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จัดกิจกรรมร่วมกันของพนักงาน การท าใบส าคัญบันทึกย่อในการมอบหมายงาน การจัดกองทุนพนักงาน
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Abstract 

 
 The objectives were to describe the motivation and the current work-motivation 
building for the personnel of Sam Ngam Subdistrict Municipality, Nakhon Pathom Province; 
and to offer a guideline to build the work motivation among the personnel of Sam Ngam 
Subdistrict Municipality.  

This study employed a qualitative method. Data were collected using in-depth 
interviews with 15 key informants comprising administrators and officers. The data were 
analyzed using a content analysis. 

Findings revealed that; the personnel of Sam Ngam Subdistrict Municipality, Nakhon 
Pathom Province were motivated and the current work-motivation was built through the 
work environment as the agency allocated adequate facilities and tools, the interpersonal 
relationships as the working personnel felt positively towards their colleagues and were 
able to work together, and the operational success as the working personnel was able to 
fulfill the assigned tasks; and a guideline to build work motivation among the personnel 
included the increase of communication channels within the agency, the organization of 
joint activities among the employees, the creation of brief memoranda for the assignments, 
the voluntary management of the personnel fund, the education on career advancement 
for the government officials which includes training encouragement, and the evaluation to 
nominate outstanding employees and the nomination rotation to boost the work morale.   
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันสภาพแวดล้อมทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และด้านอ่ืนๆ มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขันสูงขึ้นในทุกๆ ด้าน ทั้งองค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน ต่างมี
ความจ าเป็นต้องเพ่ิมศักยภาพภายในองค์กร เพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่ง
ภายในองค์กรทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการท าให้องค์กรเติบโตและสามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

เทศบาล เป็นการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งตามหลักการกระจายอ านาจบริหารส่วนกลางสู่
ประชาชนในท้องถิ่นที่จะปกครองตนเองในขอบเขตที่กฎหมายก าหนด โดยเทศบาลได้จัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 มีฐานะเป็นนิติบุคคล แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ เทศบาลต าบล เทศบาล
เมือง และเทศบาลนคร (ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, http://www.royin.go.th, 2 พฤษภาคม 2562) 

เทศบาลต าบลสามง่าม ได้มีการจัดตั้งเป็นสุขาภิบาลต าบลสามง่าม เมื่อวันที่ 1 มีนาคม 2510 
และเปลี่ยนแปลงฐานะเป็นเทศบาลต าบลสามง่าม เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2542 ตามพระราชบัญญัติ
เปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 ปัจจุบันมีพ้ืนที่ในความรับผิดชอบทั้งสิ้น 44 ตาราง
กิโลเมตร ครอบคลุม 2 ต าบล 18 หมู่บ้าน 20 ชุมชน ภายในองค์กรประกอบด้วย 6 กอง 1 หน่วยงาน มี
เจ้าหน้าที่ทั้งสิ้น 162 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2558 สภาพและข้อมูลพ้ืนฐาน,เทศบาลต าบลสาม
ง่าม, http://www.samngam-np.go.th, 2 พฤษภาคม 2562) จะเห็นได้ว่าภายในองค์กรหนึ่งจะประกอบ 
ด้วยหน่วยย่อยต่างๆ ในการปฏิบัติงาน และในหน่วยย่อยนั้นประกอบด้วยบุคลากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานให้
การบริหารงานขององค์กรด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นหนึ่งในสี่ของทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ได้แก่ บุคลากร 
(Man), งบประมาณ (Money), วัสดุอุปกรณ์ (Material), และการจัดการ (Management) จะเห็นได้ว่า
ใน 4M นี้ มีบุคลากรเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอีก 3 ประเภท ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงกล่าวได้ว่า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 
สามารถน าทรัพยากรต่างๆ ใช้ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าต่อองค์กร นอกจากนี้บุคคลากรยังสามารถ
ฝึกฝน เรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถคิดและตัดสินใจสิ่งต่างๆ ได้อย่างมีเหตุ
และผล ภายในองค์กรยังมีความจ าเป็นที่ต้องมีบุคลากรเป็นผู้ควบคุมหรือใช้ทรัพยากร เทคโนโลยีต่างๆ 
อีกชั้นหนึ่ง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ องค์กรจะประสบความส าเร็จได้ก็เนื่องมาจาก
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรเป็นส าคัญ ถ้าบุคลากรขาดประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อองค์กร 
ขณะเดียวกันถ้าบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ แต่ขาดแรงจูงใจในการท างาน มีการโยกย้ายที่ท างาน
หรือลาออกไปท างานที่องค์กรอื่นย่อมส่งผลต่อองค์กร ถ้าร้ายแรงอาจส่งผลให้องค์กรไม่สามารถท างานได้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในทางตรงข้ามถ้าบุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความรู้ ความสามารถ



 
2 

 

 

และทุ่มเท ย่อมส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ดังนั้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญอย่างมากในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรภายใน
หน่วยงานเกดิความทุ่มเทให้แก่องค์กรและอยู่ร่วมกับองค์กรในระยะเวลาที่ยาวนาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ถึงความส าคัญของแรงจูงใจของบุคลากรในองค์กรที่จะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร เทศบาลต าบลสามง่ามก็เช่นกันที่ต้องมีทิศทาง วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการ
ด าเนินงานที่ชัดเจนในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายต้องค านึงถึงศักยภาพและความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานบุคลากรขององค์กร และบุคลากรจ าเป็นต้องมีความพร้อมและร่วมใจด าเนินงานตามภารกิจ
ขององค์กรเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามทิศทางและเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่าง
ราบรื่น องค์กรจึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาแรงจูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในองค์กร เพ่ือให้ 
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความพึงพอใจที่จะอยู่ร่วมงานและทุ่มเทให้กับองค์กรในระยะยาว 

 
1.2  ค าถามการวิจัย 

1.2.1 แรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม 
จังหวัดนครปฐมที่เป็นอยู่ในปัจจุบันเป็นอย่างไร 

1.2.2 จะพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างไร 
 
1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
สามง่าม จังหวัดนครปฐมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

1.3.2 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
สามง่าม จังหวัดนครปฐม 

 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรในการศึกษา คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัด
นครปฐม จ านวน  168 คน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 15 คน 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  แรงจูงใจที่มีผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
แรงจูงใจของบุคลากร 
 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ใช้เวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนกรกฎาคม ถึง กันยายน 2562 
  
1.5  นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.5.1 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานจ้างประจ า พนักงานจ้างภารกิจ ลูกจ้างประจ า ที่
ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย (1) ส านักปลัดเทศบาล (2) กองคลัง 
(3) กองช่าง (4) กองสาธารณสุข (5) กองการศึกษา  
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1.5.2 แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่เป็นแรงจากภายในที่ส่งผลต่อการแสดงออกและส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 

1.5.3 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือแรงกระตุ้นจากภายในให้เกิดพฤติกรรมแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยลักษณะ 
ของงาน ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ 

1.5.4 ลักษณะของงาน หมายถึง การก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ ที่ตรงตามความรู้ความสามารถ 
ความท้าทายของงาน 

1.5.5 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา ภูมิใจ 
ในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในงานเสมอ 

1.5.6 ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือ
เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ือปูพ้ืนฐานในความ 
ก้าวหน้าในสายอาชีพ เช่น การฝึกอบรม สัมมนาศึกษาดูงาน 

1.5.7 ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมาย การมีอิสระในการตัดสินใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้บรรลุผล 

1.5.8 การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน รวมถึงได้รับโอกาสรับผิดชอบงานอ่ืนนอกเหนือจากงานประจ า 

1.5.9 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง สิ่งที่ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลยังคงอยู่ ถ้าไม่มีหรือ
มีแต่ไม่สอดคล้องกับบุคคลจะท าให้เกิดความไม่พอใจ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

1.5.10 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ 
ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  

1.5.11 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความเข้ากันได้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน สามารถพูดคุย ท างานร่วมกัน ประสานงานระหว่างกันได้
อย่างราบรื่น 

1.5.12 การบังคับบัญชา หมายถึง การปกครองของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหาร 
มีการกระจายอ านาจและการรับผิดชอบในส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน 

1.5.13 นโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์กรมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน แนวทาง 
ปฏิบัติที่ทั่วถึงและเป็นไปได้ในการปฏิบัติ 

1.5.14 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่ารักษา 
พยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง 

1.5.15 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะ
ยาวโดยไม่ล าบากต่อการด ารงชีพ ไม่ต้องหาอาชีพเสริม และมีความยั่งยืนในการท างาน 
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1.6  ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1.6.1 เสนอแนะแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรต่อเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
1.6.2 สามารถน าแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรไปประยุกต์ใช้กับองค์กรที่มีลักษณะ

คล้ายกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง แนวทางพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากร เทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ เอกสาร และผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
ของบุคลากร เพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัยหาแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากร ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ เป็นแรงที่เกิดจากกระบวนการภายในจิตใจของบุคคลที่กระตุ้นให้ปฏิบัติงาน

อย่างใดอย่างหนึ่งด้วยความอดทนและมีทิศทางในการปฏิบัติ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้และเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Robbinsat, 2001, p. 156) และ ราณี อิสิชัยกุล (2550, หน้า 7-
6) กล่าวว่า การจูงใจ คือ ความต้องการภายในที่เป็นแรงผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่ผล 
ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้  

โดยแรงจูงใจนั้นเกิดมาจากความส าเร็จของการจูงใจ “การจูงใจ” นั้น มาจากภาษาละติน 
ค าว่า “movere” ซึ่งหมายถึง “การท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ การท าให้บุคคลมีความต้องการที่
จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดี” (Cambridge Advanced Leaner’s Dictionary 2003, p. 809) ซึ่งตรงกับ                 
ยงยุทธ เกษสาคร (2541, หน้า 63) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะที่ภายในร่างกายถูกกระตุ้นด้วยสิ่งเร้า
ที่เรียกว่า สิ่งจูงใจ ให้เกิดความต้องการและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการท างานที่ส่งผลไปในทิศทางที่
ตรงตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ จากที่กล่าวสรุปได้ว่า การจูงใจ คือ การชักน าหรือกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ โดยอาจเกิดได้จากแรงผลักดันภายในหรือภายนอกตัวบุคคล  หรือเป็น
แรงผลักดันทั้งแรงภายในและภายนอกร่วมกัน หากมีการจัดสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลนั้นก็จะสนองตอบ
ด้วยการกระท า ซ่ึง ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551, หน้า 79) อธิบายกระบวนการเกิดแรงจูงใจว่าเป็น
กระบวนการที่ร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกเป็นพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ ดังแบบจ าลอง 
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ภาพที่ 2.1 แบบจ าลองกระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
ที่มา : ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์. (2551).  หน้า 79. 

 
เมื่อพิจารณาจากแบบจ าลอง สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อบุคคลมีความต้องการ (need) จะ

ก่อให้เกิดแรงขับ (drive) ซึ่งเป็นการผลักดันให้เกิดพฤติกรรม (behavior) แบบเดิมซ้ าๆ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย (goal) ที่ต้องการ เมื่อผู้นั้นได้รับการตอบสนองหรือบรรลุเป้าหมายจนเกิดความพึงพอใจแล้ว 
จะส่งผลให้แรงขับต่อเป้าหมายนั้นลดลงและอาจเกิดความต้องการอ่ืนเกิดเป็นวงจรขึ้นอีกวงจรหนึ่ง โดย
บุคคลที่มีแรงจูงใจ (motivated of behavior) นั้น จะมีลักษณะ 3 ประการ คือ  

1. พลังการแสดงออก (energy) แรงจูงใจก่อให้เกิดพลังที่จะกระท าให้บรรลุเป้าหมาย 
2. ความพยายาม (persistence) เป็นการแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง จากความมั่นคง

ในสิ่งที่เชื่อหรือจูงใจ ท าให้เกิดความพยายามที่จะกระท าให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว้ 
3. เปลี่ยนแปลงได้ (variability) พฤติกรรมของบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ 

หรือเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะเมื่อมีแรงขับที่เปลี่ยนแปลงไปจะมีผลท าให้แรงจูงใจและพฤติกรรม
ของบุคคลเปลี่ยนไป 

จากข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจหมายถึงแรงผลักจากภายในตัวบุคคลที่เป็น
ความรู้สึกภายในและการได้รับแรงกระตุ้นจากปัจจัยภายนอก ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ต่อเนื่องใน
ทิศทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

2.1.2 องค์ประกอบของการจูงใจ 
 องค์ประกอบที่ส าคัญของการจูงใจ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2527, 

หน้า 393-394) 
 2.1.2.1 ด้านร่างกายและจิตใจ เป็นองค์ประกอบภายในตัวบุคคล ได้แก่ เหตุจูงใจ (Motive) 

การรู้ (Cognition) ความต้องการ (Need) และองค์ประกอบทางชีววิทยา 
  1) เหตุจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าที่มีพลังมากพอที่จะชักจูงให้เกิดความตั้งใจที่จะกระท า 

สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ ซึ่งอาจเป็นความรู้สึกตามสัญชาตญาณ ความอยาก ความปรารถนาที่เกิดขึ้นทันที
โดยไม่ได้ไตร่ตรอง และผลประโยชน์ 

  2) การรู้ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
นั้น ซึ่งอาจหมายถึงการควบคุมสภาพแวดล้อมให้เป็นไปในทิศทางที่ตนต้องการด้วย 

ความต้องการ 
(Need) 

แรงขับได้รับการตอบสนอง 

 

แรงขับ 
(Drive) 

ก) 

พฤติกรรม 
(Behavier) 

เป้าหมาย 
(Goal) 
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  3) ความต้องการ เป็นความต้องการทางสังคม ความมั่นคง ความต้องการที่จะท า
ให้ส าเร็จด้วยตนเอง รวมถึงความต้องการด้านกายภาพด้วย 

  4) องค์ประกอบทางชีววิทยา หมายถึง ต่อมต่างๆ ในร่างกายที่ส่งผลต่อการจูงใจ 
เช่น ต่อมไฮโปธาลามัส (hyprothalamus) ที่ฐานสมองใกล้ต่อมพิจูอิทารี (pituitary gland) ท าหน้าที่ขับ
ฮอร์โมน ควบคุมการเจริญเติบโตของร่างกาย ส่งผลตอบสนองต่อความหิว อารมณ์ทางเพศ การหลับ การ
ตื่น การควบคุมอุณหภูมิในร่างกาย 

 2.1.2.2 ด้านเป้าหมาย กล่าวคือ แต่ละบุคคลมีจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันทั้งด้านกายภาพ
และสังคม ส่งผลให้พฤติกรรมต่อการกระท าแตกต่างกัน 

 2.1.2.3 ด้านสภาพแวดล้อม กล่าวคือ การจูงใจอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลา ซึ่งแตกต่าง 
กันไปตามช่วงเวลา ตัวบุคคล สถานที่และเหตุการณ์ 

 นอกจากนี้ยังได้มีนักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

 Gordon (1991, p. 745) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความตั้งใจของบุคคลที่แสดงออกอย่าง
มีเป้าหมายหรือการร่วมกิจกรรมใดๆ ในงานด้วยความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือความสัมฤทธิ์ผลของเป้าหมาย 
นอกจากนี้ John, Gary (1996, p. 159) ได้อธิบายองค์ประกอบของแรงจูงใจที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

 1) ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงาน ซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามแต่ลักษณะ
ของงาน 

 2) ความมุ่งม่ัน หมายถึง การไม่ย่อท้อในการท างานตลอดระยะเวลาการท างาน รวมถึงไม่
ย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน 

 3) การมีทิศทาง หมายถึง จะมีความพยายามและความมุ่งมั่นเป็นเชิงปริมาณในการท างาน 
ซึ่งอาจประเมินได้ด้วยตัวเลข เช่น จ านวนชั่วโมงหรือจ านวนชิ้นงานรวมถึงคุณภาพของงานมีทิศทางที่แน่นอน 
และเป็นทิศทางท่ีสอดคล้องกับทิศทางท่ีองค์กรก าหนด 

 4) การมีเป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจที่มุ่งสู่เป้าหมายโดยเฉพาะแรงจูงใจ
ของบุคลากรในองค์กรซึ่งสอดคล้องและส่งเสริมความสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายขององค์กร การท างานอย่าง 
มีประสิทธิภาพ การท างานตามระยะเวลาที่องค์กรก าหนด 

 ดังนั้น ความต้องการหรือความคาดหวังจึงเป็นแรงผลักดันให้เกิดการกระท าบางสิ่งเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่จะตอบสนองต่อความคาดหวังที่มีอยู่ เมื่อบรรลุเป้าหมายแล้วจะเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผลสะท้อนกลับไปยังจุดเริ่มต้นเป็นกระบวนการหมุนเวียนต่อไป 

 จากสิ่งที่กล่าวมาจึงสรุปได้ว่า การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าท า
ให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรมแบบมีทิศทางอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายบางอย่างที่ตั้งไว้ ซึ่ง
จะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้นมากกว่าปกติ มีทิศทาง มีความ
จริงจัง มีเป้าหมายทีช่ัดเจนว่าต้องการมุ่งไปสู่จุดใด  

 
2.1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
 ศิริพร จันทรศรี (2550, หน้า 69) ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็นสองแบบ คือ แรงจูงใจทาง

สังคมและแรงจูงใจทางด้านร่างกาย ซึ่งในวัยเด็กและผู้ใหญ่ตอนปลายจะมีแรงจูงใจที่สูงมากในด้าน
ร่างกาย ส่วนด้านสังคมจะเกิดขึ้นเมื่อได้เรียนรู้ในสังคม เป็นความต้องการจากการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือ
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ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ได้รับการยอมรับ ชื่อเสียง เกียรติ และความส าเร็จในชีวิต โดยแรงจูงใจ
สามารถแบ่งออกได้เป็นแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ซึ่งตรงกับที่ราณี อิสิชัยกุล (2543, หน้า 7-
6) ได้อธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ไว้ว่า 

 2.1.3.1 แรงจูงใจภายนอก (extrinisic notivation) คือ รางวัลที่องค์กรให้เป็นรูปธรรม 
เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ โบนัส ความม่ันคงในการท างาน การเลื่อนข้ัน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2.1.3.1 แรงจูงใจภายใน (intrinisic notivation) คือ รางวัลที่เป็นความรู้สึกภายในเมื่อ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ เช่น การได้รับการชมเชย การได้รับเกียรติ ความท้าทายของงานเมื่อปฏิบัติได้ส าเร็จ 
โอกาสที่ได้แสดงความสามารถ 

 นอกจากนี้ ธัชพงศ์ เอ้ียวสกุล (2551, หน้า 79-82) ยังได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลัน (aroused motive) เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม

ทันทีทันใด ขณะที่ แรงจูงใจสะสม (latent motive) เป็นแรงจูงใจที่เก็บสะสมเพ่ือรอการแสดงออกเวลา
ใด เวลาหนึ่ง 

 กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน (intrinisic motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากแรงกระตุ้นภายใน 
ส่วนแรงจูงใจภายนอก (extrinisic motive) เป็นแรงจูงใจที่รับแรงกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอก 

