
ปัจจยัจูงใจการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายยุทธภูม ิ สอนศิริ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2555



Factors Motivating Operational Performance of  Personnel of  Sub-disrict  
Municipalities in  Mueang District, Chachoengsao Province 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mr. Yuthaphum  Sonsiri 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2012 



 
 
 
 
 



 ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
 จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ผู้ศึกษา  นายยทุธภูมิ  สอนศิริ  รหัสนักศึกษา 2493008847 ปริญญา  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
อาจารย์ทีป่รึกษา รองศาสตราจารยป์รภาวดี  มนตรีวตั  ปีการศึกษา 2555 

/ 
/ 

บทคัดย่อ 
/ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา และ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
                  ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
จ านวน 167 คน ตวัอยา่ง 118 คนค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่  เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม 
สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ 
                  ผลการวจิยัพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจของพนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมืองจงัหวดั
ฉะเชิงเทราในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยระดบัแรงจูงใจภายในสูงกวา่ระดบัแรงจูงใจภายนอก  เม่ือ
พิจารณาปัจจยัจูงใจ พบวา่ปัจจยัจูงใจภายในดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  ขณะปัจจยัท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ปัจจยัภายนอกดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจงูใจการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั   ขณะท่ีพนกังานท่ีมี
อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การท างาน
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 

 
 This study aimed to 1) study motivational levels in performing the duties of 
officials of Tambon Municipalities in Muaeung District, Chachoengsao Province and 2) compare  
motivational levels in performing the duties of officials of Tambon Municipalities  in Muaeung 
District, Chachoengsao Province classified by the personal factors. 

Populations comprised  167 officials of Tambon Municipalities in Muaeung 
District, Chachoengsao Province from which 118 samples were obtained via Taro Yamane 
calculation method. Instrument used was questionnaire.  Statistical tools employed  were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, and F-test. 

Research result revealed that (1) overall motivational level of officials of Tambon  
Municipalities in Muaeung District, Chachoengsao Province was  in  high level, whereby internal 
motivation was higher than external, with the highest mean on internal motivation factor which 
was  work achievement, and the lowest mean  on work environment which was external factor   
(2) when compared   motivational levels in performing the duties of officials of Tambon 
Municipalities, classified by personal factors, no difference was  found  among  motivation  of 
officials with different genders, while  officials with differences in ages,   marital status, 
educational levels, work positions, income levels, and work experiences had different motivation 
with 0.05 level of statistical significance.  
 
 
Keywords: Motivating Factors Operational Performance,  Officials of Sub-district   
                 Municipalities, Chachoengsao Province 
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1. ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 การบริหารองคก์ารในยุคปัจจุบนั “ทรัพยากรบุคคล” ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและ
มีค่ามากท่ีสุดในองคก์าร เพราะทุกองคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถไวป้ฏิบติังานใน
องคก์ารใหน้านท่ีสุด ดว้ยเหตุผลดงักล่าว นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทัว่ไป จะเนน้ให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น 
เงินเดือน สวสัดิการโบนสั การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
แต่ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีไม่ถาวร แปรปรวนได้ง่าย  เป็นผลต่อเน่ืองจาก
ประสบการณ์ในการท างานประจ าวนั ดงันั้น จึงแปรปรวนตามสภาพความตอ้งการ และปัญหาท่ี
บุคคลเผชิญหนา้ในแต่ละวนั ดว้ยเหตุผลดงักล่าวน้ี จึงไดมี้การศึกษาคน้ควา้หาปัจจยัหรือตวัแปรท่ี
จะสามารถจูงใจให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 การจูงใจเป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงในการบริหารท่ีนกับริหารตอ้งเขา้ใจเน่ืองจากการจูงใจ
เป็นตวักระตุน้ให้งานมีประสิทธิภาพสูงได ้โดยปกติแลว้ เทคนิคการจูงใจจะแทรกอยูต่ามกิจกรรม
ต่างๆ อนัเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร แต่ในหลายกรณีกิจกรรมบางอย่างท่ีผูบ้ริหารจดัข้ึนจะมีส่วน
ส่งเสริมให้เกิดการจูงใจข้ึนเป็นการเฉพาะได ้เช่น การศึกษาปัญหา และการปรับปรุงงาน การเพิ่ม
งาน การบริหารโดยวตัถุประสงค ์ฯลฯ 
 การจูงใจนั้นเป็นปัจจัยส าคัญในการท่ีจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
พนักงานท่ีได้รับการจูงใจมาก ก็จะคน้หาวิธีการท่ีจะเพิ่มทกัษะ และพยายามท่ีจะท างานโดยใช้
ทกัษะใหเ้กิดประโยชน์สูงท่ีสุด 
 ขวญัและแรงจูงใจในการท างานเป็นของคู่กนัเสมอ กล่าวคือ หากบุคคลมีแรงจูงใจใน
การท างานสูงยอ่มมีขวญัและก าลงัใจในการท างานสูง ในทางตรงขา้มบุคคลท่ีไม่ไดรั้บแรงจูงใจท่ีดี
ยอ่มมีขวญัและก าลงัใจในการท างานต ่า และผลเสียยอ่มเกิดต่อการด าเนินงานขององคก์ารทั้งในเชิง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และเกิดผลเสียต่อภาพรวมในด้านอ่ืนๆ ด้วย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ ตอ้งวางแผนและพฒันานโยบายต่างๆ ขององค์การท่ี 
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จะตอ้งสนบัสนุนและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ในอนัท่ีจะก่อให้เกิดขวญัก าลงัใจ
แรงจูงใจและความพอใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งเกิดสัมฤทธิผลของงานระดบัสูงสุด เพราะขวญั
และแรงจูงใจรวมทั้งระดบัความพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลการท างาน หาก
พนกังานเกิดขวญัก าลงัใจท่ีดีแลว้ ยอ่มไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ เสร็จทนัตามก าหนดเวลา และทา้ยสุด
ประโยชน์จะเกิดต่อองคก์ารและพนกังานโดยตรง เม่ือพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกวา่
งานมีคุณค่า ไม่มีความรู้สึกว่างานเบ่ือหน่ายจ าเจ จะท าให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบ มีความ
กระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจ ขยนัหมั่นเพียร ทุ่มเทเวลา และอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็ม
ความสามารถ อีกทั้งเกิดความรู้สึกท่ีเป็นอิสระท่ีไดใ้ช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ตนอยา่งเตม็ท่ี ท าใหมี้ความสุขท่ีไดท้  างาน 
 ด้วยเหตุน้ี ผูศึ้กษาจึงมีความคิดท่ีจะศึกษาปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของ พนักงาน
เทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา  ว่ามีการจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัใด มี
ปัจจัยการจูงใจในการปฏิบัติเร่ืองใดบ้างท่ีสัมพันธ์กับลักษณะส่วนบุคคล เพื่อจะได้หาแนว
ทางแกไ้ขปรับปรุงในเร่ืองนั้นๆ  
 ผลงานการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาคาดหวงัว่าสามารถใช้เป็นประโยชน์ในการพฒันา
องค์การ เพื่อเป็นการเสริมสร้างก าลงัใจให้แก่พนกังานขององค์การ และท าให้การบริหารงานใน
องคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้รุ่งเรืองตามวตัถุประสงค ์มีประสิทธิภาพแลพฒันาต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
เมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

3. ขอบเขตกำรศึกษำ 

 3.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ศึกษาปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานทั้งปัจจยัภายนอกและภายใน 
โดยปัจจยัภายในไดแ้ก่ ความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของ
งาน และปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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 3.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากร ได้แก่ พนักงานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีด ารงต าแหน่งในระดบั 3 ข้ึนไป จ านวน 167 คน โดยเป็นการศึกษาจาก
กลุ่มตวัอยา่ง ทั้งส้ิน 118 คน โดยค านวณจากสูตรของ ทาโร ยามาเน่   
 3.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ ศึกษาเทศบาลต าบลจ านวน 10 แห่ง ในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลคลองนครเน่ืองเขต  เทศบาลต าบลบางตีนเป็ด เทศบาลต าบลคลอง
นา  เทศบาลต าบลจุกเฌอ  เทศบาลต าบลท่าไข่  เทศบาลต าบลบางพระ  เทศบาลต าบลวงัตะเคียน  
เทศบาลต าบลหนามแดง  เทศบาลต าบลบางเตยและเทศบาลต าบลบางกะไห 
 3.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ระยะเวลาท่ีท าการส ารวจและเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการ
กรอกแบบสอบถามด าเนินการในช่วงเดือน มกราคม - กุมภาพนัธ์ 2552 
 

4. กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

ผูว้จิยัไดค้น้ควา้เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง ของนกัวชิาการโดยเฉพาะ เฮิร์ซเบิร์ก และ

สรุปกรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพท่ี 1.1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- การศึกษา 
- รายได ้
- ต าแหน่ง 
- ประสบการณ์การท างาน 

ควำมคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ปัจจยัภำยนอก 

      1. นโยบายการบริหาร 
      2. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
      3. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
      4. เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ปัจจยัภำยใน 
      1. ความส าเร็จของงาน 
      2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
      3. ความรับผดิชอบ 
      4. ความทา้ทายของงาน 
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5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 5.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในด้านเพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน  
 5.2 ปัจจัยภำยใน  หมายถึง ส่ิงกระตุ้นหรือแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความทา้ทายของงาน 
 5.3 ควำมส ำเร็จของงำน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
 5.4 กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหท้ างานใหญ่ๆ เสมอท่ี
มีผูบ้ริหารยอมรับฟังขอ้เสนอแนะและเห็นคุณค่า รวมถึงการท่ีผูร่้วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติั 
 5.5 ควำมรับผิดชอบ  หมายถึง ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ ังคบับญัชา การได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถด าเนินงาน
ไดโ้ดยอิสระ 
 5.6 ควำมท้ำทำยของงำน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานโดยตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ของตนในการท างาน โดยงานท่ีท าช่วยพฒันาความรู้ความสามารถและพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาและ
อุปสรรคในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5.7 ปัจจัยภำยนอก  หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีเกิดจากการได้รับส่ิงเร้าจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ นโบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 5.8 นโยบำยกำรบริหำร หมายถึง นโยบายของหน่วยงานท่ีชดัเจนและเหมาะสมกบั
พื้นท่ี เป็นนโยบายท่ีมีความต่อเน่ือง และสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้
 5.9  สภำพแวดล้อมในที่ท ำงำน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน ส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 
 5.10  ควำมสัมพันธ์กับผู้ร่วมงำน  หมายถึง การเรียนรู้ข้อตกลงผู ้ร่วมงาน การ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน และการมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้นในการ
ด าเนินงาน 
 5.11  เงินเดือนและค่ำตอบแทน  หมายถึง รายได้ท่ีเป็นเงินเดือนประจ าและเป็น
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บและรายไดท่ี้เกิดจากการท างานหรือเกิดจากกิจกรรมอ่ืนๆมีความยุติธรรมกบั
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สภาพของงานและเพียงพอท่ีจะใชจ่้ายในการด ารงชีวิตรวมทั้งสวสัดิการอ่ืนท่ีจะพึงมีพึงเป็นพึงได้
ในสิทธิและตามหนา้ท่ีของตนควรจะไดรั้บ 

 

6. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 6.1 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง ส่งเสริม ใหก้าร
ท างานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 6.2 เป็นขอ้มูลประกอปการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 

 การทบทวนเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา เร่ืองการศึกษาปัจจยัจูงใจ  

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา คร้ังน้ีผูว้จิยัไดร้วบรวม

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบการวจิยั ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจบุคลากรในการปฏิบติังาน 
2. แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจและปัจจยัจูงใจ 
3. ขอ้มูลพื้นฐานของเทศบาลต าบลในอ าเภอเมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการจูงใจบุคลากรในการปฏบิัติงาน      
 
 1.1 ความหมายของการจูงใจ 

 ค  าวา่ “ การจูงใจ ” (Motivation) มาจากค าวา่ “ Movere ” ในภาษาลาติน แปลวา่ 

การเคล่ือนไหว (Move) การจูงใจทัว่ไป หมายถึง แรงผลกัดนัหรือความปรารถนาท่ีท าให้เกิดการ

กระท า เน่ืองจากการจูงใจมีผลต่อผลิตผลการท างานของบุคลากร ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสนใจ

เพื่อใหส้ามารถจูงใจบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 นกัวิชาการหลายคนให้ความหมายของค าว่า “ การจูงใจ ” หลายทศันะ อาทิ การจูงใจ 

เป็นแรงผลักดันจากภายในบุคคล เป็นความตั้งใจ หรือเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีกระตุ้น 

ก าหนดทิศทางหรือควบคุมให้เกิดการกระท าท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงาน

ตวัอยา่งเช่น 

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 79) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึงกระบวนการต่างๆ ท่ี
ร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายของเป้ าหมายท่ีตอ้งการ   



7 
 

 Stephen P.Robbins (2003 อา้งใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552: 154) กล่าวว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ 
(Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจ
นั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง 
อย่างสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะท ารวมทั้ง
ความเตม็ท่ีใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อบรรลุเป้ าหมายท่ีตอ้งการนั้น  
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553: 111) กล่าววา่ ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจ
ในการท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ แรงจูงใจจะท าให้แต่ละ
บุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั
ออกไป                                       
 อาจสรุปไดว้่า การจูงใจ หมายถึง “ ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็น
แรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร” 
 1.2  ประเภทของการจูงใจ 
  การจูงใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกั คือ การจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก และ 

การจูงใจโดยแรงจูงใจภายใน (ราณี อิสิชยักุล 2543 : 6 ) 

 1.2.1 การจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation ) หมายถึง รางวลั
ตอบแทนท่ีองค์การจดัให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ประโยชน์และบริการ โบนัส 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ี
มกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร 
           1.2.2  การจูงใจโดยแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic  Motivation ) หมายถึง รางวลัตอบ
แทนทางจิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยโอกาสแสดงความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากส าเร็จ ความส าเร็จใน
หนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัใน
แต่ละบุคคล 
 1.3 กระบวนการจูงใจ 
 แนวคิดของการจูงใจ กล่าววา่ บุคลากรจะท างานใหเ้กิดผลดีตามตอ้งการได้
จ  าเป็นตอ้งมีความสามารถในการท างาน ประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีท าใหง้านไดส้ าเร็จซ่ึง
การจูงใจแสดงโดยสมการดงัน้ี (ราณี อิสิชยักุล 2543 : 6-7) 
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     จากสมการอธิบายไดว้า่ บุคลากรไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จหากปราศจาก
ความสามารถ ความสามารถเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ แต่ความสามารถ
อยา่งเดียวไม่ไดท้  าใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้
บุคลากรพยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หรือความคาดหวงัของตนและองคก์าร จึงกล่าวไดว้า่กระบวนการในการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอน
ส าคญั ดงัน้ี 
 1)  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั เช่น ความตอ้งการทางกายภาพ 
สังคม เป็นตน้ 
 2)  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัให้เกิดความพยายามกระท า 
 3)  โดยมีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 
  4)  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ
จากองคก์าร และเพื่อใหรั้กษาระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
 5)  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคลากรจะประเมินวา่รางวลั
ตอบแทน ท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่         
     
                                                        
  
 
 
 
             
 
       

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ ( Motivational Process) 
                                      
  ดงันั้น หากผูบ้ริหารต้องการปรับปรุงผลการท างานของบุคลากรให้ดีข้ึนกว่าเดิม 
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อการจูงใจบุคลากรในองคก์าร โดยการพยายามโนม้นา้วให้บุคลากร 

Performance = Ability x Motivation 

บคุลากรมีความต้องการ 

หรือความคาดหวงั 

บคุลากรเกิดแรงผลกัดนั 

ให้แสดงพฤติกรรมหรือ 

การกระท า 

บคุลากรแสดงพฤตกิรรม 

และการกระท าตาม 

เป้าหมาย 

บคุลากรประเมินความ 

ต้องการใหม ่

บคุลากรได้รับรางวลั 

ตอบแทน 
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เกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลักดันจากภายในบุคลากรไปในทิศทางท่ีท าให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
  

2. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัแรงจูงใจและปัจจัยจูงใจ 

 ในช่วงตน้ศตวรรษท่ี 20  (ค.ศ. 1878 -1901) เฟรดเดอริค เทเลอร์ ( Frederick Taylor) 
ผูเ้ป็นเจา้ของแนวคิดของการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ไดเ้สนอแนะวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด ( One Best 
Way) ท่ีท าให้งานเกิดประสิทธิภาพ และไดก้ล่าวถึงการจูงใจบุคลากรว่า เงินหรือรางวลัตอบแทน
รูปเงินสามารถจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานตามความตอ้งการหรือเป้าหมายขององค์การได้ ซ่ึ ง
ในช่วงนั้นก่อให้เกิดผลดีต่อการท างาน ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน รายไดข้องบุคลากรเพิ่มข้ึนในขณะท่ี
ตน้ทุนการผลิตลดลงอย่างไรดี การศึกษาของฮอวธ์อร์น (Hawthome Studies) ของ เอลตนั มาโย       
( Elton Mayo) ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงแนวคิดของการบริหารไปในรูปของการให้ความส าคญัต่อ
มนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงสรุปไดว้า่เงินไม่ใช่ส่ิงท่ีจูงใจเพียงอยา่งเดียวท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่บุคลากร
ปัจจัยอ่ืนๆ ก็มีความส าคัญต่อการจูงใจต่อบุคลากรด้วย เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ทศันคติท่ีดีต่องาน เป็นตน้ 
 ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1950 ไดมี้ทฤษฏีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจเกิดข้ึนมากมาย เช่น ทฤษฏี 
ล าดบัขั้นความตอ้งการ ( Hierarchy of Needs) ของ อบัราฮมั มาสโลว ์( Abraham Maslow) ทฤษฏี
สองปัจจยั ( Two-Factor Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก ( Frederick Herzberg) อยา่งไรก็ดี 
อาจแบ่งกลุ่มทางการจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ ( ราณี อิสิชยักุล 2543: 9-10) 
  1.  กลุ่มทฤษฏีความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์( Need/Content 
Theories of Motivation) 
  2.  กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) 
  3.  กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theories of Motivation ) 
       แต่ละกลุ่มทฤษฏีมีรายละเอียดดงัน้ี 
 2.1  กลุ่มทฤษฏีความต้องการหรือความ พึงพอใจของมนุษย์ ( Need/Content 
Theories of Motivation) จดัไดว้า่เป็นท่ีมาของการจูงใจในยุคเร่ิมตน้ คือ ตั้งแต่ช่วง ค.ศ. 1940 เป็น
ตน้มา โดยให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการทางร่างกายหรือ
ความตอ้งการทางจิตใจ นกัทฤษฏีศึกษาความตอ้งการของมนุษยมี์ความเช่ือว่า ความตอ้งการของ
มนุษยจ์ะผลกัดนัให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการไดรั้บการ
ตอบสนองหรือเม่ือเขาเกิดความพึงพอใจ 
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 กลุ่มทฤษฏีความต้องการของมนุษย์ให้ความส าคัญต่อความแตกต่าง และ
เอกลกัษณ์ของ แต่ละบุคคล เช่น มนุษยแ์ต่ละคนมีความแตกต่างกนัในความต้องการ ความเช่ือ 
ค่านิยม และทศันคติ และความตอ้งการของมนุษยเ์หล่าน้ีไม่อยูค่งท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์
หรือช่วงเวลา ดงันั้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอาจขานรับต่อสภาพการท างานท่ีแตกต่าง
กนั 
 2.2  กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) ในขณะท่ีกลุ่ม
ทฤษฏีความตอ้งการของมนุษยเ์พื่อการจูงใจศึกษาความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัเป็นตวัอธิบายถึงการ
แสดงออกของพฤติกรรม หรือทศันคติของบุคลากรท่ีหลากหลาย ในช่วง ค.ศ. 1960 กลุ่มทฤษฏี
กระบวนการจูงใจพยายามอธิบายเพิ่มเติมวา่ บุคคลเลือกแสดงพฤติกรรมอยา่งไรในการท างาน เช่น 
ขยนัหรือไม่ขยนัในการท างาน ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัความพอใจในรางวลัหรือผลงาน กลุ่มทฤษฏีศึกษาน้ี
จึงให้ความส าคญัต่อกระบวนการทางความคิดท่ีมีความเก่ียวเน่ืองหรือความสัมพนัธ์กบัการจูงใจ 
นกัทฤษฏีศึกษากระบวนการจูงใจเช่ือวา่มนุษยต์ดัสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมโดยผา่นกระบวนการ
ทางความคิด ซ่ึงพฤติกรรมท่ีตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือกระบวนการทางความคิดบอกวา่รางวลัหรือผลลพัธ์
น่าพอใจ 
  กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจให้ความส าคญัต่อกระบวนการทางความคิด โดยเช่ือ
วา่มนุษยใ์ชค้วามคิดอยา่งมีเหตุผล ซ่ึงส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม ดงันั้น หากผูบ้ริหารสามารถจูง
ใจทางความคิดของบุคลากรสามารถท าใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้
 2.3  กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theories of Motivation ) เป็น
แนวคิดท่ีตรงกนัขา้มกบัทฤษฏีทั้ง 2 กลุ่มขา้งตน้ เน่ืองจากกลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจพยายาม
อธิบายว่ามนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก หรือสภาพแวดล้อม
ภายนอกจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์
 กล่าวโดยสรุป แนวทางการจูงใจบุคลากรอาจใชก้ลุ่มทฤษฏีแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี (1) กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจหรือความตอ้งการ ช่วยให้ผูบ้ริหารเกิดความเขา้ใจความตอ้งการ
ของมนุษย ์และการท่ีบุคลากรมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอาจแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัภายใต้
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั (2) กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ ช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความรู้สึกนึกคิด
ของบุคลากรต่อรางวลัตอบแทน และโอกาสในการท างานเพื่อให้เกิดความส าเร็จและ (3)  กลุ่ม
ทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของบุคลากรท่ีไดรั้บอิทธิพลจากผลของ
สภาพแวดลอ้มภายนอก 
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    ทฤษฏีเกีย่วกบัการจูงใจบุคลากรในองค์การ 
 ทฤษฏีเก่ียวกบัการจูงใจบุคลากรในองคก์ารครอบคลุม (1) กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจ 
(2) กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ (3) กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ 
 1.  กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจ กลุ่มทฤษฏีความพึงพอใจให้ความส าคญักบัความ
ตอ้งการของมนุษยว์่ามีความแตกต่าง และเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ทฤษฏีท่ีสนบัสนุนแนวทาง
การศึกษาความตอ้งการของมนุษย ์ได้แก่ ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฏีความ
ตอ้งการ ERG ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์และทฤษฏีสองปัจจยัหรือทฤษฏีจูงใจ – 
ค ้าจุนของเฮอร์ตบอร์ก  
 1.1  ทฤษฏีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ นักจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์
(Abraham Masloe) ไดพ้ฒันาทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) 
ใน ค.ศ. 1943 ทฤษฏีน้ีนบัเป็นทฤษฏีจูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับกนัอย่างกวา้วขวาง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในกลุ่มผู ้บริหารท่ีมักน าไปประยุกต์ใช้ เพราะทฤษฏีเข้าใจง่ายและสอดคล้องกับ
สัญชาตญาณของมนุษย ์มีสมมุติฐานดงัน้ี (ราณี อิสิชยักุล 2543 : 13-14) 
 1)  มนุษย์มีความต้องการและความต้องการของมนุษย์มีอยู่ตลอดเวลาและไม่มีท่ี
ส้ินสุด 
 2)  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตั้งแต่ความตอ้งการขั้นต ่าสุด คือ ความ
ตอ้งการระดบัพื้นสูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
 3)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมมนุษยต่์อไป 
มนุษยจ์ะมีความตอ้งการระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
 4)  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซับซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอย่างพร้อม
กนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่หมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนอาจเกิดข้ึนได ้
 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ย 5 ประเภท ดงัน้ี 
 1)  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษย์เพื่อด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศัย อากาศ การพกัผ่อน เป็นต้น ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการระดบัต ่าสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั แต่
จะสนใจท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้
 2)  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน 
ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการ
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ความมั่นคงมองการท างานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลักประกันว่าจะท าให้ไม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 
  3)  ความต้องการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
สังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรักจะมองการ
ท างานวา่มีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  4)  ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการท่ี
ตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตวัเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับ และความตอ้งการไดรั้บการ
ยกย่องสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและช่ือเสียง 
บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้วา่เป็นผู ้
ท่ีมีความสามารถในการท างาน 
  5)  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะและศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองใหเ้กิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิดหรือ
เป็นดงัท่ีคาดหวงัความตอ้งการความส าเร็จในชีวติเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงัและอาจ
เป็นไปได้ยาก และหากบุคคลใดสามารถบรรลุความต้องการขั้นน้ีได้จะได้รับการยกย่องว่าเป็น
บุคคลพิเศษ 
  มาสโลวก์ล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน 
และเม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าข้ึนไป แมม้าส
โลวไ์ม่ไดก้ล่าวถึงการประยกุตใ์ชท้ฤษฏีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน าทฤษฏีไปประยุกตใ์ชใ้น
การท างานเป็นจ านวนมาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั 
โดยพิจารณาวา่บุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด 
 1.2  ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ (Clayton Alderfer) เป็นทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือ
หลงั และความตอ้งการหลายๆอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฏี ERG จะมีนอ้ย
กวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี (สุรพล พะยอมแยม้ 
2541 : 53) 
 1)  ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความต้องการ
พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 
ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต ่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตาม
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ทฤษฏีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการ
ท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
 2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฏีของ
มาสโลว์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันตลอดจน สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 
 3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G))  เป็นความตอ้งในระดบั
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย ความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฏีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนกังาน
พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
 1.3 ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคีแลนด์  Mc Clelland  ทฤษฏีน้ีเนน้อธิบายการ
จูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจาก
การกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ
ท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้
ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะ
เจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
 ในช่วงปี ค.ศ 1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใช้
แบบทอสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราว
เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจ ใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญั ในการ
ท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี (จุมพล หนิมพานิช 2544 : 49)  
 1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการท่ี
จะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่าบุคคลท่ี
ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บ
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ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
 2)  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
 3)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อ
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทาง เพื่อท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานใน
ลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 
 1) งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 2)  ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ
ของเขา 
 3)  ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงาน เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
 นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนด์ได้ พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั
งานท่ีเขาท าดว้ย 
 1.4 ทฤษฏีแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การที่ส าคัญ คือ ทฤษฏีสองปัจจยั (Fredrick 
Herzberg) หรือทฤษฏีจูงใจ-ค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก (The motivation-Hygiene Theory) (ราณี อิพิชยั
กุล 2543:17-20)   
 ทฤษฏีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) น้ี เป็นการขยาย แนวความคิดของ
มาสโลว ์เกิดข้ึนจากการวิจยัเร่ือง การจูงใจในการท างาน (The motivation to work) ในปี ค.ศ. 1959 
ท่ีเมืองพิทเบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพ็นซิลวาเนีย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ คือ นักวิศวกรและนักบัญชี 
จ านวน 203 คน 
 โดยสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกร จ านวน 203 คน ท่ีท างานในองคก์รในเมืองพิสต์
เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้พวกเขาพอใจและไม่พอใจในการท างาน และ
สรุปไดว้า่มีปัจจยั 2 ประเภท ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจ คือ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ซ่ึงจะ



15 
 

แตกต่างจากแนวคิดดั้ งเดิมท่ีว่ามีปัจจยัเดียวท่ีท าให้เกิดความพอใจ และความไม่พอใจเท่านั้ น 
กล่าวคือ การท่ีบุคลากร ไดรั้บเงินเดือนต ่าท าให้ไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจในการท างานและหาก
ได้รับเงินเดือนสูงท าให้พอใจและมีแรงจูงใจ แต่เขาได้พบว่าเงินเดือนต ่าแมจ้ะเป็นสาเหตุของ
ความรู้สึกไม่พอใจ แต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่เงินเดือนสูงเป็นสาเหตุของความรู้สึกพอใจ เพราะเป็น
เพียงสาเหตุของการไม่เกิดความไม่พอใจเท่านั้น หรือตราบใดท่ีบุคลากร ไม่มีการร้องเรียนเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน บุคลากรยงัไม่เกิดความพอใจ และเขาเสนอวา่สาเหตุส าคญัหรือปัจจยัของความพอใจท่ี
สร้างแรงจูงใจบุคลากรนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีกระท า 
เช่น ความส าเร็จของงาน หรือการยอมรับในผลงาน ความกา้วหน้าในงาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้ง
กบัความสัมพนัธ์ของคนต่อสภาพการท างาน ตวัอยา่งเช่น บุคคลท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี แต่งานท่ีท าน่าเบ่ือไม่ทา้ทาย และ
มีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพน้อย บุคคลนั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ก็ไม่เกิดความ
พอใจในการท างานเช่นกนั 
 จากการวิเคราะห์เฮอร์ซเบอร์ก และคณะของเขา พบว่า องค์ประกอบท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน และองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั และ
ไม่มีความสัมพนัธ์กันเลย องค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานนั้น มีลักษณะ
สัมพนัธ์ในทางบวกกบัเร่ืองของงานโดยตรง เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ (motivator factor) ขณะเดียวกนั
องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานนั้นเก่ียวขอ้ง หรือสัมพนัธ์ในทางลบกบังาน
ท่ีปฏิบติั และเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงาน เรียกว่าปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors) ดงันั้น
ทฤษฏีน้ีบางทีอาจเรียกวา่ ทฤษฏีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-factor Theory) ก็ได ้
 ทฤษฏีสองปัจจัย สรุปปัจจัย 2 ประเภททีม่ีอทิธิพลต่อการจูงใจ ดังนี ้
 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors)  คือ  
ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรใหป้รับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจงาน (Job 
Content) และการกระท าของบุคลากรในการท างาน ไดแ้ก่ (1) ความส าเร็จในงาน (2) ความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับ (3) ความรับผดิชอบต่องาน (4) ลกัษณะของงาน และ (5) โอกาสกา้วหนา้  
 1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีคนท างานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบผลส าเร็จอย่างดี เม่ืองานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมใจใน
ผลส าเร็จ 
 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือหรือความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ (Recognitions) 
หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หารือ 
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จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ีอยูใ่นรูปการยกยอ่ง ชมเชย หรือ การยอมรับในความรู้
และความสามารถ 
 1.3 ความรับผดิชอบต่องาน (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จาก
การไดรั้บมอบหมายใหผู้รั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 1.4 ลกัษณะของงาน (Works itselt) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
 1.5 โอกาสกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน  และการมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 
 ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในงาน และน าไปสู่ความพยายาม
และการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท าใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองคก์าร 
และช่วยตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตได้ เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอสิระ 
และความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้             
 2.  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยั
ท่ีหากขาดหายไปจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน 
(Job Context) แมมี้อยู่ก็ไม่ท  าให้เกิดการจูงใจในการท างาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาด
หายไปจะท าให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองค์การ ไดแ้ก่ (1) นโยบายและการบริหารงานของ
องคก์าร (2) ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (3) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบั 
บญัชา (4) เงินเดือน (5) ความมนัคงในงาน และ (6) สภาพการท างาน 
 1. นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการ (Management) การบริหารงานขององคก์าร และการติดต่อส่ือสารในองคก์าร  
  2. ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาทีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกันและกนั และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหมายถึงการติดต่อ
ระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามรรถท างานร่วมกนั
และความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 4.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีพอใจ
ของบุคคลในหน่วยงาน 
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 5.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพ และความมัน่คงขององคก์าร 
 6.  สภาพการท างาน (Works Condition) หมายถึงสภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ  
     ปัจจัยค ้ าจุนเหล่าน้ี แม้องค์การจัดให้มีมากจนเกินพอใจก็ไม่สามารถจูงใจให้
บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได้ เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานเท่านั้น 
 ขอ้วิพากษ์และการประยุกตใ์ช้ ทฤษฏีสองปัจจยันบัว่าเป็นการจูงใจท่ีไดรั้บความ
นิยม อยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากเฮอร์เบอร์กไดอ้ธิบายไวอ้ยา่งชดัเจนในเร่ืองของการประยุกตใ์ชท้ฤษฏี
โดยการพฒันาเทคนิคของการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เพื่อจูงใจบุคลากร และมี
งานวิจยัท่ีสนับสนุนการเพิ่มคุณค่าของงานหลายแหล่ง และในระยะต่อมาการวิจยัของเขาใน
ประเทศอ่ืนๆ เช่น ยโุรป แอฟริกา ตะวนัออกกลาง และเอเชีย ไดผ้ลลพัธ์เช่นเดียวกนัหรือสนบัสนุน
ทฤษฏีสองปัจจัยของเขา อย่างไรก็ดีทฤษฏีสองปัจจัยขาดงานวิจัย อ่ืนๆ สนับสนุนและถูก
วพิากษว์จิารณ์จากหลายแหล่งในบางประเด็น อาทิ 
 1)  การใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นวิชาชีพ เช่น วิศวกร นกับญัชี ผูจ้ดัการส่วนใหญ่เป็น
บุคลากรท่ีมีความรู้ระดบัสูง แต่การวจิยัไม่ไดท้ดสอบครอบคลุมพนกังานหรือบุคลากรระดบัล่าง ท่ี
คิดวา่รายไดแ้ละประโยชน์บริการยงัคงเป็นปัจจยัจูงใจ 
 2)  การมีสมมุติฐานเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน แต่ระเบียบวจิยัใชว้ดัผลเฉพาะความพึงพอใจ 
 3)  การวิจยัของเฮอร์สเบอร์กเน้นการวดัผลความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่
ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัแก่ผลการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัส าคญัในการจูงใจดว้ย และการวดัระดบั ความ
พึงพอใจยงัไม่ครอบคลุมทั้งหมด เน่ืองจากพนกังานอาจไม่ชอบงานของเขาบางส่วนแต่คิดโดยรวม
แลว้ก็ยงัยอมรับงานนั้นได ้
 4)  ผลงานวิจยัท่ีศึกษาตามแนวทางของทฤษฏีสองปัจจยัมีทั้งท่ีสนับสนุนและ
โตแ้ยง้ กล่าวโดยสรุป ทฤษฏีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจท่ีมาจากตวับุคลากรดงันั้น ผูบ้ริหาร
ควรให้ ความสนใจต่อปัจจยัค ้าจุนท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ไดช่้วยจูงใจบุคลากร
และ ปัจจยัจูงใจท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความพอใจ โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาแนวปฏิบติั ดงัน้ี 
 1)  ผูบ้ริหารควรพฒันาตรวจแก้ไขปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่อเค้าว่าจะก่อให้เกิดความไม่
พอใจ เพื่อลดสาเหตุของความไม่พอใจให้ลดนอ้ยลง เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหารงานของ
องคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม การปรับสายการบงัคบับญัชาใหเ้หมาะสม  
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การพิจารณาประโยชน์บริการให้เพียงพอกบัความตอ้งการ และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ
ท างานใหดี้ข้ึน 
 2)  ผูบ้ริหารไม่ควรคาดหวงัมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เช่น การ
ปรับปรุงห้องท างาน ห้องพกัผ่อน หรือการเพิ่มผลประโยชน์และการบริหารให้มากข้ึน เพราะเป็น
ปัจจยัค ้าจุนตรงกนัขา้มผูบ้ริหารควรให้ความสนใจหรือมุ่งไปท่ีความพอใจในงาน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งในเร่ืองของความกา้วหน้าของบุคลากรหรือโอกาสการพฒันาบุคลากรโดยใช้แนวทางการเพิ่ม
ความส าคญัของงาน ท่ีเป็นการเพิ่มหรือขยายคุณค่าของงานในแนวด่ิงเพื่อให้เกิดการพฒันาระยะ
ยาว และก่อใหเ้กิดผลดีต่อทศันคติของบุคลากรในระยะยาวอีกดว้ยโดยเพิ่มปัจจยัจูงใจ  เช่น การให้
โอกาสบุคลากรแสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน การให้สิทธิ อ านาจ การตั้งทีมงานท่ีมีอิสระใน
การท างาน การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การออกแบบงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงานชดัเจน 
การเพิ่มโอกาสก้าวหน้า ซ่ึงดีกว่าการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ท่ีเป็นการหมุนเวียนเพื่อ
เปล่ียนแปลงงานในระดบัเดียวกนั หรือการขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) ท่ีเป็นการเพิ่ม
งานในแนวนอนหรือแนวระดบัเดียวกนัเท่านั้น 
 2. กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ  โดยทัว่ไป ทฤษฏีเน้ือหาจะเน้นท่ีลกัษณะของ
ส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะคน้หาวธีิการปรับปรุงการจูงใจโดยเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ความตอ้งการ 
แต่ไม่ไดศึ้กษาเก่ียวกบักระบวนการดา้นความคิด (Thought Processes) ซ่ึงบุคคลเลือกปฏิบติัต่อ
บุคคลอ่ืนในท่ีท างาน ทฤษฏีกระบวนการ(Process Theories) จะมุ่งท่ีกระบวนการดา้นความคิด ซ่ึงมี
ผลกระทบต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงมีหลายทฤษฏี ในท่ีน้ีจะ
กล่าวถึงเฉพาะ ทฤษฏีความเสมอภาค หรือทฤษฏีความเท่าเทียมกนั (Equity Theory) และทฤษฏี
ความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
 ทฤษฏีความเสมอภาคหรือทฤษฏีความเท่าเทยีมกนัของ Adams  
 ทฤษฏีน้ี กล่าววา่ บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ของตนเอง 
(เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ) และผลลพัธ์ของตนเอง (เช่น ระดบั
เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง และปัจจยัอ่ืนกบับุคคลอ่ืน) J. Stacy Adams กล่าววา่ บุคคล
จะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากการท างานของตนกบับุคคลอ่ืนความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจะ
เกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกวา่รางวลัท่ีเขาไดรั้บจากการท างานมีความไม่เหมาะสม โดยเปรียบเทียบกบั
รางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากการท างาน จะก่อให้เกิดผลในเชิงลบโดยอาจท าให้บุคคลทุ่มเทให้กบั
การท างานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกก็ได ้การประยุกตใ์ชท้ฤษฏีน้ีเสนอแนะวา่บุคคลควรไดรั้บรู้
ถึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน) ท่ีเหมาะสมและเท่าเทียมกนั ลกัษณะส าคญัของทฤษฏีความ
เสมอภาคภาคแสดง ดงัสมการ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2548 : 111-113) 
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                 ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง       =      ผลลพัธ์ (Output) ของอกีบุคคลหน่ึง 
                ปัจจัยน าเข้า (Input) ของบุคคลหน่ึง             ปัจจัยน าเข้า (Input) ของอกีบุคคลหน่ึง 
  
 ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รู้สึกวา่ เขาไดรั้บความยติุธรรมนอ้ยกวา่บุคคลอ่ืน 
 ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รู้สึกวา่ เขาไดรั้บความยติุธรรมมากวา่บุคคลอ่ืน 
 ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อท่ีจะสร้างความ
เท่าเทียมกนั ซ่ึงบุคคลอาจแสดงพฤติกรรมออก ามาในรูปแบบต่างๆ ดงัน้ี 
 1)  เปล่ียนแรงพยายามท่ีใส่ลงไป เช่น ลดความพยายามในการท างาน มาสาย ขาด
งาน ฯลฯ 
 2)  ปรับหรือเปล่ียนรางวลัท่ีเขาไดรั้บ เช่น ขอข้ึนเงินเดือนหรือขอเล่ือนต าแหน่ง 
 3)  ลม้เลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 
 4)  เปล่ียนจุดเปรียบเทียบ โดยเปรียบเทียบตวัเองกบัผูร่้วมงานคนอ่ืน 
 ขั้นตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the equity 
process) มีดงัน้ี 
 1)  ยอมรับวา่การเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เป็นส่ิงท่ีไม่
สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน 
 2)  คาดว่าความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) จะ
เกิดข้ึน เม่ือมีการใหร้างวลั 
 3)  ส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการใหร้างวลั 
 4)  ส่ือสารถึงการประเมินผลการท างานซ่ึงมีเกณฑก์ารใหร้างวลั 
 5)  ส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณ์นั้น 
 การเปรียบเทียบความเสมอภาคกับการจัดสรรรางวลัมีผลกระทบต่อผู ้ถูกจูงใจ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการให้ผูถู้กจูงใจเกิดการรับรู้ว่ารางวลันั้นพิจารณาจากผลลพัธ์ท่ีแทจ้ริงโดย
ผูบ้ริหาร ท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวความคิดการจดัการกบัการเปรียบเทียบความเสมอภาค 5 ประการ
ดงักล่าวขา้งตน้ และจากการวจิยั พบวา่ 
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 1)  ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจและจะลด
ปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 
 2)  ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั เขาจะท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตในระดบัเดิม
ต่อไป 
 3)  ถ้าบุคคลคิดว่ารางวลัสูงกว่าส่ิงท่ีไม่เสมอภาค เขาจะท างานมากข้ึนดงันั้น จึง
อาจจะลดรางวลัลง 
 ปัญหาท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวงัรางวลัท่ี
ไดรั้บเกินจริง ท าให้พนกังานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคในบางคร้ัง อยา่งไรก็ตามความรู้สึกถึง
ความไม่เสมอภาคน้ี มีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตวัอยา่งเช่น พนกังานอาจจะโกรธหรือตดัสินใจ
ทิ้งงาน เพราะเกิดความรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลัของบุคคลอ่ืน 
 2.  ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom  ทฤษฏีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Victor 
Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงั ในการท างาน ซ่ึงได้รับความนิยมอย่างมากในการ
อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ ในการท างานโดย Vroom มีความเป็นว่าการท่ีจะจูงใจให้
พนกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดย
ปกติเม่ือคนท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิด
วา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความ
พยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดวา่ การกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น 
เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึน ท าให้เขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้ค่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบัต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนัก และเป็น
รางวลัท่ีเขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บ การยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะ
ท างานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตามหัวหนา้ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้เขาไดร้บ
การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มข้ึนความรุนแรง
ของพฤติกรรมท่ีจะท างานข้ึนอยู่กบัการคาดหวงัท่ีจะกระท าตามความคาดหวงันั้น รวมถึงความ
ดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการ
เช่ือมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฏีน้ีจะเน้นเร่ืองของการจ่ายและการให้รางวลั
ตอบแทนเนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพึง
พอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนด ระดบัของความพยายามของพนกังาน (สิริอร วิชชาวุธ 2544 : 
116-118) 
 Vroom  ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกวา่ VIE Theory ซ่ึง 
ไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
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 V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวลั คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือ
รางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์
ของผลลพัธ์ท่ีได(้เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 
 E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือ
รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 
 ตามหลกัทฤษฏีความคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง
ในสถานการณ์ การท างาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน คุณลักษณะท่ีใช้เป็น
เคร่ืองมือ และคุณค่าจากผลลพัธ์สูงสุด ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 
 1)  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลท่ีมี
ความสามารถให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุ
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 
 2)  ให้เกิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ี โดยการให้รางวลั
เม่ือบุคคล สามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 3)  ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม ซ่ึงเป็นคุณค่าจาก
ผลลพัธ์ท่ีเขาได้รับผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้
รางวลัเพื่อใหส้อดคลอ้ง กบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขา
ไดรั้บจากความพยายามของเขามีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2  ประเภท คือ รางวลัภายนอก และรางวลั
ภายใน 
 1)  รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards)  เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน เช่น 
การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ (Schermerhorn, Hunt and 
Osborm 2003 : 118) หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกท่ีใหก้บับุคคลในการท างาน 
 2)  รางว ัลภายใน (Intrinsic rewards)  เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน
ประกอบดว้ย ความรับผิดชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวก ซ่ึง
บุคคลได้รับโดยตรงจากผลลพัธ์ของการท างาน ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานท่ีความทา้ทาย 
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 แนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงัน้ี 
 1)  ระบุถึงพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหช้ดัเจน 
 2)  ธ ารงรักษาการใหร้างวลัท่ีมีศกัยภาพท่ีจะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
 3)  คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกัน จึงต้องให้รางวลัท่ีมีคุณค่าเชิงบวก
ส าหรับแต่ละบุคคล 
 4)  ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงส่ิงท่ีเขาจะตอ้งปฏิบติั เพื่อให้ได้รับรางวลัท่ี
ตอ้งการ ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 
 5)  การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัทีทนัใดเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 
 6)  จดัสรรรางวลัใหต้ามตารางท่ีก าหนด เพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 
 3.  กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theories of Motivation) 
      สกินเนอร์ (1938) นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั เช่ือวา่เราจะเขา้ใจและสามารถควบคุม
พฤติกรรมมนุษย์ได้ดีหรือไม่ ข้ึนอยู่กับว่า เรา รู้ เ ง่ือนไขของการเสริมแรง (Reinforcement 
Contingency) เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเช่นใดข้ึนอยูก่บัวา่เขาไดรั้บผลเช่นไรในอดีต 
เช่น พนกังานท่ีไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเพราะไม่ขาดไม่สาย และไม่ลาต่อไปพนกังานผูน้ั้นก็จะมี
พฤติกรรมท่ีไม่ขาด ไม่ลา ไม่สายเสมอ ดงันั้น ถา้เรารู้เง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่าน้ีได้
ก็สามารถจะจูงใจไดค้วามเช่ือของสกินเนอร์สรุปไดว้า่ผลกรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม ดงัน้ี 
(สมิหรา จิตตลดากร 2546 : 151) 
 A = Activator คือ ตวักระตุน้หรือสัญญาณท่ีมาก่อนพฤติกรรม 
 B = Behavior คือ พฤติกรรม 
 C = Consequence คือ ผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมท่ีท าไป ถา้เป็นผลกรรมท่ี 
พึงประสงคก์็เรียกวา่ C+  หากไม่พึงประสงคก์็เรียกวา่ C-แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีผสมผสานแนวคิด
ดา้นกระบวนการเรียนรู้พื้นฐาน 2 อยา่ง คือ (1) ทฤษฏีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก โดยพาฟลอฟ 
นกัจิตวทิยาชาวรัสเชีย และ(2) ทฤษฏีท่ีเนน้เง่ือนไขผลกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมบุคคล 
 3.1  ทฤษฏีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning theory)  โดย
นกัจิตวิทยาชาวรัสเชียช่ือพาฟลอฟไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบั reflex or respondent behavior เป็น
พฤติกรรมท่ีตอบสนองโดยอตัโนมัติ ทฤษฏีน้ีเป็นการเรียนรู้ถึงกระบวนการต่อเน่ืองท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงกระตุน้และการตอบสนอง นกัทฤษฏีวางเง่ือนไขแบบคลาสสิกค านึงว่า
ส่ิงมีชีวติ (สัตวแ์ละมนุษย)์ เป็นผูต้อบสนอง ซ่ึงสามารถสอนใหเ้กิดพฤติกรรมเฉพาะอยา่งโดยอาศยั
การกระท าซ ้ าหรือการวางเง่ือนไข  ค าว่า การวางเง่ือนไข หมายถึง ความเป็นอตัโนมติัในการ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ซ่ึงสร้างข้ึนซ ้ า ๆ ตวัอยา่งท่ีมีช่ือเสียงท่ีสุด คือ พาฟลอฟสังเกตวา่สุนขัจะ
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น ้าลายไหลเม่ือเห็นช้ินเน้ือ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเห็นช้ินเน้ือกบัการเกิดน ้ าลายไหลของสุนขั
เป็นปฏิกิริยาท่ีเกิดต่อเน่ืองกนั ท าให้เกิดกระบวนการต่อเน่ืองแบบมีเง่ือนไข โดยช้ินเน้ือเป็นส่ิง
กระตุน้ท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned stimulus (US)) และการเกิดน ้ าลายไหลเป็นการตอบสนองท่ี
ไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned response (UR)) พาฟลอฟไดท้ าการทดลอง โดยใชก้ารสั่นกระด่ิงคู่ไป
กบัการให้ช้ินเน้ือแก่สุนขั หลงัจากการทดลองหลายคร้ัง สุนขัเร่ิมเกิดการเรียนรู้ในการตอบสนอง
ต่อเสียงกระด่ิง นัน่คือ สุนขัไดย้ินเสียงกระด่ิงก็จะเกิดอาการน ้ าลายไหล แมว้่าจะไม่เห็นช้ินเน้ือก็
ตาม ดงันั้น เสียงกระด่ิงจึงเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (conditioned stimulus (CS)) ซ่ึงท าให้เกิดการ
ตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข (Conditioned response (CR)) หรือปฏิกิริยาท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned 
reaction(UR)) หรือปฏิกิริยาท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned reaction (UR)) ดงัภาพท่ี 2 , 3 (สมยศ 
นาวกีาร 2540 : 51-52) 
 
 

ส่ิงกระตุน้ท่ีไม่มีเง่ือนไข   การตอบสนองท่ีไม่มีเง่ือนไข  
  
 

[Unconditioned  stimulus (US)]  [Unconditioned  response(UR)] 
 

    ความสัมพนัธ์เกิดจากความต่อเน่ืองและการกระท าซ ้ า 
 
 

 
ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข   การตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข 
 
[Conditioned stimulus(CS)]  [Conditioned response (CR)] 

 
 
 ปัจจยัสองประการท่ีส าคญัต่อการเรียนรู้ท่ีผา่นกระบวนการต่อเน่ืองประกอบดว้ย
ความต่อเน่ือง และการกระท าซ ้ า 
 (1)  ความต่อเน่ืองกนั หมายความวา่ ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไขและไม่มีเง่ือนไขเกิดข้ึน
ต่อเน่ือง ในช่วงเวลาและจงัหวะท่ีใกล้เคียงกนั ในการทดลองของพาฟลอฟนั้น สุนัขได้เกิดการ
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เรียนรู้ความสัมพนัธ์ ระหว่างเสียงกระด่ิงกับช้ินเน้ือ เน่ืองมาจากการเสนอส่งกระตุ้นสองส่ิง
ต่อเน่ืองกนั 
  (2)  การกระท าซ ้ า หรือความถ่ีของความต่อเน่ืองกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 แสดงทฤษฏีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก ระหวา่งเจา้นายกบัลูกนอ้ง 
 

 ส่ิงกระตุ้น (Stimulus) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลให้เกิดการตอบสนองและส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมในทางเดียวกับส่ิงกระตุ้นแรก (Initial stimulus) เรียกว่า ส่ิงกระตุ้นท่ีมีเง่ือนไข 
(Conditioned stimulus (CS)) จากภาพรอยยิ้มของเจา้นายเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข เพราะน าไปสู่
การวพิากษว์จิารณ์ (ต าหนิลูกนอ้ง) 
 3.2 ทฤษฏีการวางเ ง่ือนไขของผลกรรมต่อพฤติกรรมของบุคคล (Operant 
conditioning theory)หรือ (Instrumental Conditional theory) ต่างจากทฤษฏี Classical Conditioning 
ตรงท่ีเราสนใจ Consequence คือ ผลท่ีตามมาซ่ึงเป็น 2 เง่ือนไข คือ การให้แรงเสริม (reinforcement) 
กบัการลงโทษ (Punishment) โดยแต่ละแบบมีลกัษณะดงัน้ี (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. 2542 : 60 – 
61) 
  1)  เง่ือนไขการเสริมแรง คือ ส่ิงท่ีให้หลงัจากเกิดพฤติกรรม ท าให้บุคคลชอบท่ี
ได้รับส่ิงนั้นและท าให้เกิดพฤติกรรมเช่นนั้นตลอดโดยแบ่งเป็น 1) แรงเสริมทางบวก (Positive 
reinforce) คือ การให้แล้วท าให้บุคคลพอใจ (2) แรงเสริมทางลบ (Negative reinforce) คือ การ
ยกเลิกหรือถอนสถานการณ์ท่ีผูแ้สดงพฤติกรรมไม่ชอบ เม่ือเลิกแล้วท าให้บุคคลนั้นชอบสภาพ
เช่นนั้น เช่น การเขม้งวดเกินไป การดุด่า หากสามีท่ีกลบับา้นเร็วแลว้ภรรยาหยุดบ่นก็จะกลบับา้น
เร็วข้ึนตลอดไป 
 2)  เง่ือนไขการลงโทษ คือ ส่ิงท่ีใหห้ลงัจากเกิดพฤติกรรม ท าใหบุ้คคลไม่ชอบส่ิงท่ี
ไดรั้บ ท าใหพ้ฤติกรรมนั้นหยดุชะงกัลงโดยแบ่งเป็น (1) การลงโทษทางบวก (Positive punishment) 

ส่ิงกระตุน้                                           พฤติกรรม 

-ลูกนอ้งเห็นเจา้นายยิม้และไดย้นิ       มีความกลวั 

การวพิากษว์จิารณ์ (ต าหนิลูกนอ้ง) 

จากเจา้นาย 

-เห็นรอยยิม้                                     มีความกลวั 

ทฤษฏีการวางเง่ือนไขแบบ

คลาสสิก (Classical conditioning 

theory) 

เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจากส่ิง

กระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข(CS) 
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คือ การใหส่ิ้งเขาไม่ชอบ เช่น ถูกตี การขบัรถฝ่าไฟแดงถูกปรับ 1,000 บาท บุคคลก็จะหยุดขบัรถ ฝ่า
ไฟแดง (2) การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คือการถอนส่ิงท่ีเขาชอบเช่น เด็กชอบดูบอล
แลว้ชอบทะเลาะกบัพี่ตนเองท าใหแ้ม่ปิดทีว ีวนัหลงัเด็กคนน้ีก็จะเลิกทะเลาะเพราะกลวัอดดูทีว ี    
 โดยสรุป  ทฤษฏีเก่ียวกบัการจูงใจบุคคลในองคก์รครอบคลุม (1) กลุ่มทฤษฏีความ
พึงพอใจครอบคลุม ทฤษฏีล าดบัขั้นความความตอ้งการของมนุษย ์ทฤษฏีความตอ้งการ ERG 
ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ และทฤษฏีสองปัจจยั หรือทฤษฏีการจูงใจ-ค ้าจุนของ 
เฮอร์ซเบอร์ก (2) กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจ ประกอบด้วย ทฤษฏีความเสมอภาคหรือทฤษฏี
ความเท่าเทียมกนั และทฤษฏีความคาดหวงั และ (3) กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจครอบคลุมทฤษฏี
การวางเง่ือนไขแบบคลาสสิกโดยพาฟลอน และทฤษฏีนั้นเง่ือนไขผลกรรมท่ีมีพฤติกรรมต่อบุคคล 
    

3.  ข้อมูลพืน้ฐานของเทศบาลต าบลในอ าเภอเมอืงจังหวดัฉะเชิงเทรา 
 
 3.1  สภาพทั่วไป  จงัหวดัฉะเชิงเทรา หรือท่ีนิยมเรียกกนัว่า “แปดร้ิว”  เคยเป็น
เมืองหน่ึงท่ีอยู่ในอ านาจการปกครองของขอมมาก่อน ในสมยัอิทธิพลของอาณาจกัรลพบุรี (ขอม) 
เมืองฉะชิงเทราตั้งอยูส่องฝ่ังแม่น ้าบางปะกง เป็นไปไดว้า่ชาวเมืองสมยัโบราณอาจจะเรียกช่ือแม่น ้ า
บางปะกงว่า “คลองลึก” หรือ “คลองใหญ่”  ตามลักษณะท่ีมองเห็นแต่ด้วยอิทธิพลเขมรจึงได้
เรียกช่ือแม่น ้าเป็นภาษาเขมรวา่ “สตึงเตรง” หรือ “ฉทรึงเทรา” ซ่ึงแปลวา่คลองลึกนัน่เอง คร้ันเรียก
กนัไปนานๆ เสียงก็เลยเพี้ยนกลายเป็น “ฉะเชิงเทรา” แต่ก็มีความเห็นอ่ืนท่ีแตกต่างออกไปว่าช่ือ 
“ฉะเชิงเทรา” น่าจะเพี้ ยนมาจาก “แสงเชรา” หรือ “แซงเซา” หรือ “แสงเซา” อนัเป็นช่ือเมืองท่ี
สมเด็จพระบรมราชาธิราชเสด็จไปตีได้ตามท่ีพระราชพงศาวดารฉบบัหลวงประเสริฐกล่าวไว้
มากกวา่ 
 ส่วนความเป็นมาของช่ือ “แปดร้ิว” ก็มีเล่าขานกนัหลายกระแส บา้งก็วา่ท่ีได้
ช่ือวา่เมืองแปดร้ิว ก็เพราะขนาดอนัใหญ่โตของปลาช่อนท่ีมีชุกชุมเม่ือน ามาแล่ จะตอ้งแล่ถึงแปดร้ิว 
หรือไม่ก็ว่ามาจากนิทานพื้นเมืองเร่ือง “พระรถเมรี”  เล่าว่ายกัษ์ฆ่านางสิบสองแลว้ ช าแหละศพ
ออกเป็นช้ินๆ รวมแปดร้ิว ทิ้งลอยไปตามล าน ้าท่าลาด 
 ส าหรับขอ้สันนิษฐานการตั้งเมืองฉะเชิงเทรา ปรากฏคร้ังแรกในสมยักรุงศรี
อยุธยา ในฐานะหัวเมืองชั้นในหรือเมืองจตัวา ในแผ่นดินของสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ (พ.ศ. 
1991-2031) แต่ส าหรับหลกัฐานทางประวติัศาสตร์ปรากฏชดัเจนในสมยัพระนเรศวรมหาราชท่ีใช้
เมืองฉะเชิงเทราเป็นท่ีรวบรวมไพร่พล เม่ือ พ.ศ. 2136 ดว้ยชยัภูมิเมืองหน้าด่านท่ีใช้ป้องกนัศตัรู 
ปกป้องเมืองหลวง จวบจนสู่การปกครองระบบประชาธิปไตยในปี พ.ศ.2475 และในปี พ.ศ.2476 มี
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การกระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่ส่วนภูมิภาค ค าว่าเมืองเปล่ียนเป็นจงัหวดั มีผูว้า่ราชการจงัหวดั
เป็นผูค้รองเมือง หลังจากนั้นในปี พ.ศ. 2495 ซ่ึงเป็นปีท่ีมีการตั้งภาคคร้ังสุดท้ายของไทย 
ฉะเชิงเทราก็ไดรั้บเลือกเป็นสถานท่ีภาคมีเขตความรับผิดชอบ 8 จงัหวดั ซ่ึงนบัเป็นบทบาทท่ีส าคญั
ทางประวติัศาสตร์การปกครองของจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
  การปกครองของจงัหวดัฉะเชิงเทรา ปัจจุบนัแบ่งออกเป็น 11 อ าเภอ ไดแ้ก่ 
อ าเภอเมือง อ าเภอบางคลา้ อ าเภอบางปะกง อ าเภอบา้นโพธ์ิ อ าเภอพนมสารคาม อ าเภอสนามชยั
เขต อ าเภอบางน ้าเป้ียว อ าเภอแปลงยาว อ าเภอท่าตะเกียบ อ าเภอราชสาส์น และอ าเภอคลองเข่ือน 
 ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ไดท้  าการศึกษาในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึง
เป็นอ าเภอท่ีมีความหลากหลายของวิถีชีวิตของประชาชน ทั้งในรูปแบบการปกครองซ่ึงมีความ
แตกต่างกนัในแต่พื้นท่ี โดยไดท้  าการศึกษาในเทศบาลในเขตอ าเภอเมือง ซ่ึงในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา นั้นมีจ านวนเทศบาลทั้ งหมด 11 เทศบาล ประกอบด้วยเทศบาลเมือง 1 แห่ง และ
เทศบาลต าบล 10 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลคลองนครเน่ืองเขต เทศบาลต าบลบางตีนเป็ด เทศบาล
ต าบลคลองนา เทศบาลต าบลจุกเฌอ เทศบาลต าบลท่าไข่ เทศบาลต าบลบางพระ เทศบาลต าบลวงั
ตะเคียน เทศบาลต าบลหนามแดง เทศบาลต าบลบางเตยและเทศบาลต าบลบางกะไห โดยมี
โครงสร้างการบริหารงานและอตัราก าลงัของบคุลากรขององคก์รดงัน้ี 
 3.2 โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบล 
 
              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบล 
 

ฝ่ายบริหาร สภาเทศบาล 

นายกเทศมนตรี ประธานสภาเทศบาล

เทศบาล 

ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

เทศบาล 

เลขานกุารนายกเทศมนตรี รองประธานสภา

เทศบาลเทศบาล 

รองนายกเทศมนตรี 

เทศบาล 

รองนายกเทศมนตรี 

เทศบาล 

สมาชิกสภาเทศบาลต าบล 

เทศบาล 
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 โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา  เทศบาล
ต าบล 10 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลคลองนครเน่ืองเขต เทศบาลต าบลบางตีนเป็ด เทศบาลต าบล
คลองนา เทศบาลต าบลจุกเฌอ เทศบาลต าบลท่าไข่ เทศบาลต าบลบางพระ เทศบาลต าบลวงัตะเคียน 
เทศบาลต าบลหนามแดง เทศบาลต าบลบางเตยและเทศบาลต าบลบางกะไห ประกอบดว้ยองคก์ร 2 
องคก์ร คือ สภาเทศบาล และคณะผูบ้ริหาร 
 - สภาเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาลท่ีราษฏร์เลือกตั้ง จ  านวน 12 คน 
มีหน้าท่ี ตราเทศบญัญติั อนุมติังบประมาณและพิจารณาตามท่ีกฎหมายก าหนด และตรวจสอบ
ควบคุมการท างานของฝ่ายบริหาร 
 - ฝ่ายบริหาร คือนายกเทศมนตรี ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ ง เป็นผูแ้ต่งตั้ งรอง
นายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน ท่ีปรึกษาและเลขานุการ 
 3.3 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลต าบล 
  3.3.1 หน้าท่ีบังคบัหรือหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติ มาตรา 40 ภายใต้บังคับแห่ง
กฎหมาย เทศบาลต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท า ดงัต่อไปน้ี 
                                   - รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
                                   - ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า  
                                   -  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดิน และท่ีสาธารณะรวมทั้งการก าจดั
ขยะมูลฝอยส่ิงปฏิกลู 
                                   -  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
                                   -  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
                                   -  ใหร้าษฎร์ไดรั้บการศึกษาอบรม 
                                   -  หนา้ท่ีอ่ืนๆ ซ่ึงมีค าสั่งกระทรวงมหาดไทย หรือกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็น
หนา้ท่ีของเทศบาล          
 3.3.2  อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั มาตรา 51 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาล
ต าบลอาจจดัท ากิจกรรมใดๆ ดงัต่อไปน้ี 
                                      -  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
                                      -  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
                                      -  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
                                      - ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
                                      -  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฏร 
                                      -  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
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                                      -  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าและแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
                                      -  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
                                      -  เทศพาณิชย ์
 3.4  อ านาจหน้าทีต่ามทีก่ฎหมายเฉพาะอืน่ๆ ก าหนด 
 นอกจากอ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมี
กฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ ก าหนดให้เทศบาลมีอ านาจหน้าท่ีด าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎหมายนั้นๆ 
อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 
                           - พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตราย อนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พ.ศ. 2464 
                           - พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2534 
                           - พระราชบญัญติัสาธารณสุข พ.ศ. 2535 
                           - พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พ.ศ. 2490 
                           - พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณาโดยใชเ้คร่ืองขยายเสียง พ.ศ. 2493 
                           - พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พ.ศ. 2495 
                           - พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ พ.ศ. 2535 
                           - พระราชบญัญติัการทะเบียนราฏร พ.ศ. 2534 
                           - พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสัตว ์พ.ศ. 2535 
                           - พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
พ.ศ. 2535 
                           - พระราชบญัญติัการผงัเมือง พ.ศ. 2518 
                           - พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 
                           - พระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พ.ศ. 2522 
                           - พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พ.ศ. 2523 
                           - พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจหรือการจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีดงัน้ี 
  1)  มนัส  บุญวงศ์ (2537 : 69) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง พบว่า พนักงานท างานในสถานประกอบการขนาดต่างกันมี
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แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีอายุ การศึกษา สถานภาพ เพศ ระยะเวลา ใน
การท างานและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระ
ดนั .05 
 2)  เจียมจิต  จุดาบุตร (2538) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ร ความทนทาน แรงจูงใจและ
ความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลจิตเวช พบว่า แรงจูงใจของ
พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลจิตเวชอยู่ในระดบัสูง บรรยากาศองค์กรขาดความสามคัคี มิติ
อุปสรรค มิติขวญั มิติห่างเหิน มิติผลักดัน และมิติเอ้ือเฟ้ือ ความท้าทาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
แรงจูงใจใฝ่อ านาจ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการ 
 3)  ร.ต.อ. ธนวฒัน์  ตั้งวงษ์เจริญ (2539 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของต ารวจชั้นสัญญาบตัร ผลการศึกษาพบวา่ต ารวจท่ีท าหน้าท่ีอาจารยใ์นโรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นคน โอกาส สภาพแวดลอ้ม สวสัดิการ การบริหารงาน
ความมัน่คง และความตอ้งการทางสังคมมากกวา่ต ารวจท่ีปฏิบติังานสายป้องกนัปราบปรามในกอง
ปราบปราม แต่ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นงาน พบวา่ต ารวจทั้งสองสังกดัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นงานไม่แตกต่างกนั 
 4)  อญัชลิต  สุวรรณโรจน์ (2539 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีสวนสัตวฺเ์ปิดเขาเขียว องคก์ารสวนสัตว ์ผลการศึกษา 
พบวา่ (1) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
การมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน (2) ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือน ความมัน่คงในงาน และความเป็นอยูส่่วนตวั 
 5)  ตนัติมา  ดว้งโยธา (2540 : 87) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช  สังกัดกรมสุขภาพจิต ผลการศึกษา พบว่า (1) พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลจิตเวช สังกดักรมสุขภาพจิตส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง (2) 
พยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีทศันคติต่อการท างานด้านการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ (3) การเปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ตามตวัแปรอ่ืนๆ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพประสบการณ์
จากการไดรั้บการฝึกอบรมเฉพาะทางดา้นการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชต าแหน่งหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เพศ อายุ สภาพการมีบุตร รายไดต่้อเดือน พบความแตกต่าง
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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  6)  กิตติ อริยานนท ์(2541 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจกองทะเบียนพล ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 98.90 (1) โดยปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในระดบัสูงได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานด้านความมัน่คงปลอดภยั และด้านความ
สัมฤทธ์ิผล (2) ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการสอน ควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด้านต าแหน่งหน้าท่ี 
ด้านการายอมรับนับถือด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการเจริญเติบโตระดบัต ่าได้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหารงานหน่วยงานดา้นเงินเดือน และดา้นความรักในงาน กลุ่มประชากรท่ีอายุ
ราชการและสถานภาพการสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .05 โดยกลุ่มประชากรท่ีมีอายุราชการมากกวา่ 16 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงสุดและมีอายุราชการ 11 ถึง 15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด กลุ่มประชากรท่ีแต่งงาน
แลว้และอ่ืนๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุด ท่ีเป็นโสดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุดใน
การปฏิบติังานกองทะเบียนพล 
 7)  วรนุช  บุญยะกมล (2542) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
แรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน
กรุงเทพมหานครพบว่า อาสาสมคัรสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข คือ ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน โอกาส
เจริญกา้วหนา้ในงานและปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ สภาพการท างาน และผลประโยชน์เก้ือกลู 
 8) ทองฮะ พรภูมินทร์ (2542) ศึกษาเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ
กับสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานการพลเรือนในส านักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย พบวา่ ความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อสภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนในสังกดัส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย อยู่ใน
ระดบั “มาก” ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การไดรั้บความส าเร็จ ลกัษณะของงาน การ
ยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ กบัสภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน ใน
สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย มีความสัมพนัธ์กนัเป็นบวก อยูใ่นระดบั “ปาน
กลาง” อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 เม่ือพิจารณาเป็นรายย่อย พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัสภาพการปฏิบติังานสูงใน 3 ดนัดบัแรก คือ การไดรั้บความส าเร็จ สภาพการ
ท างาน ความรับผดิชอบ 
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 9) จิตลดา พดัเยน็ (2543 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง: ศึกษากรณี กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ผล
การศึกษาพบวา่ (1) ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง กองต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 2 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง และ (2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจไดแ้ก่ เพศ เพศ
ชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิงส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ อายุ ชั้นยศระดบัการศึกษา 
หน่วยงานท่ีสังกดั ประสบการณ์และรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจการการปฏิบติังาน 
 10) ด ารงศกัด์ิ  จงวิบูลย ์(2543 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หน้าท่ีต ารวจในส านกังานต ารวจสันติบาล ผลการศึกษา พบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
ภายนอกในการปฏิบติังานเรียงจากมากไปหาน้อย คือ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ต าแหน่งหน้าท่ี ความมัน่คง ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชาการสอนงานและการ
ควบคุมดูแลนโยบายการบริหารงานและเงินเดือน และ (2) กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังานเรียงจากมากไปหานอ้ย คือความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในงาน ความรักในงาน ความ
สัมฤทธ์ิผล ความเจริญเติบโตในงาน และการยอมรับนบัถือ 
 11) รัตนา  ดวงศรีสวัส ด์ิ  (2544) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน ระดับ
ความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมและความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบั
ความสามารถในการบริหารงานคุณภาพโดยรวมขององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัชลบุรี 
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่วนต าบลอยูใ่นระดบัสูง แรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ระดบัปานกลาง กบัความสามารถบริหารคุณภาพโดยรวมของพนกังานส่วน
ต าบล 
 12) วุธ  ญาณสาร (2544) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินศึกษา
เฉพาะกรณีเทศบาลต าบลในจังหวดัเชียงใหม่ โดยจากการศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเทศบาลพบวา่ การไดรั้บค าชมเชย ความกา้วหนา้ในการงาน เหล่าน้ีเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงการ
ใหอิ้สระในการปฏิบติังานและความช่วยเหลือสนบัสนุนจนงานส าเร็จลุล่วง  การสร้างแรงจูงใจและ
ขวญัในการท างานและการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงานจะท าให้การปฏิบติังาน
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจนท าให้การท างานโดยรวมของเทศบาลต าบลประสบ
ความส าเร็จ 
 13) สมเดช  ศรีทดั (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานป้องกนัและควบคุมโรค
ไขเ้ลือดออกของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขประจ าสถานีอนามยัในจงัหวดัอุดรธานี พบว่าปัจจยัด้าน
แรงจูงใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน แรงจูงใจดา้นโอกาสความเจริญกา้วหน้า
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการปฏิบติังานตามบทบาท 
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 14) สุรศกัด์ิ  หันชยัศรี (2546) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลการด าเนินงาน
ป้องกนัและควบคุมโรคไขเ้ลือดออกของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบัต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
พบวา่ ระดบัการบรรลุเป้าหมายการด าเนินงานป้องกนัและควบคุมโรคไขเ้ลือดออก อยูใ่นระดบัดี
มาก และระดบัผลการด าเนินงานตามมาตรการหลกัของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบัต าบลในการ
ป้องกั้นและควบคุมโรคไขเ้ลือดออก อยูใ่นระดบัดี โดยปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ การไดรั้บยกยอ่งความ
รับผิดชอบ โอกาสความเจริญก้าวหน้า และแรงจูงใจรวมทุกด้าน มีความสัมพนัธ์กับผลการ
ด าเนินงานตามมาตรการหลกัในการป้องกนัและควบคุมโรคไขเ้ลือดออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 15) อรัญญา  เจริญกุล (2546 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ระดบัมากโดยเรียงล าดบั ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความส าเร็จของงานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 16) จารุมาส ปาละรัตน์  (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังาน
ธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคเหนือ โดยเก็บรวบรวมจากพนกังานธนาคารแห่งประเทศ
ไทย ส านักงานภาคเหนือ จ านวน 107 ราย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดย
แบ่งเป็น 4 ส่วน พบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก ล าดบั
แรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รองลงมา คือ ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารของ
บริษทั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา และใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง ล าดบัแรก  
คือ ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา ส่วนปัจจยัจูงใจมี
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ล าดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับ ยกย่องและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ตามล าดบั  
 17) พรทิพย์ สุติยะ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขานอ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยเก็บรวบรวมจากพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จ  านวน 90 ราย เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน พบวา่ พนกังานให้ความส าคญัต่อปัจจยัอนามยัมี
ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก ล าดับแรก คือ ด้านความมั่นคงในการงาน รองลงมา คือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านสภาพการท างาน ดา้นชีวิต
ส่วนตวั ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา และด้าน
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นโยบายและการบริหารของบริษทั ส่วนปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ล าดบัแรก 
คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง และชมเชยจากผู ้อ่ืน 
ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั   
 18) ไทยรัฐ  บุญราศรี (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร 
กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตเวียงพิงค์ โดยเก็บรวบรวมจากพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตเวียงพิงค์ จ  านวน 133 ราย เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน พบวา่ พนกังานให้ความส าคญัต่อปัจจยัอนามยั มี
ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ล าดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมา 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั และดา้นการบงัคบับญัชา 
ส่วนปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั ล าดบัแรก คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน
งาน รองลงมา คือ ด้านลกัษณะของงานท่ีท า ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ ยกย่องและ
ชมเชย และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ตามล าดบั 
 
 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

 

 การศึกษาปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทราเป็นการ  วจิยัเชิงส ารวจ (survey research) โดยมีระเบียบ วธีิวจิยั ตามหวัขอ้ต่อไปน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลคลองนครเน่ืองเขต เทศบาลต าบลบางตีนเป็ด เทศบาลต าบล
คลองนา เทศบาลต าบลจุกเณอ เทศบาลต าบลท่าไข่ เทศบาลต าบลบางพระ เทศบาลต าบลวงัตะเคียน 
เทศบาลต าบลหนามแดง เทศบาลต าบลบางเตยและเทศบาลต าบลบางกะไห จ านวน 167 คน 
 การค านวณกลุ่มตวัอยา่งเพื่อหาตวัแทนของประชากรท่ีเช่ือถือได ้โดยใชสู้ตรของ ทา
โร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีมีความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 5 ไดจ้  านวนตวัอย่าง
เท่ากบั 118 คน ดงัน้ี (อา้งในบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2546) 
 

                                                                              n   =      N 

                                                                                                            

                                                                                  

                                เม่ือ      n =  ขนาดตวัอยา่ง 
                                            N = ขนาดประชากร 
                                             e  = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี ระดบั 0.05                  
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                                                                  n       =                  167 

                                                                                                            

                                                                             

                                                                            =     117.8  

                    ฉะนั้นการวจิยัคร้ังน้ี จึงใชพ้นกังานเทศบาลต าบล 118 คน เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้  าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน ดงัตาราง 
ท่ี 3.1 
 ตารางท่ี 3.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 

เทศบำลต ำบล ประชำกร ตัวอย่ำง 
เทศบาลต าบลคลองนครเน่ืองเขต 17 12 

เทศบาลต าบลบางตีนเป็ด 16 12 
เทศบาลต าบลคลองนา 25 18 
เทศบาลต าบลจุกเฌอ 30 21 
เทศบาลต าบลท่าไข่ 7 5 
เทศบาลต าบลบางพระ 9 6 

เทศบาลต าบลวงัตะเคียน 13 9 
เทศบาลต าบลหนามแดง 18 13 
เทศบาลต าบลบางเตย 16 11 
เทศบาลต าบลบางกะไห 16 11 
                               รวม 167 118 

 

 ส าหรับวธีิการสุ่มตวัอยา่ง ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบการท าการศึกษาในคร้ังน้ีทางผูศึ้กษา

ไดใ้ชแ้บบสอบถาม ซ่ึงสร้างขั้นตอนตามแนวคิดและทฤษฏีผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและเคร่ืองช้ีวดัใน

การวจิยัแบ่งออกเป็น 2ส่วน ดงน้ี 

              ส่วนท่ี 1 ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไป ประกอบดว้ยขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของ
ผูบ้ริหารและสมาชิกสภาเทศบาลต าบล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้
ต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารและสมาชิกสภา
เทศบาล โดยแบ่งเป็นปัจจยัภายในและภายนอกไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ความรับผิดชอบ ความท้าทายของงาน นโยบายการบริหาร สภาพแดวล้อมในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน ลกัษณะค าถามแบบปลายปิด 
 ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามชนิดจดัล าดบัความคิดเห็น  4 ระดบั ของ 
Guttman โดยเรียงล าดบัจาก  มากท่ีสุด  มาก  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  และมีเกณฑ์ความหมายของค่าเฉล่ีย 
โดยการหาค่าพิสัยของอตัราภาคชั้นและน าผลต่างๆ ท่ีไดม้าก าหนดเกณฑ์การวดัระดบัค่าเฉล่ีย โดย
ผูว้จิยัไดก้  าหนดโดยใชสู้ตร ต่อไปน้ี (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2546) 
 
                 สูตรการค านวณช่วงคะแนน = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด  

                                                                                   ระดบัการแบ่ง  

                                                               =   4 – 1 

                                                                       4 

                  โดยมีเกณฑก์ารแปรความหมายระดบัแรงจูงใจ ดงัน้ี 
                                 คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.75 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
                                 คะแนนเฉล่ีย  1.76 – 2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ย 
                                 คะแนนเฉล่ีย  2.51 – 3.25 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก 
                                 คะแนนเฉล่ีย  3.26 – 4.00 หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด      
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 2.1  กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

 2.1.1 การตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูท้รงคุณวฒิุผูมี้ความเช่ียวชาญ
ความรู้และประสบการณ์  
3 ท่าน ดงัน้ี  
  1)  นางพะนอ  อน้อารีย ์ รบ. (เกียรตินิยม)  รป.ม.(การปกครอง) 
ผูอ้  านวยการกองสวสัดิการสังคม ส านกังานเทศบาลบางคลา้ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
         2) ส.อ.หญิงจนัทรามาศ  สุริเย  รบ.(รัฐศาสตร์)  รป.ม.(การปกครอง) ปลดั
องคก์ารบริการส่วนต าบลบางพระ อ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
         3) อาจารยว์ชิยั  พงษโ์หมด   สาขา วชิาพฒันาชุมชน คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ 
 2.1.2  ปรับปรุงแก้ไขตามทีรั่บค าแนะน า เพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหา  
ถึงความเหมาะสมของภาษา ความชดัเจน ในเน้ือหาการเรียงล าดบั ค าถาม ตอบค าถามไดต้าม
วตัถุประสงคแ์ละแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีรับค าแนะน า  ใหมี้ความตรงกบักรอบแนวคิดท่ีถูกตอ้ง
ก่อนจะน าไปใชต่้อไป 
  2.1.3  น าแบบสอบถามทีป่รับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try – out) กบัตวัอยา่ง
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ในเทศบาลบางคลา้ จ  านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์ค่าความ
เช่ือมัน่จ  าแนกรายขอ้ โดยน าคะแนนท่ีไดม้าค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟา ครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.88 
 

3.   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.1  ด าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.2  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยไดรั้บแบบสอบถามครบ 100 % 
 3.3  ตรวจสอบจ านวน ความถูกตอ้งและครบถว้นของแบบสอบถาม 
 3.4  น าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล  มีดงัน้ี  
 
 4.1  กำรลงรหัสข้อมูล 
  สร้างคู่มือลงรหสั จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดต้รวจสอบแลว้ ลงรหสัตามคู่มือ 
เพื่อแปลงขอ้มูลใหเ้ป็นรูปของตวัเลข แลว้น าไปวิเคราะห์ประมวลผล โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 4.2  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ 
 4.2.1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิง
พรรณนาไดแ้ก่ความถ่ี ค่าร้อยละ 
 4.2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.2.3 เปรียบเทียบของตวัแปรต่างๆ โดยใชส้ถิติ t - test และ F - test 
 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 จากการรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
ในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูว้จิยัขอเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 
 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจภายในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจภายนอกการปฏิบติังานของพนกังานเทศบต าบล 

 ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                   เทศบาลต าบล 

 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย   75   63.56 
หญิง   43   36.44 
รวม 118 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.56 และเป็น
เพศหญิงร้อยละ 36.44    
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 31ปี   43   36.44 
31 – 40 ปี   60   50.85 
41 – 50 ปี    7    5.93 
51 – 60 ปี    8    6.78 
รวม 118 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 50.85 รองลงมามีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.44 และมีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 6.78 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด   51   43.22 
สมรส   57   48.31 

หมา้ย/หยา่/แยก   10    8.47 
รวม 118 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
48.31 รองลงมามีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 43.22 และมีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยก คิดเป็นร้อยละ 
8.47 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   44   37.29 
ระดบัอนุปริญญา/ปวส.   57   48.31 

ระดบัปริญญาตรี   13   11.02 
ระดบัปริญญาโท    4    3.39 

รวม 118 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. คิดเป็น
ร้อยละ 48.31 รองลงมามีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 37.29 และมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 11.02 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

ระดบัต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ระดบั 3   30   25.42 
ระดบั 4   43   36.44 
ระดบั 5   15   12.71 
ระดบั 6   20   16.95 
ระดบั 7    8    6.78 
ระดบั 8    2    1.69 
รวม 118 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งระดบั 4 มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
36.44 รองลงมามีต าแหน่งระดบั 3 คิดเป็นร้อยละ 25.42 และมีต าแหน่งระดบั 6 คิดเป็นร้อยละ 16.9 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามรายไดต่้อคนต่อเดือน 
 

รายไดต่้อเดือน จ านวน ร้อยละ 
5,000 – 10,000 บาท   70   59.32 

10,001 – 15,000 บาท   26   22.03 
15,001 – 20,000 บาท   15   12.71 
มากกวา่ 20,000 บาท    7    5.93 

รวม 118 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดต่้อคนต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 5,000 – 
10,000 บาท มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 59.32 รองลงมามีรายไดต่้อคนต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001 - 15,000 
บาท  คิดเป็นร้อยละ 22.03 และมีรายไดต่้อคนต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
12.71 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  

 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี   24   20.34 
5 – 10 ปี   52   44.07 
11 -15 ปี   20   16.95 
15 – 20 ปี   15   12.71 

20 ปี ข้ึนไป    7    5.93 
รวม 118 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง  
5 – 10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.07 รองลงมามีประสบการณ์การท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
20.34 และมีประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.95 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจภายในในการปฏบิัตงิานของ 
              พนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จังหวดัฉะเชิงเทรา 
 
 แรงจูงใจจากปัจจยัจูงใจภายในในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยศึกษาใน 4 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความทา้ทายของงาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 2.1 – 2.5 
 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังาน  
 

แรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการ
ปฏิบติังาน 

X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

     1. ดา้นความส าเร็จของงาน 3.02 0.507 มาก 
     2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.72 0.662 มาก 
     3. ดา้นความรับผดิชอบ 2.55 0.579 มาก 
     4. ดา้นความทา้ทายของงาน 2.65 0.716 มาก 

รวม 2.74 0.536 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบวา่ผลรวมของระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการ
ปฏิบติังานภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 2.74 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่ในทุกดา้นมีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.02 และดา้นความรับผดิชอบ มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 2.55  
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังาน  
                     ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ดา้นความส าเร็จของงาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ท่านไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจในลกัษณะ 
    งานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 

3.14 0.670 มาก 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีไดว้างไว ้   3.14 0.773 มาก 
3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานจนงาน 
    ส าเร็จตามเป้าหมาย 

2.97 0.821 มาก 

4. แนวคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 2.92 0.812 มาก 
5. ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความพอใจในผลงานของท่าน   2.92 0.723 มาก 

รวม 3.02 0.507 มาก 
 

                 จากตารางท่ี 4.9  ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังานดา้น
ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียรวม 3.02 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ การไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจในลกัษณะงานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียคือ 3.14 ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ มีแนวคิดเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหารแสดงออกถึงความพอใจใน
ผลงาน มีค่าเฉล่ียคือ 2.92  
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังาน 
                     ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ผูบ้ริหารมอบหมายใหท่้านท างานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 2.81 0.727 มาก 
2. ผูบ้ริหารยอมรับฟังขอ้เสนอแนะของท่าน 2.65 0.871 มาก 
3. ผูบ้ริหารของท่านและหน่วยงานเห็นคุณค่า 
    ในตวัท่าน 

2.65 0.789 มาก 

4. เพื่อร่วมงานของท่านสนบัสนุนและใหค้วาม 
    ร่วมมือในการปฏิบติังานของท่านเป็นอยา่งดี 

2.75 0.795 มาก 

รวม 2.72 0.662 มาก 
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 จากตารางท่ี  4.10 ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังานดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียรวม 2.72 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ในขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารมอบหมายใหท้ างานใหม่ๆ อยูเ่สมอ ค่าเฉล่ีย 2.81 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ผูบ้ริหารและหน่วยงานเห็นคุณค่าในตวั ค่าเฉล่ีย 2.65  
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในการปฏิบติังาน 
                       ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ดา้นความรับผดิชอบ X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่าน 
    รับผดิชอบ 

2.47 0.949 นอ้ย 

2. หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ 
     มีความชดัเจน 

2.30 0.788 นอ้ย 

3. หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บมอบ หมาย 
    มีความเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

2.51 0.922 มาก 

4. ผูร่้วมงานในหน่วยงานของท่านไวว้างใจให้ 
    ท่านรับผดิชอบงานส าคญัๆ 

2.82 0.687 มาก 

5. ท่านสามารถด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
    โดยอิสระ 

2.64 0.901 มาก 

รวม 2.55 0.579 มาก 
 

 จากตารางท่ี  4.11 ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังานดา้น
ความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียรวม 2.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ผูร่้วมงานในหน่วยงานของท่าน ไวว้างใจใหท้่านรับผิดชอบงานส าคญัๆ ค่าเฉล่ีย 2.82 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความชดัเจน ค่าเฉล่ีย 2.30  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในการปฏิบติังาน 
                       ดา้นความทา้ทายของงาน 
 

ดา้นความทา้ทายของงาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ท่านคิดวา่หนา้ท่ีรับผิดชอบทา้ทาย 
     ความสามารถของท่าน 

2.75  .879 มาก 

2. ท่านคิดวา่การท างานตอ้งใชค้วามรู้ 
    ความสามารถมาก 

2.64  .843 มาก 

3. งานท่ีท่านสามารถช่วยพฒันาความสามารถ 
    ของตนเอง 

2.77 1.089 มาก 

4. ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในงานท่ี 
    ไดรั้บมอบหมาย 

2.44  .983 นอ้ย 

รวม 2.65  .716 มาก 
 

 จากตารางท่ี  4.12 ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในในการปฏิบติังานดา้น
ความทา้ทายของงานมีค่าเฉล่ียรวม 2.65 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ งานท่ีท าสามารถช่วยพฒันาความสามารถของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 2.77 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ พร้อมจะแกปั้ญหาและอุปสรรคในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย 2.44  
 

ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจภายนอกในการปฏบิัติงานของ 
               พนักงานเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมือง จังหวดัฉะเชิงเทรา 
 
 แรงจูงใจจากปัจจยัจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยศึกษาใน 4 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน รายละเอียดดงัตารางท่ี  
3.1 – 3.5 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการ
ปฏิบติังาน 

X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

     1. ดา้นนโยบายการบริหาร 2.44 0.934 นอ้ย 
     2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 2.41 0.668 นอ้ย 
     3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 2.96 0.497 มาก 
     4. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 2.93 0.493 มาก 

รวม 2.68 0.552 มาก 
 

                จากตารางท่ี 4.13  ผลการศึกษาพบวา่ผลรวมของระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการ
ปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียรวม 2.68 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 2.96 และดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 2.41 

 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน 
                      ดา้นนโยบายการบริหาร 
 

ดา้นนโยบายการบริหาร X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. นโยบายท่ีท่านไดรั้บสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม 2.51 1.019 มาก 
2. นโยบายในเทศบาลต าบลของท่านมีความต่อเน่ือง 
    ในการด าเนินงาน 

2.35 0.909 นอ้ย 

3. นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและสอดคลอ้งกบัพื้นท่ี     2.36 0.872 นอ้ย 
4. เทศบาลต าบลของท่านเนน้การท างานท่ี ส่งเสริมใหก้ารท างาน 
    ใหมี้วนิยัในตนเอง 

2.47 0.967 นอ้ย 

5. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหน่วยงานของท่าน     2.50 1.060 นอ้ย 
รวม 2.44 0.934 นอ้ย 

 

 จากตารางท่ี  4.14  ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหาร มีค่าเฉล่ียรวม 2.44 ซ่ึงอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย



48 

สูงสุด คือ นโยบายท่ีท่านไดรั้บสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.51 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ นโยบายในเทศบาลต าบลของท่านมีความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน ค่าเฉล่ีย 2.35 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน 
                       ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. เทศบาลต าบลมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 2.08 1.006 นอ้ย 
2. เทศบาลต าบลมีส่ิงอ านวยความสะดวกในเร่ือง 
    คอมพิวเตอร์ในการท างาน 

2.51 0.875 มาก 

3. ท่านไดรั้บการอ านวยความสะดวกต่างๆ ในเร่ือง 
     การประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกอยูเ่สมอ 

2.69 0.736 มาก 

4. เทศบาลของท่านมีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน 2.66 0.954 มาก 
5. สถานท่ีท างานเป็นสัดส่วนและเป็นส่วนตวั 2.09 1.062 นอ้ย 

รวม 2.41 0.668 นอ้ย 
 

 จากตารางท่ี  4.15  ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียรวม 2.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ไดรั้บการอ านวยความสะดวกต่างๆ ในเร่ืองการประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก
อยูเ่สมอ ค่าเฉล่ีย 2.69 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ค่าเฉล่ีย คือ 2.09 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน 
                      ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ท่านรับรู้ปัญหาร่วมกบัผูร่้วมงานเพื่อแกปั้ญหาจนส าเร็จ     2.86 0.840 มาก 
2. ท่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองกบัผูร่้วมงาน    3.19 0.880 มาก 

3. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 2.85 0.966 มาก 

4. ผูร่้วมงานของท่านมีความพร้อมในการปฏิบติังาน   2.82 0.902 มาก 

5. ท่านและผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 3.08 0.829 มาก 

รวม 2.96 0.497 มาก 
 

 จากตารางท่ี  4.16  ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียรวม 2.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ในขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองกบัผูร่้วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.19 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูร่้วมงานมีความพร้อมในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.82  
  
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน 
                       ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. .ท่านไดค้่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน 2.95 0.714 มาก 
2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 3.18 0.747 มาก 

3. หน่วยงานจดัสวสัดิการให้อยา่งเหมาะสม 2.58 0.955 มาก 

4. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 3.11 0.875 มาก 

5. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัการท างาน 2.82 0.747 มาก 

รวม 2.93 0.493 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.17  ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกในการปฏิบติังาน
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียรวม 2.93 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี



50 

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ค่าเฉล่ีย 3.18 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
หน่วยงานจดัสวสัดิการใหอ้ยา่งเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.58  
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. แรงจูงใจจากปัจจยัภายใน 2.74 0.536 มาก 
2. แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก 2.68 0.552 มาก 

รวม 2.71 0.529 มาก 
 

                  จากตารางท่ี 4.18  ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 2.71 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่แรงจูงใจภายใน มีค่าเฉล่ีย 2.74 และแรงจูงใจภายนอกมี
ค่าเฉล่ีย 2.68 
 

ส่วนที ่4   การเปรียบเทยีบลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 
                เทศบาล ต าบลในอ าเภอเมอืง จังหวดัฉะเชิงเทรา 
 
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง รายไดต่้อคนต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน รายละเอียดดงัตารางท่ี  
4.1 - 4.13   
 
ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                       เทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 

เพศ n  S.D. ค่าผลต่างของคะแนนเฉลี่ย t p 
ชาย 75 2.64 0.521 0.06 1.87 0.064 
หญิง 43 2.83 0.527    

*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.19 พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายกุบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                       เทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 

อายุ n 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F 

ต ่ากวา่ 31 ปี 43 2.64 0.575 ระหวา่งกลุ่ม 3.80 3 1.27 4.99* 
31-40 ปี 60 2.70 0.479 ภายในกลุ่ม 28.95 114 0.25  
41-50 ปี 7 3.41 0.152 รวม 32.74 117   
51-60 ปี 8 2.56 0.449 จากการทดสอบ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู ่
รวม 118 2.71 0.529  

*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.20 พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือพบความ
แตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิ LSD ต่อไป ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21  วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามอายุ 
 

 
อาย ุ

 
ต ่ากวา่ 31 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

  2. 64 2.70 3.41 2.56 
ต ่ากวา่ 31 ปี 2.64  * *  

31-40 ปี 2.70   *  
41-50 ปี 3.41    * 
51-60 ปี 2.56     
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                    จากตารางท่ี 4.21  พบว่าพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 4 คู่ คือ 1) กลุ่มท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี กบักลุ่มอายุ 31-40 ปี  
2) กลุ่มท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี กบักลุ่มอาย ุ41-50 ปี  3) กลุ่มอาย3ุ1-40 ปี กบักลุ่มอาย ุ41-50 ปี และ 4) กลุ่ม
อาย ุ41-50 ปี กบักลุ่มอาย ุ51-60 ปี 
 
ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                        พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 

สถานภาพสมรส n 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F 

โสด 51 2.49 0.406 ระหวา่งกลุ่ม 5.83 2 2.91 12.45* 
สมรส 57 2.94 0.545 ภายในกลุ่ม 26.92 115 0.23  
หมา้ย/หยา่/แยก 10 2.50 0.481 รวม 32.74 117   

รวม 118 2.71 0.529 จากการทดสอบ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่ 
*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22  พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และ
เม่ือพบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิ LSD ต่อไป ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.23 

 
ตารางท่ี 4.23  วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส หมา้ย/หยา่/แยก 

2.49 2.94 2.50 
โสด 2.49  *  
สมรส 2.94   * 

หมา้ย/หยา่/แยก 2.50    
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 จากตารางท่ี 4.23  พบว่าพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีสถานภาพโสด กบัผูท่ี้มี
สถานภาพสมรส และ 2) ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส กบัผูท่ี้มีสถานภาพหมา้ย/หย่า/แยก ส่วนผูท่ี้มีสถานภาพ
โสด กบัผูท่ี้มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                      ของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 

ระดบัการศึกษา    n 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 44 2.51 0.371 ระหวา่งกลุ่ม 3.67 3 1.22 4.80* 
อนุปริญญา/ปวส. 57 2.85 0.594 ภายในกลุ่ม 29.07 114 0.26  

ปริญญาตรี 13 2.64 0.404 รวม 32.74 117   
อ่ืน ๆ 4 3.10 0.693 จากการทดสอบ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู ่
รวม 118 2.71 0.529  

*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.24  พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือ
พบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิ LSD ต่อไป ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.25 
 

ตารางท่ี 4.25  วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ระดบัการศึกษา 

 มธัยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/
ปวส. 

ปริญญาตรี อ่ืน ๆ 

  2.51 2.85 2.64 3.10 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 2.51  *  * 

อนุปริญญา/ปวส. 2.85    * 
ปริญญาตรี 2.64     
อ่ืน ๆ 3.10     
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   จากตารางท่ี 4.25  พบว่าพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. กบัผูท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. 2) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
กบัผูท่ี้มีการศึกษาอ่ืน ๆและ 3) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. กบัผูท่ี้มีการศึกษาอ่ืน ๆ ส่วนผูท่ี้มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกบัผูมี้การศึกษาทุกระดบั 
 
ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                      พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 

ระดบัต าแหน่ง      n 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F 

ระดบั 3 30 2.84 0.593 ระหวา่งกลุ่ม 8.90 5 1.78 8.36* 
ระดบั 4 43 2.51 0.440 ภายในกลุ่ม 23.84 112 0.21  
ระดบั 5 15 3.31 0.498 รวม 32.74 117   
ระดบั 6 20 2.52 0.251 จากการทดสอบ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่ 
ระดบั 7 8 2.77 0.350  
ระดบั 8 2 2.14 0.093  
รวม 118 2.71 0.529  

*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.26  พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือ
พบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิ LSD ต่อไป ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.27 
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ตารางท่ี 4.27  วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

 
ระดบัต าแหน่ง 

 
ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 ระดบั 6 ระดบั 7 ระดบั 8 

  2.84 2.51 3.31 2.52 2.77 2.14 
ระดบั 3 2.84  * * *  * 
ระดบั 4 2.51   *    
ระดบั 5 3.31    * * * 
ระดบั 6 2.52       
ระดบั 7 2.77       
ระดบั 8 2.14       

 

 จากตารางท่ี 4.27  พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 8 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่ง
ระดบั 4  2) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5  3) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 6  4) ผู ้
ท่ีมีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 8  5) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 4 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5  6) ผูท่ี้มีต  าแหน่ง
ระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 6   7) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 7  และ 8) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 
กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั  8       
 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  
                     พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 
 

รายไดต้่อคนต่อเดือน      n 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS      F 

5,000 – 10,000 บาท 70 2.46 0.365 ระหวา่งกลุ่ม 12.62 3 4.21 23.84* 
10,001 – 15,000 บาท 26 3.04 0.436 ภายในกลุ่ม 20.12 114 0.18  
15,001 – 20,000 บาท 15 3.31 0.498 รวม 32.74 117   
มากกวา่ 20,000 บาท 7 2.68 0.673 จากการทดสอบ พบวา่แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู ่

รวม 118 2.71 0.529  

*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีรายได้
ต่อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือ
พบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิ LSD ต่อไป ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.29 
 

ตารางท่ี 4.29 วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                      พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 
รายไดต่้อเดือน 

 5,000 –  
10,000 บาท 

10,001 – 
15,000 บาท 

15,001 – 
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

  2.46 3.04 3.31 2.68 
5,000 – 10,000 บาท 2.46  * *  

10,001 – 15,000 บาท 3.04    * 
15,001 – 20,000 บาท 3.31    * 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.68     

 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีรายได้
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 4 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 5,000 – 10,000 
บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท  2) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 5,000 – 
10,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท  3) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 
10,001 – 15,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท  และ 4) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 
15,001 – 20,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การท างานกบัแรงจูงใจ 
                     ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา   
 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

     N 
 

S.D. 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F 

ต ่ากวา่ 5 ปี 24 2.60 0.480 ระหวา่งกลุ่ม 1.07 4 0.27 0.96 
5 – 10 ปี 52 2.71 0.544 ภายในกลุ่ม 31.67 113 0.28  

11 – 15 ปี 20 2.90 0.497 รวม 32.74 117   
15 – 20 ปี 15 2.64 0.534 จากการทดสอบ พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั 
20 ปี ข้ึนไป 7 2.68 0.662  

รวม 118 2.71 0.529  
*   นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 
 
 
 
 
 
 



บทที5่ 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 
 ในบทน้ี ผูศึ้กษาแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3  ส่วนท่ีส าคญั ส่วนแรกเป็นการสรุปผลวิจยั ซ่ึง
ประกอบด้วย วตัถุประสงค์ วิธีด าเนินการวิจยั และผลการวิจยั ส่วนถัดมาเป็นการน าผลการวิจยัมา
อภิปรายผล และส่วนสุดทา้ยเป็นขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใชแ้ละขอ้เสนอแนะในการวิจยั
คร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey)  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อปัจจยัจูงใจการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมีวตัถุประสงค์การวิจยั 
วธีิด าเนินการวจิยัและผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 
        การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
         1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล ในอ าเภอ
เมืองจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
         1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จ าแนก
ตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 1.2   วธีิด าเนินการวจัิย 

         1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังาน
เทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 167 คน กลุ่มตวัอยา่ง 118 คน ค านวนจาก
สูตรของทาโรยามาเน่  
         1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบการ
ท าการศึกษาในคร้ังน้ีทางผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถาม ซ่ึงสร้างขั้นตอนตามแนวคิดและทฤษฏีผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้องและเคร่ืองช้ีวดัในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี ส่วนท่ี 1 ลักษณะข้อมูลทั่วไป 
ประกอบดว้ยขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูบ้ริหารและสมาชิกสภาเทศบาลต าบล ซ่ึงไดแ้ก่ 
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เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน ส่วนท่ี 2 
ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของผูบ้ริหารและสมาชิกสภาเทศบาล โดยแบ่งเป็นปัจจยัภายใน
และภายนอกได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความทา้ทายของงาน 
นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เงินเดือน และค่าตอบแทน 
         1.2.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดต้รวจสอบตามขั้นตอนดงัน้ีขั้นตอนท่ี
หน่ึงยกร่างแบบสอบถามโดยให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และขอบเขตการศึกษา ขั้นท่ีสอง น า
แบบสอบถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านตรวจสอบเม่ือพบขอ้บกพร่องผู ้
ศึกษา ได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึนขั้นตอนท่ีสาม น า
แบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) 
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษา ไดค้่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค = 0.88  
         1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
                 1)  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ก าหนด และไดรั้บกลบัคืนมา 100% 
                 2)  ตรวจสอบจ านวน ความถูกตอ้งและครบถว้นของแบบสอบถาม 
                 3)  น าขอ้มูลไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
         1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้และผา่น
การตรวจสอบขอ้มูลแลว้ มาจดัแบ่งตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา และใชว้ธีิการทางสถิติในการ
วเิคราะห์ดว้ย คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
 1.3  ผลการวจัิย 

         1.3.1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป  จากการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 63.6 มีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.8 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
48.3 มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีต าแหน่งระดบั 4 คิดเป็นร้อยละ 36.4 มี
รายไดต่้อคนต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 5,000 – 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 59.3 และมีประสบการณ์การ
ท างาน อยูร่ะหวา่ง 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.1  
         1.3.2  ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
                  1)  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานเทศบาลต าบล ในอ าเออเืืองจงวัดั
ฉะเชิงเทรา 
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  ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจจากทั้งภายในและภายนอกในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายในมีค่าเฉล่ีย 2.74 และระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอกมี
ค่าเฉล่ีย 2.68 เม่ือพิจารณาแยกเป็นปัจจยัภายในและภายนอก สรุปไดด้งัน้ี 
                    (1) แรงจูงใจภายใน ผลการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ียของผลรวมอยู่ในระดบัมาก 
(2.74) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.02 และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 2.55 เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปได ้ดงัน้ี 
  ด้านความส าเร็จของงาน ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย
ของผลรวม 3.02 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไดรั้บมอบ
อ านาจการตดัสินใจในลกัษณะงานท่ีท าอยูอ่ยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียคือ 3.14 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด และ
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความพอใจในผลงาน ค่าเฉล่ีย 2.92 
                                          ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย
ของผลรวม 2.72 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบว่าในขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหาร
มอบหมายให้ท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ ค่าเฉล่ีย 2.81 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผูบ้ริหารยอมรับฟัง
ขอ้เสนอแนะ ค่าเฉล่ีย 2.65 
                                           ด้านความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายใน มี
ค่าเฉล่ียของผลรวม 2.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูร่้วมงาน
ในหน่วยงานของท่าน ไวว้างใจให้ท่านรับผิดชอบงานส าคญัๆ ค่าเฉล่ีย 2.82 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความชดัเจน ค่าเฉล่ีย 2.30 
                                          ด้านความท้าทายของงาน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจากปัจจยัภายใน
มีค่าเฉล่ียของผลรวม 2.65 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ งานท่ี
ท าสามารถช่วยพฒันาความสามารถของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 2.77 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พร้อมจะ
แกปั้ญหาและอุปสรรคในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย 2.44  
          (2) แรงจูงใจภายนอก ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของผลรวมอยู่ในระดบั
มาก (2.68) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 2.96 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 2.41เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปได ้ดงัน้ี 
          ด้านนโยบายการบริหาร ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจจากปัจจยั
ภายนอก มีค่าเฉล่ียของผลรวม 2.44 ซ่ึงอยู่ในระดบัน้อย เม่ือจ าแนกรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ นโยบายท่ีท่านไดรั้บสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.51 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ นโยบายในเทศบาลต าบลของท่านมีความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน ค่าเฉล่ีย 2.35 
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                  ด้านสภาพแวดล้อมในทีท่ างาน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจาก
ปัจจยัภายนอก มีค่าเฉล่ียของผลรวม 2.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ไดรั้บการอ านวยความสะดวกต่างๆ ในเร่ืองการประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกอยูเ่สมอ 
ค่าเฉล่ีย 2.69 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ค่าเฉล่ีย คือ 
2.09 
   ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจาก
ปัจจยัภายนอก มีค่าเฉล่ียของผลรวม 2.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ในขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองกบัผูร่้วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.19 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ผูร่้วมงานมีความพร้อมในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 2.82 
                                                   ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจจาก
ปัจจยัภายนอก มีค่าเฉล่ียของผลรวม 2.93 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ ค่าเฉล่ีย 3.18 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
หน่วยงานจดัสวสัดิการใหอ้ยา่งเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.58                                              
         2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล จ าแนกตาื
สถานอาพส่ันบุคคล 
   การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง รายไดต่้อคนต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน สรุปไดด้งัน้ี 
  (1)  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามเพศ พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือ
เปรียบเทียบรายคู่ จะพบความแตกต่าง 4 คู่ คือ 1) กลุ่มท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี กบักลุ่มอาย ุ31-40 ปี  2) กลุ่ม
ท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี กบักลุ่มอาย ุ41-50 ปี  3) กลุ่มอาย3ุ1-40 ปี กบักลุ่มอาย ุ41-50 ปี และ 4) กลุ่มอาย ุ
41-50 ปี กบักลุ่มอาย ุ51-60 ปี 
   (3) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
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จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติเท่ากบั 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายคู่ จะพบความแตกต่าง 2 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีสถานภาพโสด กบัผู ้
ท่ีมีสถานภาพสมรส และ 2) ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส กบัผูท่ี้มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยก ส่วนผูท่ี้มี
สถานภาพโสด กบัผูท่ี้มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  (4) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เท่ากบั 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายคู่ จะพบความแตกต่าง 3 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. กบัผูท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. 2) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กบัผูท่ี้
มีการศึกษาอ่ืน ๆ และ 3) ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. กบัผูท่ี้มีการศึกษาอ่ืน ๆ ส่วนผูท่ี้มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกบัผูมี้การศึกษาทุกระดบั 
  (5) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เท่ากบั 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายคู่ จะพบความแตกต่าง 8 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มี
ต าแหน่งระดบั  4  2) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5   3) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่ง
ระดบั 6    4) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 8    5) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 4 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5    6) 
ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 6    7) ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 7   และ 8) ผูท่ี้มี
ต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั  8 
  (6) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เท่ากบั 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายคู่ จะพบความแตกต่าง 4 คู่ คือ 1) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 
5,000 – 10,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท  2) ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน
ระหวา่ง 5,000 – 10,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท  3) ผูท่ี้มีรายไดต่้อ
เดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท  และ 4) ผูท่ี้มีรายไดต่้อ
เดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท 
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  (7) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามประสบการณ์ พบว่าพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีท าให้ทราบปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 2.1 ระดับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จังหวัดฉะเชิงเทรา อยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นพบว่าในทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นความทา้ทายของงาน และดา้นความรับผดิชอบ  
  ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่มีค่าเฉล่ียรวม 3.02 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกราย
ขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจในลกัษณะงานท่ีท าอยู่อยา่งเต็มท่ี 
ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ วรนุช บุญยะกมล (2542) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุข ในศูนยสุ์ขภาพชุมชน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรสาธารณสุข ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน โอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 
  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า เป็นไปตามท่ี ราณี  อิสิชยักุล (2543) 
อธิบายไวว้า่ แรงจูงใจภายในเกิดจากความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน และเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยัของ  
เฮิร์ซเบิร์ก (ราณี  อิสิชยักุล 2543) ซ่ึงอธิบายว่า ความส าเร็จของงานท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกทางใจ 
ปลาบปล้ืมใจในผลส าเร็จ และเป็นปัจจยัจูงใจ 
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีค่าเฉล่ียรวม 2.72 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
จ าแนกรายขอ้พบว่าในขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารมอบหมายให้ท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ ค่าเฉล่ีย 
2.81 ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัญชลิต  สุวรรณโรจน์ (2539) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีสวนสัตวฺเ์ปิดเขาเขียว องคก์ารสวนสัตว ์ผล
การศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือการมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และยงัเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (ราณี  
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อิสิชยักุล 2543) ซ่ึงอธิบายวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจ 
  ด้านความรับผิดชอบ พบว่ามีค่าเฉล่ียรวม 2.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูร่้วมงานในหน่วยงานของท่าน ไวว้างใจให้ท่านรับผิดชอบงานส าคญัๆ 
ค่าเฉล่ีย 2.82 ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทองฮะ พรภูมินทร์ (2542) ศึกษาเร่ืองการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนในส านกังานการพล
เรือนในส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัหนองคาย พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสภาพการ
ปฏิบติังานสูง ได้แก่ ความรับผิดชอบ และสอดคล้องกบั ด ารงศกัด์ิ  จงวิบูลย ์(2543) ได้ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในส านกังานต ารวจสันติบาล ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่ม
ตวัอยา่งมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากความรับผดิชอบของบุคลากร 
  ด้านความท้าทายของงาน พบวา่มีค่าเฉล่ียรวม 3.00 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกราย
ขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ งานท่ีท่านท าสามารถช่วยพฒันาความสามารถของตนเอง ค่าเฉล่ีย 
2.77 โดยอยูใ่นระดบัมาก 
  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า เป็นไปตามค าอธิบายของเฮิร์ซเบิร์ก 
(ราณี  อิสิชยักุล 2543) ท่ีวา่ งานท่ีทา้ทายเป็นปัจจยัท่ีท าให้มีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความ
พยายามใหก้บัองคก์ร 
 2.2 ระดับแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จังหวัดฉะเชิงเทรา อยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นพบว่า มี 2 ดา้นท่ีมีแรงจูงใจในระดบัมาก คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ส่วนอีก 2 ดา้น มีแรงจูงใจในระดบั
นอ้ย คือ ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  
  ด้านนโยบายการบริหาร พบว่า มีค่าเฉล่ียรวม 2.44 ซ่ึงอยู่ในระดบัน้อย ซ่ึงสาเหตุท่ีมี
ความคิดเห็นในระดบัน้อย น่าจะเป็นเพราะนโยบายของหน่วยงาน ขาดความต่อเน่ือง และไม่มีความ
ชัดเจนเพียงพอ ซ่ึงย่อมมีโอกาสเส่ียงต่อการเกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ ตามค าอธิบายของเฮิร์
ซเบิร์ก (ราณี  อิสิชยักุล 2543) 
  ด้านสภาพแวดล้อมในทีท่ างาน  พบวา่ มีค่าเฉล่ียรวม 2.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงน่าจะ
เป็นเพราะเทศบาลต าบลมิไดจ้ดัส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเพียงพอ  
  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน พบวา่ มีค่าเฉล่ียรวม 2.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงน่าจะ
เป็นเพราะบุลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูร่้วมงาน และบุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
กบัผูร่้วมงาน 
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  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  พบว่า มีค่าเฉล่ียรวม 2.93 ซ่ึงอยู่ในระดับมาก ซ่ึง
เน่ืองมาจาก เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จารุมาส ปาละ
รัตน์  (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังาน
ภาคเหนือ โดยเก็บรวบรวมจากพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคเหนือ พบวา่ พนกังาน
ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัมีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก และดา้นค่าตอบแทนและ 
สวสัดิการ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในระดบัตน้ๆ 
 2.3  เปรียบเทยีบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล จ  าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล สามารถแยกประเด็นในการอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
        การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง รายไดต่้อคนต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน สรุปไดด้งัน้ี 
  2.3.1  เพศ พบว่า พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงอาจเป็นเพราะวา่ ลกัษณะงานของเทศบาลมีความ
ใกลเ้คียงกนัซ่ึงสามารถปฏิบติังานไดท้ั้งเพศชายและเพศหญิง ท าใหแ้รงจูงใจในการท างานต่างๆ จึงไม่มี
ความแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ตนัติมา  ดว้งโยธา (2540 : 87) ไดศึ้กษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช  สังกดักรมสุขภาพจิต ผลการศึกษา 
พบวา่ ผูท่ี้มีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง ไม่พบความแตกต่างกนั 
  2.3.2 อายุ พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 โดยกลุ่มท่ีมี
แรงจูงใจในการปฎิบีติงานต่างกนั คือ กลุ่มท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 31 ปี กบักลุ่มอาย ุ31-40 ปี  กลุ่มท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 
31 ปี กบักลุ่มอายุ 41-50 ปี  กลุ่มอายุ31-40 ปี กบักลุ่มอายุ 41-50 ปี และกลุ่มอายุ 41-50 ปี กบักลุ่มอาย ุ
51-60 ปี เน่ืองจากอายุท่ีแตกต่างกันจะได้รับการตอบสนองความต้องการด้านต่างๆ ตามสภาวะท่ี
ใกลเ้คียงแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ ความมัง่คง
ในดา้นการงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ มนสั  บุญวงศ ์(2537 : 69) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั พบว่า พนกังานท างานในสถานประกอบการ
ขนาดต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีอาย ุต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดนั .05 
  2.3.3 สถานภาพสมรส พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั 
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0.05 โดยกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานต่างกนั คือ ผูท่ี้มีสถานภาพโสด กบัผูท่ี้มีสถานภาพสมรส 
และผู ้ท่ีมีสถานภาพสมรส กับผูท่ี้มีสถานภาพหม้าย/หย่า/แยก ส่วนผูท่ี้มีสถานภาพโสด กับผูท่ี้มี
สถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะบุคคลท่ีมี
ครอบครัวแลว้มีความจ าเป็นหรือมีแรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ ให้ส าเร็จเพื่อความกา้วหนา้ในหน้าท่ี
การงานซ่ึงจะส่งผลดีต่อครอบครัวตามมา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กิตติ อริยานนท ์(2541) ได้
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองทะเบียนพล ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่ม
ประชากรท่ีสถานภาพการสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05  
  2.3.4  ระดับการศึกษา พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 
โดยกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานต่างกนั คือ ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กบัผูท่ี้มี
การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. กบัผูท่ี้มีการศึกษาอ่ืน ๆ 
และ ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. กบัผูท่ี้มีการศึกษาอ่ืน ๆ ส่วนผูท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกบัผูมี้การศึกษาทุกระดบั เน่ืองจากการศึกษาจะเป็นตวับ่งช้ีถึง
ความเจริญทางดา้นสติปัญญา ซ่ึงพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะทราบถึงผลดีของการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน ทั้งน้ี สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ มนสั  บุญ
วงศ ์(2537 : 69) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั พบวา่ 
พนกังานท างานในสถานประกอบการท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดนั .05 
  2.3.5 ระดับต าแหน่ง พบวา่พนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ี
มีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 
โดยกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานต่างกนั คือ ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั  4   ผูท่ี้มี
ต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5   ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 6    ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 3 
กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 8    ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 4 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5   ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่ง
ระดบั 6    ผูท่ี้มีต  าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 7   และ ผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั 5 กบัผูท่ี้มีต าแหน่งระดบั  8  
ทั้งน้ี เน่ืองจากระดบัต าแหน่ง เป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี และเป็นเร่ืองท่ี
ส าคญัเร่ืองท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีต าแหน่งในระดบัสูงซ่ึงตอ้งมี
หน้าท่ีความรับผิดชอบสูง ซ่ึงต้องมีหน้าท่ีหน่ึงท่ีเป็นผูก้ระตุ้นหรือส่งเสริมให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกิด
แรงจูงใจในการปฎิบติังาน เพื่อให้ไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและตอ้งสนองต่อเป้าหมาของหน่วยงาน
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หรือองคก์รต่อไป สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ มนสั  บุญวงศ ์(2537 : 69) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั พบวา่ พนกังานท างานในสถานประกอบการท่ี
มีต าแหน่งงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดนั .05 
  2.3.6 รายได้ต่อคนต่อเดือน พบว่าพนักงานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จังหวดั
ฉะเชิงเทรา ท่ีมีรายไดต่้อคนต่อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติเท่ากบั 0.05 โดยกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานต่างกนั คือ ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 
5,000 – 10,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท  ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน
ระหวา่ง 5,000 – 10,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท  ผูท่ี้มีรายไดต่้อ
เดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท  และ ผูท่ี้มีรายไดต่้อ
เดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท กบัผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท ทั้งน้ี เน่ืองจากรายได้
เป็นเร่ืองท่ีส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีรายได้สูงก็จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เน่ืองจากตอ้งการให้งานมีประสิทธิภาพและจะส่งผลต่อค่าตอบแทนท่ี
จะไดรั้บในเวลาต่อมา ดงันั้นคนท่ีมีรายไดม้ากจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ ตนัติมา  ดว้งโยธา (2540 : 87) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลจิตเวช  สังกดักรมสุขภาพจิต ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพยาบาล
วชิาชีพ ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  2.3.7 ประสบการณ์ พบว่าพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงอาจเป็นเพราะประสบการณ์
การท างานท่ีนานของพนกังานเทศบาลต าบลท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงลกัษณะงานอาจ
มีความจ าเจน่าเบ่ือหน่าย ส่วนพนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานน้อยก็อาจไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานเน่ืองจากไม่เขา้ใจระบบงานของเทศบาล ท าให้พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีมากไม่มี
ความแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานน้อย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จิตลดา 
พดัเยน็ (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง : ศึกษา
กรณี กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบวา่ ประสบการณ์ในการท างานไม่
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจการการปฏิบติังาน 
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3.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป 
 
 ควรมีการวิจยัในเชิงรุกเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจภายในแก่บุคลากร รวมทั้งวธีิในการเสริม
แรงจูงใจภายนอกเพื่อป้องกนัความไม่พอใจในงานซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการจดัส่ิงจูงใจภายนอกไม่
เพียงพอ 



                                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม
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บรรณานุกรม 
 

 

กิตติ อริยานนท ์(2541) "แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจกองทะเบียนพล” 
         วทิยานิพนธ์สังคมศาสตร์มหาบณัฑิต (อาชญาวทิยาและงานยติุธรรม)  
         บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล 
จิตลดา  พดัเยน็ (2543) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง: ศึกษา 
         กรณีกองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพมหานคร” ศิลปศาสตร์  
          (รัฐศาสตร์) มหาบญัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
จารุมาส ปาละรัตน์ (2548) “การศึกษาปัจจยัจูงใจในการทางานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จากดั  
         (มหาชน) สาขาในสังกดัสานกังานเขตลาปาง” การคน้ควา้แบบอิสระ บริหารธุรกิจ 
         มหาบณัฑิต (สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ) บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
จุมพล  หนิมพานิช (2544) “หน่วยท่ี 10 การจูงใจ ในเอกสารการสอนชุดวชิาองคก์ารและการ 
         จดัการนนทบุรี” มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวิชาวทิยาการจดัการ 
เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2548) “ระบบบริหารราชการและโครงสร้างส่วนราชการ” ใน ประมวลสาระ  
         ชุดวชิาการบริหารภาครัฐ หน่วยท่ี 3 หนา้ 127-180 นนทบุรี  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
โชติ  เกิดบณัฑิต (2539) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในสถานีอนามยั 
         ระดบัต าบล จงัหวดัราชบุรี” ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต วชิาเอกสุขศึกษา  
         มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551) “พฤติกรรมองคก์าร” (พิมพค์ร้ังท่ี 2) กรุงเทพฯ ซีเอด็ยเูคชัน่ 
ด ารงศกัด์ิ  จงวบิูลย ์(2543) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในส านกังานต ารวจ 
         สันติบาล” วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต สังคมศาสตร์ (อาชญาวทิยาและงานยติุธรรม)  
         มหาวทิยาลยัมหิดล บณัฑิตวิทยาลยั 
ตนัติมา  ดว้งโยธา (2540) “แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช 
         สังกดั กรมสุขภาพจิต” วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต กรุงเทพมหานคร 
        มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
ไทยรัฐ บุญราศรี (2553) “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)  
         สังกดัส านรักงานเขตเวยีงพิงค”์ การคน้ควา้แบบอิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
          (สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ) บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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ธนาวฒัน์  ตั้งวงษเ์จริญ (2539) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของต ารวจชั้นสัญญาบตัร” 
         วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต รัฐศาสตร์ (สังคมวทิยา) บณัฑิตวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์ 
 มหาวทิยาลยั 
นวพร  ขูเ้ป้ียเตง้ (2544) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน บริษทั 
         มาสเกอร่ี จ  ากดั” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การบริหารองคก์รและ 
         การจดัการ) คณะบริหารธุรกิจ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) “แรงจูงใจในการท างาน” จิตวทิยาการอุตสาหกรรม  
         (พิมพค์ร้ังท่ี 2) กรุงเทพมหานคร ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพมหานคร 
_________. (2548) “จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล” กรุงเทพฯ ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพ 
ปุระชยั  เป่ียมสมบูรณ์ (2548) “แนวคิด ทฤษฏีและหลกัการกบัรัฐประศาสนศาสตร์” ใน 
         ประมวลสาระชุดวชิาแนวคิด ทฤษฏีและหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์  
         หน่วยท่ี 2 หนา้ 52-86 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการ- 
 จดัการ 
พรทิพย ์สุติยะ (2550) “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)  
         สาขาอ าเภอเมืองเชียงใหม่” การคน้ควา้แบบอิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (สาขาวชิา 
         การบริหารธุรกิจ)  บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่
พรทิพย ์ อุ่นโกมล (2532) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้ 
        ฝ่าย สุขาภิบาลและป้องกนัโรค โรงพยาบาลชุมชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของ 
         ประเทศไทย” วทิยานิพนธ์ ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต (สาธารณสุขศาสตร์)  
 มหาวทิยาลยัมหิดลบณัฑิตวิทยาลยั 
พทิยา  บวรวฒันา (2548) “แนวคิด ทฤษฏีและหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์สหรัฐอเมริการ 1” ใน  
         ประมวลชุดวชิา แนวคิด ทฤษฏีและหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์หน่วยท่ี 3 หนา้ 88-  
          147  นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาจดัการ 
มนสั  บุญวงศ ์(2537) “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั” 
         วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต (จิตวทิยาอุตสาหกรรม). จิตวทิยา (จิตวทิยาอุตสาหกรรม)  
         มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  “เอกสารสอนชุดวชิา พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร” พิมพค์ร้ังท่ี 4  
         นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2530 
เรวฒั  สวสัดี (2536) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ด ารงต าแหน่งผูใ้หญ่บา้น : ศึกษาเฉพาะ  
         กรณีจงัหวดัพิจิตร” วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต (พฒันาสังคม) โครงการสหวทิยาการ  
         ระดบับณัฑิตศึกษา (พฒันาสังคม) บณัฑิตวทิยาลยัมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) “การจูงใจและการเสริมแรงพฤติกรรมองคก์าร” (พิมพค์ร้ังท่ี 1)  
          กรุงเทพมหานครบริษทั ธรรมสารจ ากดั 
รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ ์(2547) “การบริหารทอ้งถ่ิน” ใน ประมวลสาระชุดวชิาการบริหารภาครัฐ  
         หน่วยท่ี 7 หนา้ 53-138 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
ราณี  อิสิชยักุล (2543) “หน่วยท่ี 5 การจูงใจและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร ในประมวลสาระ 
 ชุดวชิาการจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษย”์ นนทบุรี  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
วรรณา  คุณชยัพานิชย ์(2540) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานใน 
         โรงงาน อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเลคทรอนิกส์ของบริษทัขา้มชาติ ในจงัหวดัปทุมธานี”  
         วทิยานิพนธ์ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
วมิล  กาญจนนิวาสน์ (2542) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานบริษทั เซ็นทรัลพฒันา  
         จ  ากดั (มหาชน)” กรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  
         มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
สมยศ  นาวกีาร (2540) “แรงจูงใจการบริหารพฤติกรรมองคก์าร” (พิมพค์ร้ังท่ี 1)  กรุงเทพมหานคร  
         แสงเทียนพิมพ ์
สมิหรา  จิตตลดากร (2546) “แรงจูงใจในการท างาน ทฤษฏีองคก์าร” (พิมพค์ร้ังท่ี 3) 
         กรุงเทพมหานคร แสงเทียนการพิมพ ์
สิริอร  วชิาวธุ (2544) “แรงจูงใจกบัการเรียนรู้ จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารเบ้ืองตน้” (พิมพ ์
         คร้ังท่ี 1)  กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์   
สุกญัญา  เลิศสิริลดากุล (2541) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานในสายการบิน 
         นานาชาติ : ศึกษาพนกังานตอ้นรับภาคพื้นดิน ประจ าท่าอากาศยานกรุงเทพมหานคร”  
         วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิต  
         วทิยาลยัมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
สุพานี สฤษฎว์านิช (2552) “พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี” (พิมพค์ร้ังท่ี 2)  
          ปทุมธานี  โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุรพล  พยอมแยม้ (2541) “จิตวทิยาอุตสาหกรรม” กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัศิลปากร 
อรัญญา  เจริญกุล (2546) “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)สาขา 
         อ  าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่” วทิยานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 (สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ) มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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อริยา  นิลประสิทธ์ิ (2543) “ความพึงพอใจในการปรับปรุงงานของพนกังาน ประจ าศูนยแ์ลกเปล่ียน 
         เงิน กรณีศึกษา ธนาคารไทยพานิชย ์จ  ากดั (มหาชน)” กรุงเทพมหานคร การศึกษา 
         คน้ควา้ดว้ยตนเอง วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
อญัชลิต  สุวรรณโรจน์ (2539) “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน : ศึกษาเฉพาะ 
         กรณีสวนสัตว ์เปิดเขาเขียว องคก์ารสวนสัตว”์  วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิตศิลปศาสตร์ 
         (รัฐศาสตร์) มหาวทิยาลยัรามค าแหง บณัฑิตวทิยาลยั 
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ภาคผนวก  ก 
ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ  (แบบสอบถาม) 
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                                        ประวตัิย่อของผู้ประเมนิแบบสอบถาม 

 

1. รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั              ต  าแหน่ง  รองศาสตราจารยป์ระจ า

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                        วฒิุการศึกษา         ร.บ.(เกียรตินิยมและเหรียญเงิน) 

                                                      M.P.A.M.M. With Distinction 

                                                      (มหาวทิยาลยัมหิดล  หลกัสูตรนานาชาติ) 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

                ค าช้ีแจง  แบบสอบถาม เร่ือง “ ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ”  ในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ ตาม
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                 ผูศึ้กษาขอทราบขอ้มูลเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและเพื่อเป็นแนวทางในดา้นปัจจยัจูง
ใจการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
                ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ ใหท้่านไดก้รุณาตอบตามความเป็นจริง เพื่อท่ีไดผ้ล
การศึกษา อนัจะเป็นประโยชน์ต่อท่าน ต่อองคก์ร ต่อประชาชนต่อทอ้งถ่ินและสามารถขยายเป็นวง
กวา้งสืบต่อไป อน่ึงขอ้มูลท่ีรับจากท่านจะถือเป็นความลบัเฉพาะเพื่อการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น 
แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 
ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง (  ) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

1)  เพศ 

             (  )  ชาย                                                                (  )  หญิง    

2)  อาย ุ    (  )  ต ่ากวา่  31 ปี        (  )  31 – 40 ปี        (  )  41 – 50 ปี         (  )  51 – 60 ปี 

3)  สถานภาพสมรส 

             (  )  โสด                     (  )  สมรส             (  )  หมา้ย / หยา่ / แยก 

4)  ระดบัการศึกษา 

             (  )  ระดบัประถมศึกษา                           (  )  ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ 

             (  )  มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.           (  )  ระดบัอนุปริญญา / ปวส. 

             (  )  ระดบัปริญญาตรี                               (  )  อ่ืนๆ …………………...    

5) ระดบัต าแหน่ง 

             (  )  ระดบั 3                                                (  )  ระดบั 4 

             (  )  ระดบั 5                                                (  )  ระดบั  6 

             (  )  ระดบั 7                                                (  )  ระดบั 8  
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6) รายไดต่้อคนต่อเดือน  

                         (  )  5,000 – 10,000 บาท                            (  )  10,001 – 15,000 บาท 

                            (  )  15,001 – 20,000 บาท                          (  )  มากกวา่ 20,000 บาท 

7)   ประสบการณ์การท างานในเทศบาลแห่งน้ี 

          (  )  ต ่ากวา่ 5 ปี      (  )  5 – 10 ปี     (  ) 11 – 15 ปี     (  ) 15 – 20 ปี     (  ) 20 ปี ข้ึนไป  
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา 

ด้านปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจภายใน 

ความคดิเห็น 

มากท่ีสุด 
4 

มาก 
3 

นอ้ย 
2 

นอ้ยท่ีสุด 
1 

2.1 ด้านความส าเร็จของงาน     

1.ท่านไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจในลกัษณะงานท่ีท าอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี     

2. ท่านสามารถปฎิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีไดว้างไว ้     

3.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานจนงานส าเร็จตามเป้าหมาย     

4.แนวคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน     

5.ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความพอใจในผลงานของท่าน     

2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     

6.ผูบ้ริหารมอบหมายใหท่้านท างานใหม่ๆอยูเ่สมอ     

7.ผูบ้ริหารยอมรับฟังขอ้เสนอแนะของท่าน     

8.ผูบ้ริหารของท่านและหน่วยงานเห็นคุณค่าในตวัท่าน     

9.เพ่ือร่วมงานของท่านสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ของท่านเป็นอยา่งดี 

    

2.3 ด้านความรับผดิชอบ     

10. ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท่้านรับผดิชอบ     

11.หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบมีความชดัเจน     

12.หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบั 
ความสามารถของท่าน 

    

13.ผูร่้วมงานในหน่วยงานของท่านไวว้างใจใหท่้านรับผิดชอบงานส าคญัๆ     

14.ท่านสามารถด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยอิสระ     

2.4 ด้านความท้าทายของงาน     

15.ท่านคิดวา่หนา้ท่ีรับผิดชอบทา้ทายความสามารถของท่าน     

16.ท่านคิดวา่การท างานตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถมาก     

17.งานท่ีท่านสามารถช่วยพฒันาความสามารถของตนเอง     

18.ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย     
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอกในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลในอ าเภอเมือง 

จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ด้านปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจภายนอก 

ความคดิเห็น 

มากท่ีสุด 
4 

มาก 
3 

นอ้ย 
2 

นอ้ยท่ีสุด 
1 

3.1 ด้านนโยบายบริหาร     

1.นโยบายท่ีท่านไดรั้บสามารถน าไปปฎิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม     

2. นโยบายในเทศบาลต าบลของท่านมีความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน     

3.นโยบายของหน่วยงานมีความชดัเจนและสอดคลอ้งกบัพ้ืนท่ี     

4.เทศบาลต าบลของท่านเนน้การท างานท่ี ส่งเสริมใหก้ารท างานใหมี้ 
วนิยัในตนเอง 

    

5.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหน่วยงานของท่าน     

3.2 ด้านสภาพแวดล้อมในทีท่ างาน     

6.เทศบาลต าบลมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี     

7.เทศบาลต าบลมีส่ิงอ านวยความสะดวกในเร่ืองคอมพิวเตอร์ในการท างาน     

8.ท่านไดรั้บการอ านวยความสะดวกต่างๆ ในเร่ืองการประสานงานกบั
หน่วยงานภายนอกอยูเ่สมอ 

    

9.เทศบาลของท่านมีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในการปฎิบติังาน     

10.สถานท่ีท างานเป็นสดัส่วนและเป็นส่วนตวั     

3.3 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน     

11.ท่านรับรู้ปัญหาร่วมกบัผูร่้วมงานเพ่ือแกปั้ญหาจนส าเร็จ     

12.ท่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองกบัผูร่้วมงาน     

13.ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน     

14.ผูร่้วมงานของท่านมีความพร้อมในการปฎิบติังาน     

15.ท่านและผูร่่วมงานมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน     

3.4 ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน     

16.ท่านไดค้่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน     

17.เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ     

18.หน่วยงานจดัสวสัดิการใหอ้ยา่งเหมาะสม     

19.ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม     

20.เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัการท างาน     
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นายยทุธภูมิ  สอนสิริ 
วนั เดือน ปีเกดิ 3  เมษายน  2519 
สถานทีเ่กดิ โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา  จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรีการตลาด  คณะวิทยาการจดัการ 
 สถาบนัราชภฎัราชนครินทร์ 2542 (จงัหวดัฉะเชิงเทรา) 
สถานทีท่ างาน บริษทั  ลีโอ ล้ิงค จ ากดั 
ต าแหน่ง หวัหนา้หน่วยจดัส่ง – บางนา 


