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Abstract 

/ 

 

 The purposes of this research were to (1)  study work motivation of 

municipalities’ officials in Nakhonpathom province (2) study factors affecting work 

motivation of municipalities’ officials in Nakhonpathom province (3) compare work 

motivation of municipalities’ officials in Nakhonpathom province,  classified by type 

of municipalities (4) study recommendations to enhance work motivation of 

municipalities’ officials in Nakhonpathom province.  

 Sample consisted of 268 municipalities’ officials in Nakhonpathom 

province including city municipality, town municipalities and sub-district 

municipalities, from population of 813. Accidental sampling method was applied. 

Instrument used was questionnaire. Statistical tools employed were frequency, 

percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis.  

 Research results revealed that work motivation of municipalities’ officials 

in Nakhonpathom province was at high level, with the highest on effort aspect and the 

lowest on intention  (2) factors affecting work motivation of municipalities’ officials 

in Nakhonpathom province were: company policy and administration, achievement, 

work itself, recognition, advancement, security, responsibility, and relationship with 

others, all 8 variables could predict work motivation at 86.70 percent  (3) as for 

comparison result; work motivation of town municipalities’ officials was the highest, 

followed by motivation of city municipaliy’s officials, and sub-district municipalities’ 

officials, respectively (4) recommendations were: the organizations should bring into 

consideration the increase in compensation, rules and regulations should be 

deregulated so to facilitate workflow, reward system should be developed, and  

working in teams should be fostered in all tasks and activities at all times.  
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ตามพระราชบญัญติัเทศบาล 
พ.ศ. 2496 ได้ก าหนดให้เทศบาลในประเทศไทยมีทั้งหมด 3 ประเภท อนัได้แก่ เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ซ่ึงเทศบาลแต่ละประเภทก็มีลกัษณะและองคป์ระกอบท่ีแตกต่าง
กนัออกไป เทศบาลนครเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส าหรับเมืองขนาดใหญ่ท่ีมีประชากรตั้งแต่ 
50,000 คนข้ึนไปและมีรายไดพ้อเพียงต่อการให้บริการสาธารณะตามหน้าท่ีท่ีกฎหมายบญัญติัไว ้
ส าหรับเทศบาลเมืองเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส าหรับเมืองขนาดกลาง และเทศบาลต าบล
เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินส าหรับเมืองขนาดเล็กโดยทัว่ไปเทศบาลต าบลมีฐานะเดิมเป็น
สุขาภิบาลหรือองคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) การบริหารงานของเทศบาลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ (1)  ฝ่ายนิติบญัญติัหรือสภาเทศบาล และ (2) ฝ่ายบริหารหรือคณะเทศมนตรี ซ่ึงการบริหารงาน
เทศบาลของจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ยเทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง เทศบาลเมือง จ านวน 3 
แห่ง และเทศบาลต าบล จ านวน 15 แห่ง รวมทั้งส้ิน 19 แห่ ง มีบุคลากรซ่ึง ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาล 
รับผิดชอบปฏิบติัหน้าท่ีและให้บริการงานดา้นต่างๆ ซ่ึงพนกังานเทศบาลเหล่าน้ีหากปฏิบติัหนา้ท่ี
อย่างเต็มก าลังความสามารถ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง ก็จะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 การด าเนินภารกิจใดๆ นั้ น จุดมุ่งหมายส าคัญ คือ ความต้องการให้งานบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหาร คือ คน (Man) เงิน 
(Money) วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ (Material) และวิธีการจดัการ (Management) ในบรรดาปัจจยั 4 
ประการดงักล่าว คนนบัว่ามีความส าคญัยิ่ง เพราะมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีค่ายิ่งขององค์การ เป็น
ผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิต หรือการบริการ ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการ
สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร โดยทัว่ไปมนุษยแ์ต่ละคนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนัในดา้น 
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบท่ีท าหน้าท่ีในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย การด าเนินการให้มนุษยส์ามารถสร้างสรรคง์านอย่างมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งอาศยั
คุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซ่ึงในอดีตมุมมองท่ีผูบ้ริหารมองมนุษย์ท่ี

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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ปฏิบติังานองคก์ารเป็นเพียงส่ิงของ วสัดุหรือเคร่ืองจกัร ท่ีช่วยให้งานในองคก์ารประสบผลส าเร็จ 
แต่ส าหรับมุมมองในปัจจุบนันั้นมนุษยท่ี์ปฏิบติังานในองคก์ารนั้นมีคุณค่าท่ีองคก์ารตอ้งธ ารงรักษา
ให้มีสุขภาพและจิตท่ีดี โดยผูบ้ริหารยุคใหม่เช่ือว่าบุคคลในองค์การล้วนมีความรู้ ความสามารถ 
และศกัยภาพท่ีองค์การจะตอ้งคน้หา เพื่อน ามาสร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์การ นอกจากนั้นการ
ท างานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงเม่ือผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน มีความสุข
ในการด ารงชีวิตอยู่ในองค์การและไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนสมาชิก ดงันั้นจึงเป็น
หน้าท่ีของผูบ้ริหารในการหายุทธวิธีในการบริหารจดัการกับทรัพยากรมนุษย์ หรือการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  
 แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
ต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานซ่ึงส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบ
ไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ความเจริญเติบโตในการ
ท างาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ค่าจ้างเงินเดือนท่ีได้รับ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงใน
การท างาน (ชนิตวส์รณ์  ตรีวิทยาภูมิ, คน้คืนวนัท่ี 2 เมษายน 2555 จาก http://www.ismed.or.th/ 
SME/src/upload/knowledge/11812014524667b42c5124e.pdf) แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิง
ประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้การท างานมีความสุขซ่ึงเป็นส่วนส าคัญท่ีสุดท่ีผลักดันให้งานส าเร็จ
แรงจูงใจของคนเราจะเกิดจากปฏิกิริยาพื้นฐานส่วนลึกของจิตใจภายใน (Subconscious) หรือท่ี
เรียกว่า จิตใตส้ านึกนัน่เอง ซ่ึงจิตใตส้ านึกน้ีบุคคลย่อมมีแรงจูงใจเพื่อประสบผลส าเร็จดว้ยกนัทุก
คน อีกทั้งการท าให้คนเรามีแรงจูงใจในการท างานจะท าให้เขาเหล่านั้นตั้งใจท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
โดยไม่รู้สึกวา่ตนเองถูกบีบบงัคบัใหท้  างานและพร้อมท่ีจะท างานดว้ยความเตม็ใจเม่ือเป็นเช่นนั้นจะ
ท าใหง้านท่ีออกมามีคุณภาพและงานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและรวดเร็ว ดงันั้นการศึกษาแรงจูงใจของ
บุคลากรในองคก์ารจึงมีประโยชน์ช่วยให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลก าหนดลกัษณะ
แรงจูงใจของบุคคล เขา้ใจผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรม และช่วยในการจดัสภาพแวดลอ้มและ
เง่ือนไขในการท างานไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา อนัจะเป็นท่ีมา
ของการพฒันาขวญัก าลงัใจในการท างาน และช่วยเสริมสร้างความรักความพอใจในงาน มีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ อุทิศตนในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกนัของ
องค์การ (สมใจ  ลกัษณะ, 2549: 63) กอปรกบัการท่ีภาครัฐหนัมาให้ความส าคญัดูแลเร่ืองคุณภาพ
ชีวติ การจดัสรรสวสัดิการของขา้ราชการ นอกจากขา้ราชการจะไดรั้บเงินเดือนเป็นค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังาน ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน มีเกียรติเป็นความภาคภูมิใจต่อวงศต์ระกูลแลว้ ราชการ
ยงัใหส้วสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินหลายประการ แก่ขา้ราชการ
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และครอบครัว (บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร) เพื่อเป็นการจูงใจให้อยากเขา้รับราชการ ตลอดจน
สร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัราชการ โดยให้ไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลตลอดเวลา
ตั้งแต่เขา้รับราชการ พน้จากราชการและเสียชีวิต เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานซ่ึงการกระท าในรูป 
แบบต่างๆ น้ีก็ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจอีกทางหน่ึง    
 ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมโดยจ าแนกตามประเภทเทศบาล ตลอดจนศึกษาถึงข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
  

2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม 
2.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั

นครปฐมจ าแนกตามประเภทเทศบาล 
2.4 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม  
 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีของนกัวชิาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น Frederick 
Herzberg Abraham H. Maslow และ Gary John มาบูรณาการให้เหมาะสมและสามารถก าหนดเป็น
กรอบแนวคิด ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  
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 ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ต าแหน่งงาน 
5.  รายได ้
6.  อายรุาชการ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 
1.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั                       
2.  ความกา้วหนา้ในงาน                
3.  ความยอมรับนบัถือ  
4.  ความรับผิดชอบ                 
5.  ความส าเร็จในงาน 
 
 
1.  เงินเดือน / ผลตอบแทน 
2.  ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
3.  ความมัน่คงในงาน  
4.  สภาพการท างาน  
5.  นโยบายและการบริหาร 
 
  
 

ปัจจยัสุขวทิยา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาล 
ในจังหวดันครปฐม 

1.  ความพยายาม 
2.  ความมุ่งมัน่ 
3.  การมีทิศทาง 
4.  การมีเป้าหมาย 
 

ปัจจยัจูงใจ 
 

 

เทศบาลในจังหวดันครปฐม 
1.  เทศบาลนคร 
2.  เทศบาลเมือง 
3.  เทศบาลต าบล 
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4. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม แบ่งขอบเขตออกเป็น ขอบเขตดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ขอบเขตดา้นพื้นท่ี และขอบเขตดา้นระยะเวลาการศึกษา 

4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ แบ่งเป็น ลกัษณะงาน 
ความก้าวหน้า ความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน และปัจจยัสุขวิทยา 
แบ่งเป็น เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และ
นโยบายและการบริหาร  

ตลอดจนศึกษาถึงแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และ
การมีเป้าหมาย  

4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม รวม 19 แห่ง จ านวนพนกังาน 813 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา 
คือ ตวัแทนพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ านวน 268 คน ค านวณจากสูตรการค านวณของ
ทาโร่  ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีระดบั .05 

4.3  ขอบเขตด้านพืน้ที่ ศึกษาเฉพาะพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม รวมทั้งส้ิน 
19 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลนครนครปฐม เทศบาลเมือง 
จ านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองสามพราน เทศบาลเมืองไร่ขิง เทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ และ
เทศบาลต าบล จ านวน 15 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลดอนยายหอม เทศบาลต าบลโพรงมะเด่ือ เทศ- 
บาลต าบลธรรมศาลา เทศบาลต าบลก าแพงแสน เทศบาลต าบลนครชยัศรี เทศบาลต าบลห้วยพลู 
เทศบาลต าบลสามงาม เทศบาลต าบลกระทุ่ม เทศบาลต าบลบางหลวง เทศบาลต าบลบางเลน 
เทศบาลต าบลล าพญา เทศบาลต าบลออ้มใหญ่ เทศบาลต าบลศาลายา เทศบาลต าบลบางระทึก และ
เทศบาลต าบลคลองโยง 
 4.4  ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา การศึกษาคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลภาคสนาม ตั้งแต่เดือนมิถุนายน – เดือนกรกฎาคม 2555 เป็นเวลา 2 เดือน รวมระยะเวลา
ตลอดการศึกษาทั้งส้ิน 8 เดือน  
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทไ์วด้งัน้ี 
 7.1  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของแต่ละคนอนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และอายรุาชการ 

7.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ และอายุข้าราชการ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ความก้าวหน้า ความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน และปัจจยัสุขวิทยา 
ได้แก่ เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และ
นโยบายและการบริหาร  

7.3  พนักงานเทศบาล หมายถึง ขา้ราชการประจ าท่ีปฏิบติังานประจ า ณ เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ในจงัหวดันครปฐม โดยได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนจาก
หน่วยงานท่ีสังกดั 

7.4  เทศบาลในจังหวัดนครปฐม หมายถึง หน่วยงานของราชการองคก์ารบริหารส่วน
ทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ เทศบาลนครปฐม เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ในจงัหวดันครปฐม  

7.5  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานปัจจยัเหล่าน้ีจะ
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ ความยอมรับนบัถือ 
ความรับผดิชอบ และความส าเร็จในงาน 

7.5.1  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ตวังานหรือภาระงานท่ีปฏิบติัเป็นบทบาท
หน้า ท่ี ท่ีได้รับมอบหมายจากหน่วยงาน หรือจากผู ้บังคับบัญชา ซ่ึงพิจารณาจากความรู้ 
ความสามารถ ต าแหน่งและหนา้ท่ีรับผดิชอบ  

7.5.2  ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานเทศบาลไดรั้บโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน และมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

7.5.3  ความยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนกังานเทศบาลไดรั้บความเช่ือถือ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม รวมถึงการไดรั้บยกย่องชมเชย 
การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น 

7.5.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ภารกิจ หนา้ท่ี หรือขอ้ผกูพนัท่ีตอ้งแสดงออกใน
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตาม ระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายการบริหาร 
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7.5.5  ความส าเร็จในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานเทศบาลสามารถปฏิบติังานได้
เสร็จสมบูรณ์และบรรลุตามวตัถุประสงค ์ตลอดจนรวมถึงการแกปั้ญหาต่างๆ ไดผ้ลส าเร็จท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน เช่ือมัน่ในตนเอง และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป  

7.6  ปัจจัยสุขวิทยา หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
ไดแ้ก่ เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน นโยบาย
และการบริหาร 

7.6.1  เงินเดือน/ผลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนกังานกก
เทศบาลได้รับจากหน่วยงานท่ีตนสังกัด เพื่อน ามาใช้ในการด ารงชีพ โดยมีความพอเพียงและ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าพาหนะ และค่า
เบ้ียเล้ียงในการเดินทาง 

7.6.2  ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน หมายถึง การติดต่อทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทาง 
การท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดี สามารถท างานร่วมกันได้ดี  มีความเข้าใจกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

7.6.3  ความมั่นคงในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานเทศบาลมีความรู้สึกต่อความมัน่ 
คงในการท างานในองคก์ารตลอดอายกุารท างาน รวมทั้งลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียงอนัตรายจนเกินไป มี
จิตส านึกร่วมในการพฒันาความเจริญ 

7.6.4  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานและส่ิงอ านวยความ 
สะดวกต่างๆ เช่น บรรยากาศ แสง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไปถึงอุปกรณ์ต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานมีความเหมาะสมพอเพียงและพร้อมท่ีจะใชไ้ดต้ลอดเวลา 

7.6.5  นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางหรือแผนงานของเทศบาลนั้นๆ  
ท่ีถูกก าหนดข้ึนเพื่อเป็นแบบแผนในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 

7.7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อปัจจยั
ต่างๆ ท่ีเป็นตวักระตุ้นหรือเป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจอนัส่งผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

7.7.1  ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนั
ไปในแต่ละลกัษณะงาน  

7.7.2  ความมุ่งมั่น หมายถึง การไม่ยอ่ทอ้ในการท างาน  
7.7.3  การมีทิศทาง หมายถึง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิง

ปริมาณในการท างานของบุคคล เพราะอาจจะประเมินไดด้ว้ยตวัเลข 
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7.7.4  การมีเป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศ 
ทางท่ีมุ่งสู้เป้าหมาย  

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

6.1 สามารถน าขอ้เสนอแนะมาเป็นแนวทางในการพฒันาและเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดต้รงกบัเป้าหมายและความตอ้งการของ
พนกังานเทศบาล 

6.2 สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาและพฒันางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรม และเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ หนงัสือ ต ารา เอกสาร
ผลงานทางวิชาการ ผลงานวิจยั และส่ิงพิมพต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเพื่อก าหนดกรอบแนวคิด
ในการวจิยั ดงัรายละเอียด ต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 3.  ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  

 การศึกษาแรงจูงใจเป็นความพยายามในการหาค าตอบวา่ ท าอยา่งไรจะท าให้คนท างาน
โดยความเตม็ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ารยิง่ข้ึน การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์
ช่วยท าใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจปัจจยัท่ีมีอิทธิพลก าหนดคุณลกัษณะแรงจูงใจของบุคคล เขา้ใจการ
เกิดพฒันาแรงจูงใจ เขา้ใจผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมปัจเจกคน และช่วยให้มีความสามารถ
จัดสภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการท างานไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ี
ปรารถนา (สมใจ  ลกัษณะ, 2549: 63) ทั้งน้ีเน่ืองจากทฤษฎีแรงจูงใจมีความหลากหลายทั้งท่ีคลา้ย 
คลึงกนัและแตกต่างกนั ดงันั้นผูศึ้กษาจึงขอกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานเท่านั้น 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  กนัตนา  เพิ่มผล (2550: 78) กล่าววา่ การจูงใจ คือ ความปรารถนาท่ีเกิดจากความ
ตั้งใจของตนเองท่ีจะปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 78) อธิบายวา่ การจูงใจ หรือ Movere ในภาษา
ลาตินซ่ึงหมายถึงการเคล่ือนท่ี (Motion) เน่ืองจากการจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดการกระท า เพื่อให้เขา้
สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ   
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  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2551: 111) กล่าววา่ ในทางจิตวิทยาแรงจูงใจหมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 39) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความตั้งใจของบุคคลท่ี
จะท าบางส่ิงบางอย่างและมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการท าเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในความ
จ าเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น ค าวา่ “ความจ าเป็นตอ้งการ” (Need) หมายถึง ส่ิงขาดแคลน
ทางร่างกายหรือจิตใจซ่ึงท าใหผ้ลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นความพึงพอใจได ้    
  ความหมายของการจูงใจในแง่ของผูบ้ริหาร หมายถึง วิธีการท่ีผูบ้ริหารใชเ้พื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีผูบ้ริหาร หรือท่ีองคก์ารพึงประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  วิภาพร  มาพบสุข (2540: 17) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ภาวะท่ี
บุคคลถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยต่างๆ ทั้ งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในเพื่อให้บุคคลสามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายดว้ยความตั้งใจ 
  วนัชยั  มีชาติ (2548: 70) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะของความเต็มใจในการ
ท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
ดว้ย  
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 305) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง อิทธิพล
ภายในบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง  
  สมใจ  ลกัษณะ (2549: 63) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) คือ แรงท่ีกระตุน้ผลกั 
ดนัช้ีน าให้บุคคลท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึง ส่ิง
เร้าท่ีเป็นปัจจยัท าใหเ้กิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motivation) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้   

  Jerald  Greenberg และ Robert A. Baron (1997 อา้งใน สุพานี   สฤษฎ์วานิช 
2552: 154) กล่าววา่การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุน้ (Arousal) ให้พนกังานท างานให้ดีข้ึน 
ทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึนโดยท างานอย่างมีทิศทาง ไม่ย่อทอ้ เพื่อบรรลุสู่เป้าหมายบางส่ิง
บางอยา่งท่ีตอ้งการ 
   Andrew  J.  DuBrin (1984 อา้งใน วนัชยั   มีชาติ 2548: 69) ให้ความหมายวา่
แรงจูงใจมีความหมายเป็น 2 นยัคือ เป็นกิจกรรมของผูบ้ริหารท่ีตอ้งกระท า และเป็นการทุ่มความ
พยายามในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือท าใหง้านส าเร็จ  
   



 11 

  จากนิยามความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ
เป็นพลงัความคิดภายในตวับุคคล เป็นตวัขบัเคล่ือนให้เกิดพฤติกรรมการกระท าของปัจเจกบุคคล
ใหแ้สดงพฤติกรรมตามส่ิงปรารถนา 
 

1.2 แนวทางในการจูงใจบุคลากร 
  ปภาวดี  มนตรีวตั (2554: 19-20) อธิบายว่า องคก์ารสามารถจูงใจบุคลากรโดย
พจิารณาจากแนวทางการจูงใจท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล การจูงใจท่ี
เกิดจากปัจจยัภายในตวับุคคล และการจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในประกอบกนั 

1.2.1 การจูงใจที่เกิดจากปัจจัยภายนอกตัวบุคลากร นั่นก็คือ บุคลากรถูก “ถูก
กระท า” ให้มีการจูงใจ และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจูงใจคือการให้คุณและให้โทษดว้ยส่ิงตอบแทนท่ี
เป็นตวัเงินและมิใช่ตวัเงิน โดยผา่นทางโครงสร้างและกระบวนการ การจูงใจดว้ยวิธีน้ีจึงมีพื้นฐาน
อยูบ่นความกลวัและการใหร้างวลัเป็นหลกั (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ 2527: 425 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 
2554: 19) โดยองคก์ารควรพิจารณาจดัระบบการให้คุณให้โทษท่ีมีลกัษณะส าคญัคือ (Aldag and 
Kuzuhara 2002: 347 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 19)  
    1)  ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้อยา่งรวดเร็ว (Rapid learning) หมายถึงเป็นวิธีท่ี
ท าใหบุ้คลกรรับทราบไดใ้นทนัทีวา่การใหคุ้ณใหโ้ทษนั้นเป็นพฤติกรรมของเขา 
    2)  อตัราการตอบสนองสูง (High response) หมายความวา่วิธีท่ีใชส้ามารถ
สร้างแรงจูงใจไดใ้นระดบัสูง โดยองคก์ารส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด 
    3)  ความสม ่าเสมอในการตอบสนองสูง (High response stability) วิธีท่ีใช้
ส่งผลใหเ้กิดความสม ่าเสมอในพฤติกรรมของบุคากร นัน่คือ พฤติกรรมของบุคลากรท่ีเกิดจากวิธีให้
คุณใหโ้ทษท่ีใชก้ลายเป็นพฤติกรรมปกติ 
    4)  อตัราการละเลิกพฤติกรรมต ่า (Low extinction rate) หมายความวา่กกก
บุคลากรยงัคงแสดงพฤติกรรมปกติ 

1.2.2 การจูงใจที่เกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคลากรเอง นั่นก็คือ บุคลากรจูงใจ
ตนเองโดยมิตอ้งใหปั้จจยัภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ 2527: 425 อา้งใน ปภาวดี  
มนตรีวตั 2554: 19) ซ่ึงในกรณีน้ีปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีส าคญัไดแ้ก่ ความตอ้งการตามธรรมชาติ
ของบุคคลเอง โดยในการจูงใจองค์การควรพิจารณาประเด็นต่อไปน้ีประกอบ คือ (Aldag and 
Kuzuhara 2002: 238-239 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 19)  
    1)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองจนพอใจแลว้มีโอกาสนอ้ยกวา่การ
จูงใจฝ่ายบริหารควรตระหนักว่าเม่ือความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองจนบุคลากรเกิดความ
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พอใจ (Satisfaction) อยา่งมาก ความตอ้งการนั้นจะไม่ส่งผลในการจูงใจ (Demotivating) เช่น การจูง
ใจดว้ยเงินยอ่มไม่ไดผ้ลกบัผูท่ี้ไดรั้บค่าตอบแทนสูงมาก 
    2)  ความตอ้งการมกัมีลกัษณะเช่ือมโยงกนั ความเช่ือมโยงเก่ียวกนัของกกก
ความตอ้งการ (Cluster) มกัเกิดข้ึนระหวา่งความตอ้งการ 2 ระดบั คือ ความตอ้งการต ่ากวา่และระดบั
เหนือกว่า 1 ระดบั เช่น ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั หรือ
บางคร้ังอาจเช่ือมโยงถึง 3 ระดบั ฉะนั้นองคก์ารควรท าความเขา้ใจความเกาะเก่ียวเช่ือมโยงน้ี เพื่อ
สามารถตอบสนองได้อย่างเหมาะสม เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการทั้ง 3 ระดบั ท่ีเช่ือมโยงกนั โดยบุคคลไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน ไดรั้บการยอมรับจากสังคม
เพื่อน และไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะเจริญงอกงาม เป็นตน้  
    3)  ความตอ้งการระดบัสูงสุดมกัสามารถใชแ้รงจูงใจไดเ้สมอ ความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด เช่น ความตอ้งการตระหนักตนของมาสโลว์ หรือความตอ้งการเจริญงอกงามของ 
อลัเดอร์เฟอร์ มกัเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีขอบเขต นัน่คือสามารถใช้ในการจูงใจไดเ้สมอ ต่างกบั
ความตอ้งการอ่ืนซ่ึงถา้ไดรั้บการตอบสนองเตม็ท่ีมกัไม่มีผลในการจูงใจ 
    4)  ความตอ้งการบางอยา่งสามารถสร้างไดอ้งคก์ารควรตระหนกัวา่สามารถ 
สร้างความต้องการบางอย่างให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความต้องการ
ความส าเร็จ (Need for Achievement-N Ach) ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อผลงานขององค์การ โดยถ้า
บุคลากรไดเ้รียนรู้ท่ีจะคิด พดู และท า (Thing, Talk, and Act) อยา่งคนท างานท่ีมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ 
ในท่ีสุดแลว้ความตอ้งการความส าเร็จของบุคลากรจะมีระดบัสูงข้ึนได ้

1.2.3 การจูงใจทีเ่กดิจากผลของปฏิกริิยาโต้ตอบระหว่างปัจจัยภายนอกและปัจจัย

ภายใน นัน่ก็คือ ผลจากปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนระหว่างงานท่ีฝ่ายบริหารมอบหมายให้บุคลากรท าและ
ความตอ้งการส่วนตวัของบุคลากรเอง (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ 2527: 425 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 
2554: 20) การจูงใจดว้ยแนวทางน้ีเป็นการผสมผสานระหวา่งปัจจยัภายนอกและภายในตวับุคลากร
เอง โดยปัจจยัภายนอกหมายถึงส่ิงท่ีองค์การจดัให้ และปัจจยัภายในหมายถึงกระบวนการทาง
ความคิดของบุคลากร เพื่อให้การจูงใจด้วยแนวทางน้ีประสบผลควรพิจารณาเง่ือนไขส าคญัดงัน้ี 
(Johns, Gary 1996: 173 และปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ 2546: 9 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 20)  
    1)  การสร้างความรู้สึกมัน่ใจแก่บุคลากร ทั้งน้ี เพราะความมัน่ใจส่งผลต่อ
การท างานและความคาดหวงัของบุคลากร โดยความมัน่ใจของบุคลากรจะอยู่ในระดบัต ่าเม่ือขาด
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ขาดเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์จ าเป็นในการท างาน มีเพื่อนร่วมงานเกียจคร้าน ไม่
ทราบวิธีการท างานให้ประสบผล รวมทั้งไม่เขา้ใจว่าองค์การตอ้งการผลงานในลกัษณะใด การ
เสริมสร้างความมัน่ใจสามารถกระท าได้โดยการจดัให้บุคลากรรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ 
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ความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นในงาน จดัหาทรัพยากรท่ีเหมาะสมให้ แนะน าวิธีท างานร่วมกนัเป็น
ทีม ก าหนดแนวทางการท างานท่ีชัดเจน รับฟังปัญหาพร้อมทั้ งให้ค  าแนะน า ทั้ งน้ีเพื่อช่วยให้
บุคลากรมองเห็นโอกาสหรือมีความคาดหวงัสูงข้ึนวา่จะสามารถท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
    2)  การสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งรางวลักบัผลงาน ผูบ้ริหารควรท าให้กก
บุคลากรมัน่ใจวา่ผลงานยอ่มน าไปสู่รางวลัอยา่งแน่นอน โดยควรให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมินผล
การปฏิบติังาน ขอ้มูลเก่ียวกบัรางวลัหรือผลตอบแทนระดบัต่างๆ ตามระดบัของผลงาน เพื่อไม่ให้
บุคลากรเกิดความลงัเลในการเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ส าหรับงาน
บางอย่างท่ีทา้ทายอาจไม่จ  าเป็นนกัท่ีองค์การจะตอ้งคอยให้ขอ้มูลเก่ียวกบัความเช่ือมโยงระหว่ง
ผลงานกบัส่ิงตอบแทนอย่างสม ่าเสมอ เพราะส่วนหน่ึงของผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บคือ ความ
ภาคภูมิใจในความสามารถ ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากความคิดของบุคคลเอง 
    3)  การสร้างความมีค่าของรางวลั ปัญหาอาจเกิดข้ึนไดเ้ม่ือบุคลากรเห็นวา่
รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่มีคุณค่าเพียงพอ ซ่ึงองคก์ารอาจป้องกนัไดโ้ดยจดัสรรรางวลัท่ีมี
คุณค่าให้หมายถึง การจดัรางวลัท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรก่อนก าหนดรางวลั เพื่อ
สามารถจดัสรรรางวลัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

    4)  การดูแลให้มีความเป็นธรรมในส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน โดยท่ีบุคคลจะประ- 
เมินตนเองเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนๆ ตลอดเวลา และพิจารณาว่าแรงงานท่ีตนใชไ้ปในงานและส่ิงท่ี
ไดรั้บจากงานเม่ือเทียบกบัคนอ่ืนๆ แลว้มีความเป็นธรรมเพียงไร หากพบวา่ไม่เป็นธรรมบุคคลอาจ
ด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อลดความไม่เสมอภาค เช่น ลดความพยายามหรือลดความมุ่งมัน่ใน
การท างานลง หรือปฏิบติังานไปเร่ือยๆ โดยไม่มีความกระตือรือร้น ฉะนั้นองคก์ารจึงควรดูแลให้ส่ิง
ท่ีบุคลากรไดรั้บมีความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานดว้ย 
  การจูงใจท่ีประสบผลส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงองคก์ารสามารถทราบได้
วา่บุคลากรมีแรงจูงใจมากนอ้ยเพียงใด โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจของบุคลากรเอง 
 

