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บทคำัด้ย�อ

 การวิจัยค่รั�งนี� มีวัติถิุประสูงค่์เพ้�อศ่กษา

ระดับัการสูร้างแรงจูงใจในการปฏิิบััติิงานของ

บัุค่ลี่ากรเท่ศบัาลี่ติำาบัลี่ในจังหวัดสูมุท่รสูาค่ร  แลี่ะ

เปรียบัเท่ียบัการสูร้างแรงจูงใจในการปฏิิบััติิงาน

ของบัุค่ลี่ากร เท่ศบัาลี่ติำาบัลี่ในจังหวัดสูมุท่รสูาค่ร  

จำาแนกติาม เพศ  อายุ  ระดับัการศ่กษาสููงสูุด  

ติำาแหน�งงาน ประสูบัการณ์์ในการท่ำางาน แลี่ะ

รายได้เฉลี่ี�ยติ�อเด้อน โดยใช้้กลีุ่�มติัวอย�าง จำานวน 

400  ราย จากการสูุ�มติัวอย�างแบับัสูะดวก  ใช้้

แบับัสูอบัถิามในการเก็บัรวบัรวมข้อมูลี่  โดยเก็บั

วันรับั 18 / มิถิุนายน / 2564

ติรวจสูอบั 20-25 / มิถิุนายน / 2564

ติอบัรับั 28 มิถิุนายน / 2564

แบับัสูอบัถิามท่ี�มีค่วามสูมบัูรณ์์ได้เพียง 367 ฉบัับั  

แลี่้วนำามาวิเค่ราะห์ข้อมูลี่ด้วยค่�าร้อยลี่ะ ค่�าเฉลี่ี�ย 

สู�วนเบัี�ยงเบันมาติรฐาน แลี่ะวิเค่ราะห์เปรียบัเท่ียบั

ระดับัการสูร้างแรงจูงใจในการปฏิิบััติิงาน โดยใช้้ค่�า

สูถิิติิ  t-test  แลี่ะ  F-test  ท่ี�ระดับันัยสูำาค่ัญ 0.05 

 ผลี่การศ่กษาพบัว�า

 การสูร้างแรงจูงใจในการปฏิิบััติิงานของ

บัุค่ลี่ากร เท่ศบัาลี่ติำาบัลี่ในจังหวัดสูมุท่รสูาค่ร  ได้

แบั�งออกเปน็ 2 ปจัจยั  ไดแ้ก� ปจัจยัจงูใจ  แลี่ะปจัจยั

เก้�อหนุน  สู�วนใหญ�มีระดับัการสูร้างแรงจูงใจใน
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การปฏิิบััติิงานตามปััจจััยจููงใจโดยรวมอยู่่�ในระดัับ 

“สููง” มีีค่่าเฉลี่่�ย ( ) เท่่ากัับ 3.49  และส่่วนเบี่่�ยง

เบนมาตรฐาน (S.D.) เท่่ากับั 0.555  โดยมีรีะดับัการ

สร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานตามปััจจััยเกื้้�อหนุุน

โดยรวมอยู่่�ในระดัับ “สููง” มีีค่่าเฉลี่่�ย  ( ) เท่่ากัับ 

3.40  และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่่ากัับ 

0.546 

	 การเปรีียบเทีียบระดัับการสร้้างแรงจููงใจ

ในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บลใน

จัังหวััดสมุุทรสาคร  จำำ�แนกตามตััวแปรอิิสระ 6 

ตััวแปร โดยเปรีียบเทีียบจากปััจจััยจููงใจทั้้�ง 5 ด้้าน 

ซึ่่�งใช้้การวิิเคราะห์์ด้้วยค่่าสถิิติิ  t-test  และ  F-test  

ที่่�ระดัับนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ  Sig  =  0.05   สรุุปผล

วิิจััยได้้ว่่า  เพศ  ระดัับการศึึกษาสููงสุุด ตำำ�แหน่่ง  

และประสบการณ์์ในการทำำ�งานที่่�แตกต่่างกัันมีีผล

ต่่อระดัับการสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของ

บุุคลากร เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร ที่่�ไม่่

ต่่างกััน  ส่่วนอายุุและรายได้้เฉลี่่�ย  ที่่�แตกต่่างกัันมีี

ผลต่่อระดับัการสร้า้งแรงจูงูใจในการปฏิบิัตัิงิานของ

บุคุลากร เทศบาลตำำ�บลในจังัหวัดัสมุทุรสาคร ที่่�แตก

ต่่างกััน

คำำ�สำำ�คััญ : การสร้้างแรงจููงใจ

Abstract
 	 The objective of this research was to 

study the level of motivation performance 

of sub-district municipalities’ personnel 

in Samutsakhon Province and compare 

the incentives for the performance of 

sub-district municipalities’ personnel in 

Samutsakhon province classified by gender, 

age, highest level of education, position, 

work experience and average monthly 

income Using a sample of 400 people from 

a convenient sampling by questionnaires 

to collect information.  367 complete 

questionnaires were collected and the 

data were analyzed with percentage, mean, 

standard deviation and comparing the level 

of incentive to work. The statistical values of 

t-test and F-test were at a significant level 

of 0.05.

	 C rea t ing  i ncent i ves  fo r  the 

performance of sub-district municipalities’ 

personnel in	  Samutsakhon Province. It 

is divided into 2 factors, namely incentive 

and supporting factors. Most of them had 

a “high” level of incentive performance 

based on the overall motivation factor with 

a mean ( ) of 3.49 and a standard deviation 

(SD) of 0.555 with a level of incentive to 

practice. Overall supportive work was at a 

“high” level with a mean ( ) of 3.40 and 

a standard deviation (SD) of 0.546.

	 Comparing the level of motivation 

in the performance of sub-distr ict 

municipalities’ personnel in Samutsakhon 

Province. The results were classified 

according to 6 independent variables 

by comparing the five motive factors 

using t-test and F-test at the statistical 

significance level Sig = 0.05. The results 

were summarized as sex, highest education 

level, position and experience. In the 

workplace, the different effects on the level 

of motivation in sub-district municipalities’ 
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workforce in Samutsakhon Province.  That 

is no different age and average income 

different levels of motivation of sub-district 

municipalities’ workforce in Samutsakhon 

Province different.

Keywords : creating motivation	

	

บทนำำ�
	 แรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคคลากร

ในองค์์กรมีีผลต่่อความสำำ�เร็็จของงานและองค์์กร 

อีีกทั้้�งยัังเป็็นการสร้้างความสุุขให้้แก่่ผู้้�ทำำ�งานด้้วย  

เพราะหากบุุคคลากรผู้้�ปฏิิบััติิงานไม่่มีีแรงจููงใจ

และความพึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน   ย่่อมเป็็น

เหตุุให้้งานและผลการปฏิิบััติิงานต่ำำ�� คุุณภาพของ

งานลดลง แต่่ในทางตรงกัันข้้าม หากบุุคคลากร

ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีแรงจููงใจและความพึึงพอใจในการ

ทำำ�งานสููงก็็จะมีีผลทางบวกต่่อการปฏิิบััติิงานที่่�ดีี  

คุุณภาพงานก็็จะสููงตามไปด้้วย  (ณััทฐา กรีีหิิรััญ, 

2550)ซึ่่�งการบริหารงานองค์์กรปกครองส่่วนท้้อง

ถิ่่�นในรููปแบบเทศบาลตำำ�บลให้้ประสบความสำำ�เร็็จ

ได้้นั้้�น จึึงต้้องมีีทิิศทาง มีีวััตถุุประสงค์์ และมีีเป้้า

หมายในการดำำ�เนิินงานที่่�ชััดเจน ซึ่่�งการกำำ�หนด

ทิิศทางและเป้้าหมายของเทศบาลตำำ�บลนั้้�น ต้้อง

คำำ�นึึงถึึงศัักยภาพและความพร้้อมในการปฏิิบััติิงาน

ของบุุคลากรที่่�ต้้องมีีความร่่วมมืือร่่วมใจกัันในการ

ดำำ�เนิินงานตามภารกิิจขององค์์กรเพื่่�อให้้บรรลุุ ผล

สำำ�เร็จ็ตามทิศิทางและเป้า้หมายที่่�กำำ�หนดไว้ ้(ดาริกิา 

ศรีีพระจัันทร์์, 2553)  