 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (primary motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะ เป็น
แรงจูงใจที่มีพ้ืนฐานจากสภาพร่างกาย สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1) แรงจูงใจด้านสรีระ เกิดขึ้นเมื่อร่างกายเกิดการขาดสมดุล ก่อให้เกิดความ
ต้องการเพ่ือให้ร่างกายกลับมาสมดุลอีกครั้ง เช่น ความหิว ความต้องการทางเพศ การนอนหลับ ความ
ร้อน ความเย็น 

  2) แรงจูงใจทั่วไป เป็นแรงจูงใจที่ไม่ได้เกิดจากร่างกายหรือที่เกิดจากการเรียนรู้
สิ่งต่างๆ เช่น ความกลัว ความอยากรู้อยากเห็น การท ากิจกรรมต่างๆ 

 กลุ่มที่ 4 แรงจูงใจทุติยภูมิ (secondary motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่แตกต่างออกไปตามประสบการณ์ เช่น เด็กเล็กจะมีแรงจูงใจจากการให้มีชีวิต
รอด ส่วนผู้ใหญ่จะมีแรงจูงใจจากสิ่งเร้าต่างๆ 

 
2.1.4 วัตถุประสงค์ของการจูงใจ 
 วัตถุประสงค์ที่ส าคัญของการจูงใจ คือ เพ่ือแก้ปัญหาขาดความกระตือรือร้นของบุคลากร

เนื่องจากลักษณะงาน เพ่ิมผลงานขององค์กร และสร้างความผูกพันต่อองค์กร (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ, 
2548, หน้า 5) 

 2.1.4.1 เพ่ือแก้ปัญหาขาดความกระตือรือร้นของบุคลากรเนื่องจากลักษณะงาน อันเนื่อง 
มาจากการที่องค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันที่สูงขึ้น ส่งผลให้
องค์กรต้องปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ใหม่ ซึ่งอาจส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถปรับตัวได้ทันและเกิดความเบื่อ
หน่ายต่องานซึ่งอาจส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานและผลงานโดยร่วมขององค์กรได้ 

 2.1.4.2 เพ่ิมผลงานขององค์กร ในทรัพยากรต่างๆ ขององค์กรไม่ว่าจะเป็นเงิน คน วัสดุหรือ 
เทคโนโลยี คนนั้นจัดเป็นทรัพยากรที่ส่งผลต่อองค์กรมากท่ีสุด หากบุคลากรท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลที่ดีย่อมส่งผลให้องค์กรสามารถสร้างผลงานได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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 2.1.4.3 การสร้างความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพันที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ ซึ่งปัจจุบันบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีความผูกพัน
น้อยลง เนื่องจากเป็นการว่าจ้างชั่วคราวหรือจ้างเหมาภายนอกมากขึ้น ความผูกพันต่อองค์กรจึงน้อย
หรือไม่มี จึงมีความจ าเป็นที่องค์กรต้องหาวิธีจูงใจเพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่องค์กรต้องการ 

 
2.1.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 นเรศ ภูโคกสูง (2541, หน้า 35) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ว่าเป็นความรู้สึก

หรือความนึกคิดของบุคคลที่มีความสุขต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองต่อความต้อง 
การในเรื่องของปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานจะส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความทุ่มเทแรงกายแรงใจและสติปัญญาแก่การปฏิบัติงานมากกว่าบุคคล 
ที่มีความรู้สึกท่ีไม่ดีหรือมีความรู้สึกด้านลบต่อการปฏิบัติงานท าให้ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
และไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบต่องาน แต่ทั้งนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมและเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุงแก้ไขบทบาทหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานให้สนองตอบต่อความต้องการของบุคลากร และเพ่ือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดแรงกระตุ้นและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ และส่งผลให้องค์กรเกิด
ความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และพงศ์ หรดาล (2540, หน้า 17) ได้กล่าวถึง 
แรงจูงใจในการท างาน ว่าเป็นการจัดสภาวการณ์ต่าง ๆ ให้มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและไปสู่
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ปรียาพร วงศ์นุตรโรจน์ (2544, หน้า 145-146) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจที่ส่งผลให้บุคคลแต่
ละคนเลือกการแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อสิ่งเร้าแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันตามที่คิดว่าเหมาะสม
ที่สุด ดังนี้ 

  1) ถ้าบุคคลมีความสนใจจะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพึงพอใจที่จะกระท า
กิจกรรมนั้นรวมถึงพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด 

  2) ความต้องการเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการนั้น 

  3) ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ เช่น ค่านิยม ศีลธรรม จริยธรรม สังคม 
ความงาม หลักวิชาการ ซ่ึงเป็นแรงกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมแตกต่างกันตามค่านิยมนั้นๆ 

  4) ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งมีผลต่อพฤติกรรม เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน เพศ 

  5) ความมุ่งหวังที่ต่างระดับก่อให้เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกัน คนที่ตั้งระดับ
ความมุ่งหวังสูงจะมีความพยายามมากกว่าผู้ที่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้ต่ ากว่า 

  6) การแสดงออกของพฤติกรรมความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันไป
ตามประเพณี และวัฒนธรรมของสังคม บางครั้งสังคมเดียวกันอาจจะแสดงพฤติกรรมที่ต่างกัน เนื่องจาก
เกิดการเรียนรู้ 
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  7) ความต้องการแบบเดียวกันอาจแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันได้ในแต่ละบุคคล 
  8) แรงผลักดันที่แตกต่างกันแต่การแสดงออกของพฤติกรรมอาจเหมือนกันได้ 
  9) พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลา

เดียวกัน  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั่วไป มักเกิดจากแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแต่

ละบุคคลจะมีแรงจูงใจทีต่่างกัน เช่น การต้องการการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าทางสังคม ความส าเร็จ
ในชีวิต สนใจงานที่ท้าทาย หรืองานที่ต้องการช่วยเหลือสังคม 

 จากที่กล่าวข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์และจะ
เกิดขึ้นต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลนั้นได้ ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่
ละบุคคลมีความแตกต่างกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไปหรือไม่สมดุล เป็นสิ่งที่
ก าหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของแต่ละบุคคล ซึ่งมีผลต่อการเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้
อย่างเหมาะสม 

 
2.1.6 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมากในการปฏิบัติงาน สิ่งที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะต้องประกอบด้วยปัจจัยหลัก 2 ประการ คือทักษะในการท างาน
และการจูงใจให้บุคลากรนั้นใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มความสามารถในการปฏิบัติงาน (Vroom 
and Decil, 1970, p. 10) นอกจากนี้แรงจูงใจยังเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจากผลงาน
ขององค์กรเกิดจากประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากความสามารถหรือทักษะแล้ว ยังประกอบด้วยแรงจูงใจ สภาพ 
แวดล้อมในการท างาน ซึ่งสามารถเขียนเป็นรูปสมการคณิตศาสตร์ได้ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550, 
หน้า 269) 

 
 
                 +                             +                                 = 
 
ภาพที่ 2.2 ภาพสมการคณิตศาสตร์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมการ

ท างานและผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา: บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร. (2550). หน้า 269. 
 
 สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 156) ได้กล่าวไปในทิศทางเดียวกัน ว่าแรงจูงใจท าให้

พนักงานอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งใจ ทุ่มเท ในการท างาน และมีความพยายามที่จะท างานให้มีคุณภาพ
มากยิ่งขึ้น ตลอดช่วงที่ยังคงเป็นพนักงานอยู่ในองค์กรและร่วมท างานในระยะเวลาทีย่าวนานขึ้น 

 ชมพูนุช ศรีพงษ์ (2550, หน้า 139-149) กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่ามี
ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานโดยตรงและเป็นปัจจัยหลักในการท างาน เป็นสิ่งที่สร้างขวัญก าลังใจให้กับ

ความสามารถ แรงจูงใจ สภาพการท างาน ผลการปฏิบัติงาน 
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บุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงเป็นแรงกระตุ้น
พฤติกรรมให้บุคลากรใช้ความสามารถในปฏิบัติงาน 

 ประยงค์ มีผล (2545, หน้า 25) ได้อธิบายถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการบริหารงาน 
ดังนี้ 

 1. เป็นการเสริมสร้างก าลังใจการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในองค์กร เป็นการสร้างพลัง
ร่วมกันของกลุ่ม 

 2. เป็นการเสริมสร้างความสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลัง 
 3. เป็นการสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานแก่พนักงานหรือบุคลากรในองค์กร 
 4. เป็นการเสริมสร้างให้เกดิความจงรักภักดี และความเชื่อม่ันต่อองคก์ร 
 5. เป็นการช่วยให้การควบคุมงานเป็นไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบวินัยและศีลธรรม 

ช่วยลดอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
 6. เป็นการท าให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ และเป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่

องค์กร 
 7. บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
 
 Steers (1975, pp. 678-682) ได้กล่าวถึงพ้ืนฐานความคิดส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน มี 3 ลักษณะดังนี้ 
 1. อะไรคือพลังกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย ์
 2. อะไรคือทิศทางหรือช่องทางในการกระท าของพฤติกรรมนั้น 
 3. พฤติกรรมนั้นไดร้ับการรักษาหรือคงอยู่ได้อย่างไร 
 ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 ข้อนี้เป็นพ้ืนฐานการท าความเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่การจูงใจให้บุคคลร่วมมือปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงยัง
ก่อให้เกิดประโยชน์ ดังนี้ 

 1. ท าให้เกิดก าลังใจและรวมพลังในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
 2. ท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้า 
 3. ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
 4. ท าให้เกิดความจงรักภักดตี่อองคก์ร 
 5. ท าให้เกิดการควบคุมการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีระเบียบ 

วินัยและศีลธรรม  
 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอิทธิพลต่อตัวบุคลากรใน

การสร้างขวัญก าลังใจ เกิดแรงกระตุ้น และพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาให้ได้งานที่ดียิ่งขึ้น 
ซึ่งจะส่งผลให้องคก์รเกิดประสิทธิภาพในการท างานและช่วยให้องค์กรด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
2.1.7 การสร้างแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่เกิดจากการที่บุคคลมีความต้องการหรือ

แรงปรารถนาจากภายในตัวเองและปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการเลือก ความพยายาม 
และการคงอยู่ของตัวบุคคล (Latham and Ernst, 2006, pp.181-198) ซึ่งณัฏฐนันท์ เขจรนันท์ (2551, 
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หน้า 93) ได้สรุปไปแนวทางเดียวกัน ว่าการสร้างแรงจูงใจนั้นเป็นกระบวนการที่ร่างกายถูกกระตุ้นจากสิ่ง
เร้าก่อให้เกิดพฤติกรรมที่แสดงออก เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายบางอย่าง โดยมีกระบวนการ 
สร้างแรงจูงใจ ดังภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 ภาพขั้นตอนการสร้างแรงจูงใจ 
ที่มา : Locke, E.A. (อ้างถึงใน ณัฐพันธ์ เขจรนันท์. (2551). หน้า 93.) 
 
 1) ความต้องการ (need) กระบวนการจูงใจเริ่มจากการที่บุคคลรับรู้ถึงความต้องการและ

ส่งผลให้เกิดการแสดงออกเพ่ือให้ได้ตามความต้องการ เมื่อความต้องการนั้นได้รับการตอบสนองก็จะลด
แรงขับลง และเกิดความต้องการใหม่ขึ้นมา 

 2) คุณค่า (values) เป็นปัจจัยหนึ่งในการจูงใจบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคลากรจะได้รับจาก
การท างานภายในองค์กร ดังนั้นคุณค่าจึงเป็นตัวเชื่อมต่อหรือแรงจูงใจระหว่างความต้องการและการ
แสดงออกของพฤติกรรม 

 3) เป้าหมาย (goals) เป็นคุณค่าที่บุคลากรรับรู้ได้ในรูปแบบของรูปธรรม เป็นเป้าหมายที่
บุคลากรคาดหวังจากการแสดงพฤติกรรมที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานและการให้รางวัลเพ่ือจูงใจบุคลากร 

ความต้องการ 

- กายภาพ 

- สังคม 

- ความปลอดภัย 

- การยอมรับ 

- การบรรลุความส าเร็จ 

คุณค่า 

- เงิน 

- อ านาจ 

- การมีส่วนร่วม 

- ความส าเร็จ 

เป้าหมาย 

- การเลื่อนต าแหน่ง 

- โบนัส 

- ผลงาน 

การปฏิบัติงาน 

- ความส าเร็จในระยะ
สั้น 

- ความส าเร็จในระยะ
ยาว 

รางวัล 

- การข้ึนเงินเดือน 

- การเลื่อนข้ัน 

- ผลประโยชน ์

- รางวัลจากการท างาน 

ความพอใจ 

- การับรู้ถึงความ
ต้องการได้รับการ
ตอบสนอง 
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 4) การปฏิบัติงาน (performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
ทีต่ั้งไว้ 

 5) รางวัล (rewards) การที่บุคลากรคาดหวังจะได้รับรางวัลหรือการลงโทษจากผลการ
กระท าของตนเอง ซึ่งบุคลากรจะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่การได้รับรางวัลหรือพฤติกรรมทางบวกและ
แสดงพฤติกรรมนั้นๆ เพ่ือให้ได้รางวัลที่พึงพอใจ 

 6) ความพอใจ (satisfaction) เป็นความพอใจในงานและผลงานท าให้ความต้องการได้รับ
การตอบสนอง ท าให้ล าดับขั้นของการจูงใจสมบูรณ์ครบวงจรและลดแรงจูงใจต่อเป้าหมายเดิมลง แต่
บุคคลจะเกิดแรงจูงใจใหม่และเกิดวงจรล าดับขั้นขึ้นใหม่ 

ซึ่งสเตรน, เจอรี่ และบอร์เชีย (Stern, Geary, and Borcia, 1999, p. 17) ได้สรุปการสร้าง
แรงจูงใจ ว่าเป็นกระบวนการขับเคลื่อนทางความคิดที่สร้างขึ้นเพ่ือกระตุ้นคนในองค์กรให้มีแรงจูงใจใน
การท างานโดยมีหลักการ 2 แนวทาง คือ 