1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 ปภาวดี  มนตรีวตั (2554: 21-22) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจอยา่งจริงจงั
ของบุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงการกระท าใดๆ อย่างมีเป้าหมาย หรือร่วมกิจกรรมใดๆ ในงาน เป็น
ความรู้สึกของความพร้อมหรือความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมาย (Gordin, 
745 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 21) แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ประการ 
(John, Gary 1996: 159 อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 21-22) ไดแ้ก่ 
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 1)  ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนั
ไปในแต่ละลกัษณะงาน 
 2)  ความมุ่งมัน่ ลกัษณะส าคญัประการท่ี 2 ของการมีแรงจูงใจไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่
ไม่ย่อทอ้ในการท างาน ความมุ่งมัน่ยงัหมายถึง ความไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการ
ท างาน 
 3)  การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณในก
การท างานของบุคคล เพราะอาจประเมินไดด้ว้ยตวัเลข เช่น จ านวนชัว่โมงหรือจ านวนช้ิน อยา่งไรก็
ตามท่ีส าคญัไม่ยิ่งหยอนไปกว่าได้แก่ คุณภาพของงานนั้นๆ และงานจะมีคุณภาพได้ย่อมต้องมี
ทิศทางท่ีแน่นอน ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้นจึงตอ้งพิจารณาดว้ยวา่บุคคลไดใ้ห้ความพยายามและความ
มุ่งมัน่อยา่งมีทิศทางหรือไม่ หรือเขวออกนอกทิศทางท่ีควรจะเป็น เพราะทิศทางในการท างานของ
บุคลากรควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองคก์ารก าหนด 
 4)  การมีเป้าหมาย พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่
เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองค์การ ย่อมมีสมมติฐานว่าบุคลากรไดรั้บ
การจูงใจจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งหรือส่งเสริมความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงใน
ท่ีน้ีเป้าหมายของบุคลากรรวมถึงการไดมี้โอกาสตดัสินใจอย่างสร้างสรรค์ การท างานอย่างมีผลิต
ภาพ (productivity) หรือการมาท างานตามเวลาท่ีองค์การก าหนด อย่างไรก็ตามบุคลากรอาจเกิด
แรงจูงใจท่ีแสดงออกซ่ึงเป้าหมายท่ีตรงขา้มกบัเป้าหมายขององคก์าร เช่นการขาดงานบ่อย เฉ่ือยงาน
หรือไม่สนใจการปฏิบติังาน ซ่ึงหากเป็นดังนั้นย่อมหมายความว่า เขาได้ใช้ความพยายามความ
มุ่งมัน่ไปในทิศทางท่ีไม่เอ้ือต่อการสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององค์การ จึงไม่อาจนับได้ว่าเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 
  พงศ ์ หรดาล (2554: 66-67) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอด-ก 
เวลา เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงท าให้เกิดความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจ 
ก่อให้เกิดแรงขบั (Drivers) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะท าให้เกิดพฤติกรรมการกระท าไปสู่
เป้าหมาย (Goals) ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองแรงขบั
หรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  
  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใดใน
ตวับุคคลซ่ึงเป็นการขาดความสมดุลทั้งทางร่างการและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความ
ตอ้งการหลายระดบั และความตอ้งการของคนสามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ  
  1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตและการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ (1) ความหิว (2) ความกระหาย (3) ความ
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ตอ้งการทางเพศ (4) อุณหภูมิท่ีเหมาะสม (5) การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด (6) ความตอ้งการพกัผอ่น
หลบันอน (7) ความตอ้งการอากาศบริสุทธ์ิ และ (8) ความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้  
  2)  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูง-
ใจประเภทน้ีค่อนข้างจะสลับซับซ้อนเกิดข้ึนจากสภาพของสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และ
ประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บโดยแยกออกไดด้งัน้ี คือ (1) ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคม และ (2) 
ความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้  
  แรงกระตุน้ (Motives) หมายถึงส่ิงท่ีกระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงัเป้า- 
หมาย พฤติกรรมท่ีถูกกระตุน้น้ีเรียกวา่ พฤติกรรมจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ
มี 2 ลกัษณะ คือ (1) จะตอ้งมีกิริยาอาการอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงั และ (2) 
จะตอ้งมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง  
  แรงขบั (Drives) หมายถึงแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ ถา้ความ
ตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะท าให้บุคลเกิดความพยายามอย่างแรงกลา้ท่ีจะกระท า
การต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และแรงขบัสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1)  แรงขบัปฐมภูมิ (Primary Drives) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวุฒิภาวะ
ของคนไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ียงัแบ่งออกได 2 อย่างคือ (1) แรงขบัทางสรีระ เช่น 
ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความต้องการทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นต้น และ  
(2) แรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั เป็นตน้  
  2)  แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary Drives) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซับซ้อนซ่ึง
ส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้บางทีอาจเรียกว่า แรงกระตุ้นทางสังคม เช่น การยอมรับทางสังคม 
สถานะทางสังคม หรือความผกูพนักบัผูอ่ื้น เป็นตน้วา่ต าแหน่งงาน เกียรติยศช่ือเสียง อ านาจ เป็นตน้ 
  เป้าหมาย (Goals) หมายถึงจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้ 
จะท าให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พึงพอใจ (เพิ่มแรงขบัและ
เพิ่มความตอ้งการ)  
  จากการศึกษาองค์ประกอบของการจูงใจท าให้ทราบว่าหลักการจูงใจเพื่อให้
มนุษยท์  างาน ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 
  1)  ผู้ รับการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการจะใชก้ระบวน 
การจูงใจเขา้ด าเนินการใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 
  2)  วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจใหส้ามารถคลอ้ยตาม และสามารถกระท าตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์
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  3)  เป้าหมายของการจูงใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะให้เกิดข้ึนในขั้น
สุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ธีิการจูงใจ และการจะท าให้การจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลส าเร็จนั้นจ าเป็นตอ้งรู้
ธรรมชาติของมนุษย ์
  เมธาวี  อุดมธรรมานุภาพ (2544: 209-210) กล่าววา่องคป์ระกอบของการจูงใจท่ี
ส าคญั ไดแ้ก่  
  1)  บุคคลผูท่ี้ต้องการโน้มน าให้บุคคลมีพฤติกรรมคล้อยตาม เป็นผูท่ี้ต้องมี
ความรู้ดีมีความเขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของมนุษยโ์ดยทัว่ไป  
  2)  วิธีการจูงใจ ซ่ึงเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรม
ของบุคคล  
  3)  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง เง่ือนไขของอินทรียท่ี์มีผลต่อความพร้อมท่ีจะ
เกิดพฤติกรรม เง่ือนไขของอินทรียอ์าจอยูใ่นรูปของแรงขบั (Drive) ความตอ้งการ (Need) หรือส่ิง
ล่อใจ (Incentives) ลกัษณะของแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจทางสรีรวิทยา ไดแ้ก่ เง่ือนไขในการท่ีท าให้
บุคคลตอ้งการแสวงหา เป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงสภาวะสมดุลภายในร่างกายจากกระบวนการ
ประสาทชีววิทยา ท าให้เกิดความตอ้งการอนัมีเป้าหมาย เช่น ตอ้งการกิน ตอ้งการพกัผ่อน ความ
กระหาย และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ อีกประการหน่ึง ไดแ้ก่ แรงจูงใจทางจิตวิทยา เป็นผลมา
จากการเรียนรู้และความสัมพนัธ์ทางสังคม ท าให้คนเรียนรู้ถึงวิธีการท่ีท าให้ตนมีความพอใจ เป็น
สุข ปลอดภยั หรือภูมิใจ เป็นตน้  
  4)  ผูรั้บการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีจะสมคัรใจรับเง่ือนไข และ 
  5)  เป้าหมาย ไดแ้ก่ พฤติกรรมสุดทา้ยท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึน  
 

1.4 กระบวนการของแรงจูงใจ 
  มนุษย์ทั้งหลายล้วนมีความตอ้งการและเม่ือความต้องการนั้นยงัไม่ได้รับการ
ตอบสนอง Unsatisfied Need จะเกิดความตรึงเครียด Tension ซ่ึงความตรึงเครียดน้ีจะไปกระตุน้แรง
ขบัเพื่อหาวิธีการหรือหาพฤติกรรม Search behavior ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายหรือท าให้ตนเองไดใ้น
ส่ิงท่ีตอ้งการ ซ่ึงหากไดต้ามความตอ้งการ Satisfied Need แลว้ ความตรึงเครียดก็จะลดลง การศึกษา
ถึงกระบวนการของแรงจูงใจจะท าให้ทราบถึงขั้นตอนการเกิดแรงจูง มีนักวิชาการได้อธิบายไว ้
ดงัน้ี 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 307) อธิบายวา่ กระบวนการของการจูงใจ (Theกกกก   
Motivation Process) กระบวนการของการจูงใจเร่ิมตน้ดว้ย (1) มีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึน ซ่ึง
เป็นการรับรู้ของบุคคล (พนักงาน) ท่ีไม่สมหวงั (2) พนกังานจะพิจารณาหาวิธีท่ีสนองความพึง
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พอใจเก่ียวกบัความตอ้งการงานท่ีทา้ทาย ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน และการยอมรับจากกลุ่มงาน (3) 
ความตอ้งการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจของพนักงานให้สามารถตอบสนองความพึง
พอใจและตามด้วยการมีพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย (4) สามารถกระตุ้นโดยการให้รางวลั 
กระบวนการในการจูงใจจึงสามารถแสดงไดด้งั ภาพท่ี 2.1 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1  แสดงโมเดลพื้นฐานของการจูงใจ (Basic model of motivation) 
 

ท่ีมา :  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 307) องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร  
                        บริษทั ธรรมสาร จ ากดั 
 
  สุธรรม  รัตนโชติ (2552: 106) อธิบายวา่ กระบวนการจูงใจ (Motivational-กกกก 
Process) ประกอบดว้ย 5 ขั้น คือ (1) การขาดส่ิงมีความจ าเป็น (Needs) ทั้งน้ีเพราะคนทัว่ไปหรือ
พนกังานในบริษทัต่างก็มี “ความตอ้งการจ าเป็นเบ้ืองตน้” (Basic Needs) เช่น เงิน ท่ีอยูอ่าศยัความ 
สามารถในการเล้ียงดูครอบครัวเหล่าน้ีเป็นตน้ กระบวนการจูงใจจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานขาดหรือไม่
ไดส่ิ้งจ าเป็นแก่ชีวิต ดงักล่าว เป็น “การขาดส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการจ าเป็น” (Need Deficiencies) ต่อ
พนกังานจะ (2) แสวงหาวิธีท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีจ  าเป็น ดงักล่าว เช่น พนกังานมีรายไดไ้ม่พอกบัค่า
ครองชีพก็จะแสวงหาวิธีท่ีจะท าให้รายไดพ้อเพียงโดยอาจจะมีหลายวิธี (3) ด าเนินการตามวิธีท่ีคิด
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ไว ้หรือเรียกว่า “พฤติกรรมการไดม้าซ่ึงส่ิงจ าเป็น” ขั้นต่อไป คือ (4) การประเมินผลความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย คือ การประเมินผลวา่ส าเร็จตามเป้าหมายแค่ไหน หรือเรียกวา่ขั้น “ผลการปฏิบติังาน” 
หลังจากนั้นก็ (5) มีการให้รางวลัหรือท าโทษ โดยให้รางวลัแก่พฤติกรรมท่ีท าได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย และท าโทษพฤติกรรมท่ีท าไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย และ (6) สุดทา้ยพนกังานจะประเมิน 
(Reassessed) ว่าความตอ้งการจ าเป็นได้รับการสนองตอบหรือเปล่า และกลบัไปสู่ขั้นแรกโดย
พยายามสนองความจ าเป็นพื้นฐานต่อไป ดงัภาพท่ี 2.2 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  ตวัแบบทัว่ไปของกระบวนการแรงจูงใจ 
 

 ท่ีมา :  สุธรรม   รัตนโชติ (2552: 106) พฤติกรรมองคก์ารและการจดัการ  
    กรุงเทพมหานคร บริษทั ส านกัพิมพท์อ้ป จ ากดั 

 
 
 
 
 
 

 

พนักงาน 
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1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 
   พยอม  วงศส์ารศรี (2542: 213) กล่าววา่ นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2กก 

ประเภท ดงัน้ี 
  1)  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้ง 

การจะท าบางส่ิงบางอย่างด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้ส่ิงล่อใดๆ มากระตุ้น การจูงใจ
ประเภทน้ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่างๆ เป็นอยา่งยิง่การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

   (1)  ความตอ้งการ (Needs) เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปว่าคนเราทุกคนมีก
ความตอ้งการและความตอ้งการท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายซ่ึงจะเกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความตอ้งการความส าเร็จท าให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมต่างๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จ 

 (2)  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสนใจ
ส่ิงใดเป็นพิเศษ จะมีความตั้งใจในการท างานท าใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

 (3)  ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นจดัเป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฎิบติัมี
ทศันคติท่ีดีต่อหวัหนา้งานจะมีผลต่อการท างานเป็นอยา่งยิง่ 

  2)  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
การกระตุน้จากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้การจูงใจ
ภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมายหรือการคาดหวงัของบุคคล ความกา้วหน้า และเคร่ืองล่อต่างๆ เช่นการ
ชมเชย การติเตียน การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ และการแข่งขนั เป็นตน้  

วภิาพร  มาพบสุข (2540: 18) กล่าววา่ การแบ่งประเภทของแรงจูงใจแบ่งออกไดก้
เป็น 2 ประเภท คือ  

1)  แรงจูงในภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเกิดความ
ตอ้งการ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนมากระตุน้ให้
กระท าเพื่อการบรรลุสู่จุดหมายปลายทาง เช่น พนกังานท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง มิ
ใชเ้พราะผูบ้ริหาร หรือมีส่ิงล่อใจภายนอกอ่ืนๆ กระตุน้ แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
 (1)  ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิง
ใด ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  
 (2)  ความสนใจเป็นพิเศษ (Special Interest) หมายถึง ความรู้สึกชอบพอเป็น
พิเศษต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ยอ่มจูงใจใหเ้ขาประพฤติปฏิบติัต่อส่ิงนั้น เ 
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 (3)  ค่านิยม (Value) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นไปตามความนิยม
ของสังคม เช่น พนกังานมาท างานแต่เชา้ตรู่ เพราะท าตามค่านิยมขององคก์ารนั้นๆ  
 (4)  ความตอ้งการ (Needs) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลเกิดความไม่สมดุลใน
ร่างกายและจิตใจบุคคลจึงแสวงหาส่ิงต่างๆ เพื่อมาบรรเทาความตอ้งการ หรือเพื่อมาตอบสนอง
ความตอ้งการนัน่เอง 

2)  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บแรง
กระตุน้จากภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรม หรือการกระท าเพื่อการบรรลุสู่จดัหมายปลายทาง เช่น  
 (1)  ส่ิงล่อใจต่างๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินรางวลั ค  าชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง 
อ านาจ ค าต าหนิติเตียน ฯลฯ  
 (2)  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
 (3)  การไดรั้บการยอมรับจากเจา้นายและเพื่อนร่วมงาน 

แรงจูงใจทั้ง 2 ประเภทดงักล่าว ยอ่มจูงใจให้บุคคลประพฤติและปฏิบติัตนไปใน
ทิศทางและรูปแบบแตกต่างกนั บางคนแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีดี มีความซ่ือสัตย์สุจริตต่อ
หนา้ท่ีการงาน บางคนอาจแสดงพฤติกรรมไปในทางทุจริต คนโกง 

 
1.6 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 156-157) อธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท าคือพนกังานเหล่าน้ีมีความอยากท่ีจะท างานมี
ความตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากข้ึน  ด ารงตน
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่ง
ยาวนานดว้ย  
  แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการท างาน  คนนั้นก็จะเฉ่ือยชา  ขาดความตั้งใจ ขาด
ความใส่ใจในการท างาน  สักแต่ท างานออกมา ใหเ้สร็จพน้ๆ ตวัไป  ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพ
ต ่า  หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องคก์าร  แรงจูงใจจะเป็น Will do Factor คือปัจจยัท่ีแสดง
ความเตม็ใจ ความตั้งใจท่ีจะท า  
  แต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ  คือ พนกังานตอ้งมี
ความรู้ความสามารถในการท างานนั้นๆ ความสามารถจะเป็น Can do Factor คือปัจจยัพื้นฐานจะท า
ให้คนคนนั้นท างานนั้นๆ ได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้นมี
โอกาสได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถ
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สร้างสรรค์ผลงานให้เกิดข้ึนได้อย่างสัมฤทธิผลจึงอาจจะเขียนปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างผลงาน
ออกมาในรูปแบบสมการไดว้า่ 
 
 
 
  สรุปผูบ้ริหารตอ้งสินใจและเขา้ใจในแรงจูงใจของพนกังานเพราะ 
  1)  แรงจูงใจจะน าสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่งเสมอ 
  2)  แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังานท่ีจะเกิด  
  3)  แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ถ้าไม่จูงใจให้เหมาะสมแรงจูงใจจะต ่าลง  
หรือขาดแรงจูงใจในการท างานได ้ผูบ้ริหารจึงมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจไดโ้ดยผูบ้ริหารควรมี
หนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเพิ่มแรงจูงใจของพนกังานใหสู้งข้ึน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพท่ี 2.3  แสดงความสามารถและแรงจูงใจท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน 

 

 ท่ีมา :  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552: 157) พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่:  แนวคิดและ 
    ทฤษฎี ปทุมธานี โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

 

  พงศ ์ หรดาล (2554: 65) กล่าววา่ ในการท าใหบุ้คลากรอยากท างานจะตอ้งสร้าง
แรงจูใจเพื่อเป็นส่ิงเร้า หรือกระตุน้ให้เกิดความอยากท่ีจะท างาน เพราะแรงจูงใจมีความส าคญั 3 
ประการ คือ  

ผลงาน = ƒ (แรงจูงใจ, ความสามารถ, จากสถานการณ์) 

 

ความสามารถมีมากข้ึน 

ความสามารถมีมากข้ึน
และมีแรงจูงใจในการ

ท างาน 

แต่ไม่มีแรงจูงใจ 

ความสามารถมีมากข้ึน 

แต่มีแรงจูงใจในทางลบ 

ระดบัของความสามารถและความเขม้ขน้ในการจูงใจ 
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  1)  ท าใหเ้กิดความสบายใจการเลือกและก าหนดใหต้นแสดงพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงออกมา  
  2)  ท าใหเ้กิดพฤติกรรม เกิดพลงังานใหมี้กิจกรรม และ 
  3)  น าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย  
  แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) คือ การจดัสภาวะต่างๆ ท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและการน าไปสู่การตดัสินใจในการปฏิบติังานของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
1.7 ประโยชน์ของการจูงใจ 

  กนัตนา  เพิ่มผล (2550: 93-94) การจูงใจเป็นภาระหน้าท่ีอนัส าคญัยิ่งอีกประการ
หน่ึงของนักบริหารและหัวหน้างานท่ีจะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีข้ึนในองค์การหรือทุก
หน่วยงานเพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององค์การ เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความ
ตอ้งการ ความจ าเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได ้จะท าให้ขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน เจา้หนา้ท่ีดีข้ึนมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการ
บริหารไดด้งัน้ี คือ 

1.7.1 เสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลใหอ้งคก์าร และแก่หมู่คณะ
เป็นการสร้างพลงังานร่วมกนัของกลุ่ม 

1.7.2 ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความ
สามคัคี ดงัท่ีวา่ พล๐ สงฺ ฆสฺ ส สามคัคี  

1.7.3 สร้างก าลงัขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานแก่คนงาน และพนกังาน
เจา้หนา้ท่ีในองคก์าร 

1.7.4 ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
1.7.5 ช่วยท าให้การควบคุมงานด าเนินไปด้วยความราบร่ืนอยู่ในกรอบแห่ง

ระเบียบวนิยัและมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
1.7.6 เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการ

ต่างๆ ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 
1.7.7 ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ใจองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ท  าให้เกิด

ความสุขกาย สุขใจในการท างาน เพราะร่างกายท่ีแขง็แรงจะมีอยูคู่่กบัหวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 
1.7.8 การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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  การจูงใจเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่อยู่เสมอ การใช้ก าลงับงัคบัหรือการจูง
ใจแบบนิเสธอาจท าให้ประสิทธิภาพของงานต ่า วิธีดังกล่าวไม่เป็นการจูงใจท่ีดี และไม่ใช่วิธี
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งแต่อยา่งใด การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน
บุคคลจะตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยัในอนัท่ีจะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีอยู่เสมอ และ
จะตอ้งเปรียบเทียบกบัสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นให้ถูกตอ้ง เพื่อจะไดส้รรใชเ้ทคนิคการ
จูงใจไดถู้กตอ้งและก่อเก้ือ การแกไ้ขไม่ถูกจุดนอกจากจะท าให้การจูงใจไม่ไดผ้ลและขวญัเส่ือม
ทรามแล้ว ยงัส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายและเวลาอีกด้วย ผูบ้ริหารงานบุคคลและผูมี้หน้าท่ีรับผิดชอบ
จะตอ้งหมัน่ตรวจสอบอยู่เสมอในเร่ืองการใช้การจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อธ ารงรักษาพลงัร่วม
ของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงตามตอ้งการเพื่อเป็นปัจจยัเก้ือหนุนท่ีจะส่งผลไปถึงประสิทธิภาพ
ของงานใหส้นองวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไว ้ 
 

2.  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

2.1 ทฤษฎแีรงจูงใจ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจ (motivation theories) พยายามท่ีจะอธิบายเหตุ (causes) และผล 
(effect) ของแรงจูงใจ โดยพยายามอธิบายวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจท า
ใหเ้กิดผลอะไรข้ึนบา้ง  

2.1.1 ทฤษฎสีองปัจจัย ของเฟรดเดอร์ริก  เฮอร์เบอร์ก (Two Factors Theory) 
    สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 163-165) อธิบายวา่ เฟรดเดอร์ริก  เฮอร์เบอร์ก 
(Frederick  Herzberg) และเพื่อนร่วมงานของเขาไดเ้สนอทฤษฎี 2 ปัจจยัข้ึน โดยในช่วงปลาย ค.ศ. 
1950 ถึงช่วงตน้ของ ค.ศ.1960 ไดท้  าการวจิยัโดยใชว้ธีิสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกรรมจ านวนเกือบ 
200 คน ในเมืองพิสเบอร์ สหรัฐอเมริกา โดยขอให้คนเหล่านั้นบรรยายถึงสถานการณ์ท่ีท าให้คน
เหล่านั้นรู้สึกดีมีความพอใจ โดยเฮอร์สเบอร์กและเพื่อนได้น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ในเชิง
เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงจากการวิเคราะห์นั้นเฮอร์สเบอร์ก ไดค้น้พบวา่มีปัจจยัอยู่ 2 กลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีมีต่องาน ความพอใจในงานและแรงจูงใจในงาน ดงัน้ี 
    1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 
ไดแ้ก่ ปัจจยัในกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง (Intrinsic to the Job) คือ  
    (1)  การประสบความส าเร็จในงานหรือท างานให้ประสบความส าเร็จกก 
(Achievements) เช่นนกัเขียน หรือศิลปินประเภทต่างๆ 
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     (2)  ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) จากอาชีพการงานนั้นๆ เช่น 
อาชีพครู ทหาร ต ารวจ 
     (3)  ไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) ในงาน เช่น อาชีพแพทย ์พยาบาลกก 
ต ารวจ 
     (4)  เน้ืองาน (Work itself) เช่น ทา้ทายไม่จ  าเจ สนุกสนาน เช่น อาชีพกก 
นกัแสดง นกัเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
    2)  ปัจจยับ ารุงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance หรือ Hygiene -กก 
Factors) จะเป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความพอใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง
เป็นปัจจยัภายนอกต่องาน (Extrinsic to the Job) ไดแ้ก่ 
     (1)  กฎ ระเบียบ นโยบายบริษทั 
     (2)  การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา 
     (3)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ  
     (4)  ค่าจา้ง และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
     (5)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
     (6)  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
    ปัจจยัในกลุ่มน้ีช่วยป้องกนัความไม่พอใจ ท าให้เกิดความรู้สึกเฉยๆ หรือไม่
รู้สึกเป็นลบ ซ่ึงปัจจัยในกลุ่มน้ีปัจจยัเป็นปัจจัยท่ีช่วยตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของ
พนกังานนัน่เอง และปัจจยัในเร่ืองค่าตอบแทนซ่ึงอยูใ่นกลุ่มวจิยับ ารุงรักษาน้ีจะเป็นปัจจยัในกลุ่มจูง
ใจดว้ย แต่สัดส่วนของการอยูใ่นกลุ่มบ ารุงรักษาจะสูงกวา่  
    ผูบ้ริหารควรดูปัจจยัทั้งสองกลุ่มน้ีใหเ้หมาะสมเพราะจะมีผลต่อผูป้ฏิบติังาน
ไดถึ้ง 4 สถานการณ์ดงัน้ี 

ตารางท่ี  2.1  แสดงสถานการณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษา 4 แบบ 

 
 ท่ีมา :  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552: 165) พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่: แนวคิดและ 
     ทฤษฎี ปทุมธานี โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

 มีปัจจยัจูงใจ ขาดปัจจยัจูงใจ 
มีปัจจยับ ารุงรักษา สถานการณ์ท่ี 1 

มีความพอใจและมีความไม่พอใจ 
สถานการณ์ท่ี 2 

มีความพอใจและมีความไม่พอใจ 
ขาดปัจจยับ ารุงรักษา สถานการณ์ท่ี 3 

มีความพอใจและมีความไม่พอใจ 
สถานการณ์ท่ี 4 

มีความพอใจและมีความไม่พอใจ 
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 ตามตารางท่ี  2.1   จะแสดงสถานการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากปัจจยัทั้งสอง
กลุ่มคือ 

   สถานการณ์ท่ี 1  งานนั้ นจะมีทั้ งปัจจัยจูงใจ เช่น งานนั้ นท้าทาย ได้
รับผดิชอบ  มีโอกาสท่ีจะเติบและมีปัจจยับ ารุงรักษาดว้ย เช่น สภาพแวดลอ้มในงานดี ค่าตอบแทนดี 
ซ่ึงจะเป็นสถานการณ์ท่ีคนจะปารถนา 
   สถานการณ์ท่ี 2  งานนั้นมีปัจจยับ ารุงรักษาแต่ขาดปัจจยัจูงใจ ตวัอย่างเช่น   
คนไทยไปท างานในร้านอาหารในต่างประเทศ  เช่น ไปเป็นพนกังานเสิร์ฟ หรือพนกังานลา้งจาน 
ซ่ึงจ่ายค่าตอบแทนดี  สภาพแวดลอ้มในงานดีกวา่ในเมืองไทย  แต่งานนั้นน่าเบ่ือ ดงันั้นเขาก็จะไม่มี
ความไม่พอใจแต่จะไม่มีความพอใจหรือไม่มีความสุขดว้ยเช่นกนั 
   สถานการณ์ท่ี 3  งานนั้นมีปัจจยัจูงใจ แต่ขาดปัจจยับ ารุงรักษา  สถานการณ์
แบบน้ีคลา้ยๆ กบัสถานการณ์ของศิลปินไส้แหง้ คือ มีผลงานท่ีสร้างสรรค ์แต่สภาพแวดลอ้มในงาน
และเงินไม่ดี สถานการณ์จึงมีทั้งความพึงพอใจและมีความไม่พอใจดว้ยพร้อมๆ กนั 
   สถานการณ์ท่ี 4  เป็นสถานการณ์ท่ีขาดทั้งปัจจยัและปัจจยับ ารุงรักษา คือ 
สภาพการท างานก็ไม่ดีงานก็ไม่น่าสนใจ  
 
   ชูชยั  สมิทธิไก (2554: 276-278) อธิบายวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor 
Theory) แนวคิดของทฤษฎีน้ีเป็นผลมาจากการศึกษาความพึงพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจใน
การท างานของคนเกิดข้ึนจากกลุ่มปัจจยัท่ีแยกจากกนั 2 กลุ่ม ได้แก่ ปัจจยัป้องกัน (Hygiene 
Factors) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)  
   1)  ปัจจยัป้องกนั (Hygiene Factors) หมายถึงปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคล 
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ให้พนกังานท างานอยา่งมีแรงจูงใจแต่อยา่งใด 
ประกอบดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี  
    (1)  นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) เช่น การวางแผนการบริหารองคก์ารท่ีมีความชดัเจน การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติั-งาน 
    (2) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบั 
บญัชามีความยติุธรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถใหบ้ริการปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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    (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship with Others) หมายถึง การ
ติดต่อทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี สามารถท างานร่วมกนัไดดี้ 
มีความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    (4)  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในท่ี
ท า-ท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น บรรยากาศ แสง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไป
ถึงการมีอุปกรณ์ต่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่งพอเพียงและพร้อมท่ีจะใชไ้ดต้ลอดเวลา 
    (5)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท า ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 
    (6)  ความมัน่คงปลอดภยัในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานในองค์การตลอดอายุการท างาน รวมทั้งลกัษณะงานท่ีไม่
เส่ียงอนัตรายจนเกินไป 
    (7)  สถานภาพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ
สังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
   2)  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ
ท่ีจะปฏิบติังาน ปัจจยัเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ดงัต่อไปน้ี 
    (1)  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดใ้ช้ความ 
สามารถท างานจนบรรลุวตัถุประสงค ์สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ท า
ให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ ซ่ึงจะท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป  
    (2)  ความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นับถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรู้จากพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้น
แสดงออกในรูปของการยกยอ่ง ชมเชย การเล่ือนขั้น การข้ึนเงินเดือน รางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ การ
ประกาศเกียรติคุณ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ 
    (3)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญ มีงานท่ีท้าทายความสามารถ รวมถึงการได้รับอ านาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบติังาน  
    (4)  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บโอกาสกา้วหน้า
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการพฒันาทกัษะในการท างานเพื่อพฒันา
ตนเองใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน 
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    (5)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความน่า 
สนใจ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ ทา้ทายความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีมีความแปลกใหม่ 
   กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจยัเสนอว่า หากตอ้งการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน จะตอ้งท าให้บุคคลไดรั้บปัจจยัจูงใจท่ีเหมาะสม แต่การให้ปัจจยัป้องกนัมิไดท้  าให้บุคคลมี
แรงจูงใจในการท างานแต่อยา่งใด เพียงแต่ป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น 
   วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2544: 402) กล่าวว่า เฟรดเดอริค  ดบับลิว. เฮอร์ซ
เบอร์ก และคณะ (Frederick  W.  Herzberg et al) ไดเ้สนอแนวคิดการเพิ่มคุณค่าของงานในลกัษณะ
ท่ีช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของหน่วยงาน อนัเป็นลกัษณะของการน าเสนอแนวคิดการมอบอ านาจ
ใหก้บัคนงานเพิ่มมากข้ึนจากแนวคิดในเร่ืองของตวักระตุน้หรือปัจจยักระตุน้ (Motivators หรือ  
Motivational Factors) ใหค้นงานรักงานหรือชอบงาน 6 ประการ คือ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บ
ความยกยอ่ง ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงานเอง ความเป็นไปไดท่ี้จะกา้วหนา้ และความรับผิดชอบ 
และยงัมีปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance Factors) ได้แก่ (1) สถานะทางสังคม (2) นโยบายและการ
บริหารงานของหน่วยงาน (3) การบงัคบับญัชา (4) ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อน
ร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (5) ความมัน่คงของงาน (6) ความมัน่คงของชีวิตส่วนตวั (7) สภาพ
การท างาน และ (8) เงินเดือน  

2.1.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 
  สมยศ  นาวีการ (2543: 298-300) กล่าวว่า  บุคคลจะมีความต้องการท่ี

เรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด กรอบข่ายของมาสโลวจ์ะอยูบ่นพื้นฐานของ
สมมติฐานรากฐานสามขอ้ คือ 

    บุคคลคือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลสามารถมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาได ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสามารถมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ีถูกตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ 

    ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงล าดบัตามความส าคญั หรือเป็นล าดบั
ชั้นจากความตอ้งการพื้นฐาน (เช่น อาหารและท่ีอยู่อาศยั) ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซับซ้อน (เช่น 
ความส าเร็จ)  

    บุคคลจะกา้วไปสู่ความตอ้งการระดบัต่อไปเม่ือความตอ้งการระดบัต ่าลง
มาถูกตอบสนองอยา่งดีแลว้เท่านั้น   
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   1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการทาง
ร่างกายจะอยู่ล  าดบัต ่าท่ีสุด ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง แรงผลักดนัทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น 
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั  
   2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการความปลอด- 
ภยัจะถูกกระตุน้หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแล้ว หมายถึง ความต้องการ
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท่ีปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ 
   3)  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) ความตอ้งการทางสังคมจะถูก
กระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัไดถู้กตอบสนองแลว้ หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน 

   4)  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน 
   5)  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ 
ความตอ้งการระดบัสูงสุด ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนดว้ยการใช้ความสามารถ 
ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี    

  มาสโลว์เช่ือว่าความต้องการเหล่าน้ีจะถูกเรียบล าดับจาก “ต ่าสุด” ไปยงั
“สูงสุด” เม่ือความตอ้งการ ณ ระดบั “ต ่าสุด” –ร่างกาย- ได้ถูกตอบสนองแล้ว ความตอ้งการ ณ 
ระดบัท่ี “สูงข้ึน” ต่อไป –ความปลอดภยั- จะมีความส าคญัมากท่ีสุด และต่อไปตามล าดบั 

  ตามทฤษฎีของมาสโลว์แล้วบุคคลจะถูกจูงให้ตอบสนองความต้องการ
ระดบัต ่าก่อนท่ีพวกเขาจะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง ยิ่งกว่านั้นเม่ือความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงถูกตอบสนองแลว้ความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีพลงัต่อไป   

สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 158-160) กล่าวว่า มาสโลว ์เป็นนกัจิตวิทยาท่ี
สนใจศึกษาความตอ้งการของคนโดยเน้ือหาท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ี คือ 
    1)  คนทุกคนมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยู่มากมายหลายอย่าง 
และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
    2)  ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นด าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงสุด ดงัน้ี 
      (1)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย Physiological Needs) จะไดแ้ก่กกก
ความตอ้งการพื้นฐานใน ปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อให้มีชีวิตอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั 
เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นตน้ 
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     ดังนั้ นองค์การจะต้องดูแลเร่ืองค่าตอบแทนต่างๆ ของพนักงานให้
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของเขาในส่วนน้ีได้ก่อน  
ความตอ้งการในระดบัต่อๆ ไปถึงจะเกิดข้ึน 
     (2)  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
คนเราเม่ือไดรั้บปัจจยั 4 แลว้เราก็อยากมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คง 
และมีความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ ดงันั้นในองค์การสามารถตองสนองส่วนน้ีไดโ้ดย
การประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิตหรือโครงการบ าเหน็จ บ านาญ Pension Plan หรือ Provident Fund 
ใหแ้ก่พนกังาน 
     (3)  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
มีเพื่อน มีกลุ่ม มีคนรักท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะได้พูดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเพราะโดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบโดดเด่ียว ชอบอยู่เป็นกลุ่ม เป็นสังคม 
ซ่ึงองค์การตอ้งจดักลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่างๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้เช่น ชมรมดนตรี
ไทย ชมรมฟุตบอล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากิจกรรม 
                       (4)   ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) คือ ตอ้งการ
ให้คนอ่ืนเห็นค่าเห็นความส าคัญ ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู่ ซ่ึงองค์การอาจ
ตอบสนองดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 
     (5)  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวติบรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self-Realizations หรือ Self-Actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได้
โดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้
    3)  ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดแรงจูงใจอีกต่อไป
ความต้องการจะเคล่ือนเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction-Progression 
Process) 
            ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะตอ้งศึกษาและความเขา้ใจวา่พนกังานมีความตอ้งการ
อยูใ่นระดบัใดแลว้จดัการตอบสนอง เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจอยา่งเหมาะสม  

2.1.3 ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) หรือ VIE Theory  
    วิภาพร  มาพบสุข (2540: 26-27) กล่าววา่ ทฤษฎีความคาดหวงัมีความเห็น
ว่า ความคาดหวงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเพราะก่อนท่ีจะท าอะไรลงไป คนมกัจะมีความ
คาดหวงัเม่ือท าไปแลว้เขาจะไดรั้บส่ิงจูงใจอะไรเป็นผลตอบแทน  
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    วิคเตอร์  วรูม (Victor  Vroom, 1964 อา้งใน วิภาพร  มาพบสุข (2540: 27)ก  
มีแนวคิดดงัน้ี 

   1)  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือในความเป็นไปไดว้า่ ถา้
ใชค้วามพยายามท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้ จะท าใหเ้กิดผลอยา่งหน่ึงข้ึน ความคาดหวงัเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 

   2)  คุณค่าของผล (Valence) ความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์หรือค่า-
ตอบแทนท่ีได้ คุณค่าของผลลพัธ์น้ีจะข้ึนอยู่กบัตวับุคคลท่ีก าหนดคุณค่ามากกว่าคุณค่าในตวัส่ิง
นั้นเอง  
   3)  ความพยายาม (Effort) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากผลรวมของความคาดหวงั 
และคุณค่าของผลลพัธ์ ดงัสูตรต่อไปน้ี 
      แรงจูงใจ     = คุณค่าของผลลพัธ์ x ความคาดหวงั 
    ความคาดหวงัเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีจะกระตุน้ใหค้นท างาน ดงัน้ีเม่ือบุคคล
จ าเป็นตอ้งรับงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง จึงตรวจสอบตนเองดว้ยค าถามต่อไปน้ี 
   1)  งานนั้นๆ เราสามารถท าไดห้รือไม่  
   2)  สามารถท างานนั้นไดดี้หรือไม่ 
   3)  แลว้จะไดอ้ะไรเป็นการตอบแทน ส่ิงตอบแทนนั้นคุม้กนัหรือไม่ 
   4)  ส่ิงตอบแทนนั้นตอ้งการหรือไม่  
   สรุปทฤษฎีของวรูม กล่าวเนน้ให้เห็นวา่ความคาดหวงัเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญั
ท่ีจะกระตุน้ใหค้นพึงพอใจต่อการท างานนั้น  
   สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 168-169) ทฤษฎีน้ีเสนอโดย วิคเตอร์  วรูม 
(Victor  Vroom) กล่าววา่ คนเราจะเกิดแรงจูงใจในการท างานก็ต่อเม่ือเรามีความหวงัหรือเห็นความ 
สัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 3 ส่วนต่อไปน้ี 
        1)  ความคาดหวงั (Expectancy) คือ เห็นโอกาส เห็นความเป็นไปได้กกกก
(Probability) หรือมีการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามกบัผลการปฏิบติังานว่าถา้เพิ่ม
ความพยายามจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนได ้
   2)  มีเคร่ืองมือท่ีน่าจะน าไปสู่ผลลพัธ์ (Instrumentality) คือ เห็นหนทางเห็น
เคร่ืองมือท่ีมีอยู่น าไปสู่ผลลพัธ์บางอย่างท่ีต้องการ นั่นคือความเป็นไปได้ท่ีมีผลงานท่ีสูงข้ึนจะ
น าไปสู่ผลรางวลับางส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร  ซ่ึงหนทางนั้นอาจมีไดห้ลายทางและมีโอกาสเกิดได้
ไม่เท่ากนัค่าตวัเลข (Values) ของหนทางท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์ก็จะมีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 
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   3)  การเห็นคุณค่าของผลลพัธ์  คือผลลพัธ์ หรือรางวลันั้นตรงกบัเป้าหมาย
ส่วนบุคคล (Personal Goal) ท่ีตอ้งการรางวลันั้นขึงมีคุณค่าต่อบุคคลนั้นๆ  คุณค่าของรางวลันั้นมีค่า
เท่าไรจะข้ึนอยูก่บัการประมาณค่าของบุคคลนั้นๆ  
   ตามทฤษฎีน้ีแรงจูงใจจะเกิดความเช่ือมโยงของความคาดหวงั  และ
เคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์และคุณค่าของผลลพัธ์  แต่ถา้มีเพียงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแรงจูงใจก็จะไม่
เกิดข้ึน ดงัสมการท่ีวา่ 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี  2.4  แสดงทฤษฎีความคาดหวงั 

 
 ท่ีมา : สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552: 168) พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่: แนวคิดและ 
   ทฤษฎี ปทุมธานี โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

 
    ดังนั้ นผู ้บริหารสามารถเพิ่มความคาดหวงัได้โดยการคัดเลือกคนท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกบังาน มีการยอมรับนบัถือตนเอง เช่ือในความสามารถของตนเอง เช่ือใน

แรงจูงใจ           =   ƒ (ความคาดหวงั, เคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่รางวลั, คุณค่าของรางวลั) 
หรือแรงจูงใจ   =    (ความคาดหวงั X เคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่รางวลั x   คุณค่าของรางวลั) 
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การควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง ตลอดจนจดัการฝึกอบรมพฒันาและสอนงานให้ จดัอุปกรณ์
เคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ให ้เป็นตน้ 

2.1.4 ทฤษฎอีีอาร์จี ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 
    เมธาวี  อุดมธรรมานุภาพ และคณะฯ (2544: 212) กล่าววา่ แอลเดอร์เฟอร์ 
(Aederfer) ไดเ้สนอความตอ้งการจากการปรับเปล่ียนล าดบัความตอ้งการของมาสโลวไ์ด ้3 ประการ 
ไดแ้ก่ E R G ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
   1)  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs : E) หมายถึง ความตอ้งการ
ทางร่างกาย และการมีชีวติท่ีผาสุก (Well being)  
   2)  ความตอ้งการติดต่อสัมพนัธ์ (Relatedness Needs : R) หมายถึง ความ
ตอ้งการท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
   3)  ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs : G) หมายถึง ความตอ้งการ
พฒันาดา้นจิตใจและตนเอง 
   ทฤษฎี ERG แตกต่างจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์2 ประการ โดยท่ี
แอลเดอร์เฟอร์เน้นว่า บุคคลอาจมีความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบั ในเวลาเดียวกนั เช่น ตอ้งการ
ความปลอดภยั ตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ และตอ้งการไดรั้บการยอมรับทางสังคม นอกจากน้ี ทฤษฎี 
ERG ยงัเน้นว่า เม่ือบุคคลไม่ได้รับการสนองตอบจะเกิดความคบัข้องใจ ซ่ึงจะแสวงหาความ
ตอ้งการในระดบัต ่าลง (Frustration Regression Principle)  
   ปรียาพร  องศอ์นุตรโรจน์ (2544: 118) อธิบายวา่ สืบเน่ืองจากไดมี้การวิจยั
เพื่อทดสอบทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้ นของมาสโลว์ พบว่าไม่ตรงกับทฤษฎีคือการ
ตอบสนองความตอ้งการไม่เป็นไปตามลกัษณะตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์แอลเดอร์เฟอร์จึงได้
เสนอทฤษฎีความตอ้งการ ERG ข้ึน โดยมีความตอ้งการของบุคคล 3 ประการ 
   1)  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบ 
สนองเพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกาย และความตอ้งการความปลอดภยั 
   2)  ความตอ้งการการมีสัมพนัธ์ภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็น
ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 
   3)  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด
รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความส าเร็จในชีวติ  
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2.1.5 ทฤษฎคีวามต้องการ 3 อย่าง (Three Need Theory) 
    พูลสุข  สังขรุ่์ง (2549: 151) อธิบายว่า ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่าง หรือ
ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (David  McCielland) ไดศึ้กษาถึงความตอ้งการของมนุษยแ์ละ
พบวา่มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในการท างานแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการ
ของคนท่ีจะท าการใดๆ เพื่อให้ตนเองก้าวไปสู่ความส าเร็จ หรือความเป็นเลิศ โดยท่ีผูป้ระสบ
ความส าเร็จสูงข้ึนพยายามท่ีจะท าตวัเองให้แตกต่างจากคนอ่ืน โดยพยายามจะท าส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึน
กว่าเดิมเสมอ พร้อมกบัแสงหาโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบการท างานส าคญั และพยายามแสวงหา
วิธีการท่ีจะให้งานส าเร็จพร้อมทั้ งหาวิธีการท่ีจะให้ตนเองได้ข้อมูลยอ้นกลับเพื่อตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ของตนเอง ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีจดัวา่เป็นความตอ้งการความส าเร็จของมนุษย ์  
    2)  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการของคนท่ีจะ
พยายามท าให้ผูอ่ื้นกระท าหรือคิดในทางเดียวกับท่ีตนก าหนดไว ้เป็นความต้องการของคนท่ี
พยายามจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น แสดงออกให้เห็นในลกัษณะของการแข่งขนัในทุกสถานการณ์ ผูท่ี้
มีความตอ้งการดา้นอ านาจน้ี จะชอบแข่งขนัเพื่อใหต้นเองมีสถานภาพท่ีเหนือผูอ่ื้น 
    3)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ี
คนปรารถนาจะสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยากให้ตนเองเป็นท่ีรักใคร่ของผูอ่ื้น และตอ้งการให้
ผูอ่ื้นยอมรับ คนท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูท่ี้ชอบผกูมิตร ชอบให้ความร่วมมือกบั
ผูอ่ื้นในทุกสถานการณ์มากกวา่ท่ีจะมุ่งแข่งขนัและเป็นผูท่ี้พยายามเขา้ใจผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

2.1.6 ทฤษฎกี าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory)  
    วนัชยั  มีชาติ (2548: 106) อธิบายวา่ ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goalกก 
Setting Theory) เสนอโดย Edwin  Locke แนวคิดน้ีเช่ือวา่การก าหนดเป้าหมายจะมีความสัมพนัธ์
กบัผลงาน โดยเฉพาะเป้าหมายท่ีมีความทา้ทายจะช่วยใหเ้กิดผลงานท่ีดี ซ่ึงแนวคิดน้ีมีความเก่ียวโยง
ถึงการบริหารเชิงวตัถุประสงค์ (Management By Objective: MBO) ดว้ย แนวความคิดดา้นการ
ตั้งเป้าหมายจะให้ความส าคญักบัเป้าหมายท่ีทา้ทายและเฉพาะเจาะจง ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติัมีความ
ชดัเจนในเป้าหมายมากกวา่ และเป้าหมายจะเป็นท่ีมาของแรงจูงใจ เป้าหมายจะเป็นเคร่ืองบอกถึงส่ิง
ท่ีจะตอ้งท า และความพยายามท่ีจะใชใ้นการปฏิบติัตามส่ิงดงักล่าว และเป้าหมายจะมีความสัมพนัธ์
ต่อผลการปฏิบติังานโดยตรง       
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2.2 แนวทางการพฒันาและเสริมสร้างแรงจูงใจ 
  ชูชยั   สมิทธิไก (2554 : 286-299) อธิบายวา่ ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานลว้นแต่
มีจุดเด่นแตกต่างกนัไป  ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและ
ยกระดบัการปฏิบติังานของบุคลากร ในท่ีน้ีจะขอจ าแนกกลยุทธ์การจูงใจบุคลากรเป็น 3 ประเภท
ใหญ่ๆ ดว้ยกนั คือ (1) กลยุทธ์การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน (2) กลยุทธ์การจูงใจดว้ยลกัษณะการ
ท างานและ (3) กลยุทธ์การจูงใจด้วยรูปแบบการจัดการท่ีเหมาะสม โดยกลยุทธ์ทั้ งสามน้ีได้
ผสมผสานแนวคิดและหลักการของทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานต่างๆ เข้าด้วยกันเพื่อให้มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

2.2.1 กลยทุธ์การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน 
   การจูงใจบุคลากรดว้ยการให้รางวลัตอบแทน  นบัไดว้่าเป็นกลยุทธ์ดั้งเดิม
ซ่ึงใช้กนัมานานท่ีสุดและแพร่หลายท่ีสุด  รูปแบบการให้รางวลัตอบแทนจะมีผลต่อแรงจูงใจและ
ขวญัและก าลงัใจของบุคลากรหรือไม่ก็ตอ้งอาศยัการวิเคราะห์ เพราะฉะนั้นแลว้การให้รางวลัตอบ
แทนก็อาจจะไร้ประโยชน์  เสมือนหน่ึงการใหห้วแีก่คนหวัลา้น  การใหแ้วน่ตาแก่คนตาบอด  
    ดังนั้น  ประการแรกสุดท่ีต้องค านึงถึงก็คือ คุณลักษณะของรางวลัตอบ
แทนท่ีจะมอบใหแ้ก่บุคลากรเพื่อใหเ้กิดผลและมีคุณค่าตามท่ีตอ้งการ 
    1)  คุณลักษณะของรางวลัตอบแทน 

    รางวลัตอบแทนมีผลต่อแรงจูงใจ รวมทั้งขวญัและก าลงัใจของบุคลากร
ควรจะมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
    (1)  มีคุณค่าส าหรับผู้ได้รับ(Valuable)  ตามแนวคิดของทฤษฎีความ
คาดหวงั  รางวลัตอบแทน  ท่ีดีต้องมีคุณค่า  มีความน่าดึงดูด และมีความส าคญัส าหรับผูไ้ด้รับ  
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ จะตอ้งเป็นส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนาจะไดรั้บเป็นอย่างมาก  มิใช่เป็นส่ิงดึงดูด
ธรรมดาจนไร้คุณค่า อย่างไรก็ตาม  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นไดก้ล่าววา่  บุคคลแต่ละคน
อาจจะมีความต้องการท่ีต้องการเกียรติยศ  ช่ือเสียงเพื่อเสริมสร้างศกัด์ิศรีของตนเอง    ดังนั้ น 
ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรเสียก่อนเพื่อให้การเสนอรางวลัตอบแทน
เกิดผลดีท่ีสุด 
    (2)  มีความเป็นธรรม (Equitable) ตามแนวความคิดทฤษฎีความเสมอ
ภาค  บุคคลท่ีไดรั้บรางวลัตอบแทนควรจะรู้สึกว่าส่ิงท่ีเขาไดมี้ความคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีเขาลงทุนลงแรง
กระท าให้แก่องค์การ กล่าวคือ รางวลัตอบแทนท่ีมอบให้แก่บุคลากรควรจะเหมาะสมกบัผลงาน 
ความ อุตสาหะ  ความสามารถ ทกัษะ และคุณสมบติัอ่ืนๆ ของบุคลากรหากบุคลากรรู้สึกว่าส่ิงท่ี
ไดรั้บไม่เป็นธรรมแก่ตวัเขาเสียแลว้ ก็อาจจะส่งผลใหเ้ขาเกิดทอ้ถอยหมดก าลงัใจลงได ้
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    (3)  มีความเป็นไปได้ (Attainable) รางวลัท่ีดีควรเป็นส่ิงท่ีรู้สึกวา่ตนเอง
มีความสามารถท่ีไขวค่วา้เอ้ือมมาได ้หากไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี  ดงันั้น  ตามทฤษฎีการตั้ง  
เป้าหมาย   องค์การไม่ควรตั้ งเป้าหมายในการท างานท่ีเป็นไปไม่ได้ในสายตาของบุคคล  
เพราะฉะนั้นแลว้บุคลากรก็คงจะหมดก าลงัใจเสียตาแรก 
    (4)  ความยืดหยุ่น (Flexible) รางวลัตอบแทนท่ีดีควรจะมีความยืดหยุ่น
ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์และความตอ้งการของบุคลากรได ้ไม่ว่าเป็นชนิดหรือปริมาณของ
รางวลัตอบแทน ทั้งน้ีเพื่อให้รางวลันั้นสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและมีคุณค่ามากท่ีสุดในสายตา
ของบุคลาการ 
    2)  ชนิดของรางวลัตอบแทน 
     รางวลัตอบแทนสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือรางวลัตอบแทนในรูป
เงิน (Financial Rewards) และรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non Financial Rewards)  
    (1)  รางวลัตอบแทนในรูปเงิน รางวลัชนิดน้ีสามารถจ าแนกไดเ้ป็นหลาย
รูปแบบดงัต่อไปน้ี  คือ  
      ก.  ค่าตอบแทน(Compensation) หมายถึง เงินซ่ึงองคก์ารมอบ- 
หมายให้บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานโดยตรง  เช่น ค่าจา้งเงินเดือน  ค่าคอมมิชชั่น 
โบนสัประจ า 
      ข.  สิทธิประโยชน์ต่างๆ (Fringe Benefits) รางวลัประเภทน้ี 
องค์การอาจจะมิได้จ่ายให้บุคลากรในรูปของตวัเงินแต่ก็สามารถตีราคาเป็นตวัเงินได้  เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าประกนัชีวิติ และสุขภาพ  ค่าเดินทาง ค่าเส้ือผา้  รวมทั้งสิทธิในการลาหยุดงาน
ต่างๆ 
      ค.  การเล่ือนขัน้เงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง(Salary Increase and 
Job Promotion) รางวลัประเภทน้ีท าใหบุ้คลากรมีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
เพิ่มข้ึนจากเดิม 
    (2)  รางวัลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน  รางวลัประเภทน้ีมกัเป็นส่ิงทีมีคุณค่า
ทางจิตติใจต่อบุคลากรกล่าวคือ เป็นรางวลัท่ีบางบอกถึงช่ือเสียง เกียรติยศ สถานะทางสังคมของ
บุคลากรโดยอาจจะมีลกัษณะดงัน้ี คือ 
    ก.  รางวัลท่ีส่งเสริมคุณค่าของบุคคล  เช่น การยกย่อง  ชมเชย  
รางวลัพนกังานดีเด่น  การประกาศเกียรติคุณ  
    ข.  รางวลัซ่ึงส่งเสริมสถานสภาพทางสังคม เช่น  การจดัหาห้อง
ท างานส่วนตวั  เลขานุการส่วนตวั  หรือรถยนตป์ระจ าต าแหน่ง 
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     ค.  รางวลัซ่ึงส่งเสริมศักยภาพของบุคคล  เช่น  การส่งไปรับการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม  การดูงาน หรือเขา้เรียนในในหลกัสูตรพิเศษ 

    3)  ระบบการให้รางวลัตอบแทน 
     การให้รางวลัตอบแทนควรจะมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของบุคลากร  
โดยควรจะเป็นรางวลัท่ีมีคุณค่า มีความเป็นธรรม มีความเป็นไปได ้ และมีความยืดหยุ่น  การท่ี
รางวลัตอบแทนจะมีประสิทธิภาพในการสร้างแรงจูงใจบุคลากรได้ตามท่ีคาดหวงัจึงตอ้งมีการ
วิเคราะห์  วางแผน  และจดัท าโครงการการให้รางตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรมและเป็นทางการของ
บุคลากร  ในท่ีน้ีจะน าเสนอระบบการให้รางวลัตอบแทนท่ีน่าสนใจ 2 ระบบดว้ยกนั  คือ ระบบการ
ใหร้างวลัตอบแทนผลงาน และระบบการใหร้างวลัตอบแทนแบบยืดหยุน่  
     (1)  ระบบการให้รางวัลตอบแทนตามผลงาน (Performances-
Based Compensation) คือ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงประเมิน
จากมาตรการวดัท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบน้ีแตกต่างจากระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนแบบดั้งเดิมตรงท่ีว่าแทนท่ีจ่ายค่าตอบแทนเวลาท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังาน กลบัจ่ายตาม
ผลการปฏิบติังานท่ีประเมินจากมาตรวดับางประการ  เช่น  ผลผลิตของบุคลากร  ของกลุ่มคนหรือ
แผนก  ผลก าไรของหน่วย  ระบบการให้รางวลัตอบแทนตามผลงานสามารถจ าแนกไดห้ลายแบบ
ดว้ยกนั คือ  
    ก.  การจ่ายค่าค่าตอบแทนตามจ านวนชิ้นงาน (Piece-rate pay 
plans) คือ การจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรตามจ านวน หรือหน่วยหรือช้ินงานท่ีท าให้ไดต้ามอตัราท่ี
ไดก้ าหนดไว ้ ดงันั้น  หากบุคลากรยิ่งท างานไดม้ากเท่าไรก็จะไดรั้บค่าตอบแทนมากยิ่งข้ึนเท่านั้น  
อย่างไรก็ตามบางองค์การอาจดัดแปลงวิธีการจ่ายค่าตอบแทนแบบน้ีโดยผสมผสานการจ่าย
ค่าตอบแทนตามเวลาท่ีไดท้  างานเขา้ไปดว้ย 
    ข.  การจ่ายโบนัส (Production Bonuses) หมายถึง  การให้
รางวลัตอบแทนแก่บุคลากร ซ่ึงสามารถผลิตหรือปฏิบติังานไดเ้กิดเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยปกติ
แลว้มกัจะเป็นส่วนเสริมของการจ่ายค่าจา้งพื้นฐาน  กล่าวคือ  พนกังานจะไดรั้บค่าจา้งรายชัว่โมง  
รายวนั  หรือรายเดือนอยู่แลว้  แต่หากสามารถผลิตงานไดสู้งกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไวก้็จะไดรั้บ
โบนัสส าหรับผลผลิตส่วนเกินตามอตัราท่ีก าหนดไว ้ หรือในบางองค์การอาจจะได้ให้โบนัส
ส าหรับการปฏิบติังานท่ีใชเ้วลานอ้ยลงกวา่เดิมก็ได ้
    ค.  การจ่ายค่าคอมมิชช่ัน (Commission)  โดยปกติมกัใช้กับ
พนกังานขาย โดยพนกังานมกัจะไดค้่าคอมมิชชัน่เป็นเปอร์เซ็นตข์องราคาขาย 
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    ง.  การแบ่งปันก าไร (Profit Sharing)  การแบ่งก าไรส่วนหน่ึง
ของบริษทัให้แก่บุคลากรตามอตัราท่ีไดต้กลงร่วมกนั  จุดประสงค์ของแผนการน้ี คือ  การท าให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในความส าเร็จและความเติบโของบริษทัมากข้ึน  อยา่งไรก็ตาม  การแบ่งก าไร
อาจจะมีความเหมาะสมและใชไ้ดผ้ลมากท่ีสุดส าหรับองคก์ารท่ีมีขนาดเล็ก  และผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรเป็นส่วนส าคญั 
    จ.  การแบ่งปันส่วนเกิน (Gains Haring) จุดอ่อนส าคญัของ
แผนการแบ่งก าไร คือ ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอาจจะไม่ไดมี้ผลโดยตรงต่อก าไรของบริษทั 
แต่อาจจะไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัอ่ืนๆ มากกวา่  เช่น  สภาพเศรษฐกิจ 
     ฉ.  การจัดสรรหุ้นให้แก่บุคลากร(Employee   Stockกกกกกก  
Ownership Plan) คือการจดัสรรในรูปของหุ้นบริษทัท่ีบุคลากรท างานอยูค่วามจงรักภกัดีและความ
อุตสาหะในการท างาน  ทั้งน้ีเป็นสัดสัดส่วนตามระยะเวลาท่ีท างานอยูใ่นบริษทัและระดบัเงินเดือน
ท่ีไดรั้บ   
    (2)  ระบบการให้รางวัลตอบแทนยืดหยุ่น (Flexible benefits) หมายถึง 
การจ่ายค่าตอบแทนซ่ึงอนุญาตให้บุคลากรเลือกสรรสิทธิประโยชน์ต่างๆ จากรายการท่ีองค์การ
ก าหนดไวต้ามความตอ้งการของตนเอง  ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรได้รับผลประโยชน์ท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของตนเองมากท่ีสุด  ระบบการให้รางวลัตอบแทนแบบน้ีจึงแตกต่างระบบเดิมซ่ึง
องค์การเป็นผูก้  าหนดสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให้แก่  บุคลากรโดยไม่ค  านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

2.2.2 กลยทุธ์การจูงใจด้วยลักษณะการท างาน 
    การจูงใจบุคลากรอาจกระท าได้ด้วยการจดัรูปแบบลกัษณ์การท างานให้
เหมาะสมและมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ซ่ึงในท่ีน้ีจะน าเสนอกลยุทธ์การ
จูงใจดว้ยลกัษณะการท างาน 2 ประการดว้ยกนั คือ  การจดัตรารางเวลาการท างานใหม่  และการ
ออกแบบลกัษณะงานใหม่ 
    1)  การจัดตารางเวลาการท างานใหม่ 

     โดยปกติแลว้คนส่วนใหญ่จะท างานประมาณ 8 ชัว่โมงต่อวนั  สัปดาห์
ละ 5 วนั  โดยเร่ิมท างานเชา้และเลิกในตอนเยน็ตามท่ีถูกก าหนดไวอ้ยา่งตายตวั  อยา่งไรก็ตาม  การ
จดัตารางเวลาท างานใหม่ เป็นวธีิการหน่ึงท่ีน่าสนใจในการสร้างแรงจูงใจการท างานของบุคลากร 
    (1)  การเพ่ิมเวลาการท างานต่อวันให้มากขึน้และลดจ านวนวันต่อ
สัปดาห์ให้น้อยลง (compressed  workweek) รูปแบบท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด  คือ ท างานสัปดาห์ละ 4 
วนั วนัละ 10 ชัว่โมง  รูปแบบน้ีจะท าบุคลากรมีวนัหยุดมากข้ึนใน 1 สัปดาห์  และท าให้พวกเขา
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สามารถเดินทางไปและกลบัจากการท างานในช่วงเวลาท่ีมิใช่ชั่วโมงเร่งด่วน รูปแบบการท างาน 
เช่นน้ีสามารถท าให้เกิดความกระตือรือร้น  ขวญัและก าลงัใจของบุคลากร  เพิ่มผลผลิติ  ลดตน้ทุน
การผลิต  การลดท างานล่วงหนา้  ลดอตัราการลาออกจากงานและการขาด 
   (2)  ตารางการท างานแบบยืดหยุ่น (Flextime) รูปแบบน้ีจะอนุญาต
ใหบุ้คลากรเป็นผูก้  าหนดตารางเวลาการท างานเองวา่จะเขา้มาท างานและเลิกงานเม่ือไร แต่อยา่งไรก็
ตามบุคลากรแต่ละคนตอ้งอยูใ่นท่ีท างานระหวา่งเวลาท างานกลาง (A common core time period ) 
ในวนัท างานแต่ละวนัจะประกอบดว้ยเวลาท างานกลางซ่ึงโดยปกติ 0 เป็นเวลา 6 ชัว่โมงส่วนเวลา
ก่อนและหลังของเวลาท างานกลาง  เวลาท างานกลางอาจเร่ิมตั้ งแต่ 09.00 น. ถึง 15.00 น. 
เพราะฉะนั้นพนกังาน ก อาจเลือกมาท างานระหวา่ง 7.00 น. ถึง 15.00 น.  ส่วนพนกังาน ข อาจเลือก
มาท างานระหวา่ง 8.00 น. ถึง 16.00 น. 
 

เวลาท่ียดืหยุน่ เวลาท างานกลาง  เวลาท างานกลาง เวลาท่ียดืหยุน่ 
 6.000 น.            9.00 น.    เวลาอาหาร     15.00 น.  18.00 น. 

              กลางวนั 
     ผลดีของการใช้ตารางเวลาการท างานแบบยืดหยุน่มีมากมาย นบัตั้งการลด
อตัราการขาดงานลดการท างานล่วงเวลา เพิ่มผลผลิติลดปัญหาการจราจรบริเวณสถานท่ีท างาน และ
ลดความรู้สึกไม่เป็นมิตรท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร (Glueck,1979 อา้งใน ชูชยั  สมิทธิไก, 2554: 293) 
    2)  การออกแบบลักษณะงานใหม่ 
     ลกัษณะงานสามารถมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการ
ท างานของบุคลากรไดง้านประมาณตามสายงาน(Assemble Line) ในโรงงานอุตสาหกรรม อาจาจะ
สร้างความเบ่ือหน่ายให้กบัคลากรบางคนได ้นอกจากน้ี การท่ีตอ้งการลกัษณะเดิมเป็นเวลานาน
หลาย ๆ ปีก็อาจจะท าใหค้วามกระตือรือร้นของบุคลากรไปไดเ้ช่นเดียวกนั ดงันั้น วิธีการหน่ึงซ่ึงจะ
ช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรไดก้็คือ การออกแบบลกัษณะใหม่ (Job Redesigns) 
ซ่ึงในท่ีน้ีสามารถกระท าไดใ้น 2 รูปแบบ คือ การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
    (1)  การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) หมายถึง การเพิ่มกก
จ านวนและประเภทของงานท่ีบุคลากรคนหน่ึงๆ จะตอ้งรับผิดชอบ  เพื่อให้ลกัษณะงานมีความ
หลากหลายมากยิ่งข้ึน  กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ  เป็นการขยายหรือเพิ่มงานตามแนวนอน(Horizontal 
Expansion) อย่างไรก็ตาม  การขยายขอบเขตงานอาจจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ก็ได้  หากพบ
พนกังานท่ีเพิ่มข้ึนนั้นมิไดค้วามน่าสนใจ  หรือยิง่ท  าใหเ้ขาตอ้งมีภาระงานท่ีน่าเบ่ือหน่ายเพิ่มอีกมาก
ยิ่งข้ึน  ดงันั้น  จึงควรท่ีจะท าให้ท าการวิเคราะห์หรือคาดการณ์ล่วงหนา้เสียก่อนเวลา   จ  านวนและ
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ประเภทของงานท่ีจะเพิ่มให้แก่พนักงานนั้นเป็นท่ีตอ้งการหรือมีความน่าสนใจส าหรับพนักงาน
หรือไม่ 
    (2)  การเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน(Job Enrichment) หมายถึง  
การเพิ่มระดบัความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละคนให้มีอ านาจตั้งแต่การวางแผน การลงมือปฏิบติั  
และการประเมินผลงานตนเอง จุดประสงค์ส าคญัคือ การจดัลกัษณะงานเพื่อให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบในงานท่ีท าตั้งตน้จนจบ มีอิสระในการตดัสินใจมากข้ึน นอกจากนั้นยงัมีการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั  เพื่อใหบุ้คคลสามารถประเมินและปรับปรุงของตนเอง การเพิ่มความรับผิดชอบในงานจึง
เป็นการขยายหรือเพิ่มงานตามแนวด่ิง อนัจะท าให้บุคลากรมีความรูสึกต่ืนเตน้และทา้ทาย มีความ
ยอมรับนับถือ มีความเติบกา้วหน้าและความรับผิดชอบ การเพิ่มความรับผิดชอบในวานสามารถ
กระท าไดด้งัต่อไปน้ี (Hackman,1977 อา้งใน ชูชยั  สมิทธิไก, 2554: 294) 
     ก.  การรวมงาน (Combine Tasks) คือการน าช้ินงานช้ิน
เล็กช้ินน้อยท่ีมีอยูเ่ขา้มารวมกนัแลว้จดัรูปแบบงานใหม่ท่ีมีขอบเขตกวา้งข้ึนและเป็นแนวเดียวการ
รวมงานจะท าให้บุคลากรไดใ้ชท้กัษะการท างานอยา่งหลากหลาย (Skill Variety) และไดท้  างาน
ส าเร็จเป็นรูปเป็นร่างอยา่งสมบูรณ์หรือไม่ 
     ข.  สร้างกลุ่มการท างานท่ีเหมาะสม หมายถึง การจดั 
แบ่งบุคลากรเป็นกลุ่มการท างาน ซ่ึงตอ้งรับผิดชอบการท างานตั้งแต่จนจบกระบวนการ สามารถ
ออกมาไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็น เจา้ของ งานและท าให้บุคลากรรู้สึก
วา่งานท่ีตนท าอยูมี่ความส าคญัและมีความหมายตวัเลข 
      ค.  การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า (Establish Client 
Relationships) ลูกคา้คือผูใ้ช้สินคา้หรือบริการซ่ึงสร้างสรรคโ์ดยบุคลากร ดงันั้น จึงควรจะพยายาม
ท าใหบุ้คลากรผูผ้ลิตสินคา้หรือบริการมีความสัมพนัธ์โดยตรงหรือใกลชิ้ดกบัลูกคา้เพื่อให้บุคลากร
สามารถรับทราบความคิดเห็นของลูกคา้เก่ียวกบัสินคา้หรือบริการเหล่านั้น 
     ง.  การเพ่ิมอ านาจความรับผิดชอบ (Expand Jobs 
Vertically) คือ การมอบหมายอ านาจความรับผิดชอบซ่ึงแต่ละเดิมเป็นฝ่ายบริหารให้แก่บุคลากร
เพื่อใหส้ามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระดว้ยตนเอง(Autonomy) 
     จ.  การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Open Feedback Channels) 
คือการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานแก่บุคลากร นอกจากจะท าให้บุคลากรทราบว่า
ตนเองปฏิบติัไดดี้เพียงไรแลว้ ยงัท าใหพ้วกเขาทราบวา่ระดบัการท างานของตนเองดีข้ึน เลวลง หรือ
เหมือนเดิม 
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2.2.3 กลยทุธ์การจูงใจด้วยรูปแบบการจัดการทีเ่หมาะสม 
    ในบรรดาปัจจยัหลกั 6 ประการของการด าเนินงาน  อันได้แก่คน (Man)  
เงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) การตลาด (Marketing) และการจดัการ (Management)  อาจกล่าว
ไดว้า่  คนและการจดัการคือองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดในปัจจุบนั  เพราะองคก์ารต่างๆ 
สามารถจดัหาเงิน  วตัถุดิบ  และเคร่ืองจกัรไดใ้นระดบัท่ีใกลเ้คียงกนั แต่หากผูป้ฏิบติังานและการ
จดัการแตกต่างกนัแลว้ผลการด าเนินงานยอ่มแตกต่างกนั  
    ดังนั้ น การจัดการท่ีดีจึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อแรงจูงใจและขวญัของ
บุคลากร  องค์การแต่ละแห่งย่อมมีสภาพและเง่ือนไขการด าเนินงานท่ีแตกต่างกนั รูปแบบการ
จดัการท่ีเหมาะจึงย่อมข้ึนอยู่กบัสภาพและเง่ือนไขเหล่านั้น อย่างไรก็ตามในท่ีน้ีจะเสนอแนวคิด
เก่ียวกบรูปแบบการจดัการ 2 แบบ เพื่อให้เขา้ใจถึงขอ้ดีและขอ้จ ากดั และน าไปพิจารณาวา่มีความ
เหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ารหรือไม่ รูปแบบการัดการท่ีจะน าเสนอ ไดแ้ก่ การจดัการแบบให้
บุคลากรมีส่วนร่วม การจดัการแบบยดืประสงคแ์ละการปรับพฤติกรรมในองคก์าร 
    1)  การจัดการแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
     การจดัการแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วม(Participative Management) คือ
กระบวนการซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหใ้หผู้บ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
ท างานโดยทั่วไปแล้วประเด็นเก่ียวกับการท างานท่ีบุคลากรจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะ
ครอบคลุมตั้งการก าหนดเป้าหมายการท างาน การแก้ไขปัญหา การเข้าร่วมในคณะกรรมการท่ี
ปรึกษา การมีตวัแทนอยูใ่นคณะกรรมการก าหนดนโยบาย และการคดัเลือกบุคลากรใหม่  
     การท่ีฝ่ายบริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการก่อให้เกิด
ประโยชน์หลายประการดว้ยกนั คือ ประการแรก เม่ือมีลกัษณะงานมีความซบัซ้อนมากข้ึนผูบ้ริหาร
มกัจะไม่ทราบส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท าทุกอย่าง ดงันั้น การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการจึงเป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานซ่ึงรู้เร่ืองงานท่ีดีท่ีสุดมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
ประการแรกท่ี 2 การท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจต่างๆ จะท าให้พวกเขายึดมัน่ในการ
ตดัสินใจหรือมติเหล่านั้นมากข้ึน ประการท่ี 3 การท างานในปัจจุบนัมกัตอ้งอาศยัความร่วมมือและ
ประสานงานกนัระหวา่งหน่วยงานและแผนกต่างๆ การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจึงท า
ใหเ้ขาไดท้  างานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนั และประการสุดทา้ย  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
จะเป็นเสมือนรางวลัทางใจ (Intrinsic rewards) ส าหรับบุคลากรเพราะเป็นส่ิงท่ีท าให้พวกเขารู้สึกวา่
ตนเองมีอ านาจ ความสามารถ และความเป็นตวัเอง  
     อย่างไรก็ตาม การจัดการแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วมมิใช่เป็นส่ิงท่ี
เหมาะสมส าหรับองคก์ารทุกแห่งหรือหน่วยงานทุกประเภท เง่ือนไขของความส าเร็จข้ึนอยูก่บัปัจจยั
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หลายประการ  กล่าวคือ  ประการแรก  ประเด็นซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจตอ้ง
เก่ียวขอ้งหรือสอดคลอ้งกบัความสนใจของบุคลากร  ประการท่ี 2 บุคลากรจะตอ้งมีความสามารถ
(ความรู้ทางเทคนิค  สติปัญญา  และทกัษะการส่ือสาร) ในการเขา้ร่วมการตดัสินใจ  ประการท่ี 3  
องคก์ารนั้นๆ  จะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากร  และประการสุดทา้ย  จะตอ้งให้
เวลาท่ีมีมากเพียงพอส าหรับการเขา้ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  
     รูปแบบหน่ึงของการจดัการแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วมท่ีได้รับความ
นิยมคือ กิจกรรมคิวซี (QC : quality circle) ซ่ึงเกิดข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาเติบโตและเป็นท่ี
หลากหลายในประเทศญ่ีปุ่น กิจกรรมคิวซีเป็นการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคลากรซ่ึงมีความ
รับผดิชอบร่วมกนัเพื่อพดูคุยเก่ียวกบัปัญหา สาเหตุและทางแก ้จากนั้นก็น าผลสรุปท่ีไดจ้ากกลุ่มไป
ลงมือกระท า  
    2)  การจัดการแบบยึดวตัถปุระสงค์ 
     การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์ (Management by Objectives) หรือ  
MBO เป็นส่ิงท่ี Peter Duckers ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการไดเ้สนอไวเ้ม่ือ ค.ศ. 1954 และยงัคงเป็น
แนวคิดด้านการจัดการท่ีได้รับความยอมรับมาจนถึงปัจจุบนัโดยหลักการจัดการแบบยึดหลัก
วตัถุประสงค์ คือ การบริหารซ่ึงเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการ
ท างานส าหรับช่วงเวลาหน่ึงๆ และมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัความกา้วหน้าของการท างาน
เป็นระยะ  กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ  การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์มุ่งเน้นการใชเ้ป้าหมายเพื่อจูงใจ
และกระตุน้บุคลากร  แทนท่ีจะพยายามเขา้ไปควบคุมการท างานของพวกเขา 
     การจดัการแบบน้ีจะเร่ิมตน้โดยการแปลงวตัถุประสงค์การด าเนินงาน
ขององคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนเจาะจงส าหรับหน่วยงานในแต่ละระดบั  อนัไดแ้ก่ ฝ่าย  
แผนก และบุคลากรแต่ละคน  ผลลพัธ์ของกระบวนการร้ีคือ  การเช่ือมประสานวตัถุประสงค์จาก
หน่วยงานตนเอง  ถา้แต่ละคนประสบความส าเร็จในการท างาน  ก็จะท าให้แผนกตนบรรลุเป้าหมาย
อนัจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยรวมไปดว้ย 
     โดยทัว่ไปแลว้การจดัการแบบยดึวตัถุประสงคจ์ะมีองคป์ระกอบส าคญั 4 
ประการ คือ เป้าหมายท่ีชดัเจนเจาะจง การตดัสินใจแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วม ช่วงเวลาท่ีก าหนด
แน่นอน และการให้ขอ้มูลเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างาน (Carroll & Tosi,1973 อา้งใน ชูชยั  
สมิทธิไก, 2554: 298) 
   (1)  เป้าหมายท่ีชัดเจนเจาะจง (Goal Specificity) การก าหนดเป้าหมาย
จะตอ้งมีลกัษณะท่ีชดัเจนสามารถวดัไดแ้ละประเมินผลได ้  
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   (2)  การตัดสินใจแบบให้บุคลากรมีส่วนร่วม (Participative Decisionกก 
Making) ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรจะมีส่วนร่วมกนัในการก าหนดเป้าหมาย  มิใช่การสั่งให้บุคลากร
ปฏิบติัเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดแต่ฝ่ายเดียว 
  (3)  ช่วงเวลาท่ีก าหนดแน่นอน (An Explicit Time Period) เป้าหมายแต่
ละขั้นจะมีช่วงเวลาท่ีไดรั้บการก าหนดไวแ้น่นอนวา่จะตอ้งบรรลุผลเม่ือไร  ซ่ึงโดยปกติแลว้อาจจะ
เป็น 3 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ปี 
  (4)  การให้ข้อมูลเก่ียวกับความก้าวหน้าในการท างาน (Performance 
Feedback) การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์จะมีการแจง้ให้บุคลากรทราบเป็นระยะๆ ของตนเอง
ตลอดเวลา การใหข้อ้มูลน้ีจะใหท้ั้งแก่ผูบ้ริหารและบุคลากรระดบัต่างๆ   
    การจดัการแบบยืดวตัถุประสงค์นบัว่าเป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมอย่าง
มากทั้งในหน่วยงานของรัฐและองคก์ารเอกชน  อยา่งไรก็ตามมิไดห้มายความวา่องคก์ารทุกแห่งจะ
ประสบความส าเร็จในการใช้การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์ จากการวิเคราะห์พบว่าล้มเหลวท่ี
เกิดข้ึนมิได้เป็นเพราะการจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์โดยตรงแต่เป็นเพราะขาดความร่วมมือ
สนบัสนุนจากฝ่ายบริหารการตั้งความคาดหวงัไวสู้งเกินไปรวมทั้งการไม่จ่ายรางวลัแก่พนกังาน
ท างานส าเร็จตามท่ีฝ่ายบริหารไดส้ัญญาไว ้(ชูชยั   สมิทธิไก 2554 : 286-299)  
  

3. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัเทศบาลในจังหวดันครปฐม 
 
  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้ก าหนดให้เทศบาลในประเทศไทยมี
ทั้งหมด 3 ประเภท อนัได้แก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล ซ่ึงเทศบาลแต่ละ
ประเภทก็มีลกัษณะและองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนัออกไป (http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/ 
คน้คืนวนัท่ี 23 มีนาคม 2555) ส าหรับการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาลแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ (1)  ฝ่ายนิติบญัญติั หรือสภาเทศบาล และ (2) ฝ่ายบริหาร หรือคณะเทศมนตรี 
ซ่ึงการบริหารงานเทศบาลของจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ยเทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง เทศบาล
เมือง จ านวน 3 แห่ง และเทศบาลต าบล จ านวน 15 แห่ง รวมทั้งส้ิน 19 แห่ง 
 

3.1 โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล 

  3.1.1  โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาลนคร 
 เทศบาลนคร ได้แก่ ทอ้งถ่ินชุมนุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ห้าหม่ืนคนข้ึนไป
ทั้งมีรายไดพ้อควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีของเทศบาลนคร การจดัตั้งเทศบาลนครจะกระท าได้

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/
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โดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร เทศบาลนครประกอบไปดว้ย
สภาเทศบาลและคณะเทศมนตรี (หรือนายกเทศมนตรี) แลว้แต่กรณี โดยท่ีสภาเทศบาลมีสมาชิก
สภาเทศบาลได ้24 คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน นอกจากน้ีกฎหมายยงัก าหนดให้
เทศบาลนครมีหนา้ท่ีแตกต่างไปจากเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลอีกดว้ย  
     เ ท ศบ าลนครนครปฐม  เ ดิ ม มี ฐ านะ เ ป็น สุ ข า ภิบ าล จัด ตั้ ง ต าม
พระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาลตามหวัเมือ เม่ือปี พ.ศ. 2453 ต่อมาเม่ือมีการตราพระราชบญัญติัจดั
ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 แลว้ จึงมีพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งเทศบาลเมืองนครปฐม พ.ศ. 2478 
ประกาศเม่ือวนัท่ี 7 ธนัวาคม 2478 (ในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 52 หนา้ 1666 ลงวนัท่ี 10 ธนัวาคม 
2478) (ตามพระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองนครปฐม พ.ศ. 2535 ประกาศในราช
กิจจานุเบกษา เล่มท่ี 108 ตอนท่ี 211 ลงวนัท่ี 4 ธนัวาคม 2534)  
   โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลนครนครปฐม ประกอบดว้ยนายกเทศ- 
มนตรี 1 คน เป็นฝ่ายบริหารทางดา้นนโยบาย มีรองนายกเทศมนตรี 4 คน เป็นผูช่้วย มีท่ีปรึกษา
นายกเทศมนตรี 3 คน ท่ีปรึกษาเทศบาล 1 คน และเลขานุการนายกเทศมนตรี 1 คน และฝ่าย
ปฏิบติังานประจ ามีปลดัเทศบาล เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด และพนกังานเทศบาลและลูกจา้งเป็นฝ่าย
ปฏิบติั ตามนโยบายท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายงานใหเ้ป็นไปตามระเบียบ แบบแผนท่ีก าหนด โดย
แบ่งส่วนราชการออกเป็นส่วนต่างๆ 11 ส่วน ไดแ้ก่  
 1)  ส านกัปลดัเทศบาล  
 2)  ส านกัการศึกษา  
 3)  ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม  
 4)  ส านกัการช่าง 
 5)  ส านกัการคลงั  
 6)  กองสวสัดิการสังคม  
 7)  กองวชิาการและแผนงาน  
 8)  กองการประปา  
 9)  กองส่งเสริมวฒันธรรม การท่องเท่ียว และกีฬา  
 10)  หน่วยตรวจสอบภายใน  
 11)  สถานธนานุบาล  3  แห่ง 
 
 
 

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
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ภาพท่ี 2.5  โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาลนครนครปฐม 

 

ท่ีมา :  “ขอ้มูลพื้นฐานเทศบาลนครนครปฐม” หนา้ 31 คน้คืนวนัท่ี 23 มีนาคม 2555 จาก 

            http://www.nakhonpathomcity.go.th/UploadFolder/180432Doc01.pdf 
 

3.1.2  โครงสร้างการบริหารของเทศบาลเมือง 
เทศบาลเมือง ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัหรือทอ้งถ่ิน

ชุมนุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่หน่ึงหม่ืนคนข้ึนไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีของ
เทศบาลเมือง การจดัตั้งเทศบาลเมืองจะกระท าไดโ้ดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะ
เป็นเทศบาลเมือง เทศบาลเมืองประกอบไปดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยท่ีสภาเทศบาล
มีสมาชิกสภาเทศบาลได ้18 คน และมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน เทศบาลเมืองในจงัหวดั
นครปฐม ประกอบดว้ย เทศบาลเมืองสามพราน เทศบาลเมืองไร่ขิง และเทศบาลเมืองกระทุ่มล้ม 
รวม 3 แห่ง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

นายกเทศมนตรี 

ปลดัเทศบาล 

สถานธนานุบาล 3 แห่ง หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

ส านกั 
ปลดัเทศบาล 

กองวชิาการ 
และแผนงาน 

ส านกั 
การช่าง 

ส านกั 
การสาธารณสุขฯ 

ส านกั 
การคลงั 

 

กองสวสัดิการ 
สงัคม 

กองการ 
ประปา 

กองส่งเสริม 
วฒันธรรมฯ 

รองปลดัเทศบาล 

ส านกั 
การศึกษา 

http://www.nakhonpathomcity.go.th/UploadFolder/180432Doc01.pdf
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เทศบาลเมืองสามพรานเดิมมีฐานะเป็นสุขาภิบาลซ่ึงได้ก่อตั้งเม่ือ พ.ศ. 
2498 ตามประกาศของกระทรวงมหาดไทย วนัท่ี 31 สิงหาคม 2498 และลงประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เล่มท่ี 72 ตอนท่ี 74 ลงวนัท่ี 17 กนัยาย 2498 และแกไ้ขเปล่ียนแปลงเขตสุขาภิบาลสาม
พรานใหม่ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยลงวนัท่ี 14 กนัยายน 2519 ต่อมาไดรั้บการเปล่ียนแปลง
ฐานะเป็นเทศบาลต าบลสามพราน โดยพระราชบญัญติัเปล่ียนฐานะของสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 
2542 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชใ้นวนัท่ี 25 พฤษภาคม 2542 และไดเ้ปล่ียนแปลงฐานะจากเทศบาลต าบลสาม
พรานมาเป็นเทศบาลเมืองสามพราน ตั้งแต่วนัท่ี 1  กุมภาพนัธ์ 2551   

เทศบาลเมืองไร่ขิงจัดตั้ งตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบลเม่ือปี พ.ศ. 2538 ต่อมาไดรั้บการยกฐานะจดัตั้งเป็นเทศบาลเมืองตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 30 พฤษภาคม 2551 โดยแบ่งเขตรับผิดชอบออกเป็น 3 เขต และจดัตั้ง
ชุมชนรวม 28 ชุมชน  
   เทศบาลเมืองกระทุ่มลม้เดิมมีฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล จดัตั้ง
ข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 
2538 ต่อมาไดรั้บการจดัตั้งข้ึนเป็นเทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือ
วนัท่ี 2 มิถุนายน 2551 

   โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลเมืองประกอบดว้ยนายกเทศมนตรี 1 คน 
 เป็นฝ่ายบริหารทางดา้นนโยบาย มีรองนายกเทศมนตรี 3 คน เป็นผูช่้วย มีท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 
1 คน และเลขานุการนายกเทศมนตรี 1 คน และฝ่ายปฏิบติังานประจ ามีปลดัเทศบาลเป็นผู ้บงัคบั- 
บญัชาสูงสุด และพนักงานเทศบาลและลูกจา้งเป็นฝ่ายปฏิบติั ตามนโยบายท่ีนายกเทศมนตรี
มอบหมายงานให้เป็นไปตามระเบียบ แบบแผนท่ีก าหนด โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็นส่วนต่างๆ 
6 ส่วน ไดแ้ก่ 

 1)  ส านกัปลดัเทศบาล  
 2)  กองการศึกษา  
 3)  กองการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม  
 4)  กองช่าง 
 5)  กองคลงั  
 6)  หน่วยตรวจสอบภายใน 
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ภาพท่ี 2.6  โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาลเมืองไร่ขิง 
 

ท่ีมา :  แผนพฒันาสามปีเทศบาลเมืองไร่ขิง (พ.ศ. 2555 - พ.ศ. 2557) 
 

3.1.3  โครงสร้างการบริหารของเทศบาลต าบล 
   เทศบาลต าบล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะ

ข้ึนเป็นเทศบาลต าบล (เทศบาลต าบลไม่ไดก้  าหนดจ านวนราษฎรในพื้นท่ีไวอ้ยา่งชดัเจนเหมือนกบั
เทศบาลเมืองและเทศบาลนคร) เทศบาลต าบลประกอบไปดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
โดยท่ีสภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได้ 12 คนโดยมีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 2 คน 
เทศบาลต าบลในจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ย เทศบาลต าบลดอนยายหอม เทศบาลต าบลโพรง
มะเด่ือ เทศบาลต าบลธรรมศาลา เทศบาลต าบลก าแพงแสน เทศบาลต าบลนครชยัศรี เทศบาลต าบล
ห้วยพลู เทศบาลต าบลสามงาม เทศบาลต าบลกระทุ่ม เทศบาลต าบลบางหลวง เทศบาลต าบลบาง

นายกเทศมนตรี 

เลขานุการนายกเทศมนตรี ทีป่รึกษานายกเทศมนตรี 

รองนายกเทศมนตรี 
คนที ่2 

รองนายกเทศมนตรี 
คนที ่1 

รองนายกเทศมนตรี 
คนที ่3 

ปลดัเทศบาล 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองปลดัเทศบาล 

ส านกั 
ปลดัเทศบาล 

กองสาธารสุข 
และส่ิงแวดลอ้ม 

กองคลงั กองช่าง กองการศึกษา 
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เลน เทศบาลต าบลล าพญา เทศบาลต าบลออ้มใหญ่ เทศบาลต าบลศาลายา เทศบาลต าบลบางระทึก 
และเทศบาลต าบลคลองโยง รวม 15 แห่ง โดยแต่ละแห่งมีโครงสร้างการบริหารดงัน้ี 

   โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบล ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี 
1 คน เป็นฝ่ายบริหารทางดา้นนโยบาย มีรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 2 คน เป็นผูช่้วย และฝ่าย
ปฏิบติังานประจ ามีปลดัเทศบาล เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด และพนกังานเทศบาลและลูกจา้งเป็นฝ่าย
ปฏิบติัตามนโยบายท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายงานให้เป็นไปตามระเบียบ แบบแผนท่ีก าหนด 

โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็นส่วนต่างๆ 6 ส่วน ไดแ้ก่ 

 1)  ส านกัปลดัเทศบาล  
 2)  กองการศึกษา  
 3)  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม  
 4)  กองช่าง 
 5)  กองคลงั  
 6)  หน่วยตรวจสอบภายใน  
 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2.7  โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาลต าบลบางหลวง 

 
ท่ีมา :  แผนพฒันาสามปีเทศบาลต าบลบางหลวง (พ.ศ. 2555 - พ.ศ. 2557) 

 

นายกเทศมนตรี 

ส านกั
ปลดัเทศบาล 

กองคลงั กองช่าง 
กองสาธารณสุข 
และส่ิงแวดลอ้ม 

กอง 
การศึกษา 

รองนายกเทศมนตรี 

ปลดัเทศบาล หน่วยตรวจสอบภายใน 
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3.2 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาล 
  อ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 
ก าหนดไวแ้จง้ชดัซ่ึงอาจจ าแนกท่ีมาของอ านาจหนา้ท่ีดงักล่าวไดคื้อ (1) อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย
จดัตั้งเทศบาลก าหนด และ(2) อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ ก าหนด 
  อ านาจหน้าทีต่ามกฎหมายจัดตั้งเทศบาลก าหนด 

  สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 2 ส่วนคือ หนา้ท่ีบงัคบั 
หรือหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั และอ านาจหนา้ท่ีท่ีเลือกปฏิบติัดงัน้ี    

3.2.1  อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลนคร  

    หน้าที่บังคับหรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เทศบาลนครมีหน้าท่ีต้องท าในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้น มาตรา 53 
2)  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 

3)  กิจการอยา่งอ่ืนซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 

4)  การควบคุมสุขลกัษณะและอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพ 
และสถานบริการอ่ืน  

5)  จดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัและการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม 

6)  จดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้มและท่ีจอดรถ 

7)  การวางผงัเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
8)  การส่งเสริมกิจการการท่องเท่ียว 

     อ านาจหน้าทีท่ีเ่ลือกปฏิบัติ เทศบาลนครอาจจดัท ากิจการอ่ืนๆ และการท า
การร่วมกบับุคคลอ่ืนนอกเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ีได ้

1)  การนั้นจ าเป็นตอ้งท าและเป็นการท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการท่ีด าเนินตาม
อ านาจหนา้ท่ีอยูภ่ายในเขตของตน 

2)  ไดรั้บความยนิยอมจากสภาเทศบาล คณะกรรมการสุขาภิบาลสภา
จงัหวดั หรือสภาต าบลแห่งทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงมหาดไทย 

3)  บริษทัจ ากดันั้นมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเพื่อกิจการคา้ขายอนัเป็น
สาธารณูปโภค 
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4)  เทศบาลตอ้งถือหุ้นเป็นมูลค่าเกินกวา่ร้อยละห้าสิบของทุนท่ีบริษทันั้น
จดทะเบียนไว ้ ในกรณีท่ีมีหลายเทศบาล องคบ์ริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือ
สุขาภิบาล ถือหุน้อยูใ่นบริษทัเดียวกนัใหน้บัหุ่นท่ีถือนั้นรวมกนั และ 

5)  ไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยการเปล่ียนแปลง
จ านวนหุ่นท่ีเทศบาลถืออยูใ่นบริษทัจ ากดั ตอ้งไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย 

3.2.2  อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลเมือง  

    หน้าที่บังคับหรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เทศบาลเมือง มีหน้าท่ีตอ้งท าในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้น มาตรา 50 
2)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
3)  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
4)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้

5)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
6)  ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
7)  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 

8)  ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 

    อ านาจหน้าที่ทีเ่ลือกปฏิบัติ เทศบาลเมือง อาจจดัท ากิจการใด ๆ ในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
     2)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 

3)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
4)  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
5)  ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
6)  ใหมี้การสาธารณูปการ 
7)  จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
8)  จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
9)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
10)  ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
11)  ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 

12)  เทศพาณิชย ์
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3.2.3  อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลต าบล 

    หน้าที่บังคับหรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ เทศบาลต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าให้เขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

2)  ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3)  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการ 

ก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
5)  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 

7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
8)  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 

  9)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
  อ านาจหน้าที่ที่เลือกปฏิบัติ  เทศบาลต าบลอาจจดัท ากิจกรรมใดๆ ในเขต

เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
2)  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
4)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 

5)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
6)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้

7)  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 

8)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
9)  เทศพาณิชย ์
 

 อ านาจหน้าทีต่ามกฎหมายเฉพาะอืน่ๆ ก าหนด 

 นอกจากอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.  2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมี
กฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ ก าหนดให้เทศบาลมีอ านาจ หนา้ท่ีด าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎหมายนั้นๆ
อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 
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1) พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตราย อนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พ.ศ.2464  
2) พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2534 
3) พระราชบญัญติัสาธารณสุข พ.ศ. 2535 
4) พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พ.ศ. 2490  
5) พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณา โดยใชเ้คร่ืองขยายเสียง พ.ศ. 2493  
6) พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พ.ศ. 2495  
7) พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ พ.ศ. 2535 
8) พระราชบญัญติัการทะเบียนราษฎร พ.ศ. 2534 
9) พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสัตว ์พ.ศ. 2535 
10) พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บา้นเมือง พ.ศ. 2535 
11) พระราชบญัญติัจดัระเบียบการจอดยานยนตใ์นเขตเทศบาลและ

สุขาภิบาล พ.ศ. 2503  
12) พระราชบญัญติัภาษีบ ารุงทอ้งท่ี พ.ศ. 2508  
13) พระราชบญัญติัภาษีป้าย พ.ศ. 2510  
14) พระราชบญัญติัการผงัเมือง พ.ศ. 2518  
15) พระราชบญัญติัควบคุมอาหาร พ.ศ. 2522  
16) พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พ.ศ. 2523  
17) พระราชบญัญติัประถมศึกษา พ.ศ. 2523  
18) พระราชบญัญติัรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526  
19) พระราชบญัญติัสุสานและณาปนสถาน พ.ศ. 2528  
20) ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 44 ลงวนัท่ี 11 มกราคม 2502  
21) ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 68 ลงวนัท่ี 3 กุมภาพนัธ์ 2515 

(กฎหมายวา่ดว้ยการควบคุมการจอดเรือในแม่น ้าล าคลอง)  
22) ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 295 ลงวนัท่ี 28 พฤศจิกายน 2515 

(กฎหมายวา่ดว้ยทางหลวง)  
23) ประมวลกฎหมายท่ีดิน (ซ่ึงไดรั้บมอบหมายใหดู้แลรักษาท่ีสาธารณ

สมบติัของแผน่ดินประเภทท่ีรกร้างวา่งเปล่า) 
 
 



 52 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อิสรีย ์ ไทรตระกูล (2553: 53-54) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของ
พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงราย” ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ แรงจูงใจด้านต าแหน่งงาน 
รองลงมาคือ ด้านเงินเดือน และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต ่ า ท่ีสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมและ
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน  
 แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในดา้น
เงินเดือนท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ฐานเงินเดือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงกว่าต าแหน่งในปัจจุบนัเป็น
แรงดึงดูดให้ท างานมากข้ึน เพื่อจะได้เล่ือนต าแหน่งและปรับฐานเงินเดือน ด้านสวสัดิการ คือ 
สวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาลท่ีไดรั้บท าให้รู้สึกวา่ไดรั้บสิทธิพิเศษกวา่บุคคลท่ีท างานในองคก์ร
อ่ืนท่ีไม่ได้รับสวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาลจึงรู้สึกอยากตอบแทนองค์กรด้วยการท างานอย่าง
เต็มท่ี ในด้านต าแหน่งงาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ งานในต าแหน่งเป็นงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ จึงเกิดความสนใจในงาน และตั้งใจท างานเพื่อให้งานส าเร็จ ด้านผูบ้งัคบับญัชา 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ มีความสามารถ และพร้อมช่วยเหลือ
แกปั้ญหาต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงรู้สึกตอ้งท างานอยา่งเตม็ความสามารถ และประการสุดทา้ย
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานในการท างาน แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุด 
คือ สภาพแวดลอ้มภายในของส านกังาน มีความสะอาด เรียบร้อยและเหมาะสมกบัการท างานท าให้
ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายเม่ือตอ้งท างานท่ีส านกังาน 
 วาสนา พฒันานนัท์ชยั (2553: 63-67) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัมีรายละเอียดดงัน้ี (1) ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก 
(2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก (4) ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก (5) ดา้นความกาวหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (6) ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบว่า พนกังานมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน พบวา่ พนกังาน
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (9) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ 
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (10) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน พบวา่
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 แสงเพ็ชร  แสงจนัทร์ (2553: 88-91) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของ
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพฝาง อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่” ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีพฝาง อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่  ดา้นปัจจยั
ภายนอกของงานในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า ดา้นท่ีมี
ค่า เฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์กร รองลงมา คือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน  
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีพฝาง อ าเภอฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่  ดา้นปัจจยัภายในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ 
 ยุทธพงษ์  ปัญญาใส (2552) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ป้องกนัรักษาป่า ส านกัจดัการทรัพยากรป่าไมท่ี้ท่ี 6 (อุดรธานี) กรมป่าไม”้ ผลการวิจยัพบวา่ (1) ใน
ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่าในระดบัมาก โดยดา้นความกระตือรือร้นมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (2) ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่าในระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานและดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั และดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (3) การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานป้องกนัรักษาป่า พบวา่ในภาพรวมดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานป้องกนัรักษาป่ามากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และดา้น
ความรับผิดชอบ ตามล าดบั (4) ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการอนุรักษท์รัพยากรป่าไม ้
ขาดวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนน้อยเม่ือเทียบกับความเส่ียงในการ
ปฏิบติังานจึงควรเพิ่มค่าตอบแทน  
 นิธิรา  สองเมือง (2552) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
ในพื้นท่ีเส่ียงของจงัหวดัปัตตานี” ผลการวิจยัพบว่า (1) ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุดท่ีอ าเภอยะรัง และนอ้ยท่ีสุดท่ีอ าเภอหนองจิก 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายอ าเภอ พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดของอ าเภอยะรัง ได้แก่ ด้าน
ความกา้วหนา้ ของอ าเภอยะหร่ิง ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทายของงาน และอ าเภอหนองจิก ไดแ้ก่ ดา้น
การยอมรับนบัถือ (2) เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจของพนกังาน
ส่วนต าบลอ าเภอหนองจิกมีความแตกต่างจากปัจจยัจูงใจของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอยะรังและ
ยะหร่ิง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในทุกดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน ความกา้วหน้า และความทา้ทายของงาน ส่วนอ าเภอยะรังและยะหร่ิงมีความ
แตกต่างกัน 2 ด้าน คือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า (3) ข้อเสนอแนะในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในพื้นท่ีเส่ียงของจงัหวดัปัตตานีพบว่า ดา้นสวสัดิการควรมี
การเพิ่มจ านวนเงินเส่ียงภยัและควรจดัจ่ายทนัทีโดยไม่รอเบิกจ่ายช่วงส้ินปีงบประมาณ การให้อายุ
งานทวคูีณ การเล่ือนระดบัเป็นกรณีพิเศษ จดัให้มีการอบรมภาษามลายทูอ้งถ่ิน ดา้นความปลอดภยั
ควรจดัให้มีมาตรการรักษาความปลอดภยั มีการปรนเร่ืองเวลาการปฏิบติังาน การสร้างความรัก
ความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนภายในชุมชนเพื่อสร้างความเขม้แขง็  
 กุสุมา  จรูญสุขพิมล (2552) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวงท่ี 4.1 บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)” ผลการวิจยั
พบวา่ โดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ฝ่ายขายและบริการ
ลูกคา้นครหลวงท่ี 4.1 บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมาก โดยแบ่งออกเป็นปัจจยั ดงัน้ี 
คือ (1) ปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของ
งานเป็นท่ีน่าสนใจ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบ พนกังานมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางดา้นความกา้วหนา้ พนกังานมีความคิดเห็นระดบัปานกลาง (2) ปัจจยั
สุขอนามัยใน ด้านการปกครองบังคับบัญชาพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้าน
ความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความ
มัน่คงในงาน พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นต าแหน่งงาน พนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั พนกังานมีความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างานพนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นเงินเดือน พนกังานมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 วราพร  มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค” ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบว่าการกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก เรียงล าดบัดงัน้ี 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน 
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และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา โดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก เรียง
ตามล าดับดังน้ี ด้านความความมัน่คงในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ประสงค์  ภาเรือง (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครู
เทศบาลจงัหวดัอุบลราชธานี” ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครู
เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก (2) พนักงานครูเทศบาลท่ีมี
ต าแหน่งต่างกัน เพศต่างกัน อายุต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน และมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาล จังหวดัอุบลราชธานี 
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 พินิจ  ทางทอง (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5” ผลการวจิยัพบวา่ (1) ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก (2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสถาน
ท่ีตั้งโรงเรียนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั (3) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั (4) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในโรงเรียนขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 ชยานนัต ์ คงทรัพย ์(2548) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี” ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัในการท างานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยฐานะและความมัน่คงของอาชีพเป็น
อนัดบัท่ี 1 รองลงมาดา้นลกัษณะงาน มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธภาพ
กบัผูร่้วมงาน มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้นปริมาณงานและความรับผิดชอบ มีผลต่อ
แรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้น
สภาพการท างาน มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน ดา้นนโยบายการบริหารและการนิเทศ มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ มีผลต่อแรงจูงใจของครูในระดบัมาก และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีผลต่อ
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แรงจูงใจของครูในระดับมาก ตามล าดับ และพบว่าแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 มงักร  องอาจ (2547: 67-70) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการ
ครูสายปฏิบติังานสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานี” 
ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการ
ประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ สรุปดงัน้ี (1) แรงจูงใจ
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานสอนโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัอุบลราชธานี มีความเป็นอิสระทางวิชาการ
และตอ้งการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง (2) แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
อยู่ในระดับมาก (3) แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก และพบว่าการได้รับใบ
ประกาศเกียรติบตัรเม่ือปฏิบติังานส าเร็จอย่างดีเยี่ยมท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
(4) แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงการมีโอกาสไดเ้ขา้รับ
การอบรมทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบท าให้มีแรงจูงในการปฏิบติัหน้าท่ีมากท่ีสุด  
(5) แรงจูงใจต่อปัจจยัด้านกายภาพอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าการเล่ือนขั้นเงินเดือนปีละ 2 
คร้ัง ท าให้มีแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ สวสัดิการดา้นการักษาพยาบาลและระบบเงินเดือน
ปัจจุบนั  และ (6) แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในชีวิตอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงการมีความมัน่คงในอาชีพ
การงานท าให้มีแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตและครอบครัวท่ีดีจาการประกอบ
อาชีพ 
  
  
   



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (survey research) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัโดยมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม
รวมทั้งส้ิน 19 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลนครนครปฐม เทศบาล
เมือง จ านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองสามพราน เทศบาลเมืองไร่ขิง เทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ และ
เทศบาลต าบล จ านวน 15 แห่ง ได้แก่ เทศบาลต าบลดอนยายหอม เทศบาลต าบลโพรงมะเด่ือ 
เทศบาลต าบลธรรมศาลา เทศบาลต าบลก าแพงแสน เทศบาลต าบลนครชยัศรี เทศบาลต าบลห้วยพลู 
เทศบาลต าบลสามงาม เทศบาลต าบลรางกระทุ่ม เทศบาลต าบลบางหลวง เทศบาลต าบลบางเลน 
เทศบาลต าบลล าพญา เทศบาลต าบลออ้มใหญ่ เทศบาลต าบลศาลายา เทศบาลต าบลบางระทึก และ
เทศบาลต าบลคลองโยง โดยมีจ านวนพนกังานรวมทั้งส้ิน 813 คน ดงัตารางท่ี 3.1  
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 ตารางท่ี 3.1  ตารางจ านวนพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมท่ีปฏิบติังานในเทศบาล  
               จงัหวดันครปฐม  

 

ล าดับที ่ หน่วยงาน จ านวนพนักงานเทศบาล
(คน) 

1 เทศบาลนครนครปฐม 265 
2 เทศบาลเมืองสามพราน 35 
3 เทศบาลเมืองไร่ขิง 42 
4 เทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ 25 
5 เทศบาลต าบลดอนยายหอม 23 
6 เทศบาลต าบลโพรงมะเด่ือ 27 
7 เทศบาลต าบลธรรมศาลา 25 
8 เทศบาลต าบลก าแพงแสน 23 
9 เทศบาลต าบลนครชยัศรี 31 

10 เทศบาลต าบลหว้ยพลู 20 
11 เทศบาลต าบลสามง่าม 45 
12 เทศบาลต าบลรางกระทุ่ม 22 
13 เทศบาลต าบลบางหลวง 30 
14 เทศบาลต าบลบางเลน 28 
15 เทศบาลต าบลล าพญา 30 
16 เทศบาลต าบลออ้มใหญ่ 50 
17 เทศบาลต าบลศาลายา 32 
18 เทศบาลต าบลบางระทึก 28 
19 เทศบาลต าบลคลองโยง 32 

 รวม 813 

 
 ท่ีมา :  ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดันครปฐม  
                  (ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม 2555) 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมรวมทั้ง
ส้ิน 19 แห่ง ประกอบดว้ย เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง เทศบาลเมือง จ านวน 3 แห่ง และเทศบาล
ต าบล จ านวน 15 แห่ง โดยจะท าการศึกษาวจิยัครอบคลุมทั้ง 19 แห่ง 

1.2.1  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
   ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีจะน ามาศึกษาวิจยั ค  านวณได้จากจ านวนพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 813 คน โดยใชสู้ตรการค านวณของทาโร่  ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอย่างท่ี 
ระดบั .05 ดงัสูตรต่อไปน้ี 
   สูตร  n =    N 
                  1  +  Ne2 

 

   โดย  N = ประชากรทั้งหมด 
     n = กลุ่มตวัอยา่ง 
     e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
  แทนค่าของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดงัน้ี 
     N =     813 
                  1 +  813(0.05) 2 
      = 813 
                    3.03   
     N = 268 
  ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ัง
น้ีเท่ากบั 268 คน  

1.3 วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
   การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (probability 
sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling) (รังสรรค ์  
ประเสริฐศรี, 2551 : 29) เพื่อให้ประชากรแต่ละระดบัชั้นไดรั้บการเลือกเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะ- 
สมในแต่ละเทศบาล ดงัสูตรต่อไปน้ี 
จ านวนตวัอยา่งแต่ละเทศบาล   =   จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด  x   จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น
                       จ  านวนประชากรทั้งหมด 
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  เม่ือแทนค่าสูตรโดยใชว้ธีิการค านวณตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่
ระดบัจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 268 คน โดยจ าแนกตามสัดส่วนของแต่ละเทศบาล ดงันั้นจะไดจ้  านวน
กลุ่มตวัอยา่งแยกเป็นหน่วยงาน ดงัตารางต่อไปน้ี  
 
 ตารางท่ี  3.2  ตารางกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

 

ล าดับที ่ หน่วยงาน จ านวนพนักงานเทศบาล 
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1 เทศบาลนครนครปฐม 265 87 
2 เทศบาลเมืองสามพราน 35 11 
3 เทศบาลเมืองไร่ขิง 42 14 
4 เทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ 25 8 
5 เทศบาลต าบลดอนยายหอม 23 8 
6 เทศบาลต าบลโพรงมะเด่ือ 27 9 
7 เทศบาลต าบลธรรมศาลา 25 8 
8 เทศบาลต าบลก าแพงแสน 23 8 
9 เทศบาลต าบลนครชยัศรี 31 10 

10 เทศบาลต าบลหว้ยพลู 20 7 
11 เทศบาลต าบลสามง่าม 45 15 
12 เทศบาลต าบลรางกระทุ่ม 22 7 
13 เทศบาลต าบลบางหลวง 30 10 
14 เทศบาลต าบลบางเลน 28 9 
15 เทศบาลต าบลล าพญา 30 10 
16 เทศบาลต าบลออ้มใหญ่ 50 16 
17 เทศบาลต าบลศาลายา 32 11 
18 เทศบาลต าบลบางระทึก 28 9 
19 เทศบาลต าบลคลองโยง 32 11 

รวม 813 268 

 
 ผูว้จิยัก าหนดวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling Method)  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม โดย
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจะอิงอยู่กับข้อมูลท่ีศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมหรือศึกษาจาก
เอกสาร ทั้งน้ีไดย้ึดตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั กรอบแนวคิดและขอบเขตของการศึกษา โดย
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  เป็นข้อค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล มีลักษณะเป็นแบบรายการ
เลือกตอบเก่ียวกบัเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และอายรุาชการ 
 ตอนท่ี 2  ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัท่ีจูงใจ ใชม้าตราวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) โดย
แบ่งระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด เป็นลกัษณะค าถามปลาย
ปิด  
 ตอนท่ี 3  ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา ใช้มาตราวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด เป็นลกัษณะค าถาม
ปลายปิด  
 ตอนท่ี 4  เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบไดแ้สดงความคิดเห็น / ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
 เม่ือสร้างขอ้ค าถามหรือแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่งเสร็จแลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการ
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

2.1 การตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content validity) 
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล และแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

2.1.1 อาจารยล์กัษมี    พนัธ์ุธนโสภณ 
 วฒิุการศึกษา  กศ.ม. (การอุดมศึกษา) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 กศ.บ. (ธุรกิจการศึกษาการตลาด)  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  ต  าแหน่ง   หวัหนา้สาขาวชิาการตลาดระหวา่งประเทศ  
   มหาวทิยาลยัคริสเตียน 
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2.1.2 อาจารยศุ์ภศิษฎ ์ อรุณรุ่งสวสัด์ิ 
 วฒิุการศึกษา  วท.ม. (ชีวเคมี) จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
   วท.บ. (ชีวเคมี) จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 ต าแหน่ง   อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาเทคโนโลยกีารอาหารและ 
  โภชนาการ มหาวทิยาลยัคริสเตียน 

2.1.3 อาจารยข์นิษฐา  ไทยเจริญ 
 วฒิุการศึกษา   ศศ.ม. (ภาษาองักฤษ) มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 ค.บ. (ภาษาองักฤษ) มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

  ต าแหน่ง   อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาภาษาองักฤษธุรกิจ 
   มหาวทิยาลยัคริสเตียน 

  เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหาความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษา
ท่ีใช้ และความถูกตอ้งของเกณฑ์การวดัท่ีตรงตามวตัถุประสงค์เพื่อให้เกิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบ
แบบสอบถาม หลงัจากผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาแลว้ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขร่วมกบั
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อแก้ไขขอ้บกพร่องให้มีความสมบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมาก
ยิง่ข้ึน  

2.2 การทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดย
การน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วน ามา
วเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.99 
ซ่ึงหมายความวา่ แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่สูง สามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลได ้
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดส่้งใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง และขอ้มูล
จากแหล่งต่างๆ ดงัน้ี  

3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จาก
หนงัสือ ต ารา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 19 แห่ง ท่ีส่งคืนมาใหแ้ก่ผูศึ้กษา 
  โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
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3.2.1 ประสานงานขอความร่วมมือจากนายกเทศมนตรีเทศบาลแต่ละแห่ง จ านวน 
19 แห่ง คือ เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง เทศบาลเมือง จ านวน 3 แห่ง และเทศบาลต าบล จ านวน 15 
แห่ง เพื่อขออนุญาตเขา้ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเทศบาลแต่ละแห่ง 

3.2.2 แจกแบบสอบถามให้พนกังานเทศบาลท่ีปฏิบติังานในเทศบาลแต่ละแห่งท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีจะศึกษา โดยช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถามก่อนให้ตอบ ในกรณีท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งไม่อยูผู่ว้จิยัจะฝากแบบสอบถามพร้อมกบัค าอธิบายไวก้บัพนกังานเทศบาล แลว้ให้รวบรวม
ฝากไวก้บัหัวหน้าส่วนราชการ หรือนายกมนตรีเทศบาลนั้นๆ แล้วแต่กรณี จากนั้นผูว้ิจยัจะน า
แบบสอบถามกลบัคืนมา 

3.2.3 เม่ือได้แบบสอบถามกลบัคืนมาแล้วน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง ความครบถว้น ความตรงประเด็นของขอ้มูลการวิจยั เพื่อตรวจสอบความผิดพลาด เพื่อให้
ไดข้อ้มูลตามตอ้งการและครบถว้น 

3.2.4 น าขอ้มูลมาก าหนดรหัสขอ้มูลการวิจยัแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม และ
บนัทึกรหัสตวัแปรไวต้รวจสอบความถูกต้องในการลงบันทึกข้อมูล ทดสอบวิเคราะห์ข้อมูล
เบ้ืองตน้ในการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลของแต่ละตวัแปร และตรวจสอบความถูกตอ้งใน
การลงขอ้มูลโดยพิจารณาตวัแปรทีละตวั แลว้จึงท าการวเิคราะห์และประมวลผลในล าดบัต่อไป 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเสร็จแลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ
ขอ้มูลอีกคร้ัง แล้วน าขอ้มูลมาท าการบนัทึกลงรหัสขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
 4.1  ร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และอายรุาชการ  
 4.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์
แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม และอธิบายความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แบ่งออกเป็น 
2 กลุ่มคือ (1) กลุ่มของปัจจยัจูงใจ และ (2) กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา   
 4.3  การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบหาความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) ดว้ยการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwise Multiple Regression Analysis) 
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 4.4  หาค่าทดสอบ F- test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของแรงจูงใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลแต่ละแห่ง โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA)  
 4.5  การแปลผลคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ียจากการตอบแบบสอบถามซ่ึงแบ่งกกกก
คะแนนออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.26-4.00 หมายถึง ความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51-3.25 หมายถึง ความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.76-2.50 หมายถึง ความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.75 หมายถึง ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
 



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (survey research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ 
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม  

 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจ ัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่ง

ออกเป็น 5 ตอน ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี  1  ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
นครปฐม 
 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั 
นครปฐม  
 ตอนท่ี  3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
   3.1  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกกก 
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
   3.2  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา 
   3.3  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานก
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

ตอนท่ี  4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน 
จงัหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล 

ตอนท่ี  5  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
ในจงัหวดันครปฐม 
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ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แบ่ง
ออกเป็น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และอายุราชการ ผูศึ้กษาได้น ามาวิเคราะห์หา
ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.6 
 
ตารางท่ี  4.1  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามเพศ 
 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

108 
160 

40.30 
59.70 

รวม 268 100.00 
 
จากตารางท่ี  4.1  ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ส่วนมากเป็น

เพศหญิง จ านวน 160 คน (ร้อยละ 59.70) และเป็นเพศชาย จ านวน 108 คน (ร้อยละ 40.30) 
 

ตารางท่ี  4.2  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามอายุ 
 
อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 30 ปี  
31- 40 ปี 
41- 50 ปี  
51 ปีข้ึนไป  

27 
185 
42 
14 

10.07 
69.03 
15.68 
05.22 

รวม 268 100.00 
 
จากตารางท่ี  4.2  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มีช่วงอาย ุ 

31-40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 185 คน (ร้อยละ 69.03) และอายุ 51 ปีข้ึนไป น้อยท่ีสุด จ านวน 14 คน   
(ร้อยละ 5.22) 
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ตารางท่ี  4.3  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 

58 
165 
45 

21.64 
61.56 
16.80 

รวม 268 100.00 
 
จากตารางท่ี  4.3  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม ท่ีมีวุฒิ

การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด จ านวน 165 คน (ร้อยละ 61.57)  และระดบัปริญญาโท 
หรือสูงกวา่ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 45 คน (ร้อยละ 16.80) 
 
ตารางท่ี  4.4  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบั 1 - 2 
ระดบั 3 - 4 
ระดบั 5 - 6 
ระดบั  7  ข้ึนไป 

65 
85 
104 
14 

24.25 
31.72 
38.81 
05.22 

รวม 268 100.00 
 
จากตารางท่ี  4.4  ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มีต าแหน่ง

งานระดบั 5-6 มากท่ีสุด จ านวน 104 คน (ร้อยละ 38.81) และต าแหน่งระดบั 7 ข้ึนไป น้อยท่ีสุด 
จ านวน  14  คน (ร้อยละ 5.22) 
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ตารางท่ี  4.5  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามรายได ้
 
รายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000   บาท/เดือน 
10,001-15,000   บาท/เดือน 
15,001-20,000   บาท/เดือน   
20,001   บาท/เดือน ข้ึนไป 

75 
145 
34 
14 

27.99 
54.10 
12.69 
05.22 

รวม 268 100.00 
 
จากตารางท่ี  4.5  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม มีรายได ้

10,001-15,000 บาทต่อเดือน มากท่ีสุด จ านวน 145 คน (ร้อยละ 54.10) และมีรายได้ 20,001 บาทต่อ
เดือนข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด จ านวน 14 คน (ร้อยละ 5.22) 

 
ตารางท่ี  4.6  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามอายุราชการ 
 
อายรุาชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10 ปี  
11 - 20  ปี 
21 - 30  ปี 
31  ปีข้ึนไป 

126 
94 
34 
14 

47.02 
35.07 
12.69 
05.22 

รวม 268 100.00 

 
จากตารางท่ี  4.6  ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มีอายุราชการ 

ต ่ากวา่ 10 ปีมากท่ีสุด จ านวน 126 คน (ร้อยละ 47.02) และมีอายุราชการ 31 ปีข้ึนไป น้อยท่ีสุด จ านวน 
14 คน (ร้อยละ 5.22) 
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ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด 
            นครปฐม 

 
การวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แบ่ง

ออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย โดยสถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 – 4.10 
 
ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน   

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม 
 

ดา้น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   S.D. ระดบั 
ความคิดเห็น 

1 ความพยายาม 3.20 0.63 มาก 
2 ความมุ่งมัน่ 2.89 0.63 มาก 
3 การมีทิศทาง 3.02 0.59 มาก 
4 การมีเป้าหมาย 2.90 0.50 มาก 
 รวม 2.96 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.7  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.96) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าความพยายาม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.20) รองลงมาการมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) การมี
เป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.90) และความมุ่งมัน่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.89)  
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม 

 

ขอ้ ดา้นความพยายาม 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. แรงจูงใจ 

1 ท่านมีความพยายามในการน าความรู้
ความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

(79) 
29.5 

(161) 
60.1 

(28) 
10.4 

- 3.19 0.60 มาก 

2 เม่ือพบข้อบกพร่องท่ี เกิดข้ึนจากการ
ท างานบ่อยคร้ั ง ท าให้ ท่ านมีความ
พยายามท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จยิ่งข้ึน 

(26) 
9.7 

(172) 
64.2 

(56) 
20.9 

(14) 
5.2 

2.78 0.68 มาก 

3 ท่านพยายามคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานอยูเ่สมอ 

(47) 
17.5 

(179) 
66.8 

(28) 
10.4 

(14) 
5.2 

2.96 0.69 มาก 

4 ท่านพยายามแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้กับการท างาน และลด
ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน 

(47) 
17.5 

(179) 
66.8 

(42) 
15.7 

- 3.01 0.57 มาก 

5 ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขงานท่ีผิดพลาดดว้ย
ความเต็มใจ และพยายามท างานนั้ น
ออกมาใหดี้ท่ีสุด 

(130) 
48.5 

(82) 
30.6 

(28) 
10.4 

(28) 
10.4 

3.17 0.99 มาก 

  รวม 3.02 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.8  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ขอ้ 1 ท่านมีความพยายามในการน าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.19) และขอ้ 2 เม่ือพบขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการท างานบ่อยคร้ังท าให้ท่าน
มีความพยายามท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.78) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ 

 

ขอ้ ดา้นความมุ่งมัน่ 

ระดบัแรงจูงใจ  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. แรงจูงใจ 

1 ท่านปฏิบัติงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงได้โดยไม่ต้องเปล่ียนให้บุคคลอ่ืนมา
ปฏิบติังานแทนกลางคนั 

(42) 
15.7 

(170) 
63.4 

(42) 
15.7 

(14) 
5.2 

2.89 0.71 มาก 

2 ท่ านยินดีท างานนอกเวลาท าการเ ม่ื อ
จ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้ เสร็จทันตาม
ก าหนด 

(52) 
19.4 

(145) 
54.1 

(71) 
26.5 

- 2.93 0.67 มาก 

3 ท่ านจะปฏิบั ติ งานในหน้าท่ี เ ม่ื อได้รับ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาทนัที 

(42) 
15.7 

(198) 
73.9 

(28) 
10.4 

- 3.05 0.50 มาก 

4 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

(32) 
11.9 

(194) 
72.4 

(14) 
5.2 

(28) 
10.4 

2.86 0.75 มาก 

5 ท่ านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นอยา่งดี 

(32) 
11.9 

(150) 
56.0 

(72) 
26.9 

(14) 
5.2 

2.75 0.73 มาก 

  รวม 2.90 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.9  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.90) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ 3 ท่านจะปฏิบติังานในหน้าท่ีเม่ือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาทนัที  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.05) และขอ้ 5 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่ง
ดี มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง 

 

ขอ้ ดา้นการมีทิศทาง 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. แรงจูงใจ 

1 ท่ านมีการปรึกษาหารือกันก่อนการ
ด าเนินงานเสมอ 

(22) 
8.2 

(204) 
76.1 

(42) 
15.7 

- 2.92 0.48 มาก 

2 ท่านร่วมปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบ
กบัทุกคนในหน่วยงาน 

(64) 
23.9 

(176) 
65.7 

(28) 
10.4 

- 3.13 0.57 มาก 

3 ท่านต้องการให้หน่วยงานแจ้งให้ทราบ
ก่อนท่ีจะสั่ งให้ มีการปฏิบั ติ งานเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงาน 

(76) 
28.4 

(122) 
45.5 

(70) 
26.1 

- 3.02 0.73 มาก 

4 หน่วยงานมีการอบรมผู ้ปฏิบัติงานก่อน
ด าเนินงาน 

(56) 
20.9 

(141) 
52.6 

(57) 
21.3 

(14) 
5.2 

2.89 0.78 มาก 

5 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามขั้นตอนการ
ด าเนินงานท่ีก าหนด 

(76) 
28.4 

(150) 
56.0 

(42) 
15.7 

- 3.12 0.65 มาก 

  รวม 3.02 0.59 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.10  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 2 ท่านร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบกบัทุกคนในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.13) และขอ้ 4 หน่วยงานมีการอบรมผูป้ฏิบติังานก่อนด าเนินงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.89) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย 

 

ขอ้ ดา้นการมีเป้าหมาย 

ระดบัแรงจูงใจ  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. แรงจูงใจ 

1 ท่านมีการวางแผนงานเก่ียวกับระบบงาน
ก่อนด าเนินการเสมอ 

(42) 
15.7 

(212) 
79.1 

(14) 
5.2 

- 3.10 0.44 มาก 

2 ท่ านรู้ สึกว่ างานท่ีได้รับมอบหมายมี
ความส าคญัเสมอ 

(32) 
11.9 

(208) 
77.6 

(28) 
10.4 

- 3.01 0.47 มาก 

3 ท่านสามารถปฏิบัติหน้าท่ีจนงานเสร็จ
เรียบร้อยทนัเวลาตามท่ีก าหนดไวเ้สมอ 

(32) 
11.9 

(194) 
72.4 

(42) 
15.7 

- 2.96 0.52 มาก 

4 ท่านมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงานอย่าง
จริงจงั 

(32) 
11.9 

(80) 
29.9 

(156) 
58.2 

- 2.54 0.69 มาก 

5 ท่ า น ไ ด้ รั บ ค ว า ม ช่ ว ย เ ห ลื อ จ า ก
ผูบ้ังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานจนงานนั้ น
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

(32) 
11.9 

(194) 
72.4 

(28) 
10.4 

(14) 
5.2 

2.91 0.65 มาก 

  รวม 2.91 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.11  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.91) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ 1 ท่านมีการวางแผนงานเก่ียวกบัระบบงานก่อนด าเนินการเสมอ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.10) และขอ้ 4 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั มีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.54) 
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ตอนที ่ 3  การวเิคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานเทศบาล 
                ในจังหวดันครปฐม 
 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในงาน ความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน  
(2)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา ไดแ้ก่ เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คง
ในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ (3) การวิเคราะห์ผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ทดสอบค่าเอฟ(F-test) ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwise Multiple 
Regression Analysis) 
 

3.1  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้
ในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความส าเร็จในงาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.12 - 4.17
    
ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั 
 จูงใจ จ าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม 
 

ดา้น ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัสร้างความพอใจในงาน   S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.83 0.55 มาก 
2 ความกา้วหนา้ในงาน 2.62 0.73 มาก 
3 ความยอมรับนบัถือ 2.81 0.64 มาก 
4 ความรับผิดชอบ 2.78 0.53 มาก 
5 ความส าเร็จในงาน 3.15 0.57 มาก 
 รวม 2.84 0.52 มาก 
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จากตารางท่ี  4.12  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.84) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จใน
งาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.15) รองลงมา ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 2.83) ความยอมรับนบั
ถือ  (ค่าเฉล่ีย 2.81) ความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 2.78) และความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.62)  
 
ตารางท่ี  4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 

ขอ้ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 งานท่ีท่านท าอยู่มีความน่าสนใจ และ
เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

(33) 
12.3 

(207) 
77.2 

(14) 
5.2 

(14) 
5.2 

2.96 0.62 มาก 

2 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน 

(57) 
21.3 

(84) 
31.3 

(113) 
42.2 

(14) 
5.2 

2.68 0.86 มาก 

3 ท่านมีความพอใจในลกัษณะของงานท่ี
รับผิดชอบอยู ่

(27) 
10.1 

(199) 
74.3 

(42) 
15.7 

- 2.94 0.50 มาก 

4 งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติและความรับผิดชอบท่ีสามารถ
ปฏิบติัไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 

(37) 
13.8 

(161) 
60.1 

(70) 
26.1 

- 2.87 0.62 มาก 

5 งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้ นมีขอบข่าย
หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน 

(3) 
1.1 

(195) 
72.8 

(56) 
20.9 

(14) 
5.2 

2.70 0.58 มาก 

  รวม 2.83 0.55 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.13  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
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พบวา่ ขอ้ 1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ และเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.96) และขอ้ 2 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.68) 
 
ตารางท่ี  4.14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน 

 

ขอ้ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้
มีโอกาสกา้วหน้าโดยส่งเสริมให้บุคลากร
ศึกษาต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

(13) 
4.9 

(165) 
61.6 

(48) 
17.9 

(42) 
15.7 

2.56 0.81 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

(13) 
4.9 

(151) 
56.3 

(76) 
28.4 

(28) 
10.4 

2.56 0.74 มาก 

3 ท่านคิดว่า ความก้าวหน้าในงานในการ
ท างานในหน่วยงานของท่านข้ึนอยู่กับ
ผลงานและความสามารถในการท างาน 

(49) 
18.3 

(125) 
46.6 

(52) 
19.4 

(42) 
15.7 

2.67 0.94 มาก 

4 งานท่ีท่านท าอยู่ส่งเสริมให้ท่านได้รับ
ความกา้วหนา้ในงานในต าแหน่ง 

(27) 
10.1 

(132) 
49.3 

(95) 
35.4 

(14) 
5.2 

2.64 0.73 มาก 

5 ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานสูงข้ึน เ ม่ืองานท่ี ท่ านท าประสบ
ความส าเร็จในงาน 

(37) 
13.8 

(112) 
41.8 

(119) 
44.4 

- 2.69 0.70 มาก 

  รวม 2.62 0.73 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.14  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ข้อ 5 ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึน เม่ืองานท่ีท่านท าประสบ
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ความส าเร็จในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.69) และขอ้ 1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมอยู่เสมอ และข้อ 2 
หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากนัและ
ต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.55) 

 
ตารางท่ี  4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ดา้น 
   ความยอมรับนบัถือ 
 

ขอ้ ดา้นความยอมรับนบัถือ 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ท าให้ท่านมีโอกาส
เป็นคนท่ีมีความส าคญัในสายตาคนอ่ืน 

(27) 
10.1 

(151) 
56.3 

(76) 
28.4 

(14) 
5.2 

2.71 0.71 มาก 

2 ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากหน่วยงานอ่ืน
ในดา้นการท างาน 

(27) 
10.1 

(151) 
56.3 

(90) 
33.6 

- 2.76 0.61 มาก 

3 ท่ านได้ รั บค า ยกย่ อ งชม เ ชยจ าก
ผู ้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ
ท่านมีผลงานการปฏิบติังานดี 

(40) 
14.9 

(130) 
48.5 

(84) 
31.3 

(14) 
5.2 

2.73 0.77 มาก 

4 ท่านรู้สึกพอใจต่อการยอมรับในด้าน
ต าแหน่ งหน้ า ท่ี การงานจากเ พ่ื อน
ร่วมงาน 

(51) 
19.0 

(141) 
52.6 

(76) 
28.4 

- 2.91 0.68 มาก 

5 เพ่ือนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจใน
การท างานของท่าน 

(51) 
19.0 

(155) 
57.8 

(62) 
23.1 

- 2.96 0.64 มาก 

  รวม 2.81 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.15  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความยอมรับนบัถือ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ 5 เพื่อนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 
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2.96) และขอ้ 1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าให้ท่านมีโอกาสเป็นคนท่ีมีความส าคญัในสายตาคนอ่ืน มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.71) 
  
ตารางท่ี  4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ดา้นความ 
รับผดิชอบ 

 

ขอ้ ดา้นความรับผิดชอบ 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 ท่านทราบขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

(29) 
10.8 

(197) 
73.5 

(42) 
15.7 

- 2.95 0.51 มาก 

2 งานท่ีท่านรับผิดชอบ มีปริมาณท่ีเหมาะสม (28) 
10.4 

(154) 
57.5 

(72) 
26.9 

(14) 
5.2 

2.73 0.71 มาก 

3 ท่ านมี อิสระในการคิดแก้ปัญหาและ
ปรับปรุงงาน 

(3) 
1.1 

(136) 
50.7 

(101) 
37.7 

(28) 
10.4 

2.42 0.69 นอ้ย 

4 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้เสร็จตาม
เป้าหมาย 

(44) 
16.4 

(182) 
67.9 

(42) 
15.7 

- 3.01 0.56 มาก 

5 ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดว้ยการรับผิดชอบ
อยา่งเตม็ท่ี 

(22) 
8.2 

(174) 
64.9 

(72) 
26.9 

- 2.81 0.56 มาก 

  รวม 2.78 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.16  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ 4 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.01) และขอ้ 3 
ท่านมีอิสระในการคิดแกปั้ญหาและปรับปรุงงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.42)  
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ตารางท่ี  4.17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจดา้นความ 
  ส าเร็จในงาน 

 

ขอ้ ดา้นความส าเร็จในงาน 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 ท่ านสามารถท างานได้ส า เ ร็ จตาม
เป้าหมายขององคก์ร 

(32) 
11.9 

(194) 
72.4 

(42) 
15.7 

- 2.96 0.52 มาก 

2 ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพ่ือท างานให้
เสร็จแมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา 

(95) 
35.4 

(145) 
54.1 

(28) 
10.4 

- 3.25 0.63 มาก 

3 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน
ให้ส าเร็จลุล่วงเม่ือไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

(95) 
35.4 

(131) 
48.9 

(42) 
15.7 

- 3.20 0.68 มาก 

4 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานภายใต้
กรอบระเบียบท่ีก าหนด 

(85) 
31.7 

(155) 
57.8 

(28) 
10.4 

- 3.21 0.61 มาก 

5 ท่ าน รู้ สึ กพอใจ เ ป็ นอย่ า งมากใน
ความส าเร็จในงานท่ีท่านได้รับจากการ
ท างาน 

(82) 
30.6 

(144) 
53.7 

(42) 
15.7 

- 3.15 0.66 มาก 

  รวม 3.15 0.57 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.17  ผลการศึกษา  พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ 2 ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพื่อท างานให้เสร็จแมว้่าจะไม่ได้ค่าล่วงเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.25) และขอ้ 1 ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.96) 
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 3.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม กลุ่มของปัจจัยสุขวิทยา ประกอบด้วย เงินเดือน/ผลตอบแทน 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.18 - 4.23 
   
ตารางท่ี  4.18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั 
 สุขวทิยา จ าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม  
 

ดา้น ปัจจยัสุขวทิยาหรือ 
ปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน 

  S.D. ระดบั 
ความคิดเห็น 

1 เงินเดือน/ผลตอบแทน 2.65 0.49 มาก 
2 ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 2.85 0.65 มาก 
3 ความมัน่คงในงาน 2.80 0.52 มาก 
4 สภาพการท างาน 2.88 0.46 มาก 
5 นโยบายและการบริหาร 2.82 0.49 มาก 
 รวม 2.80 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.18  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุข
วิทยา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่สภาพการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) รองลงมา ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ค่าเฉล่ีย 2.85) นโยบายและ
การบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.82) ความมัน่คงในงาน (ค่าเฉล่ีย 2.80) และเงินเดือน/ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65)  
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ตารางท่ี  4.19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั 
 สุขวทิยา ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน 
 

ขอ้ ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายได้
และค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถตามต าแหน่งหนา้ท่ี 

(18) 
6.7 

(186) 
69.4 

(64) 
23.9 

- 2.83 0.52 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายได้
และค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบตามต าแหน่งหนา้ท่ี 

(18) 
6.7 

(166) 
61.9 

(84) 
31.3 

- 2.75 0.56 มาก 

3 รายได้ ท่ี ท่ านได้ รับในแต่ ละเดื อน
เ พี ย ง พ อ ส า ห รั บ ก า ร ใ ช้ จ่ า ย ใ น
ชีวติประจ าวนั 

(4) 
1.5 

(180) 
67.2 

(84) 
31.3 

- 2.70 0.49 มาก 

4 สวสัดิการต่างๆ ท่ีหน่วยงานของท่าน
ก าหนดมีความเพียงพอต่อการด าเนิน
ชีวติของท่านในปัจจุบนั 

(4) 
1.5 

(180) 
67.2 

(84) 
31.3 

- 2.70 0.49 มาก 

5 รายได้และสวัสดิการท่ีได้รับมีความ
ยติุธรรม เม่ือเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกนั 

(4) 
1.5 

(93) 
34.7 

(143) 
53.4 

(28) 
10.4 

2.27 0.66 นอ้ย 

  รวม 2.65 0.49 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.19  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุข
วิทยา ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.65) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ขอ้ 1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายไดแ้ละค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถตามต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.83) และขอ้ 5 รายไดแ้ละสวสัดิการท่ี
ไดรั้บมีความยติุธรรมเม่ือเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.27) 
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ตารางท่ี  4.20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั  
  สุขวทิยา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 

ขอ้ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

1 เพ่ือนร่วมงานของท่านมีการให้ความ
ช่วยเหลือแก่กันทั้ งเ ร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวัในโอกาสอนัสมควร 

(68) 
25.4 

(124) 
46.3 

(62) 
23.1 

(14) 
5.2 

2.98 0.83 มาก 

2 หน่วยงานของท่านให้ความสนใจใน
กิจกรรมท่ี มุ่งเน้นการเสริมสร้างความ
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

(54) 
20.1 

(148) 
55.2 

(66) 
24.6 

- 2.95 0.66 มาก 

3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัให้ความใกลชิ้ด 
สนิทสนม และมีความเป็นกนัเอง 

(29) 
10.8 

(163) 
60.8 

(76) 
28.4 

- 2.82 0.60 มาก 

4 ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือในเร่ืองทัว่ๆ 
ไปจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

(28) 
10.4 

(170) 
63.4 

(56) 
20.9 

(14) 
5.2 

2.79 0.69 มาก 

5 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

(28) 
10.4 

(170) 
63.4 

(56) 
20.9 

(14) 
5.2 

2.79 0.69 มาก 

  รวม 2.86 0.65 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.20  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 2 
หน่วยงานของท่านให้ความสนใจในกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการเสริมสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.95) ขอ้ 4 ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือในเร่ืองทัว่ๆ ไปจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และขอ้ 5 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากนัและต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.79) 
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ตารางท่ี  4.21  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั
สุขวทิยา ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ขอ้ ดา้นความมัน่คงในงาน 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1 งานท่ีท่านท าอยู่มีความมัน่คงกับอนาคต
ของท่าน 

(46) 
17.2 

(194) 
72.4 

(28) 
10.4 

- 3.07 0.52 มาก 

2 หน่วยงานของท่านได้ส่งเสริมให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในงานในต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน เช่น การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็น
ตน้ 

(5) 
1.9 

(137) 
51.1 

(70) 
26.1 

(56) 
20.9 

2.34 0.82 นอ้ย 

3 รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีแทจ้ริงของท่าน
คือ ความภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 

(18) 
6.7 

(177) 
66.0 

(73) 
27.2 

- 2.79 0.54 มาก 

4 ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าอยู ่ช่วยให้ท่านมี
เกียรติยศช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับจาก
สงัคม 

(29) 
10.8 

(169) 
63.1 

(70) 
26.1 

- 2.84 0.58 มาก 

5 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นบุคลากรของ
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

(30) 
11.2 

(196) 
73.1 

(42) 
15.7 

- 2.95 0.51 มาก 

  รวม 2.80 0.52 มาก 

  
จากตารางท่ี  4.21  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุข
วทิยา ดา้นความมัน่คงในงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ 1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คงกบัอนาคตของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.07) และ
ขอ้ 2 หน่วยงานของท่านไดส่้งเสริมให้ท่านมีความกา้วหน้าในงานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เช่น 
การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็นต้น มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.34) 
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ตารางท่ี  4.22  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ  
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั  
  สุขวทิยา ดา้นสภาพการท างาน 

 

ขอ้ ดา้นสภาพการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่าน มีความ
เหมาะสมและไดรั้บความสะดวกสบาย 

(18) 
6.7 

(208) 
77.6 

(42) 
15.7 

- 2.91 0.46 มาก 

2 บรรยากาศในท่ีท างานท าให้ท่านท างาน
อยา่งมีความสุข 

(34) 
12.7 

(172) 
64.2 

(62) 
23.1 

- 2.85 0.59 มาก 

3 วัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการ
ท างานของท่าน มีครบถว้นและเพียงพอต่อ
การใชง้าน 

(5) 
1.9 

(193) 
72.0 

(70) 
26.1 

- 2.76 0.47 มาก 

4 การจัดแบ่งบริเวณต่างๆ ภายในหน่วยงาน
ของท่าน เป็นสดัส่วน และมีความเหมาะสม 

(29) 
10.8 

(169) 
63.1 

(70) 
26.1 

- 2.85 0.58 มาก 

5 สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 

(51) 
19.0 

(175) 
65.3 

(42) 
15.7 

- 3.03 0.58 มาก 

  รวม 2.89 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.22  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุข
วิทยา ดา้นสภาพการท างาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ 5 สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.03) 
และขอ้ 3 วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานของท่านมีครบถว้นและเพียงพอต่อการใช้
งาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.76) 
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ตารางท่ี  4.23  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ  
  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยั  
  สุขวทิยา ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ขอ้ ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ระดบัความคิดเห็น  
มาก
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

  S.D. 
ระดบั 
ความ
คิดเห็น 

1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายการ
ท างานอยา่งชดัเจน 

(40) 
14.9 

(186) 
69.4 

(42) 
15.7 

- 2.99 0.55 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงนโยบายการ
ท างานและปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

(4) 
1.5 

(194) 
72.4 

(70) 
26.1 

- 2.75 0.46 มาก 

3 ท่านรู้สึกพอใจในนโยบายและรูปแบบของ
การบริหารงานของหน่วยงานเป็นอยา่งมาก 

(16) 
6.0 

(210) 
78.4 

(42) 
15.7 

- 2.90 0.45 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสายการ
บงัคบับญัชาท่ีมีความเหมาะสมและชดัเจน 

(4) 
1.5 

(222) 
82.8 

(28) 
10.4 

(14) 
5.2 

2.81 0.54 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการสั่งการเฉพาะใน
สายการบังคับบัญชา และไม่มีการสั่งงาน
ขา้มสายงาน 

(4) 
1.5 

(194) 
72.4 

(42) 
15.7 

(28) 
10.4 

2.65 0.68 มาก 

  รวม 2.82 0.49 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.23  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา ด้าน
นโยบายและการบริหาร อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 1 หน่วยงาน
ของท่านมีการก าหนดนโยบายการท างานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.99) และข้อ 5 
หน่วยงานของท่านมีการสั่งการเฉพาะในสายการบงัคบับญัชาและไม่มีการสั่งงานขา้มสายงาน มีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65) 
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 3.3  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม 
 
  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวั
แปรตาม โดยใชส้ถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
  3.3.1  สัญลกัษณ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลก 
ผูศึ้กษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ของตวัแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และใช้
ประกอบการแทนค่าในสมการถดถอย ดงัแสดงในตารางท่ี 4.24  
 
ตารางท่ี 4.24  สัญลกัษณ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

n=268 
สญัลกัษณ์ของตวัแปร   S.D. 

ตวัแปรอสิระ 
ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัสร้างความพอใจในงาน  
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X1)  
ความกา้วหนา้ในงาน (X2)  
ความยอมรับนบัถือ (X3)  
ความรับผิดชอบ (X4)  
ความส าเร็จในงาน (X5) 

 
 

2.83 
2.62 
2.81 
2.78 
3.15 

 
 

0.55 
0.73 
0.64 
0.53 
0.57 

รวม 2.84 0.52 
ปัจจยัสุขวทิยา หรือปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน 
เงินเดือน/ผลตอบแทน (X6)  
ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (X7)  
ความมัน่คงในงาน (X8)  
สภาพการท างาน (X9)  
นโยบายและการบริหาร (X10)  

 
 

2.65 
2.85 
2.80 
2.88 
2.82 

 
 

0.49 
0.65 
0.52 
0.46 
0.49 

รวม 2.80 0.46 
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ตารางท่ี 4.24  สัญลกัษณ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (ต่อ) 
n=268 

สญัลกัษณ์ของตวัแปร   S.D. 
ตวัแปรตาม 
 (แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ภาพรวม (Y) 

ความพยายาม (Y1) 
ความมุ่งมัน่ (Y2) 
การมีทิศทาง (Y3) 
การมีเป้าหมาย (Y4) 

 
 
 

2.96 
3.20 
2.89 
3.02 
2.90 

 
 
 

0.56 
0.63 
0.63 
0.59 
0.50 

 
 จากตารางท่ี  4.24  สรุปผลค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ไดด้งัน้ี 

 1)  ค่าเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
(ค่าเฉล่ีย  2.83) ความกา้วหน้าในงาน (ค่าเฉล่ีย 2.62) ความยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 2.81) ความ
รับผิดชอบ   (ค่าเฉล่ีย 2.78) ความส าเร็จในงาน (ค่าเฉล่ีย 3.15) เงินเดือน/ผลตอบแทน (ค่าเฉล่ีย 
2.65)  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ค่าเฉล่ีย 2.85) ความมัน่คงในงาน (ค่าเฉล่ีย 2.80) สภาพการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย 2.88) นโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.82) 
 2)  ค่าเฉล่ียของตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความพยายาม (ค่าเฉล่ีย 
3.20) ความมุ่งมัน่ (ค่าเฉล่ีย 2.89) การมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) และการมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.90) 
 3.3.2  การแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwiseก
Multiple Regression Analysis) การแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนมี
จุดมุ่งหมายเพื่ออธิบายตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เขา้สมการพยากรณ์และอธิบายรูปแบบสมการ
พยากรณ์ เพื่อการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม โดยมีตวัแปรอิสระแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1)  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ความก้าวหน้าในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในงาน และ  
(2)  ปัจจยัสุขวิทยา ประกอบดว้ย เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน 
สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ภาพรวม (Y) การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม เป็นการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ จ านวน 10 ตวั กบัตวัแปรตาม แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมภาพรวม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 – 4.26 
 
ตารางท่ี 4.25 การเพิ่มสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) และสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เม่ือเพิ่ม

ปัจจยัเขา้วเิคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม 
n=268 

ตวัแปร R R2 R2 change SEest F Sig 
X10 .835 .696 .695 .052 610.406 .000* 
X10X5 .851 .724 .722 .053 348.426 .000* 
X10X5X1 .860 .740 .737 .048 250.304 .000* 
X10X5X1X3 .870 .756 .752 .068 203.754 .000* 
X10X5X1X3X2 .888 .789 .785 .059 195.592 .000* 
X10X5X1X3X2X8 .913 .833 .830 .107 261.092 .000* 
X10X5X1X3X2X8 X4 .927 .860 .856 .082 227.391 .000* 
X10X5X1X3X2X8 X4X7 .931 .867 .863 .071 211.177 .000* 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.25  ผลการศึกษา พบว่า (1) นโยบายและการบริหาร เป็นตวัแปรแรกท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมในภาพรวมต่อมา
เป็น (2) ความส าเร็จในงาน (3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (4) ความยอมรับนบัถือ (5) ความกา้วหน้าในงาน 
(6) ความมัน่คงในงาน (7) ความรับผิดชอบ และ (8) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตามล าดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .931 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดร้้อยละ 86.70 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
พยากรณ์ เท่ากบั .071 
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ตารางท่ี 4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม 

 
ตวัแปร b  t Sig 

นโยบายและการบริหาร .710 .618 13.787 .000* 
ความส าเร็จในงาน -.330 -.338 -6.173 .000* 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั -.224 -.220 -4.678 .000* 
ความยอมรับนบัถือ -.529 -.602 -7.770 .000* 
ความกา้วหนา้ในงาน .618 .800 10.420 .000* 
ความมัน่คงในงาน 1.202 1.125 11.229 .000* 
ความรับผดิชอบ -.435 -.413 -5.312 .000* 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น -.271 -.315 -3.818 .000* 

ค่าคงท่ี 1.119 : SEest =  .071     

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.26  ผลการศึกษา พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กก  
(1) ความมัน่คงในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมภาพรวมไดสู้งสุด และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป
คะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (b, ) เป็น 1.202 และ 1.125 
รองลงมาเป็น (2) นโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐมภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น .710 และ .618 
(3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมภาพรวมไดน้้อยท่ีสุด โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูป
คะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น -.224 และ-.220 โดยมีความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .071 

สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

Y = 1.119+0.710X10-0.330X5 – 0.224X1– 0.529X3+0.618X2+1.202X8– 0.435X4– 0.271X7 
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นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย คือ เงินเดือน/ผลตอบแทน และ
สภาพการท างาน ดังนั้ นปัจจัยดังกล่าวจึงไม่เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม โดยภาพรวม 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ภาพรวม มี 8 ปัจจยั คือ (1) นโยบายและการบริหาร (2) ความส าเร็จในงาน 
(3)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (4)  ความยอมรับนบัถือ (5) ความกา้วหนา้ในงาน (6)  ความมัน่คงในงาน  
(7) ความรับผดิชอบ และ (8) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นโดยสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมภาพรวมไดร้้อยละ 86.70 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
(R2 = 0.867, p  0.05) 
 2)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ดา้นความพยายาม (Y1) การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม เป็นการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ จ านวน 10 ตวั กบัตวัแปรตาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.27 – 4.28 
 
ตารางท่ี 4.27 การเพิ่มสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) และสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เม่ือเพิ่ม

ปัจจยัเข้าวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ
พยายาม 

n=268 
ตวัแปร R R2 R2 change SEest F Sig 

X10 .836 .699 .698 .051 617.523 .000* 
X10X5 .862 .743 .741 .050 383.740 .000* 
X10X5X2 .873 .763 .760 .059 282.814 .000* 
X10X5X2X3 .905 .820 .817 .057 298.700 .000* 
X10X5X2X3X8 .926 .858 .855 .096 317.092 .000* 
X10X5X2X3X8X1 .944 .891 .888 .048 354.365 .000* 
X10X5X2X3X8X1X7 .946 .895 .893 .067 317.866 .000* 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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จากตารางท่ี  4.27  ผลการศึกษา พบว่า (1) นโยบายและการบริหาร เป็นตวัแปรแรกท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม 
ต่อมาเป็น (2) ความส าเร็จในงาน (3) ความกา้วหนา้ในงาน (4) ความยอมรับนบัถือ (5) ความมัน่คงในงาน 
(6) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ(7) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตามล าดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เป็น .946 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านความพยายามได้ร้อยละ 89.50 โดยมีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .067 
 
ตารางท่ี 4.28 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายาม 
 

ตวัแปร b  t Sig 
นโยบายและการบริหาร .904 .698 17.602 .000* 
ความส าเร็จในงาน -.723 -.658 -14.379 .000* 
ความกา้วหนา้ในงาน .971 1.114 16.403 .000* 
ความยอมรับนบัถือ -1.008 -1.018 -17.847 .000* 
ความมัน่คงในงาน .749 .622 7.842 .000* 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั -.459 -.400 -9.661 .000* 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .230 .237 3.421 .001* 

ค่าคงท่ี 1.591 : SEest =  .067     

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.28  ผลการศึกษา พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กกก
(1) ความกา้วหน้าในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ด้านความพยายามไดสู้งสุด และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (b, ) เป็น .971 
และ 1.114  รองลงมาเป็น (2) นโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น 
.904 และ .698 (3) ลักษณะงานท่ีปฏิบติั สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
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เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายามได้น้อยท่ีสุด โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น 
-.459 และ-.400 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .067 

สมการพยากรณ์ความพยายาม สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
Y = 1.591+0.904X10-0.723X5 +0.971X2– 1.008X3+0.749X8-0.459X1+0.230X7 
นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย คือ ความรับผิดชอบ เงินเดือน/

ผลตอบแทน และสภาพการท างาน ดังนั้นปัจจยัดังกล่าวจึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม 

ดงันั้น จึงสรุปได้ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม มี 7 ปัจจยั คือ (1) นโยบายและการบริหาร (2)  ความส าเร็จในงาน (3)  
ความกา้วหนา้ในงาน  (4)  ความยอมรับนบัถือ  (5) ความมัน่คงในงาน (6)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และ (7)  
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ด้านความพยายามได้ร้อยละ 89.50 มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (R2 = 0.895, 
p  0.05) 
 3)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ดา้นความมุ่งมัน่ (Y2) การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม เป็นการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ จ านวน 10 ตวั กบัตวั
แปรตามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ ดงั
แสดงในตารางท่ี 4.29 – 4.30 
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ตารางท่ี 4.29 การเพิ่มสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) และสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เม่ือเพิ่ม
ปัจจยัเข้าวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ
มุ่งมัน่ 

n=268 
ตวัแปร R R2 R2 change SEest F Sig 

X10 .788 .621 .619 .063 434.959 .000* 
X10X3 .818 .670 .667 .084 268.647 .000* 
X10X3X2 .840 .705 .702 .073 210.611 .000* 
X10X3X2X8 .852 .726 .722 .131 174.201 .000* 
X10X3X2X8X7 .889 .790 .786 .087 197.587 .000* 
X10X3X2X8X7X4 .904 .817 .813 .100 194.273 .000* 
X10X3X2X8X7X4X1 .910 .829 .824 .059 179.653 .000* 
X10X3X2X8X7X4X1X5 .916 .839 .834 .066 169.253 .000* 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.29  ผลการศึกษา พบว่า (1) นโยบายและการบริหาร เป็นตวัแปรแรกท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ 
ต่อมาเป็น (2) ความยอมรับนบัถือ (3) ความกา้วหน้าในงาน (4) ความมัน่คงในงาน (5) ความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น (6) ความรับผิดชอบ (7) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ (8) ความส าเร็จในงาน ตามล าดับ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .916 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถพยากรณ์
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ได้ร้อยละ 83.90 
โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .066 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่ 

 
ตวัแปร b  t Sig 

นโยบายและการบริหาร .752 .586 11.888 .000* 
ความยอมรับนบัถือ -.623 -.635 -7.455 .000* 
ความกา้วหนา้ในงาน .663 .768 9.102 .000* 
ความมัน่คงในงาน 1.799 1.507 13.691 .000* 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น -.646 -.674 -7.421 .000* 
ความรับผดิชอบ -.551 -.469 -5.488 .000* 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั -.343 -.302 -.5844 .000* 
ความส าเร็จในงาน -.274 -.251 -4.166 .000* 

ค่าคงท่ี .968 : SEest =  .066     

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.30  ผลการศึกษา พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ 
(1) ความมัน่คงในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ด้านความมุ่งมัน่ได้สูงสุด และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (b, ) เป็น 1.799 
และ 1.507  รองลงมาเป็น (2) นโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านความมุ่งมัน่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานเป็น 
.752 และ .586 (3) ความส าเร็จในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐมดา้นความมุ่งมัน่ไดน้อ้ยท่ีสุด โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น -.274 และ 
-.251 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .067 

สมการพยากรณ์ความมุ่งมัน่ สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
Y = 0.968+0.752X10-0.623X3+0.663X2+ 1.799X8- 0.646X7-0.551X4-0.343X1-0.274X5 
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นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย คือ เงินเดือน/ผลตอบแทน และ
สภาพการท างาน ดังนั้ นปัจจัยดังกล่าวจึงไม่เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ 

ดงันั้น จึงสรุปได้ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ มี 8 ปัจจยั คือ (1) นโยบายและการบริหาร (2) ความยอมรับนบัถือ (3)  
ความก้าวหน้าในงาน (4) ความมั่นคงในงาน (5) ความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน (6) ความรับผิดชอบ  
(7) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ (8) ความส าเร็จในงาน โดยสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ไดร้้อยละ 83.90 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 (R2 = 0.839, p  0.05) 
 4)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ดา้นการมีทิศทาง (Y3) การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม เป็นการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ จ านวน 10 ตวั กบัตวัแปรตาม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง ดงัแสดงในตาราง
ท่ี  4.31 – 4.32 
 
ตารางท่ี 4.31 การเพิ่มสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) และสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เม่ือเพิ่ม

ปัจจยัเขา้วิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการมี
ทิศทาง 

n=268 
ตวัแปร R R2 R2 change SEest F Sig 

X10 .837 .701 .700 .067 623.587 .000* 
X10X1 .865 .748 .746 .050 393.861 .000* 
X10X1X3 .893 .797 .795 .067 346.487 .000* 
X10X1X3X9 .902 .813 .810 .130 285.997 .000* 
X10X1X3X9X4 .915 .836 .833 .099 267.729 .000* 
X10X1X3X9X4X2 .919 .844 .840 .058 234.816 .000* 
X10X1X3X9X4X2X8 .923 .851 .847 .141 212.726 .000* 
X10X1X3X9X4X2X8 X7 .924 .854 .850 .075 189.819 .000* 
X10X1X3X9X4X2X8 X7X6 .926 .857 .852 .047 172.340 .000* 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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จากตารางท่ี  4.31  ผลการศึกษา พบว่า (1) นโยบายและการบริหาร เป็นตวัแปรแรกท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง 
ต่อมาเป็น (2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (3) ความยอมรับนบัถือ (4) สภาพการท างาน (5) ความรับผิดชอบ (6) 
ความกา้วหน้าในงาน (7) ความมัน่คงในงาน (8) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และ(9) เงินเดือน/ผลตอบแทน 
ตามล าดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .926 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง
ไดร้้อยละ 85.70 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .047 
 
ตารางท่ี 4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทิศทาง 
 

ตวัแปร b  t Sig 
นโยบายและการบริหาร .609 .504 9.025 .000* 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .214 .200 4.288 .000* 
ความยอมรับนบัถือ -.234 -.254 -3.477 .001* 
สภาพการท างาน .595 .467 4.575 .000* 
ความรับผดิชอบ -.795 -.718 -8.035 .000* 
ความกา้วหนา้ในงาน .218 .268 3.766 .000* 
ความมัน่คงในงาน .619 .551 4.396 .000* 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น -.228 -.253 -3.040 .003* 
เงินเดือน/ผลตอบแทน .111 .093 2.364 .019 

ค่าคงท่ี .166 : SEest =  .047     

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.32  ผลการศึกษา พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กก
(1) ความมัน่คงในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมด้านการมีทิศทางได้สูงสุด และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (b, ) เป็น .619 และ 
.551 รองลงมาเป็น (2) นโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า
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สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น 
.609 และ .504 (3) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐมด้านการมีทิศทางได้น้อยท่ีสุด โดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 มีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น 
-.228 และ -.253 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .047 

สมการพยากรณ์การมีทิศทาง สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
Y = 0.166+0.609X10+0.214X1-0.234X3+595X9-0.795X4+0.218X2+0.619X8-0.228X7+ 

0.111X6 
นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย คือ ความส าเร็จในงาน ดงันั้นปัจจยั

ดงักล่าวจึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ดา้นการมีทิศทาง 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง มี 9 ปัจจยั คือ (1)  นโยบายและการบริหาร (2)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
(3)  ความยอมรับนบัถือ  (4)  สภาพการท างาน (5)  ความรับผิดชอบ (6)  ความกา้วหนา้ในงาน  (7)  ความ
มัน่คงในงาน (8)  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และ (9)  เงินเดือน/ผลตอบแทน โดยสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทางไดร้้อยละ 85.7 มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2 = 0.857, p  0.05) 
 5)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ดา้นการมีเป้าหมาย (Y4) การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม เป็นการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ จ านวน 10 ตวั กบัตวัแปร
ตามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย  ดงัแสดง
ในตารางท่ี  4.33 – 4.34 
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ตารางท่ี 4.33 การเพิ่มสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) และสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เม่ือเพิ่ม
ปัจจยัเขา้วิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอนของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการมี
เป้าหมาย 

n=268 
ตวัแปร R R2 R2 change SEest F Sig 

X10 .708 .501 .499 .068 267.121 .000* 
X10X2 .729 .531 .528 .060 150.124 .000* 
X10X2X4 .764 .584 .579 .098 123.438 .000* 
X10X2X4X8 .779 .606 .600 .146 101.253 .000* 
X10X2X4X8X7 .826 .682 .676 .093 112.500 .000* 
X10X2X4X8X7X6 .831 .691 .683 .056 97.092 .000* 
X10X2X4X8X7X6X5 .835 .696 .688 .064 85.220 .000* 
X10X2X4X8X7X6X5X1 .838 .703 .693 .061 76.473 .000* 
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.33  ผลการศึกษา พบว่า (1) นโยบายและการบริหาร เป็นตวัแปรแรกท่ี
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม ด้านการมี
เป้าหมาย ต่อมาเป็น (2) ความก้าวหน้าในงาน (3) ความรับผิดชอบ (4) ความมั่นคงในงาน (5) 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (6) เงินเดือน/ผลตอบแทน (7) ความส าเร็จในงาน และ (8) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ตามล าดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .838  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม ด้านการมี
เป้าหมายไดร้้อยละ 70.3 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .061 
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ตารางท่ี 4.34 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ค่าคงท่ี และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการมีเป้าหมาย 

 
ตวัแปร b  t Sig 

นโยบายและการบริหาร .433 .419 6.363 .000* 
ความกา้วหนา้ในงาน .503 .724 8.348 .000* 
ความรับผดิชอบ -.836 -.884 -8.535 .000* 
ความมัน่คงในงาน 1.402 1.460 9.585 .000* 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น -.624 -.809 -6.731 .000* 
เงินเดือน/ผลตอบแทน .110 .108 1.949 .052 
ความส าเร็จในงาน -.186 -.212 -2.899 .004 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั -.140 -.153 -2.308 .022 

ค่าคงท่ี 1.240 : SEest =  .061     

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางท่ี  4.34  ผลการศึกษา พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ 

(1) ความมัน่คงในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ดา้นการมีเป้าหมายไดสู้งสุด และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (b, ) เป็น 1.402 
และ 1.460 รองลงมาเป็น (2) ความก้าวหน้าในงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็น 
.503 และ .724 (3) ลักษณะงานท่ีปฏิบติั สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมายไดน้้อยท่ีสุด โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ รวมถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานเป็น 
-.140 และ-.153โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานพยากรณ์ เท่ากบั .061 

สมการพยากรณ์การมีเป้าหมาย สามารถแสดงในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
Y = 1.240+0.403X10+0.503X2-0.836X4+1.402X8-0.624X7+0.110X6- 0.186X5-0.140X1 
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นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย คือ ความยอมรับนบัถือ และสภาพ
การท างาน ดงันั้นปัจจยัดงักล่าว  จึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย มี 8 ปัจจยั คือ (1)  นโยบายและการบริหาร (2)  ความกา้วหน้าใน
งาน (3)  ความรับผิดชอบ (4)  ความมัน่คงในงาน (5)  ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (6)  เงินเดือน/ผลตอบแทน 
(7)  ความส าเร็จในงาน และ (8)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมายไดร้้อยละ 70.3 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 (R2 = 0.703, p  0.05) 
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ตอนที ่ 4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลใน 
     จังหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล 
 
ตารางท่ี  4.35  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
   จ  าแนกตามประเภทเทศบาล 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล 

  S.D. 
  S.D. 

  S.D. 
  S.D. 

ความพยายาม 3.06 0.62 3.11 0.60 2.98 0.64 3.03 0.63 
ความมุ่งมัน่ 2.95 0.63 2.96 0.59 2.85 0.63 2.90 0.63 
การมีทิศทาง 3.06 0.59 3.11 0.57 2.97 0.59 3.02 0.59 
การมีเป้าหมาย 2.96 0.52 2.96 0.47 2.86 0.50 2.91 0.50 

รวม 3.01 0.57 3.04 0.52 2.92 0.56 2.96 0.56  
 

จากตารางท่ี  4.35  ผลการศึกษา พบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล พบวา่ พนกังานเทศบาลเมือง มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.04) รองลงมา คือ พนกังานเทศบาลนคร 
(ค่าเฉล่ีย 3.01) และพนกังานเทศบาลต าบล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความพยายาม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.03) รองลงมา คือ ดา้นการมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
ดา้นการมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.91) และดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.90)  
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ตารางท่ี  4.36  การเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
         เทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล 

 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  SS df MS F Sig 

1. ความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.593 
107.505 
108.097 

2 
265 
267 

.296 

.406 
.730 .483 

2. ความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.673 
105.443 
106.116 

2 
265 
267 

.337 

.398 
.846 .430 

3. การมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.707 
93.305 
94.001 

2 
265 
267 

.353 

.352 
1.004 .368 

4. การมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.717 
68.034 
68.750 

 

2 
265 
267 

.358 

.257 
1.395 .250 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.655 
84.438 
85.093 

2 
265 
267 

.327 

.319 
1.028 .359 

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.36  ผลการทดสอบความแปรปรวนค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ 
F มีค่าเท่ากับ 1.028 และ Sig มีค่าเท่ากบั .359 ซ่ึงมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แต่ละประเภทเทศบาลไม่แตกต่างกนั และราย
ดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่ 5  ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
      ในจังหวดันครปฐม 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม พนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐมได้ให้ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.37 – 4.43 

 
ตารางท่ี  4.37  จ านวนและร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  
 

ด้านที่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 

จ านวน ร้อยละ 

1 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 58 21.64 
2 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 48 17.91 
3 ดา้นความรับผิดชอบ 34 12.68 
4 ดา้นเงินเดือน / ผลตอบแทน 54 20.14 
5 ดา้นสภาพการท างาน 38 14.18 
6 ดา้นนโยบายและการบริหาร 37 13.80 
 รวม 269 16.72 

 
จากตารางท่ี  4.37  ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดใ้ห้ขอ้ 

เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเห็นว่าด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
มีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุด จ านวน 58 คน (ร้อยละ 21.64) รองลงมาด้านเงินเดือน / ผลตอบแทน 
จ านวน  54 คน (ร้อยละ 20.14) และดา้นความรับผิดชอบมีขอ้เสนอแนะนอ้ยท่ีสุด จ านวน 34 คน 
(ร้อยละ 12.68) 
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ตารางท่ี  4.38  จ านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
    เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ

จ านวน 

1 ในการปฏิบติังานนั้นบุคลากรบางท่านรับผิดชอบนอ้ยเกินไป ไม่คุม้
กบัค่าจา้งหรือค่าตอบแทน 

10 

2 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององคก์รท่ีลา้สมยั เขม้งวด 
ขั้นตอนท่ียุง่ยากใหมี้ความยดืหยุน่และทนัสมยัเหมาะสมกบั
สถานการณ์ปัจจุบนัใหม้ากข้ึน 

15 

3 เป็นงานท่ีใหเ้สนอความคิดความสามารถพอสมควร 5 
4 เป็นงานท่ีซ ้ าซากจ าเจควรมีการหมุนเวยีนสบัเปล่ียนหนา้ท่ีกนัท างาน  14 
5 หน่วยงานบางหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกบั 

ปริมาณงาน เช่น บางหน่วยงานปริมาณงานนอ้ยแต่บุคลากรมาก บาง
หน่วยงานบุคลากรมากแต่ปริมาณงานนอ้ย 

14 

 รวม 58 

 
 จากตารางท่ี  4.38  ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้
ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยเห็นวา่ควรมี
การปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององคก์รท่ีลา้สมยั เขม้งวด ขั้นตอนท่ียุง่ยากให้มีความยืดหยุน่และ
ทนัสมยัเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัให้มากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 15 คน รองลงมาเห็นวา่เป็น
งานท่ีซ ้ าซากจ าเจควรมีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีกันท างาน และเห็นว่าหน่วยงานบาง
หน่วยงานมีจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เช่น บางหน่วยงานปริมาณงานน้อยแต่
บุคลากรมาก บางหน่วยงานบุคลากรมากแต่ปริมาณงานนอ้ย จ านวนดา้นละ 14 คน  
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ตารางท่ี  4.39  จ  านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านความก้าวหน้าในงาน 

จ านวน 

1 ควรมีการมอบทุนการศึกษา หรือทุนศึกษาต่อและแจง้ใหทุ้กหน่วยงาน
ไดรั้บทราบพร้อมๆ กนั ไม่เลือกปฏิบติั 

15 

2 ควรมีการพิจารณาการใหเ้งินรางวลั หรือโบนสัท่ีมีความโปร่งใส 
ยติุธรรม และสามารถตรวจสอบได ้ 

17 

3 มีโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ย และค่อนขา้งชา้ 16 
 รวม 48 

 
จากตารางท่ี  4.39  ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้

ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยเห็นวา่ควรมี
การพิจารณาการใหเ้งินรางวลั หรือโบนสัท่ีมีความโปร่งใส ยติุธรรม และสามารถตรวจสอบได ้มาก
ท่ีสุด จ านวน 17 คน รองลงมาเห็นวา่มีโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ย และค่อนขา้งชา้ จ านวน 16 คน 
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ตารางท่ี  4.40  จ  านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
    เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความรับผิดชอบ 
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านความรับผดิชอบ 

จ านวน 

1 ผูบ้งัคบับญัชาควรเนน้การท างานเป็นทีม และควรเห็นความส าคญัของ
การระดมความคิดเห็น โดยการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดง
ความคิดเห็นมากข้ึน  

18 

2 ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกต่างกนัเม่ือเทียบกบังานในต าแหน่ง
เดียวกนัท าใหเ้กิดความเหล่ือมล ้า 

5 

3 ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานอยูแ่ลว้ 11 
 รวม 34 

 
จากตารางท่ี  4.40  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมได้ให้

ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ โดยเห็นว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาควรเน้นการท างานเป็นทีม และควรเห็นความส าคญัของการระดมความคิดเห็น โดยการ
เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นมากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 18 คน รองลงมาเห็นว่า
ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานอยูแ่ลว้ จ านวน 11 คน 
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ตารางท่ี  4.41  จ  านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นเงินเดือน / ผลตอบแทน 
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านเงนิเดือน / ผลตอบแทน 

จ านวน 

1 ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญัต่อการประเมินการปรับ
ข้ึนเงินเดือนประจ าปีของพนกังาน เพ่ือเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังาน
ท างานมากข้ึน 

17 

2 เงินเดือนควรไดรั้บการปรับเพิ่มให้เหมาะสมกบัรายจ่ายหรือค่าครองชีพ 14 
3 ผลตอบแทนควรมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั บางต าแหน่งงานนอ้ย

แต่ไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่ 
15 

4 มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 8 
 รวม 54 

 
จากตารางท่ี  4.41  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้

ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน / ผลตอบแทน โดยเห็นว่า
ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัต่อการประเมินการปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปีของ
พนกังาน เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนกังานท างานมากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 17 คน รองลงมาเห็นว่า
ผลตอบแทนควรมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั บางต าแหน่งงานนอ้ยแต่ไดรั้บผลตอบแทนมากกว่า 
จ านวน 15 คน 
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ตารางท่ี  4.42  จ  านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
    เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นสภาพการท างาน  
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านสภาพการท างาน 

จ านวน 

1 ควรสร้างบรรยากาศในการท างานใหมี้ความสงบไม่ส่งเสียงดงัเพ่ือท าใหมี้
สมาธิในการท างาน 

15 

2 สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะสมกบัการท างาน 11 
3 หอ้งท างานมีความคบัแคบเกินไป  7 
4 ควรมีการจดัสภาพการท างาน เช่น มีอากาศถ่ายเทดี มีแสงสวา่งเพียงพอ  

มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานอยา่งพอเพียง  
5 

 รวม 38 

 
จากตารางท่ี  4.42  ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้ขอ้ 

เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างาน โดยเห็นว่าควรสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้มีความสงบไม่ส่งเสียงดงัเพื่อท าให้มีสมาธิในการท างาน มากท่ีสุด 
จ านวน 15 คน รองลงมาเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะสมกบัการ
ท างาน จ านวน 11 คน 
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ตารางท่ี  4.43  จ  านวนขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
    เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ล าดบัที ่ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ด้านนโยบายและการบริหาร 

จ านวน 

1 ควรมีการแจง้นโยบายเป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานใหบุ้คลากรทุก
คนไดรั้บทราบก่อนเสมอเพ่ือสร้างความเขา้ใจใหก้บับุคลากร และเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานขององคก์ร 

10 

2 ควรใหพ้นกังานสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิด าเนินงานของตนเอง 
รวมทั้งควรใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและเขา้ร่วมกิจกรรม
อยา่งสม ่าเสมอ 

8 

3 ควรปรับปรุงขั้นตอนการใหบ้ริการท่ีมีความรวดเร็วและไม่ซบัซอ้น 8 
4 ควรปรับปรุงขั้นตอนการมอบหมายงานใหมี้ความเป็นธรรมมากกวา่น้ี 6 
5 นโยบายการบริหารงานค่อนขา้งชดัเจน 5 
 รวม 37 

 
จากตารางท่ี  4.43  ผลการศึกษา พบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้

ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารโดยเห็นว่า
ควรมีการแจง้นโยบายเป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานให้บุคลากรทุกคนไดรั้บทราบก่อน
เสมอเพื่อสร้างความเขา้ใจให้กบับุคลากร และเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานขององค์กร มากท่ีสุด จ านวน 10 คน รองลงมาเห็นว่าควรให้
พนกังานสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีด าเนินงานของตนเอง รวมทั้งควรให้พนกังานมีส่วนร่วมใน
การบริหารจดัการและเขา้ร่วมกิจกรรมอยา่งสม ่าเสมอ และควรปรับปรุงขั้นตอนการให้บริการท่ีมีความ
รวดเร็วและไม่ซบัซอ้น จ านวนดา้นละ 8 คน 



บทที่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ซ่ึงเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม วา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพียงใด และปัจจยัใดบา้งท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดแ้บ่ง
การน าเสนอออกเป็น 3 หวัขอ้ อนัไดแ้ก่ สรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 

1.  สรุปการวจิัย 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.1.1  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
นครปฐม 
  1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม 
  1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมจ าแนกตามประเภทเทศบาล 
  1.1.4  เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  

1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานเทศบาลในจังหวัด

นครปฐมรวมทั้งส้ิน 19 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง ได้แก่ เทศบาลนคร
นครปฐม เทศบาลเมือง จ านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองสามพราน เทศบาลเมืองไร่ขิง เทศบาล
เมืองกระทุ่มลม้ และเทศบาลต าบล จ านวน 15 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลดอนยายหอม เทศบาล
ต าบลโพรงมะเด่ือ เทศบาลต าบลธรรมศาลา เทศบาลต าบลก าแพงแสน เทศบาลต าบลนครชยัศรี 
เทศบาลต าบลห้วยพลู เทศบาลต าบลสามงาม เทศบาลต าบลรางกระทุ่ม เทศบาลต าบลบางหลวง 
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เทศบาลต าบลบางเลน เทศบาลต าบลล าพญา เทศบาลต าบลอ้อมใหญ่ เทศบาลต าบลศาลายา 
เทศบาลต าบลบางระทึก และเทศบาลต าบลคลองโยง โดยมีจ านวนพนกังานรวมทั้งส้ิน 813 คน  

ทั้ งน้ีได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั .05 โดย
วธีิการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (probability sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ ได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 268 คน โดยจ าแนกตามสัดส่วนของแต่ละเทศบาล 

1.2.2 เคร่ืองมือการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ซ่ึงผ่านการตรวจ
คุณภาพโดยการหาความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ทางสถิติ
เท่ากบั .990 

1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาไดป้ระสานงานขอความร่วมมือจากนายกเทศบาลแต่ละแห่ง จ านวน 

19 แห่ง คือ เทศบาลนคร จ านวน 1 แห่ง เทศบาลเมือง จ านวน 3 แห่ง และเทศบาลต าบล จ านวน 15  
แห่งเพื่อขออนุญาตเขา้ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเทศบาลแต่ละแห่ง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการแจก
แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมดว้ยตนเอง และใช้
เวลาในการเก็บข้อมูลภาคสนามในช่วงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2555 สามารถเก็บรวบรวม
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาไดจ้  านวน 268 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมดท่ีแจก
ออกไป 

1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลหลงัจากไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการ

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละชุดแลว้ท าการบนัทึกขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อ
น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า
เอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwise Multiple Regression 
Analysis)  One-Sample t-test ซ่ึงก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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1.3  ผลการวจัิย 

1.3.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม 

ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม
ส่วนมากเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 160 คน (ร้อยละ 59.70) โดยมีช่วงอายุระหวา่ง 31-40 ปีมาก
ท่ีสุด จ านวน 185 คน (ร้อยละ 69.03) มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด จ านวน 
165 คน (ร้อยละ 61.57) มีต าแหน่งงานระดบั 5-6 มากท่ีสุด จ านวน 104 คน (ร้อยละ 38.81) มีรายได้
ระหวา่ง 10,001-15,000 บาทต่อเดือน มากท่ีสุด จ านวน 145 คน (ร้อยละ 54.10) และมีอายุราชการ
ต ่ากวา่ 10 ปีมากท่ีสุด จ านวน 126 คน (ร้อยละ 47.02)   

1.3.2 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 

 1)  วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม 

การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมแบ่งออกเป็น 4 ด้าน อนัประกอบด้วย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง การมี
เป้าหมาย ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.96) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความพยายามมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.20) รองลงมา การมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) การมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 2.90) 
และความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.89)  

(1)  ความพยายาม 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ขอ้ 1 ท่านมีความพยายามในการน าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.19) และขอ้ 2 เม่ือพบขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการท างานบ่อยคร้ัง ท าให้
ท่านมีความพยายามท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.78) 

(2)  ความมุ่งมัน่ 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ 3 ท่านจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีเม่ือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาทนัที มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.05) และขอ้ 5 ท่านมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.74) 
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(3)  การมีทิศทาง 
  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าขอ้ 2 ท่านร่วมปฏิบติังานด้วยความรับผิดชอบกับทุกคนในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.13) และขอ้ 4 หน่วยงานมีการอบรมผูป้ฏิบติังานก่อนด าเนินงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
(ค่าเฉล่ีย 2.89) 

(4)  การมีเป้าหมาย 
   จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.91) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าขอ้ 1 ท่านมีการวางแผนงานเก่ียวกบัระบบงานก่อนด าเนินการเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.10) และขอ้ 4 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 
2.54) 
 2)  วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 

  (1)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม  
 การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ (1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความส าเร็จใน
งาน และ (2) ปัจจยัสุขวทิยา ไดแ้ก่ เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน 
สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร ซ่ึงผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
  ก.  ปัจจัยจูงใจ 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.84) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความส าเร็จในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.15) 
รองลงมา ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 2.83) ความยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 2.81) ความรับผิดชอบ 
(ค่าเฉล่ีย 2.78) และความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.62)  
     ก.)  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ภาพรวม
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อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ 
และเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.96) และขอ้ 2 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็น
งานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.68) 

   ข.)  ความก้าวหน้าในงาน 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 3 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน เม่ืองานท่ีท่านท าประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.69) 
และขอ้ 1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสกา้วหนา้โดยส่งเสริมให้บุคลากรศึกษา
ต่อหรือส่งไปฝึกอบรมอยูเ่สมอ และขอ้ 2 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีเหมาะสมและยติุธรรมมีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากนัและต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.55) 
   ค.)  ความยอมรับนับถือ 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจด้านความยอมรับนับถือ 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 5 เพื่อนร่วมงานยอมรับ
และไวว้างใจในการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.96) และขอ้ 1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
ท  าใหท้่านมีโอกาสเป็นคนท่ีมีความส าคญัในสายตาคนอ่ืน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.71) 
   ง.)  ความรับผิดชอบ 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกับปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 4 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.01) และขอ้ 3 ท่านมีอิสระในการคิด
แกปั้ญหาและปรับปรุงงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.42) 
   จ.)  ความส าเร็จในงาน 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 2 ท่านยินดีท างานนอกเวลาเพื่อ
ท างานให้เสร็จแมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย3.25) และขอ้ 1 ท่านสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.96) 
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 ข.  ปัจจัยสุขวิทยา 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.80) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่สภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) รองลงมา 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ค่าเฉล่ีย 2.85) นโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 2.82) ความมัน่คงในงาน 
(ค่าเฉล่ีย 2.80) และเงินเดือน/ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65)  
   ก.)  เงินเดือน/ผลตอบแทน 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม เก่ียวกับปัจจัยสุขวิทยาด้านเงินเดือน/
ผลตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ 1 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายได้และค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.83) และ ขอ้ 5 รายไดแ้ละสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความ
ยติุธรรม เม่ือเทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.27) 
   ข.)  ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ 2 หน่วยงานของ
ท่านให้ความสนใจในกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการเสริมสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.95) และขอ้ 4 ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือในเร่ืองทัว่ๆ ไปจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และขอ้ 5 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.79) 

   ค.)  ความมัน่คงในงาน 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาดา้นความมัน่คงในงาน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ 1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความ
มัน่คงกบัอนาคตของท่าน มีเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.07) และขอ้ 2 หน่วยงานของท่านไดส่้งเสริมให้
ท่านมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เช่น การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.34) 
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   ง.)   สภาพการท างาน 
   จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาดา้นสภาพการท างาน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ 5 สถานท่ีท างานของท่าน
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย3.03) และขอ้ 3 วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ในการท างานของท่าน มีครบถว้นและเพียงพอต่อการใชง้าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 
2.76) 
   จ.)  นโยบายและการบริหาร 
  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาดา้นนโยบายและการ
บริหาร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ 1 หน่วยงานของ
ท่านมีการก าหนดนโยบายการท างานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.99) และขอ้ 5 
หน่วยงานของท่านมีการสั่งการเฉพาะในสายการบงัคบับญัชา และไม่มีการสั่งงานขา้มสายงาน มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65) 
  (2)  ผลของปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม  
 จากผลการศึกษาผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ยปัจจยั 2 กลุ่ม คือ (1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหน้าในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ และ 
(2) ปัจจยัสุขวิทยา ไดแ้ก่ เงินเดือน/ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงในงาน สภาพ
การท างาน นโยบายและการบริหาร 
  การวิเคราะห์ผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ธีิการวิเคราะห์เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงผลการวิเคราะห์สามารถ
สรุปไดด้งัน้ี 
 ก.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐมในภาพรวม ผลการศึกษา พบวา่มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ .05 
สามารถน ามาใช้ในการพยากรณ์ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามล าดบัความส าคญัได้ ดงัน้ี  
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(1) นโยบายและการบริหาร (2) ความส าเร็จในงาน (3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (4) ความยอมรับนบัถือ 
(5) ความกา้วหนา้ในงาน (6) ความมัน่คงในงาน (7) ความรับผดิชอบ และ (8) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 8 ตวั เข้าด้วยกันสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐมภาพรวมไดร้้อยละ 86.70 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2 = 0.86,  
p  0.05)   
 นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย คือ เงินเดือน/
ผลตอบแทน และสภาพการท างาน ดงันั้นปัจจยัดงักล่าวจึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดัปฐม 
 ข.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ดา้นความพยายาม จากผลการศึกษา พบวา่มีตวัแปร 7 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
นอ้ยกวา่ .05 สามารถน ามาใชใ้นการพยากรณ์ความพยายามในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ผลการวเิคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี 
(1) นโยบายและการบริหาร (2) ความส าเร็จในงาน (3) ความกา้วหนา้ในงาน (4) ความยอมรับนบั
ถือ (5) ความมัน่คงในงาน (6) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ (7) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เม่ือรวมตวัแปร
ทั้ง 7 ตวั เข้าด้วยกนัสามารถพยากรณ์ความพยายามในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐมไดร้้อยละ 89.50 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2 = 0.895, p  0.05)  
 นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจัยท่ีไม่เข้าอยู่ในสมการถดถอย คือ ความ
รับผดิชอบ เงินเดือน/ผลตอบแทน และสภาพการท างาน ดงันั้นปัจจยัดงักล่าวจึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความพยายาม 
 ค.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ จากผลการศึกษา พบว่ามีตวัแปร 8 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
นอ้ยกวา่ .05 สามารถน ามาใชใ้นการพยากรณ์ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม ผลการวเิคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี (1) 
นโยบายและการบริหาร (2) ความยอมรับนบัถือ (3)ความกา้วหนา้ในงาน (4) ความมัน่คงในงาน (5)  
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (6) ความรับผิดชอบ (7)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ (8) ความส าเร็จในงาน 
เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 8 ตวั เขา้ดว้ยกนัสามารถพยากรณ์ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดร้้อยละ 83.90 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2= 0.839, p  0.05)  
 นอกจากน้ีย ังพบว่า  ปัจจัย ท่ีไม่ เข้าอยู่ในสมการถดถอย คือ 
เงินเดือน/ผลตอบแทน และสภาพการท างาน ดังนั้นปัจจยัดังกล่าวจึงไม่เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นความมุ่งมัน่ 
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 ง.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ดา้นการมีทิศทาง จากผลการศึกษา พบว่ามีตวัแปร 9 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
นอ้ยกวา่ .05 สามารถน ามาใช้ในการพยากรณ์การมีทิศทางในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ผลการวเิคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี 
(1) นโยบายและการบริหาร (2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (3) ความยอมรับนบัถือ  (4) สภาพการท างาน 
(5) ความรับผิดชอบ (6) ความกา้วหน้าในงาน (7)  ความมัน่คงในงาน (8) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
และ (9)  เงินเดือน/ผลตอบแทน  เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 9 ตวั เขา้ดว้ยกนัสามารถพยากรณ์การมีทิศทาง
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดร้้อยละ 85.70 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 (R2= 0.857, p  0.05)  
 นอกจากน้ีย ังพบว่า  ปัจจัย ท่ีไม่ เข้าอยู่ในสมการถดถอย คือ 
ความส าเร็จในงาน ดงันั้นปัจจยัดงักล่าวจึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีทิศทาง 
 จ.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย จากผลการศึกษา พบวา่มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
นอ้ยกวา่ .05 สามารถน ามาใชใ้นการพยากรณ์การมีเป้าหมายในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ผลการวเิคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี 
(1) นโยบายและการบริหาร (2) ความกา้วหนา้ในงาน (3) ความรับผิดชอบ (4) ความมัน่คงในงาน  
(5) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (6) เงินเดือน/ผลตอบแทน (7) ความส าเร็จในงาน และ (8) ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 8 ตวั เขา้ดว้ยกนัสามารถพยากรณ์การมีเป้าหมายในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดร้้อยละ 70.30 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2 = 0.703, 
p  0.05) 
    นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย คือ ความ
ยอมรับนบัถือ และสภาพการท างาน ดงันั้นปัจจยัดงักล่าว จึงไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ดา้นการมีเป้าหมาย 

 3)  วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล 
  จากผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐมจ าแนกตามประเภทเทศบาล พบว่า พนกังานเทศบาลเมือง มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.04) รองลงมา คือ พนกังานเทศบาลนคร (ค่าเฉล่ีย 3.01) 
และพนกังานเทศบาลต าบล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.92) เม่ือพิจารณาเป็น
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รายดา้น พบวา่ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายาม 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.03) รองลงมา ดา้นการมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.02) ดา้นการมีเป้าหมาย 
(ค่าเฉล่ีย 2.91) และดา้นความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 2.90) ตามล าดบั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามประเภทเทศบาล ท่ีระดบันยัส าคญั .05 พบวา่ F มี
ค่าเท่ากบั 1.028 และ Sig มีค่าเท่ากบั .359 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ .05 แสดงวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม แต่ละประเภทเทศบาลในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

4)  วัตถุประสงค์ข้อ 4 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม 
 ผลการศึกษา ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม พบว่า พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 268 คน ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม โดยเห็นว่าดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีขอ้เสนอแนะมาก
ท่ีสุด จ านวน 58 คน (ร้อยละ 21.64) รองลงมาดา้นเงินเดือน / ผลตอบแทน จ านวน 54 คน (ร้อยละ 
20.14) และดา้นความรับผดิชอบ มีขอ้เสนอแนะนอ้ยท่ีสุด จ านวน 34 คน (ร้อยละ 12.68) 
 (1)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐมไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั โดยเห็นวา่ควรมีการปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององคก์รท่ีลา้สมยั เขม้งวด ขั้นตอนท่ียุง่ยาก
ใหมี้ความยดืหยุน่และทนัสมยัเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัให้มากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 15 คน 
รองลงมาเห็นว่าเป็นงานท่ีซ ้ าซากจ าเจควรมีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีกนัท างาน และเห็นว่า
หน่วยงานบางหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เช่น บางหน่วยงานปริมาณ
งานนอ้ยแต่บุคลากรมาก บางหน่วยงานบุคลากรมากแต่ปริมาณงานนอ้ย จ านวนดา้นละ 14 คน  
  (2)  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาล
ในจังหวัดนครปฐมได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้าน
ความกา้วหน้าในงานโดยเห็นวา่ ควรมีการพิจารณาการให้เงินรางวลั หรือโบนสัท่ีมีความโปร่งใส 
ยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได ้มากท่ีสุด จ านวน 17 คน รองลงมาเห็นว่ามีโอกาสกา้วหน้าใน
งานนอ้ย และค่อนขา้งชา้ จ านวน 16 คน 

 (3)  ดา้นความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลใน
จังหวดันครปฐมได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
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รับผิดชอบ โดยเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาควรเน้นการท างานเป็นทีม และควรเห็นความส าคญัของการ
ระดมความคิดเห็น โดยการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นมากข้ึน มากท่ีสุด 
จ านวน 18 คน รองลงมาเห็นว่าภาระงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานอยู่แล้ว 
จ านวน 11 คน 
  (4)  ดา้นเงินเดือน / ผลตอบแทน ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน/ 
ผลตอบแทน โดยเห็นวา่ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญัต่อการประเมินการปรับข้ึน
เงินเดือนประจ าปีของพนกังาน เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนกังานท างานมากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 17  
คน รองลงมาเห็นว่าผลตอบแทนควรมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั บางต าแหน่งงานนอ้ยแต่ไดรั้บ
ผลตอบแทนมากกวา่ จ านวน 15 คน 
 (5)  ดา้นสภาพการท างาน ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐมได้ให้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการ
ท างาน โดยเห็นควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความสงบไม่ส่งเสียงดงัเพื่อท าให้มีสมาธิใน
การท างาน มากท่ีสุด จ านวน 15 คน รองลงมาเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นระเบียบ
เรียบร้อยเหมาะสมกบัการท างาน จ านวน 11 คน 
  (6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐมไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย
และการบริหารโดยเห็นวา่ควรมีการแจง้นโยบายเป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานให้บุคลากร
ทุกคนไดรั้บทราบก่อนเสมอเพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความกระจ่างชดัเจนและเตรียมความพร้อมได้
ทนั และเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานขององคก์รทุกขั้นตอน มากท่ีสุด จ านวน 10 คน รองลงมาเห็นวา่ควรให้พนกังานสามารถ
ก าหนดเป้าหมายและวิธีด าเนินงานของตนเอง รวมทั้งควรให้พนกังานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
และเขา้ร่วมกิจกรรมอย่างสม ่าเสมอ และควรปรับปรุงขั้นตอนการให้บริการท่ีมีความรวดเร็วและไม่
ซบัซอ้น จ านวนดา้นละ 8 คน 
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2. อภิปรายผล 
 

2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม 
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดั

นครปฐม ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยองค์ประกอบดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงน่าจะ
เป็นเพราะบุคลากรได้มีการน าความรู้ ความสามารถไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีเม่ือ
เปรียบเทียบกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ เป็นไปตามแนวคิดของ ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2527: 425 
อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554: 20) ซ่ึงอธิบายวา่ แรงจูงใจมีท่ีมาจากการท่ีบุคลากรมีความมัน่ใจใน
การท างานและยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (สุพานี  สฤษฎ์วานิช 
2552: 163-165) ซ่ึงอธิบายว่า  บุคคลจะมีแรงจูงใจเม่ือได้ใช้ความสามารถท างานจนบรรลุ
วตัถุประสงคท์  าใหเ้กิดความภาคภูมิใจและกระตือรือร้นจะปฏิบติังานต่อไป  

เ ม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ี เ ก่ี ยวข้องพบว่าสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  
พินิจ  ทางทอง (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5” ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ประสงค์  ภาเรือง (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลจงัหวดั
อุบลราชธานี” ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จังหวดั
อุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุ
มาจากการขาดการส่งเสริมท่ีดีขององคก์ร ทั้งในดา้นของปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงถือเป็น
ตวัแปรส าคญัในการกระตุน้ให้บุคลากรอยากท างานหรือไม่อยากท างาน ฉะนั้นการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานจึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งท าให้เกิดข้ึนในทุกหน่วยงาน หากทุกคนมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีดีก็ยอ่มส่งผลให้เกิดความมุ่งมัน่และความร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายได ้แต่หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ก็จะท าให้ประสิทธิภาพของ
งานลดนอ้ยลงไปดว้ย 

2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม 
  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม ประกอบดว้ย 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) นโยบายและการบริหาร (2) ความส าเร็จในงาน 
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(3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (4) ความยอมรับนบัถือ (5) ความกา้วหนา้ในงาน (6) ความมัน่คงในงาน 
(7) ความรับผิดชอบ และ (8) ความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากหน่วยงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐมมีการก าหนดนโยบายในการท างานท่ีชดัเจนท าให้ง่ายต่อการปฏิบติั ประกอบกบัมี
ความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ์ และงานท่ีปฏิบติั
เป็นงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของผูป้ฏิบติังาน พร้อมกนัน้ีผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานยงั
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีท าใหมี้ความสามคัคีกนัภายในหน่วยงาน อีกทั้งการด าเนินภารกิจของเทศบาลใน
ดา้นต่างๆ ไดด้ าเนินการตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ซ่ึงมีภาระ
งานในขั้นพื้นฐานเหมือนกันอันส่งผลให้พนักงานเทศบาลทุกแห่งปฏิบัติงานในลักษณะท่ีไม่
แตกต่างกนัมาก ไม่มีการแข่งขนักนัภายในหน่วยงาน ระดบัความเครียดของพนกังานจึงมีไม่มากนกั 
จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ท าให้พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก  
                       เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดจากทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg (ชูชยั สมิทธิไก 2554: 276-278) ซ่ึงอธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานเกิดจาก
ปัจจยัจูงใจ  ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงาน ความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ และลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั  ในส่วนของความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นนั้น เฮิร์ซเบิร์ก อธิบายวา่ เป็นปัจจยัป้องกนั ซ่ึงแมอ้งคก์าร
จะจดัให้ ก็ไม่มีผลต่อความพอใจของบุคลากร  ฉะนั้น จากค าอธิบายของเฮิร์ซเบิร์ก ความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นจึงไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  ผลการคน้พบในคร้ังน้ี จึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก 

  เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม พบวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน และสภาพการท างาน ปัจจยัทั้ง 
2 ปัจจยัน้ีไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมแต่อย่างไร อาจเป็น
เพราะอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากหน่วยงานเป็นไปตามเกณฑ์ของขา้ราชการท่ีค่อนขา้งมีความ
ชดัเจนอยูแ่ลว้ อีกทั้งพนกังานเทศบาลส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานนอ้ย ดงันั้นอตัราการ
ข้ึนเงินเดือนของพนกังานแต่ละคนจึงไม่แตกต่างกนัมากนกั ดงันั้นปัจจยัดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน 
จึงไม่มีผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เพราะพนักงาน
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นไปตามเกณฑ ์และมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัจึงไม่ส่งผลให้พนกังานเกิด
แรงจูงใจในการท างานแต่อย่างไร และหากพิจารณาเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะ
ใกลเ้คียงกนั เช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงบางแห่งปัจจุบนัมีการจดัสรรเงินโบนสัประจ าปีใน
อตัราค่อนขา้งสูงทั้งๆ ท่ีด้วยฐานะแล้วเป็นองค์กรท่ีมีขนาดเล็กกว่า จึงท าให้เกิดขอ้เปรียบเทียบ
เกิดข้ึน ส าหรับปัจจยัดา้นสภาพการท างานเม่ือพิจารณาถึงสถานท่ี สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศ
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ในการท างาน ตลอดจนรวมถึงวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมีความเพียงพอ
อยูแ่ลว้  
                     เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ สอดคลอ้งกบัแนวคิดจากทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งของ Maslow (สมยศ  นาวีการ 2543: 298-300) กล่าววา่ ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมี
ผลต่อพฤติกรรม หากความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั้นจะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
แต่อย่างไร นอกจากนั้นยงัเป็นไปตามแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก (ชูชยั สมิทธิไก 2554: 276-278) ซ่ึง
อธิบายวา่ เงินเดือน/ผลตอบแทน และสภาพการท างาน เป็นปัจจยัป้องกนั ไม่ส่งผลต่อความพอใจ 
ฉะนั้นขอ้คน้พบคร้ังน้ีจึงสนบัสนุนแนวคิดน้ี นัน่คือ ปัจจยัป้องกนัหรือปัจจยัค ้าจุน เป็นเพียงปัจจยัท่ี
ป้องกนัความไม่พอใจ จึงยอ่มไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร 

2.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
นครปฐม 

  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดั
นครปฐม พบว่า พนกังานเทศบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.96  เม่ือพิจารณาจ าแนกเทศบาลแต่ละประเภทในจงัหวดันครปฐม พบวา่ พนกังานเทศบาล
ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด ไดแ้ก่  พนกังานเทศบาลเมือง รองลงมาคือพนกังานเทศบาล
นคร และพนกังานเทศบาลต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด และพบว่าเทศบาลนครและ
เทศบาลเมืองมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียในระดับท่ีใกล้เคียงกนั แต่เทศบาลต าบลมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีต ่ากว่า ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากเทศบาลนครและเทศบาลเมืองมี
ขนาดของขอบเขตการบริหารท่ีใหญ่กวา่เทศบาลต าบล ส่งผลท าให้อ านาจของผูบ้ริหารมีมากข้ึนซ่ึง
โอกาสในความกา้วหนา้ทางราชการมีมากข้ึน ท าให้พนกังานเทศบาลทั้ง 2 ประเภท มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีใกลเ้คียงกนั ประกอบกบัเทศบาลนครและเทศบาลเมืองมีจ านวนประชากรท่ีอยูใ่น
ความรับผดิชอบจ านวนมากกวา่เทศบาลต าบล ซ่ึงอาจท าใหมี้ภาระงานท่ีมากกวา่ และงานมีความทา้
ทายความสามารถมากกวา่เพราะตอ้งให้บริการกบัประชาชนท่ีมีจ านวนมากกวา่  ซ่ึงเม่ือปฏิบติังาน
จนประสบผลส าเร็จมากก็ยิ่งจะท าให้ประชาชนในพื้นท่ียอมรับและยกย่องมากข้ึนจากเหตุผล
ดงักล่าวขา้งตน้จึงอาจส่งผลให้พนกังานเทศบาลนครและพนกังานเทศบาลเมืองมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่เทศบาลต าบล   

     ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ McClelland (พูลสุข สังข์รุ่ง 2549: 151) ซ่ึง
กล่าวว่า ความต้องการในการท างานของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความตอ้งการ
ความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการของคนท่ีจะท าการใดๆ เพื่อให้ตนเองกา้วไปสู่
ความส าเร็จ หรือความเป็นเลิศ โดยพยายามจะท าส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึนกว่าเดิมเสมอ พร้อมกับแสวงหา
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โอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบการท างานส าคญั และพยายามแสวงหาวิธีการท่ีจะให้งานส าเร็จพร้อมทั้งหา
วิธีการท่ีจะให้ตนเองได้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อตรวจสอบความก้าวหน้าของตนเอง 2) ความตอ้งการมี
อ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการของคนท่ีจะพยายามท าให้ผูอ่ื้นกระท าหรือคิดในทางเดียวกบั
ท่ีตนก าหนดไว ้เป็นความต้องการของคนท่ีพยายามจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และ 3) ความต้องการ
ความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีคนปรารถนาจะสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
อยากให้ตนเองเป็นท่ีรักใคร่ของผูอ่ื้น และตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับ คนท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
สูงจะเป็นผูท่ี้ชอบผูกมิตร ชอบให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทุกสถานการณ์มากกว่าท่ีจะมุ่งแข่งขนัและ
เป็นผูท่ี้พยายามเขา้ใจผูอ่ื้นอยูเ่สมอ  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัผูศึ้กษาไดน้ าเสนอแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการ
เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ ส่วนท่ีสอง เป็นขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัคร้ัง
ต่อไป ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
  การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม โดยผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมท่ีมีค่าระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
ผลการศึกษาสามารถสรุปรายละเอียดเพื่อเป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมใหต้รงกบัความตอ้งการ ดงัน้ี 
  3.1.1  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พนกังานเทศบาลตอ้งการท างานท่ีตรงกบั
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ดังนั้ นผู ้บริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้
ความสามารถของพนักงานเทศบาลเพื่อให้พนกังานไดป้ฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและ ควรมีการ
ปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององค์กรท่ีลา้สมยั เขม้งวด ขั้นตอนท่ียุ่งยากให้มีความยืดหยุน่และทนัสมยั
เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัให้มากข้ึน 
 3.1.2  ด้านความก้าวหน้าในงาน พนักงานเทศบาลตอ้งการให้ หน่วยงาน
ส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสกา้วหน้าโดยส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมอยูเ่สมอ
และต้องการให้หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดังนั้ น
หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ หรือส่งไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้และควรจดัระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานให้เหมาะสมและยุติธรรมเพื่อพนกังานจะไดมี้แรงจูงใจในการท างานให้มี
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ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนและควรมีการพิจารณาการใหบ้ าเหน็จรางวลัและการลงโทษตอ้งมีความโปร่งใส
สามารถตรวจสอบได ้และมีความยุติธรรม โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งไดรั้บรู้ในความดีของตนและมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่ง เพิ่มเงินเดือน ตลอดจนไดรั้บรางวลัพิเศษ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดก าลงัใจในการท างาน 

 3.1.3  ด้านความยอมรับนับถือ  พนกังานเทศบาลตอ้งการให้บุคคลอ่ืนมองว่า
เป็นคนท่ีมีความส าคญัมากกว่าน้ี ดงันั้นพนกังานเทศบาลควรปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอย่าง
เตม็ความสามารถเพื่อใหผู้อ่ื้นยอมรับในความสามารถ  

   3.1.4  ด้านความรับผิดชอบ  พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมตอ้งการ
ความมีอิสระในการคิดแกปั้ญหา และปรับปรุงงานให้มากกวา่น้ี ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรมอบอ านาจ
ในการตดัสินใจ แกปั้ญหา และปรับปรุงงานของตนเองตามควรแก่กรณีและผูบ้งัคบับญัชาควรเน้น
การท างานเป็นทีม และควรเห็นความส าคัญของการระดมความคิดเห็น โดยการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นมากข้ึน อนัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในองคก์ร ท าให้
เกิดความพึงพอใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน เกิดวฒันธรรมท่ีช่วยกระตุน้การท างาน และอุทิศตนให้แก่
องคก์ร  
 3.1.5  ด้านความส าเร็จในงาน  พนักงานเทศบาลตอ้งการท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายมากกว่าน้ี ดังนั้นพนักงานเทศบาลควรก าหนด
เป้าหมายและแนวทางในการปฏิบติังานให้ชัดเจนและง่ายต่อการปฏิบติัเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้   

   3.1.6  ด้านเงินเดือน / ผลตอบแทน  พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มี
ความเห็นว่า มีความเห็นว่า รายไดแ้ละสวสัดิการท่ีได้รับมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกบังานอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรพิจารณาปรับอตัราการข้ึนเงินเดือน หรือจดัสวสัดิการ
อ่ืนๆ ให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพ สถานะทางเศรษฐกิจ และสังคม ตลอดจนรวมถึงการพิจารณา
เทียบเคียงกนัองคก์รอ่ืนท่ีมีสถานะจดักลุ่มอยูใ่นประเภทเดียวกนัและผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควร
ให้ความส าคญัต่อการประเมินการปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปีของพนักงาน เพื่อเป็นการกระตุ้นให้
พนกังานท างานมากข้ึน 
 3.1.7   ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ อ่ืน พนกังานเทศบาลตอ้งการความช่วยเหลือใน
เร่ืองทัว่ๆ ไปจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและตอ้งการให้เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น
ของท่านดงันั้นหน่วยงานควรจดักิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีและเช่ือมความสัมพนัธ์ท่ีให้กบัพนกังาน
ในหน่วยงาน 
 3.1.8  ด้านความมั่นคงในงาน  พนักงานเทศบาลต้องการให้หน่วยงาน
ส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เช่น การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ การฝึกอบรม 
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การศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็นตน้ ดงันั้น หน่วยงานจึงควรส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถของตนเอง อาจจดัอบรมภายในหน่วยงาน หรือส่งไปหน่วยงานภายนอก และ
การจดัตั้ งกองทุนศึกษาต่อ ตลอดจนการจดัหาทุนการศึกษาต่อจากภายนอกทั้งของภาครัฐและ
เอกชน 
 3.1.9  ด้านสภาพการท างาน พนกังานเทศบาลตอ้งการมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ในการท างานท่ีครบถว้นและเพียงพอต่อการใช้งานดงันั้นหน่วยงานควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานเพิ่มเติมให้เพียงพอต่อการใช้งานและความจ าเป็นและควรมีการจดั
สภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัการท างาน เช่น มีอากาศถ่ายเทดี มีแสงสวา่งเพียงพอ  

   3.1.10  ด้านนโยบายและการบริหาร พนกังานเทศบาลตอ้งการให้มีการสั่งการ
เฉพาะในสายการบงัคบับญัชา และไม่มีการสั่งงานขา้มสายงานดงันั้นผูบ้ริหารควรสั่งงานพนกังาน
เทศบาลเฉพาะในส่วนงานท่ีพนกังานเทศบาลนั้นๆ รับผิดชอบเพื่อให้การท างานเป็นไปดว้ยความ
รวดเร็วและเรียบร้อยและควรมีการแจง้นโยบายเป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานให้บุคลากรทุก
คนไดรั้บทราบก่อนเสมอเพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความกระจ่างชดัเจนและเตรียมความพร้อมไดท้นั และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของ
องคก์รทุกขั้นตอน 
 

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเชิงคุณภาพ
เพื่อใหส้ามารถทราบขอ้มูลในเชิงลึก และน ามาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาในคร้ังน้ี 
 3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังาน
เทศบาลในพื้นท่ีท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น เมืองกบัชนบท ระบบการบริหารงาน และจ านวนของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั เป็นตน้   
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สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552)  พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่: แนวคิด และทฤษฎี พิมพค์ร้ังท่ี 2  

ปทุมธานี  โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุธรรม  รัตนโชติ (2552)  พฤติกรรมองค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  บริษทั ส านกัพิมพ์

ทอ้ป จ ากดั 
แสงเพช็ร  แสงจนัทร์  (2553)  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรวทิยาลยัการอาชีพฝาง  

อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่”  การศึกษาอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการ
จดัการทัว่ไป  มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 

อิสรีย ์  ไทยตระกลู (2553) “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในอ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่”   วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัราชภฎัเชียงราย 

อจัฉรีย ์ พิมพมุล และคณะ  (2550)  “องคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการเลือกศึกษาต่อใน
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานีในระดบัปริญญาตรีของนกัศึกษาชั้นปีท่ี 1 ปี
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การศึกษา 2551”  วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหาร
การศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

“อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล” คน้คืนวนัท่ี 23 มีนาคม 2555 จาก http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/ 
 

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/
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ภาคผนวก  ก 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม 

..................................................... 
 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาวิจยั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
และน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเท่านั้น 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน       

5 ขอ้ค าถาม 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม จ านวน 63 ขอ้ค าถาม 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน

จงัหวดันครปฐม  จ านวน 20 ขอ้ค าถาม 
ตอนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะเก็บไวเ้ป็นความลบั และน าไปใช้ในการวิจยัโดย

ส่วนรวมเท่านั้น ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อสิทธิและต าแหน่งหน้าท่ีการงานของท่านแต่ประการใด  
ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นและตรงตามความ
เป็นจริงเพื่อความสมบูรณ์และความเท่ียงตรงต่อการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 

นางสาวสรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ 
นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

บณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

  ส าหรับผูว้จิยั 
1. เพศ      ชาย    
      หญิง 
 
2.  อาย ุ     ต  ่ากวา่  30   ปี  
      31 – 40  ปี 
      41 – 50  ปี 
      51 - ปีข้ึนไป 
 
3.  ระดบัการศึกษา    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  
      ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
      ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 
 
4. ต าแหน่งงาน     ระดบั 1 - 2  
      ระดบั  3 - 4 
      ระดบั 5 - 6 
      ระดบั 7 ข้ึนไป  
 
5. รายได ้     ต  ่ากวา่ 10,000  บาท/เดือน   
      10,001-15,000  บาท/เดือน 
      15,001-20,000  บาท/เดือน   
      20,001  บาท/เดือน ข้ึนไป 
 
6. อายรุาชการ    ต  ่ากวา่ 10 ปี    
     11-20 ปี 
     21-30 ปี 
     31 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดันครปฐม 

ค าช้ีแจง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

กลุ่มที ่1 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยสร้างความพอใจในงาน     
1. ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ      

1.1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ และเป็นงานท่ีทา้
ทายความสามารถ 

     

1.2  งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน 

     

1.3 ท่านมีความพอใจในลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบอยู ่      
1.4 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะงานและความ
รับผดิชอบท่ีสามารถปฏิบติัไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 

     

1.5 งานท่ีท่านรับผิดชอบนั้นมีขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีชดัเจน 

     

2. ความก้าวหน้าในงาน      
2.1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
กา้วหนา้โดยส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อ หรือส่งไป
ฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

     

2.2 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

     

2.3 ท่านคิดวา่ ความกา้วหนา้ในการท างานในหน่วยงาน
ของท่านข้ึนอยูก่บัผลงานและความสามารถในการ
ท างาน 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

2.4 งานท่ีท่านท าอยูส่่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง 

     

2.5 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 
เม่ืองานท่ีท่านท าประสบความส าเร็จ 

     

3. ความยอมรับนับถือ      
3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ท  าใหท้่านมีโอกาสเป็นคนท่ีมี
ความส าคญัในสายตาคนอ่ืน 

     

3.2 ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากหน่วยงานอ่ืนในดา้นการ
ท างาน 

     

3.3 ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานดี 

     

3.4 ท่านรู้สึกพอใจต่อการยอมรับในดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานจากเพื่อนร่วมงาน 

    
 

 

3.5 เพื่อนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างานของ
ท่าน 

     

4. ความรับผดิชอบ      
4.1 ท่านทราบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง      
4.2 งานท่ีท่านรับผิดชอบ มีปริมาณท่ีเหมาะสม      
4.3 ท่านมีอิสระในการคิดแกปั้ญหาและปรับปรุงงาน      
4.4 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย      
4.5 ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ดว้ยการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

    
 

 

5. ความส าเร็จในงาน      
5.1 ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

     

5.2 ท่านยนิดีท างานนอกเวลาเพื่อท างานให้เสร็จแมว้า่จะ
ไม่ไดค้่าล่วงเวลา 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5.3 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จ
ลุล่วงเม่ือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

5.4 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานภายใตก้รอบระเบียบท่ี
ก าหนด 

     

5.5 ท่านรู้สึกพอใจเป็นอยา่งมากในความส าเร็จท่ีท่าน
ไดรั้บจากการท างาน 

     

กลุ่มที ่2 ปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยป้องกนัไม่ให้เกดิความ
ไม่พอใจในงาน 

     

6. เงินเดือน/ผลตอบแทน      

6.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

     

6.2 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

    
 

 

6.3 รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในแต่ละเดือนเพียงพอส าหรับการ
ใชจ่้ายในชีวติประจ าวนั 

    
 

 

6.4 สวสัดิการต่างๆ ท่ีหน่วยงานของท่านก าหนดมีความ
เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตของท่านในปัจจุบนั 

     

6.5 รายไดแ้ละสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความยติุธรรม เม่ือ
เทียบกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

     

7.   ความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่      
7.1 เพื่อนร่วมงานของท่านมีการใหค้วามช่วยเหลือแก่กนั
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัในโอกาสอนัสมควร 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

7.2 หน่วยงานของท่านใหค้วามสนใจในกิจกรรมท่ี
มุ่งเนน้การเสริมสร้างความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

     

7.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัใหค้วามใกลชิ้ด สนิทสนม 
และมีความเป็นกนัเอง 

     

7.4 ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือในเร่ืองทัว่ๆ ไปจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

7.5 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

8. ความมั่นคงในงาน      
8.1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คงกบัอนาคตของท่าน      
8.2 หน่วยงานของท่านไดส่้งเสริมใหท้่านมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เช่น การ
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ เป็นตน้ 

     

8.3 รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีแทจ้ริงของท่านคือ ความ
ภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 

     

8.4 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยู ่ช่วยใหท้่านมีเกียรติยศ
ช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

    
 

 

8.5 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรของเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม 

    
 

 

9. สภาพการท างาน      
9.1 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่าน มีความเหมาะสม
และไดรั้บความสะดวกสบาย 

     

9.2 บรรยากาศในท่ีท างานท าใหท้่านท างานอยา่งมี
ความสุข 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

9.3 วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานของ
ท่าน มีครบถว้นและเพียงพอต่อการใชง้าน 

     

9.4 การจดัแบ่งบริเวณต่างๆ ภายในหน่วยงานของท่าน 
เป็นสัดส่วน และมีความเหมาะสม 

     

9.5 สถานท่ีท างานของท่านมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย      
10. นโยบายและการบริหาร      
10.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายการท างาน
อยา่งชดัเจน 

     

10.2 หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงนโยบายการท างาน
และปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

10.3 ท่านรู้สึกพอใจในนโยบายและรูปแบบของการ
บริหารงานของหน่วยงานเป็นอยา่งมาก 

    
 

 

10.4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสายการบงัคบั
บญัชาท่ีมีความเหมาะสมและชดัเจน 

     

10.5 หน่วยงานของท่านมีการสั่งการเฉพาะในสายการ
บงัคบับญัชา และไม่มีการสั่งงานขา้มสายงาน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
นครปฐม 

ค าช้ีแจง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. ความพยายาม      
1.1 ท่านมีความพยายามในการน าความรู้
ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

1.2 เม่ือพบขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
บ่อยคร้ัง ท าใหท้่านมีความพยายามท่ีจะท างาน
นั้นใหส้ าเร็จยิง่ข้ึน 

     

1.3 ท่านพยายามคิดคน้วธีิการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานอยูเ่สมอ 

     

1.4 ท่านพยายามแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชก้บัการท างาน และลด
ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน 

     

1.5 ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขงานท่ีผดิพลาดดว้ย
ความเตม็ใจ และพยายามท างานนั้นออกมาใหดี้
ท่ีสุด 

     

2. ความมุ่งมั่น      
2.1 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ลุล่วงไดโ้ดยไม่ตอ้งเปล่ียนใหบุ้คคลอ่ืนมา
ปฏิบติังานแทนกลางคนั 

     

2.2 ท่านยนิดีท างานนอกเวลาท าการเม่ือ
จ าเป็นตอ้งปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัตามก าหนด 

     

2.3 ท่านจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีเม่ือไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาทนัที 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น ส าหรับ 

ผูว้ิจยั มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
2.5 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเป็นอยา่งดี 

     

2.4 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

3. การมีทิศทาง      
3.1 ท่านมีการปรึกษาหารือกนัก่อนการ
ด าเนินงานเสมอ 

     

3.2 ท่านร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบกบั
ทุกคนในหน่วยงาน 

     

3.3 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานแจง้ใหท้ราบ
ก่อนท่ีจะสั่งใหมี้การปฏิบติังานเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน 

     

3.4 หน่วยงานมีการอบรมผูป้ฏิบติังานก่อน
ด าเนินงาน 

     

3.5 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามขั้นตอนการ
ด าเนินงานท่ีก าหนด 

     

4. การมีเป้าหมาย      
4.1 ท่านมีการวางแผนงานเก่ียวกบัระบบงาน
ก่อนด าเนินการเสมอ 

     

4.2 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมี
ความส าคญัเสมอ 

     

4.3 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีจนงานเสร็จ
เรียบร้อยทนัเวลาตามท่ีก าหนดไวเ้สมอ 

     

4.4 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่ง
จริงจงั 

     

4.5 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานจนงานนั้นส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
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ตอนที ่4   ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม   

                          
ท่านคิดวา่หน่วยงานควรจดัปัจจยัเก้ือหนุนหรือปัจจยัอ่ืนๆ อย่างไรเพื่อให้ท่านมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานมากข้ึน    
 
1.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
2.  ความกา้วหนา้ในงาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.  ความรับผดิชอบ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
4.  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
5.  สภาพการท างาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
6.  นโยบาย/การบริหาร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ข 
RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1           211.5667      1378.2540        .4225           .9910 
A2           211.7333      1358.3402        .6336           .9909 
A3           211.6000      1369.7655        .7170           .9908 
A4            211.6333      1362.4471        .7677           .9907 
A5            211.7667      1363.2885        .7584           .9908 
B1            211.8667      1351.0161        .7774           .9907 
B2            211.8667      1350.2575        .8374           .9907 
B3            211.7667      1345.0126        .7995           .9907 
B4            211.8000      1351.0621        .8584           .9907 
B5            211.7667      1356.1851        .7816           .9907 
C1            211.7667      1355.0816        .8030           .9907 
C2            211.7333      1359.5126        .8004           .9907 
C3            211.7333      1354.2713        .7407           .9908 
C4            211.5667      1354.4609        .8150           .9907 
C5            211.5333      1357.9816        .7812           .9907 
D1            211.5333      1359.7057        .8934           .9907 
D2            211.7333      1353.3057        .8053           .9907 
D3            211.9667      1350.5851        .8444           .9907 
D4            211.4667      1363.7747        .7439           .9908 
D5            211.6333      1363.9644        .6735           .9908 
E1             211.5000      1363.7759        .7672           .9907 
E2             211.3333      1368.0920        .6513           .9908 



146 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
E3            211.3667      1361.9644        .7341           .9908 
E4            211.3667      1367.2057        .6834           .9908 
E5            211.4333      1362.2540        .7580           .9907 
F1            211.7333      1369.7195        .5818           .9909 
F2            211.8333      1367.5920        .5726           .9909 
F3            211.8667      1366.3954        .6279           .9909 
F4            211.8667      1366.3954        .6279           .9909 
F5            212.1333      1345.5678        .8558           .9907 
G1            211.6333      1352.0333        .7565           .9908 
G2            211.5667      1358.0471        .8036           .9907 
G3            211.6667      1354.0920        .8429           .9907 
G4            211.6667      1352.7126        .8703           .9906 
G5            211.6667      1352.7126        .8703           .9906 
H1            211.4000      1360.9379        .8458           .9907 
H2            211.9667      1341.0678        .8319           .9907 
H3            211.6333      1354.8609        .8607           .9907 
H4            211.6000      1355.1448        .8944           .9906 
H5            211.5000      1358.3276        .8936           .9906 
I1             211.5333      1360.1885        .8818           .9907 
I2             211.5333      1358.5333        .7700           .9907 
I3             211.6667      1358.0920        .9067           .9906 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
I4            211.6000      1354.3862        .9108           .9906 
I5            211.4667      1360.6023        .8153           .9907 
J1            211.5333      1361.7747        .8437           .9907 
J2            211.7000      1360.0793        .9092           .9906 
J3            211.6000      1365.4897        .8292           .9907 
J4            211.6667      1360.2989        .8550           .9907 
J5            211.7667      1349.4264        .9128           .9906 
K1           211.3000      1364.5621        .7206           .9908 
K2           211.6000      1350.4552        .8586           .9907 
K3           211.4667      1358.5333        .7336           .9908 
K4           211.4333      1364.5989        .7067           .9908 
K5           211.3000      1345.8724        .7813           .9908 
L1           211.5000      1352.9483        .8042           .9907 
L2           211.4667      1358.9471        .7257           .9908 
L3           211.4000      1364.3172        .7663           .9907 
L4           211.5333      1350.8092        .8110           .9907 
L5           211.6000      1352.3862        .7739           .9907 
M1           211.5000      1361.0172        .8311           .9907 
M2           211.3333      1364.2299        .7384           .9908 
M3           211.4000      1352.5931        .8186           .9907 
M4           211.5000      1350.3276        .8033           .9907 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
M5           211.3333      1358.8506        .7879           .9907 
N1           211.3667      1368.9299        .7190           .9908 
N2           211.4333      1363.9092        .7968           .9907 
N3           211.4667      1360.3954        .8199           .9907 
N4           211.7333      1350.6161        .7623           .9908 
N5           211.5000      1354.3276        .8332           .9907 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 70 
 
Alpha =    .9909 
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ภาคผนวก  ค 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเกบ็ขอ้มูลเพื่อการวจิยั
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