	 โดยที่่�เทศบาลตำำ�บลเป็็นองค์์กรปกครอง

ส่่วนท้้องถิ่่�นรููปแบบหนึ่่�งที่่�เกิิดจากการกระจายอำำ�

นาจการปกครองไปสู่่�ท้้องถิ่่�นและมีีบทบาทสำำ�คััญ

ในการพััฒนาท้้องถิ่่�น เนื่่�องจากเทศบาลตำำ�บลเป็็น

องค์์การที่่�มีีตััวแทนของประชาชนในระดัับหมู่่�บ้้าน 

ตำำ�บล เข้้ามาเป็็นคณะกรรมการ ทำำ�ให้้ทราบถึึง

ความต้อ้งการปัญัหาของชุมุชนได้ด้ีกีว่่าราชการส่่วน

กลางและส่่วนภูมูิภิาค และชุมุชนนั้้�นๆ ก็ส็ามารถหา

แนวทางที่่�แท้้จริิงในการแก้้ไขปััญหาต่่าง ๆ ในท้้อง

ถิ่่�นได้ต้รงกับัปัญัหาและความเดืือดร้อ้น เป็น็การลด

ขั้้�นตอนที่่�ต้้องรอรัับบริิการจากราชการส่่วนกลาง

และส่่วนภููมิิภาค ซึ่่�งเทศบาลตำำ�บลสามารถดำำ�เนิิน

กิิจการบางประการในพื้้�นที่่�ของเทศบาลตำำ�บลได้้

ตามความสามารถและศัักยภาพของเทศบาลตำำ�บล

ในจัังหวััดสมุุทรสาคร  อีีกทั้้�งยัังเป็็นการส่่งเสริิม

ให้้ประชาชนมีีส่่วนร่่วมในการปกครองตนเอง และ

พััฒนาให้้ประชาชนเข้้าใจพื้้�นฐานของการปกครอง

ในระบอบประชาธิิปไตยในระดัับท้้องถิ่่�น ซึ่่�งจะส่่ง

ผลให้เ้กิดิการพัฒันาให้ป้ระชาชนเข้า้ใจการปกครอง

ระบอบประชาธิิปไตยในระดัับชาติิต่่อไป (โกวิิทย์์ 

พวงงาม, 2550 ก)

	 เ นื่่� อ ง จ าก เทศบาลตำำ�บล ในจัั งหวัั ด

สมุุทรสาคร เป็็นการปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น โดยจััด

ตั้้�งตามพระราชบััญญััติิสภาตำำ�บลและเขตพื้้�นที่่�

เทศบาลตำำ�บล จัังหวััดสมุุทรสาคร พ.ศ. 2537  มีี

ฐานะเป็็นนิิติิบุุคคลและราชการบริิหารส่่วนท้้อง

ถิ่่�น มีีจำำ�นวนรวมทั้้�งสิ้้�น 11 แห่่ง  ซึ่่�งมีีเป้้าหมาย

หลัักคืือ การให้้ประชาชนได้้เข้้าไปมีีส่่วนร่่วมในการ

ใช้้อำำ�นาจการปกครองทางการบริิหารเพื่่�อนำำ�พา

เทศบาลตำำ�บลในจังัหวัดัสมุทุรสาคร ไปสู่่�การพัฒันา

ในการเป็น็เทศบาลตำำ�บลที่่�มีศีักัยภาพในการบริหิาร

งานอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผล อัันจะก่่อ

ประโยชน์แ์ละสนองความต้้องการของประชาชนใน

พื้้�นที่่�ได้้อย่่างแท้้จริิง    เนื่่�องจากสภาพการดำำ�เนิิน

งานของเทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร ที่่�ผ่่าน

มายัังประสบกัับปััญหาอุุปสรรคและข้้อจำำ�กััดเช่่น

เดีียวกัับเทศบาลตำำ�บลในเขตพื้้�นที่่�อื่่�น ๆ ที่่�ประสบ

ปััญหาทั่่�วไปคล้้ายๆกััน เช่่น ปััญหาความขััดแย้้ง

ซึ่่�งเป็็นผลมาจากผลประโยชน์์ส่่วนตััว ปััญหาการ

ทุุจริิตคอรััปชั่่�นในองค์์กร ปััญหาความเฉื่่�อยชาไร้้
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ประสิิทธิิภาพขององค์์กรในระบบราชการ ปััญหา

ฝ่่ายการเมืืองไม่่ได้้ให้้ความเป็็นธรรมแก่่ข้้าราชการ

ประจำำ� รวมทั้้�งการที่่�ประชาชนขาดความสนใจและ

ไม่่ได้้เข้้ามามีีส่่วนร่่วมในการบริิหารงานขององค์์กร

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น  ปััญหาบุุคลากรส่่วนใหญ่่ยััง

ขาดประสบการณ์์ ขาดความเข้้าใจในบทบาทและ

อำำ�นาจหน้้าที่่�ของตนเอง ขาดความเข้้าใจในเรื่่�อง

กฎหมาย ข้อ้บังัคับั และหนังัสืือราชการต่่าง ๆ  ทำำ�ให้้

การทำำ�งานไม่่สอดคล้้องกัับแนวนโยบายภาครััฐใน

การกระจายอำำ�นาจสู่่�ท้้องถิ่่�นเพื่่�อดำำ�เนิินการแก้้ไข

ปัญัหาให้ต้อบสนองความต้้องการในพื้้�นที่่� (พัชัรี ีโพธิ์์�

เปี้้�ยศรีี, 2557)

	 จากเหตุุผลที่่�กล่่าวมาแล้้วข้้างต้้นสามารถ

กล่่าวได้้ว่่า การปฏิิบััติิงานของบุุคลากรในองค์์กร

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�นย่่อมส่่งผลต่่อการนำำ�องค์์กรไป

สู่่�ความสำำ�เร็็จ ดัังนั้้�น การศึึกษาเรื่่�องการสร้างแรง

จููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บล

ในจังัหวัดัสมุทุรสาคร รวมถึึงการศึึกษาสภาพปัญัหา 

อุุปสรรค และข้้อเสนอแนะต่่อการสร้้างแรงจููงใจใน

การปฏิบิัตัิงิานของบุคุลากรเทศบาลตำำ�บลในจังัหวัดั

สมุุทรสาคร  เพื่่�อนำำ�มาใช้้เป็็นข้้อมููลในการพิิจารณา

วางแผนปรัับปรุุง เพิ่่�มประสิิทธิิภาพการบริิหารงาน

ของเทศบาลตำำ�บลในจังัหวัดัสมุทุรสาคร เพื่่�อให้เ้กิดิ

ประโยชน์์สููงสุุดแก่่ประชาชนต่่อไป

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย

       1.เพื่่�อศึึกษาระดัับการสร้้างแรงจููงใจในการ

ปฏิิบััติิงานของบุุคลากรเทศบาลตำำ�บลใน

จัังหวััดสมุุทรสาคร 

        	 2. เพื่่�อเปรีียบเทีียบการสร้้างแรงจููงใจใน

การปฏิิบััติิของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บลใน

จังัหวัดัสมุทุรสาคร ที่่�มีคีวามแตกต่่างกันัในเรื่่�องเพศ 

อายุ ุระดับัการศึึกษา ตำำ�แหน่่งงาน ประสบการณ์ใ์น

การทำำ�งาน และรายได้้

	 3. เพื่่�อศึึกษาปััญหาและข้้อเสนอแนะ

การสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร

เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

ขอบเขตการวิิจััย
	 1.ขอบเขตด้้านเนื้้�อหา 

		  1.1การศึึกษาครั้้�งนี้้� เพื่่�อศึึกษา

การสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร

เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

		  1.2การศึึกษาระดัับการสร้้างแรง

จููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บล 

ในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

       		  1.3 การศึึกษาเปรีียบเทีียบการ

สร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิของบุุคลากร เทศบาล

ตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร จำำ�แนกตามเพศ อายุุ 

ระดัับการศึึกษา ตำำ�แหน่่งงาน ประสบการณ์์ในการ

ทำำ�งาน และรายได้้

	 2 .ขอบเขตด้้านประชากรและกลุ่่�ม

ตััวอย่่าง 	

	 ประชากรที่่�ใช้ใ้นการวิจิัยัครั้้�งนี้้� คืือ บุคุลากร

ของเทศบาลตำำ�บล ในจัังหวััดสมุุทรสาคร  จำำ�นวน 

11 แห่่ง (ข้้อมููล ณ วัันที่่� 30 กัันยายน 2562. กรม

ส่่งเสริิมการปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น) 

       กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้คืือ บุุคลากรของเทศบาล

ตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร  จำำ�นวน 8  

แห่่ง  รวมทั้้�งสิ้้�น 1,574 คน (อััตรากำำ�ลัังพนัักงาน

เทศบาลตำำ�บล จัังหวััดสมุุทรสาคร ณ วัันที่่� 30 

กันัยายน  2561)  โดยวิธิีกีารเลืือกพื้้�นที่่�ตัวัอย่่างโดย

วิิธีีการจัับสลาก ให้้ได้้เทศบาลตำำ�บล 8 แห่่ง  แล้้ว

สุ่่�มตััวอย่่างจากเทศบาลตำำ�บลแบบโควต้้า (Quota 

sampling) ให้้ได้้แห่่งละ 50 ตััวอย่่าง  และเก็็บ

ข้้อมููลแบบตามสะดวก 

	 3.  พื้้�นที่่�ที่่�ใช้้ในการศึึกษาวิิจััย

	พื้ ้�นที่่�ที่่�ใช้้ในการศึึกษาวิิจััยในครั้้�งนี้้� คืือ 

เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร จำำ�นวน 8 แห่่ง
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ได้้แก่่  เทศบาลตำำ�บลบางปลา   เทศบาลตำำ�บล