  1) การพิจารณาความต้องการและทรัพยากรขององค์กร โดยพิจารณาแนว
ทางการสรา้งแรงจูงใจให้กับบุคลากรและเป้าหมายขององค์กร 
  2) การพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคลากร ความสามารถและ
ทรัพยากรทีอ่งค์กรมี เพ่ือให้มีอิทธิพลต่อบุคคลและความพยายาม ความคิดสร้างสรรค์ เป้าหมายที่มุ่งเน้น
ต่อสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ 
 ซึ่งได้มีการแนะน าการสร้างแรงจูงใจโดยขั้นตอนแรกควรมีการตรวจสอบปัญหาความ
ต้องการ ความคาดหวังและเป้าหมายขององค์กรก่อน จากนั้นระบุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ให้ชัดเจนและ
วางแผนด าเนินการเพ่ือพัฒนา โดยใช้กลยุทธ์สร้างทีมงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในองค์กรโดยระดมความคิด
และด าเนินการตามแผนที่วาง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างนวัตกรรม และปรับเปลี่ยนตามเหตุการณ์ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สปิทเซอร์ (Spitzer, 1997 แปลโดย ยุทธนา ไชยจูกุล, 2551, หน้า 158-163) 
ยังส่งเสริมให้ผู้บริหารใช้การสรา้งแรงจูงใจไปสู่ความเป็นเลิศในองค์กร ดังนี้ 
  1) การลงมือกระท า (action) การใช้การลงมือกระท าเป็นตัวจูงใจผู้บริหารต้อง
มั่นใจว่าพนักงานมีงานหรือกิจกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ โดยการท าให้งานมีลักษณะที่เกิดความ
กระตือรือร้น เช่น การให้พนักงานใช้เวลาว่างได้เรียนรู้กระบวนการผลิตเพ่ือป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาในการ
ผลิต การส่งเสริมการสรา้งความคิดและอารมณ์เชิงบวกในการท างานและการใช้ชีวิตประจ าวัน 
  2) ความสนุกรื่นเริง (fun) โดยธรรมชาติเนื้องานส่วนใหญ่จะไม่ค่อยมีความสนุก
ในตัวเอง ผู้บริหารสามารถสร้างบริบทในการท างานที่มีความสนุกให้กับงานนั้นๆ ได้ เช่น กิจกรรม
สังสรรค์ การจัดงานเลี้ยง การให้ของขวัญ เป็นต้น เพ่ือให้พนักงานมพีลังในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 
  3) ความหลากหลาย (variety) การสร้างความหลากหลายในการท างานสามารถ
ท าได้หลายรูปแบบ เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหน้าที่รับผิดชอบ การเยี่ยมชม การฝึกอบรมต่างๆ 
  4) การให้มีส่วนร่วมโดยการแสดงความคิดเห็น (input) ผู้บริหารควรให้ความ
สนใจต่อความคิดเห็นของพนักงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดพลังในการสรา้งสรรค์ พนักงานจะท างานเต็มก าลังเมื่อ
รู้ว่าแผนงานนั้นเกิดจากความคิดของพวกเขา ท าให้รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 
  5) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร (stake sharing) องค์กร
หลายแห่งเริ่มให้พนักงานมีส่วนร่วมการเป็นเจา้ขององค์กรมากขึ้น เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
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  6) ทางเลือกหรือมีโอกาสในการเลือก (choice) คุณสมบัติที่เด่นที่สุดของมนุษย์
คือ ศักยภาพและความปรารถนาที่จะเป็นผู้ถูกเลือกด้วยความเต็มใจ แรงจูงใจของพนักงานจะสูงขึ้นเมื่อ
พวกเขาได้รับงานในด้านที่ตนเองสนใจ มีทางเลือกและโอกาสที่จะเลือกมากข้ึนและบ่อยครั้งขึ้น 
  7) โอกาสในการเป็นผู้น า (leadership opportunities) การเปิดโอกาสให้พนักงาน 
ได้แสดงความเป็นผู้น าไม่ว่าจะเป็นเรื่องเล็กน้อยเพยีงใดก็สามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้กับพนักงาน และท า
ให้พวกเขามีความมุ่งมัน่และทุ่มเทต่อองค์กร 
  8) การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (social interaction) การสร้างปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
ในที่ท างานรวมถึงกิจกรรมต่างๆ เป็นโอกาสอันดีทางสังคมที่สร้างสรรค์ เช่น การประชุมกลุ่มย่อย การร่วม 
กันท างานเป็นทีมเล็กๆ การสอนงานหรือการให้ค าแนะน า 
  9) การท างานร่วมกันเป็นทีม (teamwork) รูปแบบการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่
ได้ผลมากที่สุด คือ การท างานเป็นทีมซึ่งเป็นลักษณะการรวมกลุ่มคนจากหลายหน้าที่หลายต าแหน่งเข้า
มาท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่มีความสอดคล้อง 
  10) การใช้จุดแข็งของพนักงานแต่ละคน (using strengths) การพยายามดึงจุด
แข็งที่แอบแฝงอยู่ในตัวของพนักงานทุกคนมาใช้ให้มากขึ้น เช่น ทักษะการท างาน ความรู้ความสามารถ 
หรือบุคลิกของแต่ละบุคคล 
  11) การเรียนรู้ (learning) การให้การเรียนรู้ จะเป็นสิ่งจูงใจก็ต่อเมื่อพนักงาน
รู้สึกว่าตนเองได้ประโยชน์ มีความรู้ความสามารถและศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น เช่น การให้การฝึกอบรม การ
ปรับปรุงโครงสรา้งและการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 
  12) การยอมรับข้อผิดพลาด ว่าเป็นสิ่งปกติและน าข้อผิดพลาดไปใช้เป็นพลังใน
เชิงสร้างสรรค์ (error tolerance) การที่พนักงานไม่ถูกต าหนิหรือถูกลงโทษรุนแรงโดยไม่สมควรเมื่อท า
ผิดพลาดเล็กน้อย พวกเขาจะเต็มใจท างานอย่างแข็งขันและปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งขึ้น  
  13) การวัดผล (measurement) การวัดผลที่ยุติธรรมและเป็นกลาง โดยไม่มี
ลักษณะจับผิดสามารถสร้างแรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้ 
  14) การตั้งเป้าหมาย (goals) มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความมุ่งมั่นในการไปสู่เป้าหมาย 
องค์กรจึงควรสนับสนุนให้พนักงานตั้งเป้าหมายที่มคีวามส าคัญต่อพวกเขา 
  15) การปรับปรุงแก้ไข (improvement) การปรับปรุงแก้ไขอย่างค่อยเป็นค่อย
ไปและต่อเนื่องเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการบรรลุผลส าเร็จ จึงควรสรา้งบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความต้องการ
ที่จะปรับปรุงทุกอย่างรวมถึงตัวเอง 
  16) ความท้าทาย (challenge) การมอบงานที่มีความท้าทายและยากขึ้นพนักงาน 
ย่อมมีความพยายามที่มากขึ้น 
  17) การสนับสนุนให้ก าลังใจ (encouragement) การให้ก าลังใจมีความส าคัญใน
การท างาน เพ่ือให้พนักงานมีก าลังใจในการแก้ไขปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
  18) การชมเชย การขอบคุณ (appreciation) การชมเชยเป็นการสร้างแรงจูงใจที่
ดี และมีผลต่อจิตใจที่พนักงานต้องการ 
  19) การมีคุณค่าต่อองค์กร (significance) พนักงานจะมีความรู้สึกในการทุ่มเท
ก าลังความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่เมื่อรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร  
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  20) การเพ่ิมตัวเสริมสร้างแรงจูงใจเข้าไปในบริบทการท างาน (building motivators 
into the context of work) การสร้างแรงจูงใจนั้นต้องค านึงถึงความต้องการที่เป็นแรงจูงใจของแต่ละ
บุคคลนั้นแตกต่างกัน 
 นอกจากนี้สมจิตร์ นคราพานิช (2551, หน้า 101) ยังได้เขียนถึงการสร้างแรงจูงใจตนเอง
และผู้อ่ืน ดังนี้ 
 การสร้างแรงจูงใจให้ตนเองนั้น มีแนวทางปฏิบัติ คือ 
  1) การรู้จักตนเอง ทั้งด้านจิตใจและร่างกาย รู้ว่าตนเองต้องการอะไร ต้องท า
อย่างไรเพื่อให้ถึงจุดหมายที่ตั้งไว้ บันไดก้าวแรกสู่ความส าเร็จคือการทราบจุดมุ่งหมายของตนเอง รู้จักจุด
แข็ง จุดอ่อน ของตนเองเพ่ือให้สามารถตั้งเป้าหมายที่เป็นจริงได้และสามารถพัฒนาตนเองโดยขจัด
จุดอ่อนของตนออกไปได้ 
  2) กล้าลองท าสิ่งใหม่ บุคคลส่วนมากมักเคยชินและรู้สึกสุขสบายกับสิ่งที่คุ้นเคย 
และรู้สึกไม่สุขสบายกับสิ่งใหม่ บุคคลเหล่านั้นจึงมักพลาดโอกาสไป ซึ่งอาจเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้า
ในอนาคตและการมุ่งสู่เป้าหมาย 
 การสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนนั้น มีแนวทางปฏิบัติ คือ 
  1) การสร้างความน่าเชื่อถือ ความน่าเชื่อถือเป็นอ านาจอย่างหนึ่งที่ท าให้ผู้อ่ืนเกิด
ความวางใจและเชื่อใจที่จะปฏิบัติตาม  
  2) การพัฒนาทักษะการสื่อสาร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสามารถจูงใจผู้อ่ืนให้
สามารถท าตามที่ต้องการได้ ซึ่งองค์ประกอบของการสื่อสารคือ การฟังว่าผู้อ่ืนพูดอะไร และการบอกผู้อ่ืน
ว่าคุณต้องการอะไร 
  3) เป็นตัวอย่างที่ดี ทั้งในเรื่องการบริหารเวลา การบริหารงาน รวมถึงการวางตัว
ที่ด ี
  4) ให้ความสนใจผู้อ่ืน สิ่งจูงใจที่ดีที่สุดอย่างหนึ่ง คือ การเอาใจใส่ผู้อ่ืน ซึ่งมนุษย์
ทุกคนชอบที่จะมีคนเอาใจใส่และเห็นความส าคัญ ทักษะที่จ าเป็นคือ ให้ความสนใจด้วยความจริงใจ และ
ช่วยให้เขาเติบโตในการท างาน เช่น การให้ทุกคนมีส่วนร่วมในโครงการต่างๆ การสนับสนุนช่วยเหลือใน
การท างาน 
  5) ให้ผลตอบแทนในพฤติกรรมเชิงบวก การยอมรับและการได้รับความส าเร็จ
เป็นตัวจูงใจผู้อ่ืนได้ดีท่ีสุด เช่น การชมเชยเมื่อลูกน้องท างานได้ดี นอกจากนี้การให้ผลตอบแทนด้วยความ
เป็นธรรม เสมอภาค ซึ่งผลตอบแทนมีทั้งที่เป็นตัวเงิน (ค่าจ้าง ที่พัก อาหาร) และไม่ใช่ตัวเงิน (โอกาส
ความก้าวหน้า การเลื่อนข้ัน การชมเชย) 
  6) ร่วมกันตัดสินใจ คนจะท างานได้ดีขึ้นเมื่อเขารู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม เป็น
คนส าคัญและมีคุณค่าต่อทีมและได้แสดงออกถึงทักษะ ความสามารถของเขาให้ผู้อื่นได้รับรู้ 

 
2.1.8 แนวทางในการจูงใจบุคลากร 
องค์กรสามารถจูงใจบุคลากรได้โดยพิจารณาจากปัจจัยนอกใน ปัจจัยภายนอก หรือทั้งปัจจัย

ภายในและปัจจัยภายนอกของตัวบุคลากรประกอบกัน 
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 2.1.8.1 การจูงใจที่เกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคลากร คือ การที่บุคลากรจูงใจตนเองโดยไม่
ต้องใช้ปัจจัยภายนอกเข้ามาเกี่ยวข้อง (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2527, หน้า 425) ได้แก่ ความต้องการตามธรรมชาติ 
ของตัวบุคลากรเอง ซึ่งการจูงใจนี้องค์กรควรพิจารณา  

  1) ความต้องการมักมีลักษณะเชื่อมโยงกัน ซึ่งเป็นความต้องการสองระดับ คือ 
ความต้องการต่ ากว่าและเหนือกว่าหนึ่งระดับ เช่น ความต้องการทางกายภาพและความมั่นคงปลอดภัย 
หรือ ความต้องการสังคมหรือความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังนั้น องค์กรต้องเข้าใจความเชื่อมโยงนี้เพ่ือสามารถ
ตอบสนองความต้องการได้อย่างเหมาะสม เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือนสามารถตอบสนองความต้องการ
โดยบุคคลสามารถได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น รวมถึงได้รับการยอมรับและสนองตอบความต้องการที่
เจริญเติบโตขึ้น 

  2) ความต้องการระดับสูงสุดมักสามารถจูงใจได้เสมอ เช่น ความต้องการ
ตระหนักตนเองของมาสโลว์ ซึ่งเป็นความต้องการที่ไม่มีขอบเขตจึงสามารถจูงใจได้เสมอต่างจากความ
ต้องการด้านอื่นๆ ที่เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะหมดแรงจูงใจ 

  3) ความต้องการเมื่อได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้วมีโอกาสน้อยกว่าในการจูง
ใจ กล่าวคือ เมื่อความต้องการใดได้รับการตอบสนองจนเกิดความพอใจเพียงพอแล้ว ความต้องการนั้นจะ
ไม่สามารถจูงใจบุคคลผู้นั้นได้อีก  

  4) ความต้องการบางอย่างสามารถสร้างได้ องค์กรสามารถสร้างความต้องการ
บางอย่างได้ เช่น ความต้องการความส าเร็จ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อผลงานและเป้าหมายขององค์กร ถ้า
บุคลากรได้เรียนรู้อย่างคนที่มุ่งต่อความส าเร็จ ต่อไปความต้องการความส าเร็จของบุคลากรนั้นจะมีระดับ
ที่สูงขึ้นจากเดิม 

 2.1.8.2 การจูงใจที่เกิดจากปัจจัยภายนอกตัวบุคลากร กล่าวคือ บุคลากรถูกกระท าให้เกิด
การจูงใจ โดยการจูงใจที่ให้คุณและโทษด้วยสิ่งตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน โดยองค์กรควร
พิจารณา คือ (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2527, หน้า 347) 

  1) การส่งผลให้เกิดการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว เป็นวิธีที่ท าให้บุคลากรทราบถึงการ
ให้คุณและโทษนั้นเป็นพฤติกรรมจากตนเอง 

  2) อัตราการตอบสนองสูง เป็นวิธีสร้างแรงจูงใจในระดับสูง โดยองค์กรสิ้นเปลือง
ทรัพยากรน้อยสุด 

  3) ความสม่ าเสมอในการตอบสนองสูง วิธีที่ใช้ควรก่อให้เกิดความสม่ าเสมอใน
การตอบสนองในพฤติกรรมของบุคลากร โดยบุคลากรปฏิบัติจนกลายเป็นพฤติกรรม 

  4) อัตราการละเลิกพฤติกรรมต่ า คือ การที่บุคลากรยังคงปฏิบัติพฤติกรรมนั่น
ถึงแม้องค์กรจะงดการให้รางวัลเป็นตัวจูงใจ 

 2.1.8.3 การจูงใจที่เกิดจากปัจจัยภายในและภายนอกตัวบุคลากรโต้ตอบระหว่างกัน เป็น
ปฏิกิริยาที่เกิดระหว่างงานที่ฝ่ายบริหารมอบหมายให้ปฏิบัติกับความต้องการส่วนบุคคลของบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติ (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2527, หน้า 425) ซึ่งปัจจัยภายนอกเป็นปัจจัยที่องค์กรเป็นผู้จัด ส่วนปัจจัยภายใน 
เป็นกระบวนการคิดของบุคลากรเพ่ือจูงใจให้ประสบผลส าเร็จ 

  1) การสร้างความรู้สึกมั่นใจแก่บุคลากร บุคลากรจะมีความมั่นใจระดับต่ า เมื่อ
องค์กรขาดผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ขาดเครื่องมืออุปกรณ์ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานเกียจ
คร้าน ไม่ทราบแนวทางในการปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จ และไม่เข้าใจว่าองค์กรต้องการผลงานลักษณะใด 
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องค์กรสามารถเสริมสร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากรได้โดยส่งบุคลากรไปฝึกอบรมเพ่ิมทักษะ ความรู้ 
ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน จัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมและพอเพียง มีการรับฟังปัญหา
พร้อมแก้ไขให้ค าแนะน า สร้างบรรยากาศงานที่มีความกระตือรือร้น 

  2) การสร้างความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับรางวัล ผู้บริหารควรให้ความมั่นใจ
แก่บุคลากรถึงผลงานที่น าไปสู่รางวัล โดยให้ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน รางวัลและ
ผลตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับ นอกจากนี้องค์กรควรจัดผลตอบแทนระดับต่างๆ ตามระดับผลงานเพ่ือ
สร้างขวัญก าลังใจ 

  3) การสร้างความมีคุณค่าของรางวัล ปัญหาอาจเกิดได้เมื่อบุคลากรเห็นว่ารางวัล
หรือผลตอบแทนไม่มีคุณค่าเพียงพอต่อการจูงใจ ซึ่งองค์กรสามารถแก้ไขได้โดยท าความเข้าใจถึงความ
ต้องการของบุคลากรก่อนก าหนดรางวัล เพ่ือให้สามารถจัดรางวัลได้อย่างเหมาะสม 

  4) การดูแลให้ความเป็นธรรมในสิ่งที่ได้รับจากงาน โดยบุคลากรอาจมีการเปรียบ 
เทียบหรือประเมินตนเองกับผู้อ่ืน และพิจารณาถึงความเป็นธรรมที่ตนได้รับจากหน่วยงาน หากบุคคลผู้
นั้นรู้สึกว่าไม่เป็นธรรมจะท าให้หมดความมุ่งมั่นในการท างานหรือปฏิบัติงานให้ผ่านไป ดังนั้นองค์กรจึงมี
ความจ าเป็นต้องดูแลสิ่งที่บุคลากรได้รับมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานด้วยหรือไม่ 

 
2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์กรนั้น จ าเป็นต้องศึกษาถึงการสร้างแรงจูงใจ ไลนด์เนอร์ 
(Lindner, 1998, p. 95) ได้กล่าวว่าก่อนการสร้างแรงจูงใจนั้น ต้องท าความเข้าใจพนักงานก่อนว่าอะไร
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและวิธีการที่จะกระตุ้นแรงจูงใจได้นั้นคือสิ่งใด ซึ่งผลการวิจัย
ของไลนด์เนอร์นั้นพบว่าปัจจัยส าคัญท่ีสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน คือ การได้ท างานที่น่าสนใจ มีรายได้ที่ดี 
มีการมอบหมายงานที่มีความส าคัญให้และมีความเหมาะสมในแต่ละคน รวมถึงการมีระบบให้รางวัลและ
ค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 

นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีอ่ืนที่เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีความส าคัญในการศึกษา ได้แก่ 
2.2.1 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่เกิดจากการศึกษาวิจัยของเฮอร์ซเบิร์กถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับงาน โดย

ศึกษาปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ซึ่งเฮอร์ซเบิร์กได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างนัก
บัญชีและวิศวกรในเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จ านวน 200 คน โดยการสัมภาษณ์ซึ่งการสัมภาษณ์ได้ขอให้
ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดถึงช่วงบรรยากาศการท างานที่ตนมีสุขและช่วงบรรยากาศการท างานที่ตนรู้สึกแย่มากๆ 
และน าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ตามหลักวิชาการ พบว่าปัจจัยที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ต่อการท างานเป็นปัจจัยคนละตัวที่ท าให้เกิดความไม่พอใจต่อการท างาน จึงได้ท าการสรุปและแบ่งปัจจัย
ออกเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องานซึ่งส่วนมากเกี่ยวกับลักษณะงานที่ท า 
(Job Content) เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยที่ท าให้รู้สึกไม่พึงพอใจต่องานซึ่งส่วนมากเกี่ยวกับสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน (Job Context) เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Herzberg et al, 1959, pp. 125-126) 

โดยปัจจัยจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย 
 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ มีความท้าทายให้อิสระใน

การท างาน ซึ่งตรงกับความสนใจและความถนัด สามารถพัฒนาความรู้ ศักยภาพและเพ่ิมประสบการณ์ได้  
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 2) ความรับผิดชอบ ในการสร้างผู้บริหารควรมีการวางแผนการเลื่อนขั้นต าแหน่ง การให้
อ านาจและการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นเครื่องมือในการจูงใจกลุ่มคนในองค์กรที่
ต้องการความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเป็นผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เนื่องจากคาดหวังทีจ่ะได้รับจากการปฏิบัติงาน  

 3) ความก้าวหน้า ทุกคนย่อมมีความปรารถนาที่จะเติบโตและมีความก้าวหน้าในชีวิต โดย
ปกติมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายต่างๆ  องค์กรจึงควรมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่
และฝึกอบรมเพ่ือสะสมประสบการณ์และน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นการส่งเสริมให้เกิดความ
ต้องการที่จะได้รับการเลื่อนขั้นสู่ระดับที่สูงขึ้น  

 4) ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร การจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเต็มความสามารถ
นั้น ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาถึงความสามารถและความถนัดของบุคลากร เพ่ือจัดสรรงานที่มีลักษณะ
ท้าทายความสามารถของแต่ละบุคคลได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ
และบรรลุผลตามเป้าหมายทีต้ั่งไว้ 

 5) การได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
หรือบุคคลอ่ืน เช่น การรับฟังความคิดเห็น ยอมรับความรู้ความสามารถ การวางใจมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
การให้ค าชี้แนะ การชมเชย การเอาใจใส่ จะส่งผลให้เกิดความภูมิใจในตนเองและเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเกิดผลงานที่ดียิ่งขึ้น 

ส่วนปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ประกอบด้วย 
 1) นโยบายการบริหาร เป็นปัจจัยที่องค์กรจ าเป็นต้องมี แต่ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น นโยบายของบริษัทท่ีเกี่ยวกับความเติบโต ระบบการบริหารงาน 
 2) สภาพการท างาน องค์กรต้องจัดหาสภาพแวดล้อมการท างาน การเดินทางให้มีความ

สะดวกและไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนักต่อบุคลากรตามความเหมาะสม เพ่ือไมใ่ห้เกิดความไม่พึงพอใจ 
 3) ความมั่นคงในงาน เป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่อความมั่นคงในการท างานมีความยั่งยืน

หรือความมั่นคงขององค์กร 
 4) การปกครองบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหารซึ่งเป็นปัจจัย

ทีส่ าคัญท าให้เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
 5) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  6) ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานรวมถึงผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เช่น สวัสดิการต่างๆ ค่า

เบี้ยเลี้ยง 
 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว เป็นสถานการณ์ของงานที่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว ซึ่ งเป็น

องค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกต่องาน เช่น การย้ายที่ท างานใหม่ที่ไกลท าให้เดินทางล าบาก 
 กลุ่มแรก เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ หรือปัจจัยจูงใจ (Motivating Factor) มี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน ปัจจัยดังกล่าวจะท าให้บุคลากรมีความยินดี
ที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถและพอใจในผลงานของตนเอง  

 กลุ่มที่สอง เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ หรือปัจจัยค้ าจุน (Higine Factor) มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เช่น นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ปัจจัย
ดังกล่าวไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจที่ท าให้บุคลากรท างานมากขึ้นแต่ท าให้ท างานมีความสุขสบายมากขึ้น ป้องกัน
ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
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 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก มักถูกน าไปใช้โดยผู้บริหารเพ่ือใช้ปัจจัยค้ าจุนแก้ไขและ
ลดสาเหตุความไม่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหาร การจัดสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน หรือการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร รวมถึงการเพ่ิมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยการให้การยอมรับในผลงาน การมอบโอกาสแสดงฝีมือ เป็นต้น 

 
2.2.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
 มาสโลว์ เป็นนักจิตวิทยาที่กล่าวถึงการที่คนถูกจูงใจให้เกิดการกระท าสิ่งใดนั้น เพราะเมื่อ

