา้นความส าเร็จใน
การท างานอยู่ในระดบัมาก อนัดบัท่ีสาม ดา้นความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานอยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัท่ีส่ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัท่ีห้า 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ท าซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 วนิดา  เกิดศิริ (2551: บทคดัยอ่)ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนักงานธนาคารธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลจากการสุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา จ านวน 355 คน การศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคล พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุ 31-40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์
ในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป อตัราเงินเดือนมากกวา่ 15,000 บาทข้ึนไป ผลการศึกษาปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานแต่ละด้านพบว่า ด้านความส าเร็จ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลกัษณะงาน พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มี
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
พนกังานธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานธนาคารท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา และอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนดา้นอายแุละประสบการณ์ในการปฏิบติังาน พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุษบา  วิเชียรชม (2553: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของครู 
โรงเรียน อนุบาลเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ ครูมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ผลการวิจยัพบว่า มีความพอใจเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงัน้ีคือ ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นงานปฏิรูปการศึกษา ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ 
 บุญช่วย  ชิดยงั (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส่วนกลาง 
สังกดั กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยั
ในการท างานดา้นต่างๆ บุคลากรมีความพึงพอใจมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบัคือ การไดรั้บความส าเร็จ 
ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน และความมัน่คง ส่วนในดา้นอ่ืนๆ อีก 11 ดา้น บุคลากรมีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตาม อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และรายได้ประจ าต่อเดือน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน
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แตกต่างกนั คือ วุฒิการศึกษา รายไดป้ระจ าต่อเดือน ส่วนตวัแปรอายุ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
นั้นไม่แตกต่างด้านการควบคุมบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ท่ีระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gilmer ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีเอ้ืออ านวยต่อแรงจูงใจในการท างานไวว้า่ การบงัคบับญัชา (Supervision) 
ไดแ้ก่ เทคนิค วธีิการ และความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัท่ีท าใหผู้ท้  างานมีความรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจต่องานได ้ 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนา โดยด าเนินการศึกษาเก่ียวกบัประชากร
และกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ข้อมูล มี
รายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  วธีิการเก็บรวบรวม 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร (Population) 
  ประชากรของการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรซ่ึงปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมาจ านวนทั้งส้ิน 160 คน (รายงาน ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2555) 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง กลุ่มตวัอยา่ง 114 คน โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
  1.2.1  ก าหนดจ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรค านวณกลุ่มตวัอยา่ง
ตามหลกัของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) อา้งถึงใน สุทธนู  ศรีไสย ์(2551) โดยก าหนดความคลาดเคล่ือน
ของมาตรฐาน ณ ระดบัความเช่ือมัน่ 0.95 (ค่าความคลาดเคล่ือน 0.05) ดงัน้ี 

n = 
)(1 eN

N


 

 n =    ขนาดตวัอยา่ง 
 N =    ขนาดประชากร 
 e =    ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง = 0.05 
 แทนค่าไดด้งัน้ี n =                160 
 1  +  160 (0.05)2 

= 114 คน 
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  การเลือกประชากรตวัอยา่ง 
  ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จากขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 114 ตวัอย่างนั้น 
ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูท้  าการศึกษามีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
  1)  วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เพื่อให้ไดส้ัดส่วนท่ีเท่ากนัโดยมีวิธีสุ่มขนาดตวัอยา่ง
ตามอาชีพ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1  การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาชีพของบุคลากรจ านวน 5 อาชีพ 
 

อาชีพ ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) ร้อยละของกลุ่ม 
ตวัอยา่ง (เปอร์เซ็นต)์ 

ขา้ราชการ 12 6 5.26 
ลูกจา้งประจ า 2  0.00 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 39 32 28.07 
พนกังานจา้งทัว่ไป 9  0.00 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 98 76 66.67 

รวม 160 114 100 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม องค์ประกอบท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มี
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
 2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  
โดยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวทางท่ีไดศึ้กษาจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิดท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
และแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วนซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล มีจ านวน 7 ขอ้ เป็นค าถามมี
ลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ไดแ้ก่ 
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  1.  เพศ 
  2.  อาย ุ
  3.  ระดบัการศึกษา 
  4.  สถานภาพ 
  5.  อายใุนการปฏิบติังาน 
  6.  รายไดต่้อเดือน 
  7.  อาชีพ 
  ส่วนท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัของ
ผูต้อบแบบสอบถามต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม จ านวน 43 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator  Factors) ไดแ้ก่ 
  1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
  2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  3.  ดา้นลกัษณะของงาน 
  4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
  5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance Factors)   
  1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
  2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
  3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  5.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
  6.  ดา้นเงินเดือน 
  ในส่วนท่ี 2 ใหผู้ต้อบแบบสอบถามลงคะแนนตามความคิดเห็นต่อสภาพความเป็น
จริงว่ามีการปฏิบติัเป็นอย่างไรในองค์กรในระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของตนเองมากท่ีสุดโดย
เรียงล าดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) โดยก าหนดระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบัตาม
มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert scale) 
 2.2  กำรตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดงัน้ี 
  2.2.1  การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Validity) ของแบบสอบถามโดยน า 
แบบสอบถามไปหารือกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาผูค้วบคุมการศึกษาวจิยัอิสระ 
  2.2.2  การทดสอบเคร่ืองมือ ผูว้จิยัไดน้ าแบบทดสอบท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวจิยัไป 
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ตรวจสอบความเท่ียงและความเช่ือมัน่ตามเน้ือหา โดยไดน้ าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและ
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน คือ 
   1.  นางสาวสุภาพรรณ  อุดมฤทธาวธุ ต าแหน่งปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
   2.  นายภมรพล  ชมพฒัน์ ต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั Lear Corperation  
จ ากดั   
   3.  นางสาวอรทยั  เหลือล ้า  ต าแหนงนกัวชิาการคลงั สังกดักองคลงัเทศบาล 
เมืองสีคิ้ว อ.สีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
   โดยท าการตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่อง เพื่อให้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน
สามารถวดัความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) ไดต้รงตามวตัถุประสงค์และกรอบ
แนวคิดการวิจยั ซ่ึงการตรวจสอบความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงคน์ั้นผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index Objective Congruency - IOC) ซ่ึง
ไดค้่ากบั 0.974 และหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Alpha) ของ 
Cronbach ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.944 
  2.2.3  จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี  
 3.1  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการ 
แจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง เพื่อท าการตอบแบบสอบถาม 
 3.2  ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนไดค้รบตามจ านวนทั้งส้ิน 114 ชุดและท า 
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าตอบ 
 3.3  น าเขา้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาเขา้สู่กระบวนการประมวลผลโดยใช ้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติต่อไป 
 ผลการรวบรวมและการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา ปรากฏวา่ไดจ้  านวน 
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ครบถว้นรวมทั้งส้ิน 114 ชุด 
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีจะน ามาใส่รหสัและแปลงค่าเป็นตวัเลขเพื่อด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวเิคราะห์ทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์
ไดแ้ก่ 
 4.1.  สถิติเชิงพรรณนำ (descriptive statistic) เป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าความถ่ี  
และค่าร้อยละ (percentage) เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคล 
คือ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล อาชีพปัจจุบนั 
เงินเดือนและ ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard - deviation: S.D.) ในส่วนของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดั
นครราชสีมา 
 4.2  สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statidtics) ในการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
โดยใชค้่าสถิติ  t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way  ANOWA) โดยใช้
ค่าสถิติ  F- test ทั้งน้ีไดก้  าหนดระดบันยัส าคญัท่ี  0.05 เพื่อทดสอบสมมุติฐานในการทดสอบสถิติ 
F- test (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา 2545: 332-333) 
 การวิเคราะห์แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ มีรายละเอียด  
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลสถานะภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะ
ค าถามท่ีเป็นแบบค าถามหลายตวัเลือกจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยเสนอเป็นตารางหาค่าร้อยละ
และการแจกแจงความถ่ี 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีลกัษณะค าถามท่ี
ใชเ้ป็นแบบสอบถามวดัระดบัความเห็น โดยเรียงล าดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) 
เป็น 5 ระดบัและมีลกัษณะการใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัความส าคญัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัความส าคญัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัความส าคญันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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 การจดัท าเกณฑ์การแปลความหมายของแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์การวิเคราะห์ของ เบสท ์
(Best 2008: 174-178) และค่าเฉล่ียท่ีได้จะน ามาแปลความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา    
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.51 - 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.51 - 4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.51 - 3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.51 - 2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00 - 1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 จาการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล   
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ใน 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้
ในการท างานและปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาได ้
ก าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 n แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 T แทน ค่าสถิติเปรียบเทียบกบัค่าวกิฤต (t-Distribution) 
 F แทน ค่าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Distribution) 
 * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา 

 
 จากขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมาจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูล และน าเสนอ
ขอ้มูลดว้ยตารางแสดงจ านวนกลุ่มประชากร (n) และค่าร้อยละ (Percentage)  
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ตารางท่ี 4.1  จ านวนร้อยละของบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
 อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=114) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

2. อาย ุ
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
ม.ตน้ 
ม.ปลาย/ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. สถานภาพการสมรส 
โสด 
สมรส 
หยา่ 
หมา้ย 

 
82 
32 

 
32 
42 
28 
12 

 
53 
37 
13 
7 
4 
 

51 
39 
17 
7 

 
71.93 
28.07 

 
28.07 
36.84 
24.56 
10.53 

 
46.49 
32.46 
11.40 
6.14 
3.51 

 
44.74 
34.21 
14.91 
6.14 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=114) 

ร้อยละ 
(100.00) 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ไม่เกิน 9,000 บาท 
9,001-14,000 บาท 
14,001-19,000 บาท 
19,001 บาทข้ึนไป 

6. อาชีพ 
ลูกจา้งประจ า 
ขา้ราชการ 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 
พนกังานจา้งทัว่ไป 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 6 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
20  ปีข้ึนไป 

 
23 
80 
7 
4 
 
 

6 
32 

 
76 

 
30 
40 
16 
28 

 

 
20.17 
70.18 
6.14 
3.51 

 
 

5.26 
28.07 

 
66.67 

 
26.32 
35.09 
14.03 
24.56 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลสรุปได ้ดงัน้ี 
 เพศ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 71.93 และเพศหญิง 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.07 
 อายุ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 42 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.84  อายุ 21 – 30 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.07  อาย ุ41-50 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 24.56 และอาย5ุ1 ปีข้ึนไป จ านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10.53 ตามล าดบั 
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 สถานภาพ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดั 
นครราชสีมา ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 44.74 สมรส จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.21 หยา่ จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.91 และหมา้ย จ านวน 7 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6.14 ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ม.ตน้ จ านวน 53 คน  คิดเป็นร้อยละ 46.49 ระดบั
ม.ปลาย/ปวช. จ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.46 ระดบัปวส./อนุปริญญา จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.40 ระดบัปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.14 และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.51 ตามล าดบั 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ส่วนใหญ่มีช่วงเงินเดือน 9,001 – 14,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ
70.18 ไม่เกิน 9,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 20.17  เงินเดือน 14,001-19,000 บาท 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.14  และเงินเดือน 19,001 บาทข้ึนไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.51 ตามล าดบั   
 อาชีพ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 พนกังานจา้งตามภารกิจ 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.07  และขา้ราชการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.26 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ส่วนใหญ่มีอายกุารปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 6-10 ปี 
จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 35.09 ช่วงนอ้ยกวา่ 6 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.32 ช่วง 16-20 ปี 
จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 24.56 และช่วง 11-15 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ14.03 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา 

 
 จากขอ้มูล แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ท างาน จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
อนามยั จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
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ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 
และเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean:  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation: S.D.)โดยจ าแนกโดยภาพรวมและรายดา้น ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี  
4.2 – 4.15 
 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วน ต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม   S.D. การแปลผล 
1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน 3.48 0.81 ปานกลาง 
2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั 3.49 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.86 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49) 
เม่ือพิจารณารายปัจจยั พบวา่ ทั้งสองปัจจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือปัจจยัค ้าจุน
หรือปัจจยัอนามยั ( = 3.49) รองลงมาคือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ( = 3.48)  
 2.1  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นในการท างาน  
 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ตามปัจจยัจูงใจ 
 หรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   S.D. การแปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

3.67 
3.46 
3.39 
3.50 
3.48 

0.85 
0.80 
0.82 
0.96 
0.88 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
รวม 3.48 0.52 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง ซ่ึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ดา้น
ความส าเร็จของงาน ( = 3.67) รองลงมาคือ ขอ้ 4 ดา้นความรับผิดชอบ ( = 3.50) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ดา้นลกัษณะงาน ( = 3.39)   
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

  
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (= 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ท่านปฏิบติังาน
บรรลุตามเป้าหมาย ( =3.73) รองลงมาคือ ขอ้ 2 ท่านปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา ( = 3.65) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ท่านปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จไดช้ดัเจน ( = 3.64) 

ดา้นความส าเร็จของงาน   S.D. การแปลผล 
1. ท่านปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย 3.73 0.96 มาก 
2. ท่านปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา 3.65 0.90 มาก 
3. ท่านปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จไดช้ดัเจน 3.64 0.91 มาก 

รวม 3.67 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  S.D. การแปลผล 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 3.48 0.91 ปานกลาง 
2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.61 0.94 มาก 
3. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากบุคคลอ่ืนในทอ้งท่ี 3.38 0.91 ปานกลาง 
4.  ท่านไดรั้บการชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั 3.39 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.80 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( = 3.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 2 ท่าน
ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.61) รองลงมาคือ ขอ้ 1 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากเพื่อนร่วมงาน ( = 3.48) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
บุคคลอ่ืนในทอ้งท่ี ( =3.38) 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   S.D. การแปลผล 
1. งานในพื้นท่ีของท่านส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์ 3.44 0.97 
ปานกลาง 

2. งานในหนา้ท่ีของท่านทา้ทายความรู้ความสามารถ 3.44 1.06 ปานกลาง 
3. งานในหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัและมีคุณค่า 3.28 1.08 ปานกลาง 
4. งานในหน้าท่ีของท่านมีความน่าสนใจและเป็น

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 3.42 1.01 
ปานกลาง 

รวม 3.39 0.92 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง ( = 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือขอ้ 1 งาน
ในพื้นท่ีของท่านส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค(์ = 3.44) และขอ้ 2 งานในหนา้ท่ีของท่าน    
ทา้ทายความรู้ความสามารถ ( = 3.44) รองลงมาคือ ขอ้ 4 งานในหนา้ท่ีของท่านมีความน่าสนใจ
และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ( = 3.42) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 งานในหนา้ท่ีของ
ท่านมีความส าคญัและมีคุณค่า ( = 3.28)     
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ดา้นความรับผดิชอบ   S.D. การแปลผล 
1.  ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในงานปฏิบติั 3.43 1.11 ปานกลาง 
2.  ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่นเม่ือปฏิบติังานให้เสร็จ

ทนัเวลา 3.32 1.08 
ปานกลาง 

3.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังาน 3.37 1.11 

ปานกลาง 

4.  ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานเม่ือพบ
ขอ้บกพร่องหรือมีขอ้เสนอแนะ 3.34 1.00 

ปานกลาง 

รวม 3.39 0.96 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( = 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือขอ้ 4 ท่านยินดี
แก้ไขปรับปรุงการปฏิบติังานเม่ือพบขอ้บกพร่องหรือมีขอ้เสนอแนะ ( = 3.44) รองลงมาคือ        
ขอ้ 1 ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในงานปฏิบติั ( = 3.43) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 2 
ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่นเม่ือปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา ( = 3.32)    
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   S.D. การแปลผล 
1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน 3.51 0.95 มาก 
2.  ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะ 

จากการอบรมสัมมนา 3.52 1.04 
มาก 

3.  ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 3.48 1.07 ปานกลาง 
รวม 3.50 0.95 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ขอ้ 2 ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะจากการอบรมสัมมนา ( = 3.52) รองลงมา
คือ ขอ้ 1 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน ( = 3.51) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือ ขอ้ 3 ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ( = 3.48)         
 2.2  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย 
 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ตามปัจจยัค ้าจุน 
 หรือปัจจยัอนามยั ภาพรวม  
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   S.D. การแปลผล 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.44 0.98 ปานกลาง 
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.56 0.95 มาก 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.55 1.31 มาก 
4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.52 1.20 มาก 
5.  ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 3.49 1.05 ปานกลาง 
6.  ดา้นเงินเดือน 3.39 0.43 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.96 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ขอ้ 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( = 3.56) รองลงมาคือ ขอ้ 3 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(= 3.55) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 6 ดา้นเงินเดือน ( = 3.39)   
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ตามปัจจยั 
 ค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ดา้นนโยบายและการบริหาร   S.D. การแปลผล 
1.  หน่วยงานของท่านมีการบริหารท่ีชดัเจนและ

สามารถปฏิบติัได ้ 3.40 1.06 
ปานกลาง 

2.  หน่วยงานของท่านมีวธีิการท างานอยา่งเป็นระบบ 3.39 1.11 ปานกลาง 
3. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการด าเนินงาน

อยา่งสม ่าเสมอ 3.45 1.07 
ปานกลาง 

4.  หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านาจในการ
ปฏิบติังาน 3.50 1.04 

ปานกลาง 

5.  หน่วยงานของท่านมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน 3.48 1.10 

ปานกลาง 

6.  หน่วยงานของท่านจดัระบบงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 3.40 1.17 

ปานกลาง 

รวม 3.44 0.98 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง ( = 3.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 4 
หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน ( = 3.50) รองลงมาคือ ขอ้ 5 หน่วยงาน
ของท่านมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ( = 3.48) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 2 หน่วยงานของท่านมีวธีิการท างานอยา่งเป็นระบบ ( = 3.39)   
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
 ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   S.D. การแปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมเสมอภาคในการปกครอง 3.68 1.05 มาก 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 3.59 0.97 มาก 
3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสุขมุในการปฏิบติังานหรือแกไ้ข

ปัญหา 3.53 1.03 
มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามความสามารถ 3.45 1.12 ปานกลาง 
รวม 3.56 0.95 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขอ้ 1 ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีความยติุธรรมเสมอภาคในการปกครอง ( = 3.68) รองลงมาคือ ขอ้ 2 ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ( = 3.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ขอ้ 4 
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามความสามารถ ( = 3.45) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   S.D. การแปลผล 
1. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานและส่วนตวัจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 3.76 3.95 
มาก 

2. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูป้ฏิบติั 3.46 1.03 ปานกลาง 
3. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตร 3.45 0.97 ปานกลาง 
4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคีกนัดี 3.52 1.09 มาก 

รวม 3.55 1.31 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก ( = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ท่าน
ได้รับค าแนะน าในการปฏิบติังานและส่วนตวัจากผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.76) รองลงมาคือ ขอ้ 4 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคีกนัดี ( = 3.52) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 
หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตร ( = 3.45)     
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   S.D. การแปลผล 
1. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือวสัดุและส่ิงอ านวยความ

สะดวก 
3.43 1.01 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

3.46 1.04 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสัดส่วนเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

3.75 3.04 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีสภาพสังคมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.41 1.12 ปานกลาง 
รวม 3.51 1.20 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว   
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 3 
หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( = 3.75) รองลงมาคือ ขอ้ 2 
หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( = 3.46) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 4 หน่วยงานของท่านมีสภาพสังคมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( = 3.41)  
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา   
 ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 4 
หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ ( = 3.75) รองลงมาคือ ขอ้ 3 ท่านมีความรู้สึก
เช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ ( = 3.46) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 2  ต  าแหน่งของท่านมี
งานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ( = 3.31)   
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
 ตามปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  ดา้นเงินเดือน 
 

 

ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั   S.D. การแปลผล 
1. ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คง 3.44 1.11 ปานกลาง 
2. ต าแหน่งของท่านมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 3.31 1.12 ปานกลาง 
3. ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวชิาชีพ 3.46 1.04 ปานกลาง 
4. หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ 3.75 3.04 มาก 

รวม 3.49 1.21 ปานกลาง 

ดา้นเงินเดือน   S.D. การแปลผล 
1. เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บเหมาะกบังานท่ีปฏิบติั 3.41 1.12 ปานกลาง 
2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพปัจจุบนั 3.44 1.11 ปานกลาง 
3. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ อยา่งเหมาะสม 3.31 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.39 1.05 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (= 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 2 เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพปัจจุบนั ( = 3.42) รองลงมาคือ ขอ้ 1 เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บเหมาะ
กบังานท่ีปฏิบติั ( =3.41) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุดคือ ขอ้ 3 ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ อย่าง
เหมาะสม (=3.31)  
 

ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรองค์การ บริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิว้ จังหวัดนครราชสีมา ใน 2 ปัจจัย คอื ปัจจัยจูงใจหรือ 
ปัจจัยกระตุ้นในการท างาน และ ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามยั  
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

 

 ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.16 - 4.25 
 

ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามเพศ  
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพศ n   S.D. t Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน ชาย 82 3.79 0.72 2.101* 0.012 
 หญิง 32 3.36 1.06   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 82 3.59 0.73 2.633 0.132 
 หญิง 32 3.16 0.89   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ชาย 82 3.59 0.73 1.504 0.962 
 หญิง 32 3.19 0.93   
ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 82 3.46 0.95 1.184 0.826 
 หญิง 32 3.22 0.95   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ชาย 82 3.63 0.89 2.259 0.384 
 หญิง 32 3.19 1.03   
ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 82 3.58 0.94 2.514 0.951 
 หญิง 32 3.08 0.99   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพศ n   S.D. t Sig. 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ชาย 82 3.61 0.91 0.813 0.451 
 หญิง 32 3.45 1.04   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ชาย 82 3.64 1.41 1.205 0.990 
 หญิง 32 3.31 0.99   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ชาย 82 3.52 0.92 0.085 0.101 
 หญิง 32 3.50 1.73   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ชาย 82 3.51 0.94 0.252 0.081 
 หญิง 32 3.45 1.74   
ดา้นเงินเดือน ชาย 82 3.45 1.01 1.134 0.484 
 หญิง 32 3.21 1.14   

รวม ชาย 82 3.57 0.80 1.598 0.304 
 หญิง 32 3.28 0.99   

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความส าเร็จของงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามอาย ุ  
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อายุ n   S.D. F Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน 21-30 ปี 32 3.79 0.66 0.656 0.581 
 31-40 ปี 42 3.66 0.79   
 41-50 ปี 28 3.50 0.84   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.78 1.38   
ดา้นการยอมรับนบัถือ 21-30 ปี 32 3.57 0.74 0.822 0.485 
 31-40 ปี 42 3.52 0.79   
 41-50 ปี 28 3.30 0.73   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.31 1.11   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 21-30 ปี 32 3.47 0.79 0.420 0.739 
 31-40 ปี 42 3.46 0.82   
 41-50 ปี 28 3.25 0.99   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.29 1.40   
ดา้นความรับผดิชอบ 21-30 ปี 32 3.50 0.86 1.826 0.147 
 31-40 ปี 42 3.55 0.87   
 41-50 ปี 28 3.22 0.92   
 51 ปีข้ึนไป 12 2.92 1.36   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 21-30 ปี 32 3.67 0.79 0.826 0.482 
 31-40 ปี 42 3.49 0.92   
 41-50 ปี 28 3.48 0.88   
 5 ปีข้ึนไป 12 3.17 1.40   
ดา้นนโยบายและการบริหาร 21-30 ปี 32 3.57 0.79 0.412 0.750 
 31-4  ปี 42 3.37 1.01   
 41-50 ปี 28 3.48 0.83   
 5 ปีข้ึนไป 12 3.25 1.56   
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อายุ n   S.D. F Sig. 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 21-30 ปี 32 3.68 0.77 0.305 0.822 
 31-4 ปี 42 3.57 0.86   
 41-50 ปี 28 3.46 1.09   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.48 1.37   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 21-30 ปี 32 3.48 0.82 1.158 0.329 
 31-4  ปี 42 3.54 0.78   
 41-50 ปี 28 3.37 1.00   
 51 ปีข้ึนไป 12 4.19 3.23   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 21-30 ปี 32 3.86 1.52 1.568 0.201 
 31-4  ปี 42 3.50 0.92   
 41-5  ปี 28 3.29 0.97   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.17 1.44   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 21-30 ปี 32 3.81 1.52 1.276 0.286 
 31-40 ปี 42 3.47 0.96   
 41-5  ปี 28 3.28 0.97   
 5 ปีข้ึนไป 12 3.21 1.53   
ดา้นเงินเดือน 21-30 ปี 32 3.59 0.85 0.828 0.481 
 31-40 ปี 42 3.40 0.99   
 41-50 ปี 28 3.18 1.06   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.28 1.60   

รวม 21-30 ปี 32 3.64 0.74 0.641 0.590 
 31-40 ปี 42 3.50 0.79   
 41-50 ปี 28 3.35 0.84   
 51 ปีข้ึนไป 12 3.37 1.39   
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 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว  
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
 ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามสถานภาพ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพ n   S.D. F Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน โสด 51 3.67 0.75 1.317 0.272 
 สมรส 39 3.83 0.62   
 หยา่ 17 3.47 1.09   
 หมา้ย 7 3.29 1.64   
ดา้นการยอมรับนบัถือ โสด 51 3.48 0.86 0.378 0.772 
 สมรส 39 3.53 0.58   
 หยา่ 17 3.28 0.93   
 หมา้ย 7 3.50 1.16   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โสด 51 3.46 0.94 0.906 0.44 
 สมรส 39 3.43 0.74   
 หยา่ 17 3.06 1.08   
 หมา้ย 7 3.53 1.29   
ดา้นความรับผิดชอบ โสด 51 3.45 0.95 1.977 0.12 
 สมรส 39 3.55 0.76   
 หยา่ 17 2.93 1.18   
 หมา้ย 7 3.14 1.20   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โสด 51 3.63 0.92 2.955* 0.04 
 สมรส 39 3.63 0.74   
 หยา่ 17 2.94 1.14   
 หมา้ย 7 3.19 1.26   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพ n   S.D. F Sig. 
ดา้นนโยบายและการบริหาร โสด 51 3.57 1.00 2.159 0.10 
 สมรส 39 3.53 0.73   
 หยา่ 17 2.95 1.18   
 หมา้ย 7 3.11 1.21   
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โสด 51 3.59 0.91 0.355 0.78 
 สมรส 39 3.57 0.85   
 หยา่ 17 3.35 1.21   
 หมา้ย 7 3.71 1.14   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โสด 51 3.49 0.93 1.129 0.34 
 สมรส 39 3.82 1.75   
 หยา่ 17 3.16 1.14   
 หมา้ย 7 3.39 1.01   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โสด 51 3.47 0.99 2.806 0.431 
 สมรส 39 3.87 1.33   
 หยา่ 17 2.94 1.18   
 หมา้ย 7 3.21 1.29   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั โสด 51 3.46 1.02 2.297 0.721 
 สมรส 39 3.82 1.35   
 หยา่ 17 2.95 1.17   
 หมา้ย 7 3.14 1.38   
ดา้นเงินเดือน โสด 51 3.41 1.04 2.163 0.101 
 สมรส 39 3.61 0.81   
 หยา่ 17 2.90 1.22   
 หมา้ย 7 3.04 1.45   

รวม โสด 51 3.52 0.86 0.641 0.590 
 สมรส 39 3.66 0.66   
 หยา่ 17 3.09 1.05   
 หมา้ย 7 3.30 1.20   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
แต่เม่ือพิจารณารายดา้น ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ดา้นความกา้วหนา้ 
 ในต าแหน่งหนา้ท่ี จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์าร บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ี จ  าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรสถานภาพ โสดและสมรส มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่ 

สถานภาพ 
 โสด สมรส หยา่ หมา้ย 

  3.45 3.55 2.93 3.14 
โสด 3.45 - -0.10 0.52* 0.31 
สมรส 3.55  - 0.62* 0.41 
หยา่ 2.93   - -0.21 
หมา้ย 3.14    - 
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ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
 ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา n   S.D. F Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน ม.ตน้ 53 3.53 0.97 0.830 0.509 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.37 0.80   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.82 0.72   
 ป.ตรี 7 3.95 0.36   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 4.00 0.27   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ม.ตน้ 53 3.40 0.86 0.407 0.803 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.49 0.73   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.52 0.94   
 ป.ตรี 7 3.79 0.53   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 3.38 0.75   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ม.ตน้ 53 3.39 1.04 0.347 0.846 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.43 0.78   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.29 0.98   
 ป.ตรี 7 3.68 0.40   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 3.06 1.25   
ดา้นความรับผิดชอบ ม.ตน้ 53 3.32 1.05 0.848 0.498 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.45 0.78   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.21 1.13   
 ป.ตรี 7 3.96 0.53   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 3.31 1.21   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ม.ตน้ 53 3.42 1.10 0.646 0.631 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.54 0.75   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.41 1.06   
 ป.ตรี 7 4.00 0.61   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 3.67 0.47   
ดา้นนโยบายและการบริหาร ม.ตน้ 53 3.38 1.04 1.282 0.28 

 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.59 0.77   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.48 1.33   
 ป.ตรี 7 3.88 0.20   
 สูงกวา่ ป.ตรี     4 3.36 0.91   



59 

ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา n   S.D. F Sig. 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ม.ตน้ 53 3.47 1.12 0.317 0.87 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.68 0.66   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.50 1.15   
 ป.ตรี 7 3.67 0.60   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.56 0.71   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ม.ตน้ 53 3.41 1.03 0.734 0.57 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.50 0.74   
 ปวส/อนุปริญญา 13 4.05 3.02   
 ป.ตรี 7 3.82 0.59   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.68 0.12   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ม.ตน้ 53 3.36 1.06 0.746 0.56 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.69 1.45   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.38 1.26   
 ป.ตรี 7 4.00 0.25   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.37 0.92   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ม.ตน้ 53 3.36 1.13 0.625 0.650 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.70 1.41   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.32 1.25   
 ป.ตรี 7 3.78 0.22   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.25 1.17   
ดา้นเงินเดือน ม.ตน้ 53 3.29 1.16 0.577 0.680 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.46 0.83   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.35 1.24   

 ป.ตรี 7 3.80 0.46   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.16 1.45   

รวม ม.ตน้ 53 3.39 0.96 0.577 0.680 
 ม.ปลาย/ปวช. 37 3.56 0.69   
 ปวส/อนุปริญญา 13 3.46 1.08   
 ป.ตรี 7 3.88 0.11   
 สูงกวา่ ป.ตรี 4 3.41 0.80   
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 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่
แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
 ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ  าเภอสีคิว้ จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n   S.D. F Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.86 0.42 0.911 0.44 
 9,000-14,000 บาท 80 3.59 0.97   
 14,001-19,000 บาท 7 3.90 0.32   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.92 0.17   
ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.54 0.66 0.603 0.61 
 9,000-14,000 บาท 80 3.41 0.88   
 14,001-19,000 บาท 7 3.71 0.22   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.75 0.20   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.53 0.62 0.594 0.62 
 9,000-14,000 บาท 80 3.32 1.04   
 14,001-19,000 บาท 7 3.68 0.28   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.56 0.24   
ดา้นความรับผิดชอบ นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.65 0.60 2.011 0.12 
 9,000-14,000 บาท 80 3.25 1.05   
 14,001-19,000 บาท 7 3.96 0.33   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.50 0.84   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.68 0.65 0.671 0.57 
 9,000-14,000 บาท 80 3.42 1.06   
 14,001-19,000 บาท 7 3.71 0.23   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.75 0.32   
ดา้นนโยบายและการบริหาร นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.43 0.66 0.280 0.839 

 9,000-14,000 บาท 80 3.41 1.10   
 14,001-19,000 บาท 7 3.69 0.43   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.71 0.08   
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n   S.D. F Sig. 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.85 0.59 5.335* 0.002 
 9,000-14,000 บาท 80 3.38 1.01   
 14,001-19,000 บาท 7 4.64 0.48   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.75 0.20   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 4.09 2.13 2.278 0.084 
 9,000-14,000 บาท 80 3.34 1.01   
 14,001-19,000 บาท 7 3.89 0.57   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.81 0.12   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.78 0.52 0.694 0.558 
 9,000-14,000 บาท 80 3.40 1.37   
 14,001-19,000บาท 7 3.75 0.74   
 19,001บาทข้ึนไป 4 3.75 0.50   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.75 0.48 1.895 0.135 
 9,000-14,000 บาท 80 3.38 1.39   
 14,001-19,000 บาท 7 3.75 0.71   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.69 0.47   
ดา้นเงินเดือน นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.78 0.41 1.730 0.165 

 9,000-14,000 บาท 80 3.24 1.16   
 14,001-19,000 บาท 7 3.62 1.01   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.67 0.47   

รวม นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 23 3.72 0.47 1.524 0.212 
 9,000-14,000 บาท 80 3.38 0.98   
 14,001-19,000 บาท 7 3.85 0.33   
 19,001 บาทข้ึนไป 4 3.71 0.27   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่
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แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ดา้นการปกครอง 
 บงัคบับญัชา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

นอ้ยกวา่ 
9,000 บาท 

9,001- 
14,000 บาท 

14,001- 
19,000 บาท 

19,001 บาท 
ข้ึนไป 

  3.85 3.38 4.64 3.75 
นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 3.85 - 0.47* -0.79* 0.10 
9,001-14,000 บาท 3.38  - -1.27* -0.38 
14,001-19,000 บาท 4.64   - 0.89* 
19,001 บาทข้ึนไป 3.75    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์าร บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายได ้นอ้ยกวา่ 9,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้9,001-14,000 บาท 
แต่น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได ้ 14,001-19,000 บาท บุคลากรท่ีมีรายได้ 9,001-14,000 บาท มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้14,001-19,000 บาท 
และบุคลากรท่ีมีรายได้ 14,001-19,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้19,001 บาทข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.23  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
 ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามอาชีพ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาชีพ n   S.D. F Sig. 
ดา้นความส าเร็จของงาน ขา้ราชการ 6 3.39 1.18 0.626 0.54 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.78 0.60   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.65 0.91   

ดา้นการยอมรับนบัถือ ขา้ราชการ 6 3.38 1.18 0.888 0.42 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.63 0.71   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.40 0.80   

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ขา้ราชการ 6 3.17 1.21 0.417 0.66 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.50 0.84   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.37 0.94   

ดา้นความรับผิดชอบ ขา้ราชการ 6 3.33 1.22 0.082 0.92 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.44 0.95   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.37 0.95   

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ขา้ราชการ 6 3.33 1.30 0.480 0.62 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.64 0.95   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.46 0.92   

ดา้นนโยบายและการบริหาร ขา้ราชการ 6 3.16 1.22 0.672 0.513 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.58 1.09   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.39 0.91   
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาชีพ n   S.D. F Sig. 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ขา้ราชการ 6 3.45 1.24 0.309 0.735 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.67 0.91   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.52 0.11   

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขา้ราชการ 6 3.20 1.15 0.319 0.727 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.47 0.77   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.60 1.49   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ขา้ราชการ 6 3.25 1.15 0.187 0.830 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.48 0.99   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.55 1.28   

ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ขา้ราชการ 6 3.20 1.13 0.282 0.755 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.42 0.96   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.54 1.31   

ดา้นเงินเดือน ขา้ราชการ 6 3.22 1.14 0.111 0.895 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.35 1.03   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.41 1.05   

รวม ขา้ราชการ 6 3.28 1.16 0.237 0.790 
 พนกังานจา้ง

ตามภารกิจ 
32 3.54 0.76   

 พนกังานจา้ง
เหมาบริการ 

76 3.48 0.89   

 



65 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีอาชีพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.24  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร  
 ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามระยะเวลาในการ 
 ปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
n   S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.82 0.69 1.152 0.331 
 6-10 ปี 40 3.70 0.78   
 11-15 ปี 16 3.75 0.82   
 16-20 ปี 28 3.43 1.06   
ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.69 0.77 2.658 0.052 
 6-10 ปี 40 3.51 0.69   
 11-15 ปี 16 3.53 0.70   
 16-20 ปี 28 3.12 0.96   
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.63 0.73 2.120 0.102 
 6-10 ปี 40 3.45 0.79   
 11-15 ปี 16 3.42 0.88   
 16-20 ปี 28 3.04 1.21   
ดา้นความรับผิดชอบ นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.66 0.82 2.771* 0.045 
 6-10 ปี 40 3.44 0.85   
 11-15 ปี 16 3.48 0.84   
 16-20 ปี 28 2.97 1.18   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.83 0.73 2.099 0.104 
 6-10 ปี 40 3.37 0.91   
 11-15 ปี 16 3.60 0.72   
 16-20 ปี 28 3.29 1.22   
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
n   S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหาร นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.72 0.75 1.522 0.213 
 6-10 ปี 40 3.35 0.91   

 11-15 ปี 16 3.51 0.94   
 16-20 ปี 28 3.21 1.23   

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.90 0.85 2.602 0.056 
 6-10 ปี 40 3.51 0.73   
 11-15 ปี 16 3.62 0.89   
 16-20 ปี 28 3.22 1.24   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.77 0.82 1.822 0.147 
 6-10 ปี 40 3.35 0.71   
 11-15 ปี 16 4.06 2.68   
 16-20 ปี 28 3.29 1.15   
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.75 0.81 1.475 0.225 
 6-10 ปี 40 3.62 1.45   
 11-15 ปี 16 3.46 1.04   
 16-20 ปี 28 3.13 1.17   
ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 6ปี 30 3.69 0.85 1.520 0.213 
 6-10ปี 40 3.61 1.42   
 11-15 ปี 16 3.51 1.04   
 16-20 ปี 28 3.08 1.24   
ดา้นเงินเดือน นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.61 0.91 2.011 0.117 

 6-10 ปี 40 3.43 0.85   
 11-15 ปี 16 3.54 1.11   
 16-20 ปี 28 2.98 1.30   

รวม นอ้ยกวา่ 6 ปี 30 3.52 0.86 0.641 0.590 
 6-10 ปี 40 3.66 0.66   
 11-15 ปี 16 3.09 1.05   
 16-20 ปี 28 3.30 1.20   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว 
จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมไม่
แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ดา้นความรับผิดชอบ 
 จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาในการ 
ปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 6 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

  3.66 3.44 3.48 2.97 
นอ้ยกวา่ 6ปี 3.66 - 0.22 0.18 0.69* 

6-10ปี 3.44  - -0.04 0.47* 
11-15ปี 3.48   - 0.51* 
16-20ปี 2.97    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์าร บริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสีมา ด้านความ
รับผิดชอบ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานน้อยกว่า 6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 16-20 ปี บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี และบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 11-15 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
16-20 ปี 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ผูศึ้กษาไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอรายละเอียดในเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1.  สรุปผลการศึกษา 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา   
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
  1.1.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1  ประชากร (Population)ไดแ้ก่ บุคลากรซ่ึงปฏิบติังานขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา จ านวนทั้งส้ิน 160 คน  
  1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรซ่ึงปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีผูศึ้กษาไดท้  าการสุ่มตวัอย่าง โดยใช้วิธีสุ่มตวัอย่าง
แบบง่าย ดงัน้ี 
   1)  ก าหนดจ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรค านวณกลุ่ม 
ตวัอยา่งตามหลกัของ ทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 114 คน 
   2)  วธีิการเลือกตวัอยา่ง (Sampling Method) โดยค านวณหาสัดส่วนของขนาด 
ตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม จ าแนกตาม อาชีพปัจจุบนัของพนกังานจ านวน 5 ระดบัอาชีพ   
  1.2.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ไดแ้ก่แบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน คือ 
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   ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีจ านวน 7 ขอ้ประกอบดว้ย
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อาชีพ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือน 
  1.2.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 114 คนและไดรั้บคืนมา 114 ฉบบั 
  1.2.5  การวเิคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติ 
ส าเร็จรูปเพื่อการวเิคราะห์ทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต การแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test การวเิคราะห์ ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One – way  
ANOWA) โดยใชค้่าสถิติ F – teat 
 1.3  ผลการศึกษา 
  จากการศึกษาคร้ังน้ี สรุปผลได ้ดงัน้ี 
  1.3.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.93 ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 36.84  อายุระหวา่ง 21 - 30 ปี 
จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.07 มีระดบัการศึกษา ม.ตน้ จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 46.49  มี
สถานภาพโสด จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 44.74 รายไดเ้ฉล่ียส่วนใหญ่มีช่วงเงินเดือน 9,001 - 
14,000 บาท จ านวน 80 คน  คิดเป็นร้อยละ 70.18 อาชีพส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ 
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 6 – 10 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 35.09  
  1.3.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา โดยภาพรวม พบว่าบุคลากรมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.49 โดยปัจจยัค ้าจุน (ค่าเฉล่ีย 3.49) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และปัจจยัจูงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.48) อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ พบวา่ บุคลากร
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มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 
มีระดบัมากคือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความรับผิดชอบ รองลงมาเป็นระดบั
ปานกลางคือ ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านลักษณะของงาน
ตามล าดบั เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุน พบวา่ บุคลากรมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีระดบัมากคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมาเป็นระดบัปาน
กลางคือ ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นเงินเดือนตามล าดบั 
โดยแสดงรายละเอียดในรายดา้น ดงัน้ี 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านปฏิบติังานบรรลุตาม
เป้าหมาย รองลงมาคือ ท่านปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่าน
ปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จไดช้ดัเจน  
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านได้รับความ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากบุคคลอ่ืนในทอ้งท่ี  
   3)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ งานในพื้นท่ีของท่านส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และงานในหน้าท่ีของท่านทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ รองลงมาคือ งานในหน้าท่ีของท่านมีความน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ งานในหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัและมีคุณค่า  
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านยินดีแกไ้ข
ปรับปรุงการปฏิบติังานเม่ือพบขอ้บกพร่องหรือมีขอ้เสนอแนะ รองลงมาคือ ท่านมีความตั้งใจและ
เอาใจใส่ในงานปฏิบติั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่นเม่ือปฏิบติังานให้
เสร็จทนัเวลา  
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   5)  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน 
ต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหน้าท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะจากการอบรมสัมมนา รองลงมาคือ 
ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสใน
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
   6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน
มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
หน่วยงานของท่านมีวธีิการท างานอยา่งเป็นระบบ   
   7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยุติธรรมเสมอภาคในการปกครอง รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานตามความสามารถ  
   8)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานและส่วนตวัจากผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงาน
ของท่านมีความสามคัคีกนัดี และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นมิตร  
   9)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบติังาน รองลงมาคือ หน่วยงานของ
ท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานของ
ท่านมีสภาพสังคมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน  
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   10)  ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เงินเดือนท่ีท่านได้รับ
เพียงพอกบัค่าครองชีพปัจจุบนั รองลงมาคือ เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บเหมาะกบังานท่ีปฏิบติั และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ อยา่งเหมาะสม 
   11)  ดา้นเงินเดือน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ รองลงมาคือ ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธา
ในวชิาชีพ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ต าแหน่งของท่านมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง  
  1.3.3  ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   1)  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   2)  จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
   3)  จ  าแนกตามสถานภาพ พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   4)  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
   5)  จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้
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เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านการปกครองบงัคบับญัชาแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   6)  จ  าแนกตามอาชีพ พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  
อ าเภอสีคิ้ว จังหวดันครราชสีมา ท่ีมีอาชีพแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น ก็พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
   7)  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณารายด้าน ก็พบว่า
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
รับผดิชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา เมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาท่ีได้ตั้ งไวแ้ละสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สุภิญญา  กาลสังข ์(2553: บทคดัยอ่) ท าวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของ 
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สังกดัส านกังานเขตประเวศ ผลการวิจยัสามารถสรุปได ้ดงัน้ีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สังกดัส านักงานเขตประเวศ ในภาพรวมอยู่ท่ี
ระดับปานกลาง ประกอบไปด้วย ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้าน
ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได้ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ด้านความ
คาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ด้านความยึดมั่นผูกพันต่ออาชีพข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้าน
ความส าเร็จในงาน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: บทคดัยอ่) ได ้
ศึกษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของ
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แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยับุญส่ง  สุระทด (2550: 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา มีระดบั
การจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งการงาน รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความเจริญเติบโตตามล าดบัและ 2) พนกังานโรงแรมสีมา
ธานี จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศต่างกนัมีระดับการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานทุกด้านไม่
แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุการท างาน และรายไดแ้ตกต่าง
กนั ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาและอายุการ
ท างานแตกต่างกนัมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทุกดา้น และไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และการ
ด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติัราชการของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ระดับปานกลางทางบวก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกนั 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่  
อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุภิญญา  กาลสังข์ (2553: บทคดัย่อ) ท าวิจยั
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตประเวศ 
ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
สังกดัส านกังานเขตประเวศ ในภาพรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ประกอบไปด้วย ดา้นความรับผิดชอบ 
รองลงมาดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ดา้นความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อหน่วยงาน ด้านความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน ด้านความยึดมัน่
ผกูพนัต่ออาชีพขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ดา้นความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั และด้านความส าเร็จในงาน และยงัสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สัมพนัธ์  บณัฑิตเสน 
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(2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาในเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบวา่ 
ภาพรวมของแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยูใ่นระดบัมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั และไม่สอดคล้องกบังานวิจยับุญส่ง     
สุระทด (2550: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดั
นครราชสีมา ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดั
นครราชสีมา มีระดบัการจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน ด้านความส าเร็จของงาน 
ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ และด้านความเจริญเติบโตตามล าดบัและ 2) 
พนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการ
ท างานทุกด้านไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุการท างาน 
และรายไดแ้ตกต่างกนั ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีวุฒิ
การศึกษาและอายุการท างานแตกต่างกนัมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทุก
ดา้น และไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของสัมพนัธ์  บณัฑิตเสน (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาในเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจอยูใ่น
ระดับมาก และการด าเนินงานตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัหนองคาย อยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั 
 2.2  เปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่
อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา สรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
  2.2.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เน่ืองจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ในท่ีท างานนั้น เป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนตลอดเวลา และไม่เลือกวา่จะตอ้งเป็นช่วงอายุเท่าไร การท่ีบุคคลมี
อายมุากข้ึนยอ่มหมายถึงมีประสบการณ์ในดา้นต่างๆ มากข้ึนดว้ย สามารถเป็นท่ีปรึกษาในเร่ืองงานหรือ
เร่ืองส่วนตวัได ้ตลอดจนวุฒิภาวะในการคิด วิเคราะห์ และการตดัสินใจย่อมเปล่ียนแปลงไปตามอายุท่ี
มากข้ึนด้วยเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ดวงพร  สว่างศรี (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
ตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี ขา้ราชการต ารวจตรวจคน
เขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-44 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี แต่งงานแลว้ มีชั้นยศระดบัชั้นประทวน มีอายุราชการมากว่า 10 ปี และมีเงินเดือน 20,001-
30,000 บาท ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง (ขาเขา้) ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คง
ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า อายุ การศึกษา 
สถานภาพสมรส ชั้นยศ อายุราชการ และเงินเดือน มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างไม่มี
นยัส าคญั 
  2.2.2  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา  
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก
พื้นฐานดา้นการศึกษาของกลุ่มประชากรท่ีศึกษามีความแตกต่างกนัไม่มากนกัและปัจจุบนัทุกคนเห็นวา่
สามารถเรียนรู้ไดต้ลอดชีวติลกัษณะและสภาพแวดลอ้มทางการศึกษาในสังคมปรับเปล่ียนไป จะเห็นได้
ว่ามีสถานศึกษาหลายๆ แห่งเปิดโอกาสให้ผูเ้รียน สามารถสมคัรเขา้รับการศึกษาได้โดยไม่จ ากดัดา้น
ความรู้พื้นฐานมากนกัอาจใชป้ระสบการณ์ทางสังคม เช่น ระยะเวลาในการปฏิบติังานอาชีพมาประกอบ 
เม่ือเขา้ปฏิบติังานเป็นเจา้หนา้ท่ีแลว้ จะมีสถานภาพไม่แตกต่างกนัมากนกั มีศกัด์ิและสิทธิเท่าเทียมกนั 
พื้นฐานทางการศึกษาจึงมิได้เป็นตวัแบ่งแยกความสามคัคี โอกาสในด้านการตดัสินใจของทุกคนมี
เท่ากนั ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ บุญช่วย  ชิดยงั (2545: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา “แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรส่วนกลาง สังกดั กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ” ผลการศึกษา
พบว่า ความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานด้านต่างๆ บุคลากรมีความพึงพอใจมาก 4 ด้าน เรียง
ตามล าดบัคือ การไดรั้บความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ลกัษณะงาน และความมัน่คง ส่วนในดา้นอ่ืนๆ อีก 
11 ด้าน บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างาน
จ าแนกตาม อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดป้ระจ าต่อเดือน พบวา่ บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน คือ วุฒิการศึกษา รายได้ประจ าต่อเดือน ส่วนตวัแปรอายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้นไม่แตกต่าง   
  2.2.3  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ท่ีมีสถานภาพสมรส ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนวพร  ขูเ้ป้ียเตง้ (2544: บทคดัยอ่) ศึกษาถึง “ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั มาสเทอร่ี จ  ากดั  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน 
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บริษทั มาสเทอร่ี จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
รายไดต่้อเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจในการท างานเป็นตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.2.4  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ท่ีมีท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี เน่ืองจากบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีรู้สึกวา่ไดค้่าตอบแทนและสวสัดิการ
เพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั หน่วยงานยงัมีสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น อาหารกลางวนั น ้ าด่ืม ค่าน ้ ามนั
รถ ให้กบัเจา้หนา้ท่ีดว้ยความเสมอภาค เหมาะสม ยอ่มส่งผลให้บุคลากรอยากท างาน ยิ่งทุ่มเทท างานให้
มีประสิทธิภาพมากก็จะไดค้่าตอบแทนท่ีมากตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนวพร ขูเ้ป้ียเตง้ 
(2544: บทคดัยอ่) ศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั มาสเทอร่ี 
จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน บริษทั มาสเทอร่ี จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบั 
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได้ต่อเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้ าจุนและ
ปัจจยัจูงใจในการท างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2.2.5  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างาน อาจเป็นเพราะบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา มีความยึดมัน่ผูกพนัต่ออาชีพและรู้สึกว่างานท่ี
ท านั้นตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ และเป็นงานท่ีตอ้งใช้ทกัษะ ความช านาญ งานแต่ละงานนั้นจะ
เหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าไดทุ้กอยา่ง ท าให้คนตอ้งขวนขวายหาความรู้ และท า
ใจให้รักงานมากกว่าชอบงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนนัตศกัด์ิ  ศรีเปารยะ (2541: บทคดัยอ่) ได้
ศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังาน
มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานระดบัสูง  
ด้านการยอมรับนับถือ พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานระดับปานกลาง ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านการบงัคบับญัชา 
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัต ่า ด้านสภาพการท างาน และดา้นค่าตอบแทน ตวัแปรภูมิ
หลงัของพนกังาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน คือ เพศ สถานภาพสมรส ความสุขใน
ชีวิตครอบครัว ส่วนตวัแปรภูมิหลงัของพนักงาน ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน คือ 
อาย ุระดบัการศึกษา จ านวนปีในการท างาน และต าแหน่งระดบัชั้นของงาน 
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  2.2.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
ของบุษบา วเิชียรชม (2545: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนอนุบาล
เชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ ครูมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ผลการวจิยัพบวา่ มีความพอใจเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยดงัน้ีคือ ดา้นความส าเร็จ ในการท างาน ดา้น
สภาพการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบั
ถือ ด้านงานปฏิรูปการศึกษา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการและขดัแยง้กบังานวิจยัของ บุญช่วย  ชิดยงั (2545: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรส่วนกลาง สังกดั กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบวา่ ความ
พึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานดา้นต่างๆ บุคลากรมีความพึงพอใจมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบัคือ 
การได้รับความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน และความมัน่คง ส่วนในด้านอ่ืนๆ อีก 11 ด้าน 
บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตาม 
อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดป้ระจ าต่อเดือน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน คือ วุฒิการศึกษา รายได้ประจ าต่อเดือน ส่วนตวัแปรอายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้นไม่แตกต่าง 
  2.2.7  ดา้นการปกครองการบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
แนวคิดของ Gilmer (1971: 279-283 อา้งถึงใน เพ็ญแข  ช่อมณี, 2544: 6) ได้สรุปองค์ประกอบท่ี
เอ้ืออ านวยต่อแรงจูงใจในการท างานไว ้ ว่า การบงัคบับญัชา (Supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และ
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามีส่วน
ส าคญัท่ีท าใหผู้ท้  างานมีความรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจต่องานได ้ส าหรับการบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีอาจเป็น
สาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการขาดงาน และลาออกจากงานได ้ในเร่ืองน้ีผลการวิจยัพบวา่ ผูห้ญิงมีความรู้สึก
ไวต่อการบงัคบับญัชามากกวา่ผูช้าย 
  2.2.8  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
งานวิจยัของอนุ  สิงหราช (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการเล่นกีฬาฟุตบอลของนกักีฬา 
ทีมสโมสรฟุตบอลเชียงราย ยไูนเต็ด การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการเล่น
กีฬาฟุตบอลของนกักีฬา ทีมสโมสรฟุตบอลเชียงราย ยไูนเต็ด และปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจใน
การเล่นกีฬาฟุตบอลของนกักีฬา ทีมสโมสรฟุตบอลเชียงราย ยไูนเต็ด ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี
ระดบัแรงจูงใจในการเล่นกีฬาฟุตบอล อยู่ในระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในทีม (ทั้งในดา้น
ส่วนตวัและดา้นการลงแข่งขนั) ดา้นความมัน่คง ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นนโยบายและ
การบริหาร ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจในการเล่นกีฬาฟุตบอล พบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของขนิษฐา  วิเศษสาธร และมุกดา  ศรียงค ์(2535: 204) กล่าววา่แรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจท่ีเกิด
จากการเรียนรู้ แรงจูงใจน้ีมกัเกิดจากประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจน้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืน ท่ีมีต่อบุคคลนั้น แรงจูงใจทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินชีวิตของคนเรา ได้แก่ 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะกระท า
กิจกรรมต่างๆ ให้ดีและประสบความส าเร็จ 2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลปฏิบติั
ตน ให้เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ต้องการความเอาใจใส่ ความรัก จากบุคคลอ่ืนและต้องการมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัคนอ่ืนๆ  3. แรงจูงใจต่อความนบัถือตวัเอง เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนา
เป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง มีช่ือเสียงเกียรติยศในสังคม และน ามาซ่ึงความนบัถือตนเอง 
  2.2.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้ง 
กบัผลการศึกษาของ เนตรณัฏฐ์  ประยูรดารา ไดท้  าการศึกษา เร่ือง “ความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์”ผลการศึกษาพบว่า สถานภาพของ
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมจดัอยูใ่นล าดบัสูงสุดคือขา้ราชการ
สายอาจารย ์และล าดบัต ่าสุดคือลูกจา้งชัว่คราวสายสนบัสนุน บุคลากรในสังกดัท่ีมีความพึงพอใจต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมจัดอยู่ในล าดบัสูงสุด คือบุคลากรในสังกดัคณะภาษาและ
การส่ือสาร ส านกัวิจยั คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคณะรัฐประศาสนศาสตร์ และล าดบัต ่าสุด
คือบุคลากรในสังกดัคณะบริหารธุรกิจ ส าหรับประเด็นท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจสูงสุดเป็นล าดบั 1 
คือ ความภาคภูมิใจท่ีเป็นบุคลากรของ สพบ. ซ่ึงบุคลากรในสังกดัท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นบุคลากร
ของ สพบ. จัดอยู่ในล าดับสูงสุดคือบุคลากรสังกัดคณะสถิติประยุกต์ คณะพฒันาสังคมและ
ส่ิงแวดล้อม และคณะรัฐประศาสนศาสตร์ และในล าดับต ่ า สุดคือบุคลากรในสังกัดคณะ
บริหารธุรกิจ ส าหรับปัญหา/ขอ้เสนอแนะจากบุคลากรมี 6 ประการ เก่ียวกบัค่าตอบแทน สวสัดิการ 
การเลือกตั้งผูบ้ริหาร สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน ขอ้มูลข่าวสาร และมาตรการการออกก าลงักาย  
  2.2.10  ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผล 
การศึกษาของ ณัฐชัย  บุญมาก (2548: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกบัความพึงพอใจในการ
ท างานของขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการปกครองโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ผลการวิจยัพบว่า 
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองบงัคบัการปกครองโรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีความพึงพอใจในงานในระดบั
ปานกลาง โดยมีความพึงพอใจดา้นความความมัน่คงในการท างานสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั ปัจจยัท่ีมีผลกบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั คือ 
ต าแหน่ง ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลกบัความ  พึงพอใจในงานแตกต่างกนั คือ เพศ อายุ อายุราชการ ระดบั
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การศึกษา สถานภาพสมรส ชั้นยศ ระยะเวลาการท างานในกองบงัคบัการปกครอง ภูมิล าเนาเดิม และ
ความรู้ความเขา้ใจในงานกองบงัคบัการปกครอง 
  2.2.11  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมาก ขดัแยง้กบังานวิจยัของ 
นภาพร  ไทยรุ่งโรจน์ (2542: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายยา 
กรณีศึกษา บริษทั ไบโอจีนีเทค จ ากดั โดยศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายยา 
และท าการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายยาประเภทเซลล์แมนและดีเทลแมน 
พนกังานขายท่ีมีระยะเวลาการท างานนานกว่า 3 ปี และน้อยกว่า 3 ปี ตลอดจนพนกังานขายยาท่ีมีอายุ
น้อยกว่า 30 ปี และอายุ 30 ปีข้ึนไป ทั้ งน้ีเพื่อเป็นประโยชน์ในการเป็นแนวทางในการสร้างเสริม
แรงจูงใจอย่างเหมาะสม เพื่อพฒันาบุคลากรในองค์การ โดยท าการรวบรวมข้อมูลจากพนักงานของ
บริษทั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานขายยา บริษทั ไบโอจีนีเทค จ ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และผลการวจิยัพบวา่มีความพึงพอใจในปัจจยัดา้นความส าเร็จสูงสุดจากปัจจยัพึงพอใจ
ในการท างานท่ีน ามาวิเคราะห์ทั้งส้ิน 11 ปัจจยั ส่วนปัจจยัท่ีพนกังานขายยามีความพึงพอใจต ่าสุด คือ 
ปัจจยัดา้นเงินเดือน สวสัดิการค่าตอบแทน พนกังานขายมีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปีมีแรงจูงใจในการท างานสูง
กวา่พนกังานขายยาท่ีมีอาย ุ30 ปีข้ึนไป 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาคร้ังนีไ้ปใช้ 
  3.1.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการปฏิบติังานในทุกด้านของทุกปัจจยัท่ีศึกษา ผูบ้ริหารและ
ผูบ้งัคบับญัชา สามารถบริหารงานราชการได้โดยการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคลากรของ
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
  3.1.2  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการปฏิบติังานระดบัความส าคญัมากทั้ง 5 ด้าน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีท่ีกล่าวถึง ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะน าขอ้ได้เรียบขององค์กรมาประยุกต์ใช้กบับุคลากรของ
องคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
  3.1.3  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยักระตุน้ในการท างานจ าแนกตามเพศในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ ดา้นความรับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความคิดเห็นต่อ 
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ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรเลือกงานให้เหมาะสมตามเพศของบุคลากรเพื่อประโยชน์
อนัสูงสุดขององคก์รต่อไป 
  3.1.4  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยักระตุน้ในการท างานจ าแนกตามอายใุนดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรเลือกงานให้เหมาะสมตาม
อายขุองบุคลากรในองคก์ร 
  3.1.5  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยักระตุน้ในการท างานจ าแนกตามระดบัการศึกษาในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นับถือ ด้านลกัษณะงานมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรเลือกงานให้
เหมาะสมตามระดบัการศึกษาของบุคลากรเพื่อประโยชน์ต่อองคก์รต่อไป 
  3.1.6  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา
มีปัจจยักระตุน้ในการท างานจ าแนกตามอายุงานใน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหน้า
ในงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรเลือกงานให้เหมาะสมตามอายุงาน
ท่ีปฏิบติัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ของบุคลากรเพื่อ
ลดความผดิพลาดในงานท่ีตอ้งการความถูกตอ้งสูงเพื่อจะเป็นประโยชน์อนัสูงสุดขององคก์ร 
  3.1.7  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ้ าจุนการท างานในด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลและด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเป็นล าดับแรกของการศึกษาทั้ง 5 ปัจจยั ผูบ้ริหาร
สามารถน าหลกัการบริหารงานบุคคลมาประยุกต์ใช้ในองค์กรเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
  3.1.8  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ้ าจุนในการท างานจ าแนกตามอายุในหัวข้อด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาวะแวดล้อมในการท างาน มีความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจแตกต่างกนัผูบ้ริหารควรจดัใหมี้สวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัช่วงอายขุองบุคลากรในองคก์ร 
  3.1.9  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัท่ีค  ้าจุนในการท างานจ าแนกตามเพศในดา้นนโยบายและการบริหารและในดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลภายในหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ผูบ้ริหาร
ควรใหก้ารสนบัสนุนดา้นความสามคัคีและดา้นนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน 
  3.1.10  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา
มีปัจจยัท่ีค  ้าจุนในการท างานจ าแนกตามอายุการปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนต าบลในหวัขอ้
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ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงานและดา้นรายไดต่้อเดือน ภายในหน่วยงานมี
ความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนดา้นดา้น
นโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน ส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น การจดัให้มี
การแข่งขนักีฬาข้ึนภายในหน่วยงาน เชิญชวนให้บุคลกรภายในองคป์รับปรุงภูมิทศัน์ในการท างาน
อยูเ่สมอเพื่อเป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีและน่าท างานภายในองคก์ร ผูบ้ริหารควรจดัสวสัดิการ
ใหก้บัพนกังานใหไ้ดรั้บอยา่งเหมาะสมมีการประเมินการท างานมีเพื่อพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่ง
เล่ือนขั้นให้เป็นไปอย่างเหมาะสมรวมถึงมีการเล่ือนเงินเดือนตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตาม
ต าแหน่งตามงานท่ีปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในงานท่ีตนเอง
ปฏิบติัและก็จะเกิดการรักและภกัดีต่อองคก์รตามมาดว้ย   
  3.1.1  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัท่ีค  ้าจุนในการท างานจ าแนกตามระดบัการศึกษาในหวัขอ้ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความมัน่คงในงานและดา้นรายไดต่้อเดือน ภายในหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนุนดา้นดา้นนโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน 
ส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น การจดัให้มีการแข่งขนักีฬาข้ึนภายในหน่วยงาน 
เชิญชวนให้บุคลกรภายในองค์ปรับปรุงภูมิทัศน์ในการท างานอยู่เสมอเพื่อเป็นการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีและน่าท างานภายในองคก์ร ผูบ้ริหารควรจดัสวสัดิการให้กบัพนกังานให้ไดรั้บ
อยา่งเหมาะสมมีการประเมินการท างานมีเพื่อพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้นให้เป็นไปอยา่ง
เหมาะสมรวมถึงมีการเล่ือนเงินเดือนตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ตามต าแหน่งตามงานท่ีปฏิบติัอยา่ง
เสมอภาคเพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในงานท่ีตนเองปฏิบติัและก็จะเกิดการรักและ
ภกัดีต่อองคก์รตามมาดว้ย   
  3.1.12  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
มีปัจจยัท่ีค  ้าจุนในการท างานจ าแนกตามอายงุานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในดา้นรายได้
ต่อเดือนภายในหน่วยงานมีการประเมินการท างานมีเพื่อพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้นให้
เป็นไปอย่างเหมาะสมรวมถึงมีการเล่ือนเงินขั้นเดือนตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตามต าแหน่งงาน
ตามงานท่ีปฏิบติัอยา่งเสมอภาคเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในงานท่ีตนเองปฏิบติั  
  3.1.13  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดั 
นครราชสีมา มีปัจจยัท่ีค  ้าจุนในการท างานจ าแนกตามสถานภาพ ในหวัขอ้ดา้นความมัน่คงในงาน
และดา้นรายได้ต่อเดือนภายในหน่วยงานผูบ้ริหารมีการประเมินการท างานมีเพื่อพิจารณาในการ
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เล่ือนต าแหน่งเล่ือนขั้นให้เป็นไปอย่างเหมาะสมรวมถึงมีการเล่ือนเงินขั้นเดือนตามหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ตามต าแหน่งงานตามงานท่ีปฏิบติัอย่างเสมอภาคเพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีความ
มัน่คงในงานท่ีตนเองปฏิบติั องคก์รควรเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เช่น จดักิจกรรมดา้น
นนัทนาการภายในองคก์ร 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาในเร่ือง ความพึงพอใจ 
และความผูกพนัในองค์การของพนกังานเพิ่ม เพื่อช่วยเสริมสร้างความสามารถในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
  3.2.2  ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาในเร่ือง ปัจจยัเสริมสร้าง 
ความส าเร็จในการปฏิบติังานเพิ่ม ซ่ึงผลของการศึกษาจะสามารถน ามาก าหนดแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดม้ากข้ึน 
  3.2.3  ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีมีขนาดเดียวกนั  
เพื่อน ามาปรับปรุงพฒันาปัจจยัดา้นต่างๆท่ีมีระดบัต ่าหรือปานกลางให้มีระดบัมากหรือมากท่ีสุด 
เป็นการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 

อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา 
 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อการคน้ควา้แบบอิสระ (Independent Study) ของนกัศึกษา
ปริญญาโท แขนงวิชาบริหารธุรกิจ บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดักมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรร
มาธิราชโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ 
อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ขอ้มูลท่ีได้รับจะเก็บเป็นความลับซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ท างานของท่าน จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และโอกาสน้ี ขา้พเจา้
ขอขอบคุณท่านเป็นยา่งสูงในการใหค้วามร่วมมือกรอกแบบสอบถามฉบบัน้ี 
 

นางสาวสุกญัญา  พรมทอง 

ส่วนที ่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  (   )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
 1. (   )  ชาย 2. (   )  หญิง 
2. อาย ุ
 1. (   )  21 - 30 ปี 2. (   )  31 - 40 ปี 
 3. (   )  41 - 50 ปี 4. (   )  51 ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 
 1. (   )  ม.ตน้/ปวช. 2. (   )  ม.ปลาย/ปวส. 
  3. (   )  ปริญญาตรี 4. (   )  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4. อายกุารปฏิบติังาน 
 1. (   )  นอ้ยกวา่ 6 ปี 2. (   )  6 - 10 ปี 
  3. (   )  11 - 15 ปี 4. (   )  16 - 20 ปี 
  5. (   )  มากกวา่ 20 ปี 
5. สถานภาพ 
 1. (   )  โสด 2. (   )  สมรส 
  3. (   )  หยา่ 4. (   )  หมา้ย 
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6. เงินเดือน 
 1. (   )  ไม่เกิน 9,000 บาท 2. (   )  9,000 - 14,000 บาท 
  3. (   )  14,001 - 19,000 บาท 4. (   )  19,001 บาทข้ึนไป 
7. อาชีพ 
 1. (   )  พนกังานส่วนต าบล 2. (   )  ขา้ราชการ 
  3. (   )  พนกังานจา้งตามภารกิจ 4. (   )  พนกังานจา้งทัว่ไป 
  5. (   )  พนกังานจา้งเหมาบริการ 
 
ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

องค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิว้ จังหวดันครราชสีมา 
ค าช้ีแจง  ท่านคิดวา่ส่ิงต่อไปน้ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
 
ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความส าคญั 

5 4 3 2 1 
 ด้านความส าเร็จของงาน           
1 ท่านปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย           
2 ท่านปฏิบติังานไดท้นัภายในก าหนดเวลา           
3 ท่านปฏิบติังานเห็นผลส าเร็จไดช้ดัเจน           
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื           
4 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน           
5 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา           
6 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากบุคคลอ่ืนในทอ้งท่ี           
7 ท่านไดรั้บความชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั           
 ด้านลกัษณะของงาน           
8 งานในพ้ืนท่ีของท่านส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์           
9 งานในหนา้ท่ีของท่านทา้ทายความรู้ความสามารถ           
10 งานในหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัและมีคุณค่า           
11 งานในหนา้ท่ีของท่านมีความน่าสนใจ           
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความส าคญั 

5 4 3 2 1 
 ด้านความรับผดิชอบ           

12 ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน           
13 ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่นเม่ือจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานใหเ้สร็จทนั

ตามเวลา           
14 ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน           
15 ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุงเม่ือพบขอ้บกพร่อง           
 ด้านความก้าวหน้า           

16 ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรือระดบัท่ีสูงข้ึน           
17 ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะจากการอบรม 

สมัมนา ฯลฯ           
18 ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน           
 ปัจจยัค า้จุนหรือปัจจยัอนามยั      
 ด้านนโยบายและการบริหาร           

19 หน่วยงานของท่านมีการบริหารท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้           
20 หน่ายงานของท่านมีวธีิการท างานอยา่งเป็นระบบ           
21 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการด าเนินงานอยา่ง

สม ่าเสมอ           
22 หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านวยในการปฏิบติังาน           
23 หน่วยงานของท่านมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ           
24 หน่วยงานของท่านจดัระบบงานอยา่งมีประสิทธิภาพ           
 ด้านการปกครองบังคบับญัชา           

25 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม เสมอภาคในการ
ปกครอง           

26 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน           

27 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสุขมุในการปฏิบติังานหรือ
แกไ้ขปัญหา           

28 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความส าคญั 

5 4 3 2 1 
 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      

29 ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานและส่วนตวัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาสม ่าเสมอ      

30 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูป้ฏิบติั           
31 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตร           
32 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคี           
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน           

33 หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือวดัอุปกรณ์  และส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังาน           

34 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน           

35 หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสดัส่วนเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน           

36 หน่วยงานของท่านมีสภาพสงัคมเอ้ือต่อการปฏิบติังาน           
 ด้านความมัน่คงในงาน      
37 ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คง           
38 ต าแหน่งของท่านมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง           
39 ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่  และศรัทธาในวชิาชีพ           
40 หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ           
 ด้านเงนิเดอืน           

41 เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั           
42 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั           
43 ต าแหน่งของท่านไดรี้บสวสัดิการต่างๆ อยา่งเหมาะสม           
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ส่วนที่ 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ตารางแสดงผลคะแนนหาค่าความเท่ียงตรง (IOC) 
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ตารางแสดงผลคะแนนหาค่าความเท่ียงตรง (IOC) 
ปัจจยัจูงใจในการ ระดบัคะแนนค่าความเท่ียง 
ปฏิบติังาน (43ขอ้) ท่านท่ี1 ท่านท่ี2 ท่านท่ี3 รวม ค่าเฉล่ีย 

1 1 1 1 3 1 
2 1 1 1 3 1 
3 1 1 1 3 1 
4 1 1 1 3 1 
5 1 1 1 3 1 
6 0 1 1 2 0.66 
7 1 1 1 3 1 
8 1 1 1 3 1 
9 1 1 1 3 1 
10 1 1 1 3 1 
11 1 1 1 3 1 
12 1 1 1 3 1 
13 1 1 1 3 1 
14 1 1 1 3 1 
15 1 1 1 3 1 
16 1 1 1 3 1 
17 1 1 1 3 1 
18 1 1 1 3 1 
19 1 1 1 3 1 
20 1 1 1 3 1 
21 1 1 1 3 1 
22 1 1 1 3 1 
23 1 1 1 3 1 
24 1 1 1 3 1 
25 1 1 0 3 0.66 
26 1 1 1 3 1 
27 1 1 1 3 1 
28 1 1 1 3 1 
29 1 1 1 3 1 
30 1 1 1 3 1 
31 1 1 1 3 1 
32 1 1 1 3 1 
33 1 1 1 3 1 
34 1 1 1 3 1 
35 1 1 1 3 1 
36 1 1 1 3 1 
37 1 1 1 3 1 
38 1 0 1 2 0.66 
39 1 1 1 3 1 
40 1 1 1 3 1 
41 1 1 1 3 1 
42 1 1 1 3 1 
43 1 1 1 3 1 

ผลเฉลีย่คะแนนรวมของทั้ง 3 ท่านได้เท่ากบั .974 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงผลคะแนนหาค่าความเช่ือมัน่ Reliability 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
theprocedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.944 50 

 
 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.944 50 
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ช่ือ นางสาวสุกญัญา  พรมทอง 
วนั เดือน ปีเกดิ 26  กนัยายน  2525 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมือง  จงัหวดัอุบลราชธานี 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี หลกัสูตรบริหารธุรกิจ (การบญัชี) 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2549 
 ปริญญาตรี หลกัสูตร การบญัชีบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2551 
สถานทีท่ างาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา 
ต าแหน่ง นกัวชิาการเงินและบญัชี 