บ้้านแพ้้ว  เทศบาลตำำ�บลเกษตรพััฒนา  เทศบาล

ตำำ�บลนาดี ี  เทศบาลตำำ�บลบางหญ้า้แพรก  เทศบาล

ตำำ�บลสวนหลวง  เทศบาลตำำ�บลแคราย  และ

เทศบาลตำำ�บลคอกกระบืือ  

สมมติิฐานการวิิจััย

	 เพศ  อายุุ  ระดัับการศึึกษา ตำำ�แหน่่ง

งาน ประสบการณ์์ในการทำำ�งาน และรายได้้ ส่่งผล

ต่่อระดัับการสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของ

บุุคลากร เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร ที่่�

แตกต่่างกััน

กรอบแนวคิิดการวิิจััย

ภาพที่่� 1  กรอบแนวคิิดการวิิจััย 

	ที่่ �มา  : ทฤษฎีีแรงจููงใจของ Herzberg 

(Herzberg, Frederick and others.1959)

นิิยามศััพท์์เฉพาะ

	 เทศบาลตำำ�บล  หมายถึึง  เทศบาลตำำ�บล

ในจัังหวััดสมุุทรสาคร จำำ�นวน 8 แห่่ง  ได้้แก่่  

เทศบาลตำำ�บลบางปลา เทศบาลตำำ�บลบ้้านแพ้้ว 

เทศบาลตำำ�บลเกษตรพััฒนา เทศบาลตำำ�บลนาดีี 

เทศบาลตำำ�บลบางหญ้้าแพรก เทศบาลตำำ�บล

สวนหลวง  เทศบาลตำำ�บลแคราย  และเทศบาล

ตำำ�บลคอกกระบืือ  

	บุ ุคลากร  หมายถึึง  พนัักงานผู้้�ปฏิิบััติิ

งานในเทศบาลตำำ�บล 8 แห่่งในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

ประกอบด้้วย พนัักงานส่่วนตำำ�บล ลููกจ้้างประจำำ� 

ลููกจ้้างตามภารกิิจ และลููกจ้้างทั่่�วไป

	 การสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน หมาย



วารสารบัณฑิตศาส์น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2564
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ถึึง การสร้้างสิ่่�งเร้้าหรืือสิ่่�งแวดล้้อมที่่�กระตุ้้�นให้้มีี

ความต้้องการทำำ�งาน ใน 10 ด้้าน คืือ

	 1.ความสำำ�เร็็จของงาน  หมายถึึง  ความ

สำำ�เร็จ็ ความสมหวังัจากการปฏิบิัตัิงิานโดยใช้ค้วามรู้้� 

ความสามารถ ประสบการณ์ ์ปฏิภิาณไหวพริิบแก้ไ้ข

ปััญหาและดำำ�เนิินงานต่่าง ๆ  ให้้บรรลุุเป้้าหมายของ

ราชการและของตนเอง

	 2.การยอมรัับนัับถืือ  หมายถึึง  การที่่�

บุุคลากรขององค์์กรได้้รัับความเชื่่�อถืือและความไว้้

วางใจ รวมถึึงความคิิดเห็็นและข้้อเสนอแนะต่่าง ๆ 

ที่่�มีีต่่อการปฏิิบััติิงานจนเป็็นที่่�ยอมรัับจากผู้้�บัังคัับ

บััญชาและเพื่่�อนร่่วมงาน

	 3.ความก้้าวหน้้าในตำำ�แหน่่งหน้้าที่่�  หมาย

ถึึง  การได้้รัับการส่่งเสริิมสนัับสนุุนให้้มีีความ

ก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน ได้้แก่่ การส่่งเสริิมและ

สนัับสนุุนในเรื่่�องการศึึกษาเล่่าเรีียน เพื่่�อพััฒนา

ตนเองให้้ดีีขึ้้�นและนอกจากนั้้�นยัังรวมไปถึึงการ

พิิจารณาความดีีความชอบเลื่่�อนขึ้้�นตำำ�แหน่่งให้้สููง

ขึ้้�นไปตามความเหมาะสม

	 4.ความรัับผิิดชอบ  หมายถึึง  ความรัับผิิด

ชอบในหน้้าที่่�ที่่�ได้้รัับมอบหมายหรืือตามกฎหมาย

กำำ�หนดว่่าได้้รัับมอบอำำ�นาจในการพิิจารณาสั่่�งการ

อย่่างเต็็มที่่�และการปฏิิบััติิงานนั้้�น ๆ มีีอิิสรเสรีีภาพ

ในการตััดสิินใจ

	 5.ลัักษณะของงาน  หมายถึึง  ลัักษณะของ

งานที่่�ปฏิบิัตัิสิอดคล้อ้งกับัความรู้้�ความสามารถ งาน

สร้้างสรรค์์เป็็นประโยชน์์ไม่่น่่าเบื่่�อหน่่าย  งานที่่�

ท้า้ทายจูงูใจให้ป้ฏิบิัตัิงิานจนเกิดิสัมัฤทธิ์์�และมีคีวาม

เป็็นอิิสระในการทำำ�งาน

	 6.นโยบายและการบริิหาร  หมายถึึง  

นโยบายที่่� เกี่่�ยวกัับการบริหารที่่� เขีียนไว้้อย่่าง

ครอบคลุุมชััดเจน การควบคุมดููแลเอาใจใส่่ การ

ติิดตามและสั่่�งการเพื่่�อให้้ผู้้�ปฏิิบััติิได้้ปฏิิบััติิเป็็นไป

ในทิศิทางเดียีวกันั และให้ป้ฏิบิัตัิงิานเป็น็ไปตามเป้า้

หมายหรืือวััตถุุประสงค์์อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

	 7.การปกครองบังัคับับัญัชา  หมายถึึง  การ

ที่่�ผู้้�บังัคับับัญัชามีคีวามรู้้� ความสามารถในการบังัคับั

บััญชา มีีความยุุติิธรรม และมีีความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�ดีี

	 8.ความสััมพัันธ์์ระหว่่างบุุคคล  หมาย

ถึึง  การมีีความสััมพัันธ์์ระหว่่างผู้้�บัังคัับบััญชากัับ

ผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชาและเพื่่�อนร่่วมงาน มีีความสามััคคีี 

สามารถทำำ�งานร่่วมกัันได้้อย่่างดีี และมีีบรรยากาศ

ในการทำำ�งานเป็็นไปอย่่างฉัันท์์มิิตร

	 9.สภาพแวดล้้อมในการทำำ�งาน  หมายถึึง  

บรรยากาศและสภาพแวดล้้อมที่่�เอื้้�ออำำ�นวยต่่อการ

ปฏิิบััติิงาน เช่่น อาคารสถานที่่� ห้้องปฏิิบััติิงาน รวม

ทั้้�งอุุปกรณ์์ต่่าง ๆ ที่่�ช่่วยให้้การปฏิิบััติิงานสะดวก

สบายอย่่างสม่ำำ��เสมอ

	 10.เงิินเดืือนและผลประโยชน์์เกื้้�อกููล  

หมายถึึง  ค่า่จ้า้งหรืือค่า่ตอบแทนต่่าง ๆ  ที่่�ได้ร้ับัจาก

การปฏิบิัตัิงิานรวมทั้้�งผลประโยชน์เ์กื้้�อกูลูอื่่�น ๆ  เช่่น 

ค่่าเบี้้�ยเลี้้�ยง ค่่ารัักษาพยาบาล

ประโยชน์์ที่่�คาดว่่าจะได้ร้ัับ
	 1.ทราบระดัับการสร้้างแรงจููงใจในการ

ปฏิิบััติิงานของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััด

สมุุทรสาคร 

	 2.ทราบผลการเปรีียบเทีียบการสร้้างแรง

จููงใจในการปฏิิบััติิของบุุคลากร เทศบาลตำำ�บล ใน

จังัหวัดัสมุทุรสาคร ที่่�มีคีวามแตกต่่างกันัในเรื่่�องเพศ  

อายุุ   ระดัับการศึึกษา ตำำ�แหน่่งงาน ประสบการณ์์

ในการทำำ�งาน และรายได้้

	 3.ทราบปััญหาและข้้อเสนอแนะการสร้้าง

แรงจููงใจในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากรเทศบาล

ตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

แนวคิิดเกี่่�ยวกัับการปกครองท้้องถิ่่�น

	 1.ความหมายของการปกครองท้้องถิ่่�น

	ร็ ็อบสััน (Willam A. Robson, 1953) 
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ได้้ให้้ความหมายว่่า การปกครองท้้องถิ่่�น หมาย

ถึึง การปกครองส่่วนหนึ่่�งของประเทศ ซึ่่�งมีีอำำ�นาจ

อิสิระ (Autonomy) ในการปฏิบิัตัิหิน้า้ที่่�ตามสมควร 

อำำ�นาจอิิสระในการปฏิิบััติิหน้้าที่่� จะต้้องไม่่มาก

จนมีีผลกระทบกระเทืือนต่่ออำำ�นาจอธิิปไตยของ

รััฐ  เพราะองค์์กรปกครองท้้องถิ่่�นมิิใช่่ชุุมชนที่่�มีี

อำำ�นาจอธิิปไตย  องค์์กรปกครองท้้องถิ่่�นมีีสิิทธิิตาม

กฎหมาย  และมีีองค์์การที่่�จำำ�เป็็นเพื่่�อประโยชน์์ใน

การปฏิิบััติิหน้้าที่่�ขององค์์กรปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น

นั่่�นเอง ฮอลโลเวย์์  (Willam  V. Holloway, 1951)  

กล่่าวว่่า  การปกครองตนเองของท้้องถิ่่�น  หมายถึึง  

องค์ก์ารที่่�มีอีาณาเขตแน่่นอน  มีปีระชากรตามหลักั

เกณฑ์์ที่่�กำำ�หนดไว้้  มีีอำำ�นาจในการปกครองตนเอง  

มีีการบริิหารงานของตนเอง  มีีการบริิหารงานการ

คลัังของตนเอง  และมีีสภาท้้องถิ่่�นที่่�สมาชิิกได้้รัับ

การเลืือกตั้้�งจากประชาชน

            วิิต  (Daniel  Wit)  ให้้ความหมายว่่า  การ

ปกครองท้้องถิ่่�น  หมายถึึง  การปกครอง  ที่่�รััฐบาล

กลางมีีอำำ�นาจ  หรืือกระจายอำำ�นาจไปให้้หน่่วยการ

ปกครองท้้องถิ่่�นเพื่่�อเปิิดโอกาสให้้ประชาชนในท้้อง

ถิ่่�นได้้มีีอำำ�นาจในการปกครอง  ร่่วมกัันรัับผิิดชอบ

ทั้้�งหมดหรืือเพีียงบางส่่วนในการบริิหารท้้องถิ่่�น

	 เดเนีียล วิิท (Daniel Wit, 1967) นิิยามว่่า 

การปกครองท้อ้งถิ่่�น หมายถึึง การปกครองที่่�รัฐับาล

กลาง ให้อ้ำำ�นาจหรืือกระจายอำำ�นาจไปให้ห้น่่วยการ

ปกครองท้อ้งถิ่่�น เปิดิโอกาสให้ป้ระชาชน ในท้อ้งถิ่่�น

ได้้มีีอำำ�นาจในการปกครองร่่วมกัันทั้้�งหมด หรืือเป็็น

บางส่่วนในการบริหิารท้อ้งถิ่่�น ตามหลักัการที่่�ว่่า ถ้า้

อำำ�นาจการปกครองมาจากประชาชนในท้อ้งถิ่่�นแล้ว้ 

รัฐับาลของท้อ้งถิ่่�น ก็็ย่่อมเป็น็รัฐับาลของประชาชน 

โดยประชาชนและเพื่่�อประชาชน

	 จากแนวคิดิดังักล่่าวสามารถสรุปุได้ว้่่า  การ

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น  หมายถึึงองค์์กรท้้องถิ่่�น  ซึ่่�ง

เกิิดขึ้้�นจากการกระจายอำำ�นาจการปกครองของ

รััฐบาลกลาง  มีีฐานะเป็็นองค์์กรที่่�ทำำ�หน้้าที่่�ใน การ

ปกครองและดำำ�เนิินกิิจกรรมต่่าง ๆ   เพื่่�อสนองตอบ

ต่่อความต้้องการของประชาชนในท้้องถิ่่�นนั้้�นตาม

นโยบายและแนวทางที่่�กำำ�หนด  โดยรััฐบาลกลาง

จะกำำ�หนดขอบเขต  อำำ�นาจหน้้าที่่�  ถึึงแม้้องค์์กร

ปกครองส่่วนท้้องถิ่่�นจะมีีความเป็็นอิิสระในการ

ปกครองตนเองและบริิหารจััดการกิิจกรรมต่่าง ๆ  

ในท้้องถิ่่�น  แต่่ก็็ยัังต้้องอยู่่�ภายใต้้การควบคุุมดููแล

จากรััฐบาลกลาง

         2. หลัักการปกครองท้้องถิ่่�น

	 โกวิทิย์ ์พวงงาม. (2550 ก) ได้้ประมวลหลััก

การปกครองท้้องถิ่่�น มีีสาระสำำ�คััญ  ดัังนี้้�

		  2.1 การปกครองของชุุมชนหนึ่่�ง  

ซึ่่�งชุมุชนเหล่่านี้้�อาจมีคีวามหมายแตกต่่างกันัในด้า้น

ความเจริิญ  จำำ�นวนประชากรหรืือขนาดของพื้้�นที่่�  

เช่่น  หน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นของไทยจััดเป็็น  

กรุุงเทพมหานคร  เทศบาล  สุุขาภิิบาล  องค์์การ

บริหิารส่่วนจังัหวัดั  องค์ก์ารบริหิารส่่วนตำำ�บล  และ

เมืืองพััทยา  ตามเหตุุผลดัังกล่่าว

		  2.2 หน่่วยการปกครองท้้อง

ถิ่่�น  จะต้้องมีีอำำ�นาจอิิสระในการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ตาม

ความเหมาะสม  กล่่าวคืือ  อำำ�นาจของหน่่วยการ

ปกครองท้้องถิ่่�นจะต้้องมีีขอบเขตพอควร  เพื่่�อให้้

เกิิดประโยชน์์ต่่อการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ของหน่่วยการ

ปกครองท้้องถิ่่�นอย่่างแท้้จริิง  หากมีีอำำ�นาจมาก

เกิินไป  ไม่่มีีขอบเขต  หน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นจะ

กลายสภาพเป็น็รับัอธิปิไตยเอง  เป็น็ผลเสียีต่่อความ

มั่่�นคงของรััฐบาล  อำำ�นาจท้้องถิ่่�นนี้้�มีีขอบเขตที่่�แตก

ต่่างกัันออกไปตามลัักษณะความเจริิญ  และความ

สามารถของประชาชนในท้้องถิ่่�นนั้้�นเป็น็สำำ�คัญั  รวม

ทั้้�งนโยบายของรััฐบาลในการพิิจารณาการกระจา

ยอำำ�นาจให้้หน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นระดัับใดจึึง

จะเหมาะสม

		  2.3 หน่่วยการปกครองท้อ้งถิ่่�น  จะ
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ต้้องมีีสิิทธิิตามกฎหมาย  ที่่�จะดำำ�เนิินการปกครอง

ตนเอง  สิิทธิิตามกฎหมาย  แบ่่งได้้เป็็น  2  ประเภท  

คืือ

		  2.3.1หน่่วยการปกครองท้อ้งถิ่่�นมีี

สิิทธิิที่่�จะตรากฎหมายหรืือระเบีียบข้้อบัังคัับต่่าง ๆ  

ขององค์์กรปกครองท้้องถิ่่�น  เพื่่�อประโยชน์์ในการ

บริิหารตามหน้้าที่่�  และเพื่่�อให้้บัังคัับประชาชนใน

ท้อ้งถิ่่�นนั้้�น ๆ   เช่่น  เทศบัญัญัตัิ ิ ข้อ้บังัคับัสุขุาภิบิาล  

ข้้อบััญญััติิตำำ�บล  เป็็นต้้น

		  2.3.2 สิิทธิิที่่� เป็็นหลัักในการ

ดำำ�เนิินการบริิหารท้้องถิ่่�น  คืือ  อำำ�นาจในการ

กำำ�หนดงบประมาณเพื่่�อบริิหารกิิจการตามอำำ�นาจ

หน้้าที่่�ของหน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นนั้้�น ๆ

		  2.4มีอีงค์ก์รที่่�จำำ�เป็น็ในการบริหิาร

และการปกครองตนเอง  องค์์กรที่่�จำำ�เป็็นของท้้อง

ถิ่่�น  จััดแบ่่งเป็็นสองฝ่่าย  คืือ  องค์์กรฝ่่ายบริิหาร  

และองค์์กรฝ่่ายนิิติิบััญญััติิ  เช่่น  การปกครอง

ท้้องถิ่่�นแบบเทศบาล  จะมีีคณะเทศมนตรีีเป็็นฝ่่าย

บริิหาร  และสภาเทศบาลเป็็นฝ่่ายนิิติิบััญญััติิ  หรืือ

ในแบบมหานคร  คืือ  กรุุงเทพมหานคร  จะมีีผู้้�

ว่่าราชการกรุุงเทพมหานครเป็็นฝ่่ายบริิหารสภา  

กรุุงเทพมหานครจะเป็็นฝ่่ายนิิติิบััญญััติิ  เป็็นต้้น

		  2.5 ประชาชนในท้้องถิ่่�นมีีส่่วน

ร่่วมในการปกครองท้้องถิ่่�น  จากแนวความคิิดที่่�ว่่า

ประชาชนในท้้องถิ่่�นเท่่านั้้�นที่่�จะรู้้�ปัญัหาและวิิธีีการ

แก้้ไขของตนเองอย่่างแท้้จริิงหน่่วย การปกครอง

ท้้องถิ่่�นจึึงจำำ�เป็็นต้้องมีีคนในท้้องถิ่่�นมาบริิหารงาน  

เพื่่�อให้ส้มเจตนารมณ์แ์ละ  ความต้อ้งการของชุมุชน

และอยู่่�ภายใต้้การควบคุุมของประชาชนในท้้องถิ่่�น  

เข้า้ในระบบกลไกของประชาธิปิไตยอย่่างแท้จ้ริงิอีกี

ด้้วย

	 จากที่่�กล่่าวมาข้้างต้้น  สรุุปได้้ว่่าการ

ปกครองท้้องถิ่่�นเป็็นการปกครองระดัับรองจากรััฐ  

ซึ่่�งรััฐจััดตั้้�งขึ้้�นเพื่่�อกระจายอำำ�นาจการปกครองทั้้�ง

ทางการเมืืองและทางการบริิหารให้้ประชาชนใน

ท้้องถิ่่�นจััดการปกครองและดำำ�เนิินการบางอย่่าง  

เพื่่�อแก้้ไขปััญหาและสนองตอบความต้้องการของ

ตนเอง  โดยมีีอำำ�นาจอิิสระในการปกครองตนเอง  

สามารถกำำ�หนดนโยบายและบริิหารงานให้้เป็็นไป

ตามนโยบายหรืือความต้้องการของตนเอง  ภาย

ใต้้ขอบเขตของกฎหมายว่่าด้้วยอำำ�นาจสููงสุุดของ

ประเทศ  โดยมีีหน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นเป็็นผู้้�

ปฏิิบััติิหน้้าที่่�ให้้สำำ�เร็็จลุุล่่วงตามความมุ่่�งหมายของ

ท้้องถิ่่�นนั้้�น ๆ  จะเห็็นว่่าการปกครองท้้องถิ่่�นจะ

ต้้องมีีหน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นซึ่่�งเป็็นองค์์กรที่่�

จััดตั้้�งโดยกฎหมายมีีฐานะเป็็นนิิติิบุุคคล คณะผู้้�

บริิหารมาจากการเลืือกตั้้�งโดยประชาชนในท้้องถิ่่�น  

มีีอำำ�นาจอิิสระจากรััฐบาลกลาง  ในการกำำ�หนด

นโยบายและการบริิหารงานของตนเองภายใต้้

ขอบเขตของกฎหมายและอยู่่�ในการกำำ�กัับดููแลของ

รััฐ  มีีพื้้�นที่่�การปกครองที่่�แน่่นอนและชััดเจนมีีการ

แบ่่งระดับัการปกครองท้้องถิ่่�น  มีกีารกระจายอำำ�นา

จและหน้า้ที่่�ไปให้ท้้อ้งถิ่่�นโดยการกำำ�หนดอำำ�นาจและ

หน้้าที่่�ของหน่่วยการปกครองท้้องถิ่่�นไว้้ในกฎหมาย

อย่่างชััดเจน  และมีีงบประมาณรายได้้  ทรััพย์์สิิน

และบุุคลากรของตนเอง  ดัังนั้้�นหน่่วยการปกครอง

ท้อ้งถิ่่�นจะต้อ้งดำำ�เนินิการแก้ไ้ขและสนองตอบความ

ต้้องการของท้้องถิ่่�น  จนทำำ�ให้้ท้้องถิ่่�นมีีความเจริิญ

ก้้าวหน้้าทั้้�งทางเศรษฐกิิจและสัังคม  หน่่วยการ

ปกครองท้้องถิ่่�นตามหลัักการปกครองท้้องถิ่่�นจะ

มีีภารกิิจและหน้้าที่่�หลััก  คืือการแก้้ไขปััญหาและ

สนองตอบความต้้องการของท้้องถิ่่�นเพื่่�อให้้ท้้องถิ่่�น

มีีความเจริิญก้้าวหน้้ามีีเศรษฐกิิจดีี  มีีความเป็็นอยู่่�

ที่่�ดีีและสะดวกสบาย  

แนวคิิดเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจ

	ค วามหมายของแรงจูงูใจ  มีผีู้้�ให้ค้วามหมาย

ของแรงจููงใจไว้้ดัังต่่อไปนี้้� 

   	คำ ำ�ว่่า “แรงจููงใจ” (Motivation) มาจาก
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คำำ�กริิยาในภาษาละติินว่่า “Mover”(Kidd, 1973) 

ซึ่่�งมีีความหมายตรงกัับคำำ�ในภาษาอัังกฤษว่่า “to 

move” อันัมีคีวามหมายว่่า “เป็น็สิ่่�งที่่�โน้ม้น้า้วหรืือ

มักัชักันำำ�บุคุคลเกิดิการกระทำำ�หรืือปฏิบิัตัิกิาร” (To 

move a person to a course of action) ดัังนั้้�น

แรงจููงใจจึึงได้้รัับความสนใจมากในทุุกๆวงการ

	 โลเวลล์ ์(Lovell, 1980) ให้้ความหมายของ

แรงจููงใจว่่า “เป็็นกระบวนการที่่�ชัักนำำ�    

โน้้มน้้าวให้้บุุคคลเกิิดความมานะพยายามเพื่่�อที่่�จะ

สนองตอบความต้้องการบางประการให้้บรรลุุผล

สำำ�เร็็จ”

	 ไมเคิิล คอมแจน (Domjan, 1996) อธิิบาย

ว่่า “การจููงใจเป็็นภาวะในการเพิ่่�มพฤติิกรรมการ

กระทำำ�กิิจกรรมของบุุคคลโดยบุุคคลจููงใจกระทำำ�

พฤติิกรรมนั้้�นเพื่่�อให้้บรรลุุเป้้าหมายที่่�ต้้องการ”

	 แฮนสััน (Hanson, Mark E., 1996) ให้้

ความหมายของแรงจูงูใจว่่า “สภาพภายในที่่�กระตุ้้�น

ให้ม้ีกีารกระทำำ� หรืือการเคลื่่�อนที่่� โดยมีชี่่องทางและ

พฤติิกรรมที่่�นำำ�ไปสู่่�เป้้าหมาย”

	สรุ ปุ  การจูงูใจเป็น็กระบวนการที่่�บุคุคลถูกู

กระตุ้้�นจากสิ่่�งเร้้าโดยจููงใจให้้กระทำำ�หรืือ

ดิ้้�นรนเพื่่�อให้้บรรลุุจุุดประสงค์์บางอย่่าง  ซึ่่�งจะเห็็น

ได้้พฤติิกรรมที่่�เกิิดจากการจููงใจเป็็นพฤติิกรรมที่่�

มิิใช่่เป็็นเพีียงการตอบสนองสิ่่�งเร้้าปกติิธรรมดา ยก

ตััวอย่่างลัักษณะของการตอบสนองสิ่่�งเร้้าปกติิคืือ 

การขานรัับเมื่่�อได้้ยิินเสีียงเรีียก แต่่การตอบสนอง

สิ่่�งเร้้า จััดว่่าเป็็นพฤติิกรรมที่่�เกิิดจากการจููงใจเช่่น 

พนักังานตั้้�งใจทำำ�งานเพื่่�อหวังัความดีีความชอบเป็น็

กรณีีพิิเศษ

ลัักษณะของแรงจููงใจ	

	 แรงจููงใจมีี 2 ลัักษณะดัังนี้้�

	 1.แรงจูงูใจภายใน (Intrinsic motives) แรง

จููงใจภายในเป็็นสิ่่�งผลัักดัันจากภายในตััวบุุคคล

ซึ่่�งอาจจะเป็็นเจตคติิ ความคิิด ความสนใจ ความ

ตั้้�งใจ การมองเห็็นคุุณค่่า ความพอใจ ความต้้องการ

ฯลฯสิ่่�งต่่างๆดัังกล่่าวนี้้�มีีอิิทธิิพลต่่อพฤติิกรรมค่่อน

ข้า้งถาวรเช่่นคนงานที่่�เห็น็องค์ก์ารคืือสถานที่่�ให้ช้ีวีิติ

แก่่เขาและครอบครััวเขาก็็จะจงรัักภัักดีีต่่อองค์์การ 

และองค์์การบางแห่่งขาดทุุนในการดำำ�เนิินการก็็ไม่่

ได้้จ่่ายค่่าตอบแทนที่่�ดีีแต่่ด้้วยความผููกพัันพนัักงาน

ก็ร็่่วมกันัลดค่า่ใช้จ้่่ายและช่่วยกันัทำำ�งานอย่่างเต็ม็ที่่�

	 2.แรงจููงใจภายนอก (Extrinsic motives) 

แรงจููงใจภายนอกเป็็นสิ่่�งผลัักดัันภายนอกตััว

บุุคคลที่่�มากระตุ้้�นให้้เกิิดพฤติิกรรมอาจจะเป็็นการ

ได้้รัับรางวััล เกีียรติิยศชื่่�อเสีียง คำำ�ชม หรืือยกย่่อง 

แรงจูงูใจนี้้�ไม่่คงทนถาวร บุคุคลแสดงพฤติกิรรมเพื่่�อ

ตอบสนองสิ่่�งจููงใจดัังกล่่าวเฉพาะกรณีีที่่�ต้้องการสิ่่�ง

ตอบแทนเท่่านั้้�น

	ท ฤษฎีีแรงจููงใจของ  Herzberg

	 Frederick Herzberg (1959) ได้้รวมความ

คิิดของ Taylor และ Maslow นำำ�เสนอความคิิดที่่�

เกี่่�ยวข้้องกัับความพึึงพอใจและความไม่่พึึงพอใจใน

การทำำ�งานของพนักังาน ซึ่่�งมีสี่่วนสำำ�คัญัต่่อการจูงูใจ

ในการปฏิิบััติิงานมากทีีเดีียว โดย Herzberg ให้้ชื่่�อ

ผลงานของเขาว่่า Motivation - Hygiene Theory 

ซึ่่�งอาจเรียีกได้ว้่่าเป็น็ทฤษฎีสีององค์ป์ระกอบของเฮ

อร์์ซเบิิร์์ก  หรืือเป็็นภาษาไทยอาจเรีียกว่่า  ทฤษฎีี

ปััจจััยจููงใจ – ปััจจััยสุุขวิิทยา  เนื้้�อหาของทฤษฎีีดััง

กล่่าวคล้้ายคลึึงกัับทฤษฎีีลำำ�ดัับชั้้�นความต้้องการ

ของ  Maslow  เพราะได้้แบ่่งประเภทปััจจััยต่่าง ๆ 

ที่่�จะกระตุ้้�นให้้คนขยัันทำำ�งานมากขึ้้�นมีี 2 ปััจจััย คืือ  

	 1)ปััจจััยทางสุุขวิิทยา (hygiene factors) 

ซึ่่�งได้้แก่่  นโยบายและการบริิหารของบริิษััทการ

นิิเทศงานทางเทคนิิค  และสภาพการทำำ�งานโดย

ทั่่�วไป  ซึ่่�งปััจจััยดัังกล่่าวใกล้้เคีียงกัับความคิิดของ   

Maslow  เกี่่�ยวกัับลำำ�ดัับชั้้�นความต้้องการขั้้�นต้้น ๆ 

	 2)ปััจจััยจููงใจ (motivation factors)  ซึ่่�ง

ได้้แก่่ เรื่่�องการได้้รัับความสำำ�เร็็จในการทำำ�งาน 
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การได้้รัับการยอมรัับจากคนอื่่�น  และการมีีโอกาส

ก้้าวหน้้าในงาน 

	ส าระของทฤษฎีีปััจจััยจููงใจ – ปััจจััย

สุุขวิิทยา  คืือ ปััจจััยจููงใจเท่่านั้้�นที่่�สามารถสร้้าง

ความพอใจในงานให้้กัับคนงานได้้  ส่่วนปััจจััย

สุุขวิิทยานั้้�น  ไม่่สามารถทำำ�ให้้คนงานพอใจในงาน

ได้ ้เพียีงแต่่ว่่าคนงานคนไหนได้ร้ับัการสนองตอบใน

ส่่วนที่่�เกี่่�ยวกับัปัจัจัยัสุขุวิทิยาแล้ว้ ก็ส็ามารถประกััน

ได้้แน่่นอนว่่าคนงานคนนั้้�นจะไม่่เกิิดความไม่่พอใจ

ในงาน  ส่่วนการจะทำำ�ให้้คนพอใจในงานนั้้�นต้้องขึ้้�น

อยู่่�กัับปััจจััยการจููงใจ  มิิได้้ขึ้้�นอยู่่�กัับปััจจััยสุุขวิิทยา

เลย 

	วิ ิธีีการศึึกษาของ Herzberg   คืือ มีีการ

สััมภาษณ์์วิิศวกรและนัักการบััญชีี  200 คน  ใน  

9 บริิษััท  โดยขอให้้ผู้้�ถููกสััมภาษณ์์กรอกข้้อมููลว่่า  

ประสบการณ์์ในการทำำ�งานอัันใดบ้้างที่่�เคยทำำ�ให้้

เขารู้้�สึึกสบาย  และไม่่สบาย  และให้้ระบุุว่่าแต่่ละ

ประสบการณ์์มีีผลต่่อความรู้้�สึึกของเขาอย่่างไรต่่อ

องค์์การ?  เสร็็จแล้้ว    Herzberg   จึึงได้้นำำ�ข้้อมููล

ดัังกล่่าวมาจััดหมวดหมู่่� เช่่น หมวดความสำำ�เร็็จ 

หมวดการทำำ�งาน ฯลฯ เพื่่�อดููว่่าข้้อมููลในหมวดใด

แสดงถึึงปััจจััยสุุขวิิทยาหรืือปััจจััยจููงใจมากน้้อยแต่่

ไหนอย่่างไร?

	 ผลการวิิจััยของ Herzberg พอสรุปได้้ว่่า

หมวดของปัจัจัยัสุขุวิทิยาทั้้�งหลายถ้า้ขาดเสียีแล้ว้จะ

ทำำ�ให้้คนงานรู้้�สึึกมััวหมอง จะเห็็นว่่าปััจจััยดัังกล่่าว

เป็็นปััจจััยนอกกายคนงาน  (extrinsic) ถ้้ามีีเพีียง

พอแล้้วจะสามารถป้้องกัันความไม่่พอใจของคน

งานได้้ ในทางตรงข้้ามปััจจััยจููงใจถ้้ามีีความพร้้อม

จะทำำ�ให้้คนงานมีีความรู้้�สึึกสดชื่่�น จะเห็็นว่่าปััจจััย

จูงูใจเป็น็เรื่่�องของปัจัจัยัภายในความรู้้�สึึกของมนุษุย์์ 

ถ้้ามีีมากพอแล้้วจะทำำ�ให้้คนงานเกิิดความพอใจใน

งานได้้

วิิธีีการดำำ�เนิินการวิิจััย
	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง

	 ประชากรเป้้าหมายในการศึึกษาครั้้�งนี้้� 

ได้้แก่่ ประชากรทั้้�งหมดที่่�เป็็นบุุคลากรผู้้�ปฏิิบััติิงาน

ของเทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร จำำ�นวน 

8 แห่่ง รวมจำำ�นวนทั้้�งสิ้้�น 1,574 คน (อััตรากำำ�ลััง

พนัักงานเทศบาลตำำ�บล จัังหวััดสมุุทรสาคร ณ วััน

ที่่� 30 กัันยายน  2561)

	 กลุ่่�มตััวอย่่างในการศึึกษาครั้้�งนี้้� ได้้ดำำ�เนิิน

การโดยมีีขั้้�นตอนคืือ

	 1.กำำ�หนดจำำ�นวนพื้้�นที่่�ในการศึึกษาครั้้�งนี้้� 

	 2 .ทำำ�การคััด เลืือกพื้้� นที่่� ตัั วอย่่ างจาก

เทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร ที่่�มีีอยู่่�จำำ�นวน 

11  แห่่ง ได้้แก่่  เทศบาลตำำ�บลบางปลา   เทศบาล

ตำำ�บลบ้้านแพ้้ว  เทศบาลตำำ�บลเกษตรพััฒนา  

เทศบาลตำำ�บลหลักัห้า้  เทศบาลตำำ�บลนาดี ี เทศบาล

ตำำ�บลท่า่จีนี  เทศบาลตำำ�บลบางหญ้า้แพรก  เทศบาล

ตำำ�บลสวนหลวง  เทศบาลตำำ�บลดอนไก่่ดีี   เทศบาล

ตำำ�บลแคราย  เทศบาลตำำ�บลคอกกระบืือ  โดยใช้้วิิธีี

การจัับสลากเทศบาลตำำ�บลในจัังหวััดสมุุทรสาคร 

ได้้จำำ�นวน 8 แห่่ง  มีีรายชื่่�อดัังนี้้�  เทศบาลตำำ�บล

บางปลา   เทศบาลตำำ�บลบ้้านแพ้้ว  เทศบาลตำำ�บล

เกษตร-พััฒนา  เทศบาลตำำ�บลนาดีี   เทศบาลตำำ�บล

บางหญ้้าแพรก  เทศบาลตำำ�บลสวนหลวง  เทศบาล

ตำำ�บลแคราย  และเทศบาลตำำ�บลคอกกระบืือ  

	 3.กำำ�หนดให้้แต่่ละเทศบาลตำำ�บลมีีกลุ่่�ม

ตััวอย่่างแห่่งละ 50 คน โดยวิิธีีการกำำ�หนดแบบโค

วต้้า (quota random sampling) รวมได้้กลุ่่�ม

ตััวอย่่างจำำ�นวน 400  คน ตามขนาดกลุ่่�มตััวอย่่าง

ของทาโร่่ ยามาเน่่  เพื่่�อให้้ได้้จำำ�นวนที่่�เหมาะสมกัับ

การศึึกษาครั้้�งนี้้�  

	 4.ทำำ�การเก็็บข้้อมููลกลุ่่�มตััวอย่่าง ได้้แก่่  

บุุคลากรผู้้�ปฏิิบััติิงานของเทศบาลตำำ�บลในจัังหวััด
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สมุุทรสาคร จำำ�นวน 8  แห่่งๆละ 50 ตััวอย่่าง ที่่�ได้้

ทำำ�การคััดเลืือกไว้้ในข้้อ 2 โดยวิิธีีการเก็็บข้้อมููล

แบบสะดวก รวมจำำ�นวน 400 คน โดยแบ่่งออกเป็็น  

4  กลุ่่�ม รายละเอีียดปรากฏตามตารางที่่� 1

ตารางที่ 1  จำ�นวนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานของเทศบาลตำ�บลในจังหวัดสมุทรสาคร

	ต าราง 1 จำ�นวนพนักงาน

	ท ี่มา :  อัตรากำ�ลังข้าราชการ พนักงาน 

ลูกจ้าง สังกัดเทศบาลตำ�บลในจังหวัดสมุทรสาคร 

ปี พ.ศ. 2561

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1.ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

	 เครื่องมือที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้ เป็น

แบบสอบถามเรื่อง  โดยใชแ้บบสอบถามจากกบักลุม่

ตัวอย่าง  จำ�นวน  400  ชุด  ซึ่งแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้

	ต อนท่ี  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่  เพศ  อายุ  การศึกษา  

ตำ�แหน่ง  ประสบการณ์ในการทำ�งาน  และรายได้  

ซึ่งเป็นคำ�ถามปลายปิด (Close Ended) โดยให้ผู้

ตอบเลือกตอบเพียงข้อเดียว  และให้ตอบตามข้อ

เท็จจริง

	ต อนท่ี  2  ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตำ�บล

ในจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งแบ่งเป็น 2 ปัจจัย  ได้แก่  

ปัจจัยจูงใจ  และปัจจัยเกื้อหนุน แบบสอบถามนี้มี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating 

Scale) โดยกำ�หนด
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อำ�นาจจำ�แนกออกเป็น 5 ระดับ  ดังนี้

	 5 หมายถึงระดับแรงจูงใจสูงที่สุด 

	 4 หมายถึงระดับแรงจูงใจมาก 

	 3 หมายถึงระดับแรงจูงใจปานกลาง 

	 2 หมายถึงระดับแรงจูงใจน้อย 

1 หมายถึงระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด 

ตอนที ่ 3  ปญัหาและขอ้เสนอแนะในการปฏบิตังิาน

เป็นคำ�ถามปลายเปิด  ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ

แสดงความคิดเห็น พร้อมท้ังข้อเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสระ 

   การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
	 1)เก็บรวบรวมและศึกษาเอกสาร ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อกำ�หนดกรอบแนวคิด 

และเนื้อหาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงาน

วิจัย

	 2)กำ�หนดกรอบแนวคิดและเนื้อหาตาม

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย นำ�มาใช้เป็นข้อมูลในการ

สร้างแบบสอบถาม

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผูศึ้กษาได้ดำ�เนนิการรวบรวมขอ้มลู  โดยนำ�

แบบสอบถามส่งใหก้บักลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง  และ

นัดหมายวันรับแบบสอบถามกลับคืน

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้

	 ผู้ ศึกษานำ�ข้อมูลมาประมวลผลและ

วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำ�เร็จรูป โดยใช้วิธีทางสถิติ

ที่นำ�มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

	 1.ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานผู้ตอบ

แบบสอบถามโดยใช้การแจกแจงความถี่ (Fre-

quency) และร้อยละ (Percentage) โดยนำ�เสนอ

ในรูปแบบตาราง

	 2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร เทศบาลตำ�บลในจังหวัดสมุทรสาคร

วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย  (   ) และส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชเ้กณฑใ์นการอภปิรายผล

ดังนี้ 
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	 1.การวเิคราะหเ์ปรียบเทยีบระดบัการสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตำ�บลในจังหวัดสมุทรสาคร  จำ�แนกตามข้อมูลส่วน

บุคคล วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ  t-test  และ  F-test  

ที่ระดับนัยสำ�คัญทางสถิติ  Sig  =  0.05

	 2 .การประมวลความคิดเห็นและข้อ

เสนอแนะจากบุคลากรเทศบาลตำ�บลในจังหวัด

สมุทรสาคร 

สรุปผลและอภิปรายผล
	 การวิจัยเรื่อง การสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตำ�บลในจังหวัด

สมุทรสาคร ได้แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย  ได้แก่ ปัจจัย

จูงใจ  และปัจจัยเกื้อหนุน สรุปได้ดังนี้

 	 1.ปัจจัยจูงใจ  ประกอบด้วย  5  ด้าน  คือ  

ด้านความสำ�เร็จของงาน  ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านความก้าวหน้าในตำ�แหน่งหน้าที่  ด้านความรับ

ผิดชอบ  และด้านลักษณะของงาน  พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานตามปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับ 

“สูง” มีค่าเฉลี่ย ( ) เท่ากับ 3.49  และส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.555  เมื่อพิจารณา

ค่าเฉล่ียระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตามปัจจัยจูงใจรายด้าน  พบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

ด้านความสำ�เร็จของงาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( ) เท่ากับ 

3.57 แสดงวา่มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  อยู่

ในระดับ “สูง” สอดคลองกับบทความของกมลพร  

กัลยาณมิตร (2559) เรื่อง แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่

ความสำ�เร็จ ที่ได้สรุปการศึกษาไว้ว่า  การที่องค์การ

ใดจะบรรลุถึงเป้าหมายแห่งความสำ�เร็จได้นั้น ย่อม

ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ

อันเปน็ปจัจยัสำ�คญัประการหนึ่งในบรรดาทรพัยากร

การบริหารที่เรียกย่อว่า 4Ms ได้แก่ คน เงิน วัสดุ 

อุปกรณ์ การบริหาร แม้ว่าการกำ�หนดลักษณะ

งานและเป้าหมายผลงาน จะมีส่วนช่วยให้บุคลากร

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผลที่คาดหวังได้ แต่หาก

บคุลากรม ี“แรงจงูใจ” ในการทำ�งานแล้ว ย่อมทำ�ให้

บคุลากรมคีวามต้ังใจ กระตือรือรน้ในการทำ�งานเพิม่

มากขึ้น เพราะแรงจูงใจเป็นเสมือนแรงขับที่ซ่อน

อยู่ภายในจิตใจของบุคลากร ช่วยขับเคลื่อนพลัง

ในการทำ�งานให้รุกไปข้างหน้า มุ่งต่อความสำ�เร็จ

ขององค์การ ดังเช่น ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีชื่อเสียง คือ 

ทฤษฎ ี2 ปจัจัย ของเฟรเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์ ได้เสนอ

ไวว่้าบคุลากรในองคก์ารจะทำ�งานมปีระสทิธภิาพสงู

นัน้ มแีรงจงูใจดา้นใดท่ีจะช่วยเสรมิแรงในการทำ�งาน

ใหเ้พิม่ขึ้น ซึ่งทฤษฎ ี2 ปจัจยั ประกอบดว้ย (1) ปจัจยั

จูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการทำ�งาน และ 

(2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึง

พอใจในการทำ�งาน   

	 2.ปัจจัยเกื้อหนุน  ประกอบด้วย  5  ด้าน  

คือ  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการ

	 ปกครองบังคับบัญชา  ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล  ด้านสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน  

และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานตามปัจจัยเกื้อหนุนโดยรวม

อยู่ในระดับ “สูง” มีค่าเฉล่ีย ( ) เท่ากับ 3.40  

และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.546  

เมื่อพจิารณาค่าเฉล่ียระดับการสรา้งแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานตามปัจจัยเกื้อหนุนรายด้าน  พบว่าค่า

เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านนโยบายและการบริหาร และ

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน โดยมคี่าเฉลีย่ ( ) 

เท่ากบั 3.45  แสดงวา่มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิติั

งาน อยู่ในระดับ “สูง”  สอดคล้องกับการศึกษาของ 

พระพงษ์ศักดิ์ สนุตมโน (2561) ได้ศึกษาเรื่อง แรง
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จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว (2) เพื่อ

เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว (3) เพื่อ

ศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว   ดำ�เนินการตามระเบียบ

วธิวีจัิยแบบผสานวิธ ีโดยเปน็การวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ่ง

ใช้ แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ 

0.546 จากกลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จำ�นวน 55 

คน และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก

กับผู้ให้ข้อมูลสำ�คญ จำ�นวน 12 คนแบบตวต่อตัว 

วเิคราะหข้์อมลูโดยการวเิคราะหเ์นื้อหาเชงิพรรณนา   

ผลการวจัิยพบว่า 1. ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน

ของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.55) เมื่อจำ�แนก

เป็นรายด้านพบว่า (1) ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำ�เร็จ

ในการทำ�งาน ( 
 
= 3.54) ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ ( 
 
= 3.65) ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ( 
 
= 3.60) ด้านความรับผิดชอบ (  = 

3.51) ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

(  = 3.43) ทกุดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ (2) ปจัจยั

ค้ำ�จุน ด้านนโยบายและการบริหาร (  =3.74) ด้าน

สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ( 
 
= 3.62) อยู่ใน

ระดับมากตามลำ�ดับ 

	 การเปรยีบเทยีบระดบัการสร้างแรงจงูใจใน

การปฏิบตังิานของบุคลากรเทศบาลตำ�บล ในจงัหวดั

สมทุรสาคร เปน็การวเิคราะหค์วามแตกต่างระหวา่ง

ตัวแปรอิสระด้านข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร

เทศบาลตำ�บล ทั้งหมด 6 ตัวแปร เปรียบเทียบจาก

ปัจจัยจูงใจทั้ง 5 ด้าน ได้แก่

	 1.การเปรียบเทยีบความแตกต่างของระดบั

การสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิติังาน จำ�แนกตามเพศ  

ด้วยค่าสถิติ  t-test โดยมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ  

Sig ≤ 0.05  พบว่า  ความแตกต่างระหว่างเพศกับ

ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี

ค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ  0.054  นั่นแสดงว่า เพศ

ที่ต่างกนัมีระดับการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ที่ไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถติที่ระดับ  

0.05   สอดคล้องกับการศึกษาของภูวนาถ เครือตา

แก้ว (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของข้าราชการตำ�รวจจราจร สถานีตำ�รวจภูธร

เมืองสกลนคร  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของข้าราชการตำ�รวจจราจร สถานีตำ�รวจภูธร

เมืองสกลนคร ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ข้าราชการตำ�รวจจราจรในสังกัดสถานีตำ�รวจภูธร

เมืองสกลนคร ที่ปฏิบัติงานในปี 2558 จำ�นวน 56 

คน  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ไดแ้ก ่ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

t-test F-test ชนดิการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว Scheffe’s method ผลการวิจัยการเปรียบ

เทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ตำ�รวจจราจร จำ�แนกตามคุณลักษณะด้านเพศ งาน

เดือน และประสบการณ์การทำ�งาน พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ทั้งในภาพรวม และรายด้าน ทุก

ด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 

 	 2.การเปรยีบเทยีบระดับการสร้างแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน จำ�แนกตามอายุ  ด้วยค่าสถิติ F-

test โดยมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ  Sig ≤ 0.05  

พบว่า  บุคลากรเทศบาลตำ�บลที่มีอายุแตกต่างกัน

โดยรวมมีค่า  F เท่ากับ  3.684 โดยมีค่าความน่า
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จะเป็นเท่ากับ  0.003  นั่นหมายความว่า  บุคลากร

เทศบาลตำ�บลทมีอายุแตกต่างกันมีระดับการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัย

สำ�คญทีร่ะดบั  0.05 สอดคลองกบัการศึกษาของกตั

ตกิา อร่ามโชต ิ(2559) ไดศึ้กษาเรื่อง แรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงาน ทหารพราน กรมทหารพรานที่ 48 งาน

วจัิยนีมี้วัตถปุระสงคเ์พื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานของทหารพรานกรม ทหารพรานที่ 18 จังหวัด

นราธิวาส และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของทหารพราน กรมทหารพราน

ที่ 48 จังหวัดนราธิวาส ตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ทหาร พราน กรมทหาร

พรานที่ 48 อำ�เภอเจาะไอร้อง จังหวัดนราธิวาส 

จำ�นวน 318 คน เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม   

ผลการศึกษาพบว่า  ทหารพราน กรมทหารพรานที่ 

48 จงัหวัดนราธวิาสทีม่อีายทุีแ่ตกต่างกนัมแีรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมที่ แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .001

	 3.การเปรียบเทยีบระดบัการสร้างแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน จำ�แนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  

ดว้ยค่าสถต ิ F-test โดยมนัียสำ�คญัทางสถติท่ีิระดบั  

Sig ≤ 0.05  พบว่า  บุคลากรเทศบาลตำ�บลทมี

ระดับการศึกษาแตกต่างกันโดยรวมมีค่า  F  เท่ากับ 

1.414 โดยมีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ  0.218  นั่น

หมายความว่า บุคลากรเทศบาลตำ�บลที่มีระดับการ

ศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน  มีระดับการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญ

ที่ระดับ  0.05  สอดคล้องกับการศึกษาของ พระ

พงษ์ศักดิ์ สนุตมโน (2561) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏบิตังิานของพนกังานเทศบาลเมอืงสระแกว้ 

มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว

จังหวัดสระแก้ว (2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว  

จังหวัดสระแก้ว โดยจำ�แนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(3) เพื่อศกึษาปญัหา อปุสรรค และแนวทางการสรา้ง

แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการเปรียบเทียบแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ โดยจำ�แนกตามปจัจยัส่วน

บคุคล พบว่า พนกังานท่ีม ีเพศ อาย ุระดับการศึกษา 

ตําแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน

	 4. การเปรยีบเทียบระดบัการสรา้งแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน จำ�แนกตามตำ�แหน่งงาน  

ด้วยค่าสถติ  F-test โดยมีนัยสำ�คญทางสถติที่

ระดับ  Sig ≤ 0.05  พบว่า บุคลากรเทศบาลตำ�บล

ที่มีตำ�แหน่งงานแตกต่างกันโดยรวมมีค่า  F  เท่ากับ  

0.754  โดยมีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ  0.521  นั่น

หมายความว่า บุคลากรเทศบาลตำ�บลทมีตำ�แหน่ง

งานแตกต่างกันมีระดับการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญที่ระดับ  

0.05  สอดคลองกับการศึกษาของสุรีย์พร ทิ้งไชย 

(2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี

วัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้อง

ถิ่นในองค์การบริหารส่วนตำ�บลคลองสาม อำ�เภอ

คลองหลวง จังหวัด ปทุมธานี และ 2) เพื่อเปรียบ

เทยีบแรงจงูใจในการปฏบิติังานของบคุลากรองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในองค์การบริหารส่วนตำ�บล

คลองสาม อำ�เภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

จำ�แนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์

ในการทำ�งาน ตำ�แหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และ

หน่วยงานที่สงกัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี่

คือบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำ�บลคลองสาม 

จำ�นวน 250 คน และใช้ แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล   ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบ
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เทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในองค์การบริหารส่วน

ตำ�บลคลองสาม อำ�เภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธาน ี

จำ�แนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านตำ�แหน่งหน้าที่ 

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในองค์การบริหาร

ส่วนตำ�บลคลองสามไม่แตกต่างกัน

              5.การเปรียบเทียบระดับการสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงาน จำ�แนกตามประสบการณ์ใน

การทำ�งาน  ดว้ยค่าสถต ิ F-test โดยมนัียสำ�คญทาง

สถิติที่ระดับ  Sig ≤ 0.05  พบว่า  บุคลากรเทศบาล

ตำ�บลที่มีประสบการณ์ในการทำ�งาน  แตกต่างกัน

โดยรวมมีค่า  F  เท่ากับ  0.735 โดยมีค่าความน่า

จะเป็นเท่ากับ  0.531  นั่นหมายความว่า  บุคลากร

เทศบาลตำ�บลทมีประสบการณ์ในการทำ�งาน แตก

ต่างกนัมรีะดบัการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานที่

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญที่ระดับ  0.05  เมื่อ

พิจารณาจากระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งาน เปน็รายดา้น พบว่า ไมม่ีความแตกต่างกนัอย่าง

มนียัสำ�คญัทางสถตท่ีิระดบั  0.05  สอดคลอ้งกบัการ

ศึกษาของธวัลรัตน์ กิจพิบูลย์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนตำ�บลแสนตุ้ง จังหวัดตราด การวิจัยน้ี

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำ�บลแสนตุ้ง 

จังหวัดตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารบรหิารส่วนตำ�บล

แสนตุ้ง จงัหวดัตราด จำ�แนกตาม เพศ อายรุะดับการ

ศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการทำ�งาน โดย

เก็บข้อมูลจากบุคลากรทั้งหมดในองค์การบริหาร

ส่วนตำ�บล แสนตุ้ง จำ�นวน 45 คน ผลการศึกษา

เปรยีบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร

ในองค์การบริหารส่วนตำ�บลแสนตุ้ง จังหวัด ตราด 

จำ�แนกตามข้อมูลส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณ์ ในการทำ�งาน 7 ปีขึ้นไป-10 ปี มีค่า

เฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด

	 6.การเปรยีบเทยีบระดับการสรา้งแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน จำ�แนกตามรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน  ด้วยค่าสถิติ  F-test โดยมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

ที่ระดบั  Sig ≤ 0.05  พบว่า  บุคลากรเทศบาลตำ�บล

ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันโดยรวมมีค่า  

F  เท่ากับ  2.210 โดยมีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ  

0.042  นั่นหมายความว่า บุคลากรเทศบาลตำ�บลที่

มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีระดับการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัย

สำ�คญทีร่ะดับ  0.05 สอดคลองกบัการศึกษาของกตั

ตกิา อร่ามโซต ิ(2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงาน ทหารพราน กรมทหารพรานที่ 48 งาน

วจิยันีม้วีตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานของทหารพรานกรม ทหารพรานที่ 18 จังหวัด

นราธิวาส และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของทหารพราน กรมทหารพรานที่ 48 

จงัหวดันราธิวาส ตามปจัจยัส่วนบคุคล กลุม่ตัวอย่าง

ที่ใช้ในการวิจัยคือ ทหาร พราน กรมทหารพรานที่ 

48 อำ�เภอเจาะไอรอ้ง จงัหวดันราธิวาส จำ�นวน 318 

คน เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม   ผลการศึกษา

พบว่า  ทหารพราน กรมทหารพรานที่ 48 จังหวัด

นราธิวาสทมรีายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมแีรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมที่ แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .001

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 จากการศึกษาเรื่อง การสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตำ�บลใน  

จังหวัดสมุทรสาคร  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้

	 1.ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลตำ�บลในเขตพื้นที่อื่น ๆ  เพื่อเป็น

แนวทางในการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น
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	 2.ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในส่วนงานอื่น ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการ

ส่งเสริมศักยภาพในการทำ�งานของหน่วยงานต่าง ๆ  

	 3.ศึกษาวิจัยด้านอื่น ๆ ในหน่วยงานเพื่อ

เป็นการพัฒนาองค์กร
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