กระท าสิ่งนั้น ๆ จะท าให้ผู้กระท าได้รับความพึงพอใจจึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งมาสโลว์มีความเชื่อ
พ้ืนฐานด้วยกันสามประการคือ ประการที่หนึ่ง มนุษย์ทุกคนมีความต้องการตลอดเวลาและความต้องการ
นั้นเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ประการที่สอง เมื่อความต้องการนั้นได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่มีแรงจูงใจมากพอ
ส าหรับแสดงพฤติกรรมอีกต่อไป และประการที่สาม ความต้องการนั้นเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูง เมื่อ
ล าดับขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้วจะมีการขยับความต้องการไปสู่ขั้นที่สูงกว่า แต่ถ้าบุคคลนั้นรู้สึกว่า
ความต้องการล าดับขั้นต่ าที่ได้รับการตอบสนองแล้วนั้นถูกกระทบจะหันกลับมาคิดถึงความต้องการล าดับ
นั้นอีกครั้ง (Maslow, 1943, อ้างในชูชัย สมิทธิไกร, 2554, หน้า 275) 

 มาสโลว์ได้เสนอทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) 5 ล าดับขั้น 
ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542, หน้า 411-412) 

 1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือความ 
อยู่รอด จัดเป็นความต้องการขั้นต่ า เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย การพักผ่อน อากาศ เป็นปัจจัยที่องค์กร
สามารถตอบสนองได้ เช่น การให้เงินเดือนขั้นต่ าที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต การท างานที่เคารพศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ของพนักงาน 

 2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Seeurity or safety needs) เป็นความต้องการ
อิสรเสรีจากภัยคุมคามทางกาย ทรัพย์สิน ปัจจัยสี่ และการสูญเสียงาน องค์กรสามารถตอบสนองความ
ต้องการขั้นนี้ได้โดยจัดเงื่อนไขการท างานที่มีความยุติธรรม มีสวัสดิการสังคมและเงินตอบแทนหลังออก
จากงาน  

 3) ความต้องการสังคม (Social needs) เป็นความต้องการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เป็นที่
ยอมรับ ต้องการความรัก ความผูกพัน เพ่ือนและมิตรภาพ และเป็นส่วนหนึ่งของสังคม องค์กรสามารถ
ตอบสนองโดยการให้สมาชิกได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ทางสังคมร่วมกัน เช่น การนิเทศ การท างานเป็นทีม 

 4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่สืบเนื่องต่อจากขั้นของ 
ความต้องการสังคม เมื่อได้รับการยอมรับทางสังคมแล้วจะมีความต้องการให้ผู้อ่ืนเกิดความยกย่องนับถือ
ตนเอง ความต้องการนี้เกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตนเอง ความพึงพอใจในอ านาจ ความมีเกียรติ ความภาค 
ภูมิใจ องค์กรสามารถตอบสนองโดยการจัดเลี้ยงเป็นรางวัลความส าเร็จครั้งส าคัญ การยกย่องชมเชยบุคลากร 
ดีเด่น เงินโบนัส เป็นต้น 

 5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความต้องการขั้น
สูงสุดของมนุษย์เป็นความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จในชีวิต จะเกิดขึ้นหลังจากความต้องการขั้น
อ่ืน ๆ ที่กล่าวมาได้รับการตอบสนองอย่างครบถ้วน เป็นความต้องการที่ได้ท าและได้ส าเร็จในทุกอย่างที่
ปรารถนา โดยใช้ความสามารถและได้พัฒนาศักยภาพของตนถึงขีดสุด ซึ่งจัดเป็นทรัพยากรบุคคลที่ทรง 
คุณค่าขององค์กร 
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ตารางที่ 2.1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และการจัดการ
ตอบสนองความต้องการบุคคลโดยองค์กร   

 
ความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว ์ การจัดการตอบสนองความต้อง 

การของบุคลากรโดยองค์กร 
ความส าเร็จในชีวิต 
( Self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth) 
ความก้าวหน้า(Advancement) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

ความท้าทาย (Challenge) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 

การยกย่อง 
(Esteem) 

การยกย่อง (Self –esteem) 
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกย่อง (Recognition) 
ต าแหน่ง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม (Social) ความรัก (Love) 
ความรู้สึกที่ดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการด้านมนุษยสัมพันธ์ 
(Friendly management) 

ความปลอดภัย 
(Safety) 

ความปลอดภัย (Safety) 
ความมั่นคง (Security) 
ความถาวร (Stability) 

ความมั่นคง (Job security) 
ความปลอดภัยในการท างาน 
(Safety on the job) 

ร่างกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food)  
น้ า (Water) 
ที่อยู่อาศัย (Shelter) 

ความร้อน (Heat)  
อากาศ (Air) 
ค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
(Adequate pay) 

ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. (2542). หน้า 412.  
  
 ในด้านทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์นั้น ผู้บริหารมักน าไปประยุกต์ใช้เพราะเข้าใจง่ายและ

สอดคล้องกับสัญชาตญาณของมนุษย์ ซึ่งบุคคลมีความต้องการไม่สิ้นสุดและเมื่อความต้องการนั้นได้รับ
การสนองแล้วจะหมดแรงจูงใจในสิ่งนั้น และเกิดความต้องการอ่ืนใหม่อีก ซึ่งผู้บริหารท าความเข้าใจถึง
ระดับความต้องการของบุคลากรและเลือกตอบสนองอย่างถูกต้อง เช่น การจัดห้องอาหาร สภาพแวดล้อม
ที่ดี ห้องพักผ่อน เป็นต้น 

 ซึ่งจากทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์ สามารถสรุปล าดับขั้นความต้องการ ตามความเข้าใจ
ได้ดังรูปภาพที่ 2.5 จะเห็นว่าปัจจัยที่เป็นความต้องการระดับต่ า เช่น ความต้องการทางร่างกาย หรือ
ความต้องการด้านความม่ันคงปลอดภัย เป็นความต้องการที่มาจากสิ่งจูงใจภายนอก ขณะที่ความต้องการ
ระดับ สูง เช่น ความต้องการสังคม  ความต้องการการยกย่อง และความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็น
ความต้องการที่มาจากสิ่งจูงใจภายใน  ซึ่งมาสโลว์เชื่อว่ามนุษย์จะต้องได้รับการตอบสนองขั้นต่ าก่อนจึง
จะเกิดความต้องการระดับสูงขั้นต่อไป 
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ภาพที่ 2.4 ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. (2542). หน้า 413. 
 
 จะเห็นได้ว่าทฤษฎีทั้งสองของเฮอร์ซเบิร์กและมาสโลว์มีความสัมพันธ์กันและสามารถ

น ามาเขียนแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพที่ 2.5 
 
2.2.3 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการคิด

หรือตัดสินใจที่จะเลือกกระท าในสิ่งที่เชื่อว่าตนจะได้รับผลตอบแทนสูงสุด และคาดหวังว่าจะเกิดอะไรขึ้น
หากกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งการคาดการณ์ความเป็นไปได้ของผลลัพธ์เป็นสิ่งจูงใจให้แสดงพฤติกรรมที่
ต้องการออกมา ซึ่งทฤษฎีความคาดหวังที่วรูมน าเสนอ ประกอบด้วยมโนทัศน์ (Concept) ต่างๆ ที่น ามา
อธิบายทฤษฎี ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2542, หน้า 419) 

 1) ความคาดหวังความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (attractiveness) การที่บุคคลประเมิน 
ตนเองว่าสามารถปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งได้ดีเพียงใด หรือการที่บุคคลรับรู้ความเป็นไปได้ว่าหากมี
ความพยายามเพ่ิมขึ้นจะน าไปสู่ผลงานที่ดีขึ้น เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการท างานกับ
ผลงานที่เกิดขึ้น เป็นความเชื่อว่าความพยายามนั้นจะน าไปสู่เป้าหมายที่พึงประสงค์ เป็นความพอใจใน
ผลลัพธ์ที่บุคคลจะได้รับเมื่อท างานเสร็จ ซึ่งแต่ละบุคคลมีความคาดหวังที่แตกต่างกัน 

 2) ความคาดหวังจากแรงพยายามและการท างาน (effort-performance expectancy) 
เป็นความพยายามท่ีบุคคลใส่ลงไปในงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่ตนต้องการออกมา เป็นการเลือกปฏิบัติงานที่
จะน าไปสู่ผลลัพธอี์กอันหนึ่งขึ้นอยู่กับการตัดสินใจ เป็นการที่บุคคลเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติ 
งานของตนกับผลลัพธ์ของการท างาน ความเป็นไปได้ของการเพ่ิมความพยายามในการท างานจะน าไปสู่
ผลงานทีจ่ะน าไปสู่รางวัลที่ต้องการ เช่น ผลงานเพ่ิมมากขึ้นอาจได้รับการพิจารณาการรับเงินเดือนที่เพ่ิม
มากขึ้นกว่าเดิม 

 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต  

ความต้องการการยกย่อง  

ความต้องการสังคม  

ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย  

ความต้องการทางร่างกาย  
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ภาพที่ 2.5 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กและมาสโลว์ 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. (2542). หน้า 415. 
 
 3) ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท างาน (performance-outcome expectancy) 

เป็นการคาดหวังในรางวัล (reward) หรือผลลัพธ์ (outcome) ที่ได้จากการทุ่มเทในการท างาน ซึ่งผลที่ได้
นั้นจะมีคุณค่ามากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับว่าเขามีความต้องการเพียงไรและให้คุณค่าต่อผลลัพธนั้นมากน้อย 
เพียงไร การที่บุคคลตีค่ารางวัลหรือผลลัพธ์ที่ได้นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยของแต่ละบุคคลซึ่งมีความแตกต่างกัน
ไป เช่น บางคนชอบท างานราชการเพราะตีค่าความมั่นคงในการท างานสูง บางคนชอบท างานที่ท้าทาย
และมีความรับผิดชอบสูงเพราะมีค่านิยมความส าเร็จของงานสูง 

 รางวัล (reward) เป็นการสิ้นสุดกระบวนการพฤติกรรม แบ่งเป็น 2 ระดับ คือหนึ่ง ประสิทธิ 
ภาพการท างาน เช่น ท างานส าเร็จตามเป้าหมายถือว่าเป็นผลของความพยายามในการปฏิบัติงาน สองเป็น
ผลทีส่ืบเนื่องจากผลตอบแทนระดับหนึ่ง เช่น การได้เลื่อนขั้นหรือค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

 ผลลัพธ ์(outcome) อาจเป็นอะไรก็ได้ ซ่ึงการตัดสินว่าจะดีหรือไม่นั้น แบ่งการตัดสินได้
เป็นสองลักษณะ คือ หนึ่ง ตัดสินโดยอาศัยคุณค่า Value เป็นการใช้คุณค่าตามที่สังคมก าหนดเป็นตัวตัดสิน 
และสอง การใช้ตัวเองเป็นตัวตัดสินโดยมองถึงคุณค่าที่ตนให้กับสิ่งที่ได้รับ ซึ่งเป็นคุณค่าในการรับรู้ (perceived 
value ) ในลักษณะของความคิดเป็นอัตนัย (Subjective) และแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล 

 จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม สรุปได้ว่ามนุษย์จะปฏิบัติงานก็ต่อเมื่อคาดหวังว่าเมื่อผล
การปฏิบัติงานนั้นเสร็จสิ้นจะท าให้เขาบรรลุตามความคาดหวังที่ตั้งไว้ เป็นการคิดของมนุษย์ที่จะเลือก

ล าดับขั้นตอนความตอ้งการ 
ตามทฤษฎีมาสโลว์ 

(Maslow’s need hierarchy) 
 

ความส าเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

 
การยกย่องสถานะ 

(Esteem of Status) 
 

ความตอ้งการสังคม 
(Social needs) 

 
ความมั่นคงหรือความปลอดภัย 

(Security of Safety) 
 

ความตอ้งการของร่างกาย 
(Physiological needs) 

 

 

 

ปัจจัย
กระตุ้น 

 

 

 

 

ปัจจัย 

ค้ าจุน 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรซ์เบิร์ก 
(Herzberg’s two factor theory) 
 

ลักษณะของงาน (Work itself) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 
(Advancement) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความเจรญิเติบโต (Possibility of growth) 
การยอมรับ (Recognizing) 
 

สถานภาพ (Status) 
ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal relations) 
การบังคับบัญชา (Supervision) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and administration) 
สภาพการท างาน (Working conditions) 
ความมั่นคงในการท างาน (Job security) 
เงินเดือน (Salary) 
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กระท าเพ่ือให้ตนได้รับผลประโยชน์สูงสุดตามที่ตั้งไว้ เช่น ฉันควรท างานหนักไหม ถ้าท าแล้วจะได้รับผล 
ตอบแทนคุ้มค่าหรือไม ่ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม เป็นทฤษฎีที่ผู้บริหารน าไปใช้ท าความเข้าใจความ
คาดหวังในความพยายามของแต่ละบุคคลว่าเกิดขึ้นด้วยองค์ประกอบใด เพ่ือกระตุ้นและตอบแทนการ
ท างานของบุคคลได้อย่างถูกต้องและยุติธรรม เหมาะกับความคาดหวังของบุคลากร 

 
2.2.4  ทฤษฏีความเสมอภาคของอดัมส์  
 ทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส์ (Equity Theory) เป็นการสันนิษฐานว่าบุคคลจะมุ่งการ

ถูกปฏิบัติอย่างเปน็ธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในสภาวการณ์แบบเดียวกัน ซึ่งตามทฤษฎีบุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจต่อสถานการณ์หรือความเสมอภาคท่ีเกิดขึ้น เมื่อรับรู้ว่าอัตราส่วนของปัจจัยและผลลัพธ์ 
ของตนเท่ากับผู้อ่ืนที่ถูกเปรียบเทียบในระดับเดียวกับตัวเอง เช่น การพิจารณาความเสมอภาคของการขึ้น
เงินเดือนเมื่อเทียบกับบุคคลระดับเดียวกันในหน่วยงานอื่นหรือบุคคลอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับที่ท างาน
อยู่กับองค์กรอ่ืน ความไม่เสมอภาคจะเกดิขึ้นทุกครั้งที่อัตราส่วนปัจจัย – ผลลัพธ์ต่ าหรือสูงกว่าของบุคคล
อ่ืนที่ถูกเปรียบเทียบแทนที่จะเป็นการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ หมายถึงว่าบุคคลอาจรู้สึกถูก
ปฏิบัติอย่างเสมอภาคในสถานการณ์ที่ได้ให้ปัจจัยที่สูงและได้รับผลลัพธ์ที่ต่ าตราบเท่าที่บุคคลอ่ืนในสภาว 
การณ์เดียวกันได้รับเหมือนกัน แต่ในสถานการณ์ที่การได้รางวัลต่ าเกินไป (อัตราส่วนปัจจัย – ผลลัพธ์ที่
ต่ ากว่าเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน) จะมีผลกระทบต่อแรงจูงใจมากกว่าสถานการณ์ของการได้รางวัลสูง
เกินไป ผลกระทบทางแรงจูงใจของทฤษฎีความเสมอภาคอยู่บนพ้ืนฐานข้อเท็จริงที่ส าคัญสองข้อ คือ หนึ่ง 
ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันว่าการรับรู้ความไม่เสมอภาคจะสร้างความเครียดภายในตัวบุคคล สอง ความเครียด 
จะจูงใจใหบุ้คลากรขจัดหรือลดความไม่เสมอภาค ความไม่เสมอภาคที่ถูกรับรู้ยิ่งมากเท่าไรความเครียดยิ่ง
รุนแรง และแรงจูงใจจะลดความเครียดยิ่งมีมากขึ้น การขจัดความไม่เสมอภาคนั้น การกระท าของบุคคล
จะขึ้นอยู่กับความเป็นไปได้ภายในสถานการณ์ที่เกิดขึ้น อดัมส์เสนอว่าการรักษาเกียรติยศชื่อเสียงของ
ตัวเองจะมีล าดับความส าคัญสูง ด้วยเหตุนี้บุคคลจึงพยายามให้ได้ผลลัพธ์สูงสุดไว้ปัจจัยก่อน และบุคคล
สามารถลดความไมเ่สมอภาคด้วยวิธีการต่างๆ  

 1) การที่บุคลากรเปลี่ยนแปลงปัจจัยของตน เช่น ลดชั่วโมงการท างานลง เพ่ือลดปัจจัย
และสรา้งความเสมอภาคข้ึนมา 

 2) การที่บุคลากรเปลี่ยนแปลงผลลัพธ์โดยขอขึ้นเงินเดือน โบนัส หรือขอเลื่อนต าแหน่ง  
 3) การที่บุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงการรับรู้เองได้ถ้าความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง

ปัจจัยและผลลัพธ์ล้มเหลว บุคลากรอาจจะประเมินการประมาณค่าของปัจจัยและผลลัพธ์ของพวกเขา
เสียใหม่ เพ่ือจะใหพ้วกเขาอยู่ระดับเดียวกับคนอ่ืน 

 4) บุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงเป้าหมายการเปรียบเทียบได้โดยการตัดสินใจว่า
เหตุการณ์พิเศษได้เปลี่ยนมุมมองเริ่มแรกของพวกเขา และบุคคลอ่ืนจะใหก้ารเปรียบเทียบที่เที่ยงตรงกว่า 

 5) การที่บุคลากรโยกย้ายไปงานอ่ืน หรือถ้าไม่มีวิธีการใดแก้ความไม่เสมอภาคได้อาจจะ
ลาออกจากองค์กร 

 โดยสรุป ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นความเสมอภาคที่ได้รับจากผู้บริหาร 
เมื่อเกิดความไมเ่สมอภาคจะก่อใหเ้กิดความเครียด แต่เมื่อความไม่เสมอภาคถูกขจัดออกไป พร้อมกับเพ่ิม
แรงจูงใจ บุคคลก็จะลดความเครียดลง ซึ่งรัชนี อยู่ศิริ (2551, หน้า 92) ได้สรุปไว้ว่า แรงพยายามและ
ความพอใจในงานขึ้นอยู่กับระดับของความยุติธรรม หรือการรับรู้ถึงความชอบธรรมในสถานการณ์การ
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ท างานนั้นๆ ซ่ึงความชอบธรรมหมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าการกระท าที่เขาให้กับงานต้องได้รับรางวัล 
ในสัดส่วนเดียวกับที่ผู้อ่ืนกระท าในขนาดที่เท่ากัน ทั้งนี้การกระท าหมายรวมถึง การใช้ความพยายาม 
ความสามารถ การศึกษา และประสบการณ์ ส่วนรางวัลหมายรวมถึง ความพึงพอใจในงาน ค่าจ้าง เกียรติ 
และสิ่งที่แสดงถึงการมีคุณค่า ผู้บริหารอาจน าทฤษฎีความเสมอภาคไปประยุกต์ใช้เพ่ือป้องกันปัญหาความ
ไม่เสมอภาคหรือการตัดสินใจเรื่องต่างๆ การรับรู้ของบุคลากรว่าการกระท าที่เขาได้รับความยุติธรรม เขา
จะพยายามกระท างานให้ส าเร็จ เช่น การให้รางวัล แต่ถ้าการรับรู้ว่าไม่ยุติธรรม เขาจะเกิดความเครียด
ทางจิตใจและลดความพึงพอใจในการท างานท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง 

