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ABSTRACT 
 

 The purposes of this study were (1) to investigate the management that affected the 
motivation on employee performance, (2) to examine the motivation on employee performance, and 
(3) to find out the relationship of the management that affected the motivation on employee 
performance.  The sample of the study consisted of 400 employees of Subdistrict Administrative 
Organization in Amphoe Muang, Pathumthani.  The data were collected through the application of 
questionnaire, and were analyzed using Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient. 
 The results of the study showed that the management that affected the motivation on 
overall employee performance was at the moderate level, and the motivation factors in the aspects 
of work achievement, recognition, work itself, and advancement were at the moderate level, while 
the responsibility aspect was at the high level.  The maintenance factors in the aspects of salary, 
interpersonal relation, company policy and administration, career status, personal life, security, and 
supervision were at the moderate level. 
 It was also found that the employees with different age, average monthly income, level of 
education, and work experience had different opinion on the management that had effects on the 
motivation on the employee performance. The overall image of the motivation factors, the 
maintenance factors and the management that affected the motivation on employee performance 
demonstrated a high-level relationship. 
Keywords:  management, motivation on employee performance, Subdistrict Administrative  
 Organization     
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  บทที ่ 1 
 บทนํา  

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การบริหารเป็นกระบวนการดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององคก์าร โดยอาศยัหนา้ท่ี
หลกัทางการบริหารอย่างน้อย 4 ประการ คือ การวางแผน การจดัองคก์าร การนาํ และการควบคุม      
ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวมีผู ้บริหารเป็นผู ้รับผิดชอบท่ีจะให้มีการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545 อา้งถึงใน วิษณุ ภู่พนัธ์, 2553) 
 การวางแผน (Planning) เป็นหน้าท่ีทางการบริหารท่ีสําคญัประการหน่ึงซ่ึงนักวิชาการ
ทั้ งหลายกําหนดข้ึน จะเร่ิมต้นด้วยหน้าท่ีทางการวางแผนเป็นอันดับแรก จึงแสดงให้เห็นถึง
ความสําคญัของการวางแผนเป็นอย่างดี โดยองคป์ระกอบของกระบวนการวางแผนองคก์ารหน่ึง ๆ 
ประกอบดว้ย ภารกิจ จุดหมาย และแผน โดยภารกิจเป็นขอ้ประกาศอยา่งกวา้ง ๆ เก่ียวกบัจุดมุ่งหมาย
หรือเหตุผลพื้นฐานในการดาํรงอยู่ในองค์การ และขอบข่ายงานเฉพาะขององค์การหรือท่ีทาํให้
องค์การแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน สําหรับจุดหมายเป็นเป้าหมายแห่งอนาคต หรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ี
องคก์ารตอ้งการให้บรรลุผล ขณะเดียวกนัแผนงานหมายถึงวิถีทางท่ีจะก่อให้เกิดการกระทาํเพื่อให้
บรรลุผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์าร 
 การจดัองคก์าร (Organizing) หน้าท่ีทางการบริหารท่ีสืบเน่ืองจากการวางแผนก กล่าวคือ 
เม่ือองคก์ารจดัทาํจุดหมาย และแผนเชิงยทุธศาสตร์แลว้ ผูบ้ริหารควรตอ้งออกแบบโครงสร้างองคก์าร
เพื่อให้การบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชิงยุทธศาสตร์ขององคก์ารนั้น การออกแบบโครงสร้าง
องคก์าร เป็นกิจกรรมท่ีควรไดรั้บการตรวจสอบอยูเ่สมอเน่ืองจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสร้างองคก์ารเกิดข้ึนมากมาย 
 การนาํ (Leading) เป็นสภาวะท่ีผูน้าํใชค้วามพยายามท่ีจะให้มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพ่ือให้การ
ปฏิบติังานบรรลุจุดหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การท่ีผูน้าํจะเป็นผูน้าํท่ี
มีศกัยภาพดงักล่าวไดพ้ึงทาํความเขา้ใจทฤษฎีการจูงใจ (Motivation) ภาวะผูน้ํา (Leadership) การ
ติดต่อส่ือสาร (Communication) และการบริหารกลุ่ม (Group) เพื่อนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสม 
 การควบคุม (Controling) เป็นกระบวนการวางระเบียบกฎเกณฑเ์พื่อให้การปฏิบติังานของ
องคก์ารบรรลุผลตามจุดหมายท่ีกาํหนดไว ้มุ่งให้เกิดความมัน่ใจว่าสมาชิกในองคก์ารไดป้ระพฤติ
ปฏิบติัไปในทิศทางท่ีจะทาํให้บรรลุผลตามมาตรฐานการทาํงานท่ีกาํหนดไวเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
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วิเคราะห์จุด่อนจุดแข็งขององคก์าร การเสริมสร้างพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และพฤติกรรมท่ีไม่พึง
ประสงคข์องสมาชิกในองคก์าร 
 การท่ีองคก์ารไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือของภาคเอกชนก็ตาม จะธาํรงอยูห่รืออยูร่อดไดมี้
ความเจริญเติบโต และกา้วหนา้ไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการนาํทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใน
องคก์ารไปดาํเนินการดว้ยวิธีการใด ๆ ก็ตาม เพื่อท่ีจะให้บรรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายขององคก์ารได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ การดาํเนินการใด ๆ เพ่ือท่ีจะให้องคก์ารอยูร่อดเจริญเติบโตและกา้วหนา้ไดน้ั้น 
ข้ึนอยูก่บัการบริหารท่ีดี มีประสิทธิภาพ (สมาน รังสิโยกฤษฎ ์และสุธี สุทธ์ิสมบูรณ์, 2544, น.1) 
 ผูบ้ริหารยคุปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปล่ียนแปลงไปจาก
เดิมมากจะตอ้งทาํงานในแต่ละวนัท่ียาวนาน ตอ้งแกปั้ญหาท่ียุ่งยากซับซ้อนตลอดเวลา ตอ้งเจอกบั 
สภาพการแข่งขนัทั้งระดบัโลก ระดบัภูมิภาค และระดบัภายในประเทศ ตอ้งใชเ้วลาติดตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัของรัฐรวมทั้งถูกกดดนัจากกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ มากมาย นบัวนังานบริหารยิง่ยุง่ยากมาก
ข้ึน อนัสืบเน่ืองมาจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วโดยไม่คาดคิด ภาวะวิกฤติทั้งในดา้น
เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง วฒันธรรม และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา เหล่าผูบ้ริการจึงตอ้ง
เส่ียงกบัภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงและความหลากหลายต่าง ๆ แต่ขณะเดียวกนัก็ตอ้งใชค้วามสามารถ 
ทั้งศาสตร์และศิลป์แสวงหาโอกาสและความไดเ้ปรียบใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ารท่ีตนเองรับผดิชอบได ้

ผูบ้ริหารจะตอ้งใชส่ื้อหรือวิธีจูงใจให้ถูกตอ้งตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 
ส่ิงตอบแทนในการจูงใจมีหลายประเภทแตกต่างกนัไป ผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใหถู้กตอ้ง และควรจะให้
นํ้ าหนักต่อแต่ละส่ิงไดอ้ย่างเหมาะสม และวิธีการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะตอ้งดาํเนินไปอย่างสอดคลอ้ง
ควบคู่กบัความสาํเร็จขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี คือ 1) เทคนิคควบคุมงาน ไดแ้ก่ 
เทคนิคการควบคุมงานแบบเอาใจคนงาน (Positive Method) 2) การใช้อาํนาจหน้าท่ี 3) การให้
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หรือท่ีสามารถตีค่าเป็นเงินได้ และ 4) ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีมิใช่ตวัเงิน 
(ธงชยั สนัติวงษ,์ 2539) 
 การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ตามปกติเรามีความสามารถ
ในการทาํส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่งมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบาง
โอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจ ดงันั้นอาจะกล่าวไดว้่า 
การจูงใจเป็นการสร้างพลงัความสามารถออกมาเพ่ือใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

 การจูงใจมีส่วนสาํคญัต่อความสาํคญัต่อองคก์าร ในอนัท่ีจะทาํให้พนกังานแสดงพฤติกรรม
ท่ีนาํไปสู่ผลสาํเร็จของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร มีความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร ในดา้นการดาํเนินให้
มีประสิทธิผล และความสาํคญัต่อพนกังานใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีและประสบความสาํเร็จจะตอ้ง
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มีการวิเคราะห์ถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารงาน เพื่อศึกษาผลท่ีอาจมีต่อการจูงใจในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของบุคคลในองคก์ารลดปัญหาและขอ้ยุ่งยากในการ
บริหารงาน เพื่อเพิ่มความพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลและเพื่อการดาํเนินงานท่ีดี  

จากเหตุผลดังกล่าวผูว้ิจัยจึงสนใจศึกษาการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานดา้นการจูงใจท่ีเป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใช้
วิธีการจูงใจให้เหมาะสมตรงกับความตอ้งการของบุคคลและสอดคลอ้งกับองค์การ ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.2.1 เพื่อศึกษาการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : 

กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
1.2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารจดัการท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
 

1.3 สมมุตฐิานการวจิยั 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 

1.3.2 การบริหารจัดการมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 
1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหาสาระ ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะการบริหารจดัการท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย  
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1.4.1.1 การบริหารจดัการ ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 5 ดา้น ดงัน้ี  
1) ดา้นการวางแผน  

 2) ดา้นการจดัรูปงานหรือการ จดัองคก์าร  
 3) ดา้นการสัง่การ  
 4) ดา้นการประสานงาน  
 5) ดา้นการควบคุม 

 1.4.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  

ปัจจัยจูงใจ จาํนวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล  
 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
 4) ดา้นความรับผดิชอบ  
 5) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

ปัจจัยคํา้จุน จาํนวน 7 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ดา้นเงินเดือน 
2) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
4) ดา้นสถานะภาพการทาํงาน  
5) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
6) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  
7) ดา้นวิธีการปกครองบญัชา 

 1.4.2 ขอบเขตด้านพื้นท่ี จะศึกษาเฉพาะในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานี 
จาํนวน 400 คน 

 1.4.3 ขอบเขตดา้นเวลา ไดท้าํการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหว่างเดือนพฤศจิกายน 
2557 - เดือนมกราคม 2558 
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1.5 คาํจาํกดัความในการวจิยั 
 การบริหารจัดการ หมายถึง การบริหารงานจัดการใด ๆ ท่ีองค์กรได้ใช้ทรัพยากรซ่ึง       
ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขว่าการทุ่มเทนั้นเพื่อสนองความตอ้งการของ 
คน ๆ นั้น 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) หมายถึง องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินระดบัตาํบลท่ีอยู่
ใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด มีพื้นท่ีเท่ากบัตาํบลแต่ละตาํบล จดัตั้งมาจากสภาตาํบลท่ีมีรายไดต้าม
เกณฑท่ี์กาํหนดและมีจาํนวนราษฎรไม่นอ้ยกว่า 2,000 คน โดยมีจุดมุ่งหมายสาํคญัเพื่อดูแลทุกขสุ์ข
และให้บริการประชาชนในหมู่บา้น ตาํบล เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล แทนรัฐบาลกลาง มีฐานะ
เป็นนิติบุคคล และเป็นราชการทอ้งถ่ิน มีอาํนาจหนา้ท่ีในการพฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม
และวฒันธรรม และหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายกาํหนด รวมทั้งมีงบประมาณ และพนกังานเจา้หนา้ท่ี
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539, น.194- 196) 
 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 ในการศึกษาเร่ืองการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : 

กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี  จังหวัดปทุมธานี  ผู ้ศึกษา                  
ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้าํความรู้จากการศึกษา
ดงักล่าวมาเป็นแนวทางในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
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  ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                
 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายได ้
6. ประสบการณ์การทาํงาน/รับราชการ 

การบริหารจัดการ 
 

1) การวางแผน 
2) การจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร  
3) การสัง่การ 
4) การประสานงาน 
5) การควบคุม 
 
อา้งอิง : Henri Fayol 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

 
ปัจจัยจูงใจ  
1) ความสําเร็จในการทาํงานของ
บุคคล  
2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4) ความรับผดิชอบ  
5) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต 
ปัจจัยคํา้จุน  
1) เงินเดือน 
2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3) นโยบายและการบริหารงาน 
4) สถานะภาพการทาํงาน  
5) ความเป็นอยูส่่วนตวั  
6) ความมัน่คงในการทาํงาน  
7) วิธีการปกครองบญัชา  
 
อา้งอิง : Herzberg 

 



 

20 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
1.7.1 ทาํให้ทราบถึงการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : 

กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.2 ทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.3 ทาํใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารจดัการท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน: กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.4 เพื่อเป็นขอ้มูลในการบริหารจดัการการปฏิบติังานของพนักงาน องค์การบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ต่อไป  
 



บทที ่ 2 
เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเร่ือง “การบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี” มีนกัทฤษฎี นกัวิชาการ และนกัปกครองหลายท่านไดศึ้กษาและใหท้ศันะ
ไวม้ากมาย ในท่ีน้ีจะไดน้าํเสนอแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ดงัน้ี 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 ขอ้มูลและสภาพทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารจดัการ 
 ความหมายของการบริหาร 

 การบริหาร (Administration) เป็นคาํนามท่ีแสดงออกถึงการกระทาํ หรือการปฏิบติัการ
บางอยา่ง ท่ีเรียกว่า บริหารนั้น เป็นหนา้ท่ีของนกับริหาร ความหมายของการบริหารก็เช่นเดียวกบัคาํ
ต่าง  ๆ  ในทางสังคมศาสตร์จํานวนมากท่ีไ ม่ได้มีค ํา นิยามท่ี เ ป็น ท่ียอมรับกันโดยทั่วไป                      
(เอกวิทย ์มณีธร, 2551, น.1) ดงันั้น เพื่อก่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของการบริหารมากยิง่ข้ึน 
ผูศึ้กษาจึงขอนาํความหมายของการบริหารจากท่ีมีผูใ้ห้คาํนิยามไวห้ลายท่านทั้งนักวิชาการชาวไทย
และชาวต่างประเทศมานาํเสนอดงัต่อไปน้ี 

 พยอม วงศส์ารศรี (2538) ให้ความหมายว่าการบริหาร คือ กระบวนการท่ีผูจ้ดัการใชศิ้ลปะ
และกลยุทธ์ต่าง ๆ ดาํเนินกิจการตามขั้นตอนต่าง ๆ โดยอาศยัความร่วมแรงร่วมใจของสมาชิกใน
องค์การ การตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความต้องการ และความมุ่งหวงั ด้านความ
เจริญกา้วหน้าในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารควบคู่ไปดว้ย องคก์ารจึงจะสัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้  
 สมยศ นาวีการ (2538) ไดแ้สดงทรรศนะว่าการบริหารนั้นเป็นกระบวนการทาํกิจกรรม   
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับอย่างมีระบบโดยการใช้ปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความสําเร็จตามเป้าหมายหรือ
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วตัถุประสงค์ จากรายงานการวิจยัของสถาบนัดาํรงราชานุภาพ (2539) เร่ืองปัญหาการบริหารงาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดร้วบรวมความหมายของการบริหารจากนกัวิชาการไวด้งัน้ี 

 ชุบ กาญจนประกร (2520) กล่าวว่า “การบริหาร หมายถึง การทาํงานของคณะบุคคล 
(group) ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ท่ีร่วมกนัปฏิบติัการใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั ฉะนั้น คาํว่าการบริหารงาน
น้ีจึงใชก้าํกบัแสดงใหเ้ห็นลกัษณะการบริหารงานแต่ละประเภทไดเ้สมอแลว้แต่กรณีไป แต่ถา้เป็นการ
ทาํงานโดยบุคคลเดียว เราเรียกวา่ เป็นการทาํงานเฉย ๆ เท่านั้น 
 Heinz Weihrich, Harold Koontz (1993) ใหค้วามหมายว่า “การบริหาร คือ การดาํเนินงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ โดยการอาศัยปัจจัยทั้ งหลาย  ได้แก่  คน  เ งิน วัตถุส่ิงของ               
เป็นอุปกรณ์ในการปฏิบติังานนั้น” 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2513) ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การบริหาร คือ การใชศ้าสตร์และศิลป์นาํเอา
ทรัพยากรการบริหาร (administrative resource) มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร          
(process of administration) ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ” 

 ธงชยั สันติวงษ ์(2540) มีความเห็นว่าการบริหารจดัการน่าจะหมายถึง กระบวนการทาํงาน
ของนกับริหารเพื่อใหง้านต่าง ๆ สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยอาศยับุคคลอ่ืนเป็นผูท้าํ 

 สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2542) ไดก้ล่าวว่า การบริหารคือการกระทาํร่วมกนัดว้ยความ
ตั้งใจของกลุ่มบุคคลอยา่งร่วมแรงร่วมใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวร่้วมกนัอยา่งมีเหตุผล 

 บุญทัน ดอกไธสง (2541) ให้ขอ้คิดเห็นว่า การบริหาร คือ การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่
หรือไม่มี  ให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  เพื่อการตอบสนองความต้องการของบุคคล องค์การ            
หรือประเทศ หรือการจดัการเพ่ือผลกาํไรของทุกคนในองคก์าร 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2544) ให้คาํนิยามว่า การบริหาร หมายถึง      
การดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ 
คน เงิน วสัดุส่ิงของ และวิธีการปฏิบติังาน 
 วิทยา ด่านธาํรงกูล (2546) สรุปว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการของการวางแผนการ
จดัองคก์าร การนาํ และการบงัคบับญัชา และการควบคุมทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ี
กาํหนดเอาไว ้วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2546) ให้ความเห็นว่า การบริหาร หมายถึง การดาํเนินงานหรือ
การจดัการใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐและ/หรือ เจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบั คน ส่ิงของ และ
หน่วยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ เช่น 1. การบริหารนโยบาย (Policy) 2. การบริหารอาํนาจหนา้ท่ี 
(Authority) 3.  การบริหารจริยธรรม  (Morality)  4.  การบริหารท่ีเ ก่ียวข้องกับสังคม(Society)                
5. การวางแผน (Planning) 6. การจดัองคก์าร (Organizing) 7. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Staffing)            
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8. การอํานวยการ (Directing) 9. การประสานงาน (Coordination) 10. การรายงาน (Reporting)         
11. การงบประมาณ  (Budgeting) เช่นน้ีเป็นการนํา  “กระบวนการบริหาร” ท่ี เ รียกว่า  PAMS-
POSDCoRB แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการให้ความหมายหรืออาจให้ความหมายไดอี้กว่า การ
บริหาร หมายถึง การดาํเนินงาน หรือการจดัการใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐและ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของรัฐ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั คน ส่ิงของ และหน่วยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ เช่น 1. การบริหารคน (Man)      
2.  การบริหารเ งิน  (Money) 3.  การบริหารวัสดุอุปกรณ์  (Material)  4.การบริหารงานทั่วไป 
(Management) และ 5.การบริหารจริยธรรม (Morality) เช่นน้ี เป็นการนาํ “ปัจจยัท่ีมีส่วนสาํคญัต่อการ
บริหาร” ท่ีเรียกวา่ 5M แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการใหค้วามหมาย 
 การให้ความหมายทั้ ง 2 ตวัอย่างน้ี เป็นการนําหลกัวิชาคือ “กระบวนการบริหาร” และ 
“ปัจจยัท่ีมีส่วนสาํคญัต่อการบริหาร” มาใชเ้ป็นแนวทางในการใหค้วามหมายซ่ึงน่าจะมีส่วนทาํใหก้าร
ให้ความหมายคาํว่าการบริหารครอบคลุมเน้ือหาสาระสําคญั ชัดเจน และเขา้ใจไดง่้ายข้ึน ไม่เพียง
เท่านั้น ยงัอาจนาํหลกัวิชาการอ่ืนมาใชเ้ป็นแนวทางในการให้ความหมายไดอี้ก เป็นตน้ว่า 3M ซ่ึง
ประกอบดว้ย Man Money Management และ 5 ป ซ่ึงประกอบดว้ย ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ประหยดั ประสานงาน และประชาสมัพนัธ์ 
 อาํนาจ ธีระวนิช (2547) ให้ความเห็นว่า การบริหารจดัการ คือ กระบวนการท่ีผูจ้ดัการ
ทาํงานร่วมกนัและโดยอาศยับุคลากรและทรัพยากรอ่ืน โดยการวางแผน การจดัองคก์ารการนาํและ
ควบคุมเพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 
 นอกจากน้ีแลว้ในรายงานการวิจยัของสถาบนัดาํรงราชานุภาพ (2539) ไดส้รุปลกัษณะของ
การบริหารจากความหมายดงักล่าววา่ การบริหารประกอบไปดว้ยส่ิงเหล่าน้ีคือ 
 1. การบริหารยอ่มมีวตัถุประสงค ์
 2. การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีสุด 
 3. การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน 
 4. การบริหารมีลกัษณะการดาํเนินการเป็นกระบวนการ 
 5. การบริหารเป็นการดาํเนินงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล ฉะนั้นจึงตอ้งอาศยัความร่วมมือ
ของกลุ่ม (group cooperation) เพื่อให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่ม (group effort) ในอนัท่ีจะทาํให้ภารกิจ
บรรลุวตัถุประสงค ์
 6. การบริหารมีลกัษณะเป็นการร่วมมือกนัดาํเนินการอย่างมีเหตุผล (rational) หากว่าจะ
กล่าวถึงทรัพยากรในการบริหาร โดยทัว่ไปในการบริหารถือวา่มีทรัพยากร (administration resources) 
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ท่ีเป็นปัจจยัสําคญัอยู่ 4 ประการ คือ คน (man) เงิน (money) วสัดุส่ิงของ (material) และการจดัการ 
(management) หรือท่ีเรียกสั้น ๆ ว่า 4M’s การท่ีจดัว่าปัจจยัทั้งส่ีเป็นปัจจยัพื้นฐานในการบริหารก็
เพราะว่าในการบริหารเกือบทุกประเภทจาํเป็นตอ้งอาศยัคน เงิน วสัดุ ส่ิงของ และวิธีจดัการเป็น
องคป์ระกอบท่ีสาํคญั ไม่วา่การบริหารนั้นจะเป็นการบริหารราชการหรือการบริหารธุรกิจก็ตาม เหตุน้ี
จึงเป็นท่ียอมรับกนัวา่ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารมีอยูส่ี่ประการดงักล่าว 
 อยา่งไรกดี็ ปัจจุบนัน้ีมีนกัวิชาการหลายท่านไดพ้ิจารณาทรัพยากรการบริหารไปในลกัษณะ
ท่ีมีขอบเขตกวา้งขวางมากยิ่งข้ึน และถือว่าเป็นทรัพยากรการบริหารเพิ่มข้ึนจากปัจจยัส่ีประการท่ี
กล่าวมาแลว้อีกดว้ย ไดแ้ก่ วิลเล่ียม ที. กรีนวูด้ (William T. Greenwood, 1965) ไดใ้หค้วามเห็นว่าทรัพยากร
การบริหารควรมีอย่างน้อย 7 ประการ คือ คน (man) เงิน (money) วสัดุส่ิงของ (material) อาํนาจ
หน้าท่ี (authority) เวลา (time) กาํลงัใจในการทาํงาน (will) และความสะดวกต่าง ๆ ทั้งน้ีโดยย ํ้าถึง
ความสาํคญั และจาํเป็นของอาํนาจหนา้ท่ี และเวลาในการบริหารไวว้่า “ในการบริหารงานนั้นไม่ว่าจะ
เป็นงานของรัฐหรือเอกชนก็ตาม งานจะไม่สามารถดาํเนินไปดว้ยดีได ้ถา้หากปราศจากเสียซ่ึงอาํนาจ
หนา้ท่ี และเช่นกนัการบริหารนั้น ๆ ก็ไม่สามารถสัมฤทธ์ิผลดว้ยดีอยา่งมีคุณค่า หากมิไดก้าํหนดเวลา
ให้เหมาะสมเพียงพอกับประเภทและลักษณะของงานนั้ น ๆ ” ส่วนทางการบริหารธุรกิจได้ให้
ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยของการบริหารเพิ่มเติมต่างออกไปอีก คือมีคน (man) เงิน (money)          
วสัดุส่ิงของ (material) วิธีการ (method) ตลาด (market) และเคร่ืองจกัร (machine) และเรียกสั้น ๆ ว่า 
6M’s เป็นตน้ 
 หากมองในแง่ของเศรษฐศาสตร์ ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์ (Peter F. Drcuker) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
แห่งวงการจดัการ ได้กล่าวว่า ความรู้ (knowledge) เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการผลิต มิใช่ ท่ีดิน 
แรงงาน และทุน  
 จากความหมายขา้งตน้อาจจะกล่าวไดว้่า บุคลากร อุปกรณ์เคร่ืองมือ และความรู้ มีส่วน
สาํคญัในการบริหารงาน และหากจะเปรียบเทียบปัจจยัดงักล่าวเขา้กบัการบริหารงานในยคุเทคโนโลยี
สารสนเทศในปัจจุบนั ก็อาจจะเปรียบเทียบไดว้่า องคก์าร และบุคลากรในองคก์าร ปัจจุบนัจาํเป็น
จะตอ้งมีความรู้เท่าทนักบัเทคโนโลยท่ีีพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งจะตอ้งมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 
โดยเฉพาะคอมพิวเตอร์ และระบบโปรแกรมคาํสั่ง จึงจะทาํใหก้ารบริหารงานในยคุปัจจุบนัเป็นไปได้
ดว้ยดี 
  Henri Fayol (อา้งถึงใน ธงชยั สนัติวงษ,์ 2545, น.56-57) เป็นนกัทฤษฎีการบริหารคนแรกท่ี
ใหค้วามสนใจศึกษาการจดัองคก์ารและการบริหาร (Principles of Organization and Management) 
โดยเห็นวา่การบริหารงานจะประกอบดว้ยส่วนสาํคญั ๆ 5 ประการ คือ 
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 1. การวางแผน (Planning) 
 2. การจดัองคก์าร (Organizing) 
 3. การอาํนวยการ (Directing) 
 4. การประสานงาน (Coordinating) 
 5. การควบคุมงาน (Controlling) 

 นอกจากน้ี Fayol ยงัไดพ้ิจารณาต่อไปถึงหลกัการบริหารงานควรประกอบดว้ยหลกัเกณฑ์
ต่าง ๆ 14 ประการ ดงัน้ี 
 1. หลกัการแบ่งงาน (Division of Work) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ 
(Scientific Management) 
 2. การกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ควรจะได้
สดัส่วนกนั 
 3. เอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unit of Command) คือภายในโครงสร้างขององคก์าร
หน่ึง ๆ จะประกอบด้วย หน่วยงาน ผูป้ฏิบติังาน และผูใ้ตบ้ังคบับญัชาจาํนวนมากมายตามหลัก
เอกภาพในการบงัคบับญัชาผูป้ฏิบติังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว เพื่อ
หลีกเล่ียงและขอ้ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นการปฏิบติัตามคาํสัง่ 
 4. เอกภาพในการอาํนวยการ (Unit of Direction) หมายถึง เอกภาพของทิศทางในการ
ปฏิบติังานท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการทาํงานร่วมกนั มีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว มีแผนการปฏิบติังานท่ี
สอดคลอ้งกนั 
 5. หลกัการรวมอาํนาจไวท่ี้ศูนยก์ลาง (Centralization of Authority) เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
หลกัเอกภาพในการบงัคบับญัชา และเอกภาพในการอาํนวยการ 
 6.  หลกัการบงัคบับญัชาท่ีต่อเน่ืองกนัเป็นลูกโซ่ (Scalar Chain) คืออาํนาจในการบงัคบั
บญัชาจะลดหลัน่ลงมาเป็นลาํดบัตามสายการบงัคบับญัชา จากระดบัสูงลงมาสู่ระดบัล่าง 
 7.  องคก์ารจะตอ้งมีวินยั (Discipline) เพื่อเป็นกฎขอ้บงัคบัในการปกครองและควบคุม
พฤติกรรมของคนในองคก์าร 
 8. องคก์ารจะตอ้งมีระเบียบ (Order) เป็นหลกัในการปฏิบติังาน 
 9. ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั 
 10. ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปของเงินเดือน ควรไดส้ัดส่วนกบัผลการปฏิบติังานท่ีกระทาํ
เพื่อใหเ้กิดความพอใจทั้งสองฝ่าย คือองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน 
 11. องคก์ารจะตอ้งมีความยติุธรรมและความเสมอภาค 
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 12. องคก์ารจะตอ้งสร้างความมัน่คงในชีวิตการทาํงาน (Security of Tenure) ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
 13. องคก์ารจะตอ้งสนบัสนุนความคิดริเร่ิมของบุคคล 
 14. ผูป้ฏิบติังานควรปฏิบติังานร่วมกนัในลกัษณะเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั (Esprit de Corps) 
คือมีความจงรักภกัดี มีความจริงใจ และสุจริตใจต่อกนัและกนั เพื่อประโยชน์ขององคก์รโดยส่วนรวม 
 Gulick and Urwick (1937 อา้งถึงใน ประยงค ์จนัทเต็ง, 2540, น.15-16) ไดส้รุป
กระบวนการบริหารประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีสาํคญั 7 ประการ หรือท่ีเรียกกนัย่อ ๆ ว่า “POSDCoRB” 
ซ่ึงอธิบายตามความหมายไดด้งัน้ี 
 1. P = Planning การวางแผน หมายถึง การเตรียมการไวล่้วงหนา้ก่อนลงมือปฏิบติัจริง  

 2. O = Organizing การจดัองคก์าร หมายถึง การวางโครงสร้างการทาํงานภายในองคก์าร
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

 3. S = Staffing การจดับุคคลเขา้ทาํงาน หมายถึง การจดับุคคลท่ีคุณสมบติัเหมาะสม กบั
ตาํแหน่งหนา้ท่ีให้รับผิดชอบงานในตาํแหน่ง เป็นภารกิจเก่ียวกบับุคลากรทั้งหมดในเร่ืองเก่ียวกบัการ
สรรหาการฝึกอบรม ตลอดจนการสร้างสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีดี 

 4. D = Directing การอาํนวยการ หมายถึง เป็นกิจกรรมท่ีเป็นภาระหนา้ท่ีสาํคญัของผูบ้ริหาร
ท่ีจะตอ้งทาํการตดัสินใจ สัง่การ ออกคาํสัง่ และควบคุมการทาํงาน 

 5. Co = Coordinating การประสานงาน หมายถึง ภาระหนา้ท่ีในการเช่ือมโยงส่วนต่าง ๆ 
ของงานเขา้ดว้ยกนั เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้พยายามสร้างระบบการติดต่อส่ือสาร การสร้าง
กลุ่มทาํงาน 

6. R = Reporting การรายงานผลการปฏิบติังาน หมายถึง การรายงานถึงสภาพการ
ปฏิบติังานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ เป็นการแสดงถึงขอ้เทจ็จริง ปัญหา และอุปสรรค ในการดาํเนินงาน
ตลอดจนการช้ีแจงหรือประชาสมัพนัธ์ผลการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

7. B = Budgeting งบประมาณ หมายถึง เป็นการศึกษาถึงการใชจ่้ายเงินในการบริหารงาน
งบประมาณ รวมตลอดถึงการวางแผน การคลงั การทาํบญัชี และการควบคุม เพื่อให้มีการใชจ่้ายเงิน
ตรงตามเป้าหมายของการบริหารท่ีกาํหนดไว ้  

ชุบ กาญจนประกร (2526 อา้งถึงใน พรพิมล รัตนกมลรัตน์, 2547, น.15-16) ได้เสนอ
แนวคิดเพิ่มเติมว่ากระบวนการบริหารท่ีสมบูรณ์ ควรมีขั้นตอนท่ีสําคญัอีก 2 ประการ คือนโยบาย 
( Policy)  และอํานาจหน้า ท่ี  ( Authority)  เ ข้า ไปด้วย ซ่ึ ง เ ม่ื อรวมกัน เข้าแล้วจะ เ รียก ช่ือย่อ                      
เป็น PAPOSDCORB  



27 

 

P = Policy นโยบาย หมายถึง การตดัสินใจขั้นตน้ท่ีไดก้าํหนดเป็นแนวทางกวา้ง ๆ เพ่ือใช้
ปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ นโยบายอาจเปล่ียนแปลงได้ให้เหมาะสมกับสภาพการณ์และ
สภาพแวดลอ้ม 

A = Authority อาํนาจหนา้ท่ี หมายถึง อาํนาจหนา้ท่ีในการบริหารราชการ และการมอบ
อาํนาจหนา้ท่ี 
 แนวความคดิหลกัการบริหารของ Henri Fayol (Principle of Organization) 
 ในขณะท่ี Fayol เสนอวิธีการในการทาํงานของพนกังานในองคก์ารซ่ึงเป็นการมององคก์าร
ในระดบัของการปฏิบติังานนั้น Henri Fayol เสนอแนวความคิดในการบริหารงานขององคก์าร         
ซ่ึงพิจารณาวิธีการทาํงานขององคก์ารขอ้เสนอทางทฤษฎีของ Henri Fayol ประกอบดว้ย 

1. Henri Fayol เสนอองคป์ระกอบของการบริหาร (element of management) 5 ประการ คือ 
(John Sheldrake, 1996, pp. 53-55) ไดแ้ก่ 

 1.1 การวางแผน (planning) ซ่ึงไดแ้ก่ การกาํหนดภาพในอนาคตท่ีองค์การ
ตอ้งการจะบรรลุและวิธีการในการดาํเนินการให้ประสบผล การวางแผนจะตอ้งมีลกัษณะท่ีสาํคญัคือ 
มีความเป็นเอกภาพ (unity) มีความต่อเน่ือง (continuity) มีลกัษณะยืดหยุ่น (flexible) และมีความ
กระชบัและชดัเจน (precision) การวางแผนจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการคาดการณ์อนาคตขององคก์าร 

 1.2 การจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร (organizing) องคป์ระกอบในเร่ืองการจดั
องคก์ารเป็นการพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรทาํอะไรในองคก์ารควรจะประกอบดว้ย
หน่วยงานยอ่ยมากนอ้ยเพียงใด และแต่ละหน่วยงานยอ่ยควรจะทาํหนา้ท่ีใดจึงจะทาํใหง้านในองคก์าร
บรรลุผล 

 1.3 การสัง่การ (command) ไดแ้ก่ การกาํหนดหรือการมอบหมายใหผู้ป้ฏิบติังาน
ดาํเนินการตามท่ีตอ้งการได ้ผูท่ี้สั่งการจะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองของคน สามารถจดัการหรือขจดัผูท่ี้ไร้
ความสามารถออกไปจากองคก์ารได ้สามารถยกตวัอยา่งท่ีเห็นชดั สามารถสรุปการทาํงานท่ีผา่นมาได ้
และไม่หมกมุ่นอยูก่บัรายละเอียดมากนกั มีความสามารถในการเช่ือมโยงงานและบุคคลเขา้ดว้ยกนั 

 1.4 การประสานงาน (co-ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารให้ทุกส่วนในองคก์ารทาํงานเช่ือมโยงกนัเพื่อให้เกิดเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
โดยการเช่ือมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การเขา้ดว้ยกนัเป็นการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัใน
องคก์าร 
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 1.5 การควบคุม (control) ไดแ้ก่ การตรวจสอบการดาํเนินการขององคก์ารให้
เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้การควบคุมจะเป็นหนา้ท่ีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนอยา่งชดัเจน การ
ควบคุมจะมุ่งพิจารณาถึงขอ้ผดิพลาดและจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนเพื่อหาแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 

หน้าท่ีทางการบริหารทั้งห้าประการน้ีรู้จกักนัในช่ือ POCCC ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้ง
ดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดผลตามท่ีวางไว ้

2. Henri Fayol สรุปกิจกรรมในการบริหารอุตสาหกรรมว่าจะประกอบดว้ยกิจกรรมทั้งส้ิน
หกกลุ่มดว้ยกนัคือ (John Sheldrake, 1996, p.47) 

2.1กิจกรรมดา้นการผลิต (technical activities) ซ่ึงไดแ้ก่ การผลิตระบบผลิตของ
องคก์าร การปรับตวั 

2.2 กิจกรรมดา้นการคา้และการพาณิชย ์(commercial activities) ไดแ้ก่ การซ้ือ 
ขาย แลกเปล่ียน 

2.3 กิจกรรมดา้นการเงิน (financial activities) ประกอบดว้ย การแสวงห่าอง
ทางการลงทุน และการไดผ้ลตอบแทนจากการลงทุนมากท่ีสุด 

2.4 กิจกรรมดา้นการบญัชี (accounting activities) ไดแ้ก่ กิจกรรมท่ีเก่ียวกบั
ระบบบญัชี การคาํนวณตน้ทุน งบดุล และสถิติต่าง ๆ ท่ีใชใ้นองคก์าร 

2.5 กิจกรรมดา้นความมัน่คง ปลอดภยั (security activities) ไดแ้ก่ การป้องกนั
ทรัพยสิ์นต่าง ๆ ขององคก์าร และความปลอดภยัในการทาํงานของพนกังานในองคก์าร 

2.6 กิจกรรมดา้นการบริหาร (management activities) ไดแ้ก่ การวางแผน การจดั
องคก์าร การสัง่การ การประสานงาน และการควบคุม 

3. หลกัการบริหาร Henri Fayol เสนอหลกัการบริหารท่ีใชก้ารบริหารงานองคก์ารไว ้         
14 ประการ คือ (John Sheldrake, 1996, pp. 48-53) 

3.1 การแบ่งงานกนัทาํ  (division of work) ไดแ้ก่ แบ่งงานกนัทาํตามความ
ชาํนาญเฉพาะดา้นเพื่อใหเ้กิดผลดี แก่องคก์ารมากท่ีสุด 

3.2 อาํนาจ (authority) คือสิทธิอาํนาจหรืออาํนาจท่ีชอบธรรมในการสั่งการให้
ผูป้ฏิบติังานกระทาํอย่างใดตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ อาํนาจจะมีทั้งอาํนาจท่ีเป็นทางการและอาํนาจท่ี
เป็นอาํนาจบารมี ซ่ึงทาํใหผู้อ่ื้นเช่ือฟัง                                                                                                                                 

3.3 ความมีวินยั (discipline) ไดแ้ก่ การยอมปฏิบติัตามกติกาขององคก์ารซ่ึงจะ
กาํหนดในเร่ืองของความประพฤติของพนกังาน วิธีปฏิบติัต่าง ๆ ในองคก์าร 
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3.4 เอกภาพในการบงัคบับญัชา (unity of command) คือ การท่ีองคก์ารกาํหนดให้
ผูป้ฏิบติังานมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว เพื่อป้องกนัความขดัแยง้หรือความสบัสนในการสั่งการ และ
ใหเ้กิดความชดัเจนวา่ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรับฟังคาํสัง่ของใคร 

3.5 เอกภาพของทิศทาง (unity of direction) องคก์ารจะตอ้งมีทิศทางในการ
ทาํงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนัไม่ว่าจะมีการแบ่งหน่วยงานย่อยมากน้อยเพียงไร หน่วยงาน    
ต่าง ๆ จะตอ้งดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายเดียวกนั 

3.6 การยึดประโยชน์ขององค์การมากกว่ าผลประโยชน์ ส่วนบุคคล 
(subordination of individual interest to general interest) องคก์ารจะตอ้งยดึถือประโยชน์ขององคก์าร
สาํคญักวา่ผลประโยชน์ส่วนตวัของบุคคลหรือของกลุ่มในองคก์าร 

3.7 การใหก้ารตอบแทน (remuneration of personnel) ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทนจากการทาํงานท่ีเป็นธรรม การให้ค่าตอบแทนจากการทาํงานอาจกระทาํได้
หลายรูปแบบ เช่น จ่ายค่าตอบแทนตามจาํนวนผลงานท่ีทาํได ้(piece rates) จ่ายตามระยะเวลา         
(time rates) จ่ายค่าตอบแทนตามงาน (job rates) เป็นตน้ 

3.8 หลกัการรวมอาํนาจ (centralization) ไดแ้ก่ การรวมอาํนาจหรือการกระจาย
อาํนาจในองคก์าร องคก์ารจะตอ้งเลือกรวมหรือกระจายอาํนาจใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

3.9 หลกัสายการบงัคบับญัชา (scalar chain) ไดแ้ก่ ระบบของการบงัคบับญัชา
จากระดบัสูงลงมาถึงระดบัล่างจะตอ้งมีความชดัเจนว่าใครอยู่ในความควบคุมดูแลของใคร สายการ
บงัคบับญัชาจะกาํหนดช่องทางการส่ือสารภายในองคก์าร และเสน้ทางของการใชอ้าํนาจในองคก์าร 

3.10 ความมีระเบียบ (order) คือ ความมีระเบียบในการทาํงาน การจดัอุปกรณ์ 
และส่ิงของต่าง ๆ ให้อยู่ในท่ีท่ีควรจะเป็น การเก็บรักษาส่ิงของเคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม 

3.12 ความเป็นธรรม (equity) การบริหารงานในองคก์ารจะตอ้งมีความยติุธรรม
และความเมตตา เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและมีการปฏิบติัตามระเบียบวินยัในองคก์าร 

3.12 ความมั่นคงในอาชีพ ผูป้ฏิบัติงานจะต้องรู้สึกมีความมั่นคงในอาชีพ          
มีช่องทางกา้วหนา้ในอาชีพซ่ึงองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนดา้นบุคคลในองคก์าร 

3.13 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(initiative) การสร้างสรรคจ์ะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะ
ทาํใหก้ารทาํงานในองคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ ผูบ้ริหารจะตอ้งกระตุน้และสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในหมู่พนกังานขององคก์าร 
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3.14 หลกัความสามคัคี (esprit de corps) คือ การท่ีบุคคลในองคก์ารร่วมแรงร่วม
ใจกนัทาํงานเพ่ือให้เกิดผลตามความตอ้งการของหน่วยงาน เป็นการสร้างความเป็นทีมงานในการ
ทาํงานร่วมกนัของผูป้ฏิบติังาน 

หลกัการบริหารทั้ง 14 ประการน้ีเป็นหลกัการท่ีจะนาํไปใชใ้นการบริหารงานในองคก์าร
ต่าง ๆ  มีลกัษณะเป็นหลกัสากล (วนัชยั มีชาติ, 2552, น.34-39) 
 แนวความคดิหลกัการบริหารของ Lyndall Urwick และ Luther Gulick 
 แนวความคิดทางการบริหารท่ีอยู่ในกลุ่มหลกัการบริหารท่ีสําคญัอีกแนวความคิดหน่ึง 
นอกจากแนวความคิดของ Henri Fayol ไดแ้ก่ แนวความคิดของ Lyndall Urwick และ Luther Gulick 
นักวิชาการทั้งสองไดเ้สนอแนวความคิดทางการบริหารโดยเสนอว่า การบริหารเป็นเร่ืองของการ
ประสานงานภายในองคก์าร และเสนอหลกัในการประสานงานและการทาํงานในองคก์ารไวด้งัน้ี 
 1. เม่ือเกิดองคก์ารข้ึนมาจะมีการแบ่งงานกนัทาํเกิดข้ึนเน่ืองจากคนมีความแตกต่างกนัทั้งใน
ดา้นของความถนดั ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ การแบ่งงานกนัทาํจึงเป็นเร่ืองจาํเป็นสาํหรับ
องคก์าร (Gulick Luther, 1987, p.79) 
 2. เม่ือมีการแบ่งงานกนัทาํ องคก์ารจาํเป็นจะตอ้งมีระบบการประสานงานเพ่ือเช่ือมโยงงาน
ทุกส่วนขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั การประสานงานในองคก์ารสามารถทาํไดส้องวิธีคือ 1) การประสาน
โดยใชโ้ครงสร้างองคก์าร 2) การประสานทางความคิดซ่ึงแต่ละวิธีมีรายละเอียดดงัน้ีคือ 
 การประสานงานโดยใชโ้ครงสร้างองคก์าร สามารถจะทาํไดห้ลายวิธี เช่น  
 1) การจดัโครงสร้างอาํนาจภายในองคก์าร องคก์ารจะประสานงานโดยการจดัโครงสร้าง
อาํนาจท่ียดึหลกัการสาํคญัคือ  

1.1) หลกัขอบข่ายในการควบคุม  
1.2) หลกัเอกภาพในการควบคุม  
1.3) การจดัหน่วยงานยอ่ยในองคก์ารใหมี้ความกลมกลืน 

 2) การประสานงานผ่านหนา้ท่ีของฝ่ายบริหาร องคก์ารจะใชห้นา้ท่ีของหัวหนา้ในการการ
ประสานงานในองค์การ  ซ่ึงหน้าท่ีของหัวหน้าจะประกอบด้วยหน้าท่ี  7  ประการซ่ึงเรียกว่า 
POSDCORB คือ  

2.1) การวางแผน (planning) 
2.2) การจดัองคก์าร (organizing) 
2.3) การบริหารงานบุคคล (staffing) 
2.4) การอาํนวยการ (directing) 
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2.5) การประสานงาน (co-ordinating) 
2.6) การรายงาน (reporting) 
2.7) การบริหารงบประมาณ (budgeting)  

ซ่ึงหนา้ท่ีของนกับริหารทั้ง 7 ประการน้ีเป็นท่ีรับรู้กนัอยา่งกวา้งขวาง 
 3. การประสานหน่วยงานยอ่ยในองคก์ารโดยใชก้ารจดัองคก์าร ซ่ึง Urwick & Gulick เสนอ
ว่าองค์การสามารถจัดหน่วยงานย่อยในองค์การได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสมคือ                     
1) การจดัองคก์ารตามวตัถุประสงค ์2) การจดัองคก์ารตามกระบวนการ 3) การจดัองคก์ารตามลูกคา้ 
และ 4) การจดัองคก์ารตามสถานท่ีตั้ง (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.39-51) 
 การประสานงานโดยใชก้ารประสานทางความคิดหรือการมีเจตนารมณ์ร่วมกนั เป็นวิธีการท่ี
องคก์ารประสานงานโดยการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการทาํงานร่วมกนั ผู ้
ปฏิบติัจะมุ่งทาํงานเพ่ือใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร การประสานโดยการใชเ้จตนารมณ์
ของสมาชิกจะเป็นเร่ืองของการสร้างอุดมการณ์ในการทาํงานของสมาชิกและสร้างความจงรักภกัดีใน
องคก์ารใหเ้กิดข้ึน 
 แนวความคดิระบบราชการของ Max Weber 
 แนวความคิดทางการบริหารท่ีมีการนาํมาใชแ้ละอา้งถึงกนัอย่างมากอีกแนวความคิดหน่ึง 
ได้แก่ ทฤษฎีระบบราชการ  (Bureaucracy) ของ Max Weber นักวิชาการชาวเยอรมันซ่ึงเสนอ
แนวความคิดในการบริหารองคก์ารซ่ึงเป็นองคก์ารในอุดมคติท่ีเรียกว่า the ideal type of bureaucracy 
โดยกล่าวถึงลกัษณะการใชอ้าํนาจในองคก์าร และลกัษณะขององคก์ารแบบระบบราชการไวด้งัน้ีคือ 
(พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.20-24) 
 1. อาํนาจในองค์การ Max Weber เสนอว่าการท่ีองค์การจะดาํเนินการได้นั้นจะตอ้งมี
โครงสร้างของอาํนาจในองคก์าร ซ่ึงลกัษณะของอาํนาจในองคก์ารจะประกอบดว้ย 

- อาํนาจบารมี (charismatic authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงทาํให้
ผูอ่ื้นเช่ือฟังหรือยอมทาํตามผูน้าํ เป็นอาํนาจท่ีติดอยู่กบัตวับุคคล การใชอ้าํนาจบารมีเหมาะสมกบั
สงัคมในยคุเดิมท่ีมีลกัษณะความสมัพนัธ์ในเชิงเครือญาติ หรือสงัคมชนเผา่ 

- อาํนาจตามประเพณี (traditional authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากขนบธรรมเนียมหรือ
ประเพณีปฏิบติัท่ียึดถือกนัมา การใชอ้าํนาจตามประเพณี เช่น การสืบสันตติวงศ์ การใชอ้าํนาจใน
ลกัษณะน้ีมกัจะพบในสงัคมแบบศกัดินา 
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- อาํนาจตามกฎหมาย (legal authority) เป็นอาํนาจท่ีเนน้หลกัความมีเหตุผล อาํนาจตาม
กฎหมายน้ีเหมาะกบัโครงสร้างสังคมสมยัใหม่ท่ีมีความสลบัซับซ้อน อาํนาจตามกฎหมายจะใชใ้น
องคก์ารแบบระบบราชการท่ี Max Weber เสนอไว ้

2. ลกัษณะขององคก์ารแบบระบบราชการ Max Weber เสนอหลกัการบริหารองคก์าร     
โดยกล่าวถึงองคก์ารแบบระบบราชการท่ีเช่ือว่าเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด Max Weber      
สรุปลกัษณะขององคก์ารระบบราชการวา่จะมีลกัษณะท่ีสาํคญัดงัน้ีคือ 

- มีการแบ่งงานกนัทาํตามหนา้ท่ีและความชาํนาญเฉพาะ 
- มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน องค์การแบบระบบราชการจะมีสายการบงัคบับญัชาท่ี

ชดัเจนวา่ใครอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของใคร 
- มีความเป็นทางการในการทาํงาน การปฏิบติังานในระบบราชการจะมีความเป็นทางการ

และการทาํงานตามลายลกัษณ์อกัษร มีระเบียบปฏิบติัในการทาํงานอยา่งชดัเจน 
- อาํนาจเป็นอาํนาจท่ีกาํหนดตามตาํแหน่ง ไม่ข้ึนอยู่กับตวับุคคล ไม่ว่าใครเขา้มาดาํรง

ตาํแหน่งกจ็ะมีอาํนาจดงักล่าว 
- ขา้ราชการจะมีความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี มีเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน 
- ขา้ราชการจะตอ้งทาํงานโดยปราศจากอารมณ์และความเกลียดชงั ตอ้งให้บริการผูท่ี้มา

ติดต่ออยา่งเสมอหนา้กนัไม่เลือกท่ีรัก มกัท่ีชงั (sine era et studio) (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.23) 
และวางตวัเป็นกลาง 

- ความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการจะข้ึนอยู่กบัความรู้ความสามารถ ความอาวุโส หรือทั้ง
สองส่วนประกอบกนัข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา 

แนวความคิดของ Max Weber เห็นว่าระบบราชการจะเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทาํงานมากท่ีสุด 

นอกจากแนวความคิดของ Max Weber ในการศึกษาระบบราชการแลว้นักวิชาการท่ีมุ่ง
ศึกษาถึงระบบราชการและการทาํงานของระบบราชการยงัมีอีกหลายกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มก็จะมีจุดเนน้
ต่างกนัคือ 

- กลุ่มท่ีศึกษาระบบราชการจากปรากฏการณ์จริง 
นักวิชาการกลุ่มน้ี จะศึกษาระบบราชการในการทาํงานจริงว่าสอดคลอ้งกบัแนวความคิด

ระบบราชการในอุดมคติหรือไม่ นกัวิชาการในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ Robert Michels, Robert Merton, Alvin 
Gouldner, Philip Selznick และ Michael Crozier เป็นตน้ นกัวิชาการในกลุ่มน้ีจะคน้พบส่ิงท่ีโตแ้ยง้กบั
แนวความคิดระบบราชการในอุดมคติของ Max Weber ส่ิงท่ีนกัวิชาการในกลุ่มน้ีเสนอ ไดแ้ก่ 
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- การทํางานของระบบราชการจะเกิดภาวะท่ีเป้าหมายขององค์การเ บ่ียงเบนไป              
(goal displacement) เกิดการปฏิบติัเพื่อใหต้นเองอยูใ่นตาํแหน่งไดม้ากกว่าการบริการประชาชน เป็น
ภาวะท่ีเรียกวา่กฎเหลก็แห่งคณาธิปไตย (lrova law of Oligarchy) (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.67)  

- การทาํงานของระบบราชการจะเกิดการยึดมรรควิธีในการปฏิบติังานเป็นเป้าหมายของ
องคก์าร เกิดภาวะท่ีคนทาํงานตามระเบียบซ่ึงเป็นวิธีการมากกว่าการทาํงานเพื่อเป้าหมาย อนัทาํให้
ระบบราชการเกิดภาวะเส่ือมและไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได ้(พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.66-67) 

- การทาํงานของระบบราชการจะเกิดความเส่ือมจากการมีระเบียบ กฎเกณฑใ์นการทาํงาน 
องคก์ารจะมีระเบียบ กฎเกณฑต่์าง ๆ มากมาย และจะรวมอาํนาจการตดัสินใจไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 
เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนองคก์ารจะออกระเบียบเพื่อแกปั้ญหาทาํให้องคก์ารเตม็ไปดว้ยระเบียบ ลกัษณะน้ี
จะเกิดข้ึนเป็นวงจรชัว่ร้ายในระบบราชการ (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.72-73) 

ในกลุ่มน้ีจะมุ่งแสดงลกัษณะการทาํงานของระบบราชการว่าไม่เป็นไปตามแนวความคิด
ระบบราชการในอุดมคติของ Max Weber อย่างไรก็ดีแนวคิดระบบราชการในกลุ่มน้ีก็ไม่ไดเ้สนอ
ทางออกทางทฤษฎีวา่ระบบราชการท่ีดีจะมีลกัษณะอยา่งไร 

- กลุ่มท่ีศึกษาระบบราชการเปรียบเทียบ 
นกัวิชาการกลุ่มน้ีมุ่งเปรียบเทียบระบบราชการในประเทศต่าง ๆ วา่มีความแตกต่างกนัเพียงไร 

นกัคิดในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ Almond-Powell, Fred Riggs, Merle fainsod, Ferrel Heady เป็นตน้ ขอ้เสนอ
ของนกัวิชาการในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 

- ประเทศท่ีมีระบบการเมืองแตกต่างกันจะมีระบบราชการท่ีแตกต่างกัน การทาํงาน        
ของระบบราชการและระบบการเมืองตลอดจนสภาพแวดลอ้มของแต่ละประเทศจะมีความสัมพนัธ์       
กัน  ระบบราชการของประเทศต่าง  ๆ  จะมีหลายระบบ  เ ช่น  ระบบเผด็จการแบบประเพณี                 
นิยม  (traditional autocratic systems) ระบบราชการเป็นผูน้ํา  (bureaucratic  elite systems) ระบบ
ประชาธิปไตยแบบแข่งขนั (polyarchal competitive systems) ระบบก่ึงแข่งขนัท่ีถูกครอบงาํโดยพรรค
การเมือง   ระบบขา้ราชการเป็นผูต้ามท่ีเขม้แขง็ (mobilization systems) และระบบการปกครองเบด็เสร็จ
แบบคอมมิวนิสต ์(communist totalitarian systems) (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.145-148) 

- ประเทศท่ีมีการพฒันาแลว้จะมีการแบ่งโครงสร้างองคก์ารออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ 
มากมาย ทาํหน้าท่ีเฉพาะด้าน (สังคมแบบ diffracted) ขณะท่ีประเทศกาํลงัพฒันาจะมีโครงสร้าง
จาํนวนนอ้ยคือ มีหน่วยงานนอ้ย แต่ละหน่วยทาํหนา้ท่ีหลาย ๆ อยา่งพร้อมกนั (สงัคมแบบ fused) และ
ในระหว่างเปล่ียนผา่นของสังคมในสังคมกาํลงัพฒันาจะมีลกัษณะท่ีเรียกว่า Prismatic คือมีหน่วยงาน
หลายหน่วยงานตามแบบสมยัใหม่ แต่การทาํงานยงัคงเป็นไปตามรูปแบบเดิม เกิดภาวะของความเป็น
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ทางการจอมปลอม ซ่ึงเป็นการผสมระหว่างโครงสร้างการทาํงานแบบสมยัเก่าและสมยัใหม่ ซ่ึงระบบ
ราชการมีอาํนาจมากและทาํงานไม่มีประสิทธิภาพ มีปัญหาต่าง ๆ เช่น การฉอ้ราษฎร์บงัหลวง ปัญหา
การเล่นพวก การหลีกเล่ียงกฎระเบียบต่าง ๆ เป็นตน้ (พิทยา บวรวฒันา, 2535, น.145-148) 

แนวความคิดทางการบริหารในยคุแรกจะมีลกัษณะร่วมกนับางประการคือ 
1) ทุกแนวความคิดมุ่งแสวงหาวิธีการทาํงานของบุคคล และองคก์ารท่ีจะทาํให้การทาํงาน

เป็นไปไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 
2) เป้าหมายของแนวความคิดเหล่าน้ีมุ่งจะใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 
3) นักคิดในกลุ่มน้ีมององคก์ารในระบบปิด ไม่มองถึงความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารกบั

สภาพแวดลอ้ม หรือปัจจยัภายนอกองคก์าร 
ทฤษฎีและแนวความคิดทางการบริหารในยุคแรกกล่าวไดว้่าเป็นยคุทองของแนวความคิด

ทางการบริหารมีการคิดคน้ทฤษฎีและพยายามนาํไปใชใ้นการปฏิบติังาน นกัคิดส่วนใหญ่อยู่ในโลก
ปฏิบติั การคิดคน้มุ่งและหวงัผลในทางปฏิบติัจริง ทฤษฎีจึงเป็นเร่ืองท่ีอยูใ่กลต้วัและเป็นความจริงท่ี
เห็นชดั 

อย่างไรก็ดีแนวความคิดในกลุ่มน้ีก็ไดรั้บการโตแ้ยง้ในเวลาถดัมา ขอ้โตแ้ยง้หลกัท่ีเกิดข้ึน
มกัจะไดแ้ก่ 

1) การไม่ใหค้วามสาํคญัของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารและเห็นวา่คนเป็นเพียงปัจจยัการ
ผลิต จึงถูกโจมตีวา่เห็นคนเหมือนหุ่นยนต ์(Frederick Taylor อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2535) 

2) หลกัการหลาย ๆ ประการไม่ไดเ้ป็นจริงในโลกของการปฏิบติั เช่นหลกัการทาํงานตาม
กฎระเบียบของทฤษฎีระบบราชการของ  Max Weber ทําให้เกิดการเบ่ียงเบนของเป้าหมาย             
(goal displacement) หรือการยดึเป้าหมายรองเป็นเป้าหมายหลกัขององคก์าร (sub-optimization) และ
เกิด dysfunctional ของระบบราชการเกิดข้ึน เป็นตน้ (Robert Merton, Robert Michael, Alvin Gouldner, 
Michael Crozicr อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2535) 

3) หลกัการบางอย่างมีความขดัแยง้กนั เช่น หลกัขอบข่ายในการควบคุมกบัหลกัสายการ
บงัคบับญัชา ทาํให้เกิดปัญหาในทางปฏิบติัว่าควรจะทาํอย่างไรในเร่ืองน้ี (พิทยา บวรวฒันา, 2535)   
ขอ้โตแ้ยง้ต่าง ๆ เหล่าน้ีนาํไปสู่การเกิดความสงสัยในทฤษฎีและทาํให้เกิดการแสวงหาแนวความคิด
ใหม่ ๆ ทางการบริหารเกิดข้ึนและเป็นท่ีมาของแนวความคิดในกลุ่มท่ีสอง ซ่ึงไดแ้ก่ แนวความคิด
ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ (วนัชยั มีชาติ, 2552, น. 34-47) 
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แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารสมัยใหม่ (Modern Theory) 
แนวความคิดทางการบริหารสมัยใหม่เกิดจากการบริหารมีความสลับซับซ้อนมากข้ึน 

วิธีการแบบเดิมไม่สามารถอธิบายการทาํงานและช่วยใหเ้กิดผลผลิตไดอ้ยา่งเตม็ท่ี แนวความคิดในยคุ
น้ีจะเน้นในเร่ืองเทคนิคทางการบริหารต่าง ๆ ท่ีนาํมาใชใ้นการทาํงาน เป็นยุคแห่งการสร้างเทคนิค
ทางการบริหาร มีเทคนิคต่าง ๆ เกิดข้ึนหลายประการ คือ (John Sheldrake, 1996, pp.185-199) 

1. Theory Z ของ William Ouchi 
William Ouchi เสนอแนวความคิด Theory Z โดยพิจารณาการบริหารงานขององคก์ารใน

แบบอเมริกนั (Type A) และองคก์ารท่ีบริหารงานแบบญ่ีปุ่น (Type J) ซ่ึงมีสาระสาํคญัดงัน้ีคือ 
- องคก์ารแบบอเมริกนั (Type A) เป็นองคก์ารท่ีมีลกัษณะการบริหารท่ีสาํคญัดงัน้ีคือ 
- การจา้งงานเป็นการจา้งงานระยะสั้น 
- องคก์ารเนน้การแบ่งงานกนัทาํตามความชาํนาญเฉพาะดา้น 
- การเล่ือนตาํแหน่งในองคก์ารเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
- การตดัสินใจเป็นการตดัสินใจของปัจเจกบุคคลในองคก์าร 
- การดูแลพนกังานเป็นการดูแลเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเท่านั้น 
ส่วนลกัษณะขององคก์ารตามแบบญ่ีปุ่น (Type J) จะมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากองคก์ารแบบ

อเมริกนั โดยองคก์ารแบบญ่ีปุ่นจะมีลกัษณะดงัน้ีคือ 
- การจา้งงานเป็นการจา้งงานแบบตลอดชีพ (lifetime employment) 
- องคก์ารทาํงานโดยมีการทาํงานเป็นทีม พนกังานจะมีความรู้และทาํงานแทนกนัได ้
- การเล่ือนตาํแหน่งจะมีการเล่ือนตาํแหน่งชา้ 
- การตดัสินใจในองคก์ารเป็นการตดัสินใจโดยใชม้ติเอกฉนัท ์
- การดูแลพนกังานในองคก์ารเป็นการดูแลคนทั้งคนทั้งดูทุกส่วนของบุคคล 
William Ouchi เสนอความคิดว่า การบริหารแบบญ่ีปุ่นสามารถสร้างผลผลิตไดม้ากกว่า

องค์การแบบอเมริกนั William Ouchi เสนอให้มีการนาํการบริหารแบบญ่ีปุ่นมาปรับใช้โดยเรียก
แนวความคิดท่ีนาํเสนอใหม่วา่ Theory Z ซ่ึงมีลกัษณะสาํคญัคือ 

- การจา้งงานเป็นการจา้งงานระยะยาว 
- องคก์ารจดัการทาํงานโดยใหมี้การสร้างความชาํนาญเฉพาะดา้น ปานกลาง ไม่สร้างความ

ชาํนาญเฉพาดา้นมากนกั เป็นการผสมผสานระหวา่งการสร้างความชาํนาญเฉพาะของพนกังานกบัการ
มีความรู้กวา้ง ๆ แบบทัว่ไป 

- การเล่ือนตาํแหน่งเป็นไปอยา่งล่าชา้ 
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- การตัดสินใจเป็นการตัดสินใจโดยใช้กลุ่มหรือใช้มติเอกฉันท์ แต่มีการแบ่งความ
รับผดิชอบเฉพาะบุคคลในการนาํไปดาํเนินการ 

- การดูแลพนกังานเป็นการดูแลพนกังานในภาพรวมทั้งบุคคล 
- การควบคุมเป็นการผสมผสานระหว่างการควบคุมจากภายใน และการควบคุมจาก

หน่วยงานภายนอก 
Theory Z เป็นการเสนอให้มีกาปรับปรุงแนวความคิดการจดัการแบบญ่ีปุ่นมาใชใ้นวฒันธรรม

แบบอเมริกนั ซ่ึงจะช่วยในการสร้างผลงานขององคก์าร 
2. แนวความคดิในเชิงระบบ (System Theory) 
แนวความคิดในเชิงระบบหรือทฤษฎีระบบเป็นแนวความคิดท่ีใช้อธิบายเร่ืองต่าง ๆ ได้

หลากหลาย การศึกษาการบริหารกมี็การนาํทฤษฎีระบบมาอธิบายองคก์ารและการทาํงานขององคก์าร
ดว้ยเชนกนั แนวความคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีระบบประกอบดว้ย 

- องค์การประกอบด้วยระบบย่อย ๆ ท่ีทาํงานร่วมกนัโดยระบบย่อยเหล่าน้ีจะมีลกัษณะ
สาํคญัสองประการคือ 1) มีความอิสระของตวัเอง หรือสามารถสร้างระบบการทาํงานของตนเองได ้
(independent unit) และ 2) ทาํงานร่วมกับระบบอ่ืนในลกัษณะท่ีเป็นหน่ึงเดียวกันในองค์การ             
(a part of the whole) การทาํงานของระบบยอ่ยจะตอ้งประสานสอดคลอ้งกนัจึงจะเกิดผลงานของ
องคก์ารได ้

- ระบบจะรับปัจจยันาํเขา้ (inputs) จากสภาพแวดลอ้ม องคก์ารจะตอ้งแสวงหาปัจจยันาํเขา้
ต่าง ๆ เช่น ทรัพยากรทางการบริหาร เพื่อนาํมาใชใ้นการดาํเนินงานขององคก์าร 

- ระบบจะทาํหนา้ท่ีในการแปรสภาพ (conversion process) ปัจจยันาํเขา้เป็นปัจจยันาํออก
ขององคก์าร (outputs) ซ่ึงปัจจยันาํออกท่ีองคก์ารสร้างข้ึนจะไดแ้ก่ ผลผลิตขององคก์าร อาจเป็นสินคา้
หรือบริการต่าง ๆ 

- องค์การจะสร้างผลผลิต  (outputs)  ขององค์การและส่งมอบผลผลิตเหล่าน้ี เข้า สู่
สภาพแวดลอ้ม 

- องคก์ารจะรับขอ้มูลป้อนกลบัจากสภาพแวดลอ้มเพื่อนาํไปสู่การปรับตวัขององคก์ารให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
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ลกัษณะของแนวความคิดระบบสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 การป้อนกลบัของขอ้มูล             (FEEDBACK) 

 
ภาพที ่2.1 แสดงแนวความคิดเชิงระบบขององคก์าร 
ทีม่า : วนัชยั มีชาติ (2552, น.59) 
 
 ทฤษฎีระบบจะมองว่าการทาํงานขอบองค์การจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก องคก์ารจะตอ้งปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป แนวความคิด
น้ีเป็นแนวความคิดทัว่ไปท่ีสามารถนาํมาปรับใชห้รือสามารถอธิบายเร่ืองต่าง ๆ ไดม้ากตั้งแต่การ
ทาํงานของส่ิงมีชีวิต ระบบการทาํงานของเคร่ืองจกัร เคร่ืองยนต ์จนกระทัง่ถึงการทาํงานของระบบ
การเมืองและองคก์าร นักวิชาการท่ีอธิบายทฤษฎีระบบอาจจะอธิบายรายละเอียดของแนวความคิด
แตกต่างกนัออกไปบา้งตามมุมมองของแต่ละคน 
 อย่างไรก็ ดี  แนวความคิดในเชิงระบบจะมีนักวิชาการอธิบายไว้ในหลาย  ๆ  มิ ติ                    
ทั้งแนวความคิดท่ีศึกษาองคก์ารในฐานะระบบปิด ท่ีมุ่งศึกษาการทาํงานขององคก์ารโดยพิจารณาถึง
ปัจจยันาํเขา้และปัจจยันาํออกขององคก์ารวา่ หากใส่ปัจจยันาํเขา้ใดเขา้ไปในระบบการแปรสภาพหรือ
กล่องดาํ (black box) ขององคก์ารแลว้จะไดปั้จจยันาํออกใด นกัวิชาการกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ David Easton 
และ Thomas R. Dye และระบบท่ีมององคก์ารเป็นระบบเปิดท่ีทาํงานสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มและ
ต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ระบบย่อยต่าง ๆ จะต้องทํางานสัมพันธ์กันและ
เทคโนโลยใีนการปฏิบติังานขององคก์ารจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ดา้นนกัคิด
ท่ีอธิบายระบบองคก์ารลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ James D. Thompson (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2538) นอกจากน้ี
แนวความคิดท่ีแบ่งองค์การออกเป็นระบบย่อยต่าง ๆ ยงัมีความแตกต่างกันตามความสนใจของ
นักวิชาการแต่ละคน การแบ่งองค์การออกเป็นระบบย่อย ๆ น้ีก็เพื่อจะพิจารณาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งระบบยอ่ยต่าง ๆ และผลต่อองคก์าร 
 

ปัจจยันาํเขา้ 
(INPUT) 

ผลผลิต 
(OUTPUT) 

การแปรสภาพ 
(PROCESSES) 
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 3. แนวความคดิ Reinventing Government 
 แนวความคิด Reinventing Government เป็นเทคนิคทางการบริหารท่ีเสนอโดย David 
Osborne และ Ted Gaebler ซ่ึงแนวความคิดน้ีเป็นแนวทางในการพฒันาการทาํงานของระบบราชการ
และองคก์ารภาครัฐเพื่อใหห้น่วยงานของรัฐสามารถทาํงานไดมี้ประสิทธิผลมากข้ึน องคก์ารราชการท่ี
มีการปรับเปล่ียนระบบจะมีความคล่องตวัและปรับตวัไดเ้ร็วข้ึน David Osborne และ  Ted Gaebler 
เสนอการปรับเปล่ียนระบบของหน่วยงานภาครัฐโดยเนน้หลกั 10 ประการคือ (David Osborne and 
Ted Gaebler อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ, 2552, น.60) 
 1. รัฐบาลท่ีมุ่งจุดประกาย หน่วยงานภาครัฐจะกาํกบัดูแลมากกว่าการปฏิบติัเอง หรือการถือ
หางเสือเรือมากกวา่การพายเรือ (catalytic government : steering rather than rowing) 
 2. รัฐบาลเป็นของชุมชน ราชการจะเพิ่มอํานาจให้กับชุมชนมากกว่าการให้บริการ 
(community-owned government : empowering rather than serving) 
 3. รัฐบาลท่ีเนน้การแข่งขนั หน่วยงานราชการจะเนน้การแข่งขนักนัใหบ้ริการ  (competitive 
government : injecting competition into service delivery) 
 4. รัฐบาลมุ่งเนน้ภารกิจ โดยการเปล่ียนแปลงกฎ ระเบียบ (mission-driven government : 
transforming rule-driven organization) 
 5. รัฐบาลท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิ รัฐบาลจะให้การตอบแทนตามผลผลิตมากกว่าการให้การตอบ
แทนหรือลงทุนในการทาํงาน (results-oriented government : funding outcomes, not inputs) 
 6. รัฐบาลมุ่งตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นหลกัไม่ใช่มุ่งตอบสนองความ
ตอ้งการของตวัระบบราชการเอง customer-driven government : meeting the needs of customer, not 
the bureaucracy) 
 7. รัฐบาลท่ีคิดแบบผูป้ระกอบการ เน้นการหารายได้มากกว่าการใช้จ่ายงบประมาณ 
(enterprising government : earning rather than spending) 
 8. รัฐบาลท่ีคาดการณ์ โดยจะมุ่งเนน้การป้องกนัมากกว่าการรักษาหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
anticipatory government : prevention rather than cure) 
 9. รัฐบาลท่ีเน้นการกระจายอํานาจ  โดยมุ่งการมีส่วนร่วมและการทํางานเป็นทีม 
(decentralized government : from hierarchy to participation and teamwork) 
 10. รัฐบาลท่ีเน้นการตลาด และการเปล่ียนแปลงตามพลังของตลาด (market-oriented 
government : leveraging change through the market) 
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 แนวความคิดในการปรับปรุงหน่วยงานภาครัฐทั้ง 10 ประการน้ีเป็นขอ้เสนอท่ีนาํมาใชใ้น
การปฏิรูประบบราชการ 
   4. แนวความคดิด้านการวจัิยเชิงปฏิบัติการ 
 การวิจยัเชิงปฏิบติัการ (Operation Research) เป็นเทคนิคทางการบริหารท่ีนาํวิธีการในเชิง
ปฏิบติัการมาใชใ้นการบริหารงาน โดยนาํแนวทางเชิงปริมาณมาช่วยในการบริหารงาน เทคนิคเหล่าน้ี
จะเน้นในเร่ืองของการวิเคราะห์และการจดัทาํโครงการต่าง ๆ การคาํนวณหาความเป็นไปได ้การ
วิเคราะห์ความเป็นไปไดใ้นการดาํเนินโครงการ เทคนิคในกลุ่มน้ีจะเนน้การสร้างตวัแบบท่ีนาํมาใชใ้น
การตดัสินใจ และควบคุมการดาํเนินงานขององคก์ารเพื่อช่วยให้องคก์ารประสบความสําเร็จ และมี
ความสามารถในการแข่งขนักบัหน่วยงานต่าง ๆ ได ้รวมถึงการตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกคา้
หรือผูรั้บบริการ เทคนิคในกลุ่มของการวิจยัเชิงปฏิบติัการหรือการวิเคราะห์เชิงปริมาณมุ่งท่ีจะเพิ่ม
ผลผลิตขององค์การ เพิ่มความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรให้เต็มท่ี จัดระบบการ
วางแผน และควบคุมการดาํเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร ลดความสูญเสียและค่าใชจ่้ายในองคก์าร เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดาํเนินการ เทคนิคในการวิเคราะห์เชิงปริมาณและการวิจยัเชิงปฏิบติัการท่ีมีการ
นาํมาใชใ้นการบริหาร เช่น เทคนิค PERT (Program Evaluation Review Technique) เทคนิค CPM 
(Critical Path Method) เทคนิคการวิเคราะห์ความเป็นไปไดข้องโครงการ (Feasibility Studies) เทคนิค
การวิเคราะห์และจดัทาํโครงการ (Project Management) เทคนิค Inventory control เทคนิคการควบคุม
คุณภาพ (Total Quality Control) เทคนิคท่ีบริหารปัจจยัการผลิตใหต้รงเวลา (Just in Time) เป็นตน้ 
 เทคนิคในกลุ่มการวิเคราะห์เชิงปริมาณน้ีจะมุ่งเน้นท่ีวิธีการทาํงานขององคก์ารเป็นหลกั 
สนใจในขั้นตอนในการทาํงาน และพยายามแสวงหาวิธีการทาํงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ารมาก
ท่ีสุด  
 5. แนวความคิดในกลุ่มการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
แนวความคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือท่ีเรียกว่า NPM (New Public Management) เป็นกระแส
ความคิดในการบริหารองคก์ารท่ีเกิดข้ึนในช่วง 10-20 ปี ท่ีผา่นมา โดยแนวความคิดการจดัการภาครัฐ
แนวใหม่น้ีมีสาระสาํคญัคือ (R. A. W. Rhodes อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ, 2552 น.63) 
 1. การนําเทคนิคและเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีใช้ได้ผลในภาคเอกชนมาใช้ในการ
บริหารงานของหน่วยงานภาคราชการ ซ่ึงลกัษณะน้ีเป็นแนวความคิดท่ีเรียกว่า การจัดการนิยม 
( Managerialism)  เทค นิควิ ธีก ารบ ริหาร ท่ีนํามาใช้  ได้แ ก่  การบ ริหารโดย มุ่ งผลสัมฤท ธ์ิ              
(managing by results) การควบคุมและจดัการในเร่ืองมาตรฐานการทาํงาน (explicit standard and 
measures of perfor-mance) การคาํนวณความคุม้คา้ในการลงทุน (value for money) เป็นตน้ 
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 2. การให้มีหน่วยงานแบบอ่ืนเขา้มาดาํเนินการ ซ่ึงจะทาํให้เกิดการแข่งขนัในการใหบ้ริการ
ประชาชน การให้หน่วยงานราชการเป็นกลไกประการเดียวจะทาํให้การบริหารไม่เกิดประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร การใชก้ลไกตลาดเขา้มาช่วยจะทาํใหก้ารจดัการภาครัฐดีข้ึน 
 แนวความคิดในการบริหารสมัยใหม่จะเป็นการเสนอเทคนิคทางการบริหารท่ีนํามา
แกปั้ญหาและพฒันาการทาํงานขององคก์าร ซ่ึงนอกจากแนวความคิดขา้งตน้แลว้ยงัมีเทคนิคทากงารบ
ริหารอีกหลายประการท่ีมีการนาํมาช่วยในการบริหาร เช่น เทคนิคในเร่ืองการควบคุมคุณภาพ เช่น 
QCC (Quality Control Circle) เทคนิค (Total Quality Management) เทคนิคการบริหารงานโดยยึด
วตัถุประสงค ์(MBO : Management by Objective) เป็นตน้ ซ่ึงมีการนาํมาใชใ้นการบริหารงานของ
องคก์าร 
 จะเห็นไดว้่าแนวความคิด ทฤษฎีทางการบริหารในยคุน้ีมีความหลากหลายมากข้ึนลกัษณะ
ของแนวความคิดจะมีความแตกต่างกนัออกไป 
 พฒันาการของแนวความคิดและทฤษฎีทางการบริหารในแต่ละยุคจะมีลกัษณะผสมผสาน
ระหว่างความเป็นศาสตร์และศิลป์ กล่าวคือการบริหารเป็นศาสตร์ ในลกัษณะท่ีมีองคค์วามรู้เป็นของ
ตนเอง ซ่ึงความรู้ดงักล่าวมีหลกัการท่ีเป็นสากลสามารถศึกษาได ้มีกระบวนการในการเรียนการสอน
และถ่ายทอดความรู้ มีทฤษฎีและแนวความคิดเป็นแนวทางในการศึกษา มีระเบียนวิธีการในการศึกษา 
ความรู้เหล่าน้ีสร้างจากการปฏิบติัจริงและนาํผลการปฏิบติัมาสร้างเป็นแนวความคิด และมีการนาํ
แนวความคิดเหล่าน้ีมาทดลองใช้ในโลกการปฏิบติัจริง และหากมีขอ้จาํกัดเกิดข้ึนก็นําไปสู่การ
ปรับปรุงและพฒันาทฤษฎีและแนวความคิดต่อไป องคค์วามรู้ทางดา้นการบริหารจึงเป็นเร่ืองของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งโลกของแนวความคิด ทฤษฎีกบัโลกของการปฏิบติัจริงซ่ึงจะสัมพนัธ์กนั สภาพ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีและแนวความคิดกบัการปฏิบติัสามารถแสดงดงัภาพท่ี 2.2 
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โลกความเป็นจริง   โลกความเป็นจริง           โลกความเป็นจริง 
 
      การสรุป              นาํมาใช ้                        พบขอ้จาํกดั 
     ขอ้มูลสร้าง                            ปรับปรุง 
 
   ทฤษฎี     ทฤษฎี 
 
ภาพที ่2.2 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีทางการบริหารกบัการปฏิบติั 
ทีม่า : วนัชยั มีชาติ (2552, น.65) 
 
 สาํหรับในส่วนของเป็นศิลปะนั้น การบริหารมีความเป็นศิลปะในแง่ของการนาํไปใช ้ซ่ึง
ข้ึนอยูก่บัทกัษะของผูท่ี้ปฏิบติัแต่ละคนท่ีจะสร้างความเช่ียวชาญของตนเอง หรือจะมีความสามารถใน
การประยุกต์ใช้แนวความคิดไดดี้เพียงไร แมว้่าโดยหลกัการแลว้แนวความคิดต่าง ๆ จะเป็นแบบ
เดียวกัน แต่ผลสําเร็จของการดาํเนินการจะข้ึนอยู่กับการเลือกแนวความคิดและทกัษะในการนํา
แนวความคิดดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ ซ่ึงจะเป็นความสามารถเฉพาะตัวของนักบริหารแต่ละคน 
ความสาํเร็จจึงข้ึนอยูก่บัความสามารถในการประยกุตใ์ชแ้นวความคิดอีกดว้ย การบริหารจึงมีลกัษณะ
ของการเป็นศิลปะท่ีข้ึนอยูก่บัผูน้าํความคิดและทฤษฎีไปใช ้ความสัมพนัธ์ระหว่างการเป็นศาสตร์และ
ศิลปะของการบริหาร 
 จากพฒันาการของแนวความคิดทางการบริหารเราสามารถพิจารณาถึงความเช่ือมโยงของ
แนวความคิดเหล่าน้ีไดคื้อ แนวความคิดทางการบริหารจะเกิดข้ึนจากสภาพการณ์ของสังคมและ
ปัญหาทางการบริหารในขณะนั้นทาํให้เกดทฤษฎีหรือแนวความคิดเกิดข้ึน และเม่ือใชแ้นวความคิด
ดงักล่าวช่วงเวลาหน่ึงจะพบว่าสภาพการณ์ทางสังคมมีการเปล่ียนแปลงไป ปัญหาทางการบริหารก็
เปล่ียนแปลงไปดว้ย ทฤษฎีทางการบริหารก็จะไม่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนหรือตอบสนองต่อ
สถานการณ์ได ้ประกอบกบัแนวความคิดหรือทฤษฎีก็มกัจะพบขอ้จาํกดัหรือปัญหาของตวัทฤษฎีเอง
ทาํให้ทฤษฎีมีการเปล่ียนแปลง มีการเสนอนแนวความคิดใหม่ข้ึนมาเป็นระยะ ๆ เพ่ือนาํไปใชใ้นการ
บริหารงานขององคก์าร  
 จากการศึกษาพฒันาการและความเป็นมาของทฤษฎีจะเห็นว่า ทฤษฎีการบริหารแต่ละ
ทฤษฎีจะมีขอ้ดีและขอ้จาํกดัหรือมีความเหมาะสมในการนาํมาใชใ้นสถานการณ์ต่างกนั ทฤษฎีในแต่
ละยคุอาจจะเกิดมากจากการพบขอ้จาํกดัหรือความไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ของทฤษฎีในยคุก่อน
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หนา้ และเกิดข้ึนมาเพื่อพยายามอุดช่องว่างหรือลดขอ้จาํกดัของทฤษฎีก่อน ๆ แต่ก็มกัจะมีจุดวิเคราะห์
ต่างจากทฤษฎีท่ีถูกโตแ้ยง้ ดงันั้น แนวคิดในยุคก่อน ๆ ก็ยงัคงมีประโยชน์ทางวิชาการและสามารถ
นาํมาประยกุตใ์ชไ้ดใ้นปัจจุบนั โดยเฉพาะเม่ือมีสถานการณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัการเกิดทฤษฎีเกิดข้ึน หรือ
อยู่ในสถานการณ์เดียวกนั วิธีการของทฤษฎีก็ยงัคงใชผ้ลในทางปฏิบติัอยู่ การศึกษาทฤษฎีทางการ
บริหารจึงเป็นเร่ืองของการทาํความเขา้ใจกบัแนวความคิดและทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อเลือกใชใ้ห้ไดผ้ลกบั
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน (วนัชยั มีชาติ, 2552, น.53-68) 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

 คาํว่า “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาํใน
ภาษาองักฤษว่า “To Move” อนัมีความหมายว่า เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกันาํบุคคลเกิดการกระทาํ
หรือปฏิบติัการ (To Move a Person to a Course of Action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากใน
ทุก ๆ วงการ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) 

 แรงจูงใจ (Motivation) บุคคลหน่ึง ๆ มีความตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายประการความ
ตอ้งการบางอย่างเป็นความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวิตและเกิดข้ึนจากภาวะตึงเครียดทางร่างกาย เช่น 
ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกไม่สบาย เป็นตน้ ความตอ้งการบางอย่างเป็นความตอ้งการของ
ส่ิงจาํเป็นทางจิตใจท่ีเกิดจากภาวะตึงเครียดทางจิตหรือความไม่สบายใจ เช่น ความตอ้งการไดรั้บความ
เคารพนบัถือหรือเป็นท่ียอมรับของสังคม เป็นตน้ ความตอ้งการทางจิตเกิดข้ึนจากแรงจูงใจท่ีมีความ
รุนแรงมากพอท่ีจะกระตุน้ใหค้วามตอ้งการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมได ้

ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนั ดงัต่อไปน้ี 
สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527, น.4) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ท่ีทาํใหม้นุษยก์ระทาํ

กิจกรรมหรือมีพฤติกรรมออกมา และเป็นพฤติกรรมท่ีดําเนินไปสู่เป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึง 
แรงจูงใจเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู่และความ
ตอ้งการท่ีมีความท่ีมีความเขม้มากท่ีสุดจะเป็นแรงจูงใจใหม้นุษยเ์ราแสดงพฤติกรรมออกมา 

ถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2528, น.53) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ แรงขบั หรือ
แรงกระตุน้ท่ีอยู่ภายตวับุคคล แรงจูงใจจะถูกนาํมุ่งหวงัสู่เป้าหมาย ซ่ึงอาจเป็นลกัษณะของจิตสาํนึก
หรือจิตใตส้าํนึกกไ็ด ้  

ธงชยั สันติวงษ ์(2525, น.23) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีมีอยูภ่ายในท่ีมีแรงผลกัดนัและมี
ทิศทางท่ีใชก้าํกบัพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการ
กระทาํข้ึน 

สมพงษ์ เกษมสิน (2526) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงใจให้ผูอ่ื้น
แสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีทั้งไดภ้ายในและภายนอกตวับุคคลนั่นเอง แต่
มูลเหตุจูงใจอนัสาํคญัของทุกคนคือความตอ้งการ 

เสนาะ ติเยาว ์(2544, น.208) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขว่าการทุ่มเทนั้นเพื่อสนองความตอ้งการ
ของคนคนนั้น การระบุว่าให้งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าแรงจูงใจเป็นเร่ืองของการ
ทาํงานให้องค์การ แต่อีกความหมายหน่ึงแรงจูงใจเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมกาํหนดทิศทางของ
พฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น 

Berelson and Steiner (อา้งถึงใน พวงเพชร วชัรอยู่, 2537) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นภาวะ
ภายในท่ีใหพ้ลงั กระตุน้ หรือเคล่ือนไหว และนาํหรือเป็นช่องทางใหพ้ฤติกรรมดาํเนินสู่เป้าหมาย 

Mowen and Minor (1998, p.160) ไดใ้หค้าํนิยามไวว้่าแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของ
บุคคลไดรั้บการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-Directed Behavior) แรงจูงใจประกอบดว้ย แรงขบั (Drives) ตวักระตุน้ 
(Urges) ความปรารถนา (Wishes) หรือความต้องการอยากได้ (Desires) เป็นจุดเร่ิมต้นท่ีจะเป็น
แรงผลกัดนัใหเ้กิดการเคล่ือนไหวภายในร่างกาย อยา่งมีลาํดบัขั้นตอนนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรม 

Hoyer and Maclnnis (1997 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) ไดใ้หนิ้ยามไวว้่า 
แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนัภายในบุคคล (Inner Force) อนัก่อให้เกิดผลสะทอ้นกระตุน้ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย ผูบ้ริโภคท่ีไดรั้บแรงจูงใจ จะเกิดพลงัผลกัดนัใหเ้กิดความพร้อม ความ
เตม็ใจ ท่ีจะแสดงกิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมา 

Vroom (1964) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการในการเลือก ซ่ึงคนหรืออินทรียท่ี์ตํ่ากว่า
คนใชเ้ลือกแบบการกระทาํโดยสมคัรใจ 

จากคาํนิยามความหมายของแรงจูงใจดงักล่าว พอจะสรุปเป็นความคิดรวบยอดว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนัหรือกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุ
ถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ รวมถึงแรงผลกัดนัภายในบุคคล อนัเกิดจากกลไกภายในร่างกายไดรั้บการ
กระตุน้ จนกลายเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีทิศทางมุ่งไปสู่เป้าหมาย 

การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ตามปกติเราม่ีความสามารถ
ในการทาํส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่งมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบาง
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โอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจ ดงันั้น อาจกล่าวไดว้่า 
การจูงใจเป็นการสร้างพลงัความสามารถออกมาเพ่ือใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน 
ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานท่ี

สาํคญัมีดงัน้ี คือ 
1. ความสําคัญต่องานขององค์การ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานย่อมทําให้การ

ปฏิบติังานมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพท่ีดี สามารถสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารและแก่
ตวัพนกังาน 

2. ความสําคญัต่อตวัผูป้ฏิบติังานโดยตรง กล่าวคือ จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดขวญักาํลงัใจ
และเกิดสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการทาํงานเป็นพลงักระตุน้ให้บุคคลทาํงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้
ผลงานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย กิตติมา ปรีดีดิลก (2529, น.174) ไดร้ะบุถึงประโยชน์ของ
แรงจูงใจไวด้งัน้ี 

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่
2. เกิดความร่วมมือในการทาํงานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
3. รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนัทาํงาน 
4. มีความสนใจในการสร้างสรรคมุ่์งทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
5. สนใจและพอใจท่ีจะทาํงานนั้น 
วรินธร แกว้คลา้ย (2549, น.9) กล่าวไวว้่า โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตามแรงจูงใจ 

คือ แรงจูงใจในตวัเขาเองทาํให้ตอ้งการจะทาํงาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยู่ในวิสัยสามารถท่ีจะ
ทาํงานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึง
ส่งผลให้เกิดความพอใจท่ีจะทาํงาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นว่าการปฏิบติังานดว้ยความสามารถและ
ส่ิงแวดล้อมท่ีทาํงานนั้ น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมให้เกิดมีข้ึนได้ ส่วนท่ีควบคุมไม่ได้ คือ การ
ปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาให้ถ่องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวัพนกังานเอง เป็นพลงั
ภายใน ซ่ึงเป็นส่วนสําคัญมากในการทาํงาน ดังนั้ นจะเห็นว่าการจูงใจมีความสําคัญ เน่ืองจาก
ความสาํเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็น
สาํคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเต็มใจ
ทาํงานสูง จะเกิดประสิทธิภาพได้ประสิทธิผลตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วน
องคก์ารใดไม่เห็นความสาํคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 
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จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, น.13) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ มีความสําคญัต่อการทาํงานของ
บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการทาํงานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการ
จูงใจเพ่ือโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 

ชลิตา ด่านทิพารักษ ์(2543, น.22) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการจูงใจว่ามีประเด็นในการ
พิจารณาอยู่ 3 ประการ คือ ความสําคญัท่ีมีต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ความสําคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหารและ
ความสาํคญัท่ีมีต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 

1. ความสาํคญัท่ีมีต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้น
การบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการด้นพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องค์การในเร่ือง    
สาํคญั ๆ คือ 

1.1 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมทาํงานดว้ย 
1.2 ทาํให้องคก์ารมัน่ใจว่าบุคลากรขององคก์ารจะทาํงานตามท่ีถูกมอบหมาย

งานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ  
1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 

2. ความสาํคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหาร 
2.1 ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.2 ขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
2.3 เอ้ืออาํนวยต่อการสัง่การ 

3. ความสาํคญัท่ีมีต่อบุคลากร 
3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององค์การและสนองความ

ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
3.2 ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
3.3 มีขวญัในการทาํงาน 

สรุปไดว้่าแรงจูงใจมีความสาํคญัอย่างมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรปฏิบติัต่อคนงานหรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะสร้างความพอใจใหก้บั
พนกังาน และสร้างความสาํเร็จต่อองคก์ารต่อไป 

 
 



46 

 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
พงศ ์หรดาล (2540, น.66) ไดก้ล่าวว่า แรงจูใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลาเพราะ

มนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงทาํให้เกิดความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจ ก่อให้เกิดแรงขบั 
(Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะทาํให้พฤติกรรมและการกระทาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ี
สามารถสนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลง
ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

 
 ตวับุคคล 
 
                                 พฤติกรรม 
 
 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 
 

 
ภาพที ่2.3 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
ทีม่า : พงศ ์หรดาล (2540, น.66) 
 

1. ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวัของ
บุคคลซ่ึงเป็นการขาดดุลยท์ั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการหลาย
ระดบัและความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

1.1 ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ี
เกิดข้ึนผสมกับความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตและการดาํรงชีวิต ได้แก่ ความหิว ความกระหาย ความ
ตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการพกัผอ่น
นอนหลบั ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

1.2 ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทน้ีค่อนขา้งสับซับซ้อนเกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้และ
ประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บโดยแยกออกไดด้งัต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมและความ
ตอ้งการทางสงัคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

ความตอ้งการ แรงจูงใจ เป้าหมาย 
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2. แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive)  
2.1 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงั

เป้าหมาย พฤติกรรมท่ีกระตุน้น้ีเรียกว่าพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมท่ีถูก    
จูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกริยาอาการอย่างหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพ่ิมพลงัและจะตอ้งมุ่งไปสู่
ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 

2.2 แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ     
ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูงทาํให้บุคคลเกิดความพยายามอย่างแรงกลา้ท่ีจะกระทาํการ
ต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงขบัปฐมภูมิ 
(Primary Drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวฒิุภาวะของคนไม่จาํเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภท
น้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจบ็ปวด ความตอ้งการ
ทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั เป็น
ตน้ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้นซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการ
เรียนรู้ หรือบางทีเรียกวา่แรงกระตุน้ทางสงัคม เช่น การยอมรับทางสงัคม สถานะทางสงัคม หรือความ
ผกูพนักบัผูอ่ื้นเป็นตน้วา่ตาํแหน่งการงาน เกียรติยศช่ือเสียง อาํนาจ เป็นตน้ 

3. เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรมซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้จะทาํให้
บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและเพ่ิมความ
ตอ้งการ) 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของแรงจูงใจทาํใหท้ราบวา่หลกัการจูงใจเพื่อทาํใหม้นุษยท์าํงาน
ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการจะใช้
กระบวนการจูงใจเขา้ดาํเนินการใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 2) วิธีการจูงใจเป็น
กระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจให้สามารถ
คลอ้ยตาม และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์3) เป้าหมายของการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีผู ้
จะจูงใจหวงัจะให้เกิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ิธีการจูงใจ และการกระทาํให้การจูงใจ
มนุษยไ์ดผ้ลสาํเร็จนั้นจาํเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์

ประเภทของแรงจูงใจ 
จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, น.14) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
1. แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความ
ตอ้งการทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัต่อการดาํรงชีวิต ซ่ึงเกิดจากร่างกาย
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ตอ้งการสร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้ากเ็กิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ี
จะด่ืมนํ้า และแสวงหานํ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือใหร่้างกายมีชีวิต
อยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพกัผอ่น เป็นตน้ 

แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or Avoid Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือใหร่้างกาย
หลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ ความ
สกปรก เป็นตน้ 

แรงจูงใจท่ีจะดาํรงเผา่พนัธ์ุ (Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจทางธรรมชาติท่ีทาํ
ใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสงัคมต่อไป 

1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกย่อง การมีช่ือเสียง ความกา้วหน้าใน
ชีวิต ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสงัคมแบ่งไดด้งัน้ี 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ
ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั อดทน เอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งความ
มุ่งหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า 

แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้นหรือ
สงัคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศยัของบุคคลอ่ืน ให้
ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีก็
จะทาํใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้าํของบุคคล ตอ้งการมี
อาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนัทาํงาน ใชค้วามสามารถ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับใหเ้ป็นผูน้าํ ถือเป็นการไดอ้าํนาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้า
โดยการแยง่ชิง คดโกง หรือทาํลายลา้ง ถือเป็นการไดม้าซ่ึงอาํนาจไม่เป็นธรรม 

2. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของ

บุคคลท่ีมองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมั่น ตั้ งใจ เพื่อมุ่งหวัง
ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้ความสําเร็จในการทาํกิจกรรมหรือทาํงาน จะก่อให้เกิดความ
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ภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึน หรือกระทาํได้
ยากมาก แต่มีความคงทนถาวร 

2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิง
ต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ คาํชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระทาํเพื่อ
ความสําเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมี
เป้าหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยั
ชนะ และรางวลัการเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 

กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม, (2547, น.14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motive) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) โดยอธิบายว่าภายใตมุ้มมองท่ีเขา้ใจกนัว่า
ทาํไมบุคคลจึงทาํงาน ความแตกต่างจะอยูท่ี่แหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมองบางมุมมองเช่ือว่าบุคคล
จะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัภายในสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ดหรือรายได ้
ในขณะท่ีมุมมองบางมุมมองเช่ือว่าบุคคลจะถูกจูงใจดว้ยตวัเองโดยปราศจากปัจจยัภายนอกเหล่าน้ี 
บุคคลอาจจะระลึกถึงงานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้น เพียงเพื่ออยากจะทาํงานเท่านั้น และงาน
บางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติัเพียงเพื่อรักษางานไวเ้ท่านั้น 

พิมลจรรย ์นามวฒัน์, (2544, น.47) ไดส้รุปแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ 1) แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motive) เกิดจากการท่ีบุคลากรมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบังานท่ีทาํ จึงเป็นแรงจูงใจท่ี
บุคลากรสร้างข้ึนในตวัเอง  และ 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เกิดจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกของงาน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลอ่ืนสร้างข้ึน 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง, (2530, น.257 อา้งถึงใน ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา, 2552) ไดแ้บ่ง
ประเภทของแรงจูงใจ ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา แรงจูงใจดา้นน้ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย
ทั้งหมด เพ่ือให้บุคคลมีชีวิตอยูไ่ด ้เป็นความตอ้งการท่ีจาํเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ตอ้งการ
นํ้า อาหาร พกัผอ่น และปราศจากโรค เป็นตน้ เราสามารถวดัระดบัของความตอ้งการทางสรีระไดจ้าก
การสังเกตพฤติกรรมการกระทาํของคนเราคือ จากความตอ้งการมากน้อยของการกระทาํ การเลือก
กระทาํ (เลือกส่ิงใดแสดงวา่ตอ้งการส่ิงนั้นมาก) การโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวาง 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา มีความสาํคญันอ้ยกว่าแรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพาะจาํเป็นในการ
ดาํรงชีวิตนอ้ยกว่า แต่จะช่วยคนเราทางดา้นจิตใจ ทาํใหมี้สุขภาพจิตดี และสดช่ืน แรงจูงใจประเภทน้ี 
ประกอบดว้ย ความอยากรู้อยากเห็นและตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม และความตอ้งการความรักและ
ความเอาใจใส่ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น 
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3. แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ แรงจูงใจชนิดน้ีมีจุดเร่ิมตน้ส่วน
ใหญ่มาจากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตกาลของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมี
ความสัมพนัธ์กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่อเรา ตวัอย่างของแรงจูงใจทางสังคมท่ีมี
ความสาํคญัต่อการดาํเนินชีวิตของคนเรา ไดแ้ก่ 

3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motives) เป็นความปรารถนาของบุคคล
ท่ีจะทาํกิจกรรมต่าง ๆ ใหดี้และประสบความสาํเร็จ 

3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคล
ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับของบบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส่ ความรักจากบุคคลอ่ืน และตอ้งการ
มีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัคนอ่ืน ๆ 

3.3 แรงจูงใจต่อความนับถือตนเอง (Self Exteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคล
ปรารถนาเป็นท่ียอมรับของสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัของคนโดยทัว่ ตอ้งการไดรั้บการยกย่องจาก
สงัคม ซ่ึงจะนาํมาสู่ความรู้สึกนบัถือตนเอง 

จากการศึกษาการแบ่งประเภทของแรงจูงใจสรุปไดว้่าส่วนใหญ่จะแบ่งแรงจูงใจออกเป็น     
2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึนจาก
ความสมัพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคลและงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้มของ
งาน รายได ้สวสัดิการ และนโยบายขององคก์าร 
 ทฤษฎกีารจูงใจ จาํแนกเป็น 3 กลุ่ม (สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2542, น.91) คือ 
 1. กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นเนือ้หาของการจูงใจ (Content Thcorics of Motivation) ไดแ้ก่ 

 1.1 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow Hicrarchy Nccds Theory)  
1.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s E.R.G. Theory)  
1.3 ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) ของแมคเกรเกอร์ 

(Douglas Mc Gregor) และ 
1.4 ทฤษฎีการจูงใจในความสาํเร็จ (Achicvcment Motivation) ของแมคเคิล

แลนด ์(David c. Mecleland) 
1.1 ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ อบับราฮัม เฮช มาสโลว์ เป็นคนแรกท่ีไดต้ั้ง

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจไวเ้ป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลาย 
                                       1.1.1 สมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์3 ประการ ท่ีมีผลต่อการจูงใจ
วา่ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2541, น.23-25)  
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1) มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการอย่างต่อเน่ืองไม่มีทางบรรลุไดห้มดเม่ือความตอ้งการใด
ไดรั้บการบาํบดัแลว้ บุคคลจะมีความตอ้งการใหม่ข้ึน 

2) พฤติกรรมเป็นผลมาจากความตอ้งการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุความ
ตอ้งการในขณะนั้น 

3) ความตอ้งการของบุคคลสามารถจดัให้อยู่ในลาํดับขั้นจากตํ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด เม่ือ
บุคคลไดรั้บกรตอบสนองขั้นความตอ้งการขั้นหน่ึง เขาจะเกิดความตอ้งการในขั้นถดัไป  
                               1.1.2 ผลการศึกษาคน้ควา้เกิดเป็นแนวคิดลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 
5 ลาํดบัขั้นดงัต่อไปน้ี 

1) Physiological Needs ความตอ้งการทางร่างกาย ในพ้ืนฐานการดาํรงชีพ ประกอบดว้ย
ปัจจยัส่ี คือ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ตลอดจนความตอ้งการพ้ืนฐานอ่ืน เช่น 
การพกัผอ่น การขบัถ่าย ความตอ้งการทางเพศ อากาศ เป็นตน้ 

2) Safety and Security Needs ความตอ้งการความปลอดภยั เป็นขั้นความตอ้งการต่อความ
ตอบสนองทางกาย คือ มีความปลอดภยัจากภยัคุกคามทางร่างกายทรัพยสิ์น 

3) Belonging and Social activity Needs ความตอ้งการความรักและมีส่วนร่วมในสังคม 
เพื่อใหเ้กิดการยอมบัเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ 

4) Esteem and Status Needs ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและตาํแหน่งหนา้ท่ีเป็นความ
ตอ้งการสูงข้ึนมาอีก คือ ตอ้งการเป็นคนสาํคญัของกลุ่มสมาชิก ตอ้งการมีช่ือเสียงให้สังคมยกยอ่งนบั
ถือ ตาํแหน่งหนา้ท่ีและฐานะทางเศรษฐกิจดีข้ึน 

5) Self-realization and Fulfillment ความตอ้งการสมหวงั ความสาํเร็จในชีวิตดว้ยตนเอง ซ่ึง
เป็นความปรารถนาให้มีความสาํเร็จในชีวิต ตามอุดมการณ์ท่ีหวงัเอาไวเ้ป็นความภาคภูมิใจสูงสุดใน
ชีวิต 

จะเห็นว่าแนวความคิดของมาสโลวมี์ความสาํคญัต่อการจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอธิบาย
ไดว้่า ในระยะเร่ิมตน้ ผูบ้ริหารสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการให้ผลตอบแทนทางวตัถุ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการในขั้นแรก เช่น เงินเดือน ความมัน่คงในอาชีพ เป็นตน้ แต่ยงัเพิ่มระดบัความ
ตอ้งการสูงข้ึนไปอีก จึงจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีความคิดเห็นว่าบุคคลพยายาม
ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน ก่อนท่ีจะตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไป ซ่ึงมกัออกมาใน
รูปของแรงจูงใจ 
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                1.2 ทฤษฎปัีจจัยสองประการของ Herzberg 
ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจเรียกว่า “ทฤษฎีองคป์ระกอบสองปัจจยั” The two Factor Theory 

พบว่า มีมิติ 2 มิติ ท่ีแตกต่างกนัท่ีอยูด่ว้ยกนั คือ มิติหน่ึงเร่ิมจากความไม่พอใจในการทาํงาน ต่อเน่ือง
ไปถึงความไม่มีความไม่พอใจ มีรายละเอียดดงัน้ี (ทองใบ สุดชารี, 2543, น.206) 
                     1.2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Faction) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสัมพนัธ์กบังานโดยตรงทาํ
ใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งเตม็ความสามารถ ดงัน้ี 

1) ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน
ได้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปราบปล้ืมในผลสาํเร็จของ
งานนั้น ๆ 

2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นการยอกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบโดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง 
การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วิชาชีพ 
                     1.2.2 ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Faction) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ บุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัคํ้าจุน มีดงัน้ี 

1) เงินเดือน (Salary) สวสัดิการและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของ
บุคลากรในการทาํงาน 
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2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานระดบัเดียวกนั ให้
สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

3) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึงการจดัการ
และการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

4) สถานะภาพการทาํงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ 

5) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
ทาํใหเ้ขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการทาํงานใหแ้ห่งใหม่ 

6) ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

7)  วิ ธี ก ารปกครองบัญชา  (Supervision-Technical)  หมาย ถึ ง  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

โดยสรุป Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากคนและจะมิใช่ข้ึนอยู่
กบัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบาํรุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดกคื็อ จะสามารถช่วยขจดัความไม่
พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันั้นในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้
เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจาํเป็นตอ้งจดัและกาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใชบ้าํรุงจิตใจ 
(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนัในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
การจูงใจน้ี Herzberg ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของาน (job enrichment) เพื่อให้คาํของ
งานสูงข้ึนและมีเน้ือหามากข้ึน เพื่อใหมี้ปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่มมากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสีย
ใหม่ให้มีคุณค่าเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง ท่ีงานต่างจะมีความหมายมากยิ่งข้ึนมีความสาํเร็จในงานมากข้ึน มี
ทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได ้
ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมากจะเห็นไดว้่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ด
และคลา้ยกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เป็นอนัมาก ซ่ึงในทางปฏิบติัจากการพิสูจน์ยนืยนัว่า ทฤษฎี
ทั้งสองเป็นความจริงและใชไ้ดก้บักลุ่มอาชีพท่ีมีฐานะตาํแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือนกับญัชี ดงัท่ีกล่าว
มา แต่อยา่งไรกต็าม กรณีการนาํไปใชก้บัพนกังานระดบัตํ่าลงไปหรือพนกังานสตรี และ ณ ระดบัของ
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พนักงานประจาํวนั ผลปรากฏว่าไม่เป็นไปตามท่ีกล่าวทีเดียวนัก และให้ผลผลิตเพี้ ยนไปไดเ้สมอ 
(ธงชยั สนัติวงษ,์ 2530, น.377-378 อา้งถึงใน วีรนุช ตรีลกัษณ์อานนท,์ 2546, น.31-33)  

1.3 ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) ของแมคเกรเกอร์ 

(Douglas Mc Gregor)  
มณฑล รอยตระกลู (2546, น.18) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ซ่ึงมี

พื้นฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์ท่ีจาํแนกคนออกเป็น 2 กลุ่มเป็นหลกัพ้ืนฐานการ
นาํไปใชใ้นการจูงใจ แนวคิดของทฤษฎีน้ีแบ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น / กลุ่ม ตามทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเ้ห็นไดด้งัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบลกัษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 
1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป็นของตน 
3. คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพ่ือเพิ่มผลงาน 
4. คนงานไม่สนใจในงานท่ีตนทาํเท่าไหร่ 
5. โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง 
6. ระเบียบวินยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 
7. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร 
8. คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกบัการทาํงาน 
2. คนงานชอบท่ีจะเหลือผูอ่ื้นในงานต่าง ๆ 
3. การลงโทษไม่ไดส่้งผลใหผ้ลผลิตเพิ่ม 
4. คนงานสนใจในงานท่ีตนทาํ 
5. โดยพื้นฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน 
6. คนงานจะมีความรับผดิชอบต่องานเอง 
7. คนงานสนใจในเป้าหมายขององคก์าร 
8. คนงานมีความรับผดิชอบต่องาน 

ทีม่า : มณฑล รอยตระกลู (2546, น.18) 
ทฤษฎี X ถา้เปรียบเทียบกบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวแ์ลว้ ทฤษฎี X จะตั้งอยู่บนขอ้

สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ่า คือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั จากเหตุทีเช่ือว่าคนงานไม่ชอบทาํงาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแก่ตวัไม่
เอาใจใส่ต่อองคก์าร และมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ดงันั้นแนวคิดการบริหารเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงตอ้งใชว้ิธีการบงัคบัสั่ง
การโดยตรง การจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน และการใชร้ะเบียบวินัยและอาํนาจควบคุม 
หรือแมก้ระทัง่การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษต่าง ๆ และมุ่งตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่า 

ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้มกบั ทฤษฎี X คือจะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการ
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ความสาํเร็จในชีวิต จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานมีความรับผดิชอบงานเอง ตอ้งการพฒันาตวัเอง เห็นว่าการ
ทาํงานมีความสนุกสนาน ดงันั้น แนวการบริหารดา้นการจูงใจจึงไม่สามารถจะใช้ออกคาํสั่ง การ
ควบคุม การปูนบาํเหน็จรางวลั การลงโทษทางวินัย แต่จะเป็นการจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม 
คนงานจะควบคุมและสั่งการด้วยตนเอง เพื่อความสําเร็จในเป้าหมายขององค์การเขายอมรับว่า
เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น จะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคล
ของพนักงานแต่ละคน ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือว่าการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้นจะมี
ความสาํคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังานแต่ละคน 

ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์สามารถนาํไปประยกุตใ์นการทาํงานได ้โดยลกัษณะการทาํงานจะ
แตกต่างกนัตามทศันะของฝ่ายจดัการ นัน่คือ ถา้นาํทฤษฎี Y ไปใช ้องคก์ารจะควบคุมการปฏิบติังาน
ของพนักงานอย่างเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงินค่าจา้ง เพื่อจูงใจพนักงาน ในทาง
ตรงกนัขา้ม ถา้นาํทฤษฎี Y ไปใช ้องคก์ารจะใหอิ้สระแก่พนกังานในการทาํงาน ให้ความไวว้างใจให้
พนักงานรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบติังานได้โดยใช้ความสามารถของตนไดเ้ต็มท่ีโดยไม่ถูกควบคุม
บงัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด กล่าวคือ ใชปั้จจยัทางดา้นจิตใจเป็นส่ิงจูงใจพนกังานนัน่เอง 

1.4 ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จ (Achicvcment Motivation) ของแมคเคิล
แลนด์ (David c. Mecleland) 

กุสุมา จอ้ยช้างเนียม (2547, น.22) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคิลแลนด ์         
วา่แมคเคิลแลนดน์าํเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) วา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Achievement Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการความสาํเร็จจึง
กาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชย้ทุธศาสตร์ในการทาํงานหรือมีอิทธิ
บาท 4 ในการทาํงาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวิริยะ (ความเพียรพยายาม) และ
วิมงัสา (เพื่อบรรลุความสาํเร็จในงาน) 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงตอ้งการรู้จกั
และมีความผูกพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล และเอ้ือ
อาทรต่อกนั 

3. ความตอ้งการอาํนาจบารมี (Needs for Power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก เป็นคณะ 
จึงตอ้งการอาํนาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพ่ือนมนุษย ์

จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในกลุ่มเน้ือหา เนน้การศึกษาในดา้นของปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มน้ีองคก์ารควรมองในดา้นกร
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ตอบสนองความต้องการของพนักงานในด้านต่าง ๆ เม่ือความต้องการของพนักงานได้รับการ
ตอบสนองกจ็ะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

2. กลุ่มทฤษฎีที่เน้นกระบวนการของการจูงใจ (Process Theories of Motivation) ซ่ึงให้
ความสาํคญัเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความนึกคิด ซ่ึงมีส่วนจูงใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมอยา่งมาก ไดแ้ก่  

2.1 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ เอด็วิน ลอ็ค (Edwin A. Locke)  
2.2 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวิคเตอร์  วรูม (Victor 

Vroom)  
2.3 ทฤษฎีความคาดหวงัของพอร์ตเตอร์ และลอเลอร์ (The Porter Laler 

Motivation Model)  
2.1 ทฤษฎกีารตั้งเป้าหมายของ เอด็วนิ ลอ็ค (Edwin A. Locke) มีหลกัการคือ 

2.1.1 ตั้ งเป้าหมายท่ีมีลักษณะเจาะจงเพื่อการปฏิบัติงานอันจะ
นาํไปสู่ผลผลิตท่ีดีกวา่การบริหารตามวตัถุประสงค ์(Management by Objectives-MBO) ก็จะเป็นหน่ึง
ในแนวความคิดดงักล่าว 

2.1.2 เป้าหมายท่ียากและมีลกัษณะท่ีทา้ทายย่อมดีกว่าเป้าหมายท่ี
ง่าย โดยเป้าหมายท่ียากต่อการทาํให้สาํเร็จย่อมเกิดความคบัขอ้งใจและความเครียด ยกเวน้บุคคลท่ีมี
ความมัน่ใจสูง 

2.1.3 การมีส่วนร่วม (Partiepation) เป็นเป้าหมายท่ีเกิดข้ึนจากการมี
ส่วนร่วมในการตั้งเอง ยอ่มก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จ เน่ืองจากมีการยมรับนัน่เอง 

2.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) หรือทฤษฎีว ี
(VIE) ซ่ึงมีแนวความคิด 3 ประการคือ 

2.2.1 จาํนวนท่ีประกอบข้ึนเป็นความชอบ (Valence) หมายถึง ระดบั
ความชอบของบุคคลเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการกระทาํหรือเรียกว่า ค่านิยม ส่ิงจูงใจ ทศันคติ ซ่ึง 
Valence จะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่คาดหวงัต่อผลลพัธ์ท่ีเกิด 

2.2.2 ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) หมายถึง ความเป็นไป
ได้ของผลการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนท่ีได้รับ เช่น ผลการปฏิบัติงานในเกณฑ์ดี จะได้เล่ือน
ตาํแหน่ง เป็นตน้ 

2.2.3 ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้การ
กระทาํหรือความพยายามอยา่งหน่ึงจะนาํไปสู่ความคาดหวงัในผลลบัระดบัแรก 
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ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, น.28) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Vroom 
Expectancy Theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะว่า บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ยความ
ตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระทาํหรือไม่กระทาํดว้ย ซ่ึงวรูม ช้ีให้เห็นว่า
แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

1) ความคาดหวงั (Expectancy) ตามความหมายของวรูม คือความน่าจะเป็น (Probability)    
ท่ีการกระทาํอย่างหน่ึงจะมีโอกาสท่ีจะทาํให้เกิดผลลัพธ์ในระดับแรกมากน้อยเพียงใด เช่น ถ้า
พนกังานทาํงานอยา่งหนกั และตั้งใจเต็มท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเททาํงานหนกัของ
เขาจะทาํให้เกิดผลผลิตในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาส หรือความน่าจะเป็นน้ีจะอยู่ในระหว่าง 0 
(คือไม่มีโอกาสหรือไม่มีทางเลย) ถึง 1 (คือมีโอกาสเตม็ท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่ว่าถา้เขาทาํงาน
เตม็ท่ีเขาจะสามารถทาํผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทาง
ตรงขา้ม ถา้เขาเช่ือว่าถึงแมเ้ขาจะพยายามทาํงานหนกัสักเพียงใดเขาก็จะไม่สามารถทาํผลงานออกมา
ในปริมาณสูงไดเ้ลย ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 

2) คุณค่าหรือความสาํคญัของผลลพัธ์ เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ระดบัท่ี
สอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ยอ่มข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคน ๆ นั้น เช่น ถา้
พนกังานปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง คุค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของเขาจะมี
ค่าเป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นศูนย ์
ถา้เขารู้สึกไม่ชอบหรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นลบ 

3) ความสัมพนัธ์ระหว่างผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง หรือกลไก แรงจูงใจของแต่ละ
บุคคลจะมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยู่กบัผลท่ีเขาไดรั้บหรือท่ีเขาคิดว่าสมควรจะไดรั้บเม่ือกระทาํการนั้น
สาํเร็จตามเป้าหมายแลว้ เช่น ถา้พนกังานมีความเช่ือว่าถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูงเขจะไดรั้กการ
เล่ือนตาํแหน่ง หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ ผลงานของเขามีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง 
ดงันั้น ผลลพัธ์ของการทาํงานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิต
ของเขา และระดับท่ีสอง ไดแ้ก่ การได้เล่ือนตาํแหน่ง จึงอาจกล่าวไดว้่าส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ี
พนกังานมีหรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์ระหว่างผลระดบัแรกกบัผลระดบั
ท่ีสองดงัท่ีกล่าวแลว้ 

วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547, น.22) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม เป็นทฤษฎี
แรงจูงใจท่ีไดใ้ห้สมมติฐานว่า ความตอ้งการเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมในมนุษย ์และความ
เขม้แขง็ของแรงจูงใจนั้นจะข้ึนอยูก่บัระดบัความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีจะกระทาํพฤติกรรม 
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วรูมเช่ือว่าบุคคลจะทาํการเลือกกระทาํพฤติกรรม ซ่ึงข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัในการรับรู้
คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัจากการกระทาํพฤติกรรมและการรับรู้ความเป็นไปไดว้่าพฤติกรรมท่ี
กระทาํจะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจเพ่ือท่ีจะทาํงาน
อย่างหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัว่าความพยายามน้ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีนาํพา
บุคคลไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาทางบวกอ่ืน ๆ ได ้

2.3 ทฤษฎีความคาดหวังของพอร์ตเตอร์ และลอเลอร์ (The Porter Lawler 
Motivation Model)   

สมยศ นาวีการ (2531, น.117) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัทฤษฎีความคาดหวงัของพอร์ตเตอร์ และลอ
เลอร์ว่าเป็นรูปแบบประสิทธิภาพในการผลิตและการตอบสนองความพอใจ โดยพอร์ตเตอร์ และลอ
เลอร์ไดพ้ฒันารูปแบบของพวกเขาข้ึนมาเพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัญหาการจูงใจโดยเฉพาะรูปแบบการจูงใจ
ตามแนวคิดของพอร์ตเตอร์และลอเลอร์จะตั้งอยู่บนขอ้สมมติฐานว่าผลตอบแทนเป็นสาเหตุท่ีทาํให้
เกิดความพอใจ และการปฏิบติังานยอ่มจะก่อใหเ้กิดผลตอบแทน โดยแบ่งผลตอบแทนเป็น 2 แบบ คือ  
1) ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความสาํเร็จของงาน และ     
2) ผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic rewards) ซ่ึงไดแ้ก่ เงินเดือน และความมัน่คงของงาน ผลตอบแทน
หรือรางวลัภายในนั้นบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะไดรั้บดว้ยตวัของเขาเอง สําหรับผลการปฏิบติังานท่ีดี 
เช่น ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความสําเร็จของงาน และการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงตามทฤษฏี
ของมาสโลว ์ในรูปแบบดงักล่าว ผลตอบแทนภายในจะเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานท่ีดีโดยตรงก็
ต่อเม่ืองานดงักล่าวจะตอ้งมีความทา้ทายท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะใหร้างวลัโดยตวัของเขาเองทางดา้น
ความรู้สึกได ้ในกรณีท่ีเขามีความรู้สึกว่าเขาปฏิบติังานนั้นไดดี้ องคก์ารจะใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลั
ภายนอกและตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ่าเป็นส่วนใหญ่ เช่น เงินเดือนและความมัน่คงในงาน 
เตอร์และลอเลอร์มีความคิดเห็นว่าผลตอบแทนภายนอกจะไดรั้บกาพิจารณาว่าเป็นรางวลัโดยบุคคล
ใดบุคคลหน่ึง กต่็อเม่ือเขาใหคุ้ณค่าส่ิงเหล่านั้นในทางบวก 

จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจกลุ่มกระบวนการนั้นเนน้การศึกษาในดา้นของ
กระบวนการ ทิศทาง หรือการเลือกแบบแผนของการสร้างพฤติกรรมโดยการกระตุน้ การรักษา การ
ยบัย ั้ง พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้งการให้เกิด ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีในกลุ่มกระบวนการน้ีคือ 
การทาํให้การรับรู้ของพนกังานในองคก์ารสอดคลอ้งกบัความพยายามและผลการปฏิบติังานของเขา 
รวมทั้งกระตุน้พฤติกรรมเม่ือตอ้งการใหเ้กิดและระงบัพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการใหเ้กิด 
    3. กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรงของการจูงใจ (Reinforcement Theory of Motivation) ไดแ้ก่ 
ทฤษฎีการตอบสนองต่อส่ิงเร้าของธอร์นไดก ์(Edward L. Thomdike) 
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กลุ่มทฤษฎีศึกษาการเสริมแรงจูงใจเป็นแนวคิดท่ีตรงกันขา้มกับกลุ่มทฤษฎีทั้ ง 2 กลุ่ม
ขา้งตน้ เน่ืองจากกลุ่มทฤษฎีศึกษาการเสริมแรงจูงใจพยายามอธิบายว่ามนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น
ผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกจะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของมนุษย ์
นกัทฤษฎีกลุ่มน้ีศึกษาอยูใ่นช่วง ค.ศ.1960 
 ทฤษฎีสนบัสนุนการศึกษาการเสริมแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner และ
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคมของ Bandura 
 1.ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ของ Skinner มีแนวคิดพื้นฐานท่ีวา่ 1) ถา้ในอดีต
บุคคลแสดงพฤติกรมนั้นแล้วได้รับผลเป็นท่ีน่าพอใจและได้รับการเสริมแรง มีพฤติกรรมนั้ นมี
แนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก และในทางตรงกนัขา้ม พฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคลท่ีกระทาํลงไป
แลว้ไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้จะหดหายไปในท่ีสุด 
2) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบว่าจะทาํให้ไดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด 3) การควบคุมรางวลั
ตอบแทนจะช่วยกาํหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้

ทฤษฎีการเสริมแรงพัฒนามาจากแนวคิดของ  “ เ ง่ือนไขการปฏิบัติการ” (Operant 
Conditioning) หรือการควบคุมพฤติกรรม (Behavior control) ซ่ึงหมายถึงการปฏิบติังานตามเง่ือนไข
หรือการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ทฤษฎีการเสริมแรงจะเน้นผลของการปฏิบติังาน และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง โดยใชว้ิธีการควบคุมพฤติกรรม 4 วิธี คือ วิธีการเสริมแรง
ทางบวก การเสริมแรงทางลบ การลงโทษ และการระงบั สําหรับวิธีการเสริมแรงทางบวก และการ
เสริมแรงทางลบจะช่วยเพ่ิมความถ่ีของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ แต่วิธีการลงโทษและการระงบัเป็นการ
ลดความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 

2. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ Albert Bandura โตแ้ยง้ว่าการ
เสริมแรงไม่สามารถอธิบายไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หากละเลยเร่ืองของกระบวนการทางความคิดของบุคคล 
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมไดต้อ้งประกอบดว้ยทั้งกระบวนการทางความคิดภายใน และสภาพแวดลอ้ม
ของสังคมภายนอก ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมนาํเสนอว่ากระบวนการทางความคิด มีความสาํคญัใน
การอธิบายพฤติกรรมมนุษย ์ซ่ึงมนุษยมี์ความสามารถท่ีจะเรียนรู้ ดงัน้ี 

1) การใชส้ัญลกัษณ์ (Symbolizing) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการใชส้ัญลกัษณ์
ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 

2) การคิดล่วงหน้า (Forethought) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการวางแผนการ
กระทาํล่วงหนา้ การคาดหวงัของผลจากการกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และกาํหนดเป้าหมาย
การกระทาํท่ีจะตอ้งดาํเนินการได ้
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3) การสังเกต (Observational) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้พฤติกรรม
ใหม่ และ/หรือประเมินผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการสงัเกตผูอ่ื้น 

4) การควบคุมตนเอง หรือการดูแลตนเอง (Self-Regulation) หมายถึง ความสามารถในการ
ควบคุมพฤติกรรมของตนเอง โดยการกาํหนดมาตรฐานและผลของการกระทาํ ทั้งในรูปของรางวลั
ตอบแทนหรือการลงโทษ 

5) การสะทอ้นตนเอง (Self-Reflection) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์นการรับรู้ตนเอง 
ซ่ึงทาํใหบุ้คคลสามารถคิดและวิเคราะห์ประสบการณ์และกระบวนการทางความคิดของตนเอง ทาํให้
เกิดความรู้เก่ียวกบัตนองและส่ิงแวดลอ้ม โดยสะทอ้นจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

หลกัพืน้ฐานของแรงจูงใจ (Fundamental of motivation) 
Schermerhorn, Hut and Osborn, (2000, pp.1-7 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545, 

น.305) ได้กล่าวถึงพื้นฐานของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

แรงจูงใจซ่ึงเป็นส่ิงเร้าท่ีทาํให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิมควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทาํ หรือเป็นสภาพภายใน ซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้(Certo, 2000, p.555 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 
(2545, น.305) มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (นํ้า อากาศ อาหาร การพกัผอ่น และท่ีอยูอ่าศยั) 
และมีความตอ้งการอ่ืน ๆ ด้วย เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก ความผูกพนักับบุคคลอ่ืน และ
ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความสําเร็จ และแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย อาจกล่าวไดว้่า
ผูบ้ริหารจะใช้แรงจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทาํในส่ิงต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกัน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากอ็าจใชว้ิธีเดียวกนักบัผูบ้ริหารดว้ยแรงจูงใจผูบ้ริหารใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ตน 

ส่ิงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน เช่น ทาํให้เกิดความ
รับผดิชอบในการทาํงานมากข้ึน มีโอกาสสาํหรับการเจริญเติบโตและการยอมรับของบุคคลตลอดจน
ความรู้สึกตอ้งการความสาํเร็จ (Bateman and Snell, 1999, pp.1-4 อา้งถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และ
คณะ, 2545, น.306) หรือปัจจยัท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจ (Satisfaction) หรืออิทธิพล (Farces) ใน
แนวคิดของฝ่ายจดัการจะตอ้งศึกษาถึงความพอใจของบุคคล และพยายามสร้างความ พึงพอใจให้สูง
แต่มีระดบัแรงจูงใจท่ีตํ่าเพื่อเป็นการประหยดัตน้ทุน ซ่ึงทั้งสองอยา่งจะมีลกัษณะตรงขา้มกนั ส่ิงท่ีตอ้ง
ระมดัระวงัคือ บุคคลมกัจะรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บจากตาํแหน่งหนา้ท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ 

หลกัพื้นฐานของแรงจูงใจ (Fundamental of Motivation) การศึกษาถึงอิทธิพลซ่ึงกาํหนดการ
ปฏิบติังานของพนักงานไม่ใช่ส่ิงง่าย การท่ีพนักงานมีความกระตือรือร้นและมีการปฏิบัติงานท่ี
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สามารถทาํให้บรรลุความสาํเร็จอยา่งสมํ่าเสมอ การท่ีพนกังานมีการปฏิบติังานในระดบัตํ่า พนกังาน
เสียกําลังใจและเร่ิมขาดงาน เหล่าน้ีเป็นสาเหตุมาจากแรงจูงใจ ซ่ึงการปฏิบัติงานข้ึนกับปัจจัย              
3 ประการ คือ 1) ความสามารถ 2) สภาพแวดลอ้ม และ 3) แรงจูงใจ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที ่2.4 ส่วนประกอบของการปฏิบติังาน (Component’s Performance) 
ทีม่า : ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545, น.307) 
  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541, น.126) กล่าวว่า เกลเลอร์แมน (Gellerman) ได้เสนอ
แนวคิดเก่ียวกับวิธีการจูงใจออกเป็น 2 อย่างท่ีจะเป็นเทคนิคในการใช้จดัการกบัคน คือ วิธีการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบงัคบั การข่มขู่ท่ีจะปลดออกจากงาน และวิธีการท่ีเก่ียวกบัการใชผ้ลตอบแทน หรือ
การใหร้างวลั 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541, น.127) กล่าวถึง แนวคิดความปรารถนา 4 ประการของ
โทมสั (Thomas’s four wishes) วา่ 

1) ความปรารถนาท่ีจะมีความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety wishes) หมายถึง การท่ี
มีอาชีพท่ีมัน่คงเป็นปึกแผ่น มีรายได้เพียงพอต่อการครองชีพ ไม่กังวลท่ีจะถูกกลัน่แกลง้ มีความ
ปลอดภยัทั้งต่อครอบครัวและทรัพยสิ์น สามารถทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ และสติปัญญาให้แก่งาน
อยา่งเตม็ท่ี 

2) ความปรารถนาใหผู้อ่ื้นยอมรับนบัถือ (Esteem wishes) เห็นความสาํคญัของตนเอง ไดรั้บ
การแสดงออกและยกยอ่งดว้ยสุจริตใจ 

ความสามารถ 
(Abiliry) 

สภาพแวดลอ้ม 
(Environment) 

การจูงใจ 
(Motivation) 

การปฏิบติังาน 
(Performance) 
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3) ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากเพ่ือน (Belonging and Love wishes) โดย
ไดรั้บการสนบัสนุน แนะนาํ ช่วยเหลือ ใหเ้กิดขวญัและความพอใจในความสาํเร็จของงาน 

4) ความปรารถนาท่ีจะมีประสบการณ์ใหม่ ๆ (Cognitive wishes) เป็นธรรมชาติท่ีคนอยากรู้ 
อยากเห็นส่ิงใหม่ เป็นการเร้าใหเ้กิดพลงัในการทาํงานต่อไป 

 ส่ิงจูงใจท่ีผูบ้ริหารใช้เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจ ให้เกิดความพอใจในการทาํงาน ดังน้ี 
(Barmard, 1979, pp.142-149 อา้งถึงใน เด่นดาว แต่งรุ่น, 2537, น.10) 

1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ (Material inducements) ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกายท่ีให้
เห็นแก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นการตอบแทนหรือเป็นรางวลั 

2) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลไม่ใช่วตัถุ (Personal non-material opportunity) เป็น
ส่ิงจูงใจท่ีช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัท่ีเป็นวตัถุ เช่น เกียรติยศ การใหสิ้ทธิ
พิเศษและการมีอาํนาจ เป็นตน้  

3) สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Desrable physical conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม
ในการทาํงาน เช่น สถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ี
สนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ การไดมี้โอกาสช่วยเหลือ และแสดง
ความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

5) ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational attractionness) หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัท์
มิตรกบัผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นไปดว้ยดีจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีและพอใจในการร่วมงานกบัหน่วยงาน 

6) การปรับสภาพการทํางานให้เหมาะสมกับวิ ธีการและทัศนคติของแต่ละบุคคล 
(Adaptation of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงตาํแหน่งงาน วิธี
ทาํงน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน 

7) โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทาํงาน (The opportunity of enlarged participation) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลสําคัญของหน่วยงาน มี
ความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน 

8) สภาพของการอยูร่่วมกนั (The condition of communion) หมายถึง ความพอใจของบุคคล 
หรือความมัน่คงในทางสงัคม ซ่ึงทาํใหค้นรู้สึกมีหลกัประกนั และมัน่คงในการทาํงาน 

จากแนวความคิดของบาร์นาร์ด ไดแ้ยกเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํให้เกิดความพึงพอใจ โดย
เป็นส่ิงตอบแทนท่ีเป็นวตัถุและโอกาสหน่ึง ส่ิงแวดลอ้มและสมัพนัธ์ภาพทางจิตใจอีกส่วนหน่ึง 
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สรุปว่าแนวความคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ วิธีการ
จูงใจท่ีเนน้เน้ือหา วิธีการจูงใจท่ีเนน้กระบวนการ และการเสริมแรงของการจูงใจ โดยทุกวิธีไม่ว่าจะ
เป็นทฤษฎีเนน้เน้ือหา กระบวนการ การเสริมแรงจูงใจลว้นมีจุดมุ่งหมาย เพื่อกระตุน้ปลุกเร้า โนม้นาํ
ให้คนไดเ้กิดความมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อแสดงพฤติกรรมให้งานสําเร็จผล และเกิดประสิทธิภาพโดยมี
เป้าหมายในการบริหารจดัการกบับุคคลหรือกลุ่มบุคคล ตามวตัถุประสงคน์ัน่เอง 

 

2.3 ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี  
- โครงสร้างและอาํนาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 
1. ความสําคญัขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 1.1 เป็นองคก์รตามกฎหมายท่ีทาํหนา้ท่ีบริหารจดัการ พฒันาตาํบล หมู่บา้น และชุมชน 
ตามนโยบายกระจายอาํนาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน 
 1.2 เป็นองคก์รท่ีอยู่ใกลชิ้ดกบัประชาชนฐานรากมีความอิสระ และมีความคล่องตวัใน
การบริหารงานภายในกรอบท่ีกฎหมายกาํหนด ทาํให้สามารถแกไ้ขปัญหา อาํนวยความสะดวกและ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

1.3 เป็นองค์กรท่ีมีผูแ้ทนประชาชนเขา้ไปบริหารงานทั้ งในด้านของฝ่ายนิติบญัญัติ       
คือ สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และฝ่ายบริหาร คือนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดว้ยการ
เลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนอยา่งเตม็รูปแบบ ซ่ึงทาํใหก้ารแกไ้ขปัญหาและการพฒันาตาํบลหมู่บา้น
ตรงกบัความตอ้งการอนัแทจ้ริงของประชาชน 

1.4 เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองในระบอบประชาธิปไตยในทางปฏิบติัใหแ้ก่
ประชาชนในขอบเขตท่ีไม่กวา้งขวางมากนกั ทาํใหป้ระชาชนมองเห็นภาพรวมอยา่งชดัเจนและมีส่วน
ร่วมไดไ้ม่ยาก 
 2. โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตําบล 

พระราชบัญญัติสภาองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 5)          
พ.ศ.2546 ไดก้าํหนดให้มีหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีเรียกว่าองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
โดยสภาตาํบลท่ีจะจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดน้ั้นตอ้งมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุน     
ในปีงบประมาณท่ีผ่านมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ตํ่ากว่าปีละ 150,000 บาท ซ่ึงจดัตั้งโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทยในราชกิจจานุเบกษากาํหนดโครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย  
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2.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ท่ีมาจากการเลือกตั้ งโดยตรงของประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้น ในเขต
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

  2.1.1 ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาตาํบลเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหาร
กิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

2.1.2 พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติตําบล  ร่างข้อบัญญัติ
งบประมาณรายจ่ายประจาํปี และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 

2.1.3 ควบคุมการปฏิบติังานของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายและพฒันาตาํบล ตามกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 

2.2 คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล และรองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

2.2.1 บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตามมติ
ขอ้บญัญติัและแผนพฒันาตาํบล และรับผิดชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อ
สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

2.2.2 จดัทาํแผนพฒันาตาํบลและงบประมาณรายจ่ายประจาํปี เพื่อเสนอให้
สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 

2.2.3 รายงานผลการปฏิบติังานและการใชจ่้ายเงินให้สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลทราบอยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 

2.2.4 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
และกาํหนดให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบล แบ่งการบริหารงานออกเป็นส่วนราชการต่าง ๆ ในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย 1) สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 2) ส่วนการคลงั 3) ส่วน
โยธา และ 4) ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีบริหารจดัการ ดงัต่อไปน้ี 

2.3 สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั
ราชการทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และราชการท่ีมิไดก้าํหนดให้เป็นหน้าท่ีของกองหรือ
ส่วนราชการใดในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยเฉพาะ รวมทั้งกาํกบัและเร่งรัดการปฏิบติัราชการของ
ส่วนราชการในองค์การบริหารส่วนตาํบล ให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบติั
ราชการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย งานบริหารทัว่ไป งานนโยบายและแผน งาน
กฎหมายและคดี งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
และงานสวสัดิการ และพฒันาชุมชน 
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2.4 ส่วนการคลงั มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบังาน การจ่าย การรับ การนาํส่ง
เงิน การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบสาํคญั ฎีกาเก่ียวกบัเงินเดือน ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน เงินบาํเหน็จ บาํนาญ เงินอ่ืน ๆ การเก่ียวกบัการจดัทาํงบประมาณ ฐานะทางการเงิน การ
จดัสรรเงินต่าง ๆ การจดัทาํบญัชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได ้และรายจ่ายต่าง ๆ การควบคุมการ
เบิกจ่าย งานทาํงบทดลองประจาํเดือน ประจาํปี งานเก่ียวกบัการพสัดุขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ย งานการเงิน งานบญัชี งานพฒันาและ
จดัเกบ็รายได ้และงานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ  

2.5 ส่วนโยธา มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการสาํรวจ ออกแบบ การจดัทาํขอ้มูล
ทางดา้นวิศวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ 
การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบติั งานก่อสร้างและซ่อม
บาํรุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบาํรุง งานแผนงานดา้นวิศวกรรมเคร่ืองจกัรกล การรวบรวม
ประวติั ติดตาม ควบคุม การปฏิบติังานเคร่ืองจักรกล การควบคุม การบาํรุงรักษาเคร่ืองกล และ
ยานพาหนะ งานเก่ียวกบัแผนงาน ควบคุม เกบ็รักษา การเบิกจ่ายวสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ นํ้ามนัเช้ือเพลิง 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และท่ีไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ย งานก่อสร้าง งานออกแบบควบคุม
อาคารและผงัเมือง และงานประสานสาธารณูปโภค 

2.6 ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม  มีหน้า ท่ี รับผิดชอบเ ก่ียวกับการ
สาธารณสุข การป้องกนัโรค การส่งเสริมสุขภาพอนามยัของประชาชน การสุขาภิบาล การรักษาความ
สะอาดของถนน ทางนํ้ า ทางเดินท่ีสาธารณะ การกาํจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล การคุม้ครองดูแล 
และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามกฎหมายท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ประกอบดว้ย งานอนามยัส่ิงแวดลอ้ม งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข และงาน
รักษาความสะอาด 
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ภาพที่ 2.5 แสดงโครงสร้างการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล

และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 
ทีม่า : กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย (2550) 

 
3. อาํนาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 

3.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ท่ีในการพฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ 
สงัคม และวฒันธรรม โดยมีหนา้ท่ีตอ้งทาํในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปน้ี 

3.1.1 จดัใหมี้และบาํรุงทางนํ้าและทางบก 
3.1.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้ง กาํจดั

มูลฝอย และส่ิงปฏิกลู 
3.1.3 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
3.1.4 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

องค์การบริหารส่วนตาํบล  (อบต.) 

สภาองค์การบริหารส่วนตําบล 

- สมาชิกมาจากการเลือกตั้ง 
 - ราษฎรท่ีไดรั้บการเลือกตั้ง  
(หมู่บา้นละ 2 คน มีกาํหนดวาระ 4 ปี) 
 - สมาชิกเลือกกนัเอง ประกอบดว้ย 
ประธานสภา 1 คน  
    รองประธานสภา 1 คน และเลขานุการสภา 
1 คน 
 

คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล 

- นายก อบต.มาจากการเลือกตั้ง   โดยตรงจาก
ประชาชน 1 คน  
   (อยูใ่นวาระ 4 ปี ไม่เกิน 2 วาระ) 
 - รองนายก อบต. มาจากการแต่งตั้งของนายก 
อบต. 2 คน 
 - เลขานุการนายก อบต. มาจากการแต่งตั้งของ
นายก อบต.  
    (ตอ้งไม่เป็นขา้ราชการหรือสมาชิก) 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
(พนกังานส่วนตาํบล) 

 สาํนกังาน ปลดั อบต. ส่วนต่าง ๆ 
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3.1.5 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
3.1.6 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ 
3.1.7 คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
3.1.8 บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดี       

ของทอ้งถ่ิน 
3.1.9 ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสมควร        
3.2 องค์การบริหารส่วนตําบลอาจจัดทํากิจการในเขตองค์การบริหารส่วนตําบล 

ดงัต่อไปน้ี 
3.2.1 ใหมี้นํ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
3.2.2 ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
3.2.3 ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ้า 
3.2.4 ให้มีและบํา รุง  สถานท่ีประชุม  การกีฬา  การพักผ่อนหย่อนใจ  และ

สวนสาธารณะ 
3.2.5 ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
3.2.6 ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
3.2.7 บาํรุงและส่งเสริมประกอบอาชีพของราษฎร 
3.2.8 การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
3.2.9 หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
3.2.10 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
3.2.11 กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
3.2.12 การท่องเท่ียว 
3.2.13 การผงัเมือง 

อาํนาจหนา้ที่ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามที่ไดก้ล่าวมานั้น ไม่เป็นการตดัอาํนาจ
หน้าท่ีของกระทรวง ทบวง กรม หรือองคก์าร หรือ  หน่วยงานของรัฐในอนัท่ีจะดาํเนินกิจการใด ๆ  
เพื่อประโยชน์ของประชาชนในตาํบล แต่ตอ้งแจง้ให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทราบล่วงหนา้ และ
องค์การบริหารส่วนตาํบล อาจทาํกิจการนอกเขตองค์การบริหารส่วนตาํบล หรือร่วมกับองค์การ 
บริหารส่วนตาํบลอ่ืน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หรือหน่วยการบริหาราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน เพื่อ
กระทาํกิจการร่วมกนัได ้ทั้งน้ี เม่ือไดรั้บความยินยอมจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบล องคก์ารบริหาร
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ส่วนจงัหวดั หรือหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถิ่นที่เกี่ยวขอ้งและกิจการนั้น เป็นกิจการท่ี
จาํเป็นตอ้งทาํ และเป็นการเก่ียวเน่ืองกบักิจการท่ีอยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของตน ในการบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จะเป็นผูรั้บผิดชอบดาํเนินงานให้
เป็นไปตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยมีนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นผูแ้ทน
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และมีพนกังานส่วนตาํบลเป็นผูป้ฏิบติังานประจาํองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล 
  ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานี 
 อําเภอเมืองปทุมธานี  เ ป็นอําเภอหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี  มีประชากรจํานวนกว่า                
1.7 แสนคน ประกอบดว้ยตาํบล 14 ตาํบล และเป็นท่ีตั้งของศูนยร์าชการของจงัหวดัปทุมธานีอีกดว้ย 
อาํเภอเมืองปทุมธานีเป็นอาํเภอมีความหนาแน่นเฉล่ียของประชากรสูงถึง 1,421 คนต่อตารางกิโลเมตร 
และมีความเจริญกระจายตวัอยา่งทัว่ถึงทั้งอาํเภอ ตรงกลางอาํเภอมีแม่นํ้าเจา้พระยาผา่กลางอาํเภอ 

1. ท่ีตั้งและอาณาเขต มีอาณาเขตติดต่อดงัน้ี 
   - ทิศเหนือ ติดต่อกบัอาํเภอสามโคก มีคลองบางโพธ์ิเหนือ แนวก่ึงกลางแม่เจา้พระยา คลอง

แม่นํ้าออ้ม คลองเชียงรากใหญ่ คลองบางพดู คลองตาหลี และลาํรางสาธารณะเป็นเสน้แบ่งเขต 
  - ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอาํเภอคลองหลวง อาํเภอธญับุรี และอาํเภอลาํลูกกา มีทางรถไฟ
สายเหนือ ถนนลูกรัง และคลองเปรมประชากรเป็นเสน้แบ่งเขต 

                  - ทิศใต ้ติดต่อกบัเขตดอนเมือง (กรุงเทพมหานคร) และอาํเภอปากเกร็ด (จงัหวดันนทบุรี) 
มีคลองบา้นใหม่ แนวก่ึงกลางแม่นํ้าเจา้พระยา และคลองบางตะไนยเ์ป็นเสน้แบ่งเขต 

  - ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอาํเภอลาดหลุมแกว้ มีคลองตาทรัพย ์คลองบางโพธ์ิใต ้คลองใหม่ 
คลองพระมหาโยธา และคลองลดัเป็นเสน้แบ่งเขต 

2. ประวติัศาสตร์ 
  -  พ.ศ. 2475 ตั้งอาํเภอเมืองปทุมธานี 
                 - วนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2479 จดัตั้งเทศบาลเมืองปทุมธานี ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของ
ตาํบลบาง ปรอก 
                 -  วนัท่ี 2 กนัยายน 2490 โอนพ้ืนท่ีบางหมู่บา้นของตาํบลบางหลวงไปข้ึนกบัตาํบลบา้นฉาง 
                 -  วนัท่ี 21 พฤษภาคม 2505 จดัตั้งสุขาภิบาลบางหลวง ในทอ้งท่ีบางส่วนของตาํบลบา้นฉาง 
ตาํบลบางหลวง ตาํบลบางเด่ือ 
                 - วนัท่ี 20 มีนาคม 2524 ขยายเขตเทศบาลเมืองปทุมธานีใหค้รอบคลุมตาํบลบางปรอกทั้ง
ตาํบล 
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                -  วนัท่ี 25 พฤษภาคม 2542 ยกฐานะจากสุขาภิบาลบางหลวง เป็นเทศบาลตาํบลบางหลวง 
                - วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2546 ยกฐานะจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางกะดี เป็นเทศบาล
ตาํบลบางกะดี 
                - วนัท่ี 1 ตุลาคม 2554 ยกฐานะจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นใหม่ เป็นเทศบาลตาํบล
บา้นใหม่ 

3. การแบ่งเขตการปกครอง แบบการปกครองส่วนภูมิภาค 
พื้นท่ีอําเภอเมืองปทุมธานีแบ่งเขตการปกครองย่อยเป็น  14 ตําบล แต่ละตําบลแบ่ง

ออกเป็น หมู่บา้น รวม 81 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่2.2 แสดงตาํบลและจาํนวนหมู่บา้นในพ้ืนท่ีอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 

ทีม่า : ขอ้มูลประชากรอาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี (ตุลาคม 2557) 
 
 

ตําบล จํานวนหมู่บ้าน 
บางปรอก 
บา้นใหม่ 
บา้นกลาง 
บา้นฉาง 

บา้นกระแชง 
บางขะแยง 
บางคูวดั 
บางหลวง 
บางเด่ือ 
บางพดู 
บางพนู 
บางกะดี 

สวนพริกไทย 
หลกัหก 

5 
6 
5 
4 
4 
4 

12 
7 
7 
6 
6 
5 
8 
7 
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 -   การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 อาํเภอเมืองปทุมธานีประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 15 แห่ง ไดแ้ก่ 

- เทศบาลเมืองปทุมธานี ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางปรอกทั้งตาํบล 
- เทศบาลเมืองบางคูวดั ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางคูวดัทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลบางหลวง ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของตาํบลบา้นฉาง ตาํบลบาง

หลวง และตาํบลบางเด่ือ 
- เทศบาลตาํบลบางกะดี ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางกะดีทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลหลกัหก ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลหลกัหกทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลบา้นกลาง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบา้นกลางทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลบางเด่ือ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางเด่ือ (นอกเขตเทศบาลตาํบลบาง

หลวง) 
- เทศบาลตาํบลบางพนู ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางพนูทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลบางขะแยง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางขะแยงทั้งตาํบล 
- เทศบาลตาํบลบา้นใหม่ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบา้นใหม่ทั้งตาํบล 
- องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นฉาง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบา้นฉาง (นอกเขต

เทศบาลตาํบลบางหลวง) 
- องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นกระแชง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบา้นกระแชงทั้ง

ตาํบล 
- องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางหลวง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางหลวง (นอกเขต

เทศบาลตาํบลบางหลวง) 
- องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางพดู ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางพดูทั้งตาํบล 
- องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสวนพริกไทย ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลสวนพริกไทยทั้ง

ตาํบล 
- การคมนาคม 
ถนนสายหลกั 
1. ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 307 (ถนนกรุงเทพ-ปทุมธานี นนทบุรี-ปทุมธานี 

ปทุมธานีสายนอก) 
2. ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 346 (ถนนรังสิต-ปทุมธานีและถนนปทุมธานี-บาง

เลน) 
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3. ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 306 (ถนนติวานนท)์ 
4. ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 345 (ถนนบางบวัทอง-บางคูวดั-บางพนู) 
5. ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 347 (ถนนปทุมธานี-บางปะหันหรือถนนปทุมธานี-

ศูนยศิ์ลปาชีพบางไทร) 
6. ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 3111 (ถนนปทุมธานี-สามโคก-เสนา) 
7. ทางพิเศษอุดรรัถยา 
ถนนสายรอง 
1. ถนนปทุมธานีสายใน 
2. ถนนปทุมสมัพนัธ์ 

 
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการศึกษาการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี นอกจากจะศึกษา
แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ยงัไดท้าํการศึกษาจากผลงานวิจยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือนาํมาเป็น
ส่วนประกอบในการศึกษา ดงัน้ี 
 งานวจัิยในประเทศ 
 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พนัธ์ุ (2539) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร” โดยศึกษาขอ้มูลจากพนกังานของกลุ่มบริษทันาํเขา้และจดัจาํหน่าย
สินคา้อุปโภคบริโภค จาํนวน 347 คน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ทาํงาน ตาํแหน่งงาน อตัราเงินเดือน โบนสัและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  ส่วนเพศ  ระยะเวลาท่ีดํารงตําแหน่งระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์การเขา้รับการฝึกอบรมไม่พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ียงั
พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุนและดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 วลยัลกัษณ์ คาํเพ็ญ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร : 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัเชียงใหม่” วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ี
มีความสาํคญัต่อการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg กาํหนดตวัแปรตน้ 
(ปัจจยัดา้นองคก์ร) และศึกษาตวัแปรตามคือ การส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนศึกษา
ทศันคติของพนกังานธนาคารท่ีมีต่อส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ และปัญหา อุปสรรคท่ีมี
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ผลกระทบต่อการจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง 
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม่  จํานวน 12 สาขา 120 คน               
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของพนกังานในดา้นนโยบายของหน่วยงานส่วนใหญ่พนกังานร้อยละ 
55.20 เห็นดว้ยวา่มีนโยบายและจดัทาํระเบียบคู่มือใชใ้นการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีทาํใหก้ารปฏิบติังาน
คล่องตวั   
 โสภิตา เฟ่ืองทอง (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง” ซ่ึงใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg กาํหนด           
ตวัแปรตน้ (ปัจจยัจูงใจ/ปัจจยัคํ้ าจุน) วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง การศึกษาในคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการ
ออกแบบสอบถามพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง จาํนวน 246 คน และนาํขอ้มูล
มาประมวลผลโดยใชส้ถิติค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการของ
มูลนิธิโครงการหลวงให้ความสําคญักบัปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัในระดบัมาก และให้ความสําคญั
ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานในระดบัปานกลาง 
 วิเชียร ศรีพฤกษ์ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสังกดั
โทรศพัท์จังหวดัเชียงใหม่” ซ่ึงใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg กาํหนดตัวแปรต้น      
(ปัจจยัจูงใจ/ปัจจยัคํ้าจุน) วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานสังกดั
โทรศพัทจ์งัหวดัเชียงใหม่ และเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภูมิหลงัทางเศรษฐกิจ ปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขวิทยา และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน การศึกษาในคร้ังน้ี
ได้เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการออกแบบสอบถามพนักงานของบริษัท ทศท.คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 
(มหาชน)  ในจงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวน 304 คน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ
การสมรส   ท่ีอยู่อาศยั คุณวุฒิ และเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน และพนักงานท่ีมีภูมิหลงัทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีระดับ
แรงจูงใจต่างกนั ยกเวน้ กลุ่มอาย ุท่ีพบวา่ พนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มอายท่ีุต่างกนั และพนกังานส่วนใหญ่ท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัเชียงใหม่มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ดา้นความสาํเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลกัษณะและขอบเขตงาน ความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์สูงกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
 จิราภรณ์ อ่อนตา (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ทีโอที จาํกัด (มหาชน) : กรณีศึกษาเฉพาะพนักงานจงัหวดัชลบุรี” ผลการศึกษา พบว่า          
โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
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พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นในระดบัปานกลางทุกดา้น โดยในดา้นความสาํเร็จของงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
ความมัน่คงในงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตามลาํดบั อยา่งไรก็ตามลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานอนัประกอบดว้ย อายุ ระดบั ตาํแหน่งงาน และรายไดข้องพนักงานท่ีแตกต่างกนั เพศ 
การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
 ณฐกร สิทธิชยั (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา
สายงานรองกรรมการผูอ้าํนวยการใหญ่แผนงาน บริษทั กฟผ. จาํกดั (มหาชน)” ผลการวิจยั พบว่า     
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั กฟผ. จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีเฉพาะดา้นความสาํเร็จในการทาํงานเท่านั้นท่ีอยู่ในระดบัสูง 2) ความสัมพนัธ์ของ
ลกัษณะส่วนบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั กฟผ. จาํกดั (มหาชน) 
ดา้นต่าง ๆ มีทั้ งท่ีแตกต่างกันและไม่แตกต่างกัน โดยลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศ มีความคิดเห็น
แตกต่างกนัเฉพาะดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัตาํแหน่งงาน นั้น 
พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันเฉพาะด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ นอกนั้ นไม่แตกต่าง           
3) ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานท่ีสังกดัของพนกังาน บริษทั กฟผ. จาํกดั (มหาชน) มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นท่ีแตกต่างกนั คือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั     
ดา้นความรับผดิชอบในงาน และดา้นนโยบายการบริหาร นอกนั้นไม่แตกต่าง  
 ณรงค ์เอ่ียมสม (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของ
ช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน)” ซ่ึงใช้ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Frederick Herzberg กาํหนดตัวแปรต้น (ปัจจัยจูงใจ/ปัจจัยคํ้ าจุน) วตัถุประสงค ์             
1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยาน
บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่าง
อากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี
เป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษาทั้ งหมดจาํนวน 220 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
ประชากรของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจท่ีประจาํการอยูส่ังกดักองบงัคบัการกองบินตาํรวจ จาํนวน 
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150 คน และช่างอากาศยานของบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ในส่วนท่ีทาํหน้าท่ีซ่อมบาํรุง
อากาศยานให้กบักองบินตาํรวจ จาํนวน 70 คน พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศ
ยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีความแตกต่างกนั โดยระดบั
ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีมากกว่าช่างอากาศ
ยานกองบินตาํรวจ และระดบัปัญหาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่าง
อากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) มีความแตกต่างกนั โดยระดบัปัญหาปัจจยัจูงใจในการ
ทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจ มีมากกวา่ช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
 อรุณี เกติยะ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง “การจูงใจครูในการปฏิบติังานในโรงเรียนเอกชน ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดักาฬสินธ์ุ” ผลการวิจยั พบว่า การจูงใจครู
ในการปฏิบติังานในโรงเรียนเอกชน ของผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมและรายดา้นของทั้งสองปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ้าจุน อยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือเปรียบเทียบการจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน ของผูบ้ริหารโรงเรียน ใน
โรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 อุกฤษฏ์ เกตุกณัหา (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร” ประกอบดว้ย 2
ปัจจยั คือ ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg รวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาจากประชากรพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 308 ราย ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา นาํเสนอในรูปของตารางแจกแจงความถ่ี และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารระดบั
ปฏิบติัการ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นนโยบายและ
การบริหาร พนักงานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการ
ทาํงาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มีความพึงพอใจในระดบั
มาก ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บความสาํเร็จ พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของ
งาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
ดา้นความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้ มีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง 
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 สุรัตน์จี คูตระกูล (2550) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า 1) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้น มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นดบัปานกลาง จาํนวน 9 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
มีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยู่ในระดบัสูง     
2 ด้าน คือ ด้านความสําเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.91 ด้านความมั่นคงปลอดภัยมีค่าเฉล่ีย 3.71 และ           
2) พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน และด้านสถานภาพ ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นตาํแหน่งงาน และระดบั
การศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 สุภพ กนัธิมา (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล
จงัหวดัเชียงใหม่” มีวตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลทาํให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) เพ่ือศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางท่ี
เหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอย่างถูกตอ้ง เหมาะสมกบัความ
เป็นจริง มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติโดยมีสมมติฐานว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลตาํบลอยู่ในระดบัมาก และพนักงานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและ
สังคมและหน้าท่ีการงานแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้ าจุนในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานเทศบาลตาํบลทุก
ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวนทั้งส้ิน 501 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชท้ฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg กาํหนดตวัแปรตน้   
(ปัจจัยจูงใจ/ปัจจัยคํ้ าจุน) ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลตําบลได้รับปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัคํ้า
จุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการ
บริหาร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาและความกา้วหนา้ และปัจจยัคํ้าจุน
อ่ืน คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ การประกันชีวิตและ
อุบติัเหตุในการปฏิบติังาน การบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสันทนาการและการกีฬา 
ท่ีอยู่อาศยั การเดินทางและขนส่งในการปฏิบติังาน การจดจาํหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคา
ยุติธรรม การจดัสถานท่ีพกัผ่อนและบริการห้องสมุด มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
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ปานกลาง ในส่วนของสมมติฐาน พบว่า พนักงานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมและ
หนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจาํนวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่าง
ในระดบัท่ีมีนัยสาํคญั ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อายุ สถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา 
ตาํแหน่งปัจจุบนั อายุราชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง    
และพบว่าดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่างท่ีคาดหวงั
ไวใ้นระดบัท่ีมีนยัสาํคญั ส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่าง    
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 แมนน่ิง (1977) ได้ศึกษาเร่ือง “สภาพความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอใจในการ
ทาํงานของอาจารย ์โดยใชท้ฤษฎีปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาไดแ้ก่ อาจารย ์จาํนวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ์ โดยให้
กลุ่มตวัอย่างบรรยายถึงเหตุการณ์ท่ีดีและท่ีไม่ดีในการทาํงาน แลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์กบัปัจจยัทั้ง
สองของเฮอร์ซเบอร์ก ไดด้งัน้ี คือ ความสาํเร็จของการทาํงาน การยอมรับนบัถือ มีความคิดเห็นว่าเป็น
ส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุด ส่วนในดา้นปัจจยัคํ้าจุนท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหวา่งอาจารยก์บัชุมชน เห็นวา่สภาพการทาํงานมีความสาํคญัมากท่ีสุด 

 
 
 



 
 

บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี” การศึกษาคร้ังน้ีใช้
รูปแบบการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ “Quantitative Research” ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขั้นตอนการวิจยัและ
รายละเอียด ดงัน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 วิธีวิเคราะห์ขอ้มูล   

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 3.1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล เขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี  
 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีเน่ืองจากไม่ทราบจาํนวน
ประชากรท่ีแน่นอนจึงใชก้ารคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2546, น.26) 
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โดยท่ี  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
  .975z z  ถา้กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะได ้z = 1.96  
  e  = ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้กาํหนดไวเ้ท่ากบั 0.05   

เม่ือแทนค่าในสูตรจะได ้ 
                 n = (1.96)²     =  384.16 หรือ 385 คน  
                                                                    (4)(0.05)² 
                        = 384.16 หรือ 385 คน  
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เพื่อความสะดวกผูศึ้กษาขอเก็บขอ้มูลจาํนวน 400 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก 
(Convenience Sampling)  

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) การบริหาร
จดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี โดยผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด
ต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค ์รวมทั้งกรอบแนวคิดท่ีกาํหนดข้ึน
เพื่อศึกษาในประเดน็ดงักล่าว โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี  
 1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี เพื่อนาํมาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการตั้งขอ้คาํถาม 

2. สร้างขอ้คาํถามคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษา รวมทั้ง
อาศยัความรู้และประสบการณ์ของผูศึ้กษาเพิ่มเติมในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตาม
วตัถุประสงคด์งัน้ี 

ลกัษณะของแบบสอบถาม  
แบบสอบถามมีส่วนประกอบท่ีสามารถแบ่งได ้4 ส่วนดงัน้ี   
ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายไดต่้อ

เดือน ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ เป็นตน้  
ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัการบริหารจดัการ ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้น

การวางแผน 2) ดา้นการจดัรูปงานหรือการ จดัองคก์าร 3) ดา้นการสั่งการ 4) ดา้นการประสานงาน 
และ 5) ดา้นการควบคุม 

ส่วนที่ 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน องค์การบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  

- ปัจจัยจูงใจ จาํนวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 
2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ             
5) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
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- ปัจจัยคํา้จุน จาํนวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นเงินเดือน 2) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 3) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4) ดา้นสถานะภาพการทาํงาน 5) ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั 6) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และ 7) ดา้นวิธีการปกครองบญัชา 

 ส่วนที่ 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเป็นการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะ ใหต้อบไดอ้ยา่งอิสระ หรือแสดงความคิดเห็น  

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ไดน้าํมาตรวดัของ Likert Scale มาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ
กําหนดค่านํ้ าหนักของการวดัระดับการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ตามความ
เป็นจริง 5 ระดบั ดงัน้ี   

หมายเลข 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
หมายเลข 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก   
หมายเลข 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
หมายเลข 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย   
หมายเลข 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

 
 เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบัความเห็นคะแนนในการอภิปรายผล ไดม้า
จากการคาํนวณโดยสูตรคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =      
 

=    5 – 1 
        5   
=    0.8 

 มีช่วงคะแนนดงัต่อไปน้ี 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 - 5.00 หมายถึง            เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 - 4.20 หมายถึง            เห็นดว้ยมาก 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 - 3.40 หมายถึง            เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 - 2.60 หมายถึง            เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 - 1.80 หมายถึง            เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   

    ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 
       จาํนวนชั้น 
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การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม (Reliability) 
การทดสอบคุณภาพแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี  

 1) ความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity และความเหมาะสมของภาษาท่ี
ใช ้(Wording)) เพื่อนาํไปปรับปรุงแกไ้ข ก่อนนาํไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลจริง   
 2) ความเช่ือมัน่ (Reliability Test) ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ ไปทาํการทดลอง (pre-test) กบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในพื้นท่ี
เขตใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบว่าคาํถามสามารถส่ือความหมายตรงตาม
ความตอ้งการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงนาํมาทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใชเ้กณฑส์ัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha-coefficient) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป จึงจะถือวา่แบบสอบถามดงักล่าวน่าเช่ือถือและสามารถ
นาํไปใชจ้ริงได ้(Jump, 1978) 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจะทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ  
1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร 

งานวิจยั ภาคนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่าง ๆ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั ขอ้ปฏิบติัของทาง
ราชการ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการศึกษาจากแบบสอบถาม โดยรวบรวมขอ้มูล
จากพนักงานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ี
ศึกษาจาํนวน 400 ตวัอยา่ง  
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
1. วิธีการประมวลขอ้มูล ก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาได้ประมวลขอ้มูลตามขั้นตอน

ดงัต่อไปน้ี 
1.1 รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดจ้ากภาคสนาม 
1.2 ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อดูความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ 
1.3 จดัคาํตอบเป็นกลุ่ม และเป็นหมวด รวมทั้งใหร้หสัคาํตอบ 
1.4 จดัทาํคู่มือลงรหสั 
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1.5 ลงรหสัขอ้มูลจากแบบสอบถามลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ (Computer)  
1.6 ทาํการประมวลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)   

2. วิธีวิเคราะห์ขอ้มูล หลงัจากทาํการสร้างเคร่ืองการวิจยัแลว้ ผูศึ้กษาจะจดัทาํคู่มือการลง
รหัส ต่อจากนั้นผูศึ้กษาจะทาํการลงรหัสขอ้มูลตามคู่มือการลงรหัสท่ีไดจ้ดัทาํไว ้เปล่ียนแปลงขอ้มูล
ให้อยู่ในรูปของสัญลกัษณ์ท่ีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สามารถคาํนวณและประมวลผลไดด้ว้ยโปรแกรม
สาํเร็จรูปทางสถิติ โดยมีวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี  

2.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
2.1.1 การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรพื้นฐาน เพื่ออธิบาย
ลกัษณะทัว่ไปของตวัอยา่ง 

2.1.2 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน โดยใชส้ถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ        
พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 
และการหาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี โดยใชส้ถิติ t-test,    
F-test และ Correlation  

สําหรับขอ้คาํถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) ผูศึ้กษาวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) โดยการพรรณนาบรรยายสรุปเป็นประเด็นใชท้ฤษฎีและประสบการณ์ในการ
วิเคราะห์  
 
 



 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
           การศึกษาน้ี เป็นการศึกษาการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
                คณะผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งผลการวิเคราะห์เป็น ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 การบริหารจดัการ ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 5 ดา้น ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 153 38.25 
หญิง 247 61.75 
รวม 400 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวนร้อยละ 61.75 
(247 คน) 
 
ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 25 ปี 67 16.75 

26- 35  ปี 186 46.50 
36- 45  ปี 95 23.75 

46 ปีข้ึนไป 52 13.00 
รวม 400 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีอายุ 26-35 ปี จาํนวนร้อยละ 
46.50 (186 คน) รองลงมาอาย ุ36-45 ปี จาํนวนร้อยละ 23.75 (95 คน) นอ้ยท่ีสุดอาย ุ46 ปีข้ึนไป จาํนวน
ร้อยละ 13.00 (52 คน) 
 

ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 

โสด 128 32.00 
สมรส 243 60.75 

หยา่ร้าง/หมา้ย 29 7.25 
รวม 400 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวนร้อยละ 
60.75 (243 คน)  
 

ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 11 2.75 
8,001-16,000 บาท 255 63.75 
16,001-32,000 บาท 109 27.25 
32,000 บาทข้ึนไป 25 6.25 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,001-16,000 
บาท จาํนวนร้อยละ 63.75 (255 คน)  
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ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า) 135 33.75 
ปริญญาตรี 205 51.25 
ปริญญาโท 53 13.25 

อ่ืนๆ 7 1.75 
รวม 400 100.00 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จาํนวนร้อยละ 51.25 (205 คน)  
 
ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน / รับ    
                   ราชการ 
ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 109 27.25 
6-10 ปี 165 41.25 

11-15 ปี 89 22.25 
16 ปีข้ึนไป 37 9.25 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีประสบการณ์การปฏิบติังาน      
6-10 ปี จาํนวนร้อยละ 41.25 (165 คน) รองลงมามีประสบการณ์การปฏิบติังานตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน  
ร้อยละ 27.25 (109 คน) นอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์การปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป จาํนวนร้อยละ 9.25      
(37 คน) 
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 ส่วนที ่2 การบริหารจัดการ ในด้านต่าง ๆ จํานวน 5 ด้าน ดังนี ้
 
ตารางที ่4.7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ   

ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ดา้นการวางแผน 3.29 0.74 ปานกลาง 1 

ดา้นการจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร 3.11 0.75 ปานกลาง 4 
ดา้นการสัง่การ 3.14 0.80 ปานกลาง 3 

ดา้นการประสานงาน 3.05 0.76 ปานกลาง 5 
ดา้นการควบคุม 3.17 0.72 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.15 0.75 ปานกลาง  

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) 
โดยดา้นการวางแผนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.29) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็น
ดา้นการควบคุมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นการ
ประสานงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) 
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ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี ดา้นการวางแผน 

ด้านการวางแผน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการจดัทาํแผนเพ่ือใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละ 

เป้าหมายการดาํเนินงานท่ีกาํหนด 
3.35 0.75 ปานกลาง 1 

มีการวางแผนการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ไดต้าม 
สถานการณ์ 

3.29 0.79 ปานกลาง 3 

มีการทบทวนแผนการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 3.21 0.77 ปานกลาง 5 
สามารถปฏิบติังานตามแผนท่ีกาํหนดได ้ 3.28 0.71 ปานกลาง 4 

มีการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการ 
ดาํเนินการตามแผนใหแ้ก่พนกังาน 

3.32 0.70 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.29 0.74 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีดา้นการวางแผนในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.29 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.74) โดยดา้นมีการจดัทาํแผนเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละ เป้าหมายการดาํเนินงานท่ี
กาํหนดมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.35) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการ
มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการดาํเนินการตามแผนให้แก่พนักงานมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.32) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นมีการทบทวนแผนการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง
มีคิดเห็นในระดบัปานกลางมาก (ค่าเฉล่ีย 3.21) 
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ดา้นการจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร 

ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานท่ีชดัเจน 3.16 0.70 ปานกลาง 2 

มีการทาํงานท่ีไม่ซํ้ าซอ้นกนั 3.12 0.77 ปานกลาง 3 
มีแบ่งงานตามความชาํนาญเฉพาะดา้น 3.04 0.80 ปานกลาง 4 
แต่ละหน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอ 3.02 0.79 ปานกลาง 5 

แต่ละหน่วยงานมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 3.21 0.70 ปานกลาง 1 
ภาพรวม 3.11 0.75 ปานกลาง  

  จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จังหวดัปทุมธานีด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การในภาพรวมในระดับปานกลาง
(ค่าเฉล่ีย 3.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) โดยดา้นแต่ละหน่วยงานมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.21) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการพิจารณาแบ่งงาน
ภายในหน่วยงานท่ีชดัเจนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.16) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) 
ดา้นแต่ละหน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการสัง่การ 

ด้านการส่ังการ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการมอบหมายใหผู้ป้ฏิบติังานดาํเนินการตามท่ีตอ้งการ 

ได ้
3.19 0.74 ปานกลาง 2 

สามารถจดัการหรือขจดัผูท่ี้ไร้ความสามารถออกไปจาก 
องคก์ารได ้

3.02 0.88 ปานกลาง 5 

มีวิธีการสัง่การท่ีเหมาะสม 3.09 0.78 ปานกลาง 4 
มีความสามารถในการเช่ือมโยงงานและบุคคลเขา้ 

ดว้ยกนัได ้
3.12 0.76 ปานกลาง 3 

สามารถปฏิบติัตามคาํสัง่การของผูบ้งัคบับญัชาไดทุ้กคร้ัง 3.27 0.82 ปานกลาง 1 
ภาพรวม 3.14 0.80 ปานกลาง  

  จากตารางท่ี 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีดา้นการสั่งการในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.14 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80) โดยดา้นสามารถปฏิบติัตามคาํสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาไดทุ้กคร้ังมีคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.27) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังาน
ดาํเนินการตามท่ีตอ้งการไดมี้ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) 
ดา้นหน่วยงานสามารถจดัการหรือขจดัผูท่ี้ไร้ความสามารถออกไปจากองคก์ารไดมี้ความคิดเห็นใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานีในดา้นการประสานงาน 

ด้านการประสานงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการทาํงานเช่ือมโยงกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 3.23 0.61 ปานกลาง 2 
สามารถติดต่อขอ้มูลท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของแต่ละ 

หน่วยงานไดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว 
3.04 0.79 ปานกลาง 4 

ยนิดีรับฟังคาํแนะนาํจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพื่อใหง้านมี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.31 0.80 ปานกลาง 1 

พนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 2.95 0.77 ปานกลาง 5 
พนกังานมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 2.93 0.78 ปานกลาง 6 

ไม่นินทาวา่ร้ายกนัในหน่วยงาน 2.75 0.91 ปานกลาง 7 
มีการประสานงานท่ีเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 3.13 0.68 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.05 0.76 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีดา้นการประสานงานในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76) โดยดา้นยนิดีรับฟังคาํแนะนาํจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.31) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการทาํงาน
เช่ือมโยงกนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) ลาํดบั
สุดท้าย  (ลําดับ  7) ด้านไม่นินทาว่าร้ายกันในหน่วยงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง           
(ค่าเฉล่ีย 2.75) 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการควบคุม 

ด้านการควบคุม 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการตรวจสอบการดาํเนินการขององคก์ารใหเ้ป็นไป 

ตามแผนท่ีวางไว ้
3.16 0.60 ปานกลาง 3 

มีการควบคุมพิจารณาถึงขอ้ผดิพลาดและจุดอ่อนท่ี 
เกิดข้ึนเพื่อหาแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 

3.08 0.82 ปานกลาง 4 

ไดรั้บการตรวจสอบและควบคุมกระบวนการทาํงาน 
จากหน่วยงานภายนอก 

3.22 0.69 ปานกลาง 1 

ไดรั้บอิสระในการทาํงานและไม่ถูกบงัคบับญัชา 
อยา่งเขม้งวด 

3.20 0.76 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.17 0.72 ปานกลาง  
   จากตารางท่ี 4.12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีดา้นการควบคุมในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.72) โดยดา้นไดรั้บการตรวจสอบและควบคุมกระบวนการทาํงานจากหน่วยงานภายนอกมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บอิสระในการ
ทาํงานและไม่ถูกบังคับบัญชาอย่างเข้มงวดมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20)         
ลาํดับสุดทา้ย (ลาํดับ 4) ด้านมีการควบคุมพิจารณาถึงขอ้ผิดพลาดและจุดอ่อนท่ี  เกิดข้ึนเพ่ือหา
แนวทางในการแกไ้ขปรับปรุงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.08) 
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 ส่วนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอ
เมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานี ในด้านต่าง ๆ ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานีใน
ภาพรวม ในดา้นปัจจยัจูงใจ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 3.17 0.76 ปานกลาง 3 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.09 0.72 ปานกลาง 5 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.17 0.75 ปานกลาง 2 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.33 0.83 ปานกลาง 1 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.15 0.72 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.18 0.76 ปานกลาง  

     จากตารางท่ี 4.13 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในภาพรวมในดา้นปัจจยัจูงใจในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.76) โดยดา้นความรับผิดชอบมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.33) เป็นลาํดบัแรก 
รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุด
ทา้ (ลาํดบั 5)   ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) 
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ตารางที ่4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ดา้น
ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

ด้านความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัให ้

ปฏิบติั 
3.20 0.67 ปานกลาง 2 

ผูบ้งัคบับญัชาแสดงกล่าวคาํชมต่อความสาํเร็จในงาน 
เสมอ 

3.09 0.82 ปานกลาง 6 

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จส้ินและประสบ 
ความสาํเร็จอยา่งดี 

3.30 0.72 ปานกลาง 1 

สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังานได ้ 3.18 0.73 ปานกลาง 3 
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 3.12 0.79 ปานกลาง 5 
สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ 3.13 0.80 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.17 0.76 ปานกลาง  
                      จากตารางที่ 4.14 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในภาพรวมในดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคลในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76) โดยดา้นทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จ
อยา่งดีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.30) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บความ
ไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัใหป้ฏิบติัมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 6) ดา้นผูบ้งัคบับญัชาแสดงกล่าวคาํชมต่อความสาํเร็จในงานเสมอมีความคิดเห็นในระดบั   
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 3.17 0.71 ปานกลาง 1 
ไดรั้บการยกยอ่งเม่ือปฏิบติังานไดดี้เด่น 3.08 0.79 ปานกลาง 3 
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.00 0.72 ปานกลาง 5 

ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทั้งหน่วยงาน 3.04 0.70 ปานกลาง 4 
ไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บัหน่วยงาน 3.15 0.69 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.09 0.72 ปานกลาง  
   จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในภาพรวมในดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยดา้นการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บัหน่วยงานมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15)  ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.00) 
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ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
                   ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทาย 

ใหต้อ้งลงมือทาํ 
3.17 0.64 ปานกลาง 3 

 
ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั 

ความรู้ความสามารถ 
3.08 0.78 ปานกลาง 4 

เป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้ 
จนจบ โดยลาํพงัแต่เพยีงผูเ้ดียว 

3.18 0.86 ปานกลาง 2 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญั 3.24 0.74 ปานกลาง 1 
ภาพรวม 3.17 0.75 ปานกลาง  

   จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในภาพรวมในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  0.75) โดยด้านงานท่ีได้รับมอบหมายมีความสําคัญมีความคิดเห็นในระดับมาก         
(ค่าเฉล่ีย 3.24) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ 
โดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียวมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย  3.18) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) 
ดา้นลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนัดความรู้ความสามารถมีความคิดเห็นในระดับ   
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.08) 
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ตารางที ่4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
ความรับผดิชอบ 

ด้านความรับผดิชอบ 
          ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 3.24 0.73 ปานกลาง 3 

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 3.32 0.89 ปานกลาง 2 
ยอมรับขอ้ผดิพลาดหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ 

ประสบความสาํเร็จ 
3.43 0.88 มาก 1 

ภาพรวม 3.33 0.83 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในภาพรวมในดา้นความรับผิดชอบมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.33 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.83) โดยดา้นยอมรับขอ้ผิดพลาดหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ประสบ
ความสาํเร็จมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.43) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นทาํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามเวลาท่ีกาํหนดมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.32) ลาํดบั
สุดทา้ย (ลาํดบั 3) ดา้นทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) 
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ตารางที ่4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
การไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อใน 

    ระดบัท่ีสูงข้ึน 
3.13 0.65 ปานกลาง 3 

การไดเ้ขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนู 
ความรู้ 

3.28 0.79 ปานกลาง 1 

ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให ้
ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.04 0.72 ปานกลาง 4 

ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 3.14 0.71 ปานกลาง 2 
ภาพรวม 3.15 0.72 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับ        
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยดา้นการไดเ้ขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.28) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้น
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 4) ดา้นไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.04) 
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ตารางที ่4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ดา้น
ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวม  

ด้านปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ดา้นเงินเดือน 2.88 0.81 ปานกลาง 7 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.09 0.77 ปานกลาง 4 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.14 0.72 ปานกลาง 2 
ดา้นสถานะภาพการทาํงาน 3.05 0.78 ปานกลาง 6 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.09 0.73 ปานกลาง 3 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 3.18 1.00 ปานกลาง 1 
ดา้นวิธีการปกครองบญัชา 3.07 0.73 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.07 0.79 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในดา้นปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.07 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79) โดยดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 
3.18) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.14) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 7) ดา้นเงินเดือนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.88) 
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ตารางที่ 4.20    ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์รคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี   
ในดา้นเงินเดือน 

ด้านเงนิเดือน 
        ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 2.97 0.75 ปานกลาง 1 
ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ 2.84 0.83 ปานกลาง 5 

ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม 2.92 0.79 ปานกลาง 2 
เงินเดือน เงินค่าตอบแทน ท่ีท่านไดรั้บช่วยส่งเสริม 

ใหท่้านปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
2.90 0.83 ปานกลาง 3 

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บสามารถทาํใหด้าํรงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่ง 
มีความสุข 

2.74 0.82 ปานกลาง 6 

ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 2.88 0.83 ปานกลาง 4 
ภาพรวม 2.88 0.81 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในดา้นเงินเดือนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.88 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.81) โดยดา้นไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.97) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรมมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.92) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นรายไดท่ี้ท่านไดรั้บ
สามารถทาํใหด้าํรงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุขมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.74) 
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ตารางที่ 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี    
ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่พนกังาน 3.18 0.64 ปานกลาง 1 

เพื่อนร่วมงานมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดี และเป็นมิตร 3.03 0.85 ปานกลาง 5 
บุคลากรในหน่วยงานท่ีมีความสามคัคีปรองดองกนั 3.03 0.74 ปานกลาง 4 
ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมกบัชุมชนและสงัคมอยา่งสมํ่าเสมอ 3.11 0.84 ปานกลาง 2 
สามารถทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความเขา้ใจและช่วยเหลือ 

ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
3.10 0.80 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.09 0.77 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในด้านความ สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง      
(ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77) โดยดา้นผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมกบัชุมชนและสังคมอยา่งสมํ่าเสมอมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง(ค่าเฉล่ีย 3.11) ลาํดบั
สุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นเพื่อนร่วมงานมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และเป็นมิตรมีความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.03) 
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ตารางที่ 4.22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีนโยบายและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน 3.23 0.66 ปานกลาง 1 

กาํหนดนโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได้
เป็นอยา่งดี 

3.04 0.80 ปานกลาง 5 

มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายของหน่วยงาน 3.16 0.71 ปานกลาง 3 
มีความเขา้ใจต่อบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานตาม 

นโยบายอยา่งชดัเจน 
3.17 0.75 ปานกลาง 2 

เห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน 3.11 0.69 ปานกลาง 4 
ภาพรวม 3.14 0.72 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในด้านนโยบายและการบริหารงานในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง        
(ค่าเฉล่ีย 3.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยดา้นมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจนมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีความเขา้ใจต่อ
บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงานตามนโยบายอย่างชัดเจนมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง       
(ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นกาํหนดนโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได้
เป็นอยา่งดีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.04) 
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ตารางที่ 4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ  
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นสถานภาพการทาํงาน  

ด้านสถานภาพการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีการจดัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 

อากาศ ชัว่โมงการทาํงานอยา่งเหมาะสม 
3.01 0.71 ปานกลาง 6 

มีอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆท่ีเพียงพอ 3.01 0.88 ปานกลาง 5 
มีสถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีมีการคมนาคมสะดวก 3.11 0.75 ปานกลาง 2 

มีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัท่ีเขม้งวด 3.12 0.76 ปานกลาง 1 
มีการจดัหอ้งทาํงานเป็นสดัส่วนและมีพื้นท่ีเพียงพอ 3.01 0.79 ปานกลาง 4 

พึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน 3.02 0.78 ปานกลาง 3 
ภาพรวม 3.05 0.78 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 4.23 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตั ิงานของพนกังาน  กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี       
จงัหวดัปทุมธานีในดา้นสภาพการทํางานในภาพรวมมีความค ิด เห็นในระดบัปานกลาง          
(ค่าเฉลี่ย 3.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78) โดยดา้นมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัท่ี
เขม้งวดมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.12) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีสถานท่ี
ทาํงานตั้งอยูใ่นสถานที่ที่มีการคมนาคมสะดวกมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.11) 
ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นมีการจดัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการ
ทาํงานอยา่งเหมาะสมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 
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ตารางที่ 4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 

                       ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี 3.08 0.61 ปานกลาง 4 

การท่ีพนกังานไม่ถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล 
จากครอบครัว 

3.10 0.73 ปานกลาง 3 

พนกังานมีความพอใจกบัการทาํงาน 3.08 0.79 ปานกลาง 5 
พนกังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่ 3.11 0.81 ปานกลาง 2 

พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 3.03 0.76 ปานกลาง 6 
พนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน 3.14 0.70 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 
3.09 0.73 

ปาน
กลาง 

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดั
ปทุมธานีในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73) โดยดา้นพนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นพนกังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ี
ทาํอยูมี่ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นพนกังานเกิดขวญั
กาํลงัใจในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.03) 
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ตารางที่ 4.25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
งานท่ีทาํมีความมัน่คงย ัง่ยนื 3.22 0.65 ปานกลาง 2 

หน่วยงานของท่านมีความมัน่คง 3.31 1.84 ปานกลาง 1 
ไดรั้บโอกาสท่ีกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่ง 

เสมอภาค 
3.05 0.74 ปานกลาง 

4 

ไดรั้บการประเมินผลความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม 3.15 0.76 ปานกลาง 3 
ภาพรวม 3.18 1.00 ปานกลาง  

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี                  
จังหวดัปทุมธานีในด้านความมัน่คงในการทาํงานในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง           
(ค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00) โดยดา้นหน่วยงานของท่านมีความมัน่คงมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.31) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นงานท่ีทาํมีความมัน่คงย ัง่ยืนมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นไดรั้บโอกาสท่ีกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเสมอภาคมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) 
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ตารางที ่4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
วิธีการปกครองบญัชา 

ด้านวธีิการปกครองบัญชา 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตน 
สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยใชค้วามสามารถของตนได ้

เตม็ท่ี 

3.12 0.65 ปานกลาง 1 

ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน 3.06 0.79 ปานกลาง 3 
ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระแก่พนกังานในการทาํงาน 3.09 0.68 ปานกลาง 2 
ผูบ้งัคบับญัชามีการใหร้างวลัเม่ือท่านปฏิบติังาน 

ท่ีมอบหมายไดส้าํเร็จ 
3.01 0.81 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.07 0.73 ปานกลาง  
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี                 
จังหวัดปทุมธานีในด้านวิธีการปกครองบัญชาในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง         
(ค่าเฉล่ีย 3.07 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73) โดยดา้นผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจใหพ้นกังานรู้สึก
ว่าตนสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยใชค้วามสามารถของตนไดเ้ต็มท่ีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.12) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระแก่พนกังานในการทาํงานานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีการให้
รางวลัเม่ือท่านปฏิบติังานท่ีมอบหมายไดส้าํเร็จมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 
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การทดสอบสมมุติฐานการศึกษา 
 1.  เพศท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 
 

ตารางที่ 4.27  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม เพศ 

เพศ n Mean 
Std. 

Deviation 
t 

Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 153 3.13 0.41 
0.454 0.650 

หญิง 247 3.15 0.46 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม เพศไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

2. อายท่ีุแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 

 

ตารางที ่4.28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามอาย ุ

อายุ n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 67 3.21 0.44 3.061 0.028* 
26-35 ปี 186 3.07 0.41   
36-45 ปี 95 3.22 0.46   

46 ปีข้ึนไป 52 3.15 0.48   
รวม 400 3.14 0.44   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม อายแุตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 

ตารางที่ 4.29   ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองจงัหวดัปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
จาํนแกตามอายท่ีุไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD)  

อายุ 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ตํ่ากวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 3.21 - 0.140* -0.005 0.068 
26-35 ปี 3.07  -   -0.145* -0.072 
36-45 ปี 3.22   - 0.073 

46 ปีข้ึนไป 3.15    - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามอายุท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 25 ปี มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 26-35 ปี  
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ26-35 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ36-45 ปี
ข้ึนไป ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายนุอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กนั  
 3. สถานภาพท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน  :  กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 
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ตารางที ่4.30  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

โสด 128 3. 17 0.48 0.846 0.430 
สมรส 243 3.12 0.42   

หยา่ร้าง/หมา้ย 29 3.21 0.45   
รวม 400 3.14 0.44   

จากตารางท่ี 4.30 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามสถานภาพไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 4. รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 

  
ตารางที ่4.31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 11 3.26 0.48 5.103 0.002* 
8,001-16,000 บาท 254 3.10 0.40   
16,001-32,000 บาท 109 3.16 0.48   
32,000 บาทข้ึนไป 26 3.43 0.57   

รวม 400 3.14 0.44   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.32 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : 

กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean นอ้ยกวา่ 
8,000 บาท 

8,001-
16,000 บาท 

16,001-
32,000 บาท 

32,001 บาท
ข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.26 - 0.165 0.101 -0.171 
8,001-16,000 บาท 3.10  - -0.064 -0.336* 

16,001-32,000 บาท 3.16   - -0.272* 
32,001 บาทข้ึนไป 3.43    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.32 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,001-16,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 32,001 บาทข้ึนไป  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 16,001-32,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
32,001 บาทข้ึนไป ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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5. ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ี
แตกต่าง 
 

ตารางที่ 4.33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา n Mean 
Std. 

Deviation 
t 

Sig. 
(2-tailed) 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา(ปวส.) 
(หรือเทียบเท่า) 

135 3.08 0.40 4.481 0.004* 

ปริญญาตรี 202 3.14 0.43 
ปริญญาโท 52 3.22 0.52 
อ่ืน ๆ 11 3.53 0.51 
รวม 400 3.14 0.44 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.33 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.34 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน :     
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามระดบัการศึกษา ท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) 

ระดับการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ตํ่ากวา่
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ 

ตํ่ากวา่อนุปริญญา(ปวส.) 
(หรือเทียบเท่า) 

3.08 - -0.065 -0.148* -0.451* 

ปริญญาตรี 3.14  - -0.083 -0.386* 
ปริญญาโท 3.22   - -0.303* 
อ่ืน ๆ 3.53    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.34 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามระดบัการศึกษาท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวส.หรือเทียบเท่า) มีระดบัความคิดเห็น
ตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทและอ่ืน ๆ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ ผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั
การศึกษาอ่ืน ๆ ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษานอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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6. ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการท่ีแตกต่างส่งผลต่อการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 
 
ตารางที ่4.35  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 109 3.18 0.47 3.797 0.010* 
6-10 ปี 165 3.07 0.41   

11-15 ปี 89 3.14 0.43   
16 ปีข้ึนไป 37 3.33 0.48   

รวม 400 3.14 0.44   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.36 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
ตามประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) 

ประสบการณ์ในการ
ทาํงาน/รับราชการ 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ตํ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปีข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 3.18 - 0.109* 0.044 -0.143 
6-10 ปี 3.07  - -0.064 -0.251* 

11-15 ปี 3.14   - -0.187* 
16 ปีข้ึนไป 3.33    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.36 ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 
จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการท่ีไดจ้ากการทดสอบด้วยวิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการตํ่า
กวา่ 5 ปี    มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 
6-10 ปีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่า
กวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 16 ปีข้ึนไป ผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ16 ปีข้ึนไป ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการ
ทาํงาน/รับราชการนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
 การทดสอบเพ่ือวดัระดับความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยใช้วิธีการทางสถิติด้วยวิธี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient (r) หรือ Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) เกณฑก์ารพิจารณาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีดงัน้ี 
  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)       ระดบัความสมัพนัธ์ 
   0.10 - 0.39    ตํ่า 

0.40 - 0.59            ปานกลาง 
   0.60 - 0.80 ข้ึนไป                      สูง 
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นอกจากน้ี ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ใกลเ้คียง 1 หรือ -1 แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธ์กนัสูง และถา้ค่า r = 1 หรือ -1 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัแบบสมบูรณ์       
 

ตารางที่ 4.37 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์  ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับการบริหารจัดการทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ      

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงานของบุคคล 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.725** 
สูง 

ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.715** 
สูง 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.679** 
สูง 

ดา้นความรับผดิชอบ Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.469** 
ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.608** 
สูง 

ภาพรวม Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.821** 
สูง 

*มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
จากตารางท่ี 4.37  พบว่าปัจจยัจูงใจกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

การปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.821) ปัจจยัจูงใจดา้น
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ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
และดา้นโอกาสที่จะไดร้ับความกา้วหนา้กบัระดบัการบริหารจดัการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.725, 0.715, 0.679 และ 0.608 ตามลาํดบั) 
ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงานของบุคคลในดา้นดงักล่าวเพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงตามกนัในระดบัสูง 

  ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.469) ณ ระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบเพ่ิมข้ึน ระดบัการบริหารจดัการ
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลาง  
 
ตารางที ่4.38 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัคํ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับการบริหารจัดการทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ         

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

ดา้นเงินเดือน Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.586** 
ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.666** 
สูง 

ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.680** 
สูง 

ดา้นสถานภาพการทาํงาน Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.648** 
สูง 
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ตารางที่ 4.38 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างปัจจยัคํ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี (ต่อ) 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.670** 
สูง 

ดา้นความมัน่คงในการ
ทาํงาน 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.505** 
ปานกลาง 

ดา้นวิธีการปกครอง
บญัชา 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.586** 
ปานกลาง 

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ้าจุน Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
0.776** 
สูง 

*มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 จากตารางท่ี 4.38  พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.776) ปัจจยัคํ้าจุนดา้น
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ
ดา้นสถานภาพการทาํงานกบัระดบัการบริหารจดัการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.680, 0.670, 0.666 และ 0.648) และมีทิศทางเดียวกนั   
ณ  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มข้ึน ระดบัการบริหาร
จดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาจะเพิ่มสูงตามกนัในระดบัสูง 

ส่วนปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือน ดา้นวิธีการปกครองบญัชา และดา้นความมัน่คงในการ
ทํางานกบัระดบัการบริหารจดัการที ่ส่งผลต ่อแรงจ ูงใจในการปฏิบตั ิงานของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.586, 0.586 และ 0.505 ตามลาํดบั) และมีทิศทางเดียวกนั    
ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มสูงข้ึน ระดบัการบริหาร
จดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลาง 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 ส่วนที ่ 1   ข้อมูลทัว่ไป 

พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวนร้อยละ   61.75 (247 คน)  
สถานภาพสมรสจาํนวนร้อยละ 60.75 (243 คน) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,001-16,000 บาท จาํนวน
ร้อยละ 63.75 (255 คน) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจาํนวนร้อยละ 51.25 (205 คน) ส่วนมากท่ีสุดมี
อายุ 26-35 ปี จาํนวนร้อยละ 46.50 (186 คน) มีประสบการณ์การปฏิบติังาน 6-10 ปี จาํนวนร้อยละ 
41.25 (165 คน) 
 ส่วนที ่ 2  การบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ จํานวน 5 ด้าน 

 1. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.75) โดยดา้นการวางแผนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.29) เป็นลาํดบัแรก 
รองลงมาเป็นดา้นการควบคุมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 5) ดา้นการประสานงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) 

2. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานีดา้นการวางแผนในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.29 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.74)โดยดา้นมีการจดัทาํแผนเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละ เป้าหมายการดาํเนินงานท่ีกาํหนด
มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.35) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการมอบหมาย
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในการดาํเนินการตามแผนให้แก่พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.32) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นมีการทบทวนแผนการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองมีคิดเห็น
ในระดบัปานกลางมาก (ค่าเฉล่ีย 3.21) 

3. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี  
จังหวัดปทุมธานีด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การในภาพรวมในระดับปานกลาง           
(ค่าเฉล่ีย 3.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) โดยดา้นแต่ละหน่วยงานมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมมี
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ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.21) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการพิจารณาแบ่ง
งานภายในหน่วยงานท่ีชดัเจนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.16) ลาํดบัสุดทา้ย  
(ลาํดบั 5) ดา้นแต่ละหน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) 

4. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี  
จงัหวดัปทุมธานีดา้นการสั่งการในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.80) โดยด้านสามารถปฏิบติัตามคาํสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาได้ทุกคร้ังมีคิดเห็นใน
ระดบัปานกลาง(ค่าเฉล่ีย 3.27) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังาน
ดาํเนินการตามท่ีตอ้งการไดมี้ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 
5) ดา้นหน่วยงานสามารถจดัการหรือขจดัผูท่ี้ไร้ความสามารถออกไปจากองคก์ารไดมี้ความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) 

5. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี  
จงัหวดัปทุมธานีดา้นการประสานงานในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.76) โดยดา้นยินดีรับฟังคาํแนะนาํจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึนมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.31) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีการทาํงาน
เช่ือมโยงกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23)  
ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 7) ดา้นไม่นินทาว่าร้ายกนัในหน่วยงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 2.75) 
 6. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานีดา้นการควบคุมในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.72) โดยดา้นไดรั้บการตรวจสอบและควบคุมกระบวนการทาํงานจากหน่วยงานภายนอกมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บอิสระในการ
ทาํงานและไม่ถูกบังคับบัญชาอย่างเขม้งวดมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20)     
ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นมีการควบคุมพิจารณาถึงขอ้ผิดพลาดและจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนเพื่อหา
แนวทางในการแกไ้ขปรับปรุงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.08) 
 
 



 

120 

 

 ส่วนที ่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานี  

1. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม
ในดา้นปัจจยัจูงใจในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76) โดยดา้นความ
รับผิดชอบมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.33) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) 

 2. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม
ในดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคลในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.76) โดยดา้นทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดีมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.30) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บความไวว้างใจ
มอบหมายงานสําคญัให้ปฏิบติัมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 6) ดา้นผูบ้งัคบับญัชาแสดงกล่าวคาํชมต่อความสาํเร็จในงานเสมอมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) 
 3. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม
ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) 
โดยดา้นการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17)
เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บัหน่วยงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.15) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานมีความคิดเห็นใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.00) 

4. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม
ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) 
โดยด้านงานท่ีได้รับมอบหมายมีความสําคัญมีความคิดเห็นในระดับมาก  (ค่าเฉล่ีย  3.24)              
เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ โดยลาํพงัแต่
เพียงผูเ้ดียวมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย  3.18) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นลกัษณะ
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งานมีความเหมาะสม ตรงกับความถนัดความรู้ความสามารถมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง        
(ค่าเฉล่ีย 3.08) 

5. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวม
ในดา้นความรับผิดชอบมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.33 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.83) โดยดา้นยอมรับขอ้ผิดพลาดหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ประสบความสาํเร็จมีความคิดเห็น
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.43) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม
เวลาท่ีกาํหนดมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.32) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 3) ดา้นทุ่มเท
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) 

6. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 
3.15 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยดา้นการไดเ้ขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มพูนความรู้มี
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.28) เป็นลําดับแรก รองลงมาเป็นด้านได้รับ
ความกา้วหน้าในทกัษะวิชาชีพมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดับ 4) ด้านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.04) 

7. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.07 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.79) โดยดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) เป็นลาํดบั
แรก รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) 
ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 7) ดา้นเงินเดือนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.88) 

8. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
เงินเดือนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.88 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.81) 
โดยดา้นไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู่มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 2.97) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรมมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.92) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นรายไดท่ี้ท่านไดรั้บสามารถ
ทาํใหด้าํรงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุขมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.74) 
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9. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
ความ สัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77) โดยดา้นผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่พนกังานมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมกบั
ชุมชนและสังคมอย่างสมํ่าเสมอมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 5) ดา้นเพื่อนร่วมงานมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และเป็นมิตรมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.03) 

10. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
นโยบายและการบริหารงานในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยดา้นมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจนมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีความเขา้ใจต่อบทบาทหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังานตามนโยบายอยา่งชดัเจนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 5) กาํหนดนโยบายท่ีกาํหนดสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดีมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.04) 

11. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
สภาพการทาํงานในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.78) โดยดา้นมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัท่ีเขม้งวดมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.12) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นมีสถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีมีการ
คมนาคมสะดวกมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นมีการ
จดัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงานอยา่งเหมาะสมมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 

12. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
ความเป็นอยู่ส่วนตวัในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.73) โดยดา้นพนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.14) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นพนกังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู่
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มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.11) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 6) ดา้นพนกังานเกิดขวญั
กาํลงัใจในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.03) 

13. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
ความมัน่คงในการทาํงานในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.00) โดยดา้นหน่วยงานของท่านมีความมัน่คงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.31) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นงานท่ีทาํมีความมัน่คงย ัง่ยนืมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นไดรั้บโอกาสท่ีกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
อยา่งเสมอภาคมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) 

14. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในดา้น
วิธีการปกครองบญัชาในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.07 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.73) โดยดา้นผูบ้งัคบับญัชาให้ความไวว้างใจให้พนกังานรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบติังาน
ไดโ้ดยใชค้วามสามารถของตนไดเ้ตม็ท่ีมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.12) เป็นลาํดบั
แรก รองลงมาเป็นดา้นผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระแก่พนกังานในการทาํงานานมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 4) ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีการให้รางวลัเม่ือท่าน
ปฏิบติังานท่ีมอบหมายไดส้าํเร็จมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานการศึกษา 

1. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม เพศไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

2. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม อายแุตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

3. ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน :  
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามอายท่ีุได้
จากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ
ต ํ่ากวา่ 25 ปี มีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ26-35 ปี  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
อายุ 26-35 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 36-45 ปีข้ึนไป ส่วนผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีอายนุอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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4. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามสถานภาพไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

5. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

6. ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,001-16,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 32,001 บาทข้ึนไป  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 16,001-32,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
32,001 บาทข้ึนไป ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  

7. ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

8. ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
: กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบั
การศึกษาท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าอนุปริญญา (ปวส.หรือเทียบเท่า) มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทและอ่ืน ๆ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นตํ่ ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาอ่ืน ๆ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั
การศึกษาอ่ืน ๆ ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษานอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนั  

9. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญั
ทางสถิติ 0.05 
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10. ผลต่างของระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จังหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม
ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการตํ่ากว่า 5 ปี 
มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 6-10 ปี
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 16 ปีข้ึนไป ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 11-15 ปี มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ16 ปีข้ึนไป ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ใน
การทาํงาน/รับราชการนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  

11. พบวา่ปัจจยัจูงใจกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการการปฏิบติังาน
ของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.821) และปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จใน
การทาํงานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นโอกาสท่ี
จะไดรั้บความกา้วหนา้กบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.725, 0.715, 0.679 และ 0.608 ตามลาํดบั)  ณ  ระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ  0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลในดา้น
ดงักล่าวเพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูง
ตามกนัในระดบัสูง 

ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.469) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลาง  

12. พบว่าปัจจยัคํ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.776) ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและด้านสถานภาพการ
ทาํงานกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
ในระดบัสูง (r = 0.680, 0.670, 0.666 และ 0.648) และมีทิศทางเดียวกนั ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
0.05 นัน่คือปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงตามกนัในระดบัสูง 
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ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนด้านเงินเดือน ด้านวิธีการปกครองบญัชา และด้านความมัน่คงในการ
ทาํงานกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
ในระดบัปานกลาง  (r = 0.586, 0.586 และ 0.505 ตามลาํดบั) และมีทิศทางเดียวกนั ณ ระดบันยัสาํคญั
ทางสถิติ 0.05 นัน่คือปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มสูงข้ึน ระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลาง 
 

5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
5.2.1 จากผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับการบริหาร

จดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.75) โดยดา้นการวางแผนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.29) เป็นลาํดบั
แรก รองลงมาเป็นดา้นการควบคุมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 5) ดา้นการประสานงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) เป็นไปตามท่ี 
Henri Fayol เสนอองค์ประกอบของการบริหาร (element of management) 5 ประการ  คือ            
(John Sheldrake, 1996, pp.53-55) ไดแ้ก่ 

1. การวางแผน (planning) ซ่ึงได้แก่ การกาํหนดภาพในอนาคตท่ีองค์การ 
ตอ้งการจะบรรลุและวิธีการในการดาํเนินการให้ประสบผล การวางแผนจะตอ้งมีลกัษณะท่ีสาํคญั
คือ มีความเป็นเอกภาพ (unity) มีความต่อเน่ือง (continuity) มีลกัษณะยดืหยุน่ (flexible) และมีความ
กระชบัและชดัเจน (precision) การวางแผนจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการคาดการณ์อนาคตขององคก์าร 

2. การจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร (organizing) องคป์ระกอบในเร่ืองการจดั 
องค์การเป็นการพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรทําอะไรในองค์การควรจะ
ประกอบดว้ยหน่วยงานยอ่ยมากนอ้ยเพียงใด และแต่ละหน่วยงานยอ่ยควรจะทาํหนา้ท่ีใดจึงจะทาํให้
งานในองคก์ารบรรลุผล 

3. การสั่ งการ  ( command)  ได้แ ก่  การกําหนดหรือการมอบหมายให้
ผูป้ฏิบติังาน 

ดาํเนินการตามท่ีตอ้งการได ้ผูท่ี้สั่งการจะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองของคน สามารถจดัการหรือขจดัผูท่ี้
ไร้ความสามารถออกไปจากองคก์ารได ้สามารถยกตวัอยา่งท่ีเห็นชดั สามารถสรุปการทาํงานท่ีผา่น
มาได ้และไม่หมกมุ่นอยูก่บัรายละเอียดมากนกั มีความสามารถในการเช่ือมโยงงานและบุคคลเขา้
ดว้ยกนั 

4. การประสานงาน (co-ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการ 
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ปฏิบติังานขององคก์ารให้ทุกส่วนในองคก์ารทาํงานเช่ือมโยงกนัเพื่อให้เกิดเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
โดยการเช่ือมกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารเขา้ดว้ยกนัเป็นการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัใน
องคก์าร 

5. การควบคุม (control)ไดแ้ก่ การตรวจสอบการดาํเนินการขององคก์ารให้ 
เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้การควบคุมจะเป็นหน้าท่ีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนอย่างชดัเจน 
การควบคุมจะมุ่งพิจารณาถึงขอ้ผดิพลาดและจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนเพื่อหาแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 

โดยทีค่วามสําคญัขององค์การบริหารส่วนตําบลมีดังนี ้
1.1 เป็นองคก์รตามกฎหมายท่ีทาํหนา้ท่ีบริหารจดัการ พฒันาตาํบล หมู่บา้น 

และชุมชน ตามนโยบายกระจายอาํนาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน 
1.2 เป็นองคก์รท่ีอยู่ใกลชิ้ดกบัประชาชนฐานรากมีความอิสระ และมีความ

คล่องตวัในการบริหารงานภายในกรอบท่ีกฎหมายกาํหนด ทาํใหส้ามารถแกไ้ขปัญหา อาํนวยความ
สะดวกและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

1.3 เป็นองคก์รท่ีมีผูแ้ทนประชาชนเขา้ไปบริหารงานทั้งในดา้นของฝ่ายนิติ
บญัญติั คือสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และฝ่ายบริหาร คือนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล ดว้ยการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ซ่ึงทาํให้การแกไ้ขปัญหาและการ
พฒันาตาํบลหมู่บา้นตรงกบัความตอ้งการอนัแทจ้ริงของประชาชน 

1.4 เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองในระบอบประชาธิปไตยในทาง
ปฏิบติัให้แก่ประชาชนในขอบเขตท่ีไม่กวา้งขวางมากนกั ทาํให้ประชาชนมองเห็นภาพรวมอย่าง
ชดัเจนและมีส่วนร่วมไดไ้ม่ยาก 

ดงันั้นผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.15 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.75) โดยดา้นการวางแผนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.29) เป็นลาํดบั
แรก รองลงมาเป็นดา้นการควบคุมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบั 5) ดา้นการประสานงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.05) ยอ่มสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะการทาํงานของหน่วยงานรัฐในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยท่ีหน่วยรัฐยอ่มเนน้
การวางแผนงานและการควบคุมเป็นสาํคญั และพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ปทุมธานี จังหวัดปทุมธานีในด้านปัจจัยคํ้ าจุนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง    
(ค่าเฉล่ีย 3.07 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79) โดยดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีความคิดเห็นใน
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ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริหารงานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 7) ดา้นเงินเดือนมีความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.88) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุกฤษฏ ์เกตุกณัหา (2549) ไดศึ้กษา
เร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย (มหาชน) 
สาํนกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร” ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎี
ของ Frederick Herzberg ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบติัการ อยู่ในระดับปานกลาง โดยแบ่ง
ออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  มีความพึ งพอใจในระดับปานกลาง                       
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงาน มีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มีความพึงพอใจในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจใน
ดา้นการไดรั้บความสาํเร็จ พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน มีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง ด้านการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความ
รับผิดชอบ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหน้า มีความพึงพอใจในระดบั
ปานกลางซ่ึงพบว่าระดบัความคิดเห็นหรือความพึงพอใจของบุคคลากรในสองหน่วยงานท่ีมีความ
แตกต่างกันบา้งเพราะอาจเป็นไปได้ว่าหน่วยงานองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นหน่วยงานรัฐ         
แต่ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชยข์องรัฐบาลเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีทาํงานคลา้ยกับธนาคาร       
ของเอกชน ระดบัความคิดเห็นหรือความพึงพอใจบางประการจึงแตกต่างกนั 

5.2.2 จากผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหารจดัการ
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
เมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนัแต่แตกต่างกนัเม่ือ
จาํแนกตามอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน/รับราชการท่ี
ระดับนัยสํ าคัญทางสถิ ติ  0.05 เป รียบ เ ทียบกับงานวิ จัยของ รัชดาภรณ์  เ ด่นพงศ์พัน ธ์ุ                    
(2539) “ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร” พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทาํงาน ตาํแหน่งงาน อัตราเงินเดือน โบนัสและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ส่วนเพศ 
ระยะเวลาท่ีดาํรงตาํแหน่งระดับการศึกษาและประสบการณ์การเขา้รับการฝึกอบรมไม่พบว่า          
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลบางปัจจยัมีทั้งสอดคลอ้งและ
แตกต่างกนั 
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5.2.3 จากผลการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.821) และปัจจยัจูงใจ
ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้ากับระดับการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.725 , 0.715, 0.679 และ 0.608 ตามลาํดบั)  
ณ  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการ
ทาํงานของบุคคลในด้านดังกล่าวเพิ่มข้ึน ระดับการบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงตามกนัในระดบัสูง 

ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.469) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
0.05 และมีทิศทางเดียวกนั นัน่คือปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกับ
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและคลา้ยกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 
เป็นอนัมาก 

5.2.4 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคํ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.776) ปัจจยัคํ้าจุน
ดา้นดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
และดา้นสถานภาพการทาํงานกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.680, 0.670, 0.666 และ 0.648) และมีทิศทางเดียวกนั ณ 
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มข้ึน ระดบัการบริหารจดัการ
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงตามกนัในระดบัสูง 

ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนดา้นเงินเดือน ดา้นวิธีการปกครองบญัชา และดา้นความมัน่คงในการ
ทาํงานกบัระดบัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
ในระดบัปานกลาง  (r = 0.586, 0.586 และ 0.505 ตามลาํดบั) และมีทิศทางเดียวกนั ณ ระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นดงักล่าวขา้งตน้เพิ่มสูงข้ึน ระดบัการบริหารจดัการ     
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะเพิ่มสูงข้ึนในระดบัปานกลางกลาง สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและคลา้ยกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 
เป็นอนัมาก 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
5.3.1 จากผลการศึกษาน้ีพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี       
จงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมในดา้นปัจจยัจูงใจในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.76) โดยด้านความรับผิดชอบมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.33)               
เป็นลาํดับแรก รองลงมาเป็นด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง          
(ค่าเฉล่ีย 3.17) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 5) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความคิดเห็นในระดบั 
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.09) และพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานีในดา้นปัจจยัคํ้ าจุนในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.07 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79) โดยดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.18) เป็นลาํดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.14) ลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบั 7) ดา้นเงินเดือนมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 2.88) 

ดังนั้ นจึงควรท่ีผู ้บริหารในองค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี                
จงัหวดัปทุมธานีควรดาํเนินใหปั้จจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนแก่พนกังานในดา้นต่าง ๆ มากนอ้ยตามขอ้
คน้พบน้ี 

5.3.2 จากผลการศึกษาน้ีพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดบัการบริหาร
จดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตาํบล       
ในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนัแต่
แตกต่างกนัเม่ือจาํแนกตามอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน/
รับราชการท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ขอ้คน้พบน้ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานีในการใช้การบริหารเพื่อจูงใจ
พนกังานในการปฏิบติังานโดยมุ่งใหค้วามสนใจปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างระดบั
การบริหารการจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
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5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1 เน่ืองจากการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง การบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานีจึงควรมีการวิจยัในกรณีศึกษาอ่ืนซ่ึงควรเป็นในพ้ืนท่ีอ่ืนเพื่อเปรียบเทียบขอ้คน้พบท่ีไดว้า่มี
ความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด 

5.4.2  เน่ืองจากการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาประเภทการวิจัยเชิงปริมาณ จึงน่าจะมีการ
ศึกษาวิจยัในลกัษณะเทคนิควิจยัเชิงคุณภาพเพ่ือความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี  

 
เรียน  ทุกท่าน 
 

ดว้ยผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํโครงการวิจยัเร่ือง “การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี”  

ในการน้ี จึงใคร่ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อผูว้ิจยัจะไดน้าํ
ขอ้มูลท่ีได้รับไปเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามดว้ย จกัขอบคุณยิง่ 
 

นายอดุลย ์ กองสมัฤทธ์ิ 
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เลขท่ีแบบสอบถาม ..................... (   )  (   )  (   ) 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 

 
คาํช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีจดัทาํข้ึนสาํหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี เพื่อเป็นเป็นแนวทางในการบริหารงานดา้นการ
จูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงขอความร่วมมือมายงัท่าน กรุณาตอบ
แบบสอบถามโดยไม่ตอ้งกงัวลใด ๆ ทั้งส้ิน เพราะผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลเหล่าน้ีไวเ้ป็นความลบั และจะไม่
มีการวิเคราะห์เป็นรายบุคคล แต่จะวิเคราะห์โดยภาพรวม จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 
คาํแนะนํา 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 

 (   ) ชาย     (   ) หญิง 
 

2. อาย ุ
 (   ) ตํ่ากวา่ 25 ปี    (   ) 26 – 35 ปี 
 (   ) 36 – 45 ปี    (   ) 46 ปีข้ึนไป 
 

3. สถานภาพ 
 (   ) โสด    (   ) สมรส 
 (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย   (   ) อ่ืน ๆ (ระบุ)............................... 
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4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 (   ) นอ้ยกวา่ 8,000 บาท   (   ) 8,001 – 16,000 บาท 
 (   ) 16,001 – 32,000 บาท   (   ) 32,001 บาทข้ึนไป  
  

5. ระดบัการศึกษา  
 (   ) ตํ่ากวา่อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า)     
 (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) ปริญญาโท       
 (   ) อ่ืน ๆ (ระบุ)............................... 
 

 6. ประสบการณ์ในการทาํงาน/รับราชการ 
   (   ) ตํ่ากวา่ 5 ปี    (   ) 6 – 10 ปี 
   (   ) 11 – 15 ปี    (   ) 16 ปีข้ึนไป 

 
ส่วนที ่2 การบริหารจดัการ ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 5 ดา้น ดงัน้ี 
คาํแนะนํา 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ข้อ
ที ่

 
ข้อความ 

ระดับของความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

1) ด้านการวางแผน 
7 หน่วยงานมีการจัดทําแผนเ พ่ือให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการดาํเนินงานท่ีกาํหนด 
     

8 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานท่ี
ยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ 

     

9 หน่วยงานของท่านมีการทบทวนแผนการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ ระดับของความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

1) ด้านการวางแผน (ต่อ) 
10 ท่านสามารถปฏิบติังานตามแผนท่ีกาํหนดได ้      

11 หน่วยงานมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ในการดาํเนินการตามแผนใหแ้ก่พนกังาน 

     

 2) ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ 
12 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาแบ่งงานภายในท่ี

ชดัเจน 
     

13 ในหน่วยงานมีการทาํงานท่ีไม่ซํ้ าซอ้น      

14 หน่วยงานมีการแบ่งงานตามความชาํนาญเฉพาะ
ดา้นของพนกังาน 

     

15 แต่ละหน่วยงานยอ่ยมีบุคลากรเพียงพอ      

16 แต่ละหน่วยงายยอ่ยมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบั
จาํนวนบุคลากร 

     

3) ด้านการส่ังการ 
17 ผู ้บังคับบัญชามีการมอบหมายให้ผู ้ปฏิบัติงาน

ดาํเนินการตามท่ีตอ้งการได ้
     

18 ผู ้บังคับบัญชาสามารถจัดการหรือขจัดผู ้ท่ีไ ร้
ความสามารถออกไปจากองคก์ารได ้

     

19 ผูบ้งัคบับญัชามีวิธีการสัง่การท่ีเหมาะสม      

20 ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการเช่ือมโยงงาน
และบุคคลเขา้ดว้ยกนัได ้

     

21 ท่ า น ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ต า ม คํ า สั่ ง ก า ร ข อ ง
ผูบ้งัคบับญัชาไดทุ้กคร้ัง 
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1 

4) ด้านการประสานงาน 
22 หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเช่ือมโยงกนัเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
     

23 ท่ านสามารถ ติด ต่อขอข้อ มู ล ท่ี อยู่ ใ นคว าม
รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน ได้อย่างสะดวก  
รวดเร็ว   

     

24 ท่านยินดีรับฟังคาํแนะนาํจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งเพ่ือให้
งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

25 พนกังานในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      

26 หน่วยงานของท่านมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั      

27 ไม่นินทาวา่ร้ายกนัในหน่วยงาน      

28 หน่วยงานของท่านมีการประสานท่ีเป็นระบบและ
มีประสิทธิภาพ 

     

5) ด้านการควบคุม 
29 หน่วยงานมีการตรวจสอบการดําเนินการของ

องคก์ารใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้
     

30 หน่วยงานมีการควบคุมพิจารณาถึงขอ้ผดิพลาดและ
จุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไข
ปรับปรุง 

     

31 หน่วยงานของท่านได้รับการตรวจสอบและ
ควบคุมกระบวนการทาํงานจากหน่วยงานภายนอก 

     

32 ท่านได้รับอิสระในการทาํงานและไม่ถูกบังคับ
บญัชาอยา่งเขม็งวด 
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ส่วนที ่3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
คาํแนะนํา 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
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กล 
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1 

ปัจจัยจูงใจ จาํนวน 5 ดา้น 

1) ด้านความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 
33 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ ังคบับัญชาโดย

มอบหมายงานสาํคญัใหป้ฏิบติั 
     

34 ผูบ้งัคบับญัชาแสดงกล่าวคาํชมต่อความสําเร็จใน
งานของท่านเสมอ 

     

35 ท่านทํางานท่ีได้รับมอบหมายได้เสร็จส้ินและ
ประสบความสาํเร็จอยา่งดี 

     

36 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังาน
ได ้

     

37 ท่ าน รู้จัก ป้องกัน ปัญหา ท่ีจะ เ กิด ข้ึนจากการ
ปฏิบติังาน 

     

38 ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์      

2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
39 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      

40 ท่านไดรั้บการยกยอ่งเม่ือปฏิบติังานไดดี้เด่น      

41 ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

42 ท่านไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทั้งหน่วยงาน      

43 ท่านไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บัหน่วยงาน      
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 3) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
44 งานของท่านท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ทา้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ 
     

45 ลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยู่มีความเหมาะสม ตรงกบั
ความถนดั ความรู้ ความสามารถ 

     

46 งานของท่านมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบโดยลาํพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

     

47 งานที ท่ านได้ รับมอบหมาย มีความสํ าคัญ มี
ความสาํคญัต่อหน่วยงาน 

     

4) ด้านความรับผดิชอบ 
48 ท่านทุ่มเท่ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานรับ

มอบหมายประสบความสาํเร็จ 
     

49 ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตาม
เวลาท่ีกาํหนด 

     

50 ท่านยินดียอมรับข้อผิดพลาดหากงานท่ีได้รับ
มอบหมายไม่ประสบความสาํเร็จ 

     

5) ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
51 ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้ศึกษาต่อใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน 
     

52 ท่านได้เข้า ร่วมประชุม  ฝึกอบรม  เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ 

     

53 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาให้
ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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54        ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 
ปัจจัยคํา้จุน จาํนวน 7 ดา้น 

1) ด้านเงินเดือน 
55 ท่านได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี

ปฏิบติัอยู ่
     

56 ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัสภาพทาง
เศรษฐกิจ 

     

57 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม       

58 เงินเดือน เงินค่าตอบแทน ท่ีท่านไดรั้บช่วยส่งเสริม
ใหท่้านปฏิบติังานอยา่งเตม็ของสามารถ 

     

59 เงินรายไดท่ี้ท่านไดรั้บสามารถทาํให้ดาํรงชีวิตอยู่
ไดอ้ยา่งมีความสุข 

     

60 ท่านพึ่งพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ       

2) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
61 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเอา

ใจใส่พนกังาน 
     

62 เพื่อนร่วมงานมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดี และเป็นมิตร       

63 บุคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคีปรองดองกนั      

64 ท่านไดเ้ขา้ร่วมได้เขา้ร่วมกิจกรรมกับชุมชนและ
สงัคมอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

65 บุคลากรในหน่อยงานสามารถทาํงานร่วมกันมี
ความเขา้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
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3) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
66 หน่วยงานมีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติ ท่ี

ชดัเจน 
     

67 หน่วยงานกําหนดนโยบายท่ีกําหนดสามารถ
นาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

68 ท่ านมี ส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายของ
หน่วยงาน 

     

69 ท่านมีความเขา้ใจต่อบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติั
ตามนโยบายอยา่งชดัเจน 

     

70 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและการบริหารงานของ
หน่วยงาน 

     

4) ด้านสถานะภาพการทาํงาน 
71 หน่วงงานมีการจดัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น 

แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงานอยา่งเหมาะสม 
     

72 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ี
เพียงพอ 

     

73 หน่วยงานของท่านตั้ งอยู่ ในสถานท่ี ท่ี มีการ
คมนาคมสะดวก  

     

74 หน่วยงานของท่านมีมาตรการในการรักษาความ
ปลอดภยัท่ีเขม็งวด 

     

75 หน่วยงานของท่านมีการจัดห้องทํางานท่ีเป็น
สดัส่วนและมีพื้นท่ีเพียงพอ  

     

76 ท่านพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน      
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5) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
77 พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี      

78 การท่ีพนักงานไม่ถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 
ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 

     

79 พนกังานมีความพอใจกบัการทาํงาน      

80 พนกังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่      

81 พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน      

82 พนกังานมีสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน      

6) ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 
83 ท่านคิดวา่งานท่ีทาํมีความมัน่คงย ัง่ยนื      

84 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คง       

85 ท่านไดรั้บโอกาสท่ีกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่ง
เสมอภาค 

     

86 ท่านไดรั้บการประเมินผลความดีความชอบอย่าง
เป็นธรรม 

     

7) ด้านวธีิการปกครองบัญชา 
87 ผู ้บังคับบัญชาของท่านให้ความไว้วางใจให้

พนักงานรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบติังานได้โดยใช้
ความสามารถของตนไดเ้ตม็ท่ี 

     

88 ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน      

89 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้อิสระแก่พนกังานในการ
ทาํงาน  
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   90     ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการใหร้างวลัเม่ือทานปฏิบติั 
           งานท่ีมอบหมายไดส้าํเร็จ 
 
ส่วนที ่4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ  
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูล 
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