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ประกาศคุณูปการ 
 

 งานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลลุวงไปไดดวยความกรุณาเปนอยางยิง่จาก รองศาสตราจารย  

ไพฑูรย โพธิสวาง อาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษาและใหขอเสนอแนะ       

อันเปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจและให       

ความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสกึซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงกราบขอบพระคุณ      

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 

 การศึกษาคร้ังน้ีจะสําเร็จลงไมได หากขาดความรวมมือจากบุคลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ตอบแบบสอบถามแรงจูงใจและไดขอมูล        

ที่สมบูรณครบถวน ทําใหไดผลการศึกษาที่เปนประโยชนตอการดําเนินงานของเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง  ตลอดจนผูที่มิไดเอยนาม ณ ที่น้ี ที่ใหความอนุเคราะหในการดําเนินงาน

นิพนธคร้ังน้ี ผูศึกษาขอขอบพระคุณไว ณ ที่น้ีเปนอยางยิ่ง 

 สุดทายน้ีขอรําลึกพระคุณของบิดามารดาที่ใหกําเนิด ใหสติปญญา ผูที่คอยใหกําลังใจ

และความหวงใยและอยูเบื้องหลังความสําเร็จของผูทําการวิจัยดวยความกรุณาเสมอมา รวมทั้ง

กัลยาณมิตรทุกทานที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือดวยดีตลอดมาจนงานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดีคุณคาและประโยชนที่ไดรับจาก งานนิพนธฉบับน้ี ผูทําการวิจัยขอมอบแดบุพการี 

คณาจารย ผูประสิทธิ์ประสาทวิชาและทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาคร้ังน้ี 

  

                  ศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส 
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 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยาเปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการ

ปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามแบบ

เลือกตอบ ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับปจจัย

สวนบุคคล 

 ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และดาน

ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน และ ดานการยอมรับนับถือ และระดับแรงจูงใจ

ตามปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานรายไดและคาตอบแทน โดย

การทดสอบเปรียบเทียบสมมุติฐาน พบวา บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศ และหนวยงาน/

สังกัดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว สวนบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มี อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไมไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 
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 The research titled Work Motivation of Officers at Aranyik Municipality, Amphoe 

Mueang Phra Nakhon Si Ayutthaya. The purpose is to study work motivation levels of officers 

who worked at Aranyik Municipality. It also aims to compare work motivation within Aranyik 

Municipality. A research tool was a questionnaire which consisted of choices.  

A computer software program was used to analyze data. The personal information data was 

analyzed by using descriptive statistics. The analysis also included interrelationships between 

factors that had an effect on work motivation and personal factors. 

 The results showed that according to the motivator factors, work motivation levels of 

the officers, who worked at Aranyik Municipality, Amphoe Mueang Phra Nakhon Si Ayutthaya 

province, are in high level for overall. When considering in all aspects, it was found that the 

highest mean value is career growth. The least mean value is achievement and recognition. While 

the overall of hygiene factors are in high level. When considering in all aspects, it was found that 

the highest mean value is policies and supervision. The least mean value is salary and 

compensation. When comparing with the assumption, it was found that the officers, who are 

different in genders and departments, have differences of work motivations at the.05 level of 

statistical significance. Thus, it is in accordance with the assumption in this study. The officers 

who are different in ages, status, education levels, period of work, and salary, have no differences 

in work motivation at the 0.5 level of statistical significance. Therefore, it is not in accordance 

with the assumption. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 ในบรรดาทรัพยากรทางการบริหารซึ่งประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money)  

วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) คน นับเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญยิ่งทั้งน้ี

เพราะหากคนหรือบุคลากรขององคการสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดอยางมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล กย็อมสงผลตอระดับความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ

ดําเนินงานขององคการตามไปดวย แตการที่บุคคลจะปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ และอยางเต็ม

ศักยภาพน้ัน สวนหน่ึงยอมขึ้นอยูกบัแรงจูงใจของบุคลากรเปนสําคัญแรงจูงใจ เปนสภาวะของ  

ความเต็มใจในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจ

ของผูปฏิบัติงานดวยในขณะเดียวกัน (วันชัย มีชาติ, 2558, หนา 70) แรงจูงใจมีองคประกอบสําคัญ 

คือ ความพยายามความมุงมั่น การมีทิศทาง และการมีเปาหมาย (ปภาวดี มนตรีวัต, 2554, หนา 19-

22) ซึ่งหากองคประกอบทั้ง 4 ประการอยูในระดับสูง แรงจูงใจของบุคคลยอมสูงตามไปดวย 

แรงจูงใจมีความสําคัญตอองคการ เพราะทําใหบุคลากรมีความต้ังใจ และเต็มใจที่จะทํางาน ทุมเท 

และใชความพยายามในการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น รวมไปถึงสงผลใหบุคลากรพรอมที่จะดํารง

ตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สรางสรรค และพัฒนางาน และองคการ ตลอดจนคงอยูกับองคการ

อยางยาวนานตอไป บุคลากรที่ขาดแรงจูงใจในการทํางาน จะมีความ เฉื่อยชา ขาดความต้ังใจ ขาด

ความใสใจในการทํางาน ผลงานที่ไดจึงมักมีคุณภาพตํ่า หรืออาจสรางความเสียหายใหเกิดขึ้นแก

องคการได 

 การสรางแรงจูงใจในหนวยงานเปนภาระสําคัญประการหน่ึงที่ผูบริหารจําเปนจะตอง

คํานึงถึงโดยการศึกษากระบวนการ และเทคนิคตาง ๆ ในการสรางแรงจูงใจ และอาศัยแรงจูงใจเปน

เคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความยินดี 

เต็มใจ และศรัทธา เพื่อผลสําเร็จของงาน แรงจูงใจเปรียบเทียบเสมอแรงขับ หรือแรงผลักดัน และ

เปนความพยายามในการที่จะทําใหความตองการ หรือเปาหมายขององคกรไดรับการตอบสนองจน

เปนที่พอใจตามที่รัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความอิสระแกทองถิ่นโดยการกระจายอํานาจ 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 รัฐบาลจึงได

เรงรัดจัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นประกอบดวยองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และ

องคการบริหารสวนตําบล ซึ่งในองคกรดังกลาว มีทั้งบุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานสวน

ทองถิ่น และบุคลากรที่มาจากการเลือกต้ังเพื่อมาทําหนาที่ในการบริหารจัดการ และดําเนินงานใน
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ชุมชนทองถิ่น บุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ดังกลาวมีความแตกตางกันทั้งแนวคิด ความรู 

ความสามารถ และประสบการณ ในการดําเนินงานเกี่ยวกับชุมชน และทองถิน่อาจทําใหเกิดปญหา

และอุปสรรคในการปฏิบัติ การพัฒนางาน การประสานงาน กฎระเบียบ ประชาชนอาจขาดความ

เชื่อมั่นตอเจาหนาที่บุคลากร ผูปฏิบัติงานในองคกรเพื่อใหบริการ ซึ่งอาจสงผลใหเจตนารมณของ

การจัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอบสนอง และแกไขปญหาทองถิ่นไมสามารถบรรลุผลได

เทาที่ควร การที่จะใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดกต็องอาศัยความรวมมือจากทุกฝายในหนวยงาน

และการที่บุคคลจะอุทิศตัวเพื่อหนวยงานน้ันจะตองมีสิง่ที่มาจูงใจใหบุคลากรยอมปฏิบัติตาม

เปาหมายและโนมนาวจิตใจใหเกิดพลังรวมกันปฏิบัติภารกิจ น่ันคือ การสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากร การที่บุคคลจะยินยอมทํางานที่ไดรับมอบหมายก็เน่ืองจากบุคคลน้ันมีความยินดีและพอใจ

ในงานที่ไดรับการมอบหมายหรือปฏิบัติ ซึ่งความพอใจในงานเปนที่ยอมรับกันวามีความสําคัญเปน

อยางมาก การทํางานที่จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวอยางดีที่สุด ประหยัดมากที่สุดและเกิด

ประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะบุคคลน้ันจะปฏิบัติงานดวยความขยันหมั่นเพียรใหเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้นและต้ังใจทํางานดวยความกระตือรือรนทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงใน

ทางตรงขามหากบุคคลไมมีความพอใจในการทํางานงานที่ปฏิบัติลดตํ่าลงความรับผิดชอบตอ

ความสําเร็จของงานจะหมดไป การปฏิบัติหนาที่จะเฉื่อยชาลงทุกทีและจะทําใหประสทิธิภาพของ

งานดอยลงในที่สุด (โกวิทย พวงงาม, 2554) 

 การปฏิบัติของบุคลากรเทศบาล นอกจากจะปฏิบัติงานตามระบบงาน และระเบียบของ

ทางราชการแลว การประสานความรวมมือระหวางสวนราชการในองคกรก็มีสวนสําคัญอีกประการ

หน่ึง ซึ่งการปฏิบัติราชการใหสามารถบรรลเุปาหมายขององคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพน้ัน 

บุคลากรของเทศบาล จึงนับไดวาเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญอยางยิ่งตอการบริหารงานของเทศบาล อัน

จะนําไปสูผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่กอใหเกิดประสิทธิภาพตอบสนองตอความตองการ

ของประชาชนในเขตพื้นที่ จึงถือไดวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสาํคญัเปนอยาง

ยิ่งตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะทําใหเกิดความสนใจ การเลือก และกําหนดให

ตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน เราใหมีกิจกรรม 

ทําใหนําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรจึงมีผลตอ

ความสําเร็จของงาน และองคกรรวม อีกทั้งยังเปนการสรางความสุขของผูทํางานดวย องคกรใดก็

ตามหากบุคคลในองคกรไมมีแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็เปนมลูเหตุที่ทําใหผล

งาน และผลปฏิบัติงานตํ่าคุณภาพของงานลดลง แตในทางตรงกันขามหาก องคกรมีบุคคลที่มี

แรงจูงใจ และมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏบิัติงานคุณภาพงานก็จะ

มีประสิทธภิาพสูง นอกจากน้ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังแสดงถึงประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคกรน้ันดวยเพราะฉะน้ันถาหากหนวยงานใดไดเห็น
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ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรใน

หนวยงานของตนเองและมีความเขาใจองคประกอบที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง

ตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจน้ันสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลาตามสถานการณ

หรือตามเวลาจะชวยใหหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบ

ความสําเร็จ (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) 

 เทศบาลเปนรูปแบบหน่ึงของการปกครองทองถิ่นรูปแบบหน่ึง ซึ่งการเมืองการปกครอง

ทองถิ่นน้ันเปนรากฐานที่สําคัญในการปกครองประเทศ และเปนองคกรทีมีความสําคัญ และใกลชิด

กับประชาชนเปนอยางมาก ในการบริหารงานองคกรใหประสบความสําเร็จไดน้ัน องคกรจะตองมี

ทิศทางมีวัตถุประสงคและมเีปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจน ในการกําหนดทิศทาง และ

เปาหมายขององคกรน้ัน จําเปนจะตองคํานึงถึง คอืศกัยภาพ และความพรอมในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคกร บุคลากรขององคกรจําเปนจะตองมีความพรอมในการปฏิบัติงาน และตองรวม

ใจกันดําเนินงานตามภารกิจขององคกร เพื่อสรางการยอมรับภายในใหเกิดขึ้น และเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามทิศทาง และเปาหมายที่องคกรกําหนดไว (ดาริกา ศรีพระจันทร, 2553) 

 ดังน้ันเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นองคกรหน่ึงที่มีอํานาจหนาที่ในการปกครองตนเอง และมีอิสระในการ

บริหารงานตามอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนดไวโดยที่เทศบาลตําบลอรัญญิกเปนหนวยงาน

ทองถิ่นที่มีความใกลชิดกับประชาชนมากที่สุดครอบคลุมพื้นที่ 3 ตําบล 19 หมูบาน  ประกอบไป

ดวยตําบลสามไถ ตําบลพระนอน ตําบลทาชาง  ดังน้ันในการบริหารงานของเทศบาลตําบลอรัญญิก

จึงถูกคาดหวังจากหลายฝายวาจะพฒันาทองถิ่น และใหบริการกับประชาชนในทองถิ่นไดอยาง

ทั่วถึง โดยคํานึงถึงความตองการของประชาชนในทองถิ่นเนนการใหบริการประชาชนเปนหัวใจ

สําคัญและสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน 

 ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรในเทศบาลตําบลอรัญญิก จึงมีความสนใจที่จะศึกษา

เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg) เพื่อนําผลการวิจัยเปนขอมูลใน

การพัฒนาบุคลากรของเทศบาล และหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของ

บุคลากรเทศบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประโยชนสูงสุด และเพื่อเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงดานการบริการงานดานบุคคล และพฒันาศักยภาพของบุคลากร บคุลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง  จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก    

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก         

อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน  

 2.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน 

 3.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน 

 4. บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 5.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/ สังกัดแตกตางกันมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 6.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตางกัน 

 7.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ศึกษาแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ

นครหลวง  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  แบงขอบเขตการวิจัย เปน 4 หัวขอ ดังน้ี 

 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก แรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 98 คน 

 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวยตัวแปรอิสระ (Independent variables) และ       

ตัวแปรตาม (Dependent variables) ดังน้ี 
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  2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent variables) คือ ปจจัยสวนบุคคล ที่เปนขอมูลพื้นฐาน

ในการตอบแบบสอบถาม สาํหรับการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 

   2.1.1  เพศ 

   2.1.2  อายุ 

   2.1.3  สถานภาพสมรส 

   2.1.4  ระดับการศึกษาสงูสุด 

   2.1.5  หนวยงาน/สังกัด 

   2.1.6  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

   2.1.7  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  2.2  ตัวแปรตาม (Dependent variables) ที่ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการตอบ

แบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 

   2.2.1  ปจจัยจูงใจ 

    2.2.1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบคุคล (Achievement)  

    2.2.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

    2.2.1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 

    2.2.1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

    2.2.1.5  ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 

   2.2.2  ปจจัยค้ําจุน 

    2.2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 

    2.2.2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal relation) 

    2.2.2.3  ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 

    2.2.2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) 

    2.2.2.5  รายไดและคาตอบแทน (Salary and compensation) 

 3.  กลุมตัวอยางในการศึกษาไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบ

งาย (Simple random sampling) กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane, 

1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 98 คน 

 4.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ระหวางเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2561 

ถึง เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม 

 อายุ หมายถึง ชวงอายุของบุคลากรทีต่อบแบบสอบถาม 

 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพปจจุบันของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก 

โสด  สมรส  หยาราง/ แยกกันอยู   

 ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง การศึกษาทีบ่คุลากรไดรับจากสถาบันการศึกษาในระดับ

สูงสุดในปที่ตอบแบบสอบถาม  

 หนวยงาน/ สังกัด หมายถึง หนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาทีบุ่คลากรเร่ิมทํางานกับเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาจนถึงปจจุบัน 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับจากการทํางานจากเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

หรือใชพลังงานไปเพื่อบรรลุเปาหมาย ซึ่งในการศกึษาคร้ังน้ีไดศึกษาตามแนวทฤษฎีปจจัยจูงใจ-

ปจจัยค้ําจุน ของเฮอรซเบอรก 

 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ที่ทําใหคนชอบ รักงาน เปนตัวการ

สรางความพึงพอใจใหบุคคลในงานที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีองคประกอบที่

เกี่ยวกับงานโดยตรง ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดานไดแก 

 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อปฏิบัติงานเกิด

ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ เกิดความภาคภูมิใจในการทํางานของตน 

 2.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากหัวหนางาน เพื่อน

รวมงาน อยูในรูปแบบของการแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการกระทําที่สื่อถึงการยอมรับ

ในความสามารถ 

 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูตรงกับความรู ความสามารถ 

นาสนใจและทาทายความสามารถที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยไมมีการ

ควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหางานที่ไดรับมอบหมาย 

 5.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงให

สูงขึ้น ทําใหมีอํานาจมากขึ้น มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถเพื่อนําไปสูการเลื่อน

ตําแหนงที่สูงขึ้น 
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 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน

เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมของงานหรือสวนประกอบของงาน ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดาน 

ไดแก 

 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการบริหารขององคการ และการ

ติดตอสื่อสารภายในองคการ เปนหลักการของการปฏิบัติงานที่ทําจะนําไปสูเปาหมายที่ชัดเจน 

 2.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับพนักงานและผูรวมงาน สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี มีความสามัคคี และ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 3.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไดรับการปกปองคุมครองและ

ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ตลอดจนความเขาใจซึ่งกันและกันกับผูบังคับบัญชา รวมถึง

ความมั่นคงขององคการดวย 

 4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน เชน หองทํางาน แสง เสียง อากาศ โตะ เคร่ืองมือ หรือ วัสดุอุปกรณที่

เพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

 5.  รายไดและคาตอบแทน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่พนักงานไดรับ ในลักษณะของเงิน เชน 

เงินเดือน เงินปนผล เงินโบนัส ตลอดจนไดรับสวัสดิการตาง ๆ เชน บานพัก รถประจําทาง ตําแหนง 

อาหาร คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือบุตร เปนตน  

 6.  บุคลากร หมายถึง ผูปฏิบัติงานประจําไดแก ขาราชการ พนักงานจางตามภารกิจ

พนักงานทั่วไป ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.  ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 2.  ทําใหทราบถึงผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 3.  ทําใหทราบถึงขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิกอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 4.  สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา เพื่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเก็บรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหอยูกับองคการ

ตอไป 
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บทที ่2 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

 การศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดคนควาและรวบรวมความรูจากแหลงตาง ๆ 

ทั้งจากการคนควาเอกสาร รายงานการวิจัย ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สามารถสรุปเปนหัวขอ ดังตอไปน้ี 

 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองสวนทองถิ่น   

 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 ขอมูลทั่วไปของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิดเก่ียวกับการปกครองสวนทองถิ่น 

 ความหมายของการปกครองทองถิ่น 

 คําวา การปกครองทองถิ่น มาจากคําในภาษาอังกฤษวา Local government หรือ รัฐบาล

ทองถิ่น น้ัน พบวามีนักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดใหนิยามที่มีนัยคลายคลึงกัน อาท ิ

 คลาก (Clarke, 1957, p. 1) มีทัศนะวาการปกครองทองถิ่น คือ หนวยการปกครองที่ทํา

หนาที่และมีความรับผิดชอบเกี่ยวของกับการใหบริการแกประชาชนในเขตพื้นที่หน่ึงพื้นที่ใด

โดยเฉพาะ และหนวยการปกครองดังกลาวน้ียังคงจัดต้ังและอยูในความดูแลของรัฐบาลกลาง 

 ฮอลโลเวย (Holloway, 1951, p. 398) อธิบายวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การ

ปกครองตนเองของชุมชนหน่ึงๆ โดยมีการจัดต้ังองคการขึ้นเพื่อทําหนาที่ในเขตพื้นที่น้ัน ซึ่งมีการ

กําหนดขอบเขตอํานาจบริหารงานคลัง การมีอํานาจในการวินิจฉัยตัดสินใจ และการมีสภาของ

ทองถิ่นเปนองคกรสําคัญขององคการน้ี 

 ร็อบสัน (Robson, 1953, p. 574) มองวา การปกครองทองถิ่น คือ หนวยการปกครองซึ่ง

รัฐไดจัดต้ังขึ้น และใหมีอํานาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal rights) และ

มีองคกรที่ทําหนาที่ในการปกครอง เพื่อการปฏิบัติหนาที่ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ

จัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นน้ัน ๆ  

 วิท (Wit, 1967, pp. 101-103) นิยามวา การปกครองทองถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาล

กลางใหอํานาจ หรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชน
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ในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองรวมกันทั้งหมด หรือเพียงบางสวนในการบริหารทองถิ่นตาม

หลักการที่วาถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในทองถิ่นแลว รัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปน

รัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดวยเหตุน้ีการบริหารการปกครองทองถิ่น

จึงจําเปนตองมีองคกรของตนเองซึ่งมีทีม่าจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง และมีอํานาจใน

การตัดสินใจและบริหารงานภายในทองถิน่ในเขตอํานาจของตน 

 ม็องตากู (Mongtagu, 1984, p. 574) อธิบายวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง ลักษณะการ

ปกครองที่หนวยการปกครองทองถิ่นมีการเลือกต้ังโดยอิสระ เพื่อเลือกบุคคลใหเขามาทําหนาที่

บริหารองคกรปกครองสวนทองถิน่ โดยมีอํานาจอิสระและความรับผิดชอบ โดยปราศจากการ

ควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาค แตทั้งน้ีหนวยการปกครองทองถิ่นยัง

ตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนรัฐอิสระใหมแตอยางใด 

 โกวิทย พวงงาม  (2554, หนา 13) สรุปวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การทีอ่งคกร

หน่ึงมีพื้นที่อาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดตามที่หลักเกณฑกําหนด โดยมีอํานาจและ

มีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง รวมทั้งมีอํานาจหนาที่ใหบริการใน

ดานตาง ๆ แกประชาชน ซึ่งประชาชนในพื้นที่ดังกลาวจะมีสวนรวมในการบริหารและปกครอง

ตนเอง อาทิ การมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในชุมชน หรือการมีสวนรวมในการบริหาร

และปกครองตนเอง โดยผานตัวแทนที่มาจากการเลือกต้ัง เชน การมีสภาทองถิ่น เปนตน 

 จากนิยามขางตนสรุปไดวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การจัดต้ังรูปแบบการปกครอง

ในระดับทองถิ่น ซึ่งเกิดขึ้นจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง โดยมีผลใหองคกรที่จัดต้ังน้ีมี

ฐานะเปนนิติบุคคล ที่มีอํานาจอิสระบางสวนในการบริหารงาน เพื่อทําหนาที่และรับผิดชอบตอ

ภารกิจตางๆ ภายในขอบเขตพื้นที่ตามที่รัฐบาลกลางกําหนด  

 ความสําคัญขององคกรปกครองในระดับทองถิน่ 

 การพัฒนาทางการเมืองใหมีความเปนประชาธิปไตย (Democratization) จําเปนอยางยิ่งที่

จะตองมีรากฐานทางการเมืองที่มั่นคงต้ังแตระดับรากหญา ซึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถ

แสดงบทบาทในการเสริมสรางระบอบการเมืองใหเกิดความเปนประชาธิปไตยแบบหยั่งรากลึกขึ้น

ได ทั้งน้ีพบวามีเหตุผลที่สําคัญอยางนอย 3 ประการ กลาวคอื 

 ประการแรก การวางรากฐานทางการเมืองตามระบอบประชาธิปไตยใหมั่นคง 

จําเปนตองอาศยักระบวนการเรียนรูทางการเมือง (Political socialization) ที่มีองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นทําหนาที่เปนเสมือนสถาบันการศึกษา เพื่ออบรม ฝกฝน และกลอมเกลาแกประชาชนให

เขาใจถึงหลักและวิถีทางการเมืองแบบประชาธิปไตย กระทั่งพบวานักการเมืองในระดับชาติจํานวน

ไมนอยมักผานการเรียนรูทางการเมืองในระดับทองถิ่นมากอน อันเปนแบบฝกหัดเบื้องตนในการ

เรียนรูใหเขาใจถึงการใชอํานาจในการบริหารจัดการปกครองตนเอง ขณะเดียวกันประชาชน
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โดยทั่วไปก็ยอมมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมทางการเมืองในฐานะพลเมอืง (Citizenship) มากขึ้น 

ดังถอืเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาประชาธิปไตยใหฝงรากกลายเปนวัฒนธรรมทางการเมือง 

(Political culture) เพื่อรองรับการสรางสรรคระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยตอไป 

 ประการที่สอง องคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถตอบสนองตอความตองการเบื้องตน

ของประชาชนในพื้นที ่ๆ มีการปกครองตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาการทํางานของ

สวนกลาง ซึ่งเปนการชวยลดภาระของสวนกลางในอีกดานหน่ึงไปพรอมๆ กัน ทั้งน้ีความใกลชิด

ระหวางผูนําองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับประชาชนภายในเขตพืน้ที่ยอมมีมากกวาตัวแทนจาก

สวนกลางที่มาประจําอยู ซึ่งมักเกิดการสับเปลี่ยนหรือโยกยายอยูบอยคร้ัง กระทั่งสงผลตอการเกิด

ปญหาเร่ืองความตอเน่ืองของนโยบาย โดยเฉพาะการดําเนินนโยบาย หรือการปฏิบัติตามนโยบาย

ตองหยุดชะงัก นอกจากน้ีการอาศัยความสัมพันธแบบไมเปนทางการในบางคราวยอมสงผลตอการ

สรางความไวเน้ือเชื่อใจในการบริหารจัดการภายในทองถิ่น ตลอดจนการสรางความเห็นพอง การ

ระดมคิดในการแกไขปญหา และความสมัครสมานสามัคคีแกประชาคมในทองถิ่นไดเปนอยางดี 

เปนตน อีกทั้งโดยมากผูนําทองถิ่นยอมตระหนักและเขาใจปญหาภายในทองถิ่นไดดีกวาดวย  จึง

สงผลใหความตองการของประชาชนยอมไดรับการตอบสนองไดอยางรวดเร็วทันใจกวาการรอคอย

การแกไขปญหาจากตัวแทนของสวนกลางที่มักติดขัดกับหลักเกณฑของระบบราชการจนเกิดความ

ลาชา องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีอิสระในการบริหารและศักยภาพทางดานงบประมาณอยาง

เพียงพอจึงยอมทําหนาที่เติมเต็มการแกไขปญหาเพื่อทองถิ่นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ประการที่สาม รัฐบาลสามารถใชองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนรากฐานในการพัฒนา

ทางดานเศรษฐกิจ และสังคม เน่ืองจากผูนําในทองถิ่นสามารถทําหนาที่เปนตัวกลางในการรองรับ

นโยบายดานการพัฒนาไดโดยตรงจากรัฐ การทําหนาที่เชื่อมโยงดังกลาวจึงเปนการถายทอด

นโยบายของรัฐบาลใหแปรเปลี่ยนเปนนโยบาย แผน และโครงการตาง ๆ ใหเกิดขึ้นในเชิงรูปธรรม

ที่เปนประโยชนโดยตรงตอประชาชนในทองถิ่นไดงายขึ้น แมวาการพึ่งพาอาศัยกลไกรัฐโดยระบบ

ราชการก็สามารถทําไดเชนเดียวก็ตาม แตอาจตระหนักไดวาการเขาถึงประชาชนของผูนําทองถิ่น

ยอมกระทําไดอยางรวดเร็วกวา เพราะทั้งความสัมพันธแบบทางการ และไมเปนทางการสามารถ

กระจายขาวสารหรือประเด็นเชิงนโยบายใหประชาชนไดเขาถึง และรับรูไดโดยสะดวก ประกอบ

กับการมีผูนําที่มีความรู ความสามารถ และศักยภาพในการพัฒนา พรอมกับมีอํานาจอิสระ 

ทรัพยากรบุคคล และงบประมาณที่เพียงพอ ก็ยอมทาํใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นกลายเปน

กลไกที่มีประสิทธิภาพสูงกวาระบบราชการอยูมาก เชนกัน 

 สรุปไดวา องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงยอมกลายเปนองคกรขั้นพื้นฐานของระบบ

การเมืองที่มีสวนสําคัญอยางยิ่งในดานการพัฒนาในหลายมิติ การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง

ใหแกรัฐบาลทองถิ่นจึงยอมเปนประโยชนโดยตรงแกประชาชนมิใชนอยเมื่อเปรียบกับการรวบ
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อํานาจไวแตกับสวนกลางเพียงอยางเดียว หรือแบงอํานาจเพียงบางสวนใหกับตัวแทนในระดับ

ภูมิภาคเทาน้ัน ซึ่งแนวคิดในลักษณะหลังเชนน้ียอมขัดแยงกับหลักการปกครองแบบประชาธิปไตย

โดยสิ้นเชิง 

 องคประกอบการปกครองทองถิ่น 

 เมือ่พิจารณาความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิน่หรือรัฐบาลทองถิ่นแลว ยอม

พบวาการปกครองทองถิ่นตามหลักการแบบประชาธิปไตยน้ัน  องคประกอบของการเปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นตองประกอบดวยปจจัยตางๆ หลายประการ (โกวิทย  พวงงาม, 2554) ไดแก  

 ประการแรก การมรัีฐบาลทองถิ่นทําหนาที่ในดานการบริหารจัดการภายในหนวยการ

ปกครองทองถิน่ ซึ่งรัฐบาลดังกลาวถือเปนตัวแทนประชาชนในการใชอํานาจบริหารเพื่อกําหนด

นโยบายสนองตอบตอความตองการของประชาชน หรือเพื่อแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในทองถิ่น 

ซึ่งหลักการสําคัญประการหน่ึงของระบอบประชาธิปไตยก็คือ ผูบริหารทองถิ่นควรมาจากการ

เลือกต้ังดวยวิธีการทางตรงหรือทางออม ทั้งน้ีบทบาทของรัฐบาลทองถิ่นจึงยอมมีลักษณะคลายคลึง

กับรัฐบาลกลาง หากแตไมมีอํานาจหนาที่ในการบริหารไดอยางเทาเทียม เพราะหลักการปกครอง

ทองถิ่น มุงใหรัฐบาลทองถิ่นมีภารกิจตามแตที่กฎหมายระบุไวเทาน้ัน ซึ่งสวนใหญลวนแลวแตเปน

พันธกิจที่สามารถทําไดเองในเขตพื้นที่ทองถิ่นน้ัน อีกทั้งโดยมากรัฐบาลทองถิ่นยังจําเปนตองพึ่งพิง

รัฐบาลกลางใหเขามาชวยสนับสนุนในเร่ืองที่จําเปนตองใชงบประมาณจํานวนมาก 

 ประการที่สอง การมีพื้นที่รับผิดชอบที่มีขอบเขตชัดเจน โดยรัฐบาลทองถิ่นสามารถใช

อํานาจหนาที่ไดโดยอิสระตามกรอบการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง พื้นที่ดังกลาวอาจเปนได

ทั้งพื้นที่ในเขตเมืองที่มีความเจริญทางวัตถุสูง และหรือพื้นที่ในเขตชนบทก็ได ซึ่งการจัดต้ังเขต

พื้นที่หน่ึงพื้นที่ใดเปนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นน้ัน โกวิทย  พวงงาม (2554, หนา 21) สรุปให

เห็นวาการจัดต้ังองคการปกครองทองถิ่นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ โดยพิจารณาใหมีเกณฑ

ทั่วไป ดังน้ี 

 1.  เกณฑจํานวนประชากร โดยทั่วไปจะมีเกณฑขั้นตํ่าของจํานวนประชากรที่จะจัดต้ัง

การปกครองทองถิ่นแตละรูปแบบขึ้นมา ซึ่งจะไมมีการกําหนดโดยยึดหลักวา การปกครองทองถิ่น

รูปแบบที่จะจัดต้ังขึ้นมา ควรมีขีดความสามารถในการใหบริการไดทั่วถึงและมีคุณภาพ ได

มาตรฐานแกประชาชนในทองถิ่นน้ัน 

 2.  เกณฑลักษณะพื้นที่ เชนเดียวกับจํานวนประชากร ถาเปนชุมชนเมืองจะเปนพื้นที่ที่มี

ความเจริญทางเศรษฐกิจ มีประชากรอาศัยอยูเปนจํานวนมากและหนาแนน มักจะมีการจัดองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นที่มีโครงสรางองคกรที่มีการจําแนกแจกแจงสูง และหรือมีการจัดโครงสราง

แบบสองชั้น เชนในเขตนครหลวง มักมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดใหญเขามารับผิดชอบใน

ภาพรวม และมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับรองลงไปรับผิดชอบเขตพื้นที่ยอย ๆ สําหรับใน
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พืน้ที่ชนบทที่ประชาชนอาศัยกันอยูกระจัดกระจาย การจัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะไมมีความ

สลับซับซอนมาก และมักจะมีโครงสรางแบบชั้นเดียว 

 3.  เกณฑรายได เปนเกณฑที่มีความสําคัญเพราะจะเกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ ความเปน

อิสระในการปกครองตนเอง และความสามารถในการใหบริการแกประชาชนในเขตพื้นที่

รับผิดชอบดวย ซึ่งรายไดของทองถิ่นที่จัดเก็บไดเองควรเปนรายไดหลักของทองถิ่น และมีจํานวน

เพียงพอที่จะนํามาใชในการบริหารงานทองถิ่น โดยที่พึ่งพิงเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลางนอยที่สุด 

 4.  เจตนารมณและความเห็นของประชาชน เปนเคร่ืองบงบอกถึงความพรอมในสวนของ

ประชาชนที่จะมีสวนรวมทางการเมืองระดับทองถิ่น โดยการจัดต้ัง หรือการเปลี่ยนแปลงฐานะของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรไดรับความเห็นชอบจากประชาชนในทองถิ่นดวย ทั้งน้ีเปนไป

ตามหลกัความเปนอิสระในการปกครองตนเองของประชาชนในทองถิ่น 

 เมื่อพิจารณาจากหลักเกณฑดังกลาว การจัดต้ังพื้นที่หน่ึง ๆ ใหเปนเขตในการปกครอง

ตนเองจึงยอมที่จะสามารถกระทําไดโดยทั่วไป อยางไรก็ดีกลับพบขอสังเกตประการหน่ึงวา ใน

พื้นที่ที่มีความสุมเสี่ยงตอความมั่นคง เชน บริเวณแนวชายแดนน้ันสมควรจัดต้ังใหเปนเขตปกครอง

ตนเองใหเกิดความอิสระมาก/ นอยเพียงใด ตลอดจนขอบเขตอํานาจของของรัฐบาลทองถิ่นในการ

บริหารจัดการควรจะเปนไปในลักษณะใดจึงจะสามารถสรางสมดุลระหวางสิทธิและเสรีภาพของ

ประชาชนในการปกครองตนเองกับการรักษาความมั่นคงของรัฐบาลกลาง 

 ประการที่สาม การมีประชาชนอาศัยอยูในเขตพื้นที่น้ัน ๆ ตลอดจนการเขามามีสวนรวม

ทางการเมืองทัง้โดยทางตรงและทางออม องคประกอบน้ีถือเปนหัวใจสําคัญของการจัดต้ังองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ดังที่ไดกลาวไวขางตนบางแลววา จํานวนประชากรน้ันมีผลอยางยิ่งตอการ

กอต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยเฉพาะอยางยิ่งการเลือกรูปแบบการปกครอง เชน ในพื้นที่ที่

มีประชาชนไมมากนักก็อาจเลือกรูปแบบคณะกรรมการมาเปนโครงสรางการปกครองทองถิ่น 

เพราะมคีวามคลองตัวในการบริหารจัดการสูงกวาแบบเนนกลไกการทํางานของสภาทองถิ่นทีมุ่ง

การตรวจสอบ และถวงการใชอํานาจของฝายบริหารมิใหฉอฉล  

 ขณะเดียวกันยอมพบวา การเขามามีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนไดกลายเปน

ประเด็นสําคัญมากขึ้นในการพฒันาทางการเมืองทั้งในระดับประเทศและทองถิ่น ซึ่งโดยเน้ือแท

ของหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตยน้ัน ประชาชนตองไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกันใน

การใหสามารถใชสิทธิทางการเมืองไดในหลายมิติ เชน การแสดงความคิดเห็นของประชาชน การ

เขาชื่อถอดถอนนักการเมือง การชุมนุมประทวงอยางสันติ เปนตน ดังถือเปนกิจกรรมการมีสวน

รวมนอกเหนือจากการขีดเสนไวแคเพียงการใชสิทธิเลือกต้ังเทาน้ัน 

 การเขามีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนจึงถือเปนกุญแจที่สําคัญตอการเปดประตู

การพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเกิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอความตองการของ
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ประชาชนมากขึ้นตามไปดวย ดวยเหตุน้ีการบริหารจัดการภายในทองถิน่จึงจําเปนตองคํานึงถึงสิทธิ

ประโยชน ความตองการ และความจําเปนของประชาชนในทองถิ่นเปนที่ต้ัง 

 ประการที่สุดทาย การมีฐานะเปนองคกรนิติบุคคล ที่มีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการ

บริหารจัดการ ที่มิไดมีอํานาจอธิปไตยแตอยางใด หากแตยังคงมีอํานาจที่อยูในกํากับของรัฐ ซึ่ง

อํานาจดังกลาวน้ีถือเปนอํานาจเพียงบางสวนที่รัฐบาลกลางไดกระจายมาให เพื่อใหองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นหน่ึงๆ สามารถทํานิติกรรมสัญญากับองคกรอ่ืนๆ ได อันเปนการเพิ่มความคลองตัวใน

การใชอํานาจในการบริหารจัดการ ซึ่งอํานาจในมิติน้ียังครอบคลุมถึงการจัดการ ควบคุม และบังคับ

ใชกฎหมายทองถิ่น ตลอดจนการจัดทําและดําเนินงบประมาณรายรับ-รายจายขององคกร 

 สถานภาพความเปนนิติบุคคลยอมสงผลใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถทาํ

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดมากขึ้นในกระบวนการนโยบายสาธารณะ เพราะ

การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลางใหกับสวนทองถิ่นสงผลใหผูบริหารทองถิ่นมีศักยภาพเพียง

พอที่จะดําเนินนโยบายในลักษณะตางๆ โดยเฉพาะนโยบายประเภทการกระจายความกินดีอยูดี 

หรือที่เรียกวา นโยบายการกระจายสินคา (Distributive policy) (Ripley & Franklin, 1984, pp. 21-

30) เพื่อใหประชาชนอยูดีมีสุข แมวาโดยมากองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะประสบปญหาเร่ือง

งบประมาณ แตการกระจายอํานาจทางดานการคลังและอยูในฐานะนิติบุคคลสงผลใหองคกรเหลาน้ี

สามารถแสวงหาเงินหรือทรัพยากรเพือ่ใชในการพัฒนาทองถิ่นไดจากหลากหลายวิธีการได

โดยสะดวกมากขึ้น อาทิ การประกอบธุรกิจการคา การใหเชาอาคารสถานที่ การจัดต้ังตลาดการคา 

การจัดเก็บภาษี ตลอดจนถึงการกูยืมเงินจากธนาคาร เปนตน 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจเปนเร่ืองที่มีผูใหความหมายแตกตางกันไป ดังตอไปน้ี 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550, หนา 13) ใหความหมายของการจูงใจไววา การจูงใจเปน

สภาวะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูจูงใจกําหนด 

 รอบบินส (Robbins 1974 อางถึงใน บุญเลิศ จันทรโท, 2555, หนา 16) กลาววา แรงจูงใจ 

หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก 

 บุญเลิศ จันทรโท (2555, หนา 16) ไดสรุปวา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

กระบวนการที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปยังเปาหมายที่กําหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) 

เปนตัวผลักดันใหแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุเปาหมาย องคการที่จะประสบ

ความสําเร็จจําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในที่มคีวามเต็มใจทุมเทความรูความสามารถ และมีความ

ผูกพันตอองคการที่จะอุทิศตนเองในการทํางานหนัก หลักการในการกระตุนหรือจูงใจบุคลากรจึง
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ถูกคิดคนขึ้นเพื่อใชในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเหลาน้ันเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงสดุ 

โดยคาดหวังวาหากบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน ยอมพรอมที่จะปฏิบัติงานดวย

ความทุมเท เสียสละ ซึ่งจะยังสงผลใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางมีคุณภาพ 

 สนธยา บุตรวาระ (2556, หนา 15) ไดใหความหมายของการจูงใจวา การจูงใจเปนภาวะ

ภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเน่ือง 

 จุมพล หนิมพานิช (2551, หนา 42) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่

จะใชพลังงานเพื่อใหประสบผลความสําเร็จในเปาหมาย รางวัล หรือผลตอบแทน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ

สําหรับพฤติกรรม หรือการกระทาํของบุคคล 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2551, หนา 106) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจการตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่

ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทาง

การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อบรรลเุปาหมายตามความตองการ และสราง

ความพึงพอใจสูงสุด  

 สมยศ นาวีการ (2553, หนา 287) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ให

ความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม เปนพลังที่ริเร่ิมกํากับและค้ําจุนพฤติกรรม และการกระทํา

สวนบุคคล  

 กันติยา เพิ่มผล (2554, หนา 73) กลาววา แรงจูงใจในแงของสวนบุคคล หมายถึง ความ

ปรารถนาที่เกิดจากความต้ังใจของตนเอง เปนเร่ืองของพลังผลักดันภายในใจของแตละบุคคล ที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย สวนแรงจูงใจในแงของผูบริหาร หมายถึง วิธีการที่ผูบริหารใชเพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมายทีผู่บริหารหรือองคการมีความพึง

ประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  

 ธงชัย สันติวงษ  (2556, หนา 30) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติ ที่มีอยูในตัว

บุคคลน้ันที่ใชสําหรับปฏิบัติตอบตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมาย และมีทิศทางที่แนนอน ซึ่งแรงจูงใจ

เปนสิ่งที่มีอยูภายใน ที่มีแรงผลักดัน และมีทิศทางในการกํากับพฤติกรรมของมนุษย เพื่อใหบรรลุ

ถึงเปาหมายที่ตองการ 

 วิรัช สงวนวงศวาน (2557, หนา 185) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของ

พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนอง

ความตองการของพนักงานผูน้ันดวย การจูงใจในองคการจึงมีผลตามมาทัง้ผลงานที่ใหกับองคการ

ในขณะที่พนักงานผูน้ันก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย  

 สรุปจากความหมายของแรงจูงใจดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ 

หมายถึง สิ่งเราที่มากระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา โดยมี
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เปามายและทิศทางที่แนนอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู 

ภายใตพื้นฐานของความตองการ ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสดุ ซึ่งถาหาก

เงื่อนไขตาง ๆ เหลาน้ีถูกกระตุนหรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรม

ออกมาอยางเต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 แนวความคิดของการจูงใจในยคุแรก 

 ตลอดทั้งศตวรรษที่ 20 นักวิจัยและนักปฏิบัติตางแสวงหาความเขาใจเกี่ยวกับ

กระบวนการของการจูงใจ โดยแนวความคิดของทฤษฎีการจูงใจในยุคแรกน้ันเปนแนวความคิด

เกี่ยวกับการจัดการตามหลกัวิทยาศาสตรและพฤติกรรมศาสตรในการจูงใจ (สมยศ นาวีการ, 2553, 

หนา 291) โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 แนวความคิดการจัดการตามหลักวิทยาศาสตรการจูงใจ (The scientific management 

approach to motivation) เปนแนวคิดของ เทยเลอร (Taylor, 1911) ซึง่เปนบิดาของการจัดการตาม

หลักวิทยาศาสตร (Father of scientific management) ไดสนใจการจูงใจพนักงานโดยใชการศึกษา

เวลาและการเคลื่อนไหวในการทํางาน (Time-and-motion studies) ซึ่งเปนวิธีที่เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดสําหรับพนักงานในการปฏิบัติงาน และสนใจในการจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับ

ความชํานาญเฉพาะอยาง โดยเชื่อวาบุคคลไดรับการจูงใจดวยเงิน Taylor ยังใชระบบการจาย

คาตอบแทนแบบจูงใจซึ่งจายใหพนักงานเพิม่ขึ้น เพื่อใหเขาปฏิบัติงานมากขึ้นแนวคิดของการ

จัดการตามหลักวิทยาศาสตรโดยบคุคลตอมาคือ กิลเบรธ (Gilbreth, 1914) ไดศึกษาถึงการใช

สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานในรูปของการเลื่อนตําแหนง คาจางที่สูงขึ้นจํานวนชั่วโมงทํางานที่นอยลง 

และวันหยุด ทั้งหมดน้ีถือวาเปนสิ่งจูงใจที่มีอํานาจโดยเฉพาะเมื่อจัดใหเหมาะสมกับความตองการ

และความสนใจเฉพาะบุคคลนักทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร ไดศึกษาความแตกตาง

ระหวางบุคคล และมุงที่ระบบการใหรางวัลดวยเงิน โดยลมืพิจารณาสวนประกอบอ่ืน เชน 

ความรูสึกและจิตใจของบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541, หนา 309) 

 แนวความคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรของการจูงใจ (The behavioral 

management approach to motivation) เปนแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองพฤติกรรมของบคุคลทั่วไป โดยจะ

แสดงในขอสมมติฐาน 2 ขอ ของ แมคเกรเกอร (Mcgregor, 1969) เปนที่รูจักกันในชื่อของ ทฤษฎี

เอกซและทฤษฎีวาย ซึ่งแมคเกรเกอรน้ัน ไดศึกษาถึงวิธีการของผูบริหารที่จะมองตัวเองวามี

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยแนวคิดน้ีตองการความคิดในเชิงการรับรูความเปนธรรมชาติของ

มนุษย ซึ่งจะมีขอสมมติฐานอยู 2 ขอ ที่เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังตอไปน้ี 

 1.  ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎีเอกซ (Theory X assumptions) เปนขอสมมติฐานแบบ

ด้ังเดิมเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลในแงลบของแมคเครเกอร (Mcgregor, 1969) 
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  1.1  โดยทั่วไปมนุษยไมชอบการทํางาน และจะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

  1.2  จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม สั่ง

การ และใชวิธีการลงโทษเพื่อใหไดความพยายามใหเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  1.3  มนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย 

แตตองการความมั่นคงในการทํางานและความปลอดภัย 

 2.  ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎีวาย (Theory Y assumptions) เปนขอสมมติฐานเกี่ยวกับ

ลักษณะของบุคคลในแงบวกของแมคเครเกอร 

  2.1  มนุษยใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดายจิตใจในการทํางาน

ตามธรรมชาติ ไมวาจะเปนการเลนหรืออาการพักผอน 

  2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวกันในการใช

ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงไดมีการใชการควบคุมตัวเองในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

  2.3  ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับ

ความสําเร็จ เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตัวเอง การทํางานน้ันเปนที่ยอมรับของคน

ทั่วไป 

  2.4  มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพที่เหมาะสม ไมเพียงแตการยอมรับความ

รับผิดชอบ แตยังมีการแสวงหาดวย 

  2.5  สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการ ความซื่อสัตย ความ

เฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรค เพื่อแกปญหาตาง ๆ ขององคการน้ันมีอยูอยางกวางขวางใน

บุคคล 

  2.6  ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมในสมัยใหม ศักยภาพทางดานสติปญญาที่เฉลียว

ฉลาดของความเปนมนุษย โดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวนเทาน้ัน 

 ในอดีตที่ผานมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร ยกตัวอยางเชน         

แมคเครเกอร ไดเสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎเีอกซและทฤษฎีวาย โดยทฤษฎีเอกซมี

แนวความคิดดานการจัดการแบบด้ังเดิม (Traditional management) มองวาพนักงานเกียจครานไม

สนใจทํางาน และตองมกีารบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎีวายมีแนวความคิดวาพนักงานมีความคิด

สรางสรรคและมีความสนใจในการทํางาน ที่สําคัญคือแมคเครเกอร เชื่อวาพนักงานเต็มใจที่จะให

ผลประโยชนและใชสติปญญาในการทํางานใหกับองคการ โดยเสนอวาผูบริหารควรจูงใจพนักงาน

โดยการใหโอกาสผูบริหารในความหมายของแมคเครเกอร โดยที่มิใชการควบคุมพนักงาน แตจะ

สนับสนุนใหเห็นถึงความตองการขององคการและแปลงความตองการน้ีมาสูความตองการของ

พนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถควบคุมตัวเองและการทํางานที่สามารถสนองการจูงใจได 
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 (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541, หนา 309-310) 

 แนวความคิดของการจูงใจในยุคปจจุบัน 

 ปจจุบันองคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสนใจตอความรูสึกถึงทัศนะคติของ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการน้ัน ๆ จากแนวความคิดที่วาความรูสึกหรือทัศนคติเปนสวนที่เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน ผูบริหารจําเปนตอง

สรางแรงจูงใจเพือ่ชักนําใหบุคคลในองคการปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ในการสรางแรงจูงใจ

ใหประสบผลสําเร็จน้ัน ผูบริหารจะตองมีความรูในทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ เพื่อที่จะ

นําไปใชเปนปจจัยในการจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีของ

การจูงใจสามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ

และทฤษฎีกระบวนการ 

 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories)ทฤษฎีการเสริมแรงจะมุงที่วิธีการตาง ๆ 

ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของแตละบุคคลเพื่อใหเกิดผลลัพธที่เหมาะสม (Schermerhom, 

Hunt & Osborn, 2000, p. 103) โดยจะมุงที่การสังเกตพฤติกรรมมากกวาความรูสึกนึกคิดของ

พนักงาน ดังน้ันทัศนะการเสริมแรงจะเกิดขึ้นจากการสังเกตตัวบุคคล เพื่อทราบถึงผลลัพธที่

สัมพันธกับการทํางาน (Work-related outcomes) ซึ่งมีคาในระดับสูง โดยสังเกตวามีการ

เปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน อยางไร และทําไมผูบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงการจูงใจภายนอกของ

พนักงานไดโดยการจัดการเสริมแรงอยางมีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 รู และไบส (Reu & Byars, 2000, p. 450) กลาววา ทฤษฎีการเสริมแรง หรือการปรับ

พฤติกรรม (Behavior modification) เปนทฤษฎีที่ระบุวาผลลัพธของพฤติกรรมในปจจุบันของ

บุคคลไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมในอนาคต 

 เซอรมีรอน และคณะ (Schermerhorn et al., 2000, p. 103) กลาววา การเสริมแรงเปนการ

บริหารผลลัพธของพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 

 การบริหารการเสริมแรงที่เหมาะสม จะตองสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงทิศทางระดับ และ

ความตอเน่ืองของพฤติกรรมของแตละบุคคลได โดยแนวความคิดน้ีจะเกี่ยวของกับทฤษฎีการวาง

เงื่อนไข ซึ่งเปนการเรียนรูโดยใชหลักจิตวิทยาขั้นพื้นฐานโดยมีหลักเกณฑจากทฤษฎีการเสริมแรง 

นักจิตวิทยาไดแบงทฤษฎีการวางเงื่อนไขออกเปน 2 ทฤษฎ ี

 1.  ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory) ทฤษฎน้ีีสมมติ

วา การเรียนรูเปนกระบวนการตอเน่ืองที่แสดงความสัมพันธระหวางสิ่งกระตุนและการตอบสนอง 

โดยคํานึงวาสิ่งมีชีวิตเปนผูตอบสนอง ซึ่งสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางโดยอาศัยการ

กระทาํซ้ําหรือการวางเงื่อนไข 
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 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551) กลาววา การวางเงื่อนไข หมายถึง ความเปนอัตโนมัติการ

ตอบสนองตอสถานการณที่สรางขึ้นผานการเปดรับซ้ํา ตัวอยางที่มีชื่อเสียง คือ อิแวน พาฟลอฟ 

(Ivan Pavlow) นักวิจัยชาวรัสเซีย ไดทําการวิจัยตามทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก โดยการ

สังเกตวาสุนัขจะนํ้าลายไหลเมื่อเห็นชิ้นเน้ือ ซึ่งความสัมพันธระหวางการเห็นชิ้นเน้ือกับการเกิด

นํ้าลายไหลของสุนัข เปนปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นตอเน่ืองกันทําใหเกิดกระบวนการตอเน่ืองแบบมีเงื่อนไข

โดยชิ้นเน้ือเปนสิ่งกระตุนที่ไมมีเงื่อนไข (Unconditioned response) พาฟลอฟไดทําการทดลองโดย

ใชการสั่นกระด่ิงคูกับการใหชิ้นเน้ือสุนัข หลังจากการทดลองหลายคร้ังพบวาสุนัขเร่ิมที่จะเกิดการ

เรียนรูในการตอบสนองตอเสียงกระด่ิง น่ันคือ เมื่อสุนัขไดยินเสียงกระด่ิงจะเกิดอาการนํ้าลายไหล

แมวาจะไมเห็นชิ้นเน้ือก็ตาม ดังน้ันเสียงกระด่ิงจึงเปนสิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข (Conditioned stimulus) 

ซึ่งทําใหเกิดการตอบสนองที่มีเงื่อนไข ปจจัยสองประการที่สําคัญตอการเรียนรูที่ฝายกระบวนการ

ตอเน่ืองประกอบดวย ความตองเน่ืองกัน (Contiguity) หมายความวา สิง่กระตุนที่มีเงื่อนไขและไมมี

เงื่อนไขจะเกิดขึ้นตอเน่ืองกัน (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2551, หนา 82) 

 สิ่งกระตุน (Stimulus) เปนสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่มีอิทธิพลใหเกิดการตอบสนองกลาวคือ สิ่ง

กระตุนที่ไดมีการสงผลใหเกิดพฤติกรรมในทิศทางเดียวกับสิ่งกระตุน (Initial stimulus) ซึ่งเรียกวา 

สิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข (Conditioned stimulus) 

 2.  ทฤษฎีการวางเงือ่นไขในการปฏิบัติงาน (Operant conditioning theory or 

instrumental conditioning theory) 

 ชิฟแมน และคานูค (Schiffman & Kanuk, 2000, pp. G-7) กลาววา ทฤษฎีการวางเงื่อนไข

ในดานการปฏิบัติงาน เปนทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของการเรียนรู โดยถือเกณฑกระบวนการลอง

ผิดลองถูก (Trial and error process) จากผลของประสบการณทางบวก ซึ่งเปนผลจากการตอบสนอง

หรือพฤติกรรมเฉพาะอยาง 

 เซอรมีรอน และคณะ (Schermerhorn et al., 2000, p. 105) กลาววา ทฤษฎีการวาง

เงื่อนไขในการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ เพื่อควบคุมพฤติกรรมโดยการจัดการผลลัพธงานวิจัย

ของ สกินเนอร (Skinner, 1968) นักจิตวิทยาจากทางดานมหาวิทยาลัยฮาเวิรด (Harvard) ซึ่งได

คนพบวา การเรียนรูของแตละบุคคลเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมที่สามารถควบคมุได โดยแตละบุคคล

จะไดรับการลองผิดลองถูกผลลัพธของพฤติกรรมบางอยางมีผลทําใหมีความพึงพอใจมากขึ้นเชน 

การใหรางวัลจะทําใหเกิดความพึงพอใจมาก โดยประสบการณที่พึงพอใจจะเปนเคร่ืองมือ 

(Instrumental) ที่ทําใหแตละบุคคลเกิดการรับรูที่จะกระทําซ้ําในพฤติกรรมน้ัน 

 นักทฤษฎกีารเรียนรูในการปฏิบัติเชื่อวา การเรียนรูเกิดขึ้นในกระบวนการลองผิดลองถูก 

อุปนิสัยของบุคคลเปนผลจากการไดรับรางวัลจากการตอบสนอง หรือพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง 
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การศึกษากระบวนการของการเรียนรู สามารถนําไปใชในการควบคุมการแสดงพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการ ใหเปนไปตามที่ผูบริหารตองการ ซึ่งจะเกี่ยวของกับกฎของผลกระทบ ดังตอไปน้ี 

 กฎของผลกระทบ เปนทฤษฎีทีไ่ดถูกกําหนดโดย ธอนไดค (Thorndike, 1911) ในป ค.ศ.

1911 ซึ่งระบุวา พฤติกรรมใดที่กระทําแลวไดรับผลลัพธเชิงบวกหรือเปนที่นาพึงพอใจ บุคคลที่จะ

กระทําพฤติกรรมน้ันซ้ําอีก (Bateman & Snell, 1999, pp.G-31 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และ

คณะ, 2541, หนา 320) แตถาพฤติกรรมใดที่กระทําแลวไดผลลัพธไมเปนที่นาพอใจ บุคคลที่จะเลิก

พฤติกรรมน้ันหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางไปจากเดิม ถาผูบังคับบัญชามีความตองการให

ผูใตบังคับบัญชาของตนเกิดพฤติกรรมซ้ําก็ควรทําใหเขาเกิดความพงึพอใจโดยการใหรางวัล แตถา

หากวาตองการที่จะใหผูใตบังคับบัญชาเลิกพฤติกรรมใดก็อาจตองใชการลงโทษ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 308) กลาววา มีการจัดการประเภทของรางวัล

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1.  รางวัลภายใน เปนรางวัลที่เกิดขึ้นจากประสบการณภายใน ซึ่งเปนผลจากพฤติกรรม

ของบุคคล เชน ความตองการความสําเร็จ 

 2.  รางวัลภายนอก เปนรางวัลซึ่งจัดหาโดยบุคคลอ่ืน ซึ่งเปนผลลัพธมาจากพฤติกรรม

เฉพาะอยาง กรณีน้ีรางวัลภายนอกอาจเปนเงินเพื่อจูงใจใหพนักงานทํางาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน            

และคณะ, 2541, หนา 308) 

 การใหรางวัลภายนอก อิแวนวิส และแมททีสัน (Ivancevich & Matteson, 2002, p. 673)

กลาววา รางวัลภายนอกเปนรางวัลซึ่งไมไดเกี่ยวของการงานโดยตรง เชน คาตอบแทน การเลื่อน

ตําแหนง และผลประโยชนตอบแทนอ่ืน หรือเปนการใหรางวัลเชิงบวกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมซ้ํา 

ประกอบดวย การเสริมแรงจากภายนอกหรือผลลัพธดานสภาพแวดลอม ซึ่งจะมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลโดยใชกฎของผลกระทบ ซึ่งเปนตัวอยางของการใหรางวัลภายนอก 

ซึ่งผูบริหารจะตองจัดสรรใหกับผูใตบังคับบัญชา การใหรางวัลจะตองมีการวางแผน ซึ่งจะตองใช

ตนทุนและงบประมาณ เชน การใหเงินโบนัส การจัดรายการทองเที่ยว เปนตน  

 การใหรางวัลภายใน หรือการใหรางวัลตามธรรมชาติ เปนรางวัลซึ่งเกี่ยวของกับงาน ซึ่ง

ไมตองใชตนทุนและงบประมาณ แตตองใชเวลาและความพยายามสวนบุคคลตัวอยางเชน การ

กลาวคําชมเชย ยกยอง เปนตนทฤษฎีการวางเงื่อนไขในการปฏิบัติ (Operant conditioning theory) 

แตกตางจากทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory) ใน 2 ประเด็นที่

สําคัญ คือ 

 1.  การควบคุมวางเงื่อนไขในการปฏิบัติเปนการจัดการกับผลลัพธ 

 2.  การวางเงื่อนไขในการปฏิบัติเปนการตรวจสอบพฤติกรรมและผลลัพธ 
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 กลยุทธการเสริมแรง เปนการนําทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก ทฤษฎีการวาง

เงื่อนไขในการปฏิบัติการเสริมแรงและการใหรางวัลภายนอกมาประยุกตใชรวมกัน เพื่อแสดงถึง

การกําหนดทิศทาง ระดับและความตอเน่ืองของพฤติกรรมของแตละบุคคลที่สามารถเปลี่ยนแปลง

ได การประสมประสานสิ่งเหลาน้ีเรียกวา การปรับพฤติกรรมภายในองคการ 

 การปรับพฤติกรรมภายในองคการ เปนการปรับพฤติกรรมของบุคคลโดยการใหผลลัพธ

เชิงบวก และผลลัพธเชิงลบ หรือเปนทัศนะการเสริมแรงเชิงปฏิบัติในพฤติกรรมองคการ ซึ่ง

นําไปใชเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายในองคการ หรือเรียกวาเปนการเสริมแรงอยางมีระบบ

สําหรับพฤติกรรมการทํางานที่ตองการ และยับยั้งหรือลงโทษสําหรับพฤติกรรมการทํางานที่ไม

ตองการ ซึ่งไดประกอบไปดวยกลยุทธทางดานการเสริมแรง 4 ประการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

(Newstrom & Davis, 2002, p. 485 cited in Robbins, 2002, p. 525) 

 1.  การเสริมแรงทางบวก  เปนการเกิดผลลัพธที่มีคุณคา (ที่พึงพอใจ) ซึ่งจะเปนการเพิ่ม

พฤติกรรมซ้ําของบุคคลได (Bateman & Snell, 1999, pp. G-1 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 

2541) หรือเปนการทําใหเกิดพฤติกรรมซ้ําเน่ืองจากการเกิดผลลัพธที่พึงพอใจ และเปนการเพิ่ม

พฤติกรรมที่ปรารถนา โดยการใหรางวัลสนับสนุนเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เชน คํายกยอง

ชมเชย การยอมรับนับถือ การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน เปนตน ในบางคร้ังการเสริมแรง

อาจไมจําเปนตองเปนการเสริมแรงทางบวก ตัวอยางเชน การที่ผูบังคับบัญชามีการชมเชย

ผูใตบังคับบัญชาที่พบขอผดิพลาดจากรายงาน ก็ถือวาเปนการสนับสนุนใหคนหาในคร้ังตอไป แต

ถาผูบังคับบัญชาไมมีการชมเชยผูใตบังคับบัญชาก็อาจจะหยุดคนหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น ในกรณีน้ี

เองการใหรางวัลของผูบงัคับบัญชาอาจจะไมจําเปนตองเปนการเสริมแรงทางบวกเสมอไป ในการ

เสริมแรงทางบวกน้ีจะเกี่ยวของกับกฎของการเสริมแรงเชิงสถานการณ และกฎของการเสริมแรง

ในทันทีดังน้ี 

  1.1  กฎของการเสริมแรงที่อยูในเชิงสถานการณ (Law of contingent reinforcement) 

กฎน้ีกลาววา การใหรางวัลจะมีคาในการเสริมแรงสงูสุด ในกรณีที่บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมที่

ตองการออกมา ตัวอยาง ผูบงัคับบัญชากลาวคําชมเชยผูใตบังคับบัญชาที่แสดงความคิดเปนเชิง

สรางสรรค (Schemeerhorn et al., 2000, p.106 อางถึงใน สุดา เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) 

  1.2  กฎของการเสริมแรงในทันที (Law of immediate reinforcement) กฎน้ีกลาววา 

การใหรางวัลในทันที หลังจากที่บุคคลเกิดพฤติกรรมที่ตองการจะเพิ่มผลกระทบจากการเสริมแรงที่

มีตอพฤติกรรม 

 ซึ่งในทฤษฎีน้ีมีการประยุกตใชไดทั้ง 2 กรณีคือ เปนสิ่งที่จะตองทําถามีพฤติกรรมที่ทาน

ตองการ และเปนสิ่งจําเปนที่จะตองจัดหาการเสริมแรงแตละชนิดและในแตละชวงเวลา ซึ่งจะ

เกี่ยวของกับประเด็นตอไปน้ี คือ 
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 1.  การกําหนดลักษณะ (Shaping) เปนการสรางสรรคพฤติกรรมใหมๆ โดยการเสริมแรง

ทางบวกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Schemeerhorn et al., 2000, p.107 อางถึงใน สุดา 

เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) ตัวอยางเชน บริษัทกําหนดวาพนักงานขายที่สามารถทํายอดขายได 10 

ลานบาทตอปจะไดเดินทางไปเที่ยวตางประเทศ เปนตน 

 2.  การกําหนดลักษณะพฤติกรรม (Shaping behavior) ถือไดวาเปนการเสริมแรงอยางมี

ระบบในแตละขัน้ตอน ซึ่งมีความสัมพันธอยางใกลชิดกบัการตอบสนองที่ตองการ (Robbins, 2002, 

p. 43) 

 3.  การกําหนดตารางการเสริมแรงในเชิงทางบวก (Scheduling positive reinforcement) 

การเสริมแรงทางบวกแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

  3.1  การเสริมแรงทางแบบตอเน่ือง เปนการเสริมแรงซึ่งจะมีการใหรางวัลทุกคร้ังที่

บุคคลเกิดพฤติกรรมที่ตองการ ยกตัวอยางเชน หนูจะไดรับอาหารทุกคร้ังที่กดคานการเสริมแรง

แบบน้ีจะมีการใหผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว แตถาไมมีการเสริมแรงก็จะทําใหผูเรียนลืม

ไดอยางรวดเร็ว 

  3.2  การเสริมแบบบางชวง (Intermittent reinforcement) ซึ่งเปนการเสริมแรง จะมีการ

ใหรางวัลเฉพาะชวงเวลาเทาน้ัน เชน กําหนดตารางการเสริมแรงในชวงแนะนําผลิตภัณฑใหมวา

พนักงานขายรายใดที่สามารถหาลูกคาไดในชวง 6 เดือนแรกของการเปดตัวไดจํานวน 9 รายจะ

ไดรับรางวัล เปนตน โดยทั่วไปแลวการเสริมแรงแบบตอเน่ืองจะไดผลดีกวาการเสริมแรงแบบบาง

ชวง แตก็มีขอเสียคือมีความสิ้นเปลืองมากกวาดวย 

 2.  การเสริมแรงทางลบการเสริมแรงทางลบ หรือการหลีกเลี่ยง เปนการเสริมแรงเชิง

สถานการณ ซึ่งเปนการหลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมตองการ เพื่อเพิ่มผลลัพธที่ตองการ หรือธํารงรักษา

ความถี่ หรือความนาจะเปนในอนาคตของพฤติกรรม หรือเปนสิ่งกระตุนที่ไมพึงพอจา เพื่อเพิ่ม

ความสามารถที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมซ้ํา เชน การขูทีจ่ะลงโทษ การตัดเงินเดือน การไลออก การ

ไมเลื่อนตําแหนง การประจานในที่ชุมชน เปนตน (McShane &Von, 2003, p.600 อางถึงใน สุดา 

เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) 

 3.  การลงโทษเปนการบริหารผลลัพธเชิงลบจากพฤติกรรมที่ไมเปนที่นาพึงพอใจเพื่อลด

แนวโนมที่จะเกิดพฤติกรรมเดิมซ้ําอีกในสถานการณที่คลายคลึงกัน หรือเปนการปรับพฤติกรรม

เพื่อลดความถี่หรือความนาจะเปนในการเกิดพฤติกรรมที่ไมตองการในอนาคตอีก ตัวอยาง ผูบริหาร

อาจลงโทษพนักงานที่มาทํางานสายดวยการวากลาวตักเตือนหรือตัดเงินเดือน เปนตน 

 การลงโทษพนักงานอาจทําใหเขาเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยมีผลลัพธเปนที่นา

พอใจ ซึ่งอาจจะไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจของเขา แตการลงโทษพนักงานบางคร้ังก็อาจทํา

ใหพนักงานเกิดความไมพอใจและสงผลใหมีผลการปฏิบติังานลดลง ดังน้ันผูบริหารจึงตองพิจารณา
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ถึงความเหมาะสมในวิธีการลงโทษวาวิธีใดควรนํามาใชในสถานการณแบบใดจึงวจะเกิดผลลัพธที่

ดี ซึ่งการลงโทษอาจไดรับการชดเชยดวยการเสริมแรงทางบวกจากแหลงอ่ืนก็ไดตัวอยางเชน 

พนักงานถูกผูบังคับบัญชาลงโทษ ในขณะเดียวกันก็ไดรับการเสริมแรงจากกลุมเพื่อนรวมงาน เชน 

การพูดใหกําลังใจ เปนตน 

 4.  การยับยั้งพฤติกรรมเปนการเลิกหรือลดการเสริมแรงทางบวกของพฤติกรรมที่ไม

ตองการเพื่อใหบุคคลเลิกกระทําพฤติกรรมดังกลาว หรือการทําใหพฤติกรรมดังกลาวมีแนวโนม

ลดลง ตัวอยางเชน พนักงานคนหน่ึงมักจะมาทํางานสายเปนประจําและผูรวมงานก็จะชวยกันปกปด

ไมใหผูบริหารรูผูบริหารจึงสั่งไมใหผูรวมงานของพนักงานคนน้ันชวยเหลือเขาอีก โดยผูบริหารได

ใชการยับยั้งพฤติกรรม เพื่อที่จะกําจัดพฤติกรรมที่ไมตองการ ซึ่งกลยุทธน้ีจะสามารถลดความถี่หรือ

จุดออนของพฤติกรรม เน่ืองจากพฤติกรรมน้ันไมไดรับการเสริมแรงอีกตอไป วิธีการน้ีใชสําหรับ

กําจัดพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมใหหมดไป ซึ่งตรงกนัขามกับการเสริมแรงทางบวกที่จะเปน

ตัวกําหนดและรักษาพฤติกรรมการทํางานที่ตองการไว 

 สรุปกลยุทธการเสริมแรง เปนการประยกุตใชของแตละกลยุทธในการปรับปรุง

พฤติกรรมในองคการ ซึ่งมีการออกแบบเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ตองการโดยผูบริหาร ซึ่ง

ทั้งการเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบ จะใชเพือ่สรางความแข็งแกรงในพฤติกรรมที่

ตองการของการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน สวนการลงโทษจะใชเพื่อแกปญหาพฤติกรรมที่ไม

ตองการที่มีอัตราความผิดพลาดสูงและเกี่ยวของกับการบริหารผลลัพธเชิงลบหรือการลดผลลพัธเชิง

บวก ในทํานองเดียวกันการยับยั้งพฤติกรรมจะใชเพื่อลดพฤติกรรมที่มีอัตราความผิดพลาดใหตํ่าลง 

ซึ่งทั้ง 4 กลยุทธน้ีอาจจะนําไปใชรวมกันหรือใชแยกกันก็ได 

 ทฤษฎน้ีีเน้ือหาของการจูงใจเน้ือหาของทฤษฎีจะมุงที่การกําหนดความตองการของแต

ละบุคคล ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย ความตองการดานกายภาพ และ

ความตองการดานจิตวิทยา ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลเกิดการตอบสนอง เพื่อลดหรือขจัดความ

ตองการน้ันใหหมดไป ทฤษฎีน้ียังเสนอแนะวา ผูบริหารจะตองสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่

สามารถตอบสนองดานบวกตอความตองการของบุคคล นอกจากน้ีผูบริหารยังตองอธิบายให

พนักงานทราบถึงวิธีการทํางานที่ไมดี พฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดับตํ่า และ

อ่ืนๆ ที่อาจจะเปนตัวขัดขวางไมใหความตองการไดรับการตอบสนอง หรือทําใหเกิดความไมพึง

พอใจในการทํางานขึ้น 

 ทฤษฎเีน้ือหาของการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีน้ีไดมีการอธิบายถึงความตองการหรือความ

ปรารถนาภายในของบุคคลซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม หรือเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความ

ตองการของพนักงาน ซึ่งไดแกสาเหตุที่พนักงานมีความตองการที่แตกตางกันในชวงเวลาที่แตกตาง

กัน (McShane & Von, 2003, p. 597 อางถึงใน สุดา เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106)  
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 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวทฤษฎีลําดับขั้นในความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s hierarchy of needs theory) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย 

ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลวเปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาส

โลวมองวามนุษยทุกคนน้ันมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมสิ้นสุด ซึ่งความตองการใดๆ ก็ตาม

จะไมเปนตนเหตุของพฤติกรรมจนกวาการขาดหายไปในเร่ืองน้ันๆ มีมากขึ้นหรือไมสามารถ

ตอบสนองความตองการน้ันได สวนความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีก

ตอไป โดยความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อ

ความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้น

ตอไป (Maslow, 1954, p. 35) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  ลําดับขั้นของความตองการพื้นฐานของมาสโลว 

 

 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) นับเปนความตองการขั้นพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม เปนตน 

 2.  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย

สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยกจ็ะเพิ่มความตองการในระดับที่สูงขึ้น

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 

(Self-actualization) 

ความตองการการยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเอง 

(Self-actualization) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการทางสังคม 

(Affiliation of acceptance needs) 

ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง 

(Security of safety needs) 

ความตองการทางรางกาย 

(Physiological needs) 
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ตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวิตและ

หนาที่การงาน ความตองการไดรับการปกปองคุมครองจากภยันตรายตาง ๆ เปนตน 

 3.  ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการทางสังคม (Affiliation or 

acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย 

เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการ

ไดรับการยอมรับ ความตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 

 4.  ความตองการการยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเอง (Esteem needs) เปนความ

ตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการมีชื่อเสียงในสังคม 

ความตองการไดรับความเคารพนับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสดุของแต

ละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิง่ทกุอยางไดสําเร็จ ความตองการกระทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวดังกลาวน้ี สามารถแบงความตองการออก

ไดเปน 2 ระดับคือ 

  1.  ความตองการในระดับตํ่า (Lower order needs) ซึ่งประกอบไปดวยความตองการ

ทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือความ

ตองการทางสังคม 

  2.  ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ซึ่งประกอบไปดวย ความตองการ

การยกยอง การยอมรับนับถือหรือความภาคภูมิใจในตนเอง และความตองการตอความสําเร็จใน

ชีวิต 

 สรุปแลวจะเห็นไดวาความตองการของมนุษยน้ันมีอยูอยางมากมายไมมีที่สิ้นสุด แต

อยางไรก็ตามอาจกลาวไดวาถาความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว มนุษย

จะเร่ิมมีพฤติกรรมในการคาดหวังความตองการที่มีระดับสูงขึ้นในขั้นตอไปซึ่งจะตอบสนองได

หรือไมน้ันขึ้นอยูกับองคประกอบและปจจัยหลายประการ (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2551, หนา 90-

91) 

 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกคเกรเกอร 

 ทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 

 แมคเกรเกอร (McGregor, 1969) ไดชี้ใหเห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X 

ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มี

ตอลักษณะของมนุษยดังน้ี 

  ผูบริหารแบบทฤษฎี X เชื่อวา 
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 1.  มนุษยโดยทั่วไปไมชองการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

 2.  เน่ืองจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูใหทํางาน 

ชอบใหสั่งการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

 3.  มนุษยโดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฎี X จึง

ตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคการ 

 ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อวา 

 1.  การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ 

 2.  การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน บุคคล

ที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะมีแรงจูงใจดวยตนเอง และควบคุม

ตนเอง 

 3.  ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ 

 4.  ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทาํงาน เปนการจูงใจใหบุคคลอมรับและ

แสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

 ทฤษฎ ีY เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยน้ันรูจักตัวเองไดถูกตอง 

รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําให

สมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน ในการบริหารน้ัน มีการนําทฤษฎีเชิง

จิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง 

“คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน และภาวะผูนํา จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร แม็คแกรแกอร (McGregor, 

1969) ไดคนพบแนวคิด “พฤติกรรมองคการ” และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุ

รากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย (Human behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y คือ 

 ทฤษฎ ีX (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการบังคับ 

มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 

 ทฤษฎ ีY (Theory Y) คือ คนที่มีความขยัน ควรจะมีการกําหนดหนาอยางชัดเจนและ

เหมาะสม โดยจะตองมีทาทายความสามารถ มีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเชิงบวก และ

ควรที่จะเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน 
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 สรุป แม็คแกรแกอร (McGregor, 1969)เห็นวาคนมีอยู 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 

2 ประเภทน้ี จะตองใชวิธีการบริหารที่แตกตางกัน  

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคแคลแลนด แมคเคลแลน (McClelland, 1980, p.201 อางถึงใน 

เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551, หนา 17) ไดกลาวถึง แรงจูงใจขั้นพื้นฐานของมนุษย 3 ประการไดดังน้ี 

 1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ใหผานไปไดดวยดี โดยจะมุงเนนแขงขันกับเกณฑที่เหมาะสม ซึ่งจะมีความรูสึกเปนทุกข กังวล 

และไมสบายใจ เมื่อตองปญหาอุปสรรคและความผิดหวัง  

  2.  แรงจูงใจใฝสมาคม (Affliliation motive) คือ ความคาดหวังที่จะใหผูอ่ืนยอมรับ 

และตองการเปนที่ยกยองของผูอ่ืน มีชื่อเสียงในสังคมเมือง สิ่งตางๆเหลาน้ีเปนแรงจูงใจ ที่จะทําให

บุคลากรแสดงการกระทําเพื่อใหไดมาซึ่งการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ๆ  

  3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) คือ ความคาดหวังที่จะไดมาซึ่งอํานาจ

เหนือกวาคนอ่ืนในสังคม ผูที่มีความจูงใจในอํานาจมากจะเปนผูที่กําหนดควบคุมสิ่งตาง ๆ เพื่อให

ตนเองสมหวังตามความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองคการ 

 จากแรงจูงใจขั้นพื้นฐานของบุคคล 3 ประการดังกลาว แมคเคลแลนด ไดใหความสําคัญ

ในเร่ืองของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจในดานอ่ืน เน่ืองจากเปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของ

กับความสําเร็จมากที่สุด แมคเคลแลนด (McClelland, 1980, pp.163-168 อางถึงใน เอ้ือมพร                    

บัวสรวง, 2551, หนา 16) กลาวถึง พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว 6 ลักษณะ

ดังตอไปน้ี 

 1. มีความกลาเสี่ยงพอประมาณ (Moderate risk-taking) โดยเฉพาะเหตุการณที่จะตองใช

ความสามารถ มีการตัดสินใจที่เด็ดเด่ียว  โดยบุคคลที่ตองการจะประสบผลสัมฤทธิ์ใหสูงน้ัน มักไม

คอยพอใจที่จะปฏิบติังานงาย ๆ แตตองการที่จะทํางานที่มีความยากพอสมควร เพราะมีความเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนเอง โดยการปฏิบัติงานที่ยากลําบากใหประสบผลสําเร็จไปไดน้ัน จะทําให

ตนรูสึกพึงพอใจ  

 2.  ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระทําแปลกใหมที่จะทําใหบุคคลน้ัน เกิด

ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ ผูมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงไมจําเปนตองเปนคนขยันใน

ทุกเร่ืองไป แตตองมีความมานะตอสิ่งที่ทาทาย หรือยั่วยุตอความสามารถของตนเอง และทําใหตน 

รูสึกวาไดปฏิบัติงานสําคัญสําเร็จ โดยผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูงจะไมคอยมีความขยัน ตองานที่เปน

กิจวัตรประจําวัน แตจะต้ังใจทํางานที่ตองใชสมอง โดยเปนงานที่ไมซ้ําแบบผูอ่ืน หรือสามารถที่จะ

ศึกษาคนควาหาวิธีใหม ๆ ที่จะแกปญหาใหสําเร็จไปไดดวยดี 
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 3.  มีความรับผดิชอบตอตัวเอง (Individual responsibility) ผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูง

มักจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพื่อใหเกิดความพอใจแกตัวเอง ไมใชหวังใหผูอ่ืนชื่นชม มีความ

ตองการอิสระที่จะคดิ และจะไมชอบใหคนอ่ืนมาคอยสั่ง  

 4.  ตองการรูอยางชัดเจน ถึงผลการตัดสินใจของตัวเอง (Knowledge of result of 

decision) โดยไมใชเพียงการคาดเดาเอง นอกจากน้ีผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูง จะพยายามทําตนเอง

ใหดีกวาที่ผานมา เพื่อทราบถึงผลการกระทําของตนเองวาเปนอยางไร ก็จะปรับปรุงแกไข ในดาน

พฤติกรรม  

 5.  มีการคาดเดาไวลวงหนา (Anticipation of future possibilities) มีความตองการ

ผลสัมฤทธิส์ูง มักจะเปนคนที่มีการวางแผนในระยะยาว เน่ืองจากมองเห็นผลการคาดเดาไกลกวา

คนที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์ตํ่า  

 6.  มีความรูที่จะจัดการระบบของงาน (Organizational skills) ซึ่งแมคเคลแลนด เห็นวา

นาจะมี ซึ่งยังมีหลกัฐานการสืบคนมาสนับสนุนไดไมมากพอ  

 นอกจากน้ี แมคเคลแลนด สรุปไววาลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มี

ลักษณะดังตอไปน้ี 

 1.  มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานโดยไมยอทอใหถึงจุดมุงหมาย  

 2.  ผูที่ต้ังวัตถุประสงคจะมีโอกาสประสบผลสําเร็จ 50-50 หรืออาจมีความเสี่ยงในระดับ

ปานกลาง  

 3.  ผูที่มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตัวเอง และไดต้ังมาตรฐานในระดับสูง (Standard 

of excellence) ในการปฏิบัติงาน  

 ผูที่มีความสามารถในดานการวางแผนในระยะยาว  

 1.  ตองการผลขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงานที่ทํา  

 2.  เมื่อประสบผลสําเร็จมักจะอางสาเหตุจากภายใน เชน ความสามารถและความมุงมั่น 

 แมคเคลแลนด (McClelland, 1980 อางถึงใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551)ไดทาํการทดลอง

โดยใชแบบทดสอบการรับรูของตัวบุคคล (Thematic apperception test (TAT)) เพื่อวัดความ

ตองการของมนุษย ซึ่งแบบทดสอบดังกลาว เปนเทคนิคการนําอธิบายภาพตาง ๆ แลวใหบุคลากร

บอกเร่ืองราวในสิ่งที่ตัวเองพอใจและจากการคนควาไดขอสรุปถึงคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ในระดับมาก มีความตองการ 3 ประการ ไดแก  

 1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement: naAch) เปนความคาดหวังที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความเหมาะสม จากการทดสอบของแมคเคลแลนด พบวา 

บุคลากรทีต่องการความสําเร็จมาก มีลักษณะมุงเนนการแขงขัน ชอบงานที่เสี่ยงและตองการไดรับ
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ขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความคลองในการวางแผน มีความรับผิดชอบมาก

และกลาที่จะเผชิญกับความผิดหวัง  

 2.  ความตองการความผูกพัน (Need for affliliation: naAff) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม มีความตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน 

ซึ่งบุคคลลักษณะน้ีตองการความผูกพันสูง ชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการ

แขงขันโดยพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน  

 3.  ความตองการอํานาจ (Need for power: nPow) เปนความตองการอํานาจเพือ่มีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ซึ่งบุคคลที่มีความตองการดานน้ีสูง จะพยายามทําใหตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการให

ผูอ่ืนยอมรับ หรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา กังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรแมน 

 ไดเสนอแนวคิดวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ  ทฤษฏีแรงจูงใจของ

เฮอรแมน (Herman, 1970, pp. 354-355 อางถึงใน ขวัญจิรา ทองนํา, 2557, 35) ไดกลาวถึงลักษณะ

ของผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 1.  มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration level) 

 2.  มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทําน้ันจะขึ้นอยูกับ

โอกาส (Risk taking behavior)  

 3.  มีความพยายามไปสูสถานะทีส่งูขึ้นไป (Upward mobility)  

 4.  อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 

 5.  เมื่องานที่กําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ (Take 

tension)  

 6. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืนโดยพยายามทํางานของตนใหดีขึ้น  

 7. พยายามปฏิบัติสิ่งตาง ๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement behavior) 

 ทฤษฎกีารจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรเบอรก 

 เฮอรเบอรก (Herzberg, 1959, p. 113-115) เปนศาสตราจารยหัวหนาภาควิชาจิตวิทยา 

แหงมหาวิทยาลัยเวสเทอรนรีเสิรพ (Western reserve university) ไดทํางานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การทํางานของมนุษย และไดพบซึ่งบทสรุปออกมาเปนแนวคิดตามทฤษฎีสองประเภทดังน้ี (Two-

factor theory) ซึ่งแบงออกเปนปจจัย 2 ดาน ดังน้ี  

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) หรือองคประกอบดานกระตุน เปนปจจัยที่สราง

แรงจูงใจในเชิงบวก ซึง่จะเปนผลใหผูทํางานเกิดความมั่นใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับเร่ือง

งานโดยตรง ปจจัยดานน้ี ไดแก 
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  1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถงึ การที่บคุคลสามารถทํางานได

อยางประสบผลสาํเร็จอยางดีอีกทั้งมีความสามารถในการแกไขปญหาอ่ืนๆไดดี 

  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ

จาก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ี

บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 

  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอ

ลักษณะงานวา งานน้ันเปนงานที่นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค หรือเปนงานที่ยากหรืองาย 

  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางดี 

  1.5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจาก

แผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหน่ึงขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่ม

โอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวา เปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนา

ในตําแหนงการงานอยางแทจริง 

 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หรือองคประกอบดานอนามัยเปนปจจัยทีป่องกันไมให

เกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม หรือองคประกอบของ

งาน ปจจัยดานน้ี ไดแก 

  2.1  นโยบายกับบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง การ

จัดการและการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานจนสําเร็จ

ตลอดจนการสื่อสารภายในองคกร เชน การที่บุคลากรจะตองรับรูวาพวกเขาปฏิบัติงานใหใคร คือ 

นโยบายขององคกรจะตองชัดเจน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

  2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวย (Interpersonal relation peers) หมายถึง 

การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหน่ึงในกลุม 

  2.3  ความมั่นคงตอการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรทีม่ี

ตอความมั่นคงในการทํางาน ตลอดจนความมั่นคงขององคกร  

  2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) หมายถึสภาพแวดลอมทาง

กายภาพที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและอ่ืน ๆ

รวมทั้งปริมาณงานที่ตองทํา 

  2.5  รายได (Salary) หมายถึง เงินเดือน คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ เงินชวยเหลือบุตร คา

รักษาพยาบาลตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทตาง ๆ  
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  2.6  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ

หมายถึง โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงต้ังโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลวยัง

หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหมๆเพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพ

ของเขา 

  2.7  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง การ

พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคบับัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก

ผูบังคับบัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจ

ลูกนองของผูบังคับบัญชา 

  2.8  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง

การพบปะสนทนา และปฏิสมัพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

  2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคล

รูสึกตองาน เชนการมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ 

  2.10  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณหรือ

ลักษณะบางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด

อยางหน่ึงตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทาํงานใหม อาจจะไกลและทําให

ครอบครัวตองลําบาก เปนตน 

  2.11  การปกครองบังคับบญัชา (Supervisor-technical) หมายถึง ความรูความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม

เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆใหแกลูกนอง 

 เฮอรเบอรกใหความเห็นวา ผูบริหารสวนมากมักใหความสําคัญดานปจจัยค้ําจุน เชน เมื่อ

เกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพในการ

ทํางานหรือรับเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังน้ีเปนการแกไขไมใหเกิดความไมพอใจในการ

ปฏิบัติ แตไมไดเปนการจูงใจใหผูทํางาน ปฏิบัติงานไดดี ผูบริหารควรคํานึงถึงปจจัยผลักดันที่จะ

กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ เชน ใหงานที่มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น หรือผลักดันความกาวหนา

ของบุคลากร ซึ่งเปนการผลักดันใหคนทํางานไดดีกวาที่จะใหมาปฏิบัติงานในหนาที่เดิมแตเพิ่ม

คาตอบแทนให แตเหตุใดก็ตามก็ตามผูนําองคกรตองรักษาปจจัยค้ําจุนใหอยูในระดับที่เหมาะสม 

เพื่อปกปองมิใหผูทํางานเกิดความไมสบายใจในการทํางาน (ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2558, หนา 

69) 

 ดังน้ันการนําทฤษฎีของเฮอรเบอรกไปประยุกตน้ัน จึงตองคํานึงถึงปจจัยทั้งสองดาน

ควบคูกันไปดวย ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพการทํางานมีสวนสําคัญไมนอย โดยเฉพาะในสภาพ

สังคมปจจุบัน ซึ่งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีตางๆ เจริญกาวหนามาก นอกจากจะชวยสรางความ
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พอใจในการปฏิบัติงานแลว ยังเปนตัวชวยใหปจจัยกระตุนมีพลังแรงขึ้นดวย (วิจิตร วรุตบางกูร, 

2555, หนา 78) ผูทําวิจัยไดนําปจจัยค้ําจุนบางขอของเฮอรเบอรกมาใชในการทําวิจัยคร้ังน้ี เพื่อให

สอดคลองกับการทํางานของหนวยงาน 

 

ขอมูลทั่วไปของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 ประวัติความเปนมาของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 บานตนโพธิ์ บานไผหนอง เปนหมูบานใหญมีประชาชนอาศัยอยูอยางหนาแนนต้ังอยูหมู

ที่ 6,7 ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทั้งสองหมูบานมีชื่อเสียงโดงดังเปน

ที่รูจักกันไปทั่ว เพราะเปนแหลงผลิตมีดที่ใหญแหงหน่ึงของประเทศที่ทํากันเปนล่ําเปนสันมา เกือบ 

200 ป กลุมชาติพันธุ ชาวบานตนโพธิ์ และชาวบานไผหนอง รกรากถิ่นฐานเปนชาวเวียงจันทร 

ประเทศลาว ไดเขามาอยูในประเทศไทยประมาณชวงตนกรุงรัตนโกสินทร ซึ่งชาวเวียงจันทรกลุมน้ี

สวนใหญมีอาชีพทางชาง มีชางทําทอง กับตีเหล็ก คืนคนไหนแข็งแรงก็ไดตีเหล็ก คนไหนออนแอ 

มีความละเอียดใหตีทองคํา เคร่ืองอาภรณ ประดับกาย การทํามาหากิน ในสมัยน้ัน อาชีพทั้งสองทํา

กันเปนล่ําเปนสันตลอดมา คร้ันตอมาในราว พ.ศ. 2365 อาชีพชางทองก็ไดเลิกราสลายตัวไป 

คงเหลือแตอาชีพตีมีดประเภทเด่ียว ชาวบานจึงยึดอาชีพตีมีดเปนหลัก ไมไดประกอบอาชีพอ่ืน

ปะปนเลยขอสังเกตที่เปนหลักฐานวา ชาวเวียงจันทรกลุมน้ีมีอาชีพชางทอง คือ ถาเรานําดินทีชุ่มชน

แหลงน้ีลงรอนในนํ้า ก็จะพบเศษทอง และขี้ตะไปทองอยูทั่วไป 

 ความเปนมาการต้ังถิ่นฐาน เหตุที่ชาวเวียงจันทรกลุมน้ีเขามาในประเทศไทยจะโดยถูก

กวาดตอนมาในสมัย เจาพระยามหากษัตรยศึกคราวยกทัพไปตีเมืองเวียงจันทรหรือจะเปนการ

อพยพมา เองน้ัน ไมมีหลักฐานปรากฏชัดเจน แตมีหลักฐานบันทึกไววา เขามาโดยมี “นายเทา” เปน

ผูนํา (ตอมาในสมัยรัชการที่ 5 ไดรับพระราชทานบรรดาศักด์ิเปน “ขุนนราบริรักษ” ) ไดเดินทางมา

พบภูมิประเทศแหงน้ี เปนที่เหมาะสมแกการประกอบอาชีพ คือ เดิมเปนคงไมไผขี้นอยูหนาแนน มี

หนองนํ้าและมีแมนํ้าปาสักไหลผานสมัยน้ันไมมีถนนหนทางเหมือนปจจุบัน ตองอาศัยทางนํ้าเปน

ปจจัยสําคัญในการคมนาคมโดยเฉพาะไมไผน้ีเปนวัสดุที สําคัญมากสําหรับชางตีมีด เพราะไมไผมี

ประโยชนอยูในตัวของมันนานัปการ เชน นํามาเผาถานใชเผาเหล็ก เพราะถานไมไผใหความรอน

สูงกวาถานชนิดอ่ืน ลําตนใชทําบานเรือน ที่อยูอาศัย ทําดามพะเนิน ดามคอนและดามมีด ซึ่งชางตี

เหล็กตองใชอยูเปนประจํา จึงเห็นวาภูมิประเทศแหงน้ีเปนอูขาว อูนํ้า อูปลา อันแหลงทรัพยากรที่

อุดมสมบูรณจึงพรอมใจกันลงหลักปกฐาน และไดประชุมหารือกัน ต้ังชื่อบานของตนวา “บานไผ

หนอง” ใหเปนการเหมาะสมกับภูมิประเทศแตกอนน้ัน สําหรับบานตนโพธิ์ คนเกาคนแกเลาวา เมื่อ

มาถึงทําเลน้ีมีตนโพธิ์อยูกลางหมูบาน จึงต้ังชื่อวา “บานตนโพธิ์ “ คร้ันกาลเวลาลวงมา บานเมือง
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เจริญขึ้นสภาพของหมูบานก็ไดเปลี่ยนแปลงไป ดงไมไผที่ขี้นอยูหนาแนนก็โลงเตียนเปนทองไร

ทองนา หนองนํ้าก็ต้ืนเขินไปหมดแลว 

 หัตถกรรมมีดลือลั่น โบราณสถานวัดใหญเทพนิมิต วิถีชีวิตสองฝงแมนํ้าปาสัก 

เอกลักษณประเพณีไหวครูบูชาเตา 

 พิธีไหวครูบูชาเตา 

 พิธีไหวครูบูชาเตา เปน “พิธีไหวครู” ชางตีมีดตีดาบ ของชาวบานตนโพธิ์ บานไผหนอง 

และบานสาไร ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวง ซึ่งมีอาชีพในการตีมีด เปนที่รูจักกันทั่วไปวา “มีด

อรัญญิก” 

 บรรพชนของชาวบานไผหนองและบานตนโพธิ์ ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวงน้ันเปน

ชาวบานเวียงจันทร เขามาต้ังรกรากอยูต้ังแตสมัยรัตนโกสินทร มีอาชีพในการตีทองและตีเหล็ก แต

ตอมาเลิกการตีทอง จึงเหลือแตการตีเหล็กเพียงอยางเดียว เหล็กที่ตีน้ีสวนใหญทําเปนมีด ดาบ และ

อาวุธ ตลอดจนเคร่ืองใชอ่ืน ๆ ซึ่งมีคุณภาพดีมาก เมื่อทําเสร็จแลวก็นํามาขายที่หมูบานอรัญญิก 

ตําบลปากทา อําเภอทาเรือ จึงเรียกวา “มีดอรัญญิก” สิ่งที่ชาวตําบลทาชางทุกคนยังคงถือสืบกันมา

ตามขนบธรรมเนียมประเพณีเดิมคือการ “ไหวครูบูชาเตา” ซึ่งทุกบานจะจัดบูชาในวันพฤหัสบดีชวง

เชาตรู ของวันขึ้น 7 ค่ํา 9 ค่ํา ฯลฯ เดือน 5 (ประมาณเมษายน-พฤษภาคม) ตามแตความสะดวกเพื่อ

ระลึกถึงพระคณุครูบาอาจารย และเพื่อความเปนสิริมงคลของตน ทั้งยังเปนการปดเปาอุปทวเหตุ

ตาง ๆ ในการตีเหล็กอีกดวย พอไดเวลาผูทําพิธีไหวครูก็จะกลาวบทชุมนุมเทวดาไหวพระรัตนตรัย 

จากน้ันก็จะกลาวบทอัญเชิญครูบาอาจารยทั้งหลายอันไดแก พระอิศวร พระนารายณ พระพรหม 

พระวิศณุกรรม พระมาตุลี พระพาย พระคงคา พระฤๅษ ี8 องค ฯลฯ ตลอดจนบูรพาจารยทั้งครูไทย 

ครูลาว ครูมอญ ครูจีน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทพร แกผูเขารวมพิธีใหประสบแตความสุขความเจริญ 

แลวปดทองเคร่ืองมือทุกชิ้น ทํานํ้ามนตธรณีสารประพรมเคร่ืองมือและผูเขารวมพิธี 

 สภาพทั่วไป 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก เปนเทศบาลจัดต้ังใหม โดยไดรับการเปลื่ยนแปลงฐานะมาจาก

สุขาภิบาล เมื่อ 25 พฤษภาคม 2542 อยูในเขตอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีพื้นที่

รวม 35 ตารางกิโลเมตร สํานักงานต้ังอยูเลขที่ 99 หมู 8 ตําบลทาชาง ซึ่งหางจากจังหวัด

พระนครศรีอยุธยาประมาณ 30 กิโลเมตร 

 อาณาเขต 

 ทิศเหนือ ติดตอกับตําบลบานหลวง อําเภอดอนพุด จังหวัดสระบุรี และตําบลวังแดง 

อําเภอทาเรือ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ทิศตะวันออก ติดตอกับตําบลปากทอ อําเภอทาเรือ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และตําบล

พระแกวอําเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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 ทิศตะวันตก ติดตอกับตําบลบานนา อําเภอมหาราช ตําบลบานขลอ อําเภอบางปะหัน 

และตําบลแมลาอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ทิศใต ติดตอกับตําบลแมลา และตําบลบานชุง อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยาเขตการปกครอง:เทศบาลมีเขตการปกครองการบริหาร ครอบคลุมพื้นที่ 3 ตําบล 

19 หมูบาน/ ชุมชน ประกอบดวยตําบลสามไถ ตําบลพระนอน ตําบลทาชางชุมชน/ หมูบานที่มี

พื้นที่อยูในเขตเทศบาล 

 สภาพภูมิประเทศ ภูมิอากาศ และทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม 

 สภาพภูมิประเทศ 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีพื้นที่อยู ฝงชองแมนํ้าปาสักซึ่งเปนแมนํ้าสายสําคัญของอําเภอ

นครหลวง โดยพื้นที่สวนใหญเปนที่ราบลุม เหมาะแกการทํานา เพาะปลูก และการเลี้ยงสัตว ราษฎร

สวนใหญนิยมปลูกบานเรือนอยูตามริมแมนํ้าสองนํ้าสองฝงและริมถนนสายนครหลวง-ทาชาง- 

สามไถ และถนนสาย แมลา-สามไถ ซึ่งเปนถนนสายหลักของอําเภอนครหลวง 

 สภาพภูมิอากาศ 

 สภาพภูมิอากาศเทศบาลตําบลอรัญญิกอยูในเขตพื้นที่ภาคกลาง ทําใหมีลักษณะ

ภูมิอากาศไทย 3 ฤดู คือ 

 ฤดูรอน เร่ิมต้ังแตเดือน มีนาคม-มิถุนายน 

 ฤดูฝน เร่ิมต้ังแตเดือน กรกฎาคม-ตุลาคม 

 ฤดูหนาว เร่ิมต้ังแตเดือน พฤศจิกายน-กุมภาพันธ 

 ทรัพยากรนํ้า 

 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิกมีแมนํ้าปาสักไหลผาน โดยมีสะพานเชื่อมโยงทัง้สอง

ฝง นอกจากน้ียังมีคลองชลประทานอยูทั้งสองฝง ซึ่งสภาพนํ้าทั่วไปยังมีคุณภาพดี ประชาชน 

สามารถใชนํ้าในแมนํ้าเพื่อการอุปโภคบริโภคไดอยางเพียงพอและมีคุณภาพ 

 ทรัพยากรปาไม 

 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิกไมมีทรัพยากรปาไม 

 สภาพสิ่งแวดลอม 

 แมวาปจจุบันจะมีความเจริญเติบโตทางดานอุตสาหกรรมในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา

แตในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกไมไดอยูในเขตโรงงานอุตสาหกรรม ดังน้ันสภาพสิ่งแวดลอม

จึงอยูในสภาพคอนขางดี ประกอบกับประชาชนมีจิตสาํนึกตระหนักในเร่ืองของการอนุรักษ

สิ่งแวดลอม เพื่อใหชุมชนมีสภาพสิ่งแวดลอมที่สวยงาม เปนเมืองนาอยู จึงยังไมมีมลพิษหรือ

มลภาวะที่เปนปญหาในเขตเทศบาลแตอยางไร 

 ขอมูลดานสังคม และเศรษฐกิจ 



34 

 จํานวนประชากร และหมูบาน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม2551) 

 จํานวนประชากรทั้งหมด 7,865 คน 

 จํานาวนประชากรเพศชาย 3,761 คน 

 จํานวนประชากรเพศหญิง 4,104 คน 

 จํานวนครัวเรือน 2,327 คน 

 การศึกษา ศาสนา ประเพณี ศิลปวัฒนธรรม 

 การศึกษา เทศบาลตําบลอรัญญิกมีศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จํานวน 4 ศูนย คือศูนยพัฒนาเด็ก

เล็กโรงเรียนวัดนอย ศูนยพัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดมเหยงค ศูนยพัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดทอง 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสันเจาโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขต 1 ระดับมัธยมศึกษา 

มี 1 แหง คือโรงเรียนทาชางวิทยาคม ระดับประถมศึกษามี 4 แหง คือ โรงเรียนวัดนอย (สรอยเกลียว

อุปภัมป) โรงเรียนวัดทอง (สามัคคยานุสรณ) โรงเรียนวัดมเห-ยงค และโรงเรียนวัดใหญ  

(สามไถผาสุขประเสริฐ) 

 ศาสนา 

 พื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกสวนใหญ รอยละ 95 นับถือศาสนาพุทธ สวนที่เหลือนับ

ถือศาสนาอ่ืน มีวัดทั้งสิ้น จํานวน 12 วัด ดังน้ี 

 1.  วัดรอยไร 

 2.  วัดนอย 

 3.  วัดกุฎีกรุ 

 4.  วัดสีจําปา 

 5.  วัดดงหวาย 

 6.  วัดทอง 

 7.  วัดโพธิ์ลอย 

 8.  วัดมเหยงค 

 9.  วัดคลองนํ้าชา 

 10.  วัดสามไถ 

 11.  วัดพระนอน 

 มัสยิด ไมมี 

 โบสถคริสต  ไมมี 

 ศาลเจา ไมมี 

 ประเพณีและศิลปวัฒนธรรม 
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 โดยสวนใหญแลวดานศิลปวัฒนธรรม ราษฎรสวนมากจะปลูกบานทรงไทยชั้นเด่ียว ใต

ถุนสูงอยูตารมริมฝงทั้งสองของแมนํ้าปาสัก และริมถนนสายนครหลวง-ทาชาง-สามไถ ดานการ

อนุรักษวัฒนธรรม ชาวบานบางสวนยังคงอนุรักษการตีมีด ซึ่งถือวามีดอรัญญิก เปนผลิตภัณฑที่มี

ชื่อเสียงมายาวนาน เปนเอกลักษณของทองถิ่น โดยเฉพาะประเพณีสําคัญที่ประชาชนยังคงสบืทอด

กันมาจนถึงปจจุบัน คือ 

 1.  พิธีไหวครูบูชาเตา 

 2.  ประเพณีสงกรานต 

 3.  ประเพณีแหเทียนเขาพรรษา 

 4.  ประเพณีกวนขาวทิพย 

 5.  ประเพณีลอยกระทง 

 การสาธารณสุขในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิก มีสถานที่บริการเกี่ยวกับงานดาน

สาธารณสุข ดังน้ี 

 1.  สถานีอนามัยตําบลทาชาง จํานวน 1 แหง 

 2.  สถานีอนามัยตําบลสามไถ จํานวน 1 แหง 

 3.  สถานีรอนามัยตําบลพระนอน จํานวน 1 แหง 

 4.  คลินิก ตรวจรักษาโรคทั่วไป จํานวน 1 แหง 

 5.  รานขายยาแผนปจจุบัน จํานวน 2 แหง 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ทําหนาที่บริการใหคําแนะนํา 

ดานสาธารณสุข ประจําแตละชุมชน แยกได ดังน้ี 

 1.  ตําบลทาชางมี อสม.จํานวน 70 คน 

 2.  ตําบลสามไถมี อสม.จํานวน 25 คน 

 3.  ตําบลพระนอนมี อสม.จํานวน 52 คน 

 การสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคม 

 1.  เทศบาลไดมกีารจัดทําบัตรสงเคราะหใหกับผูยากจนในเขตพื้นที่ 

 2.  จัดทําประกันสังคมใหแกลูกจาง 

 3.  จัดสรรงบประมาณเปนคาเบี้ยยังชีพใหกับผูสูงอายุตามหลักเกณฑที่กําหนด ผูพิการ 

และผูปวยโรคเอดส 

 4.  จัดทํางบประมาณเพือ่ใหความชวยเหลือราษฎรที่ประสบสาธารณภัยและตาม

หนวยงานเกี่ยวของเสนอรับการอุดหนุน 

 ความปลอกภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
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 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิก มีสถานีตํารวจ 1 แหง คือ สถานีตํารวจภูธรตําบลทา

ชาง และมปีอมตํารวจ จํานวน 2 แหง ซึ่งมีการจัดสายตรวจและจัดการจราจรในเขตเทศบาล ซึ่ง

สามารถใหความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสนิชองประชาชนไดเปนอยางดี 

 ดานการปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตําบลอรัญญิกมีหนาที่รับผิดชอบดูแล

พื้นที่ภายในเขตเทศบาล โดยจัดเจาหนาที่พรอมอุปกรณเพื่อเตรียมความพรอมตลอดเวลา จัดใหมี

การฝกอบรมอาสาสมัครปองกันภัยพลเรือน ซึ่งขณะน้ีเทศบาลมี อปพร. จํานวน 149 คน เพื่อชวยใน

การปองกันดูแลหรือชวยเหลือกรณีที่เกดเหตุตาง ๆ มีการติดต้ังถังเคมีดับเพลิงตามชุมชนตาง ๆ เพื่อ

ไวใชในกรณีที่เกิดเหตุเพลิงไหม ประชาชนสามารถนําไปใชไดทันทวงที เทศบาลมีเคร่ืองมือใชใน

การปองกันและบรรเทาสาธารณภัยดังน้ี 

 1.  รถดับเพลิง ขนาดบรรจุนํ้า 4,000 ลิตร จํานวน 1 คัน 

 2.  รถบรรทุกนํ้า ขนาดบรรจุนํ้า 6,000 ลิตร จํานวน 1 คัน 

 3.  เคร่ืองดับเพลิงชนิดหาบหาม จํานวน 2 เคร่ือง 

 โครงสรางทางเศรษฐกจิ 

 ลักษณะ การประกอบอาชพีสวนใหญของประชาชนในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิก 

จะประกอบอาชีพทํามีดและอาชีพทางดานการเกษตร เชน ทํานา ทําสวน เลี้ยงสัตว ซึ่งผลิตภัณฑ 

“มีดอรัญญิก “ถือ วาเปนผลิตภัณฑที่มีชื่อเสียงเปนที่รูจักทั่วไป โดยมีผูประกอบอาชีพทํามีด จํานวน 

291 ครัวเรือน นอกจากน้ีแลวก็ประกอบอาชีพรับจาง รับราชการ และทําธุรกิจสวนตัว รายไดเฉลี่ย

ประชาการ/ คน/ ป ประมาณ 25,000-30,000 บาท 

 การเกษตรกรรม  ประชาชน ในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลทาชาง และตําบลสามไถ มบีาง

สวนประกอบอาชีพเกษตรกรรม สําหรับตําบลพระนอน สวนใหญจะประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํานา ซึ่งโดยสวนใหญแลว จะทํานากันปละ 2 คร้ัง พื้นที่ในการทํานาสวน

ใหญต้ังอยูที่ราบลุมสองฝงแมนํ้าปาสัก มีครัวเรือนที่ประกอบอาชีพทํานา จํานวน 1,225 ครัวเรือน 

คิดเปนพื้นที่เพาะปลูก จํานวน 20,241 ไร นอกจากน้ียังมีการทําสวนผลไม เชน มะมวง ฝร่ัง และมี

การเลี้ยงปลาเพื่อจําหนายดวย 

 การอุตสาหกรรม  

 ลักษณะ การประกอบการอุตสาหกรรมในสวนของพื้นทีเ่ขตเทศบาลแลวสวนใหญ      

จะเปนไปในลักษณะอุตสาหกรรมในครัวเรือน ซึ่งสวนใหญแลวจะเปนการทํามีด ซึ่งนอกจากจะ

ผลิตมีดใชงานแลว ยังผลิตในลักษณะเปนของที่ระลึกดวย 

 การพาณิชกรรม/ การบริการ 

 ใน เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกมีรานคาประกอบการต้ังกระจายอยูทั่วไป ตามที่ชุมชน

หนาแนนโดยเฉพาะรานคาที่ขายผลิตภัณฑมีดอรัญญิกน้ัน ต้ังรวมกลุมอยูที่เดียวกันบริเวณ หมูที่      
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6-7 ตําบลทาชางหรือหมูบานตนโพธิ์-บานไผทอง นอกจากน้ีแลวสวนมากจะเปนรานขายของทั่วไป

และรานอาหาร 

 การทองเที่ยว 

 พืน้ที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกมีสถานทีทองเที่ยวอยู 2 แหง คือบริเวณหมูบานทํามีด

อรัญญิก บานตนโพธิ์ บานไผหนอง และชุมชนบานสาไร ซึ่งเปนแหลงผลิตมีดที่มีชื่อเสียงรูจักกัน

ทั่วไปวามีคุณภาพในการใชงาน ที่ดี และมีการออกแบบที่สวยงามใชเปนของฝากหรือของที่ระลึก 

ซึ่งมีประชาชนมาเที่ยวซื้อผลิตภัณฑมีดพอสมควร โดยเฉพาะวันเสาร วันอาทิตย และ

วันหยุดราชการ นอกจากน้ียังมรโบราณสถานวัดใหญเทพนิมิตร ต้ังอยูหมูที่ 2 ตําบลสามไถ ซึ่งมี

ภาพจิตรกรรมฝาผนัง 

 สภาพเศรษฐกิจทางสังคม 

 สภาพโครงสรางพื้นฐานการคมนาคม/ขนสง   การคมนาคมระหวางเทศบาลกับภายนอก 

มีถนนยางสายหลักทีส่ําคัญ สําหรับประชาชนใชสัญจรไปมาระหวางอําเภอตาง ๆ และตัวจังหวัด 

คือถนนสายแมลา-สามไถ และสายนครหลวง-ทาชาง-สามไถ รวมถนนอีก 2 สาย ที่สําคัญ คือ ถนน

สายเลียบคันคลองสงนํ้าเริงรางและคลองชลประทาน ซึ่งอยูฝงซายและขวาของแมนํ้าปาสัก การ

สัญจรไปมาระหวางสองฝงจึงมีความความสะดวกนอกจากน้ีไดมีการสรางสะพานขามแมนํ้าปาสัก

เชื่อมถนนสองฝง บริเวณหมูที่ 3 ตําบลทาชาง ใกลโรงเรียนทาชางสทิยาคม ยิ่งทําใหการสัญจรไป

มาระหวางสองฝงมีความสะดวกสบายยิ่งขึ้น 

 การคมนาคมระหวางหมูบานตาง ๆ ในเขตเทศบาล สวนใหญเปนถนนคอนกรีตเสริม

เหล็กและถนนดินลงลูกรัง เชื่อมระหวางภายในหมูบานกับถนนสายหลัก และเชื่อมตอไปยังพื้นที่

การเกษตร ซึ่งมีจํานวนหลายสาย ถนนดินลงลูกรังบางแหงไดรับความเสียหายโดยเฉพาะชวงหนา

ฝนประกอบกับบางแหงไดสรางมานานแลวทําใหทางเทศบาลจําเปนตองซอมแซมปรับปรุงอยู

เสมอ เพื่อใหประชาชนใชสัญจรไปมาไดสะดวกยิ่งยิ่งขึ้น 

 การคมนาคมทางนํ้าในปจจุบันยังมีนํ้าใชอยูบางเน่ืองจากการคมนาคมใชถนนสวนใหญ

ทําใหการคมนาคมทางนํ้าลดความสําคัญลงไป แตยังมีผูใชเสนทางคมนาคม และขนสงผลผลิต

ทางการเกษตร และผลผลิตทางดานอุตสาหกรรมในเขตพื้นที่อําเภอนครหลวงไปยังทองที่ตาง ๆ 

 การไฟฟา ภายในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิกสวนใหญทุกครัวเรือนมีไฟฟาใชอยางทัง่ถึง 

นอกจากน้ียังมีไฟฟาทางสาธารณะ เพื่อใหแสงสวางยามค่าํคืน และเพือ่ลดความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสิน โดยทางเทศบาลตําบลอรัญญิกไดตรวจซอมแซมไฟฟาสาธารณะอยางสม่าํเสมอและ

ตอเน่ือง ประชาชนไดรับความสะดวกสบาย และปลอกภัยยามค่ําคืน 

 การประปา สําหรับการประปา เทศบาลตําบลอรัญญิกมีกิจการประปาเปนของตนเอง ซึ่ง

เปนประปาแบบบอบาดาล โดยจายนํ้าใหกับชุมชน จํานวน 2 ชุมชน คือชุมชนบานทาชางใตและ



38 

บานทาชางไห และประปาผิวดินจํานวน 2 แหง บริเวณชุมชนบานตนโพธิ์ หมูที่ 6 และบริเวณ

ชุมชนบานกุฎีกรุ หมูที่ 1 ตําบลทาชาง แตในชุมชนอ่ืน ๆ จะมีประปาของหมูบานใชเอง ซึ่งสวน

ใหญแลว ยงัใหบริการไมคอยทั่วถึง เน่ืองจากประปาหมูบานจะมีความสามารถในการผลิตไม

เพียงพอตอความตองการของชุมชน 

 การสื่อสาร และโทรคมนาคมในพื้นที่เขตเทศบาลมีที่ทําการไปรษณียเอกชนอยู 1 แหง 

ต้ังอยูที่หมูที่ 7 ตําบลทาชาง ของกรมไปรษณียและโทรเลข ดานโทรศัพทน้ันยังใหบริการแก

ประชาชนไมเพียงพอ ซึ่งทางบริษัท ทศท.คอปอรเรชั่น ไดกําหนดแผนที่จะใหประชาชนมีโอกาส

ขอโทรศัพทเพิ่มขึ้นจนอาจทั่วถึงในอนาคตอันใกลน้ี 

 การจราจรในสวนของเทศบาลตําบลอรัญญิก ไมไดจัดการจราจรเอง เน่ืองจากอยูใน

ความรับผิดชอบของสถานีตํารวจภูธรตําบลทาชาง แตโดยสวนใหญแลวไมคอยมีปญหา เน่ืองจาก

ไมใชเขตที่มีรถหนาแนน 

 การใชที่ดินในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิก การใชที่ดินสวนใหญเปนการใช เพื่อปลูก

บานพักอาศัยรานคาทั่วไป นอกเหนือจากน้ีแลว ก็จะใชที่ดินเพื่อทําการเกษตร ทํานา ทําสวน และ

เลี้ยงสัตวภารกิจ 

 การบริหารราชการของสํานักปลัดเทศบาลตําบลอรัญญิกในระยะเวลาที่ผานมา นอกจาก

จะเปนไปเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของภาครัฐ ยังคงคาํนึงถึงประโยชนสุขของประชาชนใน

การตอบสนองความตองการ สามารถอํานวยความสะดวกและสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ 

ทั้งน้ี เพื่อใหการดําเนินงานการดังกลาวเปนไปตามนโยบายแผนงาน งบประมาณ และระเบียบ

กฎหมายอยางเหมาะสม สามารถแสดงผลและวัดผลงานได มีการทบทวนภารกิจใหสอดคลองกับ

ความจําเปนและสถานการณ มีการปรับปรุงกลไกการพัฒนา เพื่อใหสามารถผลักดันการปฏบิัติงาน

ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอีกทั้งยังไดสนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวมในการ

บริหารราชการ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญตอการพัฒนาทองถิ่น สํานักปลัดเทศบาลฯ จึงได

รวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาชน มาเพื่อประกอบการพิจารณาจัดทําโครงการ 

กิจกรรม โดยบรรจุไวในแผนพัฒนาเทศบาลฯพรอมทั้งเปดเผยและเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ

นโยบายผลการดําเนินงาน การจัดซื้อจัดจาง ใหประชาชนและผูที่สนใจไดรับทราบ นอกจากน้ียังได

ประชาสัมพันธและเชิญชวนใหประชาชนเขารวมรับฟงการประชุมสภาเทศบาล และทางเทศบาลฯ 

ก็พรอมที่จะรับฟงความคิดเห็น รับทราบขอรองเรียน รองทุกข ของประชาชน เพื่อนํามาดําเนินการ

แกไขปญหาตอไป ดังน้ัน เพื่อใหเกิดความสมานฉันทและเพื่อเปนการสรางสัมพันธภาพอันดี

ระหวางเทศบาลฯ กับประชาชนในการสรางชุมชนของเราใหนาอยู สํานักปลัดเทศบาลตําบล

อรัญญิกหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือรวมใจจากประชาชนทุกทาน ในการสรางทองถิ่น
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ใหเจริญรุงเรือง และอยูรวมกันอยางมีความสุข “อรัญญิกเมืองนาอยู มีดลือชื่อคูบาน ภูมิปญญา

ทองถิ่นไทย เศรษฐกิจพอเพียง กาวไกลในทางพัฒนา ประชามีสุข” 

 วิสัยทัศน 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีความปรารถนาที่จะปรับปรุงพื้นที่ในเขตเทศบาลฯ ใหเปนเมือง

นาอยู มีสาธารณูปโภค สาธารณูปการตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิตประจําวัน

ของประชาชน ทางดานเศรษฐกิจของอรัญญิกมีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนสวนใหญในฐานะเปน

แหลงผลิตมีดที่มีคุณภาพ มีเอกลักษณโดยการนําเอาภูมิปญญาทองถิ่นมาสรางสรรคใหเปน

ผลิตภัณฑที่มีความโดดเดน ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนชาวอรัญญิก เทศบาลฯ

มุงหวังใหประชาชนไดศึกษาหาความรู มีการฝกอบรมอาชีพเสริมสรางใหประชาชนทุกคนมีงานทํา

สามารถพึ่งตนเองไดอยางเพียงพอ   เทศบาลตําบลอรัญญิก มีภารกิจตามพระราชบัญญัติเทศบาล 

พ.ศ. 2496 และแกไขเพิ่มเติมถึง ฉบับที่ 12 และตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 สรุปได ดังน้ี 

 1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง 

 2.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า 

 3.  การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 

 4.  การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 

 5.  การสาธารณูปการ 

 6.  การสงเสริม การฝก และประกอบอาชีพ 

 7.  การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 

 8.  การสงเสริมการทองเที่ยว 

 9.  การจัดการศึกษา  

 10.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส 

 11.  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมทองถิ่น 

 12.  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 

 13.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 

 14.  การสงเสริมกีฬา 

 15.  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

 16.  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 

 17.  การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 

 18.  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และนํ้าเสีย 

 19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
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 20.  การจัดใหมีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

 21.  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 

 22.  การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว 

 23.  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัยโรงมหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 

 24.  การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอม 

 25.  การผังเมือง 

 26.  การขนสงและการวิศวกรรมจราจร 

 27.  การดูและรักษาที่สาธารณะ 

 28.  การควบคุมอาคาร 

 29.  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 30.  การรักษาความเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

 31.  กิจการอ่ืนที่เปนผลประโยชนในทองถิ่น ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด โดยมี

การดําเนินการที่สําคัญในระดับองคกรเพื่อจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของ

ประชาชนในทองถิ่น 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ประจักษ เฉยชัยภูมิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอ

อารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง จําแนกตามอายุ ระดับ

การศึกษาและประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดระยอง จํานวน 359 คน ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพซี ีจํากัด (มหาชน) จังหวัด

ระยอง จําแนกตามอายุ และระดับการศึกษา รายไดตอเดือนของพนักงานฯ โดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

โดยรวมและดานปจจัยจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานปจจัยค้ําจุน 

โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีสวน

สัมพันธกับขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน มีสวน

สัมพันธกับการปฏิบัติงาน เชน นโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดลอมใน

การทํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ ความมัน่คงในการทํางาน และความสัมพันธระหวางเพื่อน

รวมงาน ซึ่งปจจัยเหลาน้ีลวนทําใหพนักงานเกิดความพอใจและไมพอใจในการทํางาน หาก

ผูบริหารใหการยอมรับ ใหโอกาสกับพนักงานความเจริญกาวหนาในหนาที่และสงเสริมใหประสบ

ความสําเร็จ พนักงานยอมมีความสุข และมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจและเขาใจ

ในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลใหบริษัทประสบความสําเร็จบรรลุ

วัตถปุระสงคไดตามเปาหมาย 

 กิตติวัฒน ถมยา (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกล

ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ

ไทย จํานวน 204 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ใชคาสถิติ คือ คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคาร

แหงประเทศไทย พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ 

ความสําเร็จของงาน รองลงมา คือ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับ

ถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

และเงินเดือนที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 บุญชู กิจสิริสินชัย (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอ

องคการของขาราชการ สํานักงานสรรพากรพื้นที่ชลบุรี 1  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ศึกษาความผูกพันตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ และเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ 

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ชลบุรี 1 จํานวน 136 คน พบวา ขาราชการ สาํนักงานสรรพากรพื้นที่

ชลบุรี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายดาน

พบวา ดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู ซึ่งมีคาเฉลี่ยดานความสําเร็จของงานเปน

อันดับ 1 รองลงมา คือ การยอมรับนับถือ และลาํดับสุดทายคอืความรับผิดชอบ และดานปจจัย

เกื้อหนุนโดยรวมอยูในระดับคอนขางตํ่า ซึ่งมีคาเฉลี่ยดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานเปน

อันดับ 1 รองลงมา คือ นโยบายและการบริหารงาน และลําดับสดุทายคือ คาตอบแทนและ

สวัสดิการ โดยขาราชการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางตํ่า เมื่อพิจารณาราย
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ดานพบวา คาเฉลี่ยดานจิตใจเปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานบรรทัดฐาน และลําดับสุดทาย คือ ดาน

การคงอยู ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ พบวา 

ขาราชการที่มีเพศ อายุ ตําแหนงงานและระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ 

ดานปจจัยเกื้อหนุนและแรงจูงใจในภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จริญญา ครูพิพรม (2553) การศึกษาคนควาอิสระเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน มีวัตถปุระสงคเพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นปละขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดย

ศึกษาจากประชากร เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตาม

วิธีการของ  ลิเคิรท (Likert) แบงออกเปน 5 ระดับ ทั้งหมด 3 ตอน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ 

คาความถี่ รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพรรณนาวิเคราะห ผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดย

ภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนเปนปจจัย

ทําใหมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก เพื่อพิจารณาเปนหลายดานทั้งปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ําจุน พบวา ดานความสําเร็จของงาน เปนแรวจูงใจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรมากเปน

อันดับหน่ึง รองลงมา ดานลักษณะงาน ดานความมั่นคงของอาชีพ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

ดานความรับผิดชอบ ดานการปกครองบงัคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบาย

และการบริหารงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และดานสุดทาย 

คือ ดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล เมื่อพิจารณาเปนหลายดานของปจจัยจูงใจ พบวา ระดับ

แรงจูงใจเรียงลําดับมาจากมากไปนอย คือ ความมั่นคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางาน การ

ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงานตามลําดับ 

สําหรับขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อยากให

บุคลากรในหนวยงานมีความรักและความสามัคคีกัน ความรวมมือเอ้ือเฟอเผื่อแผตอกันของ

บุคลากรในหนวยงานมากที่สดุ รองลงมา คอื ผูบังคับบัญชามีหลักธรรมาภิบาลในการทํางานมี

ความยุติธรรม และไมลาํเอียงในการทํางาน 

 พิมพชนก ทาชมพู (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงาน

ประจําฝายผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อศึกษาการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจาง โดยแบงตาม เพศ อายุ รายได สถานภาพทาง
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ครอบครัว วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และแผนกที่ทํางาน โดย

ประชากรตัวอยางที่ใช คอื ลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด 

จํานวน 171 ราย ผลการศึกษาพบวา ลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) 

จํากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงาน

เปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยลูกจางมีแรงจูงใจในดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับนอยที่สุด ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีประสบการณ

ในการทํางานแตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ รายได สถานภาพทางครอบครัว วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน และ

สถานที่ทํางานที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 สุกันยา สรอยอําภา (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง กลุมตัวอยางที่ใช คือ 

พนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 292 คน  

ผลการศึกษาพบวา 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง โดยรวม และรายดานมีแรงจูงใจในระดับ ปานกลาง 

 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง โดยจําแนกตามตัวแปร ดังน้ี 

 3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง จําแนกตามอายุ และระดับการศึกษา พบวา 

 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งดานปจจัยจูงใจ และทั้งดานปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และดานปจจัยจูงใจมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยพนักงานผูมีประสบการณในการทํางานต้ังแต 5 ป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และดานปจจัยจูงใจสูงกวาผูที่มีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 5 ป สวนดานปจจัยค้ําจุน พบวา 

มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 อัจจิมา หอมระร่ืน (2552) ไดศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท แคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด  
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และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แคนนอนไฮ-เทค 

(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

คือ พนักงานบริษัทแคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 369 คน ผลการวิจัยพบวา 

 1.  พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับ ปานกลาง  

และเมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากคือ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

และอยูในระดับปานกลาง 6 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความมั่นคงใน

การทาํงาน ดานนโยบาย และการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสวัสดิการ  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทน 

 2.  พนักงานที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย ระดับการศึกษา และรายได

เฉลีย่ตอเดือนตางกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สวนเพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกนั 

 ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ปกครองที่ทําการปกครองอําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขาราชการปกครองทีท่ําการปกครองอําเภอในเขต

จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยูในระดับมาก 3 อันดับ

แรก คือ การปกครองบังคับบัญชา ความสําเร็จของงาน และลักษณะของงาน 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่ทําการปกครอง

อําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุที่มีระดับการศึกษาและประสบการณทํางานแตกตางกัน 

 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองจังหวัดกาฬสินธุ ที่มีอัตราเงินเดือน

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 

 วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออม

สิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ 

พนักงานธนาคารออมสนิสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา พนักงานมี 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก 

เรียงตามลําดับดังน้ี ดานความรับผิดชอบ ดานผลสําเร็จเจาของงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานลักษณะ และขอบเขตงาน และดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ปจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมี

ระดับแรงจูงใจมาก เรียงตามลําดับดังน้ี ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง

ผูรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบาย และการบริหารงานของ

ธนาคาร ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่ม ี
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เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกัน โดยรวมมีแรงจูงใจ 

ไมแตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เมื่อพจิารณาระดับแรงจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ  

พบวา ปจจัยบํารุงรักษา ดานความมั่นคงในการทํางาน เพศชายมีระดับแรงจูงใจแตกตางกับเพศหญิง 

ดานความกาวหนา 

 ลือชา ภักดีศรี (2551) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวัดรอยเอ็ด มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานตามองคประกอบดานปจจัยจูงใจของเฮิรซเบิรก 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของ

งาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ ตามความคิดห็นของบุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง 

จังหวัดรอยเอ็ด จํานวนทั้งสิ้น 150 คน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรา

สวนประมาณคา จํานวน 30 ขอ มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ .93 สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบยมาตรฐาน และสถิติที่ใชในการทดสอบ

สมมติฐาน F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏดังน้ี 

 1.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงโดยรวม และจําแนกตามประเภท บุคลากรมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และเปนหลายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากร

ประเภทลูกจางประจํา มีแรงจูงใจในดานความสาํเร็จของงานอยูในระดับมากที่สุด 

 2.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญ

และพนักงานจางทั่วไปมีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงไดเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนง ควรใหเปนไป

ตามเกณฑ และมีความยุติธรรม ควรสงเสริม และสนับสนุนที่มีความรูความสามารถที่มีอยูอยาง

เต็มที่ และสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 

โดยใหความสําคัญในการมอบหมายงานอยางสม่ําเสมอ และเทาเทียวกันโดยยึดหลักความสามารถ 

ไมใชความสัมพันธสวนบุคคล และตองการไดรับการยกยองชมเชยแสดงความยินดี ใหกําลังใจ การ

ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา รวมทั้ง ควรมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 นิธิวัฒน สังฆะมะณี (2551) ไดวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพล

เรือนในสํานักงานจังหวัดในภาคตะวันออก โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษา ไดแก ขาราชการพลเรือนที่

ปฏิบัติงานในสํานักงานของจังหวัดในภาคตะวันออก จํานวน 178 ราย เคร่ืองมือที่ใชเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชสถิติการหาคาเฉลี่ย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานของจังหวัดภาคตะวันออก ภาพรวม และรายดานอยูใน

ระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการในสํานักงานจังหวัดภาคตะวันออก 

จําแนกตามเพศ อายุ ระดับตําแหนง ประสบการณในการทํางาน ระดับการวิจัย พบวา ภาพรวม และ

รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค 1. เพื่อคนควาระดับ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2. เพื่อคนควาถึงปจจัย ที่มีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษัท สมัมากร จํากัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานของบริษัทสัมมากร จํากัด(มหาชน) ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศในการทํางาน 

ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน ความกาวหนาใน

การทาํงาน ดานวิธกีารปกครองของผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน รวมงาน ดานเงื่อนไข

สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือน และสวัสดิการ และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการเขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อคนควาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ

ความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนโดยใช

วิธีการคนควา ในเชิงปริมาณ ผลการคนควาพบวา ขาราชการสํานักงาน เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ ในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

แรงจูงใจในการทํางานของ ขาราชการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ 

ดานการไดรับการยอมรับนับ ถือและดานความสมัพันธระหวางบุคคลโดยในดานความสําเร็จของ

งาน ขาราชการมีความคิดเห็น วาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบที่สุด และความสําเร็จของงานคือ

ชีวิตจิตใจในการทํางาน ในดาน การยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชา มักยก

ยองหรือใหเกียรติตนเองเสมอ และในดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวา

ตนเองมักเขารวมกิจกรรมที่ จัดทําภายในหนวยงาน เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานกีฬา งานพิธีการตาง 

ๆ เปนตน ผลการศึกษา เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ

สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานระดับราชการ สถานภาพสมรส  

และรายไดเปนปจจัยที่มีผลตอ แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนที่

ระดับนัยสําคัญ .05 
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 นันทญา วาดกลิน่ (2550) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของนักธุรกิจในการทําธุรกิจแอมเวย

ประเทศไทย: กรณีศึกษา สาขาสุขุมวิท 83 กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจของ

นักธุรกิจในการทําธุรกิจแอมเวยประเทศไทย และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจ

ของนักธุรกิจในการทําธุรกจิแอมเวยประเทศไทย จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 

รายได และระยะเวลาทําธุรกิจ วิธีดําเนินการวิจัย ขอมูลระดับแรงจูงใจ ของนักธุรกิจในการทําธุรกิจ

แอมเวยประเทศไทย สาขาสุขุมวิท 83 กรุงเทพมหานครพบวา 1. ดานความเชื่อมั่นในบริษัท 

ผูประกอบธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดจากการศึกษาพบวา นักธุรกิจ 

เลือกในขอ คุณภาพสินคา มากเปนลําดับแรก รองลงมาคือขอมีความมั่นคงของบริษัท ตามลําดับ        

2. ดานการทํางานในธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดจากการศึกษา พบวา นักธุรกิจเลือก

ในขอ มีการฝกอบรมดานการดําเนินธุรกิจ มากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ การใหความรูในการ

บริหารองคกร ตามลําดับ 3. ดานผลตอบแทนที่ไดรับ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด จากการศึกษา 

พบวา ขอสวนลดพิเศษรายเดือนในการทําธุรกิจแอมเวย มากเปนอันดับแรก รองลงมาคอื  

ขอสวนลดพิเศษสองผูสถาปนา ตามลําดับ 4.ดานสามารถเปนเจาของธุรกิจได โดยรวมอยูในระดับ

มากที่สดุ จากการศึกษาพบวาขอ มีอิสระในการบริหารองคการดวยตนเองมากเปนลําดับแรก 

รองลงมาขอ ไมมีขอจํากัดเร่ืองสถานที่ ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจ

ของนักธุรกิจในการทําธุรกจิแอมเวยประเทศไทย พบวา ระยะเวลาในการทําธุรกิจตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทําธุรกิจไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 

 พีรพงค ทองหนู (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในชีวิตและการงานของผูใชแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมกอสราง: ศึกษากรณีอําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค 2 ประการ    

1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในชีวิตและการงานของผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมกอสรางในเขต

พื้นที่อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของผูใชแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมกอสรางในเขตพื้นที่อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ผูใชแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมกอสรางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาสวนใหฐอยูใน

ระดับประถมศึกษา รายไดเฉลี่ยเดือนละ 4,001 – 5,000 บาท ผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมมี

ความพึงพอใจในชีวิตระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจดานครอบครัวหรือญาตพี่นอง และดาน

การมีสวนรวมในการพฒันาชุมชนและการบริหารจัดการภาครัฐมากที่สุด รองลงมาคือ ดานสุขภาพ

อนามัย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่มีอายุ ระดับการศึกษา 

ภูมิลําเนา รายได ประเภทของแรงงาน และอาชพีเดิมแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่มี เพศ ประสบการณ

การทํางาน และสถานที่พักอาศยัแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
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 สุภพ กันธิมา (2550) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ตําบล จังหวัดเชียงใหม  มีวัตถุประสงค 2 ประการ 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลทําใหพนักงานเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไขปญหา อุปสรรค และหาแนวทางที่

เหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมกับความ

เปนจริง มีความเปนไปไดในทางปฏิบติั โดยสมมติฐานวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลอยูในระดับมาก และพนักงานที่มีสถานะทางเศรษฐกิจ และ

สังคมและหนาที่การงานแตกตางกัน การศึกษาคร้ังน้ีไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงาน

เทศบาลตําบลทุกตําแหนงที่ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม จํานวน 501 คน ใชแบบสอบถาม

เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมลู โดยใชทฤษฎีปจจัยจูงใจของ เฮิสเบอรก เปนกรอบใน

การศึกษาขอมูลที่ไดรับ ไดถูกนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป Spss ชวยในการประมวลผล

โดยใชสถิติแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-Test, F-test เปนสถิติ

ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบคุลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาไวโดยไดนําแนวคดิทฤษฏีแรงจูงใจ

ของ เฮิสเบอรก (Herzberg, 1959) ซึ่งมีปจจัยที่สําคัญ 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคาจุน โดย

ทั้ง 2 ปจจัยมีดานที่มาประกอบ ทั้งหมด 10 ดาน ซึ่งผูวิจัยไดนํามากําหนดกรอบงานวิจัยไดดังน้ี 
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 ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ตัวแปรตาม (Dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดับการศึกษาสูงสดุ 

5.  หนวยงาน/สังกัด 

6.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

7.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ 

1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 

3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4.  ความรับผิดชอบ 

5.  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

ปจจัยค้ําจุน 

1.  นโยบาย และการบริหารงาน 

2.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 

3.  ความมั่นคงในการทาํงาน 

4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

5.  รายได และคาตอบแทน 



บทที ่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล 

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวิธีการดําเนินการศึกษา ดังน้ี 

 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 130 คน (เทศบาลตําบลอรัญญิก) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นมีขั้นตอนดังน้ี 

 ขั้นที่ 1 ผูวิจัยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยวิธีของ ยามาเน (Yamane, 1973) ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งกาํหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยางเทากับ .05  

มีสูตรการคํานวณ ดังน้ี (ไพฑูรย โพธิสวาง, 2556, หนา 167) 

 สูตร  n  =     N 

         1+N (e)2 

  n  =     130 

       1+130 (0.05)2 

   n = 98 

 n =     ขนาดของกลุมตัวอยาง  

 N =     ขนาดของประชากรที่ใชในการวิจัย  

 e =     คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง (Sampling error) ในที่น้ีจะกําหนด

เทากับ +/- 0.05 ภายใตความเชื่อมั่น 95%   
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 ขั้นที่ 2 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางตามที่กลาวไวขางตนแลว ดําเนินการหาบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ

ชั้นภูมิ อยางเปนสัดสวน (Proportional stratified random sampling) ใชสูตรการคํานวณ ได  

กลุมตัวอยางดังน้ี 

 คํานวณตัวอยางในแตละกลุม   

 จํานวนขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด – จํานวนบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

                จํานวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

แผนก จํานวนประชากร จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง 

คณะผูบริหาร 1 1 

สภาเทศบาล 12 9 

สํานักงานปลัด 34 26 

กองคลัง 8 6 

กองการศึกษา 12 9 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 13 10 

กองชาง 12 9 

ลูกจางประจํา 38 28 

รวม 130 98 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนคร

หลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยใชวิธีการเลือกโดยบังเอิญ (Accidental sampling) คือ เลือก

เก็บขอมูลจากบุคลากรคนใดก็ไดที่ทํางานในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา  จนกระทั่งไดจํานวนตัวอยาง 98 คน  

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผูวิจัยได

สรางขึ้นจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของตลอดจนคําชี้แนะจาก

อาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ แบงออกเปน 2 สวน ดังน้ี  

http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1801
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1802
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1803
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1804
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1809
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1810
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1812
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 สวนที่ 1 เปนแบบสอบเกี่ยวกบัปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาไดแก  เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษาสูงสุด หนวยงาน/สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 3.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 4.  ดานความรับผิดชอบ 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 ปจจัยค้ําจุน 

 6.  ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 7.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 

 8.  ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 10. ดานรายไดและคาตอบแทน 

 ลักษณะแบบสอบถามใชมาตราวัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ตามมาตราวัดแบบลิเคิรท (Likert’s scale) ซึ่งมีเกณฑในการกําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ได

ดังตอน้ี 

 5  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

 4  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

 3  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

 2  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  

 1  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 เกณฑการประเมินคาวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การแปรความหมายของขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว, 2535, หนา 

97) 

 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนในการสราง ดังน้ี 

 1.  ศึกษาคนควารายละเอียดตาง ๆ จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฏี และงานวิจัย

ตาง ๆ ที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อกําหนดเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสอบถาม 

 2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย และกําหนดกรอบในการวิจัยให

ครอบคลุมเน้ือหาในดานตาง ๆ  

 3.  รางแบบสอบถาม ออกเปน 2 สวน ซึ่งประกอบดวย คําถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) และแบบประเมินคา (Rating scale) 

 4.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรง 

เชิงเน้ือหา ภาษาที่ใช และปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 

 5.  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวจัดพิมพแลวเสนอตอผูทรงคุณวุฒิที่มี ความเชี่ยวชาญ 

ดานการสรางเคร่ืองมือวิจัย และดานการศึกษา เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหาพรอมทั้ง

พิจารณาความถูกตอง ชัดเจนของภาษาที่ใช จํานวน 3 ทาน คือ 

  5.1  ดร.สกฤติ อิสริยานนท  

  5.2  ดร. ชัยณรงค เครือนวน 

  5.3  ดร. โชติสา ขาวสนิท 

 6.  วิเคราะหคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคา IOC (Item-objective congruence Index) 

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ดัชนีความสอดคลองที่ 0.7 ขึ้นไป โดยคา IOC ที่ไดเทากับ 

1 เพื่อคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (IOC) ดังน้ี 

 สูตร  IOC = ∑   R
n

 

    R = ผลคูณของคานํ้าหนักกับจํานวนความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

    N = จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 ผลการคํานวณคาดัชนีมีความสอดคลอง (IOC) ของขอคําถามในภาพรวมไดคา                 

(IOC) = 0.99 

 7.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงเสร็จแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

ถูกตองกอนนําไปทดลองใช 

 8.  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแลวและ

นําไปทดลอง (Try-out) กับบุคลากรเทศบาลที่ไมใชกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนบุคลากรเทศบาลนคร

เหลวง จํานวน 30 คน และนําแบบทดสอบไปทดสอบหาความเชื่อมั่น โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
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แอลฟา (Alpha coefficient) ตามสูตรของ Cronbach เทากับ 0.89 ซึ่งมากกวา 0.7 แสดงวา

แบบสอบถามมคีวามเชื่อมั่น สามารถนําไปใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยคร้ังน้ีได 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอนดังน้ี 

 1.  จัดสงแบบสอบถาม จํานวน 98 ชุด ไปยังกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยไปสงแบบสอบถาม

ดวยตนเอง 

 2.  ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามคืนจากกลุมตัวอยางดวยตนเอง จํานวน  98  ชุด 

 3.  สามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณครบ 98 ชุด 

 4.  ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม เพื่อนําไปวิเคราะหทางสถิติ 

  

การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยคร้ังน้ีวิเคราะหประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังน้ี 

 1.  แบบสอบถามสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบคุคลของผูตอบ

แบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ใชวิธีหาคาความถี่ (Frequency) และสรุป

ออกมาเปนคารอยละ (Percentage) 

 2.  แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใชวิธีการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 

 



บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนผลจากการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 98 ราย  

นําเสนอผลการศึกษาออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศกึษาสูงสุด หนวยงาน/สังกัด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ที่ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสมมุติฐาน 

 

สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แลว

แปลความหมาย จึงกําหนดสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 n  แทน จํานวนตัวอยาง หรือขนาดของกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ย 

 SD แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ 

 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง 

 MS แทน คาความแปรปรวน 

 T  แทน คาสถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม 

 F  แทน คาสถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม 

 P  แทน คาความนาจะเปนของความคลาดเคลื่อน 

 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุด หนวยงาน/ สังกัด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

ตารางที ่2 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 34 34.7 

หญิง 64 65.3 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่2  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ พบวา  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.3 รองลงมาคือเพศชาย รอยละ 34.7 

ตามลําดับ 

 

ตารางที ่3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 25 ป 24 24.5 

อายุ 26-35 ป 36 36.7 

อายุ 36-45 ป 21 21.4 

อายุต้ังแต 46 ปขึ้นไป 17 17.3 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่3  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญอาย ุ26-35ป รอยละ 36.7 รองลงมาคือ อายุตํ่ากวา 25 ป รอยละ 24.5  

อายุ 36-45 ป รอยละ 21.4 อายุต้ังแต 46 ปขึ้นไป รอยละ 17.3 ตามลําดับ 
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ตารางที ่4  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 15 15.3 

สมรส/ อยูดวยกัน 39 39.8 

หมาย แยกกันอยู/ อยาราง 44 44.9 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่4  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ  

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพหมาย แยกกันอยู/ อยาราง รอยละ 44.9 รองลงมา

คือ สมรส/ อยูดวยกัน รอยละ 39.8 สถานภาพโสด รอยละ 15.3 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่5  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 9 19.2 

ปริญญาตรี 77 78.6 

ปริญญาโท 6 6.1 

ปริญญาเอก 6 6.1 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่5  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศกึษา 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 78.6 รองลงมาคือตํ่ากวา

ปริญญาตรี รอยละ 19.2 ระดับปริญญาโท รอยละ 6.1 และระดับปริญญาเอก รอยละ 6.1 ตามลําดับ 
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ตารางที ่6  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/ สังกัด 

 

หนวยงาน/ สังกัด จํานวน รอยละ 

คณะผูบริหาร 14 14.3 

สภาเทศบาล 20 20.4 

สํานักงานปลัด 16 16.3 

กองคลัง 12 12.2 

กองการศึกษา 9 9.2 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 12 12.2 

กองชาง 6 6.1 

ลูกจางประจํา 9 9.2 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่6  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/สังกัด 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสภาเทศบาล รอยละ 20.4 รองลงมาคือสังกัดสํานักงาน

ปลัด รอยละ 16.3 สังกัดคณะผูบริหาร รอยละ 14.3 สังกัดกองคลัง รอยละ 12.2 สังกัดกอง

สาธารณสุขและสิ่งแวดลอม รอยละ 12.2 สังกัดกองการศึกษา รอยละ 9.2 สังกัดลูกจางประจํา 

 รอยละ 9.2 สังกัดกองชาง รอยละ6.1 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่7  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 5 ป 26 26.5 

5-10 ป 45 45.9 

11-15 ป 18 18.4 

มากกวา 15 ป 9 9.2 

รวม 98 100.0 
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 จากตารางที ่7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงาน 5-10 ป รอยละ 45.9 รองลงมาคือ

ปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป รอยละ 26.5 ปฏิบัติงาน 11-15 ป รอยละ 18.4 ปฏิบัติงานมากกวา 15 ป 

 รอยละ 9.2 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 6 6.1 

ต้ังแต 10,001-20,000 บาท 34 34.7 

ต้ังแต 20,001-30,000 บาท 31 31.6 

ต้ังแต 30,001-40,000 บาท 21 21.4 

ต้ังแต 40,000 บาทขึ้นไป 6 6.1 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรายได ต้ังแต 10,001-20,000 บาท รอยละ 34.7 รองลงมา

คือรายไดต้ังแต 20,001-30,000 บาท รอยละ 31.6 รายไดต้ังแต 30,001-40,000 บาท รอยละ 21.4 

รายไดตํ่ากวา 10,000 บาท รอยละ 6.1 และรายไดต้ังแต 40,000 บาทขึ้นไป รอยละ 6.1 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก 
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ตารางที ่9  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ในภาพรวม 

 

ขอความ X  SD ระดับความคิดเห็น อันดับ 

ปจจัยจูงใจ     

1. ดานความสําเร็จในการทาํงาน 3.83 .71 มาก 4 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.83 .61 มาก 4 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.99 .58 มาก 2 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.87 .61 มาก 3 

5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 4.01 .58 มาก 1 

รวม 3.90 .61 มาก  

ปจจัยค้ําจุน     

1. ดานนโยบายและการบริหารงาน 4.01 .57 มาก 1 

2. ดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 3.91 .63 มาก 3 

3. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.94 .70 มาก 2 

4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.78 .68 มาก 4 

5. ดานรายไดและคาตอบแทน 3.73 .66 มาก 5 

รวม 3.87 .64 มาก  

 

 จากตารางที ่9  พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิกตามปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.90, SD = .61) และระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกตามปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

 ( X = 3.87, SD = .64) 

 เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความกาวหนา

ในหนาที่การงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.01 , SD = .58) รองลงมา คือ ดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.99 , SD = .58) ดานความรับผิดชอบ มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก ( X = 3.87 , SD = .61) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.83, SD = .71) และดานการยอมรับนับถือมีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.83, SD = .61) ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานนโยบาย และ

การบริหารงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.01 , SD = .57) รองลงมาคือ ดานความมั่นคง
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ในการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94, SD = .70) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล

ในหนวยงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91, SD = .63) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.78 , SD = .68) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานรายได    

และคาตอบแทน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.73, SD = .66) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่10  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 

ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

1.  ทานมีการตั้งเปาหมาย

ความสําเร็จของงานไว

ลวงหนา 

21 

(21.4) 

56 

(57.1) 

12 

(12.2) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

3.91 .83 มาก 1 

2.  ทานทํางานทีรั่บผดิชอบ

และงานที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จตามวัตถุประสงค 

16 

(16.3) 

48 

(49.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .69 มาก 3 

3.  ทานสามารถแกปญหาที่

เกิดขึ้นในขณะทีป่ฏบิัติงาน

ไดสําเร็จ 

16 

(16.3) 

42 

(42.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.76 .71 มาก 4 

4.  ทานใชการตั้งมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพ่ือ

กระตุนการทํางาน 

12 

(12.2) 

57 

(58.2) 

29 

(29.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.83 .62 มาก 2 

ภาพรวม      3.83 .71 มาก  

 

 จากตารางที ่10  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.83 , SD = .71) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีการต้ังเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา  
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มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91 , SD = .83) รองลงมาคือ ทานใชการต้ังมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพื่อกระตุนการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.83, SD = .62)  

ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ( X = 3.82, SD = .69) ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ มีคา

คะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.76 , SD = .71) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่11  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานการยอบรับนับถือ 

 

ดานการยอมรับนบัถือ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

5.  เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม 

ยกยอง แสดงความยินดี ทํา

ใหทานมีกําลังใจที่จะทํางาน

ตออยางไมยอทอ 

21 

(21.4) 

60 

(61.2) 

17 

(17.3) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.04 .62 มาก 2 

6.  ทานไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชาวามี

ความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานพิเศษ 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 3 

7.  ทานไดรับการยอมรับ

จากเพ่ือนรวมงานในแผนก

เดียวกันในความสามารถ

ของทาน 

10 

(10.2) 

48 

(49.0) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.69 .64 มาก 4 

8.  งานที่ทานทําอยูเปน

อาชีพที่มีเกียรติและไดรับ

การยอมรับจากสังคม 

18 

(18.4) 

71 

(72.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.09 .51 มาก 1 

9.  ทานไดรับการยอมรับวา

เปนคนสําคัญตองานของ

องคกร 

7 

(7.1) 

48 

(49.0) 

43 

(43.9) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.63 .61 มาก 5 

ภาพรวม      3.83 .61 มาก  
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 จากตารางที ่11 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกตาม

ปจจัยจูงใจ ในดานการยอมรับนับถือ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 

 ( X = 3.83 , SD = .61)  

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม มีคา

คะแนนอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.09 , SD = .51) รองลงมาคือ เมื่อทานไดรับคําชื่นชม  

ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทานมีกําลงัใจที่จะทาํงานตออยางไมยอทอ มีคาคะแนนอยูใน 

ระดับมาก ( X = 4.04 , SD = .62) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกบังานพเิศษ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68)  

ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในแผนกเดียวกันในความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยู

ในระดับมาก ( X = 3.69 , SD = .64) ทานไดรับการยอมรับวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.63 , SD = .61)  ตามลําดับ 

 

ตารางที ่12  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

10.  หนวยงานของทานได

กําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบไวอยางชัดเจน 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 5 

11.  งานที่ทําอยูมีลักษณะทา

ทาย จูงใจใหอยากทํางาน 

24 

(24.5) 

71 

(72.4) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.21 .48 มาก 1 

12.  ทานไดรับมอบหมาย

งานตามความรู

ความสามารถ และความ

ถนัดที่มีอยู 

16 

(16.3) 

57 

(58.2) 

25 

(25.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.91 .64 มาก 4 
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ตารางที ่12 (ตอ) 

 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

13.  ทานมีอิสระตอการ

แกปญหาและรับผิดชอบตอ

การปฏิบัตงิาน 

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 3 

14.  ทานมีความสนใจทีจ่ะ

เรียนรูในการทํางานอยูเสมอ 

24 

(24.5) 

68 

(69.4) 

6 

(6.1) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.18 .52 มาก 2 

ภาพรวม      3.99 .58 มาก  

 

 จากตารางที่ 12  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

ตามปจจัยจูงใจ ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ย ( X = 3.99 , SD = .58)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น งานที่ทําอยูมีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน มีคาคะแนนอยู

ในระดับมาก ( X = 4.21 , SD = .448) รองลงมาคือ ทานมีความสนใจที่จะเรียนรูในการทํางานอยู

เสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.18 , SD = .52) ทานมีอิสระตอการแกปญหา และ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ทานไดรับ

มอบหมายงานตามความรู ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู  มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.91 , SD = .64) หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68) ตามลําดับ 
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ตารางที ่13  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ 

 

ดานความรับผดิชอบ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

15.  ทานมีความอดทน ขยัน 

ซ่ือสัตย เสียสละตอหนาที่ที่

รับผิดชอบ เชน ทาน

สามารถชวยงานนอกเวลา

ปกติได 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 

 

 

2 

16.  ทานสามารถทํางานให

เสร็จตามระยะเวลาที่

กําหนดได โดยไมตองอาศัย

การควบคุม 

12 

(12.2) 

62 

(63.3) 

24 

(24.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .59 มาก 2 

17.  ทานทํางานไดตรงตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด

ไว 

21 

(21.4) 

68 

(69.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.12 .54 มาก 1 

18.  ทานสามารถปฏิบัติงาน

ไดโดยไมตองมี

ผูบังคับบัญชาดูแลอยาง

ใกลชิด 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 2 

19.  ทานมีความตั้งใจในการ

ทํางานโดยไมบกพรองจน

ไดรับคําช่ืนชมอยูเสมอ 

7 

(7.1) 

48 

(49.0) 

43 

(43.9) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.63 .61 มาก 5 

ภาพรวม      3.87 .61 มาก  

 

 จากตารางที ่13  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 

( X = 3.87 , SD = .61)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว มีคาคะแนนอยูใน 
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ระดับมาก ( X = 4.12 , SD = .54) รองลงมาคือ ทานมีความอดทน ขยัน ซื่อสัตย เสียสละ 

ตอหนาที่ที่รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.88 , SD = .66) ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได โดยไมตองอาศัยการ

ควบคุม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .59)  ทานสามารถปฏิบติังานไดโดยไมตอง

มีผูบังคับบัญชาดูแลอยางใกลชิด มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .66) ทานมีความ

ต้ังใจในการทํางานโดยไมบกพรองจนไดรับคําชื่นชมอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก                  

( X = 3.63 , SD = .61) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่14  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

ดานความกาวหนาใน 

หนาที่การงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

20. ทานมีโอกาสกาวหนา

ในสายงานของทาน 

24 

(24.5) 

62 

(63.3) 

9 

(9.2) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

4.09 .67 มาก 3 

21. ทานไดรับโอกาสในการ

พัฒนาทักษะ ฝกอบรม 

สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

7 

(7.1) 

63 

(64.3) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .56 มาก 5 

22. หนวยงานทาน

สนับสนุนใหศึกษาตอ เพ่ือ

เพ่ิมวุฒิการศึกษา 

15 

(15.3) 

59 

(60.2) 

24 

(24.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.91 .62 มาก 4 

23. ทานไดรับการสงเสริม

ศึกษาดูงานที่เก่ียวของกับ

งานในหนาที ่

21 

(21.4) 

68 

(69.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.12 .54 มาก 2 

24. ทานมีโอกาสไดรับเล่ือน

ตําแหนงใหสูงขึน้ เม่ือทาน

ทํางานประสบผลสําเร็จ 

24 

(24.5) 

68 

(69.4) 

6 

(6.1) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.18 .52 มาก 1 

ภาพรวม      4.01 .58 มาก  
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 จากตารางที ่14  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 4.01, SD = .58)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีโอกาสไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เมื่อทานทํางานประสบผลสําเร็จ 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.18 , SD = .52) รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดูงาน

ที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.12 , SD = .54) ทานมีโอกาส

กาวหนาในสายงานของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.09 , SD = .67)  หนวยงานทาน

สนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91 , SD = .62) 

ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทกัษะ ฝกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ( X = 3.79 , SD = .56) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่15  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 

ดานนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

25. นโยบายการบริหารงาน

ขององคกรมีความชัดเจน

และแนนอน 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 3 

26. ผูบังคบับัญชาสามารถ

บริหารงานอยางมี

หลักเกณฑและระเบียบแบบ

แผน 

24 

(24.5) 

74 

(75.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.24 .43 มาก 1 

27. ทานสามารถปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับและ

นโยบายขององคกรไดเปน

อยางดี 

16 

(16.3) 

57 

(58.2) 

25 

(25.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.91 .64 มาก 2 

ภาพรวม      4.01 .57 มาก  
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 จากตารางที่ 15  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานนโยบาย และการบริหารงานผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 4.01, SD = .57)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ และระเบียบ

แบบแผน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.24 , SD = .43) รองลงมาคือ ทานสามารถ 

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และนโยบายขององคกรไดเปนอยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

( X = 3.91 , SD = .64) นโยบายการบริหารงานขององคกรมีความชัดเจนและแนนอน มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .66) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่16  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

 

ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในหนวยงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

28.  ทานสามารถปฏิบัติงาน

รวมกับพนักงานทุกระดบั

ไดเปนอยางด ี

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 2 

29.  ผูบังคับบัญชาใหความ

เปนธรรมตอ

ผูใตบงัคบับัญชาโดยเทา

เทียมกัน 

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 2 

30.  ผูบังคับบัญชาของทาน

มักใหคําปรึกษา เม่ือทานมี

ปญหาและใหความ

ชวยเหลืออยางจริงใจ 

10 

(10.2) 

60 

(61.2) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .59 มาก 4 

31.  เพ่ือนรวมงานมีความ

เปนมิตรตอกัน สามารถ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันได 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 5 
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ตารางที ่16 (ตอ) 

 

ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในหนวยงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

32.  ทานมีความสุขที่ได

ปฏิบตัิงานรวมกับผูอ่ืน 

30 

(30.6) 

56 

(57.1) 

9 

(9.2) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

4.15 .70 มาก 1 

ภาพรวม      3.91 .63 มาก  

 

 จากตารางที่ 16  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 3.91 , SD = .63)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 4.15 , SD = .70) รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบติังานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปนอยางดี 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอ

ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ผูบังคับบัญชา

ของทานมักใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหาและใหความชวยเหลืออยางจริงใจ มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.82 , SD = .59) เพื่อนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือซึ่งกันและ

กันได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68) ตามลําดับ 
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ตารางที ่17  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

ดานความม่ันคงในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

33. ทานรูสึกมีความม่ันใจใน

การปฏิบัตงิานที่องคกร 

13 

(13.3) 

51 

(52.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .66 มาก 3 

34. กฎระเบียบตาง ๆ ของ

องคกรเอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบตัิงาน 

30 

(30.6) 

56 

(57.1) 

9 

(9.2) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

4.15 .70 มาก 1 

35. องคกรตั้งเปาหมายชัดเจน

ในการมุงเพ่ิมปริมาณหรือ

คุณภาพสินคา แสดงถึงความ

ม่ันคงขององคกรทีท่ําอยู 

22 

(22.4) 

42 

(42.9) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .75 มาก 2 

ภาพรวม      3.94 .70 มาก  

 

 จากตารางที่ 17  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความมั่นคงในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.94 , SD = .70)  

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยู 

ในระดับมาก ( X = 4.15 , SD = .70) รองลงมาคือ องคกรต้ังเปาหมายชดัเจนในการมุงเพิ่ม 

ปริมาณหรือคุณภาพสินคา แสดงถึงความมั่นคงขององคกรทีท่ําอยู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.88 , SD = .75) ทานรูสึกมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่องคกร มีคาคะแนนอยูใน 

ระดับมาก ( X = 3.79 , SD = .66) ตามลําดับ 
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ตารางที ่18  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

36.  สภาพแวดลอมในการ

ทํางานของทานมีความ

เหมาะสมทีท่ําใหทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

10 

(10.2) 

51 

(52.0) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .63 มาก 3 

37.  องคกรของทานมี

เครื่องมือและวัสดุอุปกรณที่

ใชในหนวยงานอยางเพียงพอ

เหมาะสม 

22 

(22.4) 

42 

(42.9) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .75 มาก 1 

38.  สถานที่ทํางานมีแสง

สวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิ

ที่เหมาะสมในการปฏบิัติงาน 

19 

(19.4) 

42 

(42.9) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .73 มาก 2 

39.  องคกรของทานมี

มาตรการรักษาความปลอดภัย

ในการทํางานอยางด ี

10 

(10.2) 

51 

(52.0) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .63 มาก 3 

ภาพรวม      3.78 .68 มาก  

 

 จากตารางที ่18  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 3.78 ,SD = .68) 

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น องคกรของทานมีเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงาน

อยางเพียงพอเหมาะสม มคีาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 ,SD = .75) รองลงมาคือ  

สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.82 ,SD = .73) สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่ทําให

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 ,SD = .63)  

องคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการทํางานอยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  
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( X = 3.72 ,SD = .63) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่19  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานรายไดและคาตอบแทน 

 

ดานรายไดและคาตอบแทน ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

40.  เงินหรือส่ิงของที่ใชเปน

รางวัลตอบแทนการทํางาน 

ชวยกระตุนในการทํางาน

ของทาน 

10 

(10.2) 

51 

(52.0) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .63 มาก 3 

41.  เงินเดือนที่ทานไดรับ

อยูเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

13 

(13.3) 

51 

(52.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .66 มาก 2 

42.  สวัสดิการและ

คาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่

ไดรับมีความเหมาะสม 

10 

(10.2) 

48 

(49.0) 

37 

(37.8) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

3.66 .70 มาก 5 

43.  โบนัสที่ไดรับในแตละ

ปมีความเหมาะสม 

16 

(16.3) 

48 

(49.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .69 มาก 1 

44. ทานไดรับรายได

สอดคลองกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจบุัน 

10 

(10.2) 

48 

(49.0) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.69 .64 มาก 4 

ภาพรวม      3.73 .66 มาก  

 

 จากตารางที่ 19  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานรายได และคาตอบแทนผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.73 ,SD = .66) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.82 ,SD = .69) รองลงมาคือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถของ

ทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.79 ,SD = .66) เงินหรือสิ่งของที่ใชเปนรางวัลตอบแทน
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การทาํงาน ชวยกระตุนในการทํางานของทาน มคีาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 ,SD = .63) 

ทานไดรับรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน มีคาคะแนน อยูในระดับมาก ( X = 3.69 

,SD = .64) สวัสดิการ และคาตอบแทนพเิศษตาง ๆ ที่ไดรับมคีวามเหมาะสม มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.66 ,SD = .70) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลสมมุติฐาน 

 สมมุติฐานขอที ่1  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่20  ความแตกตางระหวางเพศกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล 

    อรัญญิก 

 

เพศ n Mean df t P 

หญิง 41 4.00 56.00 3.65 .001* 

ชาย 57 3.81    

 

 จากตารางที ่20  พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่2  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่21  ความแตกตางระหวางอายุกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตําบล 

    อรัญญิก 

 

อาย ุ df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .306 .102 1.015 .390 

ภายในกลุม 97 9.459 .101   

 

 จากตารางที ่21 พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ 

ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 
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 สมมุติฐานขอที ่3  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกันมแีรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่22  ความแตกตางระหวางสถานภาพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

สถานภาพ df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 2 .225 .112 1.118 .331 

ภายในกลุม 95 9.541 .100   

 

 จากตารางที ่22  พบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่4  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่23  ความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

ระดับการศึกษา df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .596 .199 2.038 .114 

ภายในกลุม 94 9.169 .098   

 

 จากตารางที ่23  พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่5  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/ สังกัดแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
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ตารางที ่24  ความแตกตางระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

หนวยงาน/ สังกัด df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 7 1.458 .208 2.257 .037* 

ภายในกลุม 90 8.307 .092   

 

 จากตารางที ่24  พบวา กลุมตัวอยางที่มีหนวยงาน/ สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

ตารางที ่25  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

หนวยงาน/

สังกัด 
X  คณะ

ผูบริหาร 

3.17 

สภา

เทศบาล 

3.80 

สํานักงาน

ปลัด 

4.00 

กอง

คลัง 

3.75 

กอง

การศึกษา 

4.00 

กองสาธารณสุข

และส่ิงแวดลอม 

4.00 

กองชาง 

 

4.00 

ลูกจาง

ประจํา 

4.00 

คณะผูบรหิาร 3.17 - .086 .286* .036 .286* .286* .286 .286* 

สภาเทศบาล 3.80 - - .200 .050 .200 .200 .200 .200 

สํานักงานปลัด 4.00 - - - .250* .000 .000 .000 .000 

กองคลัง 3.75 - - - - .250 .250* .250 .250 

กองการศึกษา 4.00 - - - - - .000 .000 .000 

กองสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอม 

4.00 - - - - - - .000 .000 

กองชาง 4.00 - - - - - - - .000 

ลูกจางประจํา 4.00 - - - - - - - - 

 

 จากตารางที ่25  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกพบวา คูที่มีความแตกตางกันทั้งหมด 6 คู คือ 

 1.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 
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 2.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

 3.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุข

และสิ่งแวดลอม แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 4.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

 5.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัดกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง แสดง

ใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มากกวา กลุมตัวอยางที่

สังกัดกองคลัง 

 6.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลังกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดลอมแสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอยกวา 

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 สมมุติฐานขอที ่6  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่26  การทดสอบความแตกตางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 

df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .688 .229 2.373 .075 

ภายในกลุม 94 9.078 .097   

 

 จากตารางที ่26 พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่7  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
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ตารางที ่27  การทดสอบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

รายไดเฉลี่ย 

ตอเดือน 

df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 4 .181 .045 .438 .781 

ภายในกลุม 93 9.585 .103   

 

 จากตารางที ่27  พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

ตารางที ่28  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

2.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายแุตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

3.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

4.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

5.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/สังกัด

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

6.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

7.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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 จากตารางที ่28  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่

มีเพศ หนวยงาน/ สังกัดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

และรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไมไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research)  

มีวัตถุประสงคเพือ่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ

นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบติังานบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปน

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดย

ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแก คาความถี ่(Frequency) รอยละ (Percentage) การ

วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานกับปจจัยสวนบุคคล นําเสนอ สรุปผล  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบคุลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 

สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.3 มีอายุ 26-35 ป รอยละ 36.7 สถานภาพหมาย แยกกนัอยู/ อยา

ราง รอยละ 44.9 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 78.6 สังกัดสภาเทศบาล รอยละ 20.4  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน5-10 ป รอยละ 45.9 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต้ังแต 10,001-20,000 

บาท รอยละ 34.7 ผูวิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาดังน้ี  

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค สรุปไดดังตอไปน้ี 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตาม

ปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน รองลงมาคือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความ

รับผิดชอบ และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสาํเร็จในการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก และดานการยอมรับนับถือตามลําดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจตามปจจัยค้ําจุน 
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ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน รองลงมาคือ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ  

ดานรายไดและคาตอบแทน ตามลําดับ 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก  

ทานมีการต้ังเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมา  

คือ ทานใชการต้ังมาตรฐานความสําเร็จที่เปนเลิศเพื่อกระตุนการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานได

สําเร็จ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  ดานการยอบรับนับถือ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานการยอบรับนับถือ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มี

เกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม มีคาคะแนนอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ  

เมือ่ทานไดรับคําชื่นชม ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทานมีกําลงัใจที่จะทํางานตออยางไมยอทอ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานพิเศษ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ในแผนกเดียวกนัในความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุดคือ ทานไดรับการยอมรับวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

ตามลําดับ 

 3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานที่ทําอยู 

มีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานมีความสนใจ

ที่จะเรียนรูในการทํางานอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานมีอิสระตอการแกปญหาและ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู 

ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู  มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 



81 

 

คือ หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน มีคาคะแนนอยูในระดับ 

ตามลําดับ  

 4.  ดานความรับผิดชอบ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่

องคกรกําหนดไว มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานมีความอดทน ขยัน ซื่อสัตย 

เสียสละตอหนาที่ที่รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได โดยไมตองอาศัยการควบคุม  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานสามารถปฏิบติังานไดโดยไมตองมีผูบังคับบัญชาดูแลอยางใกลชิด 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานมีความต้ังใจในการทํางานโดยไม

บกพรองจนไดรับคําชื่นชมอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความกาวหนา

ในหนาที่การงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 

ทานมีโอกาสไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เมื่อทานทํางานประสบผลสําเร็จ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับงานใน

หนาที่ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงานของทาน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก หนวยงานทานสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ ฝกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน

ความรู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 ปจจัยค้ําจุน 

 1.  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานนโยบาย และการ

บริหารงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 

ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ และระเบียบแบบแผน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และนโยบายขององคกรไดเปนอยาง 

ดีมีคาคะแนนอยูในระดับมาก  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ นโยบายการบริหารงานขององคกรมี

ความชัดเจนและแนนอน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
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ในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปนอยางดี  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ผูบังคับบัญชาของทานมกัใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหาและใหความ

ชวยเหลืออยางจริงใจ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ เพื่อนรวมงาน 

มีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือซึ่งกันและกันได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความมั่นคงในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  

ไดแก กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

รองลงมา คือ องคกรต้ังเปาหมายชัดเจนในการมุงเพิ่มปริมาณหรือคุณภาพสินคา แสดงถึงความ

มั่นคงขององคกรที่ทําอยู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ทานรูสึก 

มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่องคกร มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก องคกรของทานมีเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงานอยางเพียงพอเหมาะสม  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 

สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่ทําใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และองคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

อยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 5.  ดานรายไดและคาตอบแทน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานรายได  

และคาตอบแทน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  

ไดแก โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมา 

คือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูเหมาะสมกบัความรูความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

เงิน หรือ สิ่งของที่ใชเปนรางวัลตอบแทนการทํางาน ชวยกระตุนในการทํางานของทาน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรับ 
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มีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก           

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 สมมุติฐานขอที ่1  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กาํหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่2  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่3  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่

ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

ที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่4  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่

กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่5  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/สังกัดแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีหนวยงาน/สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

จึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกพบวา คูที่มีความแตกตางกันทั้งหมด 6 คู คือ 

 1.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 
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 2.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

 3.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุข

และสิ่งแวดลอม แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 4.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

 5.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัดกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง แสดง

ใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลดั มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มากกวา  

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง 

 6.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลังกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดลอมแสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอยกวา 

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 สมมุติฐานขอที ่6  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตาม

สมมติฐานที่กาํหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่7  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่

กําหนดไว 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

 ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของวิจัย ดังน้ี 

 วัตถุประสงคขอที่ 1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ปรากฏผลดังน้ี 
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 1.  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ      

นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับ

มาก ซึ่งผลการศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประจักษ เฉยชัยภูมิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง ผลการศึกษา พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซ ีจํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง โดยรวม

อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษา เร่ือง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัด

ของแกน ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล

ทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดับ

มาก ทั้งน้ีสามารถอภิปรายผลการคนพบในแตละดาน ไดดังน้ี 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ได

ทําการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอ

นํ้าพอง จังหวัดของแกน ดานความสําเร็จในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการปกครองทีท่ําการปกครองอําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ ดานความสาํเร็จใน 

การทํางานอยูในระดับมาก 

 2.  ดานการยอบรับนับถือ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานการยอบรับนับถือ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานการยอบรับนับ

ถืออยูในระดับมาก  

 3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552)  

ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่ทําการปกครองอําเภอในเขต

จังหวัดกาฬสินธุ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  

วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขา 
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ในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

 4.  ดานความรับผิดชอบ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน ดาน

ความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสิน    

เขตบางแค ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ  

จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับมาก 

และสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความกาวหนา                 

ในหนาที่การงานอยูในระดับมาก 

 ปจจัยค้ําจุน 

 1.  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานนโยบาย  

และการบริหารงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศกึษาของ วราพร มะโนเพ็ญ 

(2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคาร 

ออมสินเขตบางแค ดานนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับมาก 

 2.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

ในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

อยูในระดับมาก แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ พิมพชนก ทาชมพ ู(2552) ไดทําการศึกษา

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานประจําฝายผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย)

ดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง 
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 3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความมั่นคงในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ได

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้า

พอง จังหวัดของแกน ดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมาก 

 4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) 

ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้า

พอง จังหวัดของแกน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับ

มาก 

 5.  ดานรายไดและคาตอบแทน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานรายไดและคาตอบแทน 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัด

ของแกน ดานรายไดและคาตอบแทน อยูในระดับมาก แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ           

พิมพชนก ทาชมพ ู(2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนักงานประจําฝาย

ผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) ดานรายไดและคาตอบแทน อยูในระดับนอยที่สุด 

 วัตถุประสงคขอที่ 2  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการ

ปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ในดาน เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงาน/ สังกัด ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ  

และ หนวยงาน/ สังกัด เปนไปตามสมมุติฐานที่กําหนดไว ซึ่งไมสอดคลองกับผลการศึกษา 

ของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน  
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สาขาในสงักัดธนาคารออมสินเขตบางแค และปจจัยสวนบุคคลในดาน อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่กําหนดไว 

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงาน 

ของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค แตไมสอดคลองกับผล

การศึกษาของ นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของขาราชการ 

เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 

ระดับมากทุกดาน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบที่ทําใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดาน  

 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1.  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทาํงาน  

และดานการยอมรับนับถือ ซึ่งมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผูบริหารควรมอบหมายอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญใหกับบุคลากร เพื่อใหเขาไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และเมื่อเห็น

ขาราชการคนใดปฏิบัติหนาที่ไดดีมีผลงานที่เดนชัด จะตองยกยองขาราชการน้ันใหเปน 

ที่รับทราบในหนวยงานโดยทั่วกัน อันเปนการสงเสริมใหเกิดการยอมรับในการทํางาน 

ของเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้น 

 2.  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยค้ําจุน ดานรายไดและคาตอบแทน  

ซึ่งมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผูบริหารควรมีการปรับเงินเดือน และพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความ

เหมาะสมของตําแหนงงาน และความรูความสามารถของแตละบุคคล ซึ่งจะตองมีความยุติธรรม 

เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจอยางหน่ึงที่ทําใหบุคลากรมีความต้ังใจทํางานมากขึน้ 

 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1.  ควรวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยธุยา ในเชิงคุณภาพ 

 2.  ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรสนับสนุนใหบุคลากร

ไดรับการฝกอบรมพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับน้ีเปนสวนหน่ึงของงานนิพนธหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการเมืองการปกครอง คณะรัฐศาสตรและนิติศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  แบบสอบถามน้ี

มีวัตถุประสงคเพือ่เก็บขอมูลไปประกอบการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ขอมูลที่ไดจะใชประโยชนเพื่อการ

ศึกษาวิจัยเทาน้ัน ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่การงาน หรือดานสวนตัวของผูตอบ

แบบสอบถามแตประการใด ผูวิจัยขอความกรุณาทานใหขอมูลที่ตรงกับความจริงและ

ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามฉบบัน้ี

ประกอบดวย 3 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะทัว่ไป 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย �    ลงใน  �  ที่เวนไวใหตรงตามความเปนจริง 

1.เพศ 

 (   ) ชาย    (   ) หญิง 

2. อายุ 

 (   ) ตํ่ากวา 25 ป   (   ) 25 - 35 ป 

 (   ) 36 - 45 ป   (   ) 46 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพการสมรส 

 (   ) โสด   (   )  สมรส/อยูดวยกัน 

 (   ) หมาย/ แยกกันอยู/ หยาราง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี 

 (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

5. หนวยงาน/ สังกัด 

  (   )  คณะผูบริหาร  (   )  สภาเทศบาล  

 (   )  สํานักงานปลัด     (   )  กองคลัง       

(   )  กองการศึกษา  (   )  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  

   (   )  กองชาง   (   )  ลูกจางประจํา 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 (   ) ตํ่ากวา 5 ป   (   ) 5 - 10 ป 

 (   ) 11 - 15 ป   (   ) มากกวา 15 ป 

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  (   ) ตํ่ากวา 10,000 บาท  (   ) 10,001 – 20,000 บาท 

 (   ) 20,001 – 30,000 บาท  (   ) 30,001 – 40,000 บาท 

  (   ) 40,001 บาท ขึ้นไป   

 

  



98 
  
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานของทานวาขอความในแตละขอน้ีอยูในระดับใด 

โดยทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุดโดยกําหนดคาคะแนนตาม

เกณฑ ดังน้ี 

 5   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

  4   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

3   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  

1 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ปจจัยจูงใจ      

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1. ทานมีการตั้งเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา      

2. ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค 

     

3. ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบตัิงานได

สําเร็จ 

     

4. ทานมีมาตรฐานในการทํางานใหประสบความสําเร็จไวใน

ระดับที่สูง 

     

ดานการยอมรับนบัถือ  

5. เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทาน

มีกําลังใจทีจ่ะทํางานตออยางไมยอทอ 

     

6. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคบับัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน 

     

7 ทานไดรบัการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานในแผนกเดียวกัน

ในความสามารถของทาน 

     

8. งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับ

จากสังคม 

     

9. ทานไดรับการยอมรบัวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร      

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

10. หนวยงานของทานไดกําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบไว

อยางชัดเจน 

     

11. งานทีท่ําอยูมีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน      

12. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู ความสามารถ และ

ความถนัดที่มีอยู 

     

13. ทานมีอิสระตอการแกปญหาและรับผิดชอบตอการ

ปฏิบตัิงาน 

     

14. ทานมีความสนใจทีจ่ะเรียนรูในการทํางานอยูเสมอ      
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ความรับผิดชอบ 

15. ทานมีความอดทน ขยัน ซ่ือสัตย เสียสละตอหนาทีท่ี่

รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได 

     

16. ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได 

โดยไมตองอาศัยการควบคุม 

     

17. ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว      

18. ทานสามารถปฏบิัติงานไดโดยไมตองมีผูบังคบับัญชา

ดูแลอยางใกลชิด 

     

19. ทานมีความตั้งใจในการทํางานโดยไมบกพรองจนไดรบั

คําช่ืนชมอยูเสมอ 

     

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

20. ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงานของทาน      

21. ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ ฝกอบรม สัมมนา 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

     

22. หนวยงานทานสนับสนนุใหศกึษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิ

การศึกษา 

     

23. ทานไดรบัการสงเสริมศึกษาดูงานทีเ่ก่ียวของกับงานใน

หนาที ่

     

24. ทานมีโอกาสไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงขึน้ เม่ือทาน

ทํางานประสบผลสําเร็จ 

     

ปจจัยค้ําจุน      

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

25. นโยบายการบริหารงานขององคกรมีความชัดเจนและ

แนนอน 

     

26. ผูบงัคบับัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑและ

ระเบียบแบบแผน 

     

27. การปฏบิัติของทานเปนไปตามระเบียบขอบังคับและ

นโยบายขององคกรเปนอยางดี   
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

28. ทานสามารถปฏบิัติงานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปน

อยางดี 

     

29. ผูบงัคบับัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดย

เทาเทียมกัน 

     

30. ผูบงัคบับัญชาของทานมักใหคําปรึกษา เม่ือทานมีปญหา

และใหความชวยเหลืออยางจริงใจ 

     

31. เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือ

ซ่ึงกันและกันได 

     

32. ทานมีความสุขที่ไดปฏิบตัิงานรวมกับผูอ่ืน      

ดานความม่ันคงในการทํางาน 

33. ทานรูสึกมีความม่ันใจในการปฏิบตัิงานทีอ่งคกร      

34. กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบตัิงาน 

     

35. องคกรตัง้เปาหมายชัดเจนในการมุงเพ่ิมปริมาณหรือ

คุณภาพสินคา แสดงถึงความม่ันคงขององคกรที่ทําอยู 
     

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      

36. สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่

ทําใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

37. องคกรของทานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณที่ใชใน

หนวยงานอยางเพียงพอเหมาะสม 

     

38. สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่

เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน 

     

39. องคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการ

ทํางานอยางด ี
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

รายไดและคาตอบแทน 

40. เงินหรือส่ิงของทีใ่ชเปนรางวัลตอบแทนการทํางาน ชวย

กระตุนในการทํางานของทาน 

     

41. เงินเดือนทีท่านไดรับอยูเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

     

42. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรับมีความ

เหมาะสม 

     

43. โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม      

44. ทานไดรบัรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน      

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกบัขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะ 

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

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

ขอขอบคุณที่ทานใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

คําช้ีแจง ขอใหทานผูเช่ียวชาญไดกรุณาแสดงความคิดเหน็ของทานที่มีตองานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานบคุลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 

โดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองความคิดเห็นของทาน พรอมเขียนขอเสนอแนะ ทีเ่ปนประโยชนในการนําไป

พิจารณาปรับปรงุตอไป 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

 

1 เพศ 

(   ) ชาย 

(   ) หญิง 

 

+1 +1 +1 1 

2 อายุ 

(   ) ต่ํากวา 25 ป   

(   ) 25 - 35 ป 

(   ) 35 - 45 ป   

(   ) 45 ปขึ้นไป 

+1 +1 +1 1 

3 สถานภาพการสมรส 

(   ) โสด   

(   ) สมรส/อยูดวยกัน 

(   ) หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 

 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

 

4 

 

 

 

 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

(   ) ต่ํากวาปริญญาตรี  

(   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท   

(   ) ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 1 

5 หนวยงาน/สังกัด 

(   ) คณะผูบรหิาร1  

(   ) คณะผูบรหิาร1 

(   ) สภาเทศบาล1  

(   ) สํานักงานปลัด1   

(   ) กองคลัง1    

(   ) กองการศึกษา1 

(   ) กองสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอม1  

(   ) กองชาง1 

(   ) ลูกจางช่ัวคราว 

+1 +1 +1 1 

6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(   ) ต่ํากวา 5 ป   

(   ) 5 - 10 ป 

(   ) 11 - 15 ป   

(   ) มากกวา 15 ป 

+1 +1 +1 1 

7 รายไดในการปฏบิัติงาน 

(   ) ต่ํากวา 10,000 บาท  

(   ) 10,001 – 20,000 บาท 

(   ) 20,001 – 30,000 บาท 

(   ) 30,001 – 40,000 บาท 

(   ) 40,001 บาท ขึ้นไป  

+1 +1 +1 1 

http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1801
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1801
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1802
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1803
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1804
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1809
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1810
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1810
http://www.aranyik.go.th/index.php?op=organization&id=6140&department=1812
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ปจจัยจูงใจ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1 ทานมีการตั้งเปาหมาย

ความสําเร็จของงานไวลวงหนา 
+1 +1 +1 1 

2 ทานทํางานที่รับผิดชอบและงาน

ที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็ตาม

วัตถุประสงค 

+1 +1 +1 1 

3 ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น

ในขณะที่ปฏิบัตงิานไดสําเร็จ 
+1 +1 +1 1 

4 ทานใชการตั้งมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพ่ือกระตุน

การทํางาน 

+1 +1 +1 1 

ดานการยอมรับนบัถือ 

1 เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม ยกยอง 

แสดงความยินดี ทําใหทานมี

กําลังใจทีจ่ะทํางานตออยางไมยอ

ทอ 

+1 +1 +1 1 

2 ทานไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน

พิเศษ 

+1 +1 +1 1 

3 ทานไดรับการยอมรบัจากเพ่ือน

รวมงานในแผนกเดียวกันใน

ความสามารถของทาน 

+1 +1 +1 1 

4 งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มี

เกียรติและไดรับการยอมรบัจาก

สังคม 

+1 +1 +1 1 

5 ทานไดรับการยอมรบัวาเปนคน

สําคัญตองานขององคกร 
+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

1 หนวยงานของทานไดกําหนด

หนาทีค่วามรับผิดชอบไวอยาง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 

2 งานที่ทําอยูมีลักษณะทาทาย จูง

ใจใหอยากทํางาน 
+1 +1 +1 1 

3 ทานไดรับมอบหมายงานตาม

ความรู ความสามารถ และความ

ถนัดที่มีอยู 

+1 +1 +1 1 

4 ทานมีอิสระตอการแกปญหาและ

รับผิดชอบตอการปฏบิัติงาน 
+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความสนใจทีจ่ะเรียนรูใน

การทํางานอยูเสมอ 
+1 +1 +1 1 

ความรับผิดชอบ 

1 ทานมีความอดทนขยันซ่ือสัตย

เสียสละตอหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

เชน ทานสามารถชวยงานนอก

เวลาปกติได 

+1 +1 +1 1 

2 ทานสามารถทํางานใหเสร็จตาม

ระยะเวลาที่กําหนดได โดยไม

ตองอาศัยการควบคุม 

+1 +1 +1 1 

3 ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐาน

ที่องคกรกําหนดไว 
+1 +1 +1 1 

4 ทานสามารถปฏิบัตงิานไดโดยไม

ตองมีผูบงัคบับัญชาดูแลอยาง

ใกลชิด 

+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความตั้งใจในการทํางาน

โดยไมบกพรองจนไดรบัคําช่ืน

ชมอยูเสมอ 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

1 ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงาน

ของทาน 
+1 +1 +1 1 

2 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนา

ทักษะ ฝกอบรม สัมมนา เพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 1 

3 หนวยงานทานสนบัสนุนให

ศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา 
+1 +1 +1 1 

4 ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดู

งานที่เก่ียวของกับงานในหนาที ่
+1 +1 +1 1 

5 ทานมีโอกาสไดรับเล่ือนตําแหนง

ใหสูงขึน้ เม่ือทานทํางานประสบ

ผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 1 

ปจจัยค้ําจุน 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบายการบริหารงานของ

องคกรมีความชัดเจนและแนนอน 
+1 +1 +1 1 

2 ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงาน

อยางมีหลักเกณฑและระเบียบ

แบบแผน 

+1 +1 +1 1 

3 ทานสามารถปฏิบัตติามระเบียบ

ขอบังคับและนโยบายขององคกร

ไดเปนอยางด ี

+1 +1 +1 1 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

1 ทานสามารถปฏิบัตงิานรวมกับ

พนักงานทุกระดบัไดเปนอยางด ี

 

+1 +1 +1 1 

2 ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรม

ตอผูใตบังคบับญัชาโดยเทาเทียม

กัน 

+1 +1 +1 1 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมักให

คําปรึกษา เม่ือทานมีปญหาและ

ใหความชวยเหลืออยางจริงใจ 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรตอ

กัน สามารถชวยเหลือซ่ึงกันและ

กันได 

+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความสุขที่ไดปฏบิัติงาน

รวมกับผูอ่ืน 
+1 +1 +1 1 

ดานความม่ันคงในการทํางาน 

1 ทานรูสึกมีความม่ันใจในการ

ปฏิบตัิงานทีอ่งคกร 

 

+1 +1 +1 1 

2 กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกร

เอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงาน 

 

+1 +1 +1 1 

3 องคกรตั้งเปาหมายชัดเจนในการ

มุงเพ่ิมปริมาณหรือคุณภาพสินคา 

แสดงถึงความม่ันคงขององคกรที่

ทําอยู 

+1 +1 +1 1 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1 สภาพแวดลอมในการทํางานของ

ทานมีความเหมาะสมที่ทําให

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 

2 องคกรของทานมีเครื่องมือและ

วัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงาน

อยางเพียงพอเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

3 สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศ

ถายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสมใน

การปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 1 

4 องคกรของทานมีมาตรการรักษา

ความปลอดภัยในการทํางานอยาง

ด ี

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

รายไดและคาตอบแทน 

1 เงินหรือส่ิงของที่ใชเปนรางวัล

ตอบแทนการทํางาน ชวยกระตุน

ในการทํางานของทาน 

+1 +1 0 0.66 

2 เงินเดือนที่ทานไดรบัอยู

เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

+1 1 +1 1 

3 สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษ

ตาง ๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสม 
+1 +1 +1 1 

4 โบนัสที่ไดรบัในแตละปมีความ

เหมาะสม 
+1 +1 +1 1 

5 ทานไดรับรายไดสอดคลองกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจบุัน 
+1 +1 +1 1 
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