 
2.2.5 ทฤษฏีการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Reinforcement Theory) 
 ทฤษฏีการเสริมแรงเรียกอีกชื่อหนึ่งว่าทฤษฏีเงื่อนไข (Operant conditioning theory) 

คือ การเรียนรู้ตามเงื่อนไขการกระตุ้นให้บุคคลเปลี่ยนพฤติกรรมโดยใช้การเสริมแรง (Reinforcement) 
ซ่ึงเป็นวิธีที่แพร่หลายในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลากรประเภทการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 
เป็นการกระตุ้นแรงจูงใจของบุคคล (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550, หน้า 277)  

 1) การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) เป็นการให้สิ่งจูงใจที่ผู้ปฏิบัติงาน
ต้องการหรือชื่นชอบ เช่น รางวัล ค่าตอบแทน ค าชมเชย การประกาศเกียรติคุณ เพ่ือกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานยังคงพฤติกรรมที่ดี มีแรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

 2) การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement ) เป็นการก าหนดเงื่อนไขที่ผู้ปฏิบัติ 
งานไม่ต้องการหรือไม่ชอบ เช่น เงื่อนไขจะไม่เพ่ิมเงินเดือน  

 3) การระงับพฤติกรรม (extinction) จุดประสงค์เพ่ือระงับพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น 
การเรียกชื่อในที่ประชุมเมื่อผู้นั้นพูดคุยกันในขณะประชุม หรือการกล่าวตักเตือน 

 4) การลงโทษ (punishment) เป็นการใช้ไม้แข็ง (stick approach) เพ่ือลดพฤติกรรมที่
ไม่พึงประสงค์ ซึ่งการลงโทษมีหลายวิธี เช่น การก าหนดโทษทางวินัย ตัดเงินเดือน โยกย้าย และให้ออก 
การลงโทษควรใช้ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานท าผิดเป็นประจ า 
 
2.3  ข้อมูลเกี่ยวกับเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
 2.3.1 ประวัติความเป็นมา 

 เทศบาลต าบลสามง่าม เริ่มจากการก่อตั้งเป็น “สุขาภิบาลต าบลสามง่าม” เมื่อวันที่ 1 
มีนาคม 2510 โดยประกาศของกระทรวงมหาดไทยใช้ชื่อตามต าบลสามง่าม มีพ้ืนที่รวม 44 ตารางกิโลเมตร 
ครอบคลุม 2 ต าบล ได้แก่ ต าบลสามง่ามและต าบลล าลูกบัว ต่อมาได้เปลี่ยนแปลงฐานะจากสุขาภิบาล
เป็นเทศบาลต าบลตามพระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 มีผลบังคับ
ใช้ตั้งแต่วันที่ 25 พฤษภาคม 2542  เป็นต้นมา 

 
2.3.2 ข้อมูลทั่วไป 
 ส านักงานเทศบาลต าบลสามง่าม  ตั้งบริเวณศูนย์ราชการ ติดที่ว่าการอ าเภอดอนตูม ตั้งอยู่ 

ที่ 222 หมู่ 1 ต าบลสามง่าม อ าเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม รหัสไปรษณีย์ 73150 หมายเลขโทรศัพท์ 
034-381129 หมายเลขโทรสาร 034-371505 
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 ลักษณะพ้ืนที่โดยทั่วไปเป็นพ้ืนที่ราบลุ่มและพ้ืนที่เนินบางส่วน มีล าคลองและคลองซอย
ต่างๆ มีคลองชลประทานที่เป็นคลองส่งน้ าจากเขื่อนวชิราลงกรณ์ จังหวัดกาญจนบุรี มีโครงการ
ชลประทาน 2 โครงการ คือ โครงการส่งน้ าและบ ารุงรักษาก าแพงแสน และโครงการส่งน้ าและ
บ ารุงรักษาบางเลน ลักษณะดินโครงสร้างเนื้อดินเป็นดินเหนียวมีความชุ่มน้ าสูง การระบายน้ าค่อนข้าง
เลว ความอุดมสมบูรณ์ของดินปานกลางถึงค่อนข้างต่ าใช้พ้ืนที่เป็นที่อยู่อาศัยและประกอบอาชีพ
เกษตรกรรมเป็นส่วนมาก รองลงมาเป็นอาชีพรับจ้างในโรงงานอุตสาหกรรม ค้าขายและรับจ้างทั่วไป 

 การคมนาคม สามารถเดินทางโดยทางหลวงจังหวัดหมายเลข 3297, 2036, 3233 และ 
3235 รถ บ.ข.ส. นครปฐม - บางปลา (1704) รถสองแถว นครปฐม - ตะโกสูง โดยใช้ทางหลวงจังหวัด
หมายเลข 3036  การสื่อสารมีไปรษณีย์ดอนตูมให้บริการและโทรศัพท์ขององค์การโทรศัพท์แห่งประเทศไทย 
นอกจากนี้ยังมีระบบเสียงตามสาย/หอกระจายข่าวในพื้นท่ีให้บริการครอบคลุมร้อยละ 28 ของพ้ืนที่ และ
มีหน่วยงานที่มีข่ายวิทยุสื่อสารในพ้ืนที่อีก 3 แห่ง ระบบประปาในเขตเทศบาลมีจ านวนบ่อน้ าบาดาล
ทั้งหมด 58 บ่อ (ที่มา : กองการประปา ข้อมูล ณ เดือนตุลาคม 2561) ด้านเศรษฐกิจ มีโรงแรม 2 แห่ง, 
อพาร์ทเม้น 2 แห่ง ธนาคาร 4 แห่ง สถานบริการ 3 แห่ง สถานที่จ าหน่ายอาหารตาม พ.ร.บ. สาธารณสุข 
14 แห่ง โรงงาน 8 แห่ง 

 
 พ้ืนที่ในเขตเทศบาลต าบลสามง่าม ดูแล 2 ต าบล 20 ชุมชน ได้แก่ 
  ต าบลสามง่าม (12 หมู่บ้าน 14 ชุมชน)   
    1. ชุมชนบ้านร่วมใจพัฒนา 1   2. ชุมชนบ้านร่วมใจพัฒนา 2 
    3. ชุมชนบ้านหนองหนัง   4. ชุมชนบ้านต้นส าโรง 
    5. ชุมชนบ้านก้าวหน้า   6. ชุมชนบ้านต้นไม้ใหญ่ 
    7. ชุมชนบ้านสามง่าม   8. ชุมชนบ้านล าอ้ายเสา 
    9. ชุมชนบ้านเกาะกลาง 10. ชุมชาบ้านชายลาด 
  11. ชุมชนบ้านดอนตูม 12. ชุมชนบ้านนาปู 
  13. ชุมชนบ้านเกาะถ่าน 14. ชุมชนบ้านแหลมมะเกลือ  
  ต าบลล าลูกบัว (6 หมู่บ้าน 6 ชุมชน) 
   1.  ชุมชนบ้านแหลมกะเจา    2. ชุมชนบ้านไทยทรงด า 
   3. ชุมชนบ้านไผ่ประทุน   4. ชุมชนบ้านพัฒนาภินันท์ 
   5. ชุมชนบ้านไผ่กุ่ม   6. ชุมชนบ้านไผ่เกาะ  

  
ด้านการศึกษา มีโรงเรียนระดับอนุบาล, ศูนย์เด็กเล็ก รัฐบาล 6 แห่ง เอกชน 2 แห่ง, โรงเรียน 

ระดับ ประถม รัฐบาล 5 แห่ง เอกชน 2 แห่ง, โรงเรียนระดับมัธยม รัฐบาล 1 แห่ง เอกชน 1 แห่ง (ที่มา: 
กองการ ศึกษา ข้อมูล ณ เดือนตุลาคม 2561) นอกจากนี้มีศูนย์กีฬาและนันทนาการเทศบาล 1 แห่ง, 
สนามกีฬาอเนก ประสงค์ 1 แห่ง, สนามฟุตบอล 9 แห่ง, สนามบาสเกตบอล 3 แห่ง, สนามตะกร้อ 3 แห่ง, 
สระว่ายน้ า 1 แห่ง, ห้องสมุดประชาชน 1 แห่ง, สนามเด็กเล่น 10 แห่ง, โรงพยาบาลของรัฐบาล 1 แห่ง 
(เตียงคนไข้ 38 เตียง) และศูนย์บริการสาธารณสุข 2 แห่ง  

ประชากร มีจ านวน 4,625 ครัวเรือน ประชากรทั้งหมด 13,918 คน แบ่งเป็น เพศชาย 6,113 
คน เพศหญิง 6,522 คน  
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ตารางท่ี 2.2 จ านวนประชากรในเขตเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
 

ชาย หญิง 
เด็ก (ทารก – 1 ปี)         140 คน เด็ก (ทารก – 1 ปี)         125   คน 
เด็กโต (2- 12 ปี)           901 คน เด็กโต (2- 12 ปี)           850 คน 
วัยรุ่น  (13 – 18 ปี )       525 คน วัยรุ่น  (13 – 18 ปี )       501 คน 
ผู้ใหญ่  (19 – 60 ปี )     4,154   คน ผู้ใหญ่  (19 – 60 ปี )    4,340    คน 
คนชรา (60 ปีขึ้นไป)        933 คน คนชรา (60 ปีขึ้นไป) 1,332 คน 

ที่มา : งานทะเบียนฯ ส านักปลัดเทศบาลต าบลสามง่าม ข้อมูล ณ เดือนตุลาคม 2561 
 

 ประชาชนในพื้นท่ีนับถือศาสนาพุทธร้อยละ 93 และศาสนาคริสต์ร้อยละ 5 มีวัดจ านวน 5 
แห่งและโบสถ์จ านวน 2 แห่ง ประเพณีท้องถิ่นที่ส าคัญ ได้แก่ ประเพณีการเลี้ยงผีบรรพบุรุษของชาว  
ไทยโซ่ง 
  ด้านคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน สถิติเพลิงไหม้ในรอบปีที่ผ่านมา
ความสูญเสียชีวิตและทรัพย์สินจากเหตุเพลิงไหม้ ผู้เสียชีวิต 0 คน, บาดเจ็บ 0 คน เทศบาลฯ มีรถยนต์
ดับเพลิง 2 คัน, รถบรรทุกน้ า 3 คัน, รถยนต์บริการการแพทย์ฉุกเฉิน 1 คัน, พนักงานดับเพลิง 18 คน และ
อาสาสมัครป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 56 คน 
 ด้านการเมืองการบริหารการจัดองค์กรการบริหารเทศบาลต าบลสามง่ามเป็นไปตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 โครงสร้างการบริหาร ได้แก่ 1. สภาเทศบาล ประกอบด้วยสมาชิก
สภาที่มาจากการเลือกตั้งจ านวน 12 คน มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับจากวันเลือกตั้ง
ทั่วไปท าหน้าที่ฝ่ายนิติบัญญัติและควบคุมดูแลการบริหารงานของฝ่ายบริหาร,  2. คณะเทศมนตรี
ประกอบด้วยนายกเทศมนตรี 1 คนและคณะเทศมนตรี 2 คน มีหน้าที่รับผิดชอบควบคุมการบริหาร
กิจการของเทศบาลตามกฎหมาย 
 
 2.3.3 อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล 
 สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจหน้าที่เป็น 2 ส่วน คือ หน้าที่บังคับหรือหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ 
และหน้าที่ที่จะเลือกปฏิบัติตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 ไว้ดังนี้ 
 2.3.3.1 หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตามมาตรา 50 และแก้ไขเพ่ิมเติมมาตรา 11 (พ.ร.บ. เทศบาล
ฉบับ 10 พ.ศ. 2542) 
  1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
  2) ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า 
  3) รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูล
ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
  4) ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
  5) ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
  6) ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
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  7) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กเยาวชน ผู้สูงอายุ และคนพิการ 
  8) บ ารุงศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
  9) หน้าที่อื่นตามท่ีกฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของเทศบาล 
 2.3.3.2 หน้าที่ที่จะเลือกปฏิบัติ 
  1) ให้มีน้ าสะอาด หรือการประปา 
  2) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
  3) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
  4) ให้มีสุสาน และฌาปนสถาน 
  5) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากิน 
  6) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  7) ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
  8) เทศพาณิชย์ 
 2.3.3.3 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ก าหนดการกระจายอ านาจให้เทศบาล ดังนี้ 
  1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตน 
  2) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
  3) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 
  4) การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ 
  5) การสาธารณูปการ 
  6) การส่งเสริมการฝึก และประกอบอาชีพ 
  7) การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
  8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  9) การจัดการศึกษา 
  10) การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อย 
โอกาส 
  11) การบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี
ของท้องถิ่น 
  12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
  13) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
  14) การส่งเสริมการกีฬา 
  15) การส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
  17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
  18) การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
  19) สาธารณสุขการอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
  20) การจัดให้มีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
  21) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
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  22) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
  23) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรง
มหรสพ และสาธารณสถานอื่นๆ 
  24) การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดินทรัพยากร 
ธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
  25) การผังเมือง 
  26) การขนส่ง และการวิศวกรรมจราจร 
  27) การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
  28) การควบคุมอาคาร 
  29) การป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัย 
  30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริม และสนับสนุนการป้องกันและ
รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
  31) กิจการอื่นใดที่เป็นประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามท่ีคณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 
 
 2.3.4 ยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลสามง่าม 

 2.3.4.1 วิสัยทัศน์ (Vision)  
  เทศบาลต าบลสามง่ามเมืองน่าอยู่ ใส่ใจคุณภาพชีวิต เกษตรปลอดสารพิษ และ

การบริหารจัดการที่ดี 
 
 2.3.4.2 ยุทธศาสตร์ (Positioning) มี 5 ยุทธศาสตร์ คือ 
  1) ยุทธศาสตร์การพัฒนา การมีบริการขั้นพ้ืนฐานและสิ่งแวดล้อมท่ีดี 
    1.1) ก่อสร้างปรับปรุง บ ารุงรักษาถนน/ซอย ให้สะดวกต่อการสัญจรและ

สะอาดร่มรื่นสวยงาม 
    1.2) ปรับปรุงพัฒนาสภาพภูมิทัศน์ 
    1.3) ก่อสร้างปรับปรุงระบบประปา 
    1.4) พัฒนาปรับปรุงขยายเขตบริการไฟฟ้าสารธารณะ 
    1.5) ก่อสร้างปรับปรุง บ ารุงรักษาแม่น้ าล าคลอง แหล่งน้ าต่างๆ และการ

ป้องกันน้ าท่วมและน้ าเสีย 
    1.6) ปรับปรุงพัฒนาการก าจัดขยะมูลฝอย และสิ่งปฏิกูลเป็นไปตามหลัก

สุขาภิบาล 
    1.7) ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจประชาชนในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
   2) ยุทธศาสตร์การพัฒนาการแก้ไขความยากจน เสริมรายได้ และส่งเสริมเกษตร

ปลอดสารพิษ 
    2.1) ส่งเสริม อบรมวิชาชีพประชาชนให้สามารถท ากิจการ หรือเป็นแรงงาน

ฝีมือ 
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    2.2) ส่งเสริมและสนับสนุนการผลิต/ผลผลิตทางการเกษตรปลอดภัยจาก
สารพิษ ผลิตภัณฑ์ชุมชน 

   3) ยุทธศาสตร์การพัฒนา การพัฒนาคน และชุมชนให้เข้มแข็ง 
    3.1) ส่งเสริม พัฒนาคุณภาพการศึกษา ศีลธรรม คุณธรรม แก่นักเรียนและ

ประชาชนเพื่อเตรียมความพร้อมรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
    3.2) ส่งเสริมให้นักเรียน ประชาชนมีสวัสดิการ เล่นกีฬา และกิจกรรม

นันทนาการ 
    3.3) ส่งเสริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
    3.4) ส่งเสริมสนับสนุนความเข้มแข็งของชุมชน 
    3.5) ส่งเสริม ปรับปรุง พัฒนาการบริการสาธารณสุข 
   4) ยุทธศาสตร์การพัฒนา การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
    4.1) ก่อสร้างปรับปรุงพัฒนาอาคารสถานที่ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ และ

การปฏิบัติงานให้ทันสมัยมีประสิทธิภาพ 
    4.2) ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจ และการมีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง

อย่างมีคุณภาพ 
    4.3) อบรม ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีความรู้ความสามารถ และคุณธรรมในการ

ปฏิบัติงาน 
    4.4) ส่งเสริมสวัสดิการและนันทนาการ แก่พนักงานเทศบาล ลูกจ้างและ

พนักงานจ้าง 
   5. ยุทธศาสตร์การพัฒนา การรักษาความมั่นคง ความสงบเรียบร้อย ความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
    5.1) ส่งเสริมกิจกรรมการป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัย 
    5.2) ส่งเสริมกิจกรรมต่อต้านยาเสพติต 
 
 2.3.5 จุดยืนทางยุทธศาสตร์ 
 2.3.5.1 ยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาลต าบลสามง่ามที่มีความเชื่อมโยงสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดและยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด 
 2.3.5.2 เป้าหมาย เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นท่ี 
 2.3.5.3 มุ่งม่ันพัฒนาคนและชุมชนให้เข้มแข็ง 
 2.3.5.4 ส่งเสริมสนับสนุนด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น เป็นต้น 
 2.3.5.5 ส่งเสริมสนับสนุนให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของเทศบาล

ต าบลสามง่าม 
 2.3.5.6 ปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานการบริการประชาชน 
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
รังสรรค์ ทองดี (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง พบว่า ภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ด้าน
ความพยายามในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการมีเป้าหมายในการท างานมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด เมื่อจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งหน้าที่ แตกต่างกันจะมีแรงจูงในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านกลยุทธ์องค์การ แบบการบริหาร ระบบ และโครงสร้างองค์การ 
ตัวแปรทั้ง 4 นี้สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางได้
ร้อยละ 46.30 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ข้อเสนอแนะส าคัญ ได้แก่ ควรสร้างความเข้าใจแก่บุคลากร 
ในการน าแผนกลยุทธ์มาใช้ให้มากขึ้น เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร ติดตั้งระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยสนับสนุนการท างาน และกระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
กับความรับผิดชอบ 
 พัทยา ขันทอง (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล จากการศึกษา 14 ตัวแปรที่ก าหนด ได้แก่ 
ด้านผู้บริหาร ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงื่อนไขการ
งาน ด้านสถานะทางสังคม ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านการ
ยอมรับนับถอื ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านความกา้วหน้า ด้านเงินเดือน ด้านความยุติธรรม ด้านความดี
ความชอบ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลกรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูง 
ภาพรวมด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก สามารถอธิบายได้ว่าปัจจัยกระตุ้นมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน (Job Content ) เมื่อพิจารณาภาพรวมรายด้านพบว่า ด้านความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในปัจจัยกระตุ้น ระดับปานกลาง คือ ด้านความก้าวหน้า 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดในระดับปานกลาง คือ ด้านความดีความชอบ ซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุนที่มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอก (Job Context) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจ สามารถ
อธิบายโดยภาพรวมได้ว่า บุคลากรในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดลมีปัจจัยแรงจูงใจด้านความ
รับผิดชอบมากที่สุด ส่วนปัจจัยด้านความดีความชอบยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่าที่ควร ผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ค่อนข้างสูง (r = 0.656**) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากสุดอันดับแรก รองลงมาเป็นด้านความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงาน ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน
การปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมากสุด ส่วนด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้า ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานอยู่ในระดับมาก และด้านเงินเดือนอยู่ในระดับมากอันดับสุดท้าย 
 อัญชลี มันตะรักษ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
: กรณีศึกษาองค์การมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
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ในระดับมาก โดยพนักงานที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ปัจจัยด้านงานและด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 (r = 0.595, 
0.519 ตามล าดับ) 

สรัญพันธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัด
นครปฐมอยู่ในระดับมาก ด้านความพยายามมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้านความมุ่งม่ันมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ปัจจัยที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร ความส าเร็จในงาน ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ความยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน ความมั่นคงในงาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 86.70 เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานพบว่า พนักงานเทศบาลเมืองมีแรงจูงในการปฏิบัติงานสูงที่สุด รองลงมาเป็นพนักงานเทศบาล
นคร และพนักงานเทศบาลต าบล ข้อเสนอแนะ ควรพิจารณาปรับเพ่ิมค่าตอบแทน ปรับปรุงแก้ไข
กฎระเบียบขององค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้คล่องตัวมากขึ้น รวมถึงระบบการให้รางวัลเพ่ือการจูง
ใจ และส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม 

สุภัทรา ภักดีศรี (2555) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้วยสุนทรียสนทนาส าหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่าหลังการใช้
สุนทรียสนทนาพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น รวมถึงการประเมินสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
สูงขึ้นกว่าก่อนเข้าโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน การ
ท างานเป็นทีมและความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลสูงขึ้น 

ปัญจพร แต้มแก้ว (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานพฒันาชุมชนอ าเภอ สังกดัเขตตรวจราชการที่ 4 พบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใน
การปฏิบัติงานในระดบัมาก ด้านการมทีิศทาง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านการมีเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุดได้แก่สภาพการท างาน รองลงมา คือ ความมั่นคงในงาน นโยบายและการ
บริหาร ปัญหาส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ ปริมาณงานมากเกินไปทั้งการปฏิบัติงานใน
พ้ืนที่และงานอื่นท่ีได้รับมอบหมายที่ไม่ตรงกับความรู้และความช านาญ เงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงไม่เพียงพอ
กับค่าครองชีพ ข้อเสนอแนะ หน่วยงานควรพิจารณามอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
สร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รวมถึงปรับระบบเงินเดือนให้สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ
และเพ่ิมสวัสดิการให้เหมาะสมตรงตามความต้องการของบุคลากร 
 สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2547) ได้ศึกษา แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทบางปะกงวู๊ดจ ากัด พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทที่มีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านสัมพันธ์สภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก 
 
2.5   กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัด
นครปฐม เป็นการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี บทความหรือเอกสารวิชาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
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หรือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน ามาศึกษาหาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับการทุ่มเท
ปฏิบัติงานให้องค์กรและน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากร โดยประยุกต์ใช้แนวคิด 
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg เป็นพื้นฐานในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

แนวทางการ
พัฒนา 

แรงจูงใจบุคลากร 

ปัจจัยค้ าจุน 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- การบังคับบัญชา 
- นโยบายและการบริหาร 
- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 

 สภาพ
ปัจจุบัน 

ปัจจัยกระตุ้น 
- ลักษณะของงาน 
- ความส าเร็จของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
- การยอมรับนับถือ 

ความต้องการ 

ความต้องการ 



 
 
 

 
บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยด าเนินการตามระเบียบ ดังนี้ 

3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
3.3 การรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.1.1 ศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด เอกสารทางวิชาการ และข้อมูลที่เก่ียวข้อง  
3.1.2 แบบสัมภาษณ์ เพ่ือใช้ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เนื่องจากการ

สัมภาษณ์เป็นการเปิดโอกาสให้ถามตอบได้ตามความเหมาะสมกับสถานการณ์และสามารถเรียงล าดับ
ค าถามเพ่ือให้ได้ค าตอบได้ตามความเหมาะสม ซึ่งมีความยืดหยุ่นในการสัมภาษณ์ 

3.1.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ท าการตรวจสอบประเด็นค าถามแบบสัมภาษณ์กับ
ความตรงของเนื้อหา โดยพิจารณาจากกรอบแนวคิดการวิจัย และน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน คือ 1)
ดร.ชมภูนุช หุ่นนาค 2)รองศาสตราจารย์ ดร.เพ็ญศรี ฉิรินัง และ 3)นางสาวราตรี บูชา เพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องและถูกต้องเที่ยงตรงของเนื้อหา น ามาปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ 
 
3.2  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ใช้การวิเคราะห์ระดับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในองค์กรและผู้ปฏิบัติงานบุคลากรหรือ
ผู้มีภูมิรู้เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจของบุคลากร และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sample) เพ่ือให้ได้ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยมีผู้ให้
ข้อมูลจ านวน 15 คน ได้แก่ 
  - พนักงานและเจ้าหน้าที่บุคลากรในหน่วยงาน จ านวน 14 คน 
  - ผู้บริหาร จ านวน 1 คน 
  
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.3.1 การศึกษาและวิเคราะห์จากทฤษฎี แนวคิด เอกสารทางวิชาการ และข้อมูลที่เก่ียวข้อง 
 3.3.2 การสัมภาษณ์เชิงลึก 
  - ก่อนรวบรวมข้อมูล  
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    คัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากกลุ่มตัวอย่างและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือมีภูมิรู้เกี่ยวกับ 
งานบุคลากร ซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ก าหนดกรอบแนวคิดและประเด็นหลักใน
การสัมภาษณ์เพ่ือท าแบบร่างการสัมภาษณ์ เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องและถูก 
ต้องตรงตามเนื้อหา การใช้ภาษา และปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ให้สมบูรณ์ 
  - ระหว่างรวบรวมข้อมูล  
    ทบทวนและท าความเข้าใจประเด็นค าถามอย่างละเอียดอีกครั้งเพ่ือให้การสัมภาษณ์
เป็นไปอย่างราบรื่นและได้ค าตอบที่ตรงกับประเด็นที่ท าการศึกษา ท าการนัดหมายเวลากับผู้ถูกสัมภาษณ์ 
เตรียมอุปกรณ์การสัมภาษณ์และการจดบันทึก ก่อนท าการสัมภาษณ์ สร้างความคุ้นเคยแจ้งวัตถุประสงค์
การท าวิจัยและขออนุญาตเก็บข้อมูล ระหว่างการสัมภาษณ์ใช้วิธีผสมผสานระหว่างการสัมภาษณ์และการ
สนทนาแบบไม่เป็นทางการเพ่ือผ่อนคลายบรรยากาศ สร้างความคุ้นเคยและให้ได้ซึ่งข้อมูลที่สะท้อนถึง
ความเป็นจริงมากที่สุด โดยยึดหัวข้อสัมภาษณ์ที่ตั้งค าถามไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้สะดวกในการจัดเก็บข้อมูล 
ในการสัมภาษณ์นี้ไม่ได้เรียงล าดับก่อนหลังของค าถาม 
  - หลังรวบรวมข้อมูล 

  ท าการถอดข้อมูลออกมาเป็นรูปแบบบทสนทนา รวมถึงข้อมูลจดบันทึก การสังเกต
ต่างๆ ท าการจัดกลุ่มข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็นกลุ่มหัวข้อค าถาม แนวโน้มของค าตอบที่
ได้รับ และความเชื่อมโยงของข้อมูลต่างๆ น าเสนอข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการพรรณนา
ตีความข้อมูลที่ได้ ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็น และท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย 

 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.4.1 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ จะถูกน ามาตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดยใช้วิธี 

สามเส้าเชิงคุณภาพ ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึกควบคู่กับการสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการศึกษาข้อมูล
จากเอกสารประกอบ เชื่อมโยงความสัมพันธ์กับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และสรุป เพ่ือน าเสนอข้อมูล
เชิงพรรณนา 

3.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์จากการศึกษาเอกสารและบทสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา 

(content analysis) และน าเสนอข้อมูลเชิงพรรณนา 
 



 
 
 

 
บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม 
จังหวัดนครปฐม ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลภาคสนามโดยวิธีการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (key information) ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกและใช้วิธีผสมผสานระหว่างการสัมภาษณ์และการ
สนทนาอย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการถามตอบและเปิดโอกาสให้ถามตอบได้ตาม
ความเหมาะสมกับการสัมภาษณ์ ในส่วนผลการวิจัยสามารถแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 
4.1  ศึกษาแรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

จากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์พนักงาน เจ้าหน้าที่ โดยการวางกรอบแนวคิดในการศึกษาและ
ออกแบบสัมภาษณ์ โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg เป็นพ้ืนฐานนั้น พบว่า มีทิศทางความรู้สึกไป
ในทางเดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุน 
4.1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน  

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคนได้ให้ค าตอบไปในแนวทางเดียวกัน ในเรื่องสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน การจัดเตรียมสถานที่ อุปกรณ์ในการด าเนินงาน และทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน องค์กรได้มีการจัดเตรียมไว้ให้อย่างพอเพียง ไม่ว่าจะเป็นสถานที่หรือพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
แสงสว่าง อุปกรณ์ส านักงานต่างๆ (โต๊ะท างาน ตู้เก็บเอกสาร คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร อุปกรณ์
เครื่องเขียนต่างๆ) หากขาดแคลนอุปกรณ์ใดสามารถท าแบบความต้องการเพ่ือจัดซื้อได้ตามความ
เหมาะสม ไม่มีการกีดกันแต่อย่างใด เพียงแต่ท าตามขั้นตอนและใช้อย่างประหยัดและคุ้มค่าต่อการ
ปฏิบัติงาน ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “สภาพแวดล้อมในการท างานก็มีนะ มีการจัดซื้อ 
ดูแลอุปกรณ ์เครื่องมือเครื่องใช้ตามแผนงานบ ารุงซ่อมแซมและตามระยะเวลาที่ก าหนด แล้วก็มีการซ่อม
บ ารุงอาคารสถานที”่ (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “มี เทศบาลมีการจัดเตรียมโต๊ะ อุปกรณ์ส านักงาน 
ไฟฟ้าแสงสว่าง ได้พอเพียงและเหมาะแก่การท างานถือว่ามีการจัดเตรียมทุกอย่างสะดวกต่อการท างาน” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562)  
 และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ก็โอเคนะ มีครบทุกอย่างแล้ว ก็ถ้าเกิดว่ามีอะไร
ขาดเหลือก็สามารถท าแบบความต้องการเพ่ือขอซื้อมาใช้ได้ แค่ท าตามระเบียบให้ถูกต้องและเอามาใช้ใน
งานตามความคุ้มค่าเหมาะสม” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 4.1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  4.1.2.1 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานที่ดี สามารถพูดคุย สื่อสาร และท างานร่วมกันได้ ในกลุ่มผู้มีอายุงาน 10 ปี
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ขึ้นไป ส่วนมากจะมีความรู้สึกผูกพันแบบกึ่งเพ่ือนร่วมงานและพ่ีน้อง ส่วนผู้ที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี บาง
รายยังมีความรู้สึกไม่แน่ใจในความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน แต่เมื่อสอบถามประเด็นการสื่อสาร 
ประสานงาน ในการปฏิบัติงานก็สามารถประสานงานได้ไม่มีปัญหาใดเพียงแต่บางครั้งยังรู้สึกไม่ค่อยสนิท
เท่าท่ีควร ในบางช่วงของเวลาพักเที่ยงจะมีการนัดกันเพ่ือประกอบอาหารและรับประทานร่วมกันภายใน
แต่ละกอง บางครั้งมีการเผื่อแผ่ไปยังกองอ่ืนๆ โดยการสื่อสารกันล่วงหน้าและรวมเงินเพ่ือซื้อของมาท า
ร่วมกัน รวมถึงกรณีพนักงานบางคนไปต่างจังหวัดจะมีการซื้อของมาฝากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการท ากิจกรรม
ร่วมกันนี้ยังสามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน จึงอาจกล่าวได้ว่าข้อมูลที่ได้จากผู้ให้
ข้อมูลส าคัญโดยรวม คือ มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในเกณฑ์ดี  ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่
กล่าวว่า “ก็ไม่ค่อยแน่ใจเท่าไร   ก็ถ้าพูดถึงความสัมพันธ์ของหัวหน้าเพ่ือนร่วมงานก็สามารถสื่อสารแล้วก็
ท างานร่วมงานกันได้ไม่มีปัญหาอะไร” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “อยู่ด้วยกันแบบพ่ีน้องนะ ส่วนมากเจ้าหน้าที่ก็จะเป็น
คนในพ้ืนที่ทั้งนั้นแหละ จะรู้จักกันมานานรู้ว่าบ้านอยู่ที่ไหนยังไง ก็คอยช่วยเหลือกันเท่าที่จะช่วยได้” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ ความสัมพันธ์เหรอ ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีนะคือ
ร่วมด้วยช่วยกันมีอะไรก็ช่วยกันท ามีความสามัคคีแล้วก็รักกันดีท างานเป็นทีม บางวันมีเวลาก็จะหาอะไร
มาท ากินกัน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.2.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญกล่าวไปในทางเดียวกัน คือ 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า สามารถท างานร่วมกันได้ดี สื่อสาร พูดคุย และประสานงานได้อย่างราบรื่น 
แต่ความใกล้ชิดจะน้อยกว่าเพ่ือนร่วมงาน อาจเนื่องจากการให้เกียรติและให้ความนับถือว่าเป็นหัวหน้า
งาน จึงไม่ตีสนิทมากนักตามแบบมารยาทคนไทย คือ การให้ความเคารพผู้ใหญ่ จึงปฏิบัติในอีกรูปแบบ
หนึ่งที่แตกต่างจากเพ่ือนร่วมงาน ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งานก็ดี แต่ก็จะไม่ค่อยได้คุยเล่นมากเหมือนเพ่ือนร่วมงาน เพราะว่าเขาเป็นหัวหน้างานเราต้องให้เกียรติ
ให้ความส าคัญกับล าดับอาวุโสเวลาคุยงานก็คุยแบบให้เกียรติหัวหน้า” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 
สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “โอเคนะ หัวหน้าเป็นกันเองดีไม่ค่อยอะไรกับเรามาก 
เวลาท างานก็ให้เกียรติกันตามล าดับขั้น” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ก็มีความสัมพันธ์ที่ดี สามารถท างานร่วมกันได้ดี” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์,  14  สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.2.3 การมีส่วนร่วมในการช่วยแก้ไขปัญหาและความส าเร็จของงาน พบว่า หัวหน้างาน
มีส่วนอย่างมากในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและความส าเร็จของงาน โดยการมอบหมายงานให้
ตามความเหมาะสม ให้แนวทางและค าปรึกษาที่ดีต่อการปฏิบัติงานนั้นๆ รวมถึงการช่วยก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหา การป้องกันการเกิดปัญหาต่างๆ จนงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ส่วนเพ่ือนร่วมงานมีส่วน
ร่วมโดยการให้ความร่วมมือในงานและการประสานงานที่ดีท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น ดังเช่น 
ที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “หัวหน้างานก็จะคอยให้ค าปรึกษากับงานที่เราท า ส่วนเพ่ือน
ร่วมงานก็จะคอยให้ความช่วยเหลือคอยให้ค าแนะน าต่างๆ ที่เราปรึกษา” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์
, 14 สิงหาคม 2562) 
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  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “มีส่วนในความส าเร็จไหม มีนะเพราะว่าเราท างาน
เป็นทีมจะขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดไม่ได้ทั้งหัวหน้างานแล้วก็เพ่ือนร่วมงาน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 
สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ มีสิหัวหน้าก็จะคอยช่วยดูแลแล้วก็คอยให้ค า 
แนะน าเวลาจะท างานหรือว่ามีปัญหาอะไรก็จะคอยช่วยเหลือ แล้วก็เพ่ือนร่วมงานก็พร้อมที่จะเข้ามาให้
ความช่วยเหลือเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยความเรียบร้อย” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 
2562) เป็นต้น 
 4.1.3 การบังคับบัญชา 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ค าตอบไปทิศทางเดียวกันในการบังคับบัญชา คือ หัวหน้างานมีความ
ยุติธรรมในการบังคับบัญชา มีการแบ่งงานตามความเหมาะสมของความสามารถและปริมาณงาน  และ
แบ่งตามโครงสร้างภายในองค์กร มีการกระจายอ านาจในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความ
เหมาะสม เช่น ให้อิสระในการตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเบื้องต้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน กรณีผู้
ที่มีล าดับต าแหน่งงานสูงขึ้นอาจได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนหรือรักษาราชการแทน กรณี
ผู้บังคับบัญชาไม่อยู่หรืออยู่แต่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า 
“ หัวหน้ามีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา มีการแบ่งงานตามอ านาจหน้าที่ และมีการกระจายอ านาจก็
คือแบ่งงานกันท าและแบ่งกันรับผิดชอบ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ หัวหน้ามีความเท่าเทียมยุติธรรมและเสมอภาคใน
เรื่องของการท างาน โดยแบ่งหน้าที่ในความรับผิดชอบของแต่ละคนแต่ละงานเท่าๆกัน การกระจาย
อ านาจจับแบ่งตามหน้าที่หลักของแต่ละคนแล้วคอยช่วยเหลือกันในหน้าที่รวมอ่ืนๆ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, 
สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “หัวหน้างานมีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน การกระจายอ านาจมีการจัดท าค าสั่งปฏิบัติราชการแทนและมีการมอบ
อ านาจต่างๆ ของคณะผู้บริหารและข้าราชการประจ า” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
เป็นต้น 
 4.1.4 นโยบายและการบริหาร 
  องค์กรมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจนสามารถน ามาแปลงเป็นรูปธรรมจับต้อง
ได้และมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ประชาชนสามารถมองเห็นและรับทราบได้ 
ตามกระบวนการบริหารงานตามระเบียบวิธีปฏิบัติที่ก าหนด มีการติดตาม ตรวจสอบและรายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานทุกปี ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “มีการก าหนดนโยบาย
อย่างชัดเจนซึ่งเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้จริง” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “มีการก าหนดนโยบายชัดเจนและนโยบายสามารถ
แปลงออกมาท าในภาคปฏิบัติได้” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562)  
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “นโยบายสามารถน ามาแปลงเป็นรูปธรรมจับต้อง
ได้ เป็นที่ประจักษ์แก่ประชาชนตามวิธีกระบวนการบริหารงานตามระเบียบวิธีปฏิบัติที่ก าหนด” (ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
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 4.1.5 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  พบว่าในส่วนของค่าตอบแทนและสวัสดิการนั้น มีความเห็นไปในทางเดียวกัน คือ พอใจ 
เพราะค่าตอบแทนในส่วนข้าราชการหรือพนักงานของรัฐนั้นเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่องก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ฉบับที่ 9 
ซึ่งเป็นอัตราค่าตอบแทนและเป็นการเพ่ิมค่าตอบแทนที่ตายตัวไม่มีการเพ่ิมมากขึ้นหรือน้อยลงกว่าที่
ก าหนด ในส่วนของพนักงานจ้างที่เงินเดือนยังอยู่ในเกณฑ์ที่ต่ ากว่า 13,285 บาท นั้น จะมีเงินเพ่ิมค่า
ครองชีพตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวของข้าราชการ
และลูกจ้างประจ าของส่วนราชการอยู่แล้ว ให้เพ่ิมจนได้เต็มจ านวนที่ 13,285 บาท ซึ่งพนักงานจ้างมี
ความพอใจในค่าตอบแทนที่ได้รับระดับหนึ่ง เนื่องจากเป็นต าแหน่งที่ไม่ตรงกับวุฒิการศึกษา ส่วน
สวัสดิการนั้นเป็นไปตามกฎหมายที่ก าหนด โดยพนักงานจ้างจะมีประกันสังคม เช่น ค่ารักษาพยาบาลของ
ตนเอง ค่าคลอดบุตร ส่วนข้าราชการจะมีสวัสดิการที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาลของตนเอง บิดา มารดา 
ค่าคลอดบุตร ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้าน ซึ่งมากกว่าประกันสังคม จึงถือเป็นส่วนหนึ่งของแรงจูงใจที่
ส่งเสริมให้พนักงานจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลมีความมุ่งมั่นและพยายามที่จะสอบบรรจุเป็นข้าราชการ
ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “เงินเดือนก็พอใจนะเพราะมันมีเกณฑ์เลื่อนขั้นตายตัวอยู่แล้ว 
มันไม่เหมือนรูปแบบบริษัทที่จะก าหนดเท่าไหร่ก็ได้ แต่ว่ามันมีสวัสดิการดีมีค่ารักษาพยาบาลครอบครัว 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้าน โน้นนี่นั่นคิดแล้วก็โอเคอยู่” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 
2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ก็ได้อยู่ของพ่ีเริ่มมาตั้งแต่สมัยก่อนยังกินเบี้ยค่าครอง
ชีพมาเรื่อยๆ แต่ว่าได้ท างานใกล้บ้านมันก็ลดค่าใช้จ่ายไปส่วนหนึ่ง  พอคิดแล้วก็เหลือใกล้เคียงกับท า
บริษัทนั่นแหละแต่ได้อยู่บ้าน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ก็ได้ราคาพนักงานจ้าง สวัสดิการสู้ข้าราชการ
ไม่ได้หรอก แต่ก็ได้ประกันสังคมตามกฎหมายนะ มีค่ารักษาพยาบาล ค่าคลอดบุตร แต่ก็ยังดีเพราะว่าท า
ใกล้บ้านเขายังจ้างอยู่ก็ท าไปเรื่อยๆ นั่นแหละพ่ี” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็น
ต้น 
 4.1.6 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน  
  4.1.6.1 ในส่วนของข้าราชการให้ผลการสัมภาษณ์ที่เหมือนกัน คือ มีความมั่นคงและยั่งยืน
ในงานสามารถยึดเป็นอาชีพระยะยาวได้โดยไม่ล าบาก หากไม่มีภาระในชีวิตมากและใช้ชีวิตอย่างพอเพียง 
เพราะอาชีพข้าราชการเงินเดือนไม่เยอะแต่มีสวัสดิการที่ดี เช่น การรักษาพยาบาลนอกจากตนเองแล้วยัง
มีให้แก่บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร มีค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้าน ฯลฯ แต่ก็ไม่มากแค่พออยู่ได้โดยไม่
ล าบาก แต่หากบุตรมีการเข้าเรียนที่โรงเรียนเอกชน หรือมีภาระที่ต้องผ่อนช าระค่ารถ ค่าบ้านที่พักอาศัย 
หรือมีการรักษาโรคที่ใช้บริการโรงพยาบาลเอกชน รวมถึงกรณีที่มีการรักษาโดยจ าเป็นต้องนอนพักรักษา
หรือเพ่ือติดตามอาการที่โรงพยาบาลซึ่งจะเกิดค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้นถ้าค่าห้องพักเกินอัตราที่ก าหนด ถ้ามี
การรักษาระยะยาวจะท าให้มีภาระที่สูงมากขึ้น ก็มีความจ าเป็นที่ต้องหาอาชีพเสริม เนื่องจากรายได้จาก
อาชีพข้าราชการไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายที่สูง แต่หากบุตรเล่าเรียนโรงเรียนรัฐบาล มีบ้านเป็นของตนเอง
อยู่เดิมหรือเช่าห้องพักอยู่ รายได้จากอาชีพข้าราชการก็พอเพียงต่อการครองชีพในปัจจุบัน แต่โอกาสที่จะ
มีเงินเก็บเป็นก้อนไว้ส ารองมีน้อย ยังดีที่มีสวัสดิการเงินบ าเหน็จ บ านาญ ไว้ใช้จ่ายยามเกษียณ ดังเช่นที่
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ความมั่นคงข้าราชการถือว่ามีความม่ันคงที่สุดแล้ว เพราะก็ท างานไป
เรื่อยๆ ถ้าเราไม่ท าผิดวินัยเขาก็ไม่ไล่ออกหรอก ส่วนเงินเดือนก็ตายตัวอยู่แล้ว ถ้าเกิดว่าไม่มีภาระอะไรก็
อยู่ได้แบบสบายๆ แก่ก็มีเงินบ านาญ แต่ถ้ามีภาระยังส่งบ้าน ผ่อนรถ ส่งลูกเรียนก็ไม่พอหรอกต้องหางาน
พิเศษอย่างอ่ืนท านอกจากว่าจะให้ลูกไปเรียนโรงเรียนวัดหรือรัฐบาลใกล้บ้าน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, 
สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “มั่นคงนะ แต่เงินไม่ค่อยพอใช้ เพราะว่าเราภาระเยอะ     
ก็ต้องหางานพิเศษท า ขายข้าว ขายขนม แต่ถ้าพวกไม่มีภาระอะไรเขาก็อยู่กันได้แหละ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, 
สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562)  
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “อาชีพราชการหรอมั่นคงสิ เงินก็พอใช้ไม่ได้ใช้
อะไร บ้านอยู่แค่นี้วิ่งมา 5 นาทีก็ถึง เงินเดือนเขาก็มีตายตัวให้อยู่แล้วเขาให้เท่าไหร่ก็ใช้แค่นั้นแหละ” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.6.2 ในส่วนของพนักงานจ้าง ยังถือว่าไม่มีความมั่นคงในอาชีพเนื่องจากเป็นสัญญาจ้าง
ปีต่อปี ถึงแม้ว่าครบปีจะมีการต่ออายุจ้างงานต่อเนื่องก็ตาม แต่ก็มีโอกาสที่เทศบาลจะไม่จ้างท างานในปี
ต่อไป ในทางปฏิบัติถ้าเทศบาลมีการจ้างงานต่อไปเรื่อยๆ ก็มีความคิดที่จะท างานที่เทศบาลต่อไปเรื่อยๆ 
เช่นกัน ในส่วนของรายได้ ยังไม่พอเพียงต่อการด ารงชีพ เนื่องจากเป็นอัตราค่าจ้างพนักงานจ้างซึ่งบวกกับ
ค่าครองชีพเพ่ิมเติมรวมเป็น 13,285 บาท แต่เนื่องจากมีภาระที่ต้องรับผิดชอบหลายอย่างและ
ประกันสังคมก็ไม่ครอบคลุมเหมือนข้าราชการ จึงจ าเป็นต้องหาอาชีพเสริมประกอบ เช่น ขายของ ขาย
ประกันภัย เป็นต้น ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “จะพูดว่ามั่นคงไหมมันก็คงบอกไม่ได้
หรอกพ่ีเพราะหนูเป็นพนักงานจ้างเขาจ้างแบบปีต่อปีพอครบปีแล้วก็ต่อสัญญาใหม่ ...  ก็ถ้าเขายังจ้างอยู่
หนูก็ท าไปเรื่อยๆ แหละ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ก็น่าจะมั่นคงละมั้ง เพราะท าลูกจ้างก็ต่อสัญญาแต่
ท างานบริษัทมันก็มีโอกาสออกเหมือนกัน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “มั่นคงไหม ก็ได้อยู่นะ อาชีพเสริมก็ท าบ้าง
เพราะว่าเราภาระมันเยอะ เรื่องเงินเดือนเขาก็มีเกณฑ์ของเขาอยู่แล้ว ก็ยังดีว่าท างานใกล้บ้านพวกค่า
เดินทางก็จะไม่ค่อยมี ยังได้อยู่” ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 
 ปัจจัยจูงใจ 
 4.1.7 ลักษณะของงาน 
  ในเรื่องลักษณะของงานนั้น ได้แบ่งค าถามเป็น ต าแหน่งในปัจจุบันมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างไร และ งานในความรับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถหรือไม่ 
  4.1.7.1 ในส่วนของค าถาม ต าแหน่งในปัจจุบันมีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างไร ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญทุกคน สามารถอธิบายถึงหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งที่ตนด ารงอยู่ปัจจุบันได้ เช่น ต าแหน่ง
ธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบการรับ-ส่งหนังสือราชการ การโต้ตอบหรือพิมพ์หนังสือราชการ การ
ควบคุมดูแลระบบเอกสารต่างๆ หรือ ต าแหน่งนักบริหารงานช่าง มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานด้านเทคนิค ควบคุมงาน ตรวจงานก่อสร้าง ควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังเช่น
ที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ลักษณะของงานที่ท าเกี่ยวกับการบันทึกข้อมูลลงในอุปกรณ์บันทึก
ข้อมูลในคอมพิวเตอร์ แล้วก็งานพิมพ์หนังสือหรือเอกสารราชการต่างๆ ควบคุมดูแลเก็บรักษารถ 
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ทะเบียนคุมการใช้รถ และท างานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 
2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ลักษณะของงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางด้าน
เทคนิค การควบคุมงาน ตรวจงานก่อสร้าง ควบคุมบังคับบัญชาลูกน้องผู้ใต้บังคับบัญชา สั่งการแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับข้อร้องเรียนต่างๆ ในพ้ืนที่” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ลักษณะงานเกี่ยวกับการตรวจสอบเอกสาร 
งบประมาณและฐานการจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน ท าฎีกาเบิกจ่ายแล้วก็ลงข้อมูลด้านการเบิกจ่ายในระบบ  
e - laas” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.7.2 ในส่วนของค าถาม งานในความรับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถหรือไม่ ใน
การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จะมีทั้งส่วนที่ให้ค าตอบการท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถและไม่ตรง 
กับความรู้ความสามารถ ในต าแหน่งงานที่มีความจ าเพาะเจาะจงหรือเฉพาะด้านจะท างานตรงกับความรู้
ความสามารถที่ศึกษามาโดยตรง เช่น ต าแหน่งนักบริหารงานช่าง เป็นต าแหน่ งเฉพาะที่มีการก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ต้องการผู้มีความรู้เฉพาะด้านตรงกับงานเข้ามาปฏิบัติงาน จึงเป็นต าแหน่งที่
ตรงกับความรู้ความสามารถ ได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่และมีความท้าทายของงานในด้าน
การประยุกต์ใช้ความรู้ความสามารถที่ศึกษามาใช้กับการปฏิบัติงานจริง แต่บางต าแหน่งไม่ได้มีการจ าเพาะ 
เจาะจงในเรื่องคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผู้เข้ามาปฏิบัติงานบางคนจึงไม่ได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถที่ศึกษามาโดยตรง แต่ยังสามารถน าความรู้ความสามารถมาประยุกต์ใช้กับหน้าที่ที่ต้อง
ปฏิบัติได้ และมีความท้าทายในด้านของการเรียนรู้งานใหม่ๆ และน าความรู้ความสามารถที่มีมาประยุกต์ 
ใช้ รวมถึงความท้าทายในการวางแผนและการพัฒนาตนให้ช านาญในงานที่ปฏิบัติถึงแม้จะไม่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถเดิมที่ศึกษามา ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ท างานตรงความรู้ไหม 
ของพ่ีตรงนะ เพราะมันก าหนดในคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง...ความรู้ที่เรียนมาก็เอามาใช้กับงานนี้แหละก็
เอามาประยุกต์ใช้ได้” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ไม่ตรงหรอกพ่ี งานหนูเขาไม่ได้ระบุว่าจะต้อง
เป็นสาขาไหนเขารับทุกสาขา...ไม่ตรงก็อาศัยเรียนรู้เอา เราก็พอมีพ้ืนมาบ้างแต่ว่ามันไม่ตรงกับสาขาที่เรา
เรียน ก็ถือว่าเรียนรู้เพิ่มท าไปเดี๋ยวก็ช านาญ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 4.1.8 ความส าเร็จของงาน 
  ความส าเร็จของงานนั้น ผู้สัมภาษณ์ได้แบ่งหัวข้อสัมภาษณ์เป็น 3 ค าถาม หรือ สามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามก าหนดเวลาของงาน การวางแผนป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น และ
ความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ซึ่งค าตอบที่ได้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  4.1.8.1 ท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามก าหนดเวลา ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ข้อมูลไป
ทางเดียวกัน คือ สามารถท างานส าเร็จได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด และมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่
ได้รับก่อนการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ไม่ซ้ าซ้อน และป้องกันปัญหาที่
อาจเกิดขึ้น โดยมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีการทบทวนงานเมื่อท าเสร็จ ท าการแก้ไขเ มื่อพบ
ข้อผิดพลาด และทบทวนเพ่ือป้องกันการผิดพลาดซ้ า เพ่ือให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพ บางส่วนของกองจะ
มีการวางแผนก่อนการปฏิบัติจริงโดยมีการประชุมเช้าก่อนลงพ้ืนที่ไปปฏิบัติงานทุกเช้า ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “เสร็จทันตามก าหนด แล้วก็ดูว่างานไหนมันส าคัญก่อนหลัง แล้วก็งานไหนที่มัน
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มีก าหนดถึงก่อนก็ท าอันนั้นก่อน เราอาจจดไว้ในปฏิทินหรือตารางงานก็ได้เพ่ือป้องกันการหลงลืมหรือการ
ตกหล่นของงาน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “เสร็จทันนะ เราก็วางแผนก่อนว่าจะท าอะไรก่อนหลัง
ตามความส าคัญความเร่งรีบของเรื่อง แล้วระหว่างท าเราก็ทวนไปด้วยเพ่ือป้องกันความผิดพลาด ถ้าผิดก็
จะได้รีบแก้ไขก่อนให้มันถูกต้องแล้วค่อยส่ง” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ก็เสร็จทันตามก าหนด ของกองพ่ีมีการประชุมทุก
เช้าก่อนลงพ้ืนที่ไปท างาน จะมีการพูดคุยว่าวันนี้ท าอะไรบ้างคุยเสร็จแล้วค่อยลงไปข้างล่าง” (ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.8.2 ในส่วนความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมคือมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงาน แต่ระดับความภูมิใจค่อนข้างแตกต่างกัน คือ บางส่วนมีความรู้สึกภูมิใจระดับหนึ่ง ที่
สามารถท างานให้ส าเร็จได้ “ก็ภูมิใจนะ ที่ท างานเสร็จเรียบร้อย” บางส่วนมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่
ปฏิบัติเพราะเป็นงานที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และได้ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถให้
ออกมาเป็นรูปธรรมได้ บางส่วนมีความภาคภูมิใจในงานที่ท าถึงแม้จะไม่ตรงกับความรู้ความสามารถที่
ศึกษามาโดยตรงแต่ภูมิใจที่ตนได้ท างานที่อยู่ในอ านาจหน้าที่  ที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนในพ้ืนที่
และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ดียิ่งๆ ขึ้นต่อไป ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ภูมิใจสิ งานเรา
ถือว่าเป็นงานช่วยคนท าให้คนในพ้ืนที่ชาวบ้านเขามีอาชีพ มีคุณภาพชีวิตที่ดี ก็เท่ากับเราได้ท าบุญทาง
หนึ่งด้วย และชาวบ้านก็มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนด้วย” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ก็ภูมิใจนะว่าเราท างานเสร็จตามที่ได้รับ
มอบหมาย” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 4.1.9 ความรับผิดชอบ  
  4.1.9.1 ในด้านความรับผิดชอบได้ค าตอบไปในแนวทางเดียวกัน คือ ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถที่มี ในส่วนของผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถที่ มี ก็ยังปฏิบัติงานอย่าง
เต็มก าลังความสามารถแต่ยังไม่เต็มความรู้  “ท างานอย่างเต็มความสามารถ แต่ยังไม่เต็มความรู้ที่มี 
เพราะงานที่ท าอยู่ไม่ตรงกับสายงานที่เรียนมา แต่ก็พยายามท าเต็มที่ให้งานออกมาดีและเรียนรู้ไปกับมัน” 
ส่วนปัจจัยที่ส่งเสริมการท างานก็คือเพ่ือนร่วมงาน “การมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่ช่วยส่งเสริมการท างานให้
ราบรื่นด้วยดี” ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “เราก็ท างานเต็มที่เต็มก าลังความสามารถ” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ท างานอย่างเต็มความสามารถ แต่ยังไม่เต็มความรู้ที่มี 
เพราะงานที่ท าอยู่ไม่ตรงกับสายงานที่เรียนมา แต่ก็พยายามท าเต็มที่ให้งานออกมาดีและเรียนรู้ไปกับมัน” 
(ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “การมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่ช่วยส่งเสริมการท างาน
ให้ราบรื่นด้วยดี” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.9.2 งานที่รับผิดชอบเปิดโอกาสให้อิสระในการตัดสินใจในการท างานจากการ
สัมภาษณ์ มีการให้อิสระในการตัดสินใจการท างานมากน้อยแตกต่างกัน แต่โดยส่วนมาก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ให้ค าตอบที่ว่า ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในเรื่องของงานที่ได้รับมอบหมายและมีอิสระในการ
ตัดสินใจเบื้องต้น บางส่วนได้รับอิสระเต็มที่ในการตัดสินใจในการปฏิบัติ งานโดยการน าเสนอวิธีการ
ปฏิบัติงานและผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับก่อนเริ่มลงมือปฏิบัติ บางส่วนหัวหน้าจะมีแนวทางปฏิบัติให้อยู่
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แล้วจะออกนอกกรอบมากไม่ได้ ซึ่งการได้รับอิสระในการตัดสินใจมีผลต่อการปฏิบัติงานและความ
รับผิดชอบในงานค่อนข้างมาก เนื่องจากหากได้รับอิสระในการตัดสินใจ ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการคิดวางแผน
และค านวณถึงผลที่จะได้รับประกอบกับระยะเวลาในการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลมากที่สุด 
ในขณะที่ถ้ามีกรอบให้ปฏิบัติแล้วจะไม่ค่อยได้คิดค านวณถึงวิธีการปฏิบัติมากเท่าไร เพียงแค่ปฏิบัติตาม
ขั้นตอนและให้เสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดก็พอ ที่ต้องคิดคือการป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดระหว่าง
การปฏิบัติตามขั้นตอนเท่านั้น เช่น งานสารบรรณ ซึ่งมีระเบียบและรูปแบบที่ตายตัวที่ต้องปฏิบัติตาม
ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ก็ให้อิสระในการท างานนะ หัวหน้าก็จะบอกว่าให้ท าอะไร
แล้วก็แนวทางการท างานประมาณไหน ไม่ได้บังคับว่าจะต้องท าละเอียดตามนั้นเป๊ะๆ แต่ถ้าติดขัด
ตรงไหนก็ไปถามได”้ (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “เขาก็ให้อิสระนั้นแหละ แต่ว่างานที่ท าอยู่เกี่ยวกับงาน
สารบรรณ มันมีข้อก าหนดมีระเบียบที่ต้องท าตายตัวอยู่แล้ว เราก็จะไปแก้ไขอะไรมากไม่ได้” (ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ให้อิสระในการท างาน เราก็วางแผนเองว่าจะท า
ยังไงเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการแล้วก็เสร็จทันตามก าหนด” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 
สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 4.1.10 ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
  4.1.10.1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ค าตอบที่เหมือนกันในเกณฑ์การประเมิน คือ ทราบเกณฑ์
การประเมินผลงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงผู้ที่มีส่วนในการประเมิน เนื่องจากเกณฑ์การ
ประเมินผลงานจะจัดท าขึ้นโดยตัวผู้รับการประเมิน โดยท าเป็นเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน (ตามการแบ่ง
อ านาจหน้าที่ภายในหน่วยงาน) แล้วจึงจัดท าเกณฑ์การประเมินของตนเองส่งให้ฝ่ายบุคคลเพ่ือใช้
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละรอบการประเมิน และผู้รับการประเมินจะทราบผลที่ได้รับการประเมิน
เช่นกัน ในเกณฑ์ของการเลื่อนขั้นจะมีมาตรฐานที่ตายตัวจากการวัดผลคะแนนที่ได้จากการประเมินและ
การลาป่วย ลากิจ ในแต่ละรอบการประเมินมาประกอบร่วมกัน  ผลของการประเมินนั้นท าให้ทราบถึง
ข้อดีและเสียของตนเองที่หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาคิดหรือมองเห็นต่อผู้รับการประเมิน จึงสามารถน ามา
ปรับปรุงให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นได้ นอกจากนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วนคิดว่าการประเมินผลงานมีผลต่อ
แรงจูงใจในเรื่องของก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเกี่ยวพันกับการเลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง และ
อัตราค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น ในขณะที่บางส่วนก็บอกว่าไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานเพราะเกณฑ์ก็
เหมือนเดิมตามขั้น ในขณะผู้ให้ข้อมูลส าคัญในส่วนที่เป็นพนักงานจ้างบอกไม่มีผลเนื่องจากไม่มีการ
ประเมินผลงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “รู้ ก่อนการประเมิน
เขาจะให้เราท าแบบประเมินส่งก่อน แล้วพอประเมินเสร็จเขาจะแจ้งผลการประเมินว่าเราได้คะแนน
เท่าไหร่ แล้วก็ให้ดูแบบประเมินด้วยว่าได้ส่วนไหนมากน้อยแค่ไหนเพ่ือไว้ท าแบบประเมินรอบใหม่ ถามว่า
มีผลต่อแรงจูงใจไหมไม่มีหรอก ส าหรับพ่ีนะเพราะว่าประเมินมันก็ใช้เลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งมันก็มีเกณฑ์
ตายตัวของมันอยู่แล้ว” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “รู้ เพราะเราเป็นคนก าหนดว่าจะประเมินเรื่องอะไร 
โดยดูจากงานในอ านาจหน้าที่ของเราแล้วก็ท าข้อตกลงว่าจะประเมินเรื่องไหนบ้าง ผลการประเมินก็มีผล
ต่อก าลังใจในการท างานคิดว่างั้นนะ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 2562) 
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  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ไม่มีผล เพราะว่าหนูไม่มีประเมิน หนูเป็น
ลูกจ้าง” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.10.2 ในส่วนของการฝึกอบรมและการสัมมนาศึกษาดูงานนั้น ในส่วนผู้มีอายุงานน้อย
ยังไม่เคยฝึกอบรม แต่ในผู้ที่มีอายุงานมากมีการไปฝึกอบรมบ้างแล้วตามหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน และในการฝึกอบรมสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง การสัมมนาศึกษา
ดูงานมีการไปศึกษาดูงานและน าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคน
ที่ 1 ที่กล่าวว่า “ก็มีไปฝึกอบรมบ้างที่มันเก่ียวกับต าแหน่งของเรา ส่วนสัมมนาก็มีบ้าง มีประโยชน์นะเราก็
เอามาปรับใช้เกี่ยวกับการท างานได้” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ยังไม่เคยไปเพราะว่าเพ่ิงมาท างานไม่ พอดีปีที่เรามา
ไม่มีไปดูงานก็เลยอด” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ของพ่ีเคยไปดูงานแต่ยังไม่เคยเข้าโรงเรียนอบรม  
ไปดูงานก็มีประโยชน์สามารถน ามาปรับใช้ในการท างานได้” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 15 สิงหาคม 
2562) เป็นต้น 
 4.1.11 การยอมรับนับถือ 
  4.1.11.1 ผู้ที่ให้ข้อมูลส าคัญส่วนมากได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานอ่ืนที่นอกเหนือจาก
งานประจ าที่แตกต่างกัน มากบ้างน้อยบ้างตามความเหมาะสมของงานและลักษณะงาน เช่น การ
อนุเคราะห์หน่วยงานอื่น การรับนโยบายบริหารศูนย์การเรียนรู้ งานพัสดุ งานประสานกับบุคคลภายนอก
ในการจัดกิจกรรมเนื่องในวันส าคัญต่างๆ เช่น อ าเภอ ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้ช่วยผู้ใหญ่บ้าน หรือตาม
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “งานอ่ืนอย่างเช่นประสานงาน
ระหว่างเทศบาลกับชุมชน เช่น ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้ช่วย แล้วก็ท างานร่วมกับอ าเภอในเรื่องการจัดสถานที่
ในวันส าคัญต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกอง ได้รับความไว้ใจจากหัวหน้าแล้วก็ลูกน้อง ผู้ร่วมงาน กับคนที่
เกี่ยวข้อง” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ,, 16 สิงหาคม 2562) 
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “งานอ่ืนที่นอกเหนือจากงานประจ าก็อย่างเช่นการ
ได้รับมอบหมายให้รักษาราชการแทนในต าแหน่ง  ได้รับความไว้วางใจให้ได้รับการแต่งตั้งเป็น
คณะกรรมการต่างๆ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ได้รับความไว้วางใจ เช่น งานการติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืนภายนอกซึ่งก็ยังอยู่ในกลุ่มงานของเทศบาล และก็ยังได้รับงานที่
สามารถติดต่อประสานงานได้ทุกกลุ่มงาน” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
  4.1.11.2 ในเรื่องการได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับ 
บัญชา ในการปฏิบัติงาน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส่วนมากให้ข้อมูลในแนวทางเดียวกันคือได้รับความไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติหน้าที่และผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ คอยรายงานการปฏิบัติงานให้ทราบ
ตลอด เมื่อพบปัญหาหรือข้อสงสัยจะเข้ามาปรึกษาขอค าแนะน าหรือแนวทางปฏิบัติเพ่ือน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ส่วนผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วนที่อายุงานน้อยยังไม่แน่ใจว่าได้รับความไว้วางใจหรือไม่ (2ปี) แต่
ก็ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ โดยเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานเบื้องต้นเองได้ เมื่อมี
ข้อสงสัยสามารถไปปรึกษาต่อหัวหน้างานได้ตลอด ดังเช่นที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 ที่กล่าวว่า “ได้รับ
มอบหมายให้ท างานที่ส าคัญ ลูกน้องผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีการรายงานผลการปฏิบัติงานให้ทราบอย่าง
สม่ าเสมอ” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
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  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 ที่กล่าวว่า “ก็ไม่แน่ใจเหมือนกัน แต่ก็ให้ความช่วยเหลือดี เวลา
เราไปถามอะไรเวลาประสานงานก็ดี เวลาเรามีข้อสงสัยอะไรก็สามารถถามหัวหน้าได้” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, 
สัมภาษณ์, 14 สิงหาคม 2562) 
  และผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 ที่กล่าวว่า “ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้าก็จะเป็นการให้
ท างานรับผิดชอบในส่วนต่างๆ ส่วนลูกน้องก็เชื่อฟังและท างานร่วมกันได้ดี  เพ่ือนร่วมงานมีการ
ประสานงานและช่วยเหลือกันดี” (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ, สัมภาษณ์, 16 สิงหาคม 2562) เป็นต้น 
 4.1.12 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วน ได้มีข้อเสนอแนะองค์กรควรมีโบนัสให้แก่
พนักงานเมื่อสิ้นปีเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน ควรมีการคัดเลือกพนักงานดีเด่นเมื่อใกล้สิ้น
ปีงบประมาณในแต่ละกองเพ่ือเป็นก าลังใจให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน และมีผลต่อการประเมิน/
เลื่อนขั้น ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วนเสนอให้การเลื่อนขั้นดีเด่นส าหรับพนักงานที่มีผลงานดีมีการกระจาย
และหมุนเวียนกันไป เพ่ือให้พนักงานมีก าลังใจมากข้ึน  
 
4.2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญสามารถน ามาหาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของบุคลากรที่แสดงถึงความนึกคิดและ
ความต้องการในด้านต่างๆ ตามหลักทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg ซึ่งสามารถวิเคราะห์ข้อมูลปัจจุบัน
ได้ คือ ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร 
ปัจจัยกระตุ้น ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ทั้ง 6 ด้านนี้ ผู้ให้ข้อมูล 
ส าคัญให้ข้อมูลไปทางเดียวกัน คือ มีความรู้สึกที่ดี พึงพอใจกับสภาพปัจจุบัน รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล ด้านการยอมรับนับถือ สองด้านนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่มีอายุงานน้อยกว่าห้าปีบางท่านยังมี
ความรู้สึกไม่แน่ใจต่อความสัมพันธ์หรือการยอมรับนับถือของคนในองค์กรบ้าง แต่เมื่อสอบถามการ
ประสานงานต่างๆ ก็สามารถประสานงานและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี ด้านความมั่นคงในหน้าที่การ
งานนั้นมีความเห็นในส่วนที่ต่างกัน คือ ในส่วนของข้าราชการมีความเห็นว่ามีความมั่นคง ในขณะที่ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญที่เป็นพนักงานจ้างบางท่านยังรู้สึกว่ายังไม่มีความมั่นคง เนื่องจากเป็นสัญญาจ้างแบบปีต่อปี 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการกับด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ ยังมีความต้องการโดยเน้นที่ความสัมพันธ์
กันในเรื่องของการประเมินซึ่งอยู่ในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่  แต่มีความสัมพันธ์ต่อการปรับเพ่ิมขั้น
เงินเดือน หากน าข้อมูลที่ได้มาเขียนในรูปตารางอย่างง่ายจะได้ดังตารางที่ 4.1 

เมื่อพิจารณาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในแต่ละด้านนั้น  สามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยงานอาจเพ่ิมช่องทางการติดต่อภายในองค์กรส าหรับพนักงาน 

เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการสื่อสารภายในองค์กรมากยิ่งขึ้น ห้อง
เก็บเอกสารอาจมีการจัดตารางให้แม่บ้านเข้าไปเพ่ือเก็บฝุ่นและเพ่ือรักษาสภาพเอกสารให้คงสภาพที่ดี
ตลอดอายุการเก็บรักษา นอกจากนี้ยังท าให้พนักงานพึงพอใจที่จะไปค้นหาเอกสารเมื่อจ าเป็นต้องใช้งาน 
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ตารางท่ี 4.1 สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ของพนักงานเทศบาลสามง่าม จังหวัด
นครปฐม 
 

สภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ของพนักงานเทศบาลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
ปัจจัยค้ าจุน 

- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- การบังคับบัญชา 
- นโยบายและการบริหาร 
- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

 
เกณฑ์ดี 
เกณฑ์ดี 
เกณฑ์ดี 
เกณฑ์ดี 

มีความต้องการ 
มีความต่าง ข้าราชากร/พนักงานจ้าง 

ปัจจัยจูงใจ 
- ลักษณะของงาน 
- ความส าเร็จของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
- การยอมรับนับถือ 

 
เกณฑ์ดี 
เกณฑ์ดี 
เกณฑ์ดี 

มีความต้องการ 
เกณฑ์ดี 

 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ควรมีการส่งเสริมให้พนักงาน ข้าราชการ มีกิจกรรมร่วมกันตามหน้า 

เทศกาลต่างๆ โดยเน้นที่ความสมัครใจเป็นส าคัญ เช่น การใส่โทนสีเสื้อตามหน้าเทศกาล การรวมจับของขวัญ
ปีใหม่ การร่วมกิจกรรมเทศกาลวาเลนไทน์ สงกรานต์ การท ากิจกรรมของแจกทานงานบุญ หรือกิจกรรม
บันเทิงสันทนาการชิงรางวัลเล็กๆ ภายในงานประจ าปีของหน่วยงาน โดยเน้นที่การเสริมสร้างความสัมพันธ์ 
ของพนักงานข้าราชการเป็นหลักไม่ใช่ที่วัตถุสิ่งของ 

การบังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาอาจท าใบส าคัญเป็นบันทึกย่อในการมอบหมายงานให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการพิจารณาปริมาณงาน ความยากง่ายของงาน ความเหลื่อมล้ าของเวลางาน
แต่ละตัวที่อาจคาบเกี่ยวกันต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงสามารถใช้ติดตามความคืบหน้า
ของงานที่มอบหมายได้อีกด้วย 

นโยบายและการบริหาร องค์กรอาจมีการจัดบอร์ดแสดงนโยบายขององค์กรในรูปแบบประโยค
สั้นๆ ที่แสดงถึงหัวใจของนโยบายรวมถึงการบริหาร หรือการเขียนแสดงแผนงาน การด าเนินโครงการแต่
ละกองในช่วงระยะเวลาต่างๆ เพ่ือให้เกิดเป็นรูปธรรม ซึ่งจะท าให้พนักงานเจ้าหน้าที่รวมถึงผู้มาติดต่อ
ขอรับบริการสามารถเห็นแผนงานขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงานจ้างภารกิจและพนักงานเทศบาล
ในรอบของปีงบประมาณจะมีการประเมินปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนสองรอบ คือ ครึ่งปีแรก ตั้งแต่วันที่ 1 
ตุลาคม -31 มีนาคม และครึ่งปีหลัง ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน -30 กันยายน โดยทั่วไปพนักงานจะมีการปรับ
หนึ่งรอบปีงบประมาณเท่ากับ 1.0 ขั้นเป็นอย่างน้อย นอกจากนี้ยังมีกรณีปรับเพ่ิมขั้นเงินเดือน 1.5 ขั้น 
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และ 2.0 ขั้น กรณีได้รับการประเมินการปฏิบัติงานระดับพนักงานดีเด่น (คะแนนมากกว่าร้อยละ 90 คือ 
ระดับดีเด่น) สองรอบการประเมินจะได้ปรับ 2.0 ขั้นต่อรอบปีงบประมาณ โดยมีเงื่อนไขที่ว่าต้องอยู่ใน
โควตาร้อยละ 15 ของจ านวนข้าราชการที่ครองต าแหน่งอยู่ ณ วันที่ 1 มีนาคม สามารถแสดง
เปรียบเทียบการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนแต่ละขั้นได้ดังตารางที่ 4.2 จะเห็นได้ว่าการปรับขั้นเงินเดือนนั้นมี
ความสัมพันธ์กับการประเมินการปฏิบัติงาน 

 
ตารางท่ี 4.2 ตัวอย่างการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

ขั้น ประเภทวิชาการ  
ระดับปฏิบัติการ 

เงินเดือนเพ่ิมร้อยละ 
(คิดเทียบแต่ละขั้นเงินเดือน) 

เงินเดือนเพ่ิมร้อยละ 
(คิดตลอดปีงบประมาณ) 

10.5 15,840 - เงินเดือนเร่ิมต้นปัจจุบัน 

11.0 16,220 2.39 0.5 ขั้น ครึ่งปีแรก 
2.39 

11.5 16,600 2.34       1.0 ขั้น ครึ่งปีแรก หรือตลอดปีงบประมาณ 
4.79 

12.0 16,940 2.05 1.5 ขั้น ตลอดปีงบประมาณ 
6.94 

12.5 17,290 2.34 2.0 ขั้น ตลอดปีงบประมาณ 
9.15 

13.0 17,570 2.05  

 (อ้างอิงขั้นเงินเดือนจากโครงสร้างบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่น บัญชี 5) 
 
นอกจากนี้องค์กรอาจจัดกองทุนของพนักงานแบบภาคสมัครใจ โดยมีหลักเกณฑ์การสมัคร การ

ฝาก การถอนคืน และการลาออก เพ่ือเป็นทางเลือกหนึ่งแก่พนักงานลูกจ้างข้าราชการในการเก็บออมเงิน 
ทั้งนีใ้นส่วนนี้จ าเป็นต้องมีการศึกษาเพ่ิมเติมถึงอ านาจหน้าที่ในการจัดการ รวมถึงศึกษาความเป็นไปได้ใน
การจัดสรรโบนัสให้แก่พนักงานลูกจ้างข้าราชการประจ าปี ในด้านของสวัสดิการอ่ืนๆ ที่แนะน าเพ่ิมเติม 
เช่น ตู้ยาสามัญประจ าแต่ละกองเพ่ือใช้รักษาพยาบาลเบื้องต้นเมื่อเกิดการเจ็บป่วย 

ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ในเรื่องการว่าจ้างหรือสัญญาจ้างมีการก าหนดตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดนครปฐม เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับพนักงานจ้าง ข้อ 1 
““พนักงานจ้างทั่วไป” หมายความว่า พนักงานจ้างที่มีลักษณะงานเป็นการใช้แรงงานทั่วไป ซึ่ งไม่ต้องใช้
ความรู้หรือทักษะเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน และมีระยะเวลาการจ้างในช่วงสั้นๆ ไม่เกิน 1 ปี” รวมถึง
ขั้นตอนของการต่อสัญญาจ้างของพนักงานจ้าง จึงไม่มีความเห็นเพ่ิมเติม เนื่องจากระบบการจ้างปีต่อปี
เป็นการน าการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ เพ่ือให้พนักงานจ้างเกิ ดความตื่นตัวและทบทวนการ 
ปฏิบัติงานของตนเองตลอดเวลา นอกจากนี้พนักงานจ้างบางส่วนที่มีความรู้สึกไม่ค่อยมั่นคงในหน้าที่การ
งานเมื่อเทียบกับการท างานบริษัทเอกชนที่มีโอกาสเลิกจ้างจึงไม่มีความรู้สึกที่แตกต่างกันในเรื่องของ
แรงจูงใจ 

ลักษณะของงาน กรณีท่ีพนักงานมีการปฏิบัติงานนอกส านักงานหรือการเดินทางไปประชุมต่างๆ
ภายในจังหวัดเดียวกับที่หน่วยงานตั้งอยู่ หน่วยงานอาจพิจารณาให้พนักงานที่ออกปฏิบัติงานