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ประกาศคุณูปการ 
 

 งานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลลุวงไปไดดวยความกรุณาเปนอยางยิง่จาก รองศาสตราจารย  

ไพฑูรย โพธิสวาง อาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษาและใหขอเสนอแนะ       

อันเปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจและให       

ความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสกึซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงกราบขอบพระคุณ      

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 

 การศึกษาคร้ังน้ีจะสําเร็จลงไมได หากขาดความรวมมือจากบุคลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ตอบแบบสอบถามแรงจูงใจและไดขอมูล        

ที่สมบูรณครบถวน ทําใหไดผลการศึกษาที่เปนประโยชนตอการดําเนินงานของเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง  ตลอดจนผูที่มิไดเอยนาม ณ ที่น้ี ที่ใหความอนุเคราะหในการดําเนินงาน

นิพนธคร้ังน้ี ผูศึกษาขอขอบพระคุณไว ณ ที่น้ีเปนอยางยิ่ง 

 สุดทายน้ีขอรําลึกพระคุณของบิดามารดาที่ใหกําเนิด ใหสติปญญา ผูที่คอยใหกําลังใจ

และความหวงใยและอยูเบื้องหลังความสําเร็จของผูทําการวิจัยดวยความกรุณาเสมอมา รวมทั้ง

กัลยาณมิตรทุกทานที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือดวยดีตลอดมาจนงานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดีคุณคาและประโยชนที่ไดรับจาก งานนิพนธฉบับน้ี ผูทําการวิจัยขอมอบแดบุพการี 

คณาจารย ผูประสิทธิ์ประสาทวิชาและทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาคร้ังน้ี 
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 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยาเปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการ

ปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามแบบ

เลือกตอบ ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับปจจัย

สวนบุคคล 

 ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และดาน

ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน และ ดานการยอมรับนับถือ และระดับแรงจูงใจ

ตามปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานรายไดและคาตอบแทน โดย

การทดสอบเปรียบเทียบสมมุติฐาน พบวา บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศ และหนวยงาน/

สังกัดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว สวนบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มี อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไมไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 
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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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 ในบรรดาทรัพยากรทางการบริหารซึ่งประกอบไปดวย คน (Man) เงิน (Money)  

วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) คน นับเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญยิ่งทั้งน้ี

เพราะหากคนหรือบุคลากรขององคการสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดอยางมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล กย็อมสงผลตอระดับความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ

ดําเนินงานขององคการตามไปดวย แตการที่บุคคลจะปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ และอยางเต็ม

ศักยภาพน้ัน สวนหน่ึงยอมขึ้นอยูกบัแรงจูงใจของบุคลากรเปนสําคัญแรงจูงใจ เปนสภาวะของ  

ความเต็มใจในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจ

ของผูปฏิบัติงานดวยในขณะเดียวกัน (วันชัย มีชาติ, 2558, หนา 70) แรงจูงใจมีองคประกอบสําคัญ 

คือ ความพยายามความมุงมั่น การมีทิศทาง และการมีเปาหมาย (ปภาวดี มนตรีวัต, 2554, หนา 19-

22) ซึ่งหากองคประกอบทั้ง 4 ประการอยูในระดับสูง แรงจูงใจของบุคคลยอมสูงตามไปดวย 

แรงจูงใจมีความสําคัญตอองคการ เพราะทําใหบุคลากรมีความต้ังใจ และเต็มใจที่จะทํางาน ทุมเท 

และใชความพยายามในการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น รวมไปถึงสงผลใหบุคลากรพรอมที่จะดํารง

ตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สรางสรรค และพัฒนางาน และองคการ ตลอดจนคงอยูกับองคการ

อยางยาวนานตอไป บุคลากรที่ขาดแรงจูงใจในการทํางาน จะมีความ เฉื่อยชา ขาดความต้ังใจ ขาด

ความใสใจในการทํางาน ผลงานที่ไดจึงมักมีคุณภาพตํ่า หรืออาจสรางความเสียหายใหเกิดขึ้นแก

องคการได 

 การสรางแรงจูงใจในหนวยงานเปนภาระสําคัญประการหน่ึงที่ผูบริหารจําเปนจะตอง

คํานึงถึงโดยการศึกษากระบวนการ และเทคนิคตาง ๆ ในการสรางแรงจูงใจ และอาศัยแรงจูงใจเปน

เคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความยินดี 

เต็มใจ และศรัทธา เพื่อผลสําเร็จของงาน แรงจูงใจเปรียบเทียบเสมอแรงขับ หรือแรงผลักดัน และ

เปนความพยายามในการที่จะทําใหความตองการ หรือเปาหมายขององคกรไดรับการตอบสนองจน

เปนที่พอใจตามที่รัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความอิสระแกทองถิ่นโดยการกระจายอํานาจ 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 รัฐบาลจึงได

เรงรัดจัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นประกอบดวยองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และ

องคการบริหารสวนตําบล ซึ่งในองคกรดังกลาว มีทั้งบุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานสวน

ทองถิ่น และบุคลากรที่มาจากการเลือกต้ังเพื่อมาทําหนาที่ในการบริหารจัดการ และดําเนินงานใน
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ชุมชนทองถิ่น บุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ดังกลาวมีความแตกตางกันทั้งแนวคิด ความรู 

ความสามารถ และประสบการณ ในการดําเนินงานเกี่ยวกับชุมชน และทองถิน่อาจทําใหเกิดปญหา

และอุปสรรคในการปฏิบัติ การพัฒนางาน การประสานงาน กฎระเบียบ ประชาชนอาจขาดความ

เชื่อมั่นตอเจาหนาที่บุคลากร ผูปฏิบัติงานในองคกรเพื่อใหบริการ ซึ่งอาจสงผลใหเจตนารมณของ

การจัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอบสนอง และแกไขปญหาทองถิ่นไมสามารถบรรลุผลได

เทาที่ควร การที่จะใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดกต็องอาศัยความรวมมือจากทุกฝายในหนวยงาน

และการที่บุคคลจะอุทิศตัวเพื่อหนวยงานน้ันจะตองมีสิง่ที่มาจูงใจใหบุคลากรยอมปฏิบัติตาม

เปาหมายและโนมนาวจิตใจใหเกิดพลังรวมกันปฏิบัติภารกิจ น่ันคือ การสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากร การที่บุคคลจะยินยอมทํางานที่ไดรับมอบหมายก็เน่ืองจากบุคคลน้ันมีความยินดีและพอใจ

ในงานที่ไดรับการมอบหมายหรือปฏิบัติ ซึ่งความพอใจในงานเปนที่ยอมรับกันวามีความสําคัญเปน

อยางมาก การทํางานที่จะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวอยางดีที่สุด ประหยัดมากที่สุดและเกิด

ประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะบุคคลน้ันจะปฏิบัติงานดวยความขยันหมั่นเพียรใหเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้นและต้ังใจทํางานดวยความกระตือรือรนทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงใน

ทางตรงขามหากบุคคลไมมีความพอใจในการทํางานงานที่ปฏิบัติลดตํ่าลงความรับผิดชอบตอ

ความสําเร็จของงานจะหมดไป การปฏิบัติหนาที่จะเฉื่อยชาลงทุกทีและจะทําใหประสทิธิภาพของ

งานดอยลงในที่สุด (โกวิทย พวงงาม, 2554) 

 การปฏิบัติของบุคลากรเทศบาล นอกจากจะปฏิบัติงานตามระบบงาน และระเบียบของ

ทางราชการแลว การประสานความรวมมือระหวางสวนราชการในองคกรก็มีสวนสําคัญอีกประการ

หน่ึง ซึ่งการปฏิบัติราชการใหสามารถบรรลเุปาหมายขององคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพน้ัน 

บุคลากรของเทศบาล จึงนับไดวาเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญอยางยิ่งตอการบริหารงานของเทศบาล อัน

จะนําไปสูผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่กอใหเกิดประสิทธิภาพตอบสนองตอความตองการ

ของประชาชนในเขตพื้นที่ จึงถือไดวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสาํคญัเปนอยาง

ยิ่งตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะทําใหเกิดความสนใจ การเลือก และกําหนดให

ตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน เราใหมีกิจกรรม 

ทําใหนําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรจึงมีผลตอ

ความสําเร็จของงาน และองคกรรวม อีกทั้งยังเปนการสรางความสุขของผูทํางานดวย องคกรใดก็

ตามหากบุคคลในองคกรไมมีแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็เปนมลูเหตุที่ทําใหผล

งาน และผลปฏิบัติงานตํ่าคุณภาพของงานลดลง แตในทางตรงกันขามหาก องคกรมีบุคคลที่มี

แรงจูงใจ และมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏบิัติงานคุณภาพงานก็จะ

มีประสิทธภิาพสูง นอกจากน้ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังแสดงถึงประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคกรน้ันดวยเพราะฉะน้ันถาหากหนวยงานใดไดเห็น
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ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรใน

หนวยงานของตนเองและมีความเขาใจองคประกอบที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง

ตระหนักอยูเสมอวาความรูสึกพึงพอใจน้ันสามารถเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลาตามสถานการณ

หรือตามเวลาจะชวยใหหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบ

ความสําเร็จ (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) 

 เทศบาลเปนรูปแบบหน่ึงของการปกครองทองถิ่นรูปแบบหน่ึง ซึ่งการเมืองการปกครอง

ทองถิ่นน้ันเปนรากฐานที่สําคัญในการปกครองประเทศ และเปนองคกรทีมีความสําคัญ และใกลชิด

กับประชาชนเปนอยางมาก ในการบริหารงานองคกรใหประสบความสําเร็จไดน้ัน องคกรจะตองมี

ทิศทางมีวัตถุประสงคและมเีปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจน ในการกําหนดทิศทาง และ

เปาหมายขององคกรน้ัน จําเปนจะตองคํานึงถึง คอืศกัยภาพ และความพรอมในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคกร บุคลากรขององคกรจําเปนจะตองมีความพรอมในการปฏิบัติงาน และตองรวม

ใจกันดําเนินงานตามภารกิจขององคกร เพื่อสรางการยอมรับภายในใหเกิดขึ้น และเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามทิศทาง และเปาหมายที่องคกรกําหนดไว (ดาริกา ศรีพระจันทร, 2553) 

 ดังน้ันเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นองคกรหน่ึงที่มีอํานาจหนาที่ในการปกครองตนเอง และมีอิสระในการ

บริหารงานตามอํานาจหนาที่ที่กฎหมายกําหนดไวโดยที่เทศบาลตําบลอรัญญิกเปนหนวยงาน

ทองถิ่นที่มีความใกลชิดกับประชาชนมากที่สุดครอบคลุมพื้นที่ 3 ตําบล 19 หมูบาน  ประกอบไป

ดวยตําบลสามไถ ตําบลพระนอน ตําบลทาชาง  ดังน้ันในการบริหารงานของเทศบาลตําบลอรัญญิก

จึงถูกคาดหวังจากหลายฝายวาจะพฒันาทองถิ่น และใหบริการกับประชาชนในทองถิ่นไดอยาง

ทั่วถึง โดยคํานึงถึงความตองการของประชาชนในทองถิ่นเนนการใหบริการประชาชนเปนหัวใจ

สําคัญและสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน 

 ผูวิจัยในฐานะที่เปนบุคลากรในเทศบาลตําบลอรัญญิก จึงมีความสนใจที่จะศึกษา

เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg) เพื่อนําผลการวิจัยเปนขอมูลใน

การพัฒนาบุคลากรของเทศบาล และหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของ

บุคลากรเทศบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประโยชนสูงสุด และเพื่อเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงดานการบริการงานดานบุคคล และพฒันาศักยภาพของบุคลากร บคุลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง  จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก    

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก         

อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน  

 2.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน 

 3.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตางกัน 

 4. บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 5.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/ สังกัดแตกตางกันมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 6.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตางกัน 

 7.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ศึกษาแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ

นครหลวง  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  แบงขอบเขตการวิจัย เปน 4 หัวขอ ดังน้ี 

 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก แรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 98 คน 

 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวยตัวแปรอิสระ (Independent variables) และ       

ตัวแปรตาม (Dependent variables) ดังน้ี 



5 

  2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent variables) คือ ปจจัยสวนบุคคล ที่เปนขอมูลพื้นฐาน

ในการตอบแบบสอบถาม สาํหรับการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 

   2.1.1  เพศ 

   2.1.2  อายุ 

   2.1.3  สถานภาพสมรส 

   2.1.4  ระดับการศึกษาสงูสุด 

   2.1.5  หนวยงาน/สังกัด 

   2.1.6  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

   2.1.7  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  2.2  ตัวแปรตาม (Dependent variables) ที่ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการตอบ

แบบสอบถามสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก 

   2.2.1  ปจจัยจูงใจ 

    2.2.1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบคุคล (Achievement)  

    2.2.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

    2.2.1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 

    2.2.1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

    2.2.1.5  ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 

   2.2.2  ปจจัยค้ําจุน 

    2.2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) 

    2.2.2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal relation) 

    2.2.2.3  ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 

    2.2.2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) 

    2.2.2.5  รายไดและคาตอบแทน (Salary and compensation) 

 3.  กลุมตัวอยางในการศึกษาไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบ

งาย (Simple random sampling) กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane, 

1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 98 คน 

 4.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ระหวางเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2561 

ถึง เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม 

 อายุ หมายถึง ชวงอายุของบุคลากรทีต่อบแบบสอบถาม 

 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพปจจุบันของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก 

โสด  สมรส  หยาราง/ แยกกันอยู   

 ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง การศึกษาทีบ่คุลากรไดรับจากสถาบันการศึกษาในระดับ

สูงสุดในปที่ตอบแบบสอบถาม  

 หนวยงาน/ สังกัด หมายถึง หนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาทีบุ่คลากรเร่ิมทํางานกับเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาจนถึงปจจุบัน 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับจากการทํางานจากเทศบาลตําบล

อรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

หรือใชพลังงานไปเพื่อบรรลุเปาหมาย ซึ่งในการศกึษาคร้ังน้ีไดศึกษาตามแนวทฤษฎีปจจัยจูงใจ-

ปจจัยค้ําจุน ของเฮอรซเบอรก 

 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ที่ทําใหคนชอบ รักงาน เปนตัวการ

สรางความพึงพอใจใหบุคคลในงานที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีองคประกอบที่

เกี่ยวกับงานโดยตรง ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดานไดแก 

 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อปฏิบัติงานเกิด

ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ เกิดความภาคภูมิใจในการทํางานของตน 

 2.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากหัวหนางาน เพื่อน

รวมงาน อยูในรูปแบบของการแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการกระทําที่สื่อถึงการยอมรับ

ในความสามารถ 

 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูตรงกับความรู ความสามารถ 

นาสนใจและทาทายความสามารถที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยไมมีการ

ควบคุมอยางใกลชิด มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหางานที่ไดรับมอบหมาย 

 5.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงให

สูงขึ้น ทําใหมีอํานาจมากขึ้น มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถเพื่อนําไปสูการเลื่อน

ตําแหนงที่สูงขึ้น 
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 ปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน

เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมของงานหรือสวนประกอบของงาน ซึ่งมีทั้งหมด 5 ดาน 

ไดแก 

 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการบริหารขององคการ และการ

ติดตอสื่อสารภายในองคการ เปนหลักการของการปฏิบัติงานที่ทําจะนําไปสูเปาหมายที่ชัดเจน 

 2.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับพนักงานและผูรวมงาน สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี มีความสามัคคี และ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 3.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไดรับการปกปองคุมครองและ

ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ตลอดจนความเขาใจซึ่งกันและกันกับผูบังคับบัญชา รวมถึง

ความมั่นคงขององคการดวย 

 4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน เชน หองทํางาน แสง เสียง อากาศ โตะ เคร่ืองมือ หรือ วัสดุอุปกรณที่

เพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

 5.  รายไดและคาตอบแทน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่พนักงานไดรับ ในลักษณะของเงิน เชน 

เงินเดือน เงินปนผล เงินโบนัส ตลอดจนไดรับสวัสดิการตาง ๆ เชน บานพัก รถประจําทาง ตําแหนง 

อาหาร คารักษาพยาบาล เงินชวยเหลือบุตร เปนตน  

 6.  บุคลากร หมายถึง ผูปฏิบัติงานประจําไดแก ขาราชการ พนักงานจางตามภารกิจ

พนักงานทั่วไป ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.  ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 2.  ทําใหทราบถึงผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 3.  ทําใหทราบถึงขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิกอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรอยุธยา 

 4.  สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา เพื่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเก็บรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหอยูกับองคการ

ตอไป 
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บทที ่2 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

 การศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอ นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดคนควาและรวบรวมความรูจากแหลงตาง ๆ 

ทั้งจากการคนควาเอกสาร รายงานการวิจัย ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สามารถสรุปเปนหัวขอ ดังตอไปน้ี 

 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองสวนทองถิ่น   

 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 ขอมูลทั่วไปของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิดเก่ียวกับการปกครองสวนทองถิ่น 

 ความหมายของการปกครองทองถิ่น 

 คําวา การปกครองทองถิ่น มาจากคําในภาษาอังกฤษวา Local government หรือ รัฐบาล

ทองถิ่น น้ัน พบวามีนักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดใหนิยามที่มีนัยคลายคลึงกัน อาท ิ

 คลาก (Clarke, 1957, p. 1) มีทัศนะวาการปกครองทองถิ่น คือ หนวยการปกครองที่ทํา

หนาที่และมีความรับผิดชอบเกี่ยวของกับการใหบริการแกประชาชนในเขตพื้นที่หน่ึงพื้นที่ใด

โดยเฉพาะ และหนวยการปกครองดังกลาวน้ียังคงจัดต้ังและอยูในความดูแลของรัฐบาลกลาง 

 ฮอลโลเวย (Holloway, 1951, p. 398) อธิบายวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การ

ปกครองตนเองของชุมชนหน่ึงๆ โดยมีการจัดต้ังองคการขึ้นเพื่อทําหนาที่ในเขตพื้นที่น้ัน ซึ่งมีการ

กําหนดขอบเขตอํานาจบริหารงานคลัง การมีอํานาจในการวินิจฉัยตัดสินใจ และการมีสภาของ

ทองถิ่นเปนองคกรสําคัญขององคการน้ี 

 ร็อบสัน (Robson, 1953, p. 574) มองวา การปกครองทองถิ่น คือ หนวยการปกครองซึ่ง

รัฐไดจัดต้ังขึ้น และใหมีอํานาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal rights) และ

มีองคกรที่ทําหนาที่ในการปกครอง เพื่อการปฏิบัติหนาที่ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ

จัดต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่นน้ัน ๆ  

 วิท (Wit, 1967, pp. 101-103) นิยามวา การปกครองทองถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาล

กลางใหอํานาจ หรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชน
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ในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองรวมกันทั้งหมด หรือเพียงบางสวนในการบริหารทองถิ่นตาม

หลักการที่วาถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในทองถิ่นแลว รัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปน

รัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดวยเหตุน้ีการบริหารการปกครองทองถิ่น

จึงจําเปนตองมีองคกรของตนเองซึ่งมีทีม่าจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง และมีอํานาจใน

การตัดสินใจและบริหารงานภายในทองถิน่ในเขตอํานาจของตน 

 ม็องตากู (Mongtagu, 1984, p. 574) อธิบายวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง ลักษณะการ

ปกครองที่หนวยการปกครองทองถิ่นมีการเลือกต้ังโดยอิสระ เพื่อเลือกบุคคลใหเขามาทําหนาที่

บริหารองคกรปกครองสวนทองถิน่ โดยมีอํานาจอิสระและความรับผิดชอบ โดยปราศจากการ

ควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาค แตทั้งน้ีหนวยการปกครองทองถิ่นยัง

ตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนรัฐอิสระใหมแตอยางใด 

 โกวิทย พวงงาม  (2554, หนา 13) สรุปวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การทีอ่งคกร

หน่ึงมีพื้นที่อาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดตามที่หลักเกณฑกําหนด โดยมีอํานาจและ

มีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง รวมทั้งมีอํานาจหนาที่ใหบริการใน

ดานตาง ๆ แกประชาชน ซึ่งประชาชนในพื้นที่ดังกลาวจะมีสวนรวมในการบริหารและปกครอง

ตนเอง อาทิ การมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในชุมชน หรือการมีสวนรวมในการบริหาร

และปกครองตนเอง โดยผานตัวแทนที่มาจากการเลือกต้ัง เชน การมีสภาทองถิ่น เปนตน 

 จากนิยามขางตนสรุปไดวา การปกครองทองถิ่น หมายถึง การจัดต้ังรูปแบบการปกครอง

ในระดับทองถิ่น ซึ่งเกิดขึ้นจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง โดยมีผลใหองคกรที่จัดต้ังน้ีมี

ฐานะเปนนิติบุคคล ที่มีอํานาจอิสระบางสวนในการบริหารงาน เพื่อทําหนาที่และรับผิดชอบตอ

ภารกิจตางๆ ภายในขอบเขตพื้นที่ตามที่รัฐบาลกลางกําหนด  

 ความสําคัญขององคกรปกครองในระดับทองถิน่ 

 การพัฒนาทางการเมืองใหมีความเปนประชาธิปไตย (Democratization) จําเปนอยางยิ่งที่

จะตองมีรากฐานทางการเมืองที่มั่นคงต้ังแตระดับรากหญา ซึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถ

แสดงบทบาทในการเสริมสรางระบอบการเมืองใหเกิดความเปนประชาธิปไตยแบบหยั่งรากลึกขึ้น

ได ทั้งน้ีพบวามีเหตุผลที่สําคัญอยางนอย 3 ประการ กลาวคอื 

 ประการแรก การวางรากฐานทางการเมืองตามระบอบประชาธิปไตยใหมั่นคง 

จําเปนตองอาศยักระบวนการเรียนรูทางการเมือง (Political socialization) ที่มีองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นทําหนาที่เปนเสมือนสถาบันการศึกษา เพื่ออบรม ฝกฝน และกลอมเกลาแกประชาชนให

เขาใจถึงหลักและวิถีทางการเมืองแบบประชาธิปไตย กระทั่งพบวานักการเมืองในระดับชาติจํานวน

ไมนอยมักผานการเรียนรูทางการเมืองในระดับทองถิ่นมากอน อันเปนแบบฝกหัดเบื้องตนในการ

เรียนรูใหเขาใจถึงการใชอํานาจในการบริหารจัดการปกครองตนเอง ขณะเดียวกันประชาชน
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โดยทั่วไปก็ยอมมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมทางการเมืองในฐานะพลเมอืง (Citizenship) มากขึ้น 

ดังถอืเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาประชาธิปไตยใหฝงรากกลายเปนวัฒนธรรมทางการเมือง 

(Political culture) เพื่อรองรับการสรางสรรคระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยตอไป 

 ประการที่สอง องคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถตอบสนองตอความตองการเบื้องตน

ของประชาชนในพื้นที ่ๆ มีการปกครองตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาการทํางานของ

สวนกลาง ซึ่งเปนการชวยลดภาระของสวนกลางในอีกดานหน่ึงไปพรอมๆ กัน ทั้งน้ีความใกลชิด

ระหวางผูนําองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับประชาชนภายในเขตพืน้ที่ยอมมีมากกวาตัวแทนจาก

สวนกลางที่มาประจําอยู ซึ่งมักเกิดการสับเปลี่ยนหรือโยกยายอยูบอยคร้ัง กระทั่งสงผลตอการเกิด

ปญหาเร่ืองความตอเน่ืองของนโยบาย โดยเฉพาะการดําเนินนโยบาย หรือการปฏิบัติตามนโยบาย

ตองหยุดชะงัก นอกจากน้ีการอาศัยความสัมพันธแบบไมเปนทางการในบางคราวยอมสงผลตอการ

สรางความไวเน้ือเชื่อใจในการบริหารจัดการภายในทองถิ่น ตลอดจนการสรางความเห็นพอง การ

ระดมคิดในการแกไขปญหา และความสมัครสมานสามัคคีแกประชาคมในทองถิ่นไดเปนอยางดี 

เปนตน อีกทั้งโดยมากผูนําทองถิ่นยอมตระหนักและเขาใจปญหาภายในทองถิ่นไดดีกวาดวย  จึง

สงผลใหความตองการของประชาชนยอมไดรับการตอบสนองไดอยางรวดเร็วทันใจกวาการรอคอย

การแกไขปญหาจากตัวแทนของสวนกลางที่มักติดขัดกับหลักเกณฑของระบบราชการจนเกิดความ

ลาชา องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีอิสระในการบริหารและศักยภาพทางดานงบประมาณอยาง

เพียงพอจึงยอมทําหนาที่เติมเต็มการแกไขปญหาเพื่อทองถิ่นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ประการที่สาม รัฐบาลสามารถใชองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนรากฐานในการพัฒนา

ทางดานเศรษฐกิจ และสังคม เน่ืองจากผูนําในทองถิ่นสามารถทําหนาที่เปนตัวกลางในการรองรับ

นโยบายดานการพัฒนาไดโดยตรงจากรัฐ การทําหนาที่เชื่อมโยงดังกลาวจึงเปนการถายทอด

นโยบายของรัฐบาลใหแปรเปลี่ยนเปนนโยบาย แผน และโครงการตาง ๆ ใหเกิดขึ้นในเชิงรูปธรรม

ที่เปนประโยชนโดยตรงตอประชาชนในทองถิ่นไดงายขึ้น แมวาการพึ่งพาอาศัยกลไกรัฐโดยระบบ

ราชการก็สามารถทําไดเชนเดียวก็ตาม แตอาจตระหนักไดวาการเขาถึงประชาชนของผูนําทองถิ่น

ยอมกระทําไดอยางรวดเร็วกวา เพราะทั้งความสัมพันธแบบทางการ และไมเปนทางการสามารถ

กระจายขาวสารหรือประเด็นเชิงนโยบายใหประชาชนไดเขาถึง และรับรูไดโดยสะดวก ประกอบ

กับการมีผูนําที่มีความรู ความสามารถ และศักยภาพในการพัฒนา พรอมกับมีอํานาจอิสระ 

ทรัพยากรบุคคล และงบประมาณที่เพียงพอ ก็ยอมทาํใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นกลายเปน

กลไกที่มีประสิทธิภาพสูงกวาระบบราชการอยูมาก เชนกัน 

 สรุปไดวา องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงยอมกลายเปนองคกรขั้นพื้นฐานของระบบ

การเมืองที่มีสวนสําคัญอยางยิ่งในดานการพัฒนาในหลายมิติ การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง

ใหแกรัฐบาลทองถิ่นจึงยอมเปนประโยชนโดยตรงแกประชาชนมิใชนอยเมื่อเปรียบกับการรวบ
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อํานาจไวแตกับสวนกลางเพียงอยางเดียว หรือแบงอํานาจเพียงบางสวนใหกับตัวแทนในระดับ

ภูมิภาคเทาน้ัน ซึ่งแนวคิดในลักษณะหลังเชนน้ียอมขัดแยงกับหลักการปกครองแบบประชาธิปไตย

โดยสิ้นเชิง 

 องคประกอบการปกครองทองถิ่น 

 เมือ่พิจารณาความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิน่หรือรัฐบาลทองถิ่นแลว ยอม

พบวาการปกครองทองถิ่นตามหลักการแบบประชาธิปไตยน้ัน  องคประกอบของการเปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นตองประกอบดวยปจจัยตางๆ หลายประการ (โกวิทย  พวงงาม, 2554) ไดแก  

 ประการแรก การมรัีฐบาลทองถิ่นทําหนาที่ในดานการบริหารจัดการภายในหนวยการ

ปกครองทองถิน่ ซึ่งรัฐบาลดังกลาวถือเปนตัวแทนประชาชนในการใชอํานาจบริหารเพื่อกําหนด

นโยบายสนองตอบตอความตองการของประชาชน หรือเพื่อแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในทองถิ่น 

ซึ่งหลักการสําคัญประการหน่ึงของระบอบประชาธิปไตยก็คือ ผูบริหารทองถิ่นควรมาจากการ

เลือกต้ังดวยวิธีการทางตรงหรือทางออม ทั้งน้ีบทบาทของรัฐบาลทองถิ่นจึงยอมมีลักษณะคลายคลึง

กับรัฐบาลกลาง หากแตไมมีอํานาจหนาที่ในการบริหารไดอยางเทาเทียม เพราะหลักการปกครอง

ทองถิ่น มุงใหรัฐบาลทองถิ่นมีภารกิจตามแตที่กฎหมายระบุไวเทาน้ัน ซึ่งสวนใหญลวนแลวแตเปน

พันธกิจที่สามารถทําไดเองในเขตพื้นที่ทองถิ่นน้ัน อีกทั้งโดยมากรัฐบาลทองถิ่นยังจําเปนตองพึ่งพิง

รัฐบาลกลางใหเขามาชวยสนับสนุนในเร่ืองที่จําเปนตองใชงบประมาณจํานวนมาก 

 ประการที่สอง การมีพื้นที่รับผิดชอบที่มีขอบเขตชัดเจน โดยรัฐบาลทองถิ่นสามารถใช

อํานาจหนาที่ไดโดยอิสระตามกรอบการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง พื้นที่ดังกลาวอาจเปนได

ทั้งพื้นที่ในเขตเมืองที่มีความเจริญทางวัตถุสูง และหรือพื้นที่ในเขตชนบทก็ได ซึ่งการจัดต้ังเขต

พื้นที่หน่ึงพื้นที่ใดเปนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นน้ัน โกวิทย  พวงงาม (2554, หนา 21) สรุปให

เห็นวาการจัดต้ังองคการปกครองทองถิ่นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ โดยพิจารณาใหมีเกณฑ

ทั่วไป ดังน้ี 

 1.  เกณฑจํานวนประชากร โดยทั่วไปจะมีเกณฑขั้นตํ่าของจํานวนประชากรที่จะจัดต้ัง

การปกครองทองถิ่นแตละรูปแบบขึ้นมา ซึ่งจะไมมีการกําหนดโดยยึดหลักวา การปกครองทองถิ่น

รูปแบบที่จะจัดต้ังขึ้นมา ควรมีขีดความสามารถในการใหบริการไดทั่วถึงและมีคุณภาพ ได

มาตรฐานแกประชาชนในทองถิ่นน้ัน 

 2.  เกณฑลักษณะพื้นที่ เชนเดียวกับจํานวนประชากร ถาเปนชุมชนเมืองจะเปนพื้นที่ที่มี

ความเจริญทางเศรษฐกิจ มีประชากรอาศัยอยูเปนจํานวนมากและหนาแนน มักจะมีการจัดองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นที่มีโครงสรางองคกรที่มีการจําแนกแจกแจงสูง และหรือมีการจัดโครงสราง

แบบสองชั้น เชนในเขตนครหลวง มักมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดใหญเขามารับผิดชอบใน

ภาพรวม และมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับรองลงไปรับผิดชอบเขตพื้นที่ยอย ๆ สําหรับใน
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พืน้ที่ชนบทที่ประชาชนอาศัยกันอยูกระจัดกระจาย การจัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะไมมีความ

สลับซับซอนมาก และมักจะมีโครงสรางแบบชั้นเดียว 

 3.  เกณฑรายได เปนเกณฑที่มีความสําคัญเพราะจะเกี่ยวของกับอํานาจหนาที่ ความเปน

อิสระในการปกครองตนเอง และความสามารถในการใหบริการแกประชาชนในเขตพื้นที่

รับผิดชอบดวย ซึ่งรายไดของทองถิ่นที่จัดเก็บไดเองควรเปนรายไดหลักของทองถิ่น และมีจํานวน

เพียงพอที่จะนํามาใชในการบริหารงานทองถิ่น โดยที่พึ่งพิงเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลางนอยที่สุด 

 4.  เจตนารมณและความเห็นของประชาชน เปนเคร่ืองบงบอกถึงความพรอมในสวนของ

ประชาชนที่จะมีสวนรวมทางการเมืองระดับทองถิ่น โดยการจัดต้ัง หรือการเปลี่ยนแปลงฐานะของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรไดรับความเห็นชอบจากประชาชนในทองถิ่นดวย ทั้งน้ีเปนไป

ตามหลกัความเปนอิสระในการปกครองตนเองของประชาชนในทองถิ่น 

 เมื่อพิจารณาจากหลักเกณฑดังกลาว การจัดต้ังพื้นที่หน่ึง ๆ ใหเปนเขตในการปกครอง

ตนเองจึงยอมที่จะสามารถกระทําไดโดยทั่วไป อยางไรก็ดีกลับพบขอสังเกตประการหน่ึงวา ใน

พื้นที่ที่มีความสุมเสี่ยงตอความมั่นคง เชน บริเวณแนวชายแดนน้ันสมควรจัดต้ังใหเปนเขตปกครอง

ตนเองใหเกิดความอิสระมาก/ นอยเพียงใด ตลอดจนขอบเขตอํานาจของของรัฐบาลทองถิ่นในการ

บริหารจัดการควรจะเปนไปในลักษณะใดจึงจะสามารถสรางสมดุลระหวางสิทธิและเสรีภาพของ

ประชาชนในการปกครองตนเองกับการรักษาความมั่นคงของรัฐบาลกลาง 

 ประการที่สาม การมีประชาชนอาศัยอยูในเขตพื้นที่น้ัน ๆ ตลอดจนการเขามามีสวนรวม

ทางการเมืองทัง้โดยทางตรงและทางออม องคประกอบน้ีถือเปนหัวใจสําคัญของการจัดต้ังองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ดังที่ไดกลาวไวขางตนบางแลววา จํานวนประชากรน้ันมีผลอยางยิ่งตอการ

กอต้ังองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยเฉพาะอยางยิ่งการเลือกรูปแบบการปกครอง เชน ในพื้นที่ที่

มีประชาชนไมมากนักก็อาจเลือกรูปแบบคณะกรรมการมาเปนโครงสรางการปกครองทองถิ่น 

เพราะมคีวามคลองตัวในการบริหารจัดการสูงกวาแบบเนนกลไกการทํางานของสภาทองถิ่นทีมุ่ง

การตรวจสอบ และถวงการใชอํานาจของฝายบริหารมิใหฉอฉล  

 ขณะเดียวกันยอมพบวา การเขามามีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนไดกลายเปน

ประเด็นสําคัญมากขึ้นในการพฒันาทางการเมืองทั้งในระดับประเทศและทองถิ่น ซึ่งโดยเน้ือแท

ของหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตยน้ัน ประชาชนตองไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกันใน

การใหสามารถใชสิทธิทางการเมืองไดในหลายมิติ เชน การแสดงความคิดเห็นของประชาชน การ

เขาชื่อถอดถอนนักการเมือง การชุมนุมประทวงอยางสันติ เปนตน ดังถือเปนกิจกรรมการมีสวน

รวมนอกเหนือจากการขีดเสนไวแคเพียงการใชสิทธิเลือกต้ังเทาน้ัน 

 การเขามีสวนรวมทางการเมืองของประชาชนจึงถือเปนกุญแจที่สําคัญตอการเปดประตู

การพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเกิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอความตองการของ
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ประชาชนมากขึ้นตามไปดวย ดวยเหตุน้ีการบริหารจัดการภายในทองถิน่จึงจําเปนตองคํานึงถึงสิทธิ

ประโยชน ความตองการ และความจําเปนของประชาชนในทองถิ่นเปนที่ต้ัง 

 ประการที่สุดทาย การมีฐานะเปนองคกรนิติบุคคล ที่มีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการ

บริหารจัดการ ที่มิไดมีอํานาจอธิปไตยแตอยางใด หากแตยังคงมีอํานาจที่อยูในกํากับของรัฐ ซึ่ง

อํานาจดังกลาวน้ีถือเปนอํานาจเพียงบางสวนที่รัฐบาลกลางไดกระจายมาให เพื่อใหองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นหน่ึงๆ สามารถทํานิติกรรมสัญญากับองคกรอ่ืนๆ ได อันเปนการเพิ่มความคลองตัวใน

การใชอํานาจในการบริหารจัดการ ซึ่งอํานาจในมิติน้ียังครอบคลุมถึงการจัดการ ควบคุม และบังคับ

ใชกฎหมายทองถิ่น ตลอดจนการจัดทําและดําเนินงบประมาณรายรับ-รายจายขององคกร 

 สถานภาพความเปนนิติบุคคลยอมสงผลใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถทาํ

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดมากขึ้นในกระบวนการนโยบายสาธารณะ เพราะ

การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลางใหกับสวนทองถิ่นสงผลใหผูบริหารทองถิ่นมีศักยภาพเพียง

พอที่จะดําเนินนโยบายในลักษณะตางๆ โดยเฉพาะนโยบายประเภทการกระจายความกินดีอยูดี 

หรือที่เรียกวา นโยบายการกระจายสินคา (Distributive policy) (Ripley & Franklin, 1984, pp. 21-

30) เพื่อใหประชาชนอยูดีมีสุข แมวาโดยมากองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะประสบปญหาเร่ือง

งบประมาณ แตการกระจายอํานาจทางดานการคลังและอยูในฐานะนิติบุคคลสงผลใหองคกรเหลาน้ี

สามารถแสวงหาเงินหรือทรัพยากรเพือ่ใชในการพัฒนาทองถิ่นไดจากหลากหลายวิธีการได

โดยสะดวกมากขึ้น อาทิ การประกอบธุรกิจการคา การใหเชาอาคารสถานที่ การจัดต้ังตลาดการคา 

การจัดเก็บภาษี ตลอดจนถึงการกูยืมเงินจากธนาคาร เปนตน 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจเปนเร่ืองที่มีผูใหความหมายแตกตางกันไป ดังตอไปน้ี 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550, หนา 13) ใหความหมายของการจูงใจไววา การจูงใจเปน

สภาวะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูจูงใจกําหนด 

 รอบบินส (Robbins 1974 อางถึงใน บุญเลิศ จันทรโท, 2555, หนา 16) กลาววา แรงจูงใจ 

หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก 

 บุญเลิศ จันทรโท (2555, หนา 16) ไดสรุปวา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

กระบวนการที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปยังเปาหมายที่กําหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) 

เปนตัวผลักดันใหแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุเปาหมาย องคการที่จะประสบ

ความสําเร็จจําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในที่มคีวามเต็มใจทุมเทความรูความสามารถ และมีความ

ผูกพันตอองคการที่จะอุทิศตนเองในการทํางานหนัก หลักการในการกระตุนหรือจูงใจบุคลากรจึง
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ถูกคิดคนขึ้นเพื่อใชในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเหลาน้ันเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงสดุ 

โดยคาดหวังวาหากบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน ยอมพรอมที่จะปฏิบัติงานดวย

ความทุมเท เสียสละ ซึ่งจะยังสงผลใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางมีคุณภาพ 

 สนธยา บุตรวาระ (2556, หนา 15) ไดใหความหมายของการจูงใจวา การจูงใจเปนภาวะ

ภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเน่ือง 

 จุมพล หนิมพานิช (2551, หนา 42) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่

จะใชพลังงานเพื่อใหประสบผลความสําเร็จในเปาหมาย รางวัล หรือผลตอบแทน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ

สําหรับพฤติกรรม หรือการกระทาํของบุคคล 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2551, หนา 106) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจการตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่

ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความต้ังใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทาง

การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อบรรลเุปาหมายตามความตองการ และสราง

ความพึงพอใจสูงสุด  

 สมยศ นาวีการ (2553, หนา 287) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ให

ความมุงหมายหรือทิศทางแกพฤติกรรม เปนพลังที่ริเร่ิมกํากับและค้ําจุนพฤติกรรม และการกระทํา

สวนบุคคล  

 กันติยา เพิ่มผล (2554, หนา 73) กลาววา แรงจูงใจในแงของสวนบุคคล หมายถึง ความ

ปรารถนาที่เกิดจากความต้ังใจของตนเอง เปนเร่ืองของพลังผลักดันภายในใจของแตละบุคคล ที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย สวนแรงจูงใจในแงของผูบริหาร หมายถึง วิธีการที่ผูบริหารใชเพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมายทีผู่บริหารหรือองคการมีความพึง

ประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  

 ธงชัย สันติวงษ  (2556, หนา 30) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติ ที่มีอยูในตัว

บุคคลน้ันที่ใชสําหรับปฏิบัติตอบตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมาย และมีทิศทางที่แนนอน ซึ่งแรงจูงใจ

เปนสิ่งที่มีอยูภายใน ที่มีแรงผลักดัน และมีทิศทางในการกํากับพฤติกรรมของมนุษย เพื่อใหบรรลุ

ถึงเปาหมายที่ตองการ 

 วิรัช สงวนวงศวาน (2557, หนา 185) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของ

พนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และเพื่อตอบสนอง

ความตองการของพนักงานผูน้ันดวย การจูงใจในองคการจึงมีผลตามมาทัง้ผลงานที่ใหกับองคการ

ในขณะที่พนักงานผูน้ันก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย  

 สรุปจากความหมายของแรงจูงใจดังที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ 

หมายถึง สิ่งเราที่มากระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา โดยมี
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เปามายและทิศทางที่แนนอน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู 

ภายใตพื้นฐานของความตองการ ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสดุ ซึ่งถาหาก

เงื่อนไขตาง ๆ เหลาน้ีถูกกระตุนหรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรม

ออกมาอยางเต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 แนวความคิดของการจูงใจในยคุแรก 

 ตลอดทั้งศตวรรษที่ 20 นักวิจัยและนักปฏิบัติตางแสวงหาความเขาใจเกี่ยวกับ

กระบวนการของการจูงใจ โดยแนวความคิดของทฤษฎีการจูงใจในยุคแรกน้ันเปนแนวความคิด

เกี่ยวกับการจัดการตามหลกัวิทยาศาสตรและพฤติกรรมศาสตรในการจูงใจ (สมยศ นาวีการ, 2553, 

หนา 291) โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 แนวความคิดการจัดการตามหลักวิทยาศาสตรการจูงใจ (The scientific management 

approach to motivation) เปนแนวคิดของ เทยเลอร (Taylor, 1911) ซึง่เปนบิดาของการจัดการตาม

หลักวิทยาศาสตร (Father of scientific management) ไดสนใจการจูงใจพนักงานโดยใชการศึกษา

เวลาและการเคลื่อนไหวในการทํางาน (Time-and-motion studies) ซึ่งเปนวิธีที่เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดสําหรับพนักงานในการปฏิบัติงาน และสนใจในการจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับ

ความชํานาญเฉพาะอยาง โดยเชื่อวาบุคคลไดรับการจูงใจดวยเงิน Taylor ยังใชระบบการจาย

คาตอบแทนแบบจูงใจซึ่งจายใหพนักงานเพิม่ขึ้น เพื่อใหเขาปฏิบัติงานมากขึ้นแนวคิดของการ

จัดการตามหลักวิทยาศาสตรโดยบคุคลตอมาคือ กิลเบรธ (Gilbreth, 1914) ไดศึกษาถึงการใช

สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานในรูปของการเลื่อนตําแหนง คาจางที่สูงขึ้นจํานวนชั่วโมงทํางานที่นอยลง 

และวันหยุด ทั้งหมดน้ีถือวาเปนสิ่งจูงใจที่มีอํานาจโดยเฉพาะเมื่อจัดใหเหมาะสมกับความตองการ

และความสนใจเฉพาะบุคคลนักทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร ไดศึกษาความแตกตาง

ระหวางบุคคล และมุงที่ระบบการใหรางวัลดวยเงิน โดยลมืพิจารณาสวนประกอบอ่ืน เชน 

ความรูสึกและจิตใจของบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541, หนา 309) 

 แนวความคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตรของการจูงใจ (The behavioral 

management approach to motivation) เปนแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองพฤติกรรมของบคุคลทั่วไป โดยจะ

แสดงในขอสมมติฐาน 2 ขอ ของ แมคเกรเกอร (Mcgregor, 1969) เปนที่รูจักกันในชื่อของ ทฤษฎี

เอกซและทฤษฎีวาย ซึ่งแมคเกรเกอรน้ัน ไดศึกษาถึงวิธีการของผูบริหารที่จะมองตัวเองวามี

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยแนวคิดน้ีตองการความคิดในเชิงการรับรูความเปนธรรมชาติของ

มนุษย ซึ่งจะมีขอสมมติฐานอยู 2 ขอ ที่เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังตอไปน้ี 

 1.  ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎีเอกซ (Theory X assumptions) เปนขอสมมติฐานแบบ

ด้ังเดิมเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลในแงลบของแมคเครเกอร (Mcgregor, 1969) 
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  1.1  โดยทั่วไปมนุษยไมชอบการทํางาน และจะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

  1.2  จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม สั่ง

การ และใชวิธีการลงโทษเพื่อใหไดความพยายามใหเพียงพอเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  1.3  มนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย 

แตตองการความมั่นคงในการทํางานและความปลอดภัย 

 2.  ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎีวาย (Theory Y assumptions) เปนขอสมมติฐานเกี่ยวกับ

ลักษณะของบุคคลในแงบวกของแมคเครเกอร 

  2.1  มนุษยใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดายจิตใจในการทํางาน

ตามธรรมชาติ ไมวาจะเปนการเลนหรืออาการพักผอน 

  2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวกันในการใช

ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงไดมีการใชการควบคุมตัวเองในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

  2.3  ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับ

ความสําเร็จ เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตัวเอง การทํางานน้ันเปนที่ยอมรับของคน

ทั่วไป 

  2.4  มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพที่เหมาะสม ไมเพียงแตการยอมรับความ

รับผิดชอบ แตยังมีการแสวงหาดวย 

  2.5  สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการ ความซื่อสัตย ความ

เฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรค เพื่อแกปญหาตาง ๆ ขององคการน้ันมีอยูอยางกวางขวางใน

บุคคล 

  2.6  ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมในสมัยใหม ศักยภาพทางดานสติปญญาที่เฉลียว

ฉลาดของความเปนมนุษย โดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวนเทาน้ัน 

 ในอดีตที่ผานมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร ยกตัวอยางเชน         

แมคเครเกอร ไดเสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎเีอกซและทฤษฎีวาย โดยทฤษฎีเอกซมี

แนวความคิดดานการจัดการแบบด้ังเดิม (Traditional management) มองวาพนักงานเกียจครานไม

สนใจทํางาน และตองมกีารบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎีวายมีแนวความคิดวาพนักงานมีความคิด

สรางสรรคและมีความสนใจในการทํางาน ที่สําคัญคือแมคเครเกอร เชื่อวาพนักงานเต็มใจที่จะให

ผลประโยชนและใชสติปญญาในการทํางานใหกับองคการ โดยเสนอวาผูบริหารควรจูงใจพนักงาน

โดยการใหโอกาสผูบริหารในความหมายของแมคเครเกอร โดยที่มิใชการควบคุมพนักงาน แตจะ

สนับสนุนใหเห็นถึงความตองการขององคการและแปลงความตองการน้ีมาสูความตองการของ

พนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถควบคุมตัวเองและการทํางานที่สามารถสนองการจูงใจได 
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 (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541, หนา 309-310) 

 แนวความคิดของการจูงใจในยุคปจจุบัน 

 ปจจุบันองคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสนใจตอความรูสึกถึงทัศนะคติของ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการน้ัน ๆ จากแนวความคิดที่วาความรูสึกหรือทัศนคติเปนสวนที่เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน ผูบริหารจําเปนตอง

สรางแรงจูงใจเพือ่ชักนําใหบุคคลในองคการปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ในการสรางแรงจูงใจ

ใหประสบผลสําเร็จน้ัน ผูบริหารจะตองมีความรูในทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ เพื่อที่จะ

นําไปใชเปนปจจัยในการจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีของ

การจูงใจสามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ

และทฤษฎีกระบวนการ 

 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories)ทฤษฎีการเสริมแรงจะมุงที่วิธีการตาง ๆ 

ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของแตละบุคคลเพื่อใหเกิดผลลัพธที่เหมาะสม (Schermerhom, 

Hunt & Osborn, 2000, p. 103) โดยจะมุงที่การสังเกตพฤติกรรมมากกวาความรูสึกนึกคิดของ

พนักงาน ดังน้ันทัศนะการเสริมแรงจะเกิดขึ้นจากการสังเกตตัวบุคคล เพื่อทราบถึงผลลัพธที่

สัมพันธกับการทํางาน (Work-related outcomes) ซึ่งมีคาในระดับสูง โดยสังเกตวามีการ

เปลี่ยนแปลงเมื่อใด ที่ไหน อยางไร และทําไมผูบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงการจูงใจภายนอกของ

พนักงานไดโดยการจัดการเสริมแรงอยางมีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 รู และไบส (Reu & Byars, 2000, p. 450) กลาววา ทฤษฎีการเสริมแรง หรือการปรับ

พฤติกรรม (Behavior modification) เปนทฤษฎีที่ระบุวาผลลัพธของพฤติกรรมในปจจุบันของ

บุคคลไดรับอิทธิพลจากพฤติกรรมในอนาคต 

 เซอรมีรอน และคณะ (Schermerhorn et al., 2000, p. 103) กลาววา การเสริมแรงเปนการ

บริหารผลลัพธของพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 

 การบริหารการเสริมแรงที่เหมาะสม จะตองสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงทิศทางระดับ และ

ความตอเน่ืองของพฤติกรรมของแตละบุคคลได โดยแนวความคิดน้ีจะเกี่ยวของกับทฤษฎีการวาง

เงื่อนไข ซึ่งเปนการเรียนรูโดยใชหลักจิตวิทยาขั้นพื้นฐานโดยมีหลักเกณฑจากทฤษฎีการเสริมแรง 

นักจิตวิทยาไดแบงทฤษฎีการวางเงื่อนไขออกเปน 2 ทฤษฎ ี

 1.  ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory) ทฤษฎน้ีีสมมติ

วา การเรียนรูเปนกระบวนการตอเน่ืองที่แสดงความสัมพันธระหวางสิ่งกระตุนและการตอบสนอง 

โดยคํานึงวาสิ่งมีชีวิตเปนผูตอบสนอง ซึ่งสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางโดยอาศัยการ

กระทาํซ้ําหรือการวางเงื่อนไข 
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 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551) กลาววา การวางเงื่อนไข หมายถึง ความเปนอัตโนมัติการ

ตอบสนองตอสถานการณที่สรางขึ้นผานการเปดรับซ้ํา ตัวอยางที่มีชื่อเสียง คือ อิแวน พาฟลอฟ 

(Ivan Pavlow) นักวิจัยชาวรัสเซีย ไดทําการวิจัยตามทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก โดยการ

สังเกตวาสุนัขจะนํ้าลายไหลเมื่อเห็นชิ้นเน้ือ ซึ่งความสัมพันธระหวางการเห็นชิ้นเน้ือกับการเกิด

นํ้าลายไหลของสุนัข เปนปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นตอเน่ืองกันทําใหเกิดกระบวนการตอเน่ืองแบบมีเงื่อนไข

โดยชิ้นเน้ือเปนสิ่งกระตุนที่ไมมีเงื่อนไข (Unconditioned response) พาฟลอฟไดทําการทดลองโดย

ใชการสั่นกระด่ิงคูกับการใหชิ้นเน้ือสุนัข หลังจากการทดลองหลายคร้ังพบวาสุนัขเร่ิมที่จะเกิดการ

เรียนรูในการตอบสนองตอเสียงกระด่ิง น่ันคือ เมื่อสุนัขไดยินเสียงกระด่ิงจะเกิดอาการนํ้าลายไหล

แมวาจะไมเห็นชิ้นเน้ือก็ตาม ดังน้ันเสียงกระด่ิงจึงเปนสิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข (Conditioned stimulus) 

ซึ่งทําใหเกิดการตอบสนองที่มีเงื่อนไข ปจจัยสองประการที่สําคัญตอการเรียนรูที่ฝายกระบวนการ

ตอเน่ืองประกอบดวย ความตองเน่ืองกัน (Contiguity) หมายความวา สิง่กระตุนที่มีเงื่อนไขและไมมี

เงื่อนไขจะเกิดขึ้นตอเน่ืองกัน (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2551, หนา 82) 

 สิ่งกระตุน (Stimulus) เปนสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่มีอิทธิพลใหเกิดการตอบสนองกลาวคือ สิ่ง

กระตุนที่ไดมีการสงผลใหเกิดพฤติกรรมในทิศทางเดียวกับสิ่งกระตุน (Initial stimulus) ซึ่งเรียกวา 

สิ่งกระตุนที่มีเงื่อนไข (Conditioned stimulus) 

 2.  ทฤษฎีการวางเงือ่นไขในการปฏิบัติงาน (Operant conditioning theory or 

instrumental conditioning theory) 

 ชิฟแมน และคานูค (Schiffman & Kanuk, 2000, pp. G-7) กลาววา ทฤษฎีการวางเงื่อนไข

ในดานการปฏิบัติงาน เปนทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของการเรียนรู โดยถือเกณฑกระบวนการลอง

ผิดลองถูก (Trial and error process) จากผลของประสบการณทางบวก ซึ่งเปนผลจากการตอบสนอง

หรือพฤติกรรมเฉพาะอยาง 

 เซอรมีรอน และคณะ (Schermerhorn et al., 2000, p. 105) กลาววา ทฤษฎีการวาง

เงื่อนไขในการปฏิบัติงานเปนกระบวนการ เพื่อควบคุมพฤติกรรมโดยการจัดการผลลัพธงานวิจัย

ของ สกินเนอร (Skinner, 1968) นักจิตวิทยาจากทางดานมหาวิทยาลัยฮาเวิรด (Harvard) ซึ่งได

คนพบวา การเรียนรูของแตละบุคคลเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมที่สามารถควบคมุได โดยแตละบุคคล

จะไดรับการลองผิดลองถูกผลลัพธของพฤติกรรมบางอยางมีผลทําใหมีความพึงพอใจมากขึ้นเชน 

การใหรางวัลจะทําใหเกิดความพึงพอใจมาก โดยประสบการณที่พึงพอใจจะเปนเคร่ืองมือ 

(Instrumental) ที่ทําใหแตละบุคคลเกิดการรับรูที่จะกระทําซ้ําในพฤติกรรมน้ัน 

 นักทฤษฎกีารเรียนรูในการปฏิบัติเชื่อวา การเรียนรูเกิดขึ้นในกระบวนการลองผิดลองถูก 

อุปนิสัยของบุคคลเปนผลจากการไดรับรางวัลจากการตอบสนอง หรือพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง 
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การศึกษากระบวนการของการเรียนรู สามารถนําไปใชในการควบคุมการแสดงพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการ ใหเปนไปตามที่ผูบริหารตองการ ซึ่งจะเกี่ยวของกับกฎของผลกระทบ ดังตอไปน้ี 

 กฎของผลกระทบ เปนทฤษฎีทีไ่ดถูกกําหนดโดย ธอนไดค (Thorndike, 1911) ในป ค.ศ.

1911 ซึ่งระบุวา พฤติกรรมใดที่กระทําแลวไดรับผลลัพธเชิงบวกหรือเปนที่นาพึงพอใจ บุคคลที่จะ

กระทําพฤติกรรมน้ันซ้ําอีก (Bateman & Snell, 1999, pp.G-31 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และ

คณะ, 2541, หนา 320) แตถาพฤติกรรมใดที่กระทําแลวไดผลลัพธไมเปนที่นาพอใจ บุคคลที่จะเลิก

พฤติกรรมน้ันหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางไปจากเดิม ถาผูบังคับบัญชามีความตองการให

ผูใตบังคับบัญชาของตนเกิดพฤติกรรมซ้ําก็ควรทําใหเขาเกิดความพงึพอใจโดยการใหรางวัล แตถา

หากวาตองการที่จะใหผูใตบังคับบัญชาเลิกพฤติกรรมใดก็อาจตองใชการลงโทษ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 308) กลาววา มีการจัดการประเภทของรางวัล

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1.  รางวัลภายใน เปนรางวัลที่เกิดขึ้นจากประสบการณภายใน ซึ่งเปนผลจากพฤติกรรม

ของบุคคล เชน ความตองการความสําเร็จ 

 2.  รางวัลภายนอก เปนรางวัลซึ่งจัดหาโดยบุคคลอ่ืน ซึ่งเปนผลลัพธมาจากพฤติกรรม

เฉพาะอยาง กรณีน้ีรางวัลภายนอกอาจเปนเงินเพื่อจูงใจใหพนักงานทํางาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน            

และคณะ, 2541, หนา 308) 

 การใหรางวัลภายนอก อิแวนวิส และแมททีสัน (Ivancevich & Matteson, 2002, p. 673)

กลาววา รางวัลภายนอกเปนรางวัลซึ่งไมไดเกี่ยวของการงานโดยตรง เชน คาตอบแทน การเลื่อน

ตําแหนง และผลประโยชนตอบแทนอ่ืน หรือเปนการใหรางวัลเชิงบวกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมซ้ํา 

ประกอบดวย การเสริมแรงจากภายนอกหรือผลลัพธดานสภาพแวดลอม ซึ่งจะมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลโดยใชกฎของผลกระทบ ซึ่งเปนตัวอยางของการใหรางวัลภายนอก 

ซึ่งผูบริหารจะตองจัดสรรใหกับผูใตบังคับบัญชา การใหรางวัลจะตองมีการวางแผน ซึ่งจะตองใช

ตนทุนและงบประมาณ เชน การใหเงินโบนัส การจัดรายการทองเที่ยว เปนตน  

 การใหรางวัลภายใน หรือการใหรางวัลตามธรรมชาติ เปนรางวัลซึ่งเกี่ยวของกับงาน ซึ่ง

ไมตองใชตนทุนและงบประมาณ แตตองใชเวลาและความพยายามสวนบุคคลตัวอยางเชน การ

กลาวคําชมเชย ยกยอง เปนตนทฤษฎีการวางเงื่อนไขในการปฏิบัติ (Operant conditioning theory) 

แตกตางจากทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory) ใน 2 ประเด็นที่

สําคัญ คือ 

 1.  การควบคุมวางเงื่อนไขในการปฏิบัติเปนการจัดการกับผลลัพธ 

 2.  การวางเงื่อนไขในการปฏิบัติเปนการตรวจสอบพฤติกรรมและผลลัพธ 
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 กลยุทธการเสริมแรง เปนการนําทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก ทฤษฎีการวาง

เงื่อนไขในการปฏิบัติการเสริมแรงและการใหรางวัลภายนอกมาประยุกตใชรวมกัน เพื่อแสดงถึง

การกําหนดทิศทาง ระดับและความตอเน่ืองของพฤติกรรมของแตละบุคคลที่สามารถเปลี่ยนแปลง

ได การประสมประสานสิ่งเหลาน้ีเรียกวา การปรับพฤติกรรมภายในองคการ 

 การปรับพฤติกรรมภายในองคการ เปนการปรับพฤติกรรมของบุคคลโดยการใหผลลัพธ

เชิงบวก และผลลัพธเชิงลบ หรือเปนทัศนะการเสริมแรงเชิงปฏิบัติในพฤติกรรมองคการ ซึ่ง

นําไปใชเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายในองคการ หรือเรียกวาเปนการเสริมแรงอยางมีระบบ

สําหรับพฤติกรรมการทํางานที่ตองการ และยับยั้งหรือลงโทษสําหรับพฤติกรรมการทํางานที่ไม

ตองการ ซึ่งไดประกอบไปดวยกลยุทธทางดานการเสริมแรง 4 ประการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

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

 1.  การเสริมแรงทางบวก  เปนการเกิดผลลัพธที่มีคุณคา (ที่พึงพอใจ) ซึ่งจะเปนการเพิ่ม

พฤติกรรมซ้ําของบุคคลได (Bateman & Snell, 1999, pp. G-1 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 

2541) หรือเปนการทําใหเกิดพฤติกรรมซ้ําเน่ืองจากการเกิดผลลัพธที่พึงพอใจ และเปนการเพิ่ม

พฤติกรรมที่ปรารถนา โดยการใหรางวัลสนับสนุนเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เชน คํายกยอง

ชมเชย การยอมรับนับถือ การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน เปนตน ในบางคร้ังการเสริมแรง

อาจไมจําเปนตองเปนการเสริมแรงทางบวก ตัวอยางเชน การที่ผูบังคับบัญชามีการชมเชย

ผูใตบังคับบัญชาที่พบขอผดิพลาดจากรายงาน ก็ถือวาเปนการสนับสนุนใหคนหาในคร้ังตอไป แต

ถาผูบังคับบัญชาไมมีการชมเชยผูใตบังคับบัญชาก็อาจจะหยุดคนหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น ในกรณีน้ี

เองการใหรางวัลของผูบงัคับบัญชาอาจจะไมจําเปนตองเปนการเสริมแรงทางบวกเสมอไป ในการ

เสริมแรงทางบวกน้ีจะเกี่ยวของกับกฎของการเสริมแรงเชิงสถานการณ และกฎของการเสริมแรง

ในทันทีดังน้ี 

  1.1  กฎของการเสริมแรงที่อยูในเชิงสถานการณ (Law of contingent reinforcement) 

กฎน้ีกลาววา การใหรางวัลจะมีคาในการเสริมแรงสงูสุด ในกรณีที่บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมที่

ตองการออกมา ตัวอยาง ผูบงัคับบัญชากลาวคําชมเชยผูใตบังคับบัญชาที่แสดงความคิดเปนเชิง

สรางสรรค (Schemeerhorn et al., 2000, p.106 อางถึงใน สุดา เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) 

  1.2  กฎของการเสริมแรงในทันที (Law of immediate reinforcement) กฎน้ีกลาววา 

การใหรางวัลในทันที หลังจากที่บุคคลเกิดพฤติกรรมที่ตองการจะเพิ่มผลกระทบจากการเสริมแรงที่

มีตอพฤติกรรม 

 ซึ่งในทฤษฎีน้ีมีการประยุกตใชไดทั้ง 2 กรณีคือ เปนสิ่งที่จะตองทําถามีพฤติกรรมที่ทาน

ตองการ และเปนสิ่งจําเปนที่จะตองจัดหาการเสริมแรงแตละชนิดและในแตละชวงเวลา ซึ่งจะ

เกี่ยวของกับประเด็นตอไปน้ี คือ 
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 1.  การกําหนดลักษณะ (Shaping) เปนการสรางสรรคพฤติกรรมใหมๆ โดยการเสริมแรง

ทางบวกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Schemeerhorn et al., 2000, p.107 อางถึงใน สุดา 

เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) ตัวอยางเชน บริษัทกําหนดวาพนักงานขายที่สามารถทํายอดขายได 10 

ลานบาทตอปจะไดเดินทางไปเที่ยวตางประเทศ เปนตน 

 2.  การกําหนดลักษณะพฤติกรรม (Shaping behavior) ถือไดวาเปนการเสริมแรงอยางมี

ระบบในแตละขัน้ตอน ซึ่งมีความสัมพันธอยางใกลชิดกบัการตอบสนองที่ตองการ (Robbins, 2002, 

p. 43) 

 3.  การกําหนดตารางการเสริมแรงในเชิงทางบวก (Scheduling positive reinforcement) 

การเสริมแรงทางบวกแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

  3.1  การเสริมแรงทางแบบตอเน่ือง เปนการเสริมแรงซึ่งจะมีการใหรางวัลทุกคร้ังที่

บุคคลเกิดพฤติกรรมที่ตองการ ยกตัวอยางเชน หนูจะไดรับอาหารทุกคร้ังที่กดคานการเสริมแรง

แบบน้ีจะมีการใหผูเรียนสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว แตถาไมมีการเสริมแรงก็จะทําใหผูเรียนลืม

ไดอยางรวดเร็ว 

  3.2  การเสริมแบบบางชวง (Intermittent reinforcement) ซึ่งเปนการเสริมแรง จะมีการ

ใหรางวัลเฉพาะชวงเวลาเทาน้ัน เชน กําหนดตารางการเสริมแรงในชวงแนะนําผลิตภัณฑใหมวา

พนักงานขายรายใดที่สามารถหาลูกคาไดในชวง 6 เดือนแรกของการเปดตัวไดจํานวน 9 รายจะ

ไดรับรางวัล เปนตน โดยทั่วไปแลวการเสริมแรงแบบตอเน่ืองจะไดผลดีกวาการเสริมแรงแบบบาง

ชวง แตก็มีขอเสียคือมีความสิ้นเปลืองมากกวาดวย 

 2.  การเสริมแรงทางลบการเสริมแรงทางลบ หรือการหลีกเลี่ยง เปนการเสริมแรงเชิง

สถานการณ ซึ่งเปนการหลีกเลี่ยงผลลัพธที่ไมตองการ เพื่อเพิ่มผลลัพธที่ตองการ หรือธํารงรักษา

ความถี่ หรือความนาจะเปนในอนาคตของพฤติกรรม หรือเปนสิ่งกระตุนที่ไมพึงพอจา เพื่อเพิ่ม

ความสามารถที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมซ้ํา เชน การขูทีจ่ะลงโทษ การตัดเงินเดือน การไลออก การ

ไมเลื่อนตําแหนง การประจานในที่ชุมชน เปนตน (McShane &Von, 2003, p.600 อางถึงใน สุดา 

เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106) 

 3.  การลงโทษเปนการบริหารผลลัพธเชิงลบจากพฤติกรรมที่ไมเปนที่นาพึงพอใจเพื่อลด

แนวโนมที่จะเกิดพฤติกรรมเดิมซ้ําอีกในสถานการณที่คลายคลึงกัน หรือเปนการปรับพฤติกรรม

เพื่อลดความถี่หรือความนาจะเปนในการเกิดพฤติกรรมที่ไมตองการในอนาคตอีก ตัวอยาง ผูบริหาร

อาจลงโทษพนักงานที่มาทํางานสายดวยการวากลาวตักเตือนหรือตัดเงินเดือน เปนตน 

 การลงโทษพนักงานอาจทําใหเขาเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยมีผลลัพธเปนที่นา

พอใจ ซึ่งอาจจะไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจของเขา แตการลงโทษพนักงานบางคร้ังก็อาจทํา

ใหพนักงานเกิดความไมพอใจและสงผลใหมีผลการปฏิบติังานลดลง ดังน้ันผูบริหารจึงตองพิจารณา
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ถึงความเหมาะสมในวิธีการลงโทษวาวิธีใดควรนํามาใชในสถานการณแบบใดจึงวจะเกิดผลลัพธที่

ดี ซึ่งการลงโทษอาจไดรับการชดเชยดวยการเสริมแรงทางบวกจากแหลงอ่ืนก็ไดตัวอยางเชน 

พนักงานถูกผูบังคับบัญชาลงโทษ ในขณะเดียวกันก็ไดรับการเสริมแรงจากกลุมเพื่อนรวมงาน เชน 

การพูดใหกําลังใจ เปนตน 

 4.  การยับยั้งพฤติกรรมเปนการเลิกหรือลดการเสริมแรงทางบวกของพฤติกรรมที่ไม

ตองการเพื่อใหบุคคลเลิกกระทําพฤติกรรมดังกลาว หรือการทําใหพฤติกรรมดังกลาวมีแนวโนม

ลดลง ตัวอยางเชน พนักงานคนหน่ึงมักจะมาทํางานสายเปนประจําและผูรวมงานก็จะชวยกันปกปด

ไมใหผูบริหารรูผูบริหารจึงสั่งไมใหผูรวมงานของพนักงานคนน้ันชวยเหลือเขาอีก โดยผูบริหารได

ใชการยับยั้งพฤติกรรม เพื่อที่จะกําจัดพฤติกรรมที่ไมตองการ ซึ่งกลยุทธน้ีจะสามารถลดความถี่หรือ

จุดออนของพฤติกรรม เน่ืองจากพฤติกรรมน้ันไมไดรับการเสริมแรงอีกตอไป วิธีการน้ีใชสําหรับ

กําจัดพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมใหหมดไป ซึ่งตรงกนัขามกับการเสริมแรงทางบวกที่จะเปน

ตัวกําหนดและรักษาพฤติกรรมการทํางานที่ตองการไว 

 สรุปกลยุทธการเสริมแรง เปนการประยกุตใชของแตละกลยุทธในการปรับปรุง

พฤติกรรมในองคการ ซึ่งมีการออกแบบเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ตองการโดยผูบริหาร ซึ่ง

ทั้งการเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบ จะใชเพือ่สรางความแข็งแกรงในพฤติกรรมที่

ตองการของการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน สวนการลงโทษจะใชเพื่อแกปญหาพฤติกรรมที่ไม

ตองการที่มีอัตราความผิดพลาดสูงและเกี่ยวของกับการบริหารผลลัพธเชิงลบหรือการลดผลลพัธเชิง

บวก ในทํานองเดียวกันการยับยั้งพฤติกรรมจะใชเพื่อลดพฤติกรรมที่มีอัตราความผิดพลาดใหตํ่าลง 

ซึ่งทั้ง 4 กลยุทธน้ีอาจจะนําไปใชรวมกันหรือใชแยกกันก็ได 

 ทฤษฎน้ีีเน้ือหาของการจูงใจเน้ือหาของทฤษฎีจะมุงที่การกําหนดความตองการของแต

ละบุคคล ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย ความตองการดานกายภาพ และ

ความตองการดานจิตวิทยา ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลเกิดการตอบสนอง เพื่อลดหรือขจัดความ

ตองการน้ันใหหมดไป ทฤษฎีน้ียังเสนอแนะวา ผูบริหารจะตองสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่

สามารถตอบสนองดานบวกตอความตองการของบุคคล นอกจากน้ีผูบริหารยังตองอธิบายให

พนักงานทราบถึงวิธีการทํางานที่ไมดี พฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดับตํ่า และ

อ่ืนๆ ที่อาจจะเปนตัวขัดขวางไมใหความตองการไดรับการตอบสนอง หรือทําใหเกิดความไมพึง

พอใจในการทํางานขึ้น 

 ทฤษฎเีน้ือหาของการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีน้ีไดมีการอธิบายถึงความตองการหรือความ

ปรารถนาภายในของบุคคลซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม หรือเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความ

ตองการของพนักงาน ซึ่งไดแกสาเหตุที่พนักงานมีความตองการที่แตกตางกันในชวงเวลาที่แตกตาง

กัน (McShane & Von, 2003, p. 597 อางถึงใน สุดา เทียบจัตุรัส, 2551, หนา 106)  
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 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวทฤษฎีลําดับขั้นในความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s hierarchy of needs theory) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย 

ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลวเปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย มาส

โลวมองวามนุษยทุกคนน้ันมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมสิ้นสุด ซึ่งความตองการใดๆ ก็ตาม

จะไมเปนตนเหตุของพฤติกรรมจนกวาการขาดหายไปในเร่ืองน้ันๆ มีมากขึ้นหรือไมสามารถ

ตอบสนองความตองการน้ันได สวนความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีก

ตอไป โดยความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อ

ความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้น

ตอไป (Maslow, 1954, p. 35) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  ลําดับขั้นของความตองการพื้นฐานของมาสโลว 

 

 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) นับเปนความตองการขั้นพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม เปนตน 

 2.  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย

สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยกจ็ะเพิ่มความตองการในระดับที่สูงขึ้น

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 

(Self-actualization) 

ความตองการการยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเอง 

(Self-actualization) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการทางสังคม 

(Affiliation of acceptance needs) 

ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง 

(Security of safety needs) 

ความตองการทางรางกาย 

(Physiological needs) 
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ตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวิตและ

หนาที่การงาน ความตองการไดรับการปกปองคุมครองจากภยันตรายตาง ๆ เปนตน 

 3.  ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการทางสังคม (Affiliation or 

acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย 

เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการ

ไดรับการยอมรับ ความตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 

 4.  ความตองการการยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเอง (Esteem needs) เปนความ

ตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการมีชื่อเสียงในสังคม 

ความตองการไดรับความเคารพนับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสดุของแต

ละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิง่ทกุอยางไดสําเร็จ ความตองการกระทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวดังกลาวน้ี สามารถแบงความตองการออก

ไดเปน 2 ระดับคือ 

  1.  ความตองการในระดับตํ่า (Lower order needs) ซึ่งประกอบไปดวยความตองการ

ทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือความ

ตองการทางสังคม 

  2.  ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ซึ่งประกอบไปดวย ความตองการ

การยกยอง การยอมรับนับถือหรือความภาคภูมิใจในตนเอง และความตองการตอความสําเร็จใน

ชีวิต 

 สรุปแลวจะเห็นไดวาความตองการของมนุษยน้ันมีอยูอยางมากมายไมมีที่สิ้นสุด แต

อยางไรก็ตามอาจกลาวไดวาถาความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว มนุษย

จะเร่ิมมีพฤติกรรมในการคาดหวังความตองการที่มีระดับสูงขึ้นในขั้นตอไปซึ่งจะตอบสนองได

หรือไมน้ันขึ้นอยูกับองคประกอบและปจจัยหลายประการ (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2551, หนา 90-

91) 

 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกคเกรเกอร 

 ทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร 

 แมคเกรเกอร (McGregor, 1969) ไดชี้ใหเห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X 

ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มี

ตอลักษณะของมนุษยดังน้ี 

  ผูบริหารแบบทฤษฎี X เชื่อวา 
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 1.  มนุษยโดยทั่วไปไมชองการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

 2.  เน่ืองจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูใหทํางาน 

ชอบใหสั่งการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

 3.  มนุษยโดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฎี X จึง

ตองสรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคการ 

 ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อวา 

 1.  การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ 

 2.  การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน บุคคล

ที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะมีแรงจูงใจดวยตนเอง และควบคุม

ตนเอง 

 3.  ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ 

 4.  ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทาํงาน เปนการจูงใจใหบุคคลอมรับและ

แสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

 ทฤษฎ ีY เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยน้ันรูจักตัวเองไดถูกตอง 

รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําให

สมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน ในการบริหารน้ัน มีการนําทฤษฎีเชิง

จิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง 

“คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน และภาวะผูนํา จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร แม็คแกรแกอร (McGregor, 

1969) ไดคนพบแนวคิด “พฤติกรรมองคการ” และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุ

รากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย (Human behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y คือ 

 ทฤษฎ ีX (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการบังคับ 

มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 

 ทฤษฎ ีY (Theory Y) คือ คนที่มีความขยัน ควรจะมีการกําหนดหนาอยางชัดเจนและ

เหมาะสม โดยจะตองมีทาทายความสามารถ มีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเชิงบวก และ

ควรที่จะเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน 
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 สรุป แม็คแกรแกอร (McGregor, 1969)เห็นวาคนมีอยู 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 

2 ประเภทน้ี จะตองใชวิธีการบริหารที่แตกตางกัน  

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคแคลแลนด แมคเคลแลน (McClelland, 1980, p.201 อางถึงใน 

เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551, หนา 17) ไดกลาวถึง แรงจูงใจขั้นพื้นฐานของมนุษย 3 ประการไดดังน้ี 

 1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ใหผานไปไดดวยดี โดยจะมุงเนนแขงขันกับเกณฑที่เหมาะสม ซึ่งจะมีความรูสึกเปนทุกข กังวล 

และไมสบายใจ เมื่อตองปญหาอุปสรรคและความผิดหวัง  

  2.  แรงจูงใจใฝสมาคม (Affliliation motive) คือ ความคาดหวังที่จะใหผูอ่ืนยอมรับ 

และตองการเปนที่ยกยองของผูอ่ืน มีชื่อเสียงในสังคมเมือง สิ่งตางๆเหลาน้ีเปนแรงจูงใจ ที่จะทําให

บุคลากรแสดงการกระทําเพื่อใหไดมาซึ่งการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ๆ  

  3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motive) คือ ความคาดหวังที่จะไดมาซึ่งอํานาจ

เหนือกวาคนอ่ืนในสังคม ผูที่มีความจูงใจในอํานาจมากจะเปนผูที่กําหนดควบคุมสิ่งตาง ๆ เพื่อให

ตนเองสมหวังตามความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองคการ 

 จากแรงจูงใจขั้นพื้นฐานของบุคคล 3 ประการดังกลาว แมคเคลแลนด ไดใหความสําคัญ

ในเร่ืองของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจในดานอ่ืน เน่ืองจากเปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของ

กับความสําเร็จมากที่สุด แมคเคลแลนด (McClelland, 1980, pp.163-168 อางถึงใน เอ้ือมพร                    

บัวสรวง, 2551, หนา 16) กลาวถึง พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไว 6 ลักษณะ

ดังตอไปน้ี 

 1. มีความกลาเสี่ยงพอประมาณ (Moderate risk-taking) โดยเฉพาะเหตุการณที่จะตองใช

ความสามารถ มีการตัดสินใจที่เด็ดเด่ียว  โดยบุคคลที่ตองการจะประสบผลสัมฤทธิ์ใหสูงน้ัน มักไม

คอยพอใจที่จะปฏิบติังานงาย ๆ แตตองการที่จะทํางานที่มีความยากพอสมควร เพราะมีความเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนเอง โดยการปฏิบัติงานที่ยากลําบากใหประสบผลสําเร็จไปไดน้ัน จะทําให

ตนรูสึกพึงพอใจ  

 2.  ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระทําแปลกใหมที่จะทําใหบุคคลน้ัน เกิด

ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ ผูมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงไมจําเปนตองเปนคนขยันใน

ทุกเร่ืองไป แตตองมีความมานะตอสิ่งที่ทาทาย หรือยั่วยุตอความสามารถของตนเอง และทําใหตน 

รูสึกวาไดปฏิบัติงานสําคัญสําเร็จ โดยผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูงจะไมคอยมีความขยัน ตองานที่เปน

กิจวัตรประจําวัน แตจะต้ังใจทํางานที่ตองใชสมอง โดยเปนงานที่ไมซ้ําแบบผูอ่ืน หรือสามารถที่จะ

ศึกษาคนควาหาวิธีใหม ๆ ที่จะแกปญหาใหสําเร็จไปไดดวยดี 
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 3.  มีความรับผดิชอบตอตัวเอง (Individual responsibility) ผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูง

มักจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพื่อใหเกิดความพอใจแกตัวเอง ไมใชหวังใหผูอ่ืนชื่นชม มีความ

ตองการอิสระที่จะคดิ และจะไมชอบใหคนอ่ืนมาคอยสั่ง  

 4.  ตองการรูอยางชัดเจน ถึงผลการตัดสินใจของตัวเอง (Knowledge of result of 

decision) โดยไมใชเพียงการคาดเดาเอง นอกจากน้ีผูที่ตองการผลสัมฤทธิ์สูง จะพยายามทําตนเอง

ใหดีกวาที่ผานมา เพื่อทราบถึงผลการกระทําของตนเองวาเปนอยางไร ก็จะปรับปรุงแกไข ในดาน

พฤติกรรม  

 5.  มีการคาดเดาไวลวงหนา (Anticipation of future possibilities) มีความตองการ

ผลสัมฤทธิส์ูง มักจะเปนคนที่มีการวางแผนในระยะยาว เน่ืองจากมองเห็นผลการคาดเดาไกลกวา

คนที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์ตํ่า  

 6.  มีความรูที่จะจัดการระบบของงาน (Organizational skills) ซึ่งแมคเคลแลนด เห็นวา

นาจะมี ซึ่งยังมีหลกัฐานการสืบคนมาสนับสนุนไดไมมากพอ  

 นอกจากน้ี แมคเคลแลนด สรุปไววาลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มี

ลักษณะดังตอไปน้ี 

 1.  มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานโดยไมยอทอใหถึงจุดมุงหมาย  

 2.  ผูที่ต้ังวัตถุประสงคจะมีโอกาสประสบผลสําเร็จ 50-50 หรืออาจมีความเสี่ยงในระดับ

ปานกลาง  

 3.  ผูที่มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตัวเอง และไดต้ังมาตรฐานในระดับสูง (Standard 

of excellence) ในการปฏิบัติงาน  

 ผูที่มีความสามารถในดานการวางแผนในระยะยาว  

 1.  ตองการผลขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงานที่ทํา  

 2.  เมื่อประสบผลสําเร็จมักจะอางสาเหตุจากภายใน เชน ความสามารถและความมุงมั่น 

 แมคเคลแลนด (McClelland, 1980 อางถึงใน เอ้ือมพร บัวสรวง, 2551)ไดทาํการทดลอง

โดยใชแบบทดสอบการรับรูของตัวบุคคล (Thematic apperception test (TAT)) เพื่อวัดความ

ตองการของมนุษย ซึ่งแบบทดสอบดังกลาว เปนเทคนิคการนําอธิบายภาพตาง ๆ แลวใหบุคลากร

บอกเร่ืองราวในสิ่งที่ตัวเองพอใจและจากการคนควาไดขอสรุปถึงคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ในระดับมาก มีความตองการ 3 ประการ ไดแก  

 1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement: naAch) เปนความคาดหวังที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความเหมาะสม จากการทดสอบของแมคเคลแลนด พบวา 

บุคลากรทีต่องการความสําเร็จมาก มีลักษณะมุงเนนการแขงขัน ชอบงานที่เสี่ยงและตองการไดรับ
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ขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความคลองในการวางแผน มีความรับผิดชอบมาก

และกลาที่จะเผชิญกับความผิดหวัง  

 2.  ความตองการความผูกพัน (Need for affliliation: naAff) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม มีความตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน 

ซึ่งบุคคลลักษณะน้ีตองการความผูกพันสูง ชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการ

แขงขันโดยพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน  

 3.  ความตองการอํานาจ (Need for power: nPow) เปนความตองการอํานาจเพือ่มีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ซึ่งบุคคลที่มีความตองการดานน้ีสูง จะพยายามทําใหตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการให

ผูอ่ืนยอมรับ หรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา กังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรแมน 

 ไดเสนอแนวคิดวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 3 ประการ คือ  ทฤษฏีแรงจูงใจของ

เฮอรแมน (Herman, 1970, pp. 354-355 อางถึงใน ขวัญจิรา ทองนํา, 2557, 35) ไดกลาวถึงลักษณะ

ของผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 1.  มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration level) 

 2.  มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทําน้ันจะขึ้นอยูกับ

โอกาส (Risk taking behavior)  

 3.  มีความพยายามไปสูสถานะทีส่งูขึ้นไป (Upward mobility)  

 4.  อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 

 5.  เมื่องานที่กําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ (Take 

tension)  

 6. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืนโดยพยายามทํางานของตนใหดีขึ้น  

 7. พยายามปฏิบัติสิ่งตาง ๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement behavior) 

 ทฤษฎกีารจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรเบอรก 

 เฮอรเบอรก (Herzberg, 1959, p. 113-115) เปนศาสตราจารยหัวหนาภาควิชาจิตวิทยา 

แหงมหาวิทยาลัยเวสเทอรนรีเสิรพ (Western reserve university) ไดทํางานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การทํางานของมนุษย และไดพบซึ่งบทสรุปออกมาเปนแนวคิดตามทฤษฎีสองประเภทดังน้ี (Two-

factor theory) ซึ่งแบงออกเปนปจจัย 2 ดาน ดังน้ี  

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) หรือองคประกอบดานกระตุน เปนปจจัยที่สราง

แรงจูงใจในเชิงบวก ซึง่จะเปนผลใหผูทํางานเกิดความมั่นใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับเร่ือง

งานโดยตรง ปจจัยดานน้ี ไดแก 
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  1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถงึ การที่บคุคลสามารถทํางานได

อยางประสบผลสาํเร็จอยางดีอีกทั้งมีความสามารถในการแกไขปญหาอ่ืนๆไดดี 

  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ

จาก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ี

บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 

  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอ

ลักษณะงานวา งานน้ันเปนงานที่นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค หรือเปนงานที่ยากหรืองาย 

  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางดี 

  1.5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจาก

แผนกหน่ึงไปยังอีกแผนกหน่ึงขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพิ่ม

โอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวา เปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนา

ในตําแหนงการงานอยางแทจริง 

 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หรือองคประกอบดานอนามัยเปนปจจัยทีป่องกันไมให

เกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม หรือองคประกอบของ

งาน ปจจัยดานน้ี ไดแก 

  2.1  นโยบายกับบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง การ

จัดการและการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานจนสําเร็จ

ตลอดจนการสื่อสารภายในองคกร เชน การที่บุคลากรจะตองรับรูวาพวกเขาปฏิบัติงานใหใคร คือ 

นโยบายขององคกรจะตองชัดเจน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

  2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวย (Interpersonal relation peers) หมายถึง 

การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหน่ึงในกลุม 

  2.3  ความมั่นคงตอการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรทีม่ี

ตอความมั่นคงในการทํางาน ตลอดจนความมั่นคงขององคกร  

  2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) หมายถึสภาพแวดลอมทาง

กายภาพที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและอ่ืน ๆ

รวมทั้งปริมาณงานที่ตองทํา 

  2.5  รายได (Salary) หมายถึง เงินเดือน คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ เงินชวยเหลือบุตร คา

รักษาพยาบาลตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทตาง ๆ  
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  2.6  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ

หมายถึง โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงต้ังโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลวยัง

หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับสิ่งใหมๆเพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพ

ของเขา 

  2.7  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง การ

พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคบับัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก

ผูบังคับบัญชา ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจ

ลูกนองของผูบังคับบัญชา 

  2.8  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง

การพบปะสนทนา และปฏิสมัพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

  2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคล

รูสึกตองาน เชนการมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ 

  2.10  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณหรือ

ลักษณะบางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด

อยางหน่ึงตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทาํงานใหม อาจจะไกลและทําให

ครอบครัวตองลําบาก เปนตน 

  2.11  การปกครองบังคับบญัชา (Supervisor-technical) หมายถึง ความรูความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม

เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆใหแกลูกนอง 

 เฮอรเบอรกใหความเห็นวา ผูบริหารสวนมากมักใหความสําคัญดานปจจัยค้ําจุน เชน เมื่อ

เกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพในการ

ทํางานหรือรับเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังน้ีเปนการแกไขไมใหเกิดความไมพอใจในการ

ปฏิบัติ แตไมไดเปนการจูงใจใหผูทํางาน ปฏิบัติงานไดดี ผูบริหารควรคํานึงถึงปจจัยผลักดันที่จะ

กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ เชน ใหงานที่มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น หรือผลักดันความกาวหนา

ของบุคลากร ซึ่งเปนการผลักดันใหคนทํางานไดดีกวาที่จะใหมาปฏิบัติงานในหนาที่เดิมแตเพิ่ม

คาตอบแทนให แตเหตุใดก็ตามก็ตามผูนําองคกรตองรักษาปจจัยค้ําจุนใหอยูในระดับที่เหมาะสม 

เพื่อปกปองมิใหผูทํางานเกิดความไมสบายใจในการทํางาน (ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2558, หนา 

69) 

 ดังน้ันการนําทฤษฎีของเฮอรเบอรกไปประยุกตน้ัน จึงตองคํานึงถึงปจจัยทั้งสองดาน

ควบคูกันไปดวย ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพการทํางานมีสวนสําคัญไมนอย โดยเฉพาะในสภาพ

สังคมปจจุบัน ซึ่งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีตางๆ เจริญกาวหนามาก นอกจากจะชวยสรางความ
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พอใจในการปฏิบัติงานแลว ยังเปนตัวชวยใหปจจัยกระตุนมีพลังแรงขึ้นดวย (วิจิตร วรุตบางกูร, 

2555, หนา 78) ผูทําวิจัยไดนําปจจัยค้ําจุนบางขอของเฮอรเบอรกมาใชในการทําวิจัยคร้ังน้ี เพื่อให

สอดคลองกับการทํางานของหนวยงาน 

 

ขอมูลทั่วไปของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 ประวัติความเปนมาของเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 บานตนโพธิ์ บานไผหนอง เปนหมูบานใหญมีประชาชนอาศัยอยูอยางหนาแนนต้ังอยูหมู

ที่ 6,7 ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทั้งสองหมูบานมีชื่อเสียงโดงดังเปน

ที่รูจักกันไปทั่ว เพราะเปนแหลงผลิตมีดที่ใหญแหงหน่ึงของประเทศที่ทํากันเปนล่ําเปนสันมา เกือบ 

200 ป กลุมชาติพันธุ ชาวบานตนโพธิ์ และชาวบานไผหนอง รกรากถิ่นฐานเปนชาวเวียงจันทร 

ประเทศลาว ไดเขามาอยูในประเทศไทยประมาณชวงตนกรุงรัตนโกสินทร ซึ่งชาวเวียงจันทรกลุมน้ี

สวนใหญมีอาชีพทางชาง มีชางทําทอง กับตีเหล็ก คืนคนไหนแข็งแรงก็ไดตีเหล็ก คนไหนออนแอ 

มีความละเอียดใหตีทองคํา เคร่ืองอาภรณ ประดับกาย การทํามาหากิน ในสมัยน้ัน อาชีพทั้งสองทํา

กันเปนล่ําเปนสันตลอดมา คร้ันตอมาในราว พ.ศ. 2365 อาชีพชางทองก็ไดเลิกราสลายตัวไป 

คงเหลือแตอาชีพตีมีดประเภทเด่ียว ชาวบานจึงยึดอาชีพตีมีดเปนหลัก ไมไดประกอบอาชีพอ่ืน

ปะปนเลยขอสังเกตที่เปนหลักฐานวา ชาวเวียงจันทรกลุมน้ีมีอาชีพชางทอง คือ ถาเรานําดินทีชุ่มชน

แหลงน้ีลงรอนในนํ้า ก็จะพบเศษทอง และขี้ตะไปทองอยูทั่วไป 

 ความเปนมาการต้ังถิ่นฐาน เหตุที่ชาวเวียงจันทรกลุมน้ีเขามาในประเทศไทยจะโดยถูก

กวาดตอนมาในสมัย เจาพระยามหากษัตรยศึกคราวยกทัพไปตีเมืองเวียงจันทรหรือจะเปนการ

อพยพมา เองน้ัน ไมมีหลักฐานปรากฏชัดเจน แตมีหลักฐานบันทึกไววา เขามาโดยมี “นายเทา” เปน

ผูนํา (ตอมาในสมัยรัชการที่ 5 ไดรับพระราชทานบรรดาศักด์ิเปน “ขุนนราบริรักษ” ) ไดเดินทางมา

พบภูมิประเทศแหงน้ี เปนที่เหมาะสมแกการประกอบอาชีพ คือ เดิมเปนคงไมไผขี้นอยูหนาแนน มี

หนองนํ้าและมีแมนํ้าปาสักไหลผานสมัยน้ันไมมีถนนหนทางเหมือนปจจุบัน ตองอาศัยทางนํ้าเปน

ปจจัยสําคัญในการคมนาคมโดยเฉพาะไมไผน้ีเปนวัสดุที สําคัญมากสําหรับชางตีมีด เพราะไมไผมี

ประโยชนอยูในตัวของมันนานัปการ เชน นํามาเผาถานใชเผาเหล็ก เพราะถานไมไผใหความรอน

สูงกวาถานชนิดอ่ืน ลําตนใชทําบานเรือน ที่อยูอาศัย ทําดามพะเนิน ดามคอนและดามมีด ซึ่งชางตี

เหล็กตองใชอยูเปนประจํา จึงเห็นวาภูมิประเทศแหงน้ีเปนอูขาว อูนํ้า อูปลา อันแหลงทรัพยากรที่

อุดมสมบูรณจึงพรอมใจกันลงหลักปกฐาน และไดประชุมหารือกัน ต้ังชื่อบานของตนวา “บานไผ

หนอง” ใหเปนการเหมาะสมกับภูมิประเทศแตกอนน้ัน สําหรับบานตนโพธิ์ คนเกาคนแกเลาวา เมื่อ

มาถึงทําเลน้ีมีตนโพธิ์อยูกลางหมูบาน จึงต้ังชื่อวา “บานตนโพธิ์ “ คร้ันกาลเวลาลวงมา บานเมือง
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เจริญขึ้นสภาพของหมูบานก็ไดเปลี่ยนแปลงไป ดงไมไผที่ขี้นอยูหนาแนนก็โลงเตียนเปนทองไร

ทองนา หนองนํ้าก็ต้ืนเขินไปหมดแลว 

 หัตถกรรมมีดลือลั่น โบราณสถานวัดใหญเทพนิมิต วิถีชีวิตสองฝงแมนํ้าปาสัก 

เอกลักษณประเพณีไหวครูบูชาเตา 

 พิธีไหวครูบูชาเตา 

 พิธีไหวครูบูชาเตา เปน “พิธีไหวครู” ชางตีมีดตีดาบ ของชาวบานตนโพธิ์ บานไผหนอง 

และบานสาไร ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวง ซึ่งมีอาชีพในการตีมีด เปนที่รูจักกันทั่วไปวา “มีด

อรัญญิก” 

 บรรพชนของชาวบานไผหนองและบานตนโพธิ์ ตําบลทาชาง อําเภอนครหลวงน้ันเปน

ชาวบานเวียงจันทร เขามาต้ังรกรากอยูต้ังแตสมัยรัตนโกสินทร มีอาชีพในการตีทองและตีเหล็ก แต

ตอมาเลิกการตีทอง จึงเหลือแตการตีเหล็กเพียงอยางเดียว เหล็กที่ตีน้ีสวนใหญทําเปนมีด ดาบ และ

อาวุธ ตลอดจนเคร่ืองใชอ่ืน ๆ ซึ่งมีคุณภาพดีมาก เมื่อทําเสร็จแลวก็นํามาขายที่หมูบานอรัญญิก 

ตําบลปากทา อําเภอทาเรือ จึงเรียกวา “มีดอรัญญิก” สิ่งที่ชาวตําบลทาชางทุกคนยังคงถือสืบกันมา

ตามขนบธรรมเนียมประเพณีเดิมคือการ “ไหวครูบูชาเตา” ซึ่งทุกบานจะจัดบูชาในวันพฤหัสบดีชวง

เชาตรู ของวันขึ้น 7 ค่ํา 9 ค่ํา ฯลฯ เดือน 5 (ประมาณเมษายน-พฤษภาคม) ตามแตความสะดวกเพื่อ

ระลึกถึงพระคณุครูบาอาจารย และเพื่อความเปนสิริมงคลของตน ทั้งยังเปนการปดเปาอุปทวเหตุ

ตาง ๆ ในการตีเหล็กอีกดวย พอไดเวลาผูทําพิธีไหวครูก็จะกลาวบทชุมนุมเทวดาไหวพระรัตนตรัย 

จากน้ันก็จะกลาวบทอัญเชิญครูบาอาจารยทั้งหลายอันไดแก พระอิศวร พระนารายณ พระพรหม 

พระวิศณุกรรม พระมาตุลี พระพาย พระคงคา พระฤๅษ ี8 องค ฯลฯ ตลอดจนบูรพาจารยทั้งครูไทย 

ครูลาว ครูมอญ ครูจีน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทพร แกผูเขารวมพิธีใหประสบแตความสุขความเจริญ 

แลวปดทองเคร่ืองมือทุกชิ้น ทํานํ้ามนตธรณีสารประพรมเคร่ืองมือและผูเขารวมพิธี 

 สภาพทั่วไป 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก เปนเทศบาลจัดต้ังใหม โดยไดรับการเปลื่ยนแปลงฐานะมาจาก

สุขาภิบาล เมื่อ 25 พฤษภาคม 2542 อยูในเขตอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีพื้นที่

รวม 35 ตารางกิโลเมตร สํานักงานต้ังอยูเลขที่ 99 หมู 8 ตําบลทาชาง ซึ่งหางจากจังหวัด

พระนครศรีอยุธยาประมาณ 30 กิโลเมตร 

 อาณาเขต 

 ทิศเหนือ ติดตอกับตําบลบานหลวง อําเภอดอนพุด จังหวัดสระบุรี และตําบลวังแดง 

อําเภอทาเรือ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ทิศตะวันออก ติดตอกับตําบลปากทอ อําเภอทาเรือ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และตําบล

พระแกวอําเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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 ทิศตะวันตก ติดตอกับตําบลบานนา อําเภอมหาราช ตําบลบานขลอ อําเภอบางปะหัน 

และตําบลแมลาอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ทิศใต ติดตอกับตําบลแมลา และตําบลบานชุง อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยาเขตการปกครอง:เทศบาลมีเขตการปกครองการบริหาร ครอบคลุมพื้นที่ 3 ตําบล 

19 หมูบาน/ ชุมชน ประกอบดวยตําบลสามไถ ตําบลพระนอน ตําบลทาชางชุมชน/ หมูบานที่มี

พื้นที่อยูในเขตเทศบาล 

 สภาพภูมิประเทศ ภูมิอากาศ และทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม 

 สภาพภูมิประเทศ 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีพื้นที่อยู ฝงชองแมนํ้าปาสักซึ่งเปนแมนํ้าสายสําคัญของอําเภอ

นครหลวง โดยพื้นที่สวนใหญเปนที่ราบลุม เหมาะแกการทํานา เพาะปลูก และการเลี้ยงสัตว ราษฎร

สวนใหญนิยมปลูกบานเรือนอยูตามริมแมนํ้าสองนํ้าสองฝงและริมถนนสายนครหลวง-ทาชาง- 

สามไถ และถนนสาย แมลา-สามไถ ซึ่งเปนถนนสายหลักของอําเภอนครหลวง 

 สภาพภูมิอากาศ 

 สภาพภูมิอากาศเทศบาลตําบลอรัญญิกอยูในเขตพื้นที่ภาคกลาง ทําใหมีลักษณะ

ภูมิอากาศไทย 3 ฤดู คือ 

 ฤดูรอน เร่ิมต้ังแตเดือน มีนาคม-มิถุนายน 

 ฤดูฝน เร่ิมต้ังแตเดือน กรกฎาคม-ตุลาคม 

 ฤดูหนาว เร่ิมต้ังแตเดือน พฤศจิกายน-กุมภาพันธ 

 ทรัพยากรนํ้า 

 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิกมีแมนํ้าปาสักไหลผาน โดยมีสะพานเชื่อมโยงทัง้สอง

ฝง นอกจากน้ียังมีคลองชลประทานอยูทั้งสองฝง ซึ่งสภาพนํ้าทั่วไปยังมีคุณภาพดี ประชาชน 

สามารถใชนํ้าในแมนํ้าเพื่อการอุปโภคบริโภคไดอยางเพียงพอและมีคุณภาพ 

 ทรัพยากรปาไม 

 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิกไมมีทรัพยากรปาไม 

 สภาพสิ่งแวดลอม 

 แมวาปจจุบันจะมีความเจริญเติบโตทางดานอุตสาหกรรมในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา

แตในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกไมไดอยูในเขตโรงงานอุตสาหกรรม ดังน้ันสภาพสิ่งแวดลอม

จึงอยูในสภาพคอนขางดี ประกอบกับประชาชนมีจิตสาํนึกตระหนักในเร่ืองของการอนุรักษ

สิ่งแวดลอม เพื่อใหชุมชนมีสภาพสิ่งแวดลอมที่สวยงาม เปนเมืองนาอยู จึงยังไมมีมลพิษหรือ

มลภาวะที่เปนปญหาในเขตเทศบาลแตอยางไร 

 ขอมูลดานสังคม และเศรษฐกิจ 
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 จํานวนประชากร และหมูบาน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม2551) 

 จํานวนประชากรทั้งหมด 7,865 คน 

 จํานาวนประชากรเพศชาย 3,761 คน 

 จํานวนประชากรเพศหญิง 4,104 คน 

 จํานวนครัวเรือน 2,327 คน 

 การศึกษา ศาสนา ประเพณี ศิลปวัฒนธรรม 

 การศึกษา เทศบาลตําบลอรัญญิกมีศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จํานวน 4 ศูนย คือศูนยพัฒนาเด็ก

เล็กโรงเรียนวัดนอย ศูนยพัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดมเหยงค ศูนยพัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดทอง 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสันเจาโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขต 1 ระดับมัธยมศึกษา 

มี 1 แหง คือโรงเรียนทาชางวิทยาคม ระดับประถมศึกษามี 4 แหง คือ โรงเรียนวัดนอย (สรอยเกลียว

อุปภัมป) โรงเรียนวัดทอง (สามัคคยานุสรณ) โรงเรียนวัดมเห-ยงค และโรงเรียนวัดใหญ  

(สามไถผาสุขประเสริฐ) 

 ศาสนา 

 พื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกสวนใหญ รอยละ 95 นับถือศาสนาพุทธ สวนที่เหลือนับ

ถือศาสนาอ่ืน มีวัดทั้งสิ้น จํานวน 12 วัด ดังน้ี 

 1.  วัดรอยไร 

 2.  วัดนอย 

 3.  วัดกุฎีกรุ 

 4.  วัดสีจําปา 

 5.  วัดดงหวาย 

 6.  วัดทอง 

 7.  วัดโพธิ์ลอย 

 8.  วัดมเหยงค 

 9.  วัดคลองนํ้าชา 

 10.  วัดสามไถ 

 11.  วัดพระนอน 

 มัสยิด ไมมี 

 โบสถคริสต  ไมมี 

 ศาลเจา ไมมี 

 ประเพณีและศิลปวัฒนธรรม 
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 โดยสวนใหญแลวดานศิลปวัฒนธรรม ราษฎรสวนมากจะปลูกบานทรงไทยชั้นเด่ียว ใต

ถุนสูงอยูตารมริมฝงทั้งสองของแมนํ้าปาสัก และริมถนนสายนครหลวง-ทาชาง-สามไถ ดานการ

อนุรักษวัฒนธรรม ชาวบานบางสวนยังคงอนุรักษการตีมีด ซึ่งถือวามีดอรัญญิก เปนผลิตภัณฑที่มี

ชื่อเสียงมายาวนาน เปนเอกลักษณของทองถิ่น โดยเฉพาะประเพณีสําคัญที่ประชาชนยังคงสบืทอด

กันมาจนถึงปจจุบัน คือ 

 1.  พิธีไหวครูบูชาเตา 

 2.  ประเพณีสงกรานต 

 3.  ประเพณีแหเทียนเขาพรรษา 

 4.  ประเพณีกวนขาวทิพย 

 5.  ประเพณีลอยกระทง 

 การสาธารณสุขในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิก มีสถานที่บริการเกี่ยวกับงานดาน

สาธารณสุข ดังน้ี 

 1.  สถานีอนามัยตําบลทาชาง จํานวน 1 แหง 

 2.  สถานีอนามัยตําบลสามไถ จํานวน 1 แหง 

 3.  สถานีรอนามัยตําบลพระนอน จํานวน 1 แหง 

 4.  คลินิก ตรวจรักษาโรคทั่วไป จํานวน 1 แหง 

 5.  รานขายยาแผนปจจุบัน จํานวน 2 แหง 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ทําหนาที่บริการใหคําแนะนํา 

ดานสาธารณสุข ประจําแตละชุมชน แยกได ดังน้ี 

 1.  ตําบลทาชางมี อสม.จํานวน 70 คน 

 2.  ตําบลสามไถมี อสม.จํานวน 25 คน 

 3.  ตําบลพระนอนมี อสม.จํานวน 52 คน 

 การสังคมสงเคราะหและสวัสดิการสังคม 

 1.  เทศบาลไดมกีารจัดทําบัตรสงเคราะหใหกับผูยากจนในเขตพื้นที่ 

 2.  จัดทําประกันสังคมใหแกลูกจาง 

 3.  จัดสรรงบประมาณเปนคาเบี้ยยังชีพใหกับผูสูงอายุตามหลักเกณฑที่กําหนด ผูพิการ 

และผูปวยโรคเอดส 

 4.  จัดทํางบประมาณเพือ่ใหความชวยเหลือราษฎรที่ประสบสาธารณภัยและตาม

หนวยงานเกี่ยวของเสนอรับการอุดหนุน 

 ความปลอกภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
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 ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลอรัญญิก มีสถานีตํารวจ 1 แหง คือ สถานีตํารวจภูธรตําบลทา

ชาง และมปีอมตํารวจ จํานวน 2 แหง ซึ่งมีการจัดสายตรวจและจัดการจราจรในเขตเทศบาล ซึ่ง

สามารถใหความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสนิชองประชาชนไดเปนอยางดี 

 ดานการปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตําบลอรัญญิกมีหนาที่รับผิดชอบดูแล

พื้นที่ภายในเขตเทศบาล โดยจัดเจาหนาที่พรอมอุปกรณเพื่อเตรียมความพรอมตลอดเวลา จัดใหมี

การฝกอบรมอาสาสมัครปองกันภัยพลเรือน ซึ่งขณะน้ีเทศบาลมี อปพร. จํานวน 149 คน เพื่อชวยใน

การปองกันดูแลหรือชวยเหลือกรณีที่เกดเหตุตาง ๆ มีการติดต้ังถังเคมีดับเพลิงตามชุมชนตาง ๆ เพื่อ

ไวใชในกรณีที่เกิดเหตุเพลิงไหม ประชาชนสามารถนําไปใชไดทันทวงที เทศบาลมีเคร่ืองมือใชใน

การปองกันและบรรเทาสาธารณภัยดังน้ี 

 1.  รถดับเพลิง ขนาดบรรจุนํ้า 4,000 ลิตร จํานวน 1 คัน 

 2.  รถบรรทุกนํ้า ขนาดบรรจุนํ้า 6,000 ลิตร จํานวน 1 คัน 

 3.  เคร่ืองดับเพลิงชนิดหาบหาม จํานวน 2 เคร่ือง 

 โครงสรางทางเศรษฐกจิ 

 ลักษณะ การประกอบอาชพีสวนใหญของประชาชนในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิก 

จะประกอบอาชีพทํามีดและอาชีพทางดานการเกษตร เชน ทํานา ทําสวน เลี้ยงสัตว ซึ่งผลิตภัณฑ 

“มีดอรัญญิก “ถือ วาเปนผลิตภัณฑที่มีชื่อเสียงเปนที่รูจักทั่วไป โดยมีผูประกอบอาชีพทํามีด จํานวน 

291 ครัวเรือน นอกจากน้ีแลวก็ประกอบอาชีพรับจาง รับราชการ และทําธุรกิจสวนตัว รายไดเฉลี่ย

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

 การเกษตรกรรม  ประชาชน ในพื้นที่เขตเทศบาลตําบลทาชาง และตําบลสามไถ มบีาง

สวนประกอบอาชีพเกษตรกรรม สําหรับตําบลพระนอน สวนใหญจะประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํานา ซึ่งโดยสวนใหญแลว จะทํานากันปละ 2 คร้ัง พื้นที่ในการทํานาสวน

ใหญต้ังอยูที่ราบลุมสองฝงแมนํ้าปาสัก มีครัวเรือนที่ประกอบอาชีพทํานา จํานวน 1,225 ครัวเรือน 

คิดเปนพื้นที่เพาะปลูก จํานวน 20,241 ไร นอกจากน้ียังมีการทําสวนผลไม เชน มะมวง ฝร่ัง และมี

การเลี้ยงปลาเพื่อจําหนายดวย 

 การอุตสาหกรรม  

 ลักษณะ การประกอบการอุตสาหกรรมในสวนของพื้นทีเ่ขตเทศบาลแลวสวนใหญ      

จะเปนไปในลักษณะอุตสาหกรรมในครัวเรือน ซึ่งสวนใหญแลวจะเปนการทํามีด ซึ่งนอกจากจะ

ผลิตมีดใชงานแลว ยังผลิตในลักษณะเปนของที่ระลึกดวย 

 การพาณิชกรรม/ การบริการ 

 ใน เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกมีรานคาประกอบการต้ังกระจายอยูทั่วไป ตามที่ชุมชน

หนาแนนโดยเฉพาะรานคาที่ขายผลิตภัณฑมีดอรัญญิกน้ัน ต้ังรวมกลุมอยูที่เดียวกันบริเวณ หมูที่      
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6-7 ตําบลทาชางหรือหมูบานตนโพธิ์-บานไผทอง นอกจากน้ีแลวสวนมากจะเปนรานขายของทั่วไป

และรานอาหาร 

 การทองเที่ยว 

 พืน้ที่เขตเทศบาลตําบลอรัญญิกมีสถานทีทองเที่ยวอยู 2 แหง คือบริเวณหมูบานทํามีด

อรัญญิก บานตนโพธิ์ บานไผหนอง และชุมชนบานสาไร ซึ่งเปนแหลงผลิตมีดที่มีชื่อเสียงรูจักกัน

ทั่วไปวามีคุณภาพในการใชงาน ที่ดี และมีการออกแบบที่สวยงามใชเปนของฝากหรือของที่ระลึก 

ซึ่งมีประชาชนมาเที่ยวซื้อผลิตภัณฑมีดพอสมควร โดยเฉพาะวันเสาร วันอาทิตย และ

วันหยุดราชการ นอกจากน้ียังมรโบราณสถานวัดใหญเทพนิมิตร ต้ังอยูหมูที่ 2 ตําบลสามไถ ซึ่งมี

ภาพจิตรกรรมฝาผนัง 

 สภาพเศรษฐกิจทางสังคม 

 สภาพโครงสรางพื้นฐานการคมนาคม/ขนสง   การคมนาคมระหวางเทศบาลกับภายนอก 

มีถนนยางสายหลักทีส่ําคัญ สําหรับประชาชนใชสัญจรไปมาระหวางอําเภอตาง ๆ และตัวจังหวัด 

คือถนนสายแมลา-สามไถ และสายนครหลวง-ทาชาง-สามไถ รวมถนนอีก 2 สาย ที่สําคัญ คือ ถนน

สายเลียบคันคลองสงนํ้าเริงรางและคลองชลประทาน ซึ่งอยูฝงซายและขวาของแมนํ้าปาสัก การ

สัญจรไปมาระหวางสองฝงจึงมีความความสะดวกนอกจากน้ีไดมีการสรางสะพานขามแมนํ้าปาสัก

เชื่อมถนนสองฝง บริเวณหมูที่ 3 ตําบลทาชาง ใกลโรงเรียนทาชางสทิยาคม ยิ่งทําใหการสัญจรไป

มาระหวางสองฝงมีความสะดวกสบายยิ่งขึ้น 

 การคมนาคมระหวางหมูบานตาง ๆ ในเขตเทศบาล สวนใหญเปนถนนคอนกรีตเสริม

เหล็กและถนนดินลงลูกรัง เชื่อมระหวางภายในหมูบานกับถนนสายหลัก และเชื่อมตอไปยังพื้นที่

การเกษตร ซึ่งมีจํานวนหลายสาย ถนนดินลงลูกรังบางแหงไดรับความเสียหายโดยเฉพาะชวงหนา

ฝนประกอบกับบางแหงไดสรางมานานแลวทําใหทางเทศบาลจําเปนตองซอมแซมปรับปรุงอยู

เสมอ เพื่อใหประชาชนใชสัญจรไปมาไดสะดวกยิ่งยิ่งขึ้น 

 การคมนาคมทางนํ้าในปจจุบันยังมีนํ้าใชอยูบางเน่ืองจากการคมนาคมใชถนนสวนใหญ

ทําใหการคมนาคมทางนํ้าลดความสําคัญลงไป แตยังมีผูใชเสนทางคมนาคม และขนสงผลผลิต

ทางการเกษตร และผลผลิตทางดานอุตสาหกรรมในเขตพื้นที่อําเภอนครหลวงไปยังทองที่ตาง ๆ 

 การไฟฟา ภายในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิกสวนใหญทุกครัวเรือนมีไฟฟาใชอยางทัง่ถึง 

นอกจากน้ียังมีไฟฟาทางสาธารณะ เพื่อใหแสงสวางยามค่าํคืน และเพือ่ลดความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสิน โดยทางเทศบาลตําบลอรัญญิกไดตรวจซอมแซมไฟฟาสาธารณะอยางสม่าํเสมอและ

ตอเน่ือง ประชาชนไดรับความสะดวกสบาย และปลอกภัยยามค่ําคืน 

 การประปา สําหรับการประปา เทศบาลตําบลอรัญญิกมีกิจการประปาเปนของตนเอง ซึ่ง

เปนประปาแบบบอบาดาล โดยจายนํ้าใหกับชุมชน จํานวน 2 ชุมชน คือชุมชนบานทาชางใตและ
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บานทาชางไห และประปาผิวดินจํานวน 2 แหง บริเวณชุมชนบานตนโพธิ์ หมูที่ 6 และบริเวณ

ชุมชนบานกุฎีกรุ หมูที่ 1 ตําบลทาชาง แตในชุมชนอ่ืน ๆ จะมีประปาของหมูบานใชเอง ซึ่งสวน

ใหญแลว ยงัใหบริการไมคอยทั่วถึง เน่ืองจากประปาหมูบานจะมีความสามารถในการผลิตไม

เพียงพอตอความตองการของชุมชน 

 การสื่อสาร และโทรคมนาคมในพื้นที่เขตเทศบาลมีที่ทําการไปรษณียเอกชนอยู 1 แหง 

ต้ังอยูที่หมูที่ 7 ตําบลทาชาง ของกรมไปรษณียและโทรเลข ดานโทรศัพทน้ันยังใหบริการแก

ประชาชนไมเพียงพอ ซึ่งทางบริษัท ทศท.คอปอรเรชั่น ไดกําหนดแผนที่จะใหประชาชนมีโอกาส

ขอโทรศัพทเพิ่มขึ้นจนอาจทั่วถึงในอนาคตอันใกลน้ี 

 การจราจรในสวนของเทศบาลตําบลอรัญญิก ไมไดจัดการจราจรเอง เน่ืองจากอยูใน

ความรับผิดชอบของสถานีตํารวจภูธรตําบลทาชาง แตโดยสวนใหญแลวไมคอยมีปญหา เน่ืองจาก

ไมใชเขตที่มีรถหนาแนน 

 การใชที่ดินในเขตเทศบาลตําบลอรัญญิก การใชที่ดินสวนใหญเปนการใช เพื่อปลูก

บานพักอาศัยรานคาทั่วไป นอกเหนือจากน้ีแลว ก็จะใชที่ดินเพื่อทําการเกษตร ทํานา ทําสวน และ

เลี้ยงสัตวภารกิจ 

 การบริหารราชการของสํานักปลัดเทศบาลตําบลอรัญญิกในระยะเวลาที่ผานมา นอกจาก

จะเปนไปเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของภาครัฐ ยังคงคาํนึงถึงประโยชนสุขของประชาชนใน

การตอบสนองความตองการ สามารถอํานวยความสะดวกและสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ 

ทั้งน้ี เพื่อใหการดําเนินงานการดังกลาวเปนไปตามนโยบายแผนงาน งบประมาณ และระเบียบ

กฎหมายอยางเหมาะสม สามารถแสดงผลและวัดผลงานได มีการทบทวนภารกิจใหสอดคลองกับ

ความจําเปนและสถานการณ มีการปรับปรุงกลไกการพัฒนา เพื่อใหสามารถผลักดันการปฏบิัติงาน

ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอีกทั้งยังไดสนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวมในการ

บริหารราชการ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญตอการพัฒนาทองถิ่น สํานักปลัดเทศบาลฯ จึงได

รวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาชน มาเพื่อประกอบการพิจารณาจัดทําโครงการ 

กิจกรรม โดยบรรจุไวในแผนพัฒนาเทศบาลฯพรอมทั้งเปดเผยและเผยแพรขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ

นโยบายผลการดําเนินงาน การจัดซื้อจัดจาง ใหประชาชนและผูที่สนใจไดรับทราบ นอกจากน้ียังได

ประชาสัมพันธและเชิญชวนใหประชาชนเขารวมรับฟงการประชุมสภาเทศบาล และทางเทศบาลฯ 

ก็พรอมที่จะรับฟงความคิดเห็น รับทราบขอรองเรียน รองทุกข ของประชาชน เพื่อนํามาดําเนินการ

แกไขปญหาตอไป ดังน้ัน เพื่อใหเกิดความสมานฉันทและเพื่อเปนการสรางสัมพันธภาพอันดี

ระหวางเทศบาลฯ กับประชาชนในการสรางชุมชนของเราใหนาอยู สํานักปลัดเทศบาลตําบล

อรัญญิกหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือรวมใจจากประชาชนทุกทาน ในการสรางทองถิ่น
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ใหเจริญรุงเรือง และอยูรวมกันอยางมีความสุข “อรัญญิกเมืองนาอยู มีดลือชื่อคูบาน ภูมิปญญา

ทองถิ่นไทย เศรษฐกิจพอเพียง กาวไกลในทางพัฒนา ประชามีสุข” 

 วิสัยทัศน 

 เทศบาลตําบลอรัญญิก มีความปรารถนาที่จะปรับปรุงพื้นที่ในเขตเทศบาลฯ ใหเปนเมือง

นาอยู มีสาธารณูปโภค สาธารณูปการตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกในการดํารงชีวิตประจําวัน

ของประชาชน ทางดานเศรษฐกิจของอรัญญิกมีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนสวนใหญในฐานะเปน

แหลงผลิตมีดที่มีคุณภาพ มีเอกลักษณโดยการนําเอาภูมิปญญาทองถิ่นมาสรางสรรคใหเปน

ผลิตภัณฑที่มีความโดดเดน ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนชาวอรัญญิก เทศบาลฯ

มุงหวังใหประชาชนไดศึกษาหาความรู มีการฝกอบรมอาชีพเสริมสรางใหประชาชนทุกคนมีงานทํา

สามารถพึ่งตนเองไดอยางเพียงพอ   เทศบาลตําบลอรัญญิก มีภารกิจตามพระราชบัญญัติเทศบาล 

พ.ศ. 2496 และแกไขเพิ่มเติมถึง ฉบับที่ 12 และตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 สรุปได ดังน้ี 

 1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง 

 2.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า 

 3.  การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 

 4.  การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 

 5.  การสาธารณูปการ 

 6.  การสงเสริม การฝก และประกอบอาชีพ 

 7.  การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 

 8.  การสงเสริมการทองเที่ยว 

 9.  การจัดการศึกษา  

 10.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส 

 11.  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมทองถิ่น 

 12.  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 

 13.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 

 14.  การสงเสริมกีฬา 

 15.  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

 16.  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 

 17.  การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 

 18.  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และนํ้าเสีย 

 19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
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 20.  การจัดใหมีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

 21.  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 

 22.  การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว 

 23.  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัยโรงมหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 

 24.  การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอม 

 25.  การผังเมือง 

 26.  การขนสงและการวิศวกรรมจราจร 

 27.  การดูและรักษาที่สาธารณะ 

 28.  การควบคุมอาคาร 

 29.  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 30.  การรักษาความเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

 31.  กิจการอ่ืนที่เปนผลประโยชนในทองถิ่น ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด โดยมี

การดําเนินการที่สําคัญในระดับองคกรเพื่อจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของ

ประชาชนในทองถิ่น 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ประจักษ เฉยชัยภูมิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอ

อารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง จําแนกตามอายุ ระดับ

การศึกษาและประสบการณในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดระยอง จํานวน 359 คน ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพซี ีจํากัด (มหาชน) จังหวัด

ระยอง จําแนกตามอายุ และระดับการศึกษา รายไดตอเดือนของพนักงานฯ โดยรวมและรายดาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

โดยรวมและดานปจจัยจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานปจจัยค้ําจุน 

โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีสวน

สัมพันธกับขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน มีสวน

สัมพันธกับการปฏิบัติงาน เชน นโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดลอมใน

การทํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ ความมัน่คงในการทํางาน และความสัมพันธระหวางเพื่อน

รวมงาน ซึ่งปจจัยเหลาน้ีลวนทําใหพนักงานเกิดความพอใจและไมพอใจในการทํางาน หาก

ผูบริหารใหการยอมรับ ใหโอกาสกับพนักงานความเจริญกาวหนาในหนาที่และสงเสริมใหประสบ

ความสําเร็จ พนักงานยอมมีความสุข และมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจและเขาใจ

ในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลใหบริษัทประสบความสําเร็จบรรลุ

วัตถปุระสงคไดตามเปาหมาย 

 กิตติวัฒน ถมยา (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกล

ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ

ไทย จํานวน 204 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ใชคาสถิติ คือ คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคาร

แหงประเทศไทย พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ 

ความสําเร็จของงาน รองลงมา คือ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับ

ถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

และเงินเดือนที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 บุญชู กิจสิริสินชัย (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอ

องคการของขาราชการ สํานักงานสรรพากรพื้นที่ชลบุรี 1  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ศึกษาความผูกพันตอองคการ เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ และเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ 

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ชลบุรี 1 จํานวน 136 คน พบวา ขาราชการ สาํนักงานสรรพากรพื้นที่

ชลบุรี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายดาน

พบวา ดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับคอนขางสงู ซึ่งมีคาเฉลี่ยดานความสําเร็จของงานเปน

อันดับ 1 รองลงมา คือ การยอมรับนับถือ และลาํดับสุดทายคอืความรับผิดชอบ และดานปจจัย

เกื้อหนุนโดยรวมอยูในระดับคอนขางตํ่า ซึ่งมีคาเฉลี่ยดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานเปน

อันดับ 1 รองลงมา คือ นโยบายและการบริหารงาน และลําดับสดุทายคือ คาตอบแทนและ

สวัสดิการ โดยขาราชการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับคอนขางตํ่า เมื่อพิจารณาราย
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ดานพบวา คาเฉลี่ยดานจิตใจเปนอันดับ 1 รองลงมาคือดานบรรทัดฐาน และลําดับสุดทาย คือ ดาน

การคงอยู ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ พบวา 

ขาราชการที่มีเพศ อายุ ตําแหนงงานและระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ 

ดานปจจัยเกื้อหนุนและแรงจูงใจในภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จริญญา ครูพิพรม (2553) การศึกษาคนควาอิสระเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน มีวัตถปุระสงคเพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นปละขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดย

ศึกษาจากประชากร เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตาม

วิธีการของ  ลิเคิรท (Likert) แบงออกเปน 5 ระดับ ทั้งหมด 3 ตอน วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ 

คาความถี่ รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพรรณนาวิเคราะห ผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดย

ภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนเปนปจจัย

ทําใหมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก เพื่อพิจารณาเปนหลายดานทั้งปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ําจุน พบวา ดานความสําเร็จของงาน เปนแรวจูงใจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรมากเปน

อันดับหน่ึง รองลงมา ดานลักษณะงาน ดานความมั่นคงของอาชีพ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

ดานความรับผิดชอบ ดานการปกครองบงัคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบาย

และการบริหารงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และดานสุดทาย 

คือ ดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล เมื่อพิจารณาเปนหลายดานของปจจัยจูงใจ พบวา ระดับ

แรงจูงใจเรียงลําดับมาจากมากไปนอย คือ ความมั่นคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางาน การ

ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงานตามลําดับ 

สําหรับขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อยากให

บุคลากรในหนวยงานมีความรักและความสามัคคีกัน ความรวมมือเอ้ือเฟอเผื่อแผตอกันของ

บุคลากรในหนวยงานมากที่สดุ รองลงมา คอื ผูบังคับบัญชามีหลักธรรมาภิบาลในการทํางานมี

ความยุติธรรม และไมลาํเอียงในการทํางาน 

 พิมพชนก ทาชมพู (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงาน

ประจําฝายผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อศึกษาการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจาง โดยแบงตาม เพศ อายุ รายได สถานภาพทาง
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ครอบครัว วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และแผนกที่ทํางาน โดย

ประชากรตัวอยางที่ใช คอื ลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จํากัด 

จํานวน 171 ราย ผลการศึกษาพบวา ลูกจางประจําฝายการผลิตของบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) 

จํากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงาน

เปนอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยลูกจางมีแรงจูงใจในดาน

เงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับนอยที่สุด ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีประสบการณ

ในการทํางานแตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ รายได สถานภาพทางครอบครัว วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน และ

สถานที่ทํางานที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 สุกันยา สรอยอําภา (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง กลุมตัวอยางที่ใช คือ 

พนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 292 คน  

ผลการศึกษาพบวา 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก ไวร่ิง ซิสเต็มส 

(ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง โดยรวม และรายดานมีแรงจูงใจในระดับ ปานกลาง 

 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง โดยจําแนกตามตัวแปร ดังน้ี 

 3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง จําแนกตามอายุ และระดับการศึกษา พบวา 

 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งดานปจจัยจูงใจ และทั้งดานปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซูมิโตโม อิเล็คตริก  

ไวร่ิง ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดระยอง จําแนกตามประสบการณในการทํางาน พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และดานปจจัยจูงใจมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยพนักงานผูมีประสบการณในการทํางานต้ังแต 5 ป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และดานปจจัยจูงใจสูงกวาผูที่มีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 5 ป สวนดานปจจัยค้ําจุน พบวา 

มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 อัจจิมา หอมระร่ืน (2552) ไดศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท แคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการ

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

(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

คือ พนักงานบริษัทแคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 369 คน ผลการวิจัยพบวา 

 1.  พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับ ปานกลาง  

และเมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากคือ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

และอยูในระดับปานกลาง 6 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความมั่นคงใน

การทาํงาน ดานนโยบาย และการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสวัสดิการ  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทน 

 2.  พนักงานที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย ระดับการศึกษา และรายได

เฉลีย่ตอเดือนตางกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 สวนเพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกนั 

 ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ปกครองที่ทําการปกครองอําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา 

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขาราชการปกครองทีท่ําการปกครองอําเภอในเขต

จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยูในระดับมาก 3 อันดับ

แรก คือ การปกครองบังคับบัญชา ความสําเร็จของงาน และลักษณะของงาน 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่ทําการปกครอง

อําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุที่มีระดับการศึกษาและประสบการณทํางานแตกตางกัน 

 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองจังหวัดกาฬสินธุ ที่มีอัตราเงินเดือน

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวมแตกตางกันทางสถิติที่ระดับ .05 

 วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออม

สิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ 

พนักงานธนาคารออมสนิสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา พนักงานมี 

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมในระดับมาก โดยพบวาการกระตุนโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก 

เรียงตามลําดับดังน้ี ดานความรับผิดชอบ ดานผลสําเร็จเจาของงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานลักษณะ และขอบเขตงาน และดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ปจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมี

ระดับแรงจูงใจมาก เรียงตามลําดับดังน้ี ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง

ผูรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบาย และการบริหารงานของ

ธนาคาร ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่ม ี
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เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ตําแหนง อายุงาน และอัตราเงินเดือน แตกตางกัน โดยรวมมีแรงจูงใจ 

ไมแตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เมื่อพจิารณาระดับแรงจูงใจในการทํางานดานตาง ๆ  

พบวา ปจจัยบํารุงรักษา ดานความมั่นคงในการทํางาน เพศชายมีระดับแรงจูงใจแตกตางกับเพศหญิง 

ดานความกาวหนา 

 ลือชา ภักดีศรี (2551) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวัดรอยเอ็ด มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานตามองคประกอบดานปจจัยจูงใจของเฮิรซเบิรก 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของ

งาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ ตามความคิดห็นของบุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง 

จังหวัดรอยเอ็ด จํานวนทั้งสิ้น 150 คน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรา

สวนประมาณคา จํานวน 30 ขอ มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ .93 สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบยมาตรฐาน และสถิติที่ใชในการทดสอบ

สมมติฐาน F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏดังน้ี 

 1.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงโดยรวม และจําแนกตามประเภท บุคลากรมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และเปนหลายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากร

ประเภทลูกจางประจํา มีแรงจูงใจในดานความสาํเร็จของงานอยูในระดับมากที่สุด 

 2.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญ

และพนักงานจางทั่วไปมีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงไดเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนง ควรใหเปนไป

ตามเกณฑ และมีความยุติธรรม ควรสงเสริม และสนับสนุนที่มีความรูความสามารถที่มีอยูอยาง

เต็มที่ และสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 

โดยใหความสําคัญในการมอบหมายงานอยางสม่ําเสมอ และเทาเทียวกันโดยยึดหลักความสามารถ 

ไมใชความสัมพันธสวนบุคคล และตองการไดรับการยกยองชมเชยแสดงความยินดี ใหกําลังใจ การ

ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา รวมทั้ง ควรมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 นิธิวัฒน สังฆะมะณี (2551) ไดวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพล

เรือนในสํานักงานจังหวัดในภาคตะวันออก โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษา ไดแก ขาราชการพลเรือนที่

ปฏิบัติงานในสํานักงานของจังหวัดในภาคตะวันออก จํานวน 178 ราย เคร่ืองมือที่ใชเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชสถิติการหาคาเฉลี่ย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานของจังหวัดภาคตะวันออก ภาพรวม และรายดานอยูใน

ระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการในสํานักงานจังหวัดภาคตะวันออก 

จําแนกตามเพศ อายุ ระดับตําแหนง ประสบการณในการทํางาน ระดับการวิจัย พบวา ภาพรวม และ

รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 ณัฐวัตร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค 1. เพื่อคนควาระดับ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2. เพื่อคนควาถึงปจจัย ที่มีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษัท สมัมากร จํากัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานของบริษัทสัมมากร จํากัด(มหาชน) ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศในการทํางาน 

ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน ความกาวหนาใน

การทาํงาน ดานวิธกีารปกครองของผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน รวมงาน ดานเงื่อนไข

สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือน และสวัสดิการ และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการเขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อคนควาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ

ความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนโดยใช

วิธีการคนควา ในเชิงปริมาณ ผลการคนควาพบวา ขาราชการสํานักงาน เขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ ในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

แรงจูงใจในการทํางานของ ขาราชการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ 

ดานการไดรับการยอมรับนับ ถือและดานความสมัพันธระหวางบุคคลโดยในดานความสําเร็จของ

งาน ขาราชการมีความคิดเห็น วาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบที่สุด และความสําเร็จของงานคือ

ชีวิตจิตใจในการทํางาน ในดาน การยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชา มักยก

ยองหรือใหเกียรติตนเองเสมอ และในดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ขาราชการมีความคิดเห็นวา

ตนเองมักเขารวมกิจกรรมที่ จัดทําภายในหนวยงาน เชนงานเลี้ยงสังสรรค งานกีฬา งานพิธีการตาง 

ๆ เปนตน ผลการศึกษา เปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ

สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยดานระดับราชการ สถานภาพสมรส  

และรายไดเปนปจจัยที่มีผลตอ แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนที่

ระดับนัยสําคัญ .05 
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 นันทญา วาดกลิน่ (2550) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของนักธุรกิจในการทําธุรกิจแอมเวย

ประเทศไทย: กรณีศึกษา สาขาสุขุมวิท 83 กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจของ

นักธุรกิจในการทําธุรกิจแอมเวยประเทศไทย และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจ

ของนักธุรกิจในการทําธุรกจิแอมเวยประเทศไทย จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 

รายได และระยะเวลาทําธุรกิจ วิธีดําเนินการวิจัย ขอมูลระดับแรงจูงใจ ของนักธุรกิจในการทําธุรกิจ

แอมเวยประเทศไทย สาขาสุขุมวิท 83 กรุงเทพมหานครพบวา 1. ดานความเชื่อมั่นในบริษัท 

ผูประกอบธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดจากการศึกษาพบวา นักธุรกิจ 

เลือกในขอ คุณภาพสินคา มากเปนลําดับแรก รองลงมาคือขอมีความมั่นคงของบริษัท ตามลําดับ        

2. ดานการทํางานในธุรกิจขายตรง โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดจากการศึกษา พบวา นักธุรกิจเลือก

ในขอ มีการฝกอบรมดานการดําเนินธุรกิจ มากเปนอันดับแรก รองลงมาคือ การใหความรูในการ

บริหารองคกร ตามลําดับ 3. ดานผลตอบแทนที่ไดรับ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด จากการศึกษา 

พบวา ขอสวนลดพิเศษรายเดือนในการทําธุรกิจแอมเวย มากเปนอันดับแรก รองลงมาคอื  

ขอสวนลดพิเศษสองผูสถาปนา ตามลําดับ 4.ดานสามารถเปนเจาของธุรกิจได โดยรวมอยูในระดับ

มากที่สดุ จากการศึกษาพบวาขอ มีอิสระในการบริหารองคการดวยตนเองมากเปนลําดับแรก 

รองลงมาขอ ไมมีขอจํากัดเร่ืองสถานที่ ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจ

ของนักธุรกิจในการทําธุรกจิแอมเวยประเทศไทย พบวา ระยะเวลาในการทําธุรกิจตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทําธุรกิจไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 

 พีรพงค ทองหนู (2550) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในชีวิตและการงานของผูใชแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมกอสราง: ศึกษากรณีอําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค 2 ประการ    

1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในชีวิตและการงานของผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมกอสรางในเขต

พื้นที่อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของผูใชแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมกอสรางในเขตพื้นที่อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ผูใชแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมกอสรางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาสวนใหฐอยูใน

ระดับประถมศึกษา รายไดเฉลี่ยเดือนละ 4,001 – 5,000 บาท ผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมมี

ความพึงพอใจในชีวิตระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจดานครอบครัวหรือญาตพี่นอง และดาน

การมีสวนรวมในการพฒันาชุมชนและการบริหารจัดการภาครัฐมากที่สุด รองลงมาคือ ดานสุขภาพ

อนามัย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่มีอายุ ระดับการศึกษา 

ภูมิลําเนา รายได ประเภทของแรงงาน และอาชพีเดิมแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผูใชแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่มี เพศ ประสบการณ

การทํางาน และสถานที่พักอาศยัแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
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 สุภพ กันธิมา (2550) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ตําบล จังหวัดเชียงใหม  มีวัตถุประสงค 2 ประการ 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลทําใหพนักงานเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไขปญหา อุปสรรค และหาแนวทางที่

เหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมกับความ

เปนจริง มีความเปนไปไดในทางปฏิบติั โดยสมมติฐานวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลอยูในระดับมาก และพนักงานที่มีสถานะทางเศรษฐกิจ และ

สังคมและหนาที่การงานแตกตางกัน การศึกษาคร้ังน้ีไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงาน

เทศบาลตําบลทุกตําแหนงที่ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม จํานวน 501 คน ใชแบบสอบถาม

เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมลู โดยใชทฤษฎีปจจัยจูงใจของ เฮิสเบอรก เปนกรอบใน

การศึกษาขอมูลที่ไดรับ ไดถูกนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป Spss ชวยในการประมวลผล

โดยใชสถิติแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-Test, F-test เปนสถิติ

ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบคุลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาไวโดยไดนําแนวคดิทฤษฏีแรงจูงใจ

ของ เฮิสเบอรก (Herzberg, 1959) ซึ่งมีปจจัยที่สําคัญ 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคาจุน โดย

ทั้ง 2 ปจจัยมีดานที่มาประกอบ ทั้งหมด 10 ดาน ซึ่งผูวิจัยไดนํามากําหนดกรอบงานวิจัยไดดังน้ี 
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 ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ตัวแปรตาม (Dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดับการศึกษาสูงสดุ 

5.  หนวยงาน/สังกัด 

6.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

7.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ 

1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 

3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4.  ความรับผิดชอบ 

5.  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

ปจจัยค้ําจุน 

1.  นโยบาย และการบริหารงาน 

2.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 

3.  ความมั่นคงในการทาํงาน 

4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

5.  รายได และคาตอบแทน 



บทที ่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล 

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวิธีการดําเนินการศึกษา ดังน้ี 

 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 130 คน (เทศบาลตําบลอรัญญิก) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นมีขั้นตอนดังน้ี 

 ขั้นที่ 1 ผูวิจัยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางดวยวิธีของ ยามาเน (Yamane, 1973) ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งกาํหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยางเทากับ .05  

มีสูตรการคํานวณ ดังน้ี (ไพฑูรย โพธิสวาง, 2556, หนา 167) 

 สูตร  n  =     N 

         1+N (e)2 

  n  =     130 

       1+130 (0.05)2 

   n = 98 

 n =     ขนาดของกลุมตัวอยาง  

 N =     ขนาดของประชากรที่ใชในการวิจัย  

 e =     คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง (Sampling error) ในที่น้ีจะกําหนด

เทากับ +/- 0.05 ภายใตความเชื่อมั่น 95%   
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 ขั้นที่ 2 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางตามที่กลาวไวขางตนแลว ดําเนินการหาบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ

ชั้นภูมิ อยางเปนสัดสวน (Proportional stratified random sampling) ใชสูตรการคํานวณ ได  

กลุมตัวอยางดังน้ี 

 คํานวณตัวอยางในแตละกลุม   

 จํานวนขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด – จํานวนบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

                จํานวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

แผนก จํานวนประชากร จํานวนประชากรกลุมตัวอยาง 

คณะผูบริหาร 1 1 

สภาเทศบาล 12 9 

สํานักงานปลัด 34 26 

กองคลัง 8 6 

กองการศึกษา 12 9 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 13 10 

กองชาง 12 9 

ลูกจางประจํา 38 28 

รวม 130 98 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนคร

หลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยใชวิธีการเลือกโดยบังเอิญ (Accidental sampling) คือ เลือก

เก็บขอมูลจากบุคลากรคนใดก็ไดที่ทํางานในเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา  จนกระทั่งไดจํานวนตัวอยาง 98 คน  

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผูวิจัยได

สรางขึ้นจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของตลอดจนคําชี้แนะจาก

อาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ แบงออกเปน 2 สวน 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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 สวนที่ 1 เปนแบบสอบเกี่ยวกบัปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาไดแก  เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษาสูงสุด หนวยงาน/สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 3.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 4.  ดานความรับผิดชอบ 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 ปจจัยค้ําจุน 

 6.  ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 7.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 

 8.  ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 10. ดานรายไดและคาตอบแทน 

 ลักษณะแบบสอบถามใชมาตราวัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ตามมาตราวัดแบบลิเคิรท (Likert’s scale) ซึ่งมีเกณฑในการกําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ได

ดังตอน้ี 

 5  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

 4  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

 3  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

 2  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  

 1  คะแนน หมายถึง  จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 เกณฑการประเมินคาวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การแปรความหมายของขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑโดยใชคะแนนเฉลี่ย ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว, 2535, หนา 

97) 

 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนในการสราง ดังน้ี 

 1.  ศึกษาคนควารายละเอียดตาง ๆ จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฏี และงานวิจัย

ตาง ๆ ที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อกําหนดเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสอบถาม 

 2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย และกําหนดกรอบในการวิจัยให

ครอบคลุมเน้ือหาในดานตาง ๆ  

 3.  รางแบบสอบถาม ออกเปน 2 สวน ซึ่งประกอบดวย คําถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) และแบบประเมินคา (Rating scale) 

 4.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรง 

เชิงเน้ือหา ภาษาที่ใช และปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 

 5.  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวจัดพิมพแลวเสนอตอผูทรงคุณวุฒิที่มี ความเชี่ยวชาญ 

ดานการสรางเคร่ืองมือวิจัย และดานการศึกษา เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหาพรอมทั้ง

พิจารณาความถูกตอง ชัดเจนของภาษาที่ใช จํานวน 3 ทาน คือ 

  5.1  ดร.สกฤติ อิสริยานนท  

  5.2  ดร. ชัยณรงค เครือนวน 

  5.3  ดร. โชติสา ขาวสนิท 

 6.  วิเคราะหคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคา IOC (Item-objective congruence Index) 

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ดัชนีความสอดคลองที่ 0.7 ขึ้นไป โดยคา IOC ที่ไดเทากับ 

1 เพื่อคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (IOC) ดังน้ี 

 สูตร  IOC = ∑   R
n

 

    R = ผลคูณของคานํ้าหนักกับจํานวนความเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

    N = จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 ผลการคํานวณคาดัชนีมีความสอดคลอง (IOC) ของขอคําถามในภาพรวมไดคา                 

(IOC) = 0.99 

 7.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงเสร็จแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

ถูกตองกอนนําไปทดลองใช 

 8.  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแลวและ

นําไปทดลอง (Try-out) กับบุคลากรเทศบาลที่ไมใชกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนบุคลากรเทศบาลนคร

เหลวง จํานวน 30 คน และนําแบบทดสอบไปทดสอบหาความเชื่อมั่น โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
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แอลฟา (Alpha coefficient) ตามสูตรของ Cronbach เทากับ 0.89 ซึ่งมากกวา 0.7 แสดงวา

แบบสอบถามมคีวามเชื่อมั่น สามารถนําไปใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยคร้ังน้ีได 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอนดังน้ี 

 1.  จัดสงแบบสอบถาม จํานวน 98 ชุด ไปยังกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยไปสงแบบสอบถาม

ดวยตนเอง 

 2.  ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามคืนจากกลุมตัวอยางดวยตนเอง จํานวน  98  ชุด 

 3.  สามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณครบ 98 ชุด 

 4.  ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม เพื่อนําไปวิเคราะหทางสถิติ 

  

การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยคร้ังน้ีวิเคราะหประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังน้ี 

 1.  แบบสอบถามสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบคุคลของผูตอบ

แบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ใชวิธีหาคาความถี่ (Frequency) และสรุป

ออกมาเปนคารอยละ (Percentage) 

 2.  แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใชวิธีการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 

 



บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนผลจากการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 98 ราย  

นําเสนอผลการศึกษาออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศกึษาสูงสุด หนวยงาน/สังกัด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ที่ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสมมุติฐาน 

 

สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล เพื่อใหมีความเขาใจตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แลว

แปลความหมาย จึงกําหนดสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 n  แทน จํานวนตัวอยาง หรือขนาดของกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ย 

 SD แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ 

 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง 

 MS แทน คาความแปรปรวน 

 T  แทน คาสถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม 

 F  แทน คาสถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม 

 P  แทน คาความนาจะเปนของความคลาดเคลื่อน 

 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาสูงสุด หนวยงาน/ สังกัด ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

ตารางที ่2 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 34 34.7 

หญิง 64 65.3 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่2  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ พบวา  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.3 รองลงมาคือเพศชาย รอยละ 34.7 

ตามลําดับ 

 

ตารางที ่3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 25 ป 24 24.5 

อายุ 26-35 ป 36 36.7 

อายุ 36-45 ป 21 21.4 

อายุต้ังแต 46 ปขึ้นไป 17 17.3 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่3  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญอาย ุ26-35ป รอยละ 36.7 รองลงมาคือ อายุตํ่ากวา 25 ป รอยละ 24.5  

อายุ 36-45 ป รอยละ 21.4 อายุต้ังแต 46 ปขึ้นไป รอยละ 17.3 ตามลําดับ 
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ตารางที ่4  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 15 15.3 

สมรส/ อยูดวยกัน 39 39.8 

หมาย แยกกันอยู/ อยาราง 44 44.9 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่4  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ  

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพหมาย แยกกันอยู/ อยาราง รอยละ 44.9 รองลงมา

คือ สมรส/ อยูดวยกัน รอยละ 39.8 สถานภาพโสด รอยละ 15.3 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่5  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 9 19.2 

ปริญญาตรี 77 78.6 

ปริญญาโท 6 6.1 

ปริญญาเอก 6 6.1 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่5  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศกึษา 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 78.6 รองลงมาคือตํ่ากวา

ปริญญาตรี รอยละ 19.2 ระดับปริญญาโท รอยละ 6.1 และระดับปริญญาเอก รอยละ 6.1 ตามลําดับ 
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ตารางที ่6  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/ สังกัด 

 

หนวยงาน/ สังกัด จํานวน รอยละ 

คณะผูบริหาร 14 14.3 

สภาเทศบาล 20 20.4 

สํานักงานปลัด 16 16.3 

กองคลัง 12 12.2 

กองการศึกษา 9 9.2 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 12 12.2 

กองชาง 6 6.1 

ลูกจางประจํา 9 9.2 

รวม 98 100.0 

 

 จากตารางที ่6  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/สังกัด 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสภาเทศบาล รอยละ 20.4 รองลงมาคือสังกัดสํานักงาน

ปลัด รอยละ 16.3 สังกัดคณะผูบริหาร รอยละ 14.3 สังกัดกองคลัง รอยละ 12.2 สังกัดกอง

สาธารณสุขและสิ่งแวดลอม รอยละ 12.2 สังกัดกองการศึกษา รอยละ 9.2 สังกัดลูกจางประจํา 

 รอยละ 9.2 สังกัดกองชาง รอยละ6.1 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่7  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 5 ป 26 26.5 

5-10 ป 45 45.9 

11-15 ป 18 18.4 

มากกวา 15 ป 9 9.2 

รวม 98 100.0 
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 จากตารางที ่7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงาน 5-10 ป รอยละ 45.9 รองลงมาคือ

ปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป รอยละ 26.5 ปฏิบัติงาน 11-15 ป รอยละ 18.4 ปฏิบัติงานมากกวา 15 ป 

 รอยละ 9.2 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 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 และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรายได ต้ังแต 10,001-20,000 บาท รอยละ 34.7 รองลงมา

คือรายไดต้ังแต 20,001-30,000 บาท รอยละ 31.6 รายไดต้ังแต 30,001-40,000 บาท รอยละ 21.4 

รายไดตํ่ากวา 10,000 บาท รอยละ 6.1 และรายไดต้ังแต 40,000 บาทขึ้นไป รอยละ 6.1 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก 
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ตารางที ่9  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ในภาพรวม 

 

ขอความ X  SD ระดับความคิดเห็น อันดับ 

ปจจัยจูงใจ     

1. ดานความสําเร็จในการทาํงาน 3.83 .71 มาก 4 

2. ดานการยอมรับนับถือ 3.83 .61 มาก 4 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.99 .58 มาก 2 

4. ดานความรับผิดชอบ 3.87 .61 มาก 3 

5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 4.01 .58 มาก 1 

รวม 3.90 .61 มาก  

ปจจัยค้ําจุน     

1. ดานนโยบายและการบริหารงาน 4.01 .57 มาก 1 

2. ดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 3.91 .63 มาก 3 

3. ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.94 .70 มาก 2 

4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.78 .68 มาก 4 

5. ดานรายไดและคาตอบแทน 3.73 .66 มาก 5 

รวม 3.87 .64 มาก  

 

 จากตารางที ่9  พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

อรัญญิกตามปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.90, SD = .61) และระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกตามปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

 ( X = 3.87, SD = .64) 

 เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความกาวหนา

ในหนาที่การงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.01 , SD = .58) รองลงมา คือ ดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.99 , SD = .58) ดานความรับผิดชอบ มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก ( X = 3.87 , SD = .61) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.83, SD = .71) และดานการยอมรับนับถือมีคาคะแนนอยูใน

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

 เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานนโยบาย และ

การบริหารงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.01 , SD = .57) รองลงมาคือ ดานความมั่นคง
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ในการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94, SD = .70) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล

ในหนวยงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91, SD = .63) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.78 , SD = .68) และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานรายได    

และคาตอบแทน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.73, SD = .66) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่10  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 

ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

1.  ทานมีการตั้งเปาหมาย

ความสําเร็จของงานไว

ลวงหนา 

21 

(21.4) 

56 

(57.1) 

12 

(12.2) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

3.91 .83 มาก 1 

2.  ทานทํางานทีรั่บผดิชอบ

และงานที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จตามวัตถุประสงค 

16 

(16.3) 

48 

(49.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .69 มาก 3 

3.  ทานสามารถแกปญหาที่

เกิดขึ้นในขณะทีป่ฏบิัติงาน

ไดสําเร็จ 

16 

(16.3) 

42 

(42.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.76 .71 มาก 4 

4.  ทานใชการตั้งมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพ่ือ

กระตุนการทํางาน 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.83 , SD = .71) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีการต้ังเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา  
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มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91 , SD = .83) รองลงมาคือ ทานใชการต้ังมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพื่อกระตุนการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.83, SD = .62)  

ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ( X = 3.82, SD = .69) ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ มีคา

คะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.76 , SD = .71) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่11  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานการยอบรับนับถือ 

 

ดานการยอมรับนบัถือ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

5.  เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม 

ยกยอง แสดงความยินดี ทํา

ใหทานมีกําลังใจที่จะทํางาน

ตออยางไมยอทอ 

21 

(21.4) 

60 

(61.2) 

17 

(17.3) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.04 .62 มาก 2 

6.  ทานไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชาวามี

ความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานพิเศษ 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 3 

7.  ทานไดรับการยอมรับ

จากเพ่ือนรวมงานในแผนก

เดียวกันในความสามารถ

ของทาน 

10 

(10.2) 

48 

(49.0) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.69 .64 มาก 4 

8.  งานที่ทานทําอยูเปน

อาชีพที่มีเกียรติและไดรับ

การยอมรับจากสังคม 

18 

(18.4) 

71 

(72.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.09 .51 มาก 1 

9.  ทานไดรับการยอมรับวา

เปนคนสําคัญตองานของ

องคกร 

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 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกตาม

ปจจัยจูงใจ ในดานการยอมรับนับถือ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 

 ( X = 3.83 , SD = .61)  

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม มีคา

คะแนนอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.09 , SD = .51) รองลงมาคือ เมื่อทานไดรับคําชื่นชม  

ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทานมีกําลงัใจที่จะทาํงานตออยางไมยอทอ มีคาคะแนนอยูใน 

ระดับมาก ( X = 4.04 , SD = .62) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกบังานพเิศษ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68)  

ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในแผนกเดียวกันในความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยู

ในระดับมาก ( X = 3.69 , SD = .64) ทานไดรับการยอมรับวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.63 , SD = .61)  ตามลําดับ 

 

ตารางที ่12  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

10.  หนวยงานของทานได

กําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบไวอยางชัดเจน 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 5 

11.  งานที่ทําอยูมีลักษณะทา

ทาย จูงใจใหอยากทํางาน 

24 

(24.5) 

71 

(72.4) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.21 .48 มาก 1 

12.  ทานไดรับมอบหมาย

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 (ตอ) 

 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

13.  ทานมีอิสระตอการ

แกปญหาและรับผิดชอบตอ

การปฏิบัตงิาน 

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 3 

14.  ทานมีความสนใจทีจ่ะ

เรียนรูในการทํางานอยูเสมอ 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

ตามปจจัยจูงใจ ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ย ( X = 3.99 , SD = .58)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น งานที่ทําอยูมีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน มีคาคะแนนอยู

ในระดับมาก ( X = 4.21 , SD = .448) รองลงมาคือ ทานมีความสนใจที่จะเรียนรูในการทํางานอยู

เสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.18 , SD = .52) ทานมีอิสระตอการแกปญหา และ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ทานไดรับ

มอบหมายงานตามความรู ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู  มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.91 , SD = .64) หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68) ตามลําดับ 
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ตารางที ่13  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ 

 

ดานความรับผดิชอบ ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

15.  ทานมีความอดทน ขยัน 

ซ่ือสัตย เสียสละตอหนาที่ที่

รับผิดชอบ เชน ทาน

สามารถชวยงานนอกเวลา

ปกติได 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 

 

 

2 

16.  ทานสามารถทํางานให

เสร็จตามระยะเวลาที่

กําหนดได โดยไมตองอาศัย

การควบคุม 

12 

(12.2) 

62 

(63.3) 

24 

(24.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .59 มาก 2 

17.  ทานทํางานไดตรงตาม

มาตรฐานที่องคกรกําหนด

ไว 

21 

(21.4) 

68 

(69.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.12 .54 มาก 1 

18.  ทานสามารถปฏิบัติงาน

ไดโดยไมตองมี

ผูบังคับบัญชาดูแลอยาง

ใกลชิด 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 2 

19.  ทานมีความตั้งใจในการ

ทํางานโดยไมบกพรองจน

ไดรับคําช่ืนชมอยูเสมอ 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 

( X = 3.87 , SD = .61)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว มีคาคะแนนอยูใน 
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ระดับมาก ( X = 4.12 , SD = .54) รองลงมาคือ ทานมีความอดทน ขยัน ซื่อสัตย เสียสละ 

ตอหนาที่ที่รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.88 , SD = .66) ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได โดยไมตองอาศัยการ

ควบคุม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .59)  ทานสามารถปฏิบติังานไดโดยไมตอง

มีผูบังคับบัญชาดูแลอยางใกลชิด มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .66) ทานมีความ

ต้ังใจในการทํางานโดยไมบกพรองจนไดรับคําชื่นชมอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก                  

( X = 3.63 , SD = .61) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่14  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

ดานความกาวหนาใน 

หนาที่การงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

20. ทานมีโอกาสกาวหนา

ในสายงานของทาน 

24 

(24.5) 

62 

(63.3) 

9 

(9.2) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

4.09 .67 มาก 3 

21. ทานไดรับโอกาสในการ

พัฒนาทักษะ ฝกอบรม 

สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

7 

(7.1) 

63 

(64.3) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .56 มาก 5 

22. หนวยงานทาน

สนับสนุนใหศึกษาตอ เพ่ือ

เพ่ิมวุฒิการศึกษา 

15 

(15.3) 

59 

(60.2) 

24 

(24.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.91 .62 มาก 4 

23. ทานไดรับการสงเสริม

ศึกษาดูงานที่เก่ียวของกับ

งานในหนาที ่

21 

(21.4) 

68 

(69.4) 

9 

(9.2) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.12 .54 มาก 2 

24. ทานมีโอกาสไดรับเล่ือน

ตําแหนงใหสูงขึน้ เม่ือทาน

ทํางานประสบผลสําเร็จ 

24 

(24.5) 

68 

(69.4) 

6 

(6.1) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.18 .52 มาก 1 

ภาพรวม      4.01 .58 มาก  

 



67 

 

 จากตารางที ่14  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 4.01, SD = .58)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีโอกาสไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เมื่อทานทํางานประสบผลสําเร็จ 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.18 , SD = .52) รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดูงาน

ที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.12 , SD = .54) ทานมีโอกาส

กาวหนาในสายงานของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.09 , SD = .67)  หนวยงานทาน

สนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.91 , SD = .62) 

ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทกัษะ ฝกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ( X = 3.79 , SD = .56) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่15  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 

ดานนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

25. นโยบายการบริหารงาน

ขององคกรมีความชัดเจน

และแนนอน 

16 

(16.3) 

54 

(55.1) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .66 มาก 3 

26. ผูบังคบับัญชาสามารถ

บริหารงานอยางมี

หลักเกณฑและระเบียบแบบ

แผน 

24 

(24.5) 

74 

(75.5) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 

(0) 

4.24 .43 มาก 1 

27. ทานสามารถปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับและ

นโยบายขององคกรไดเปน

อยางดี 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานนโยบาย และการบริหารงานผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 4.01, SD = .57)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ และระเบียบ

แบบแผน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 4.24 , SD = .43) รองลงมาคือ ทานสามารถ 

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และนโยบายขององคกรไดเปนอยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

( X = 3.91 , SD = .64) นโยบายการบริหารงานขององคกรมีความชัดเจนและแนนอน มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก ( X = 3.88 , SD = .66) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่16  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

 

ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในหนวยงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

28.  ทานสามารถปฏิบัติงาน

รวมกับพนักงานทุกระดบั

ไดเปนอยางด ี

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 2 

29.  ผูบังคับบัญชาใหความ

เปนธรรมตอ

ผูใตบงัคบับัญชาโดยเทา

เทียมกัน 

15 

(15.3) 

62 

(63.3) 

21 

(21.4) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.94 .60 มาก 2 

30.  ผูบังคับบัญชาของทาน

มักใหคําปรึกษา เม่ือทานมี

ปญหาและใหความ

ชวยเหลืออยางจริงใจ 

10 

(10.2) 

60 

(61.2) 

28 

(28.6) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .59 มาก 4 

31.  เพ่ือนรวมงานมีความ

เปนมิตรตอกัน สามารถ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันได 

13 

(13.3) 

45 

(45.9) 

40 

(40.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .68 มาก 5 
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ตารางที ่16 (ตอ) 

 

ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในหนวยงาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

32.  ทานมีความสุขที่ได

ปฏิบตัิงานรวมกับผูอ่ืน 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 3.91 , SD = .63)  

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น ทานมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 4.15 , SD = .70) รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบติังานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปนอยางดี 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอ

ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.94 , SD = .60) ผูบังคับบัญชา

ของทานมักใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหาและใหความชวยเหลืออยางจริงใจ มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.82 , SD = .59) เพื่อนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือซึ่งกันและ

กันได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 , SD = .68) ตามลําดับ 
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ตารางที ่17  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

ดานความม่ันคงในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

33. ทานรูสึกมีความม่ันใจใน

การปฏิบัตงิานที่องคกร 

13 

(13.3) 

51 

(52.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .66 มาก 3 

34. กฎระเบียบตาง ๆ ของ

องคกรเอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบตัิงาน 

30 

(30.6) 

56 

(57.1) 

9 

(9.2) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

4.15 .70 มาก 1 

35. องคกรตั้งเปาหมายชัดเจน

ในการมุงเพ่ิมปริมาณหรือ

คุณภาพสินคา แสดงถึงความ

ม่ันคงขององคกรทีท่ําอยู 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก

ตามปจจัยจูงใจ ในดานความมั่นคงในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.94 , SD = .70)  

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยู 

ในระดับมาก ( X = 4.15 , SD = .70) รองลงมาคือ องคกรต้ังเปาหมายชดัเจนในการมุงเพิ่ม 

ปริมาณหรือคุณภาพสินคา แสดงถึงความมั่นคงขององคกรทีท่ําอยู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.88 , SD = .75) ทานรูสึกมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่องคกร มีคาคะแนนอยูใน 

ระดับมาก ( X = 3.79 , SD = .66) ตามลําดับ 
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ตารางที ่18  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

36.  สภาพแวดลอมในการ

ทํางานของทานมีความ

เหมาะสมทีท่ําใหทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

10 

(10.2) 

51 

(52.0) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .63 มาก 3 

37.  องคกรของทานมี

เครื่องมือและวัสดุอุปกรณที่

ใชในหนวยงานอยางเพียงพอ

เหมาะสม 

22 

(22.4) 

42 

(42.9) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.88 .75 มาก 1 

38.  สถานที่ทํางานมีแสง

สวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิ

ที่เหมาะสมในการปฏบิัติงาน 

19 

(19.4) 

42 

(42.9) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .73 มาก 2 

39.  องคกรของทานมี

มาตรการรักษาความปลอดภัย

ในการทํางานอยางด ี

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( X = 3.78 ,SD = .68) 

 เมือ่พิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ประเด็น องคกรของทานมีเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงาน

อยางเพียงพอเหมาะสม มคีาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.88 ,SD = .75) รองลงมาคือ  

สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.82 ,SD = .73) สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่ทําให

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 ,SD = .63)  

องคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการทํางานอยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  
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( X = 3.72 ,SD = .63) ตามลําดับ 

 

ตารางที ่19  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรตามปจจัยค้ําจุน ดานรายไดและคาตอบแทน 

 

ดานรายไดและคาตอบแทน ระดับแรงจูงใจ X  
 

SD แปล

ความ 

อันดับ 

 มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

    

40.  เงินหรือส่ิงของที่ใชเปน

รางวัลตอบแทนการทํางาน 

ชวยกระตุนในการทํางาน

ของทาน 

10 

(10.2) 

51 

(52.0) 

37 

(37.8) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.72 .63 มาก 3 

41.  เงินเดือนที่ทานไดรับ

อยูเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

13 

(13.3) 

51 

(52.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.79 .66 มาก 2 

42.  สวัสดิการและ

คาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่

ไดรับมีความเหมาะสม 

10 

(10.2) 

48 

(49.0) 

37 

(37.8) 

3 

(3.1) 

0 

(0) 

3.66 .70 มาก 5 

43.  โบนัสที่ไดรับในแตละ

ปมีความเหมาะสม 

16 

(16.3) 

48 

(49.0) 

34 

(34.7) 

0 

(0) 

0 

(0) 

3.82 .69 มาก 1 

44. ทานไดรับรายได

สอดคลองกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจบุัน 

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  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

ตามปจจัยจูงใจ ในดานรายได และคาตอบแทนผลการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ย ( X = 3.73 ,SD = .66) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ประเด็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร ที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ประเด็น โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

( X = 3.82 ,SD = .69) รองลงมาคือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถของ

ทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.79 ,SD = .66) เงินหรือสิ่งของที่ใชเปนรางวัลตอบแทน
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การทาํงาน ชวยกระตุนในการทํางานของทาน มคีาคะแนนอยูในระดับมาก ( X = 3.72 ,SD = .63) 

ทานไดรับรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน มีคาคะแนน อยูในระดับมาก ( X = 3.69 

,SD = .64) สวัสดิการ และคาตอบแทนพเิศษตาง ๆ ที่ไดรับมคีวามเหมาะสม มีคาคะแนนอยูใน

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

 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลสมมุติฐาน 

 สมมุติฐานขอที ่1  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่20  ความแตกตางระหวางเพศกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล 

    อรัญญิก 

 

เพศ n Mean df t P 

หญิง 41 4.00 56.00 3.65 .001* 

ชาย 57 3.81    

 

 จากตารางที ่20  พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่2  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่21  ความแตกตางระหวางอายุกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตําบล 

    อรัญญิก 

 

อาย ุ df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .306 .102 1.015 .390 

ภายในกลุม 97 9.459 .101   

 

 จากตารางที ่21 พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ 

ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 
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 สมมุติฐานขอที ่3  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกันมแีรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่22  ความแตกตางระหวางสถานภาพกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

สถานภาพ df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 2 .225 .112 1.118 .331 

ภายในกลุม 95 9.541 .100   

 

 จากตารางที ่22  พบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่4  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่23  ความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

ระดับการศึกษา df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .596 .199 2.038 .114 

ภายในกลุม 94 9.169 .098   

 

 จากตารางที ่23  พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่5  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/ สังกัดแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
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ตารางที ่24  ความแตกตางระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

    เทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

หนวยงาน/ สังกัด df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 7 1.458 .208 2.257 .037* 

ภายในกลุม 90 8.307 .092   

 

 จากตารางที ่24  พบวา กลุมตัวอยางที่มีหนวยงาน/ สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

ตารางที ่25  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

หนวยงาน/

สังกัด 
X  คณะ

ผูบริหาร 

3.17 

สภา

เทศบาล 

3.80 

สํานักงาน

ปลัด 

4.00 

กอง

คลัง 

3.75 

กอง

การศึกษา 

4.00 

กองสาธารณสุข

และส่ิงแวดลอม 

4.00 

กองชาง 

 

4.00 

ลูกจาง

ประจํา 

4.00 

คณะผูบรหิาร 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 

และส่ิงแวดลอม 

4.00 - - - - - - .000 .000 

กองชาง 4.00 - - - - - - - .000 

ลูกจางประจํา 4.00 - - - - - - - - 

 

 จากตารางที ่25  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกพบวา คูที่มีความแตกตางกันทั้งหมด 6 คู คือ 

 1.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 
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 2.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

 3.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุข

และสิ่งแวดลอม แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 4.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

 5.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัดกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง แสดง

ใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มากกวา กลุมตัวอยางที่

สังกัดกองคลัง 

 6.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลังกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดลอมแสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอยกวา 

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 สมมุติฐานขอที ่6  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ตารางที ่26  การทดสอบความแตกตางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 

df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 3 .688 .229 2.373 .075 

ภายในกลุม 94 9.078 .097   

 

 จากตารางที ่26 พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่7  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
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ตารางที ่27  การทดสอบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

    บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

 

รายไดเฉลี่ย 

ตอเดือน 

df SS Ms F P 

ระหวางกลุม 4 .181 .045 .438 .781 

ภายในกลุม 93 9.585 .103   

 

 จากตารางที ่27  พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

ตารางที ่28  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

2.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายแุตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

3.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

4.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

5.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/สังกัด

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

6.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

7.  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 
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 จากตารางที ่28  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่

มีเพศ หนวยงาน/ สังกัดแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

และรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไมไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research)  

มีวัตถุประสงคเพือ่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ

นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบติังานบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปน

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ ประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลโดย

ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแก คาความถี ่(Frequency) รอยละ (Percentage) การ

วิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานกับปจจัยสวนบุคคล นําเสนอ สรุปผล  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบคุลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 

สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.3 มีอายุ 26-35 ป รอยละ 36.7 สถานภาพหมาย แยกกนัอยู/ อยา

ราง รอยละ 44.9 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 78.6 สังกัดสภาเทศบาล รอยละ 20.4  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน5-10 ป รอยละ 45.9 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต้ังแต 10,001-20,000 

บาท รอยละ 34.7 ผูวิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาดังน้ี  

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค สรุปไดดังตอไปน้ี 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตาม

ปจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน รองลงมาคือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความ

รับผิดชอบ และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความสาํเร็จในการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก และดานการยอมรับนับถือตามลําดับ และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจตามปจจัยค้ําจุน 
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ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนตามรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน รองลงมาคือ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ  

ดานรายไดและคาตอบแทน ตามลําดับ 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก  

ทานมีการต้ังเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมา  

คือ ทานใชการต้ังมาตรฐานความสําเร็จที่เปนเลิศเพื่อกระตุนการทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานได

สําเร็จ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  ดานการยอบรับนับถือ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานการยอบรับนับถือ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มี

เกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม มีคาคะแนนอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ  

เมือ่ทานไดรับคําชื่นชม ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทานมีกําลงัใจที่จะทํางานตออยางไมยอทอ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานพิเศษ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ในแผนกเดียวกนัในความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุดคือ ทานไดรับการยอมรับวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

ตามลําดับ 

 3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานที่ทําอยู 

มีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานมีความสนใจ

ที่จะเรียนรูในการทํางานอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานมีอิสระตอการแกปญหาและ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู 

ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู  มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
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คือ หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน มีคาคะแนนอยูในระดับ 

ตามลําดับ  

 4.  ดานความรับผิดชอบ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่

องคกรกําหนดไว มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานมีความอดทน ขยัน ซื่อสัตย 

เสียสละตอหนาที่ที่รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได โดยไมตองอาศัยการควบคุม  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานสามารถปฏิบติังานไดโดยไมตองมีผูบังคับบัญชาดูแลอยางใกลชิด 

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานมีความต้ังใจในการทํางานโดยไม

บกพรองจนไดรับคําชื่นชมอยูเสมอ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความกาวหนา

ในหนาที่การงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 

ทานมีโอกาสไดรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น เมื่อทานทํางานประสบผลสําเร็จ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับงานใน

หนาที่ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงานของทาน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก หนวยงานทานสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  

และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ ฝกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน

ความรู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 ปจจัยค้ําจุน 

 1.  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานนโยบาย และการ

บริหารงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 

ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑ และระเบียบแบบแผน มีคาคะแนนอยูในระดับ

มาก รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และนโยบายขององคกรไดเปนอยาง 

ดีมีคาคะแนนอยูในระดับมาก  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ นโยบายการบริหารงานขององคกรมี

ความชัดเจนและแนนอน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
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ในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีคาคะแนนอยูใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปนอยางดี  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ผูบังคับบัญชาของทานมกัใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหาและใหความ

ชวยเหลืออยางจริงใจ มีคาคะแนนอยูในระดับมาก  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ เพื่อนรวมงาน 

มีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือซึ่งกันและกันได มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความมั่นคงในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  

ไดแก กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

รองลงมา คือ องคกรต้ังเปาหมายชัดเจนในการมุงเพิ่มปริมาณหรือคุณภาพสินคา แสดงถึงความ

มั่นคงขององคกรที่ทําอยู มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ทานรูสึก 

มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่องคกร มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก องคกรของทานมีเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงานอยางเพียงพอเหมาะสม  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมาคือ สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 

สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่ทําใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก และองคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

อยางดี มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 5.  ดานรายไดและคาตอบแทน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานรายได  

และคาตอบแทน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  

ไดแก โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก รองลงมา 

คือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูเหมาะสมกบัความรูความสามารถของทาน มีคาคะแนนอยูในระดับมาก 

เงิน หรือ สิ่งของที่ใชเปนรางวัลตอบแทนการทํางาน ชวยกระตุนในการทํางานของทาน  

มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ทานไดรับรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน มีคาคะแนน

อยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรับ 
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มีความเหมาะสม มีคาคะแนนอยูในระดับมาก ตามลําดับ 

 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจของการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก           

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 สมมุติฐานขอที ่1  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีเพศแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กาํหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่2  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่3  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีสถานภาพแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่

ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

ที่กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่4  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่

กําหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่5  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีหนวยงาน/สังกัดแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีหนวยงาน/สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่กําหนดไว 

จึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางหนวยงาน/ สังกัดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกพบวา คูที่มีความแตกตางกันทั้งหมด 6 คู คือ 

 1.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัด 
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 2.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอยกวา กลุม

ตัวอยางที่สังกัดกองการศึกษา 

 3.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุข

และสิ่งแวดลอม แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 4.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหารกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดคณะผูบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

นอยกวา กลุมตัวอยางที่สังกัดลูกจางประจํา 

 5.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลัดกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง แสดง

ใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดสํานักงานปลดั มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มากกวา  

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง 

 6.  ระหวางกลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลังกับ กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดลอมแสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางที่สังกัดกองคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอยกวา 

กลุมตัวอยางที่สังกัดกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 สมมุติฐานขอที ่6  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตาม

สมมติฐานที่กาํหนดไว 

 สมมุติฐานขอที ่7  บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 ผลการวิเคราะห พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่

กําหนดไว 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

 ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของวิจัย ดังน้ี 

 วัตถุประสงคขอที่ 1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ปรากฏผลดังน้ี 
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 1.  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอ      

นครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับ

มาก ซึ่งผลการศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประจักษ เฉยชัยภูมิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซี จํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง ผลการศึกษา พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออารพีซ ีจํากัด (มหาชน) จังหวัดระยอง โดยรวม

อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษา เร่ือง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัด

ของแกน ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล

ทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดับ

มาก ทั้งน้ีสามารถอภิปรายผลการคนพบในแตละดาน ไดดังน้ี 

 ปจจัยจูงใจ 

 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความสําเร็จในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ได

ทําการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอ

นํ้าพอง จังหวัดของแกน ดานความสําเร็จในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการปกครองทีท่ําการปกครองอําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ ดานความสาํเร็จใน 

การทํางานอยูในระดับมาก 

 2.  ดานการยอบรับนับถือ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานการยอบรับนับถือ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานการยอบรับนับ

ถืออยูในระดับมาก  

 3.  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ ออมอารีย ยี่วาศรี และคณะ (2552)  

ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการปกครองที่ทําการปกครองอําเภอในเขต

จังหวัดกาฬสินธุ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  

วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขา 
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ในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

 4.  ดานความรับผิดชอบ พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน ดาน

ความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสิน    

เขตบางแค ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก 

 5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ  

จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัดของแกน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับมาก 

และสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความกาวหนา                 

ในหนาที่การงานอยูในระดับมาก 

 ปจจัยค้ําจุน 

 1.  ดานนโยบายและการบริหารงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานนโยบาย  

และการบริหารงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการศกึษาของ วราพร มะโนเพ็ญ 

(2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคาร 

ออมสินเขตบางแค ดานนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับมาก 

 2.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

ในดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

อยูในระดับมาก แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ พิมพชนก ทาชมพ ู(2552) ไดทําการศึกษา

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานประจําฝายผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย)

ดานความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง 
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 3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานความมั่นคงในการ

ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ได

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้า

พอง จังหวัดของแกน ดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมาก 

 4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศกึษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) 

ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้า

พอง จังหวัดของแกน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก และสอดคลองกับผล

การศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับ

มาก 

 5.  ดานรายไดและคาตอบแทน พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในดานรายไดและคาตอบแทน 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกบัผลการศึกษาของ จริญญา ครูพิพรม (2553) ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลทรายมูล อําเภอนํ้าพอง จังหวัด

ของแกน ดานรายไดและคาตอบแทน อยูในระดับมาก แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ           

พิมพชนก ทาชมพ ู(2552) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนักงานประจําฝาย

ผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) ดานรายไดและคาตอบแทน อยูในระดับนอยที่สุด 

 วัตถุประสงคขอที่ 2  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของการ

ปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ในดาน เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หนวยงาน/ สังกัด ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ  

และ หนวยงาน/ สังกัด เปนไปตามสมมุติฐานที่กําหนดไว ซึ่งไมสอดคลองกับผลการศึกษา 

ของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน  
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สาขาในสงักัดธนาคารออมสินเขตบางแค และปจจัยสวนบุคคลในดาน อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่กําหนดไว 

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงาน 

ของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค แตไมสอดคลองกับผล

การศึกษาของ นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของขาราชการ 

เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู 

ระดับมากทุกดาน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบที่ทําใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดาน  

 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1.  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทาํงาน  

และดานการยอมรับนับถือ ซึ่งมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผูบริหารควรมอบหมายอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานที่สําคัญใหกับบุคลากร เพื่อใหเขาไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และเมื่อเห็น

ขาราชการคนใดปฏิบัติหนาที่ไดดีมีผลงานที่เดนชัด จะตองยกยองขาราชการน้ันใหเปน 

ที่รับทราบในหนวยงานโดยทั่วกัน อันเปนการสงเสริมใหเกิดการยอมรับในการทํางาน 

ของเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้น 

 2.  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรตําบลอรัญญิก  

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยาตามปจจัยค้ําจุน ดานรายไดและคาตอบแทน  

ซึ่งมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ผูบริหารควรมีการปรับเงินเดือน และพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความ

เหมาะสมของตําแหนงงาน และความรูความสามารถของแตละบุคคล ซึ่งจะตองมีความยุติธรรม 

เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจอยางหน่ึงที่ทําใหบุคลากรมีความต้ังใจทํางานมากขึน้ 

 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1.  ควรวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยธุยา ในเชิงคุณภาพ 

 2.  ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรสนับสนุนใหบุคลากร

ไดรับการฝกอบรมพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก 

อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับน้ีเปนสวนหน่ึงของงานนิพนธหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการเมืองการปกครอง คณะรัฐศาสตรและนิติศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  แบบสอบถามน้ี

มีวัตถุประสงคเพือ่เก็บขอมูลไปประกอบการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาล

ตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ขอมูลที่ไดจะใชประโยชนเพื่อการ

ศึกษาวิจัยเทาน้ัน ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่การงาน หรือดานสวนตัวของผูตอบ

แบบสอบถามแตประการใด ผูวิจัยขอความกรุณาทานใหขอมูลที่ตรงกับความจริงและ

ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามฉบบัน้ี

ประกอบดวย 3 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะทัว่ไป 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย �    ลงใน  �  ที่เวนไวใหตรงตามความเปนจริง 

1.เพศ 

 (   ) ชาย    (   ) หญิง 

2. อายุ 

 (   ) ตํ่ากวา 25 ป   (   ) 25 - 35 ป 

 (   ) 36 - 45 ป   (   ) 46 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพการสมรส 

 (   ) โสด   (   )  สมรส/อยูดวยกัน 

 (   ) หมาย/ แยกกันอยู/ หยาราง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี 

 (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

5. หนวยงาน/ สังกัด 

  (   )  คณะผูบริหาร  (   )  สภาเทศบาล  

 (   )  สํานักงานปลัด     (   )  กองคลัง       

(   )  กองการศึกษา  (   )  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  

   (   )  กองชาง   (   )  ลูกจางประจํา 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 (   ) ตํ่ากวา 5 ป   (   ) 5 - 10 ป 

 (   ) 11 - 15 ป   (   ) มากกวา 15 ป 

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  (   ) ตํ่ากวา 10,000 บาท  (   ) 10,001 – 20,000 บาท 

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

  (   ) 40,001 บาท ขึ้นไป   
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานของทานวาขอความในแตละขอน้ีอยูในระดับใด 

โดยทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุดโดยกําหนดคาคะแนนตาม

เกณฑ ดังน้ี 

 5   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

  4   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

3   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2   หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  

1 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ปจจัยจูงใจ      

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1. ทานมีการตั้งเปาหมายความสําเร็จของงานไวลวงหนา      

2. ทานทํางานที่รับผิดชอบและงานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค 

     

3. ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบตัิงานได

สําเร็จ 

     

4. ทานมีมาตรฐานในการทํางานใหประสบความสําเร็จไวใน

ระดับที่สูง 

     

ดานการยอมรับนบัถือ  

5. เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม ยกยอง แสดงความยินดี ทําใหทาน

มีกําลังใจทีจ่ะทํางานตออยางไมยอทอ 

     

6. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคบับัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน 

     

7 ทานไดรบัการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานในแผนกเดียวกัน

ในความสามารถของทาน 

     

8. งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับ

จากสังคม 

     

9. ทานไดรับการยอมรบัวาเปนคนสําคัญตองานขององคกร      

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

10. หนวยงานของทานไดกําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบไว

อยางชัดเจน 

     

11. งานทีท่ําอยูมีลักษณะทาทาย จูงใจใหอยากทํางาน      

12. ทานไดรับมอบหมายงานตามความรู ความสามารถ และ

ความถนัดที่มีอยู 

     

13. ทานมีอิสระตอการแกปญหาและรับผิดชอบตอการ

ปฏิบตัิงาน 

     

14. ทานมีความสนใจทีจ่ะเรียนรูในการทํางานอยูเสมอ      
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ความรับผิดชอบ 

15. ทานมีความอดทน ขยัน ซ่ือสัตย เสียสละตอหนาทีท่ี่

รับผิดชอบ เชน ทานสามารถชวยงานนอกเวลาปกติได 

     

16. ทานสามารถทํางานใหเสร็จตามระยะเวลาที่กําหนดได 

โดยไมตองอาศัยการควบคุม 

     

17. ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว      

18. ทานสามารถปฏบิัติงานไดโดยไมตองมีผูบังคบับัญชา

ดูแลอยางใกลชิด 

     

19. ทานมีความตั้งใจในการทํางานโดยไมบกพรองจนไดรบั

คําช่ืนชมอยูเสมอ 

     

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

20. ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงานของทาน      

21. ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ ฝกอบรม สัมมนา 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

     

22. หนวยงานทานสนับสนนุใหศกึษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิ

การศึกษา 

     

23. ทานไดรบัการสงเสริมศึกษาดูงานทีเ่ก่ียวของกับงานใน

หนาที ่

     

24. ทานมีโอกาสไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงขึน้ เม่ือทาน

ทํางานประสบผลสําเร็จ 

     

ปจจัยค้ําจุน      

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

25. นโยบายการบริหารงานขององคกรมีความชัดเจนและ

แนนอน 

     

26. ผูบงัคบับัญชาสามารถบริหารงานอยางมีหลักเกณฑและ

ระเบียบแบบแผน 

     

27. การปฏบิัติของทานเปนไปตามระเบียบขอบังคับและ

นโยบายขององคกรเปนอยางดี   
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

28. ทานสามารถปฏบิัติงานรวมกับพนักงานทุกระดับไดเปน

อยางดี 

     

29. ผูบงัคบับัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดย

เทาเทียมกัน 

     

30. ผูบงัคบับัญชาของทานมักใหคําปรึกษา เม่ือทานมีปญหา

และใหความชวยเหลืออยางจริงใจ 

     

31. เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน สามารถชวยเหลือ

ซ่ึงกันและกันได 

     

32. ทานมีความสุขที่ไดปฏิบตัิงานรวมกับผูอ่ืน      

ดานความม่ันคงในการทํางาน 

33. ทานรูสึกมีความม่ันใจในการปฏิบตัิงานทีอ่งคกร      

34. กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกรเอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบตัิงาน 

     

35. องคกรตัง้เปาหมายชัดเจนในการมุงเพ่ิมปริมาณหรือ

คุณภาพสินคา แสดงถึงความม่ันคงขององคกรที่ทําอยู 
     

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      

36. สภาพแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสมที่

ทําใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

37. องคกรของทานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณที่ใชใน

หนวยงานอยางเพียงพอเหมาะสม 

     

38. สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท มีอุณหภูมิที่

เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน 

     

39. องคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการ

ทํางานอยางด ี
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แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

รายไดและคาตอบแทน 

40. เงินหรือส่ิงของทีใ่ชเปนรางวัลตอบแทนการทํางาน ชวย

กระตุนในการทํางานของทาน 

     

41. เงินเดือนทีท่านไดรับอยูเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

     

42. สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ไดรับมีความ

เหมาะสม 

     

43. โบนัสที่ไดรับในแตละปมีความเหมาะสม      

44. ทานไดรบัรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน      

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกบัขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะ 

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

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

ขอขอบคุณที่ทานใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะห IOC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



104 
  

แบบสอบถาม 

 

เรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานบุคลากรเทศบาลตําบลอรัญญิกอําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

คําช้ีแจง ขอใหทานผูเช่ียวชาญไดกรุณาแสดงความคิดเหน็ของทานที่มีตองานวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานบคุลากรเทศบาลตําบลอรัญญิก อําเภอนครหลวง จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา 

โดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองความคิดเห็นของทาน พรอมเขียนขอเสนอแนะ ทีเ่ปนประโยชนในการนําไป

พิจารณาปรับปรงุตอไป 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

 

1 เพศ 

(   ) ชาย 

(   ) หญิง 

 

+1 +1 +1 1 

2 อายุ 

(   ) ต่ํากวา 25 ป   

(   ) 25 - 35 ป 

(   ) 35 - 45 ป   

(   ) 45 ปขึ้นไป 

+1 +1 +1 1 

3 สถานภาพการสมรส 

(   ) โสด   

(   ) สมรส/อยูดวยกัน 

(   ) หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 

 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

 

4 

 

 

 

 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

(   ) ต่ํากวาปริญญาตรี  

(   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท   

(   ) ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 1 

5 หนวยงาน/สังกัด 

(   ) คณะผูบรหิาร1  

(   ) คณะผูบรหิาร1 

(   ) สภาเทศบาล1  

(   ) สํานักงานปลัด1   

(   ) กองคลัง1    

(   ) กองการศึกษา1 

(   ) กองสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอม1  

(   ) กองชาง1 

(   ) ลูกจางช่ัวคราว 

+1 +1 +1 1 

6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

(   ) ต่ํากวา 5 ป   

(   ) 5 - 10 ป 

(   ) 11 - 15 ป   

(   ) มากกวา 15 ป 

+1 +1 +1 1 

7 รายไดในการปฏบิัติงาน 

(   ) ต่ํากวา 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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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเห็นเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ปจจัยจูงใจ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1 ทานมีการตั้งเปาหมาย

ความสําเร็จของงานไวลวงหนา 
+1 +1 +1 1 

2 ทานทํางานที่รับผิดชอบและงาน

ที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็ตาม

วัตถุประสงค 

+1 +1 +1 1 

3 ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น

ในขณะที่ปฏิบัตงิานไดสําเร็จ 
+1 +1 +1 1 

4 ทานใชการตั้งมาตรฐาน

ความสําเร็จที่เปนเลิศเพ่ือกระตุน

การทํางาน 

+1 +1 +1 1 

ดานการยอมรับนบัถือ 

1 เม่ือทานไดรบัคําช่ืนชม ยกยอง 

แสดงความยินดี ทําใหทานมี

กําลังใจทีจ่ะทํางานตออยางไมยอ

ทอ 

+1 +1 +1 1 

2 ทานไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชาวามีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงาน

พิเศษ 

+1 +1 +1 1 

3 ทานไดรับการยอมรบัจากเพ่ือน

รวมงานในแผนกเดียวกันใน

ความสามารถของทาน 

+1 +1 +1 1 

4 งานที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มี

เกียรติและไดรับการยอมรบัจาก

สังคม 

+1 +1 +1 1 

5 ทานไดรับการยอมรบัวาเปนคน

สําคัญตองานขององคกร 
+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ดานลักษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

1 หนวยงานของทานไดกําหนด

หนาทีค่วามรับผิดชอบไวอยาง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 

2 งานที่ทําอยูมีลักษณะทาทาย จูง

ใจใหอยากทํางาน 
+1 +1 +1 1 

3 ทานไดรับมอบหมายงานตาม

ความรู ความสามารถ และความ

ถนัดที่มีอยู 

+1 +1 +1 1 

4 ทานมีอิสระตอการแกปญหาและ

รับผิดชอบตอการปฏบิัติงาน 
+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความสนใจทีจ่ะเรียนรูใน

การทํางานอยูเสมอ 
+1 +1 +1 1 

ความรับผิดชอบ 

1 ทานมีความอดทนขยันซ่ือสัตย

เสียสละตอหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

เชน ทานสามารถชวยงานนอก

เวลาปกติได 

+1 +1 +1 1 

2 ทานสามารถทํางานใหเสร็จตาม

ระยะเวลาที่กําหนดได โดยไม

ตองอาศัยการควบคุม 

+1 +1 +1 1 

3 ทานทํางานไดตรงตามมาตรฐาน

ที่องคกรกําหนดไว 
+1 +1 +1 1 

4 ทานสามารถปฏิบัตงิานไดโดยไม

ตองมีผูบงัคบับัญชาดูแลอยาง

ใกลชิด 

+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความตั้งใจในการทํางาน

โดยไมบกพรองจนไดรบัคําช่ืน

ชมอยูเสมอ 

+1 +1 +1 1 

 

 

 



108 
  

 

ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

1 ทานมีโอกาสกาวหนาในสายงาน

ของทาน 
+1 +1 +1 1 

2 ทานไดรับโอกาสในการพัฒนา

ทักษะ ฝกอบรม สัมมนา เพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู 

+1 +1 +1 1 

3 หนวยงานทานสนบัสนุนให

ศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา 
+1 +1 +1 1 

4 ทานไดรับการสงเสริมศึกษาดู

งานที่เก่ียวของกับงานในหนาที ่
+1 +1 +1 1 

5 ทานมีโอกาสไดรับเล่ือนตําแหนง

ใหสูงขึน้ เม่ือทานทํางานประสบ

ผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 1 

ปจจัยค้ําจุน 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบายการบริหารงานของ

องคกรมีความชัดเจนและแนนอน 
+1 +1 +1 1 

2 ผูบังคับบัญชาสามารถบริหารงาน

อยางมีหลักเกณฑและระเบียบ

แบบแผน 

+1 +1 +1 1 

3 ทานสามารถปฏิบัตติามระเบียบ

ขอบังคับและนโยบายขององคกร

ไดเปนอยางด ี

+1 +1 +1 1 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคลในหนวยงาน 

1 ทานสามารถปฏิบัตงิานรวมกับ

พนักงานทุกระดบัไดเปนอยางด ี

 

+1 +1 +1 1 

2 ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรม

ตอผูใตบังคบับญัชาโดยเทาเทียม

กัน 

+1 +1 +1 1 

3 ผูบังคับบัญชาของทานมักให

คําปรึกษา เม่ือทานมีปญหาและ

ใหความชวยเหลืออยางจริงใจ 

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 เพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรตอ

กัน สามารถชวยเหลือซ่ึงกันและ

กันได 

+1 +1 +1 1 

5 ทานมีความสุขที่ไดปฏบิัติงาน

รวมกับผูอ่ืน 
+1 +1 +1 1 

ดานความม่ันคงในการทํางาน 

1 ทานรูสึกมีความม่ันใจในการ

ปฏิบตัิงานทีอ่งคกร 

 

+1 +1 +1 1 

2 กฎระเบียบตาง ๆ ขององคกร

เอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงาน 

 

+1 +1 +1 1 

3 องคกรตั้งเปาหมายชัดเจนในการ

มุงเพ่ิมปริมาณหรือคุณภาพสินคา 

แสดงถึงความม่ันคงขององคกรที่

ทําอยู 

+1 +1 +1 1 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1 สภาพแวดลอมในการทํางานของ

ทานมีความเหมาะสมที่ทําให

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 

2 องคกรของทานมีเครื่องมือและ

วัสดุอุปกรณที่ใชในหนวยงาน

อยางเพียงพอเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

3 สถานที่ทํางานมีแสงสวาง อากาศ

ถายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสมใน

การปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 1 

4 องคกรของทานมีมาตรการรักษา

ความปลอดภัยในการทํางานอยาง

ด ี

+1 +1 +1 1 
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ขอ 

 

รายการพิจารณา 

ระดับความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ  

คะแนนรวม คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

รายไดและคาตอบแทน 

1 เงินหรือส่ิงของที่ใชเปนรางวัล

ตอบแทนการทํางาน ชวยกระตุน

ในการทํางานของทาน 

+1 +1 0 0.66 

2 เงินเดือนที่ทานไดรบัอยู

เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

+1 1 +1 1 

3 สวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษ

ตาง ๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสม 
+1 +1 +1 1 

4 โบนัสที่ไดรบัในแตละปมีความ

เหมาะสม 
+1 +1 +1 1 

5 ทานไดรับรายไดสอดคลองกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจบุัน 
+1 +1 +1 1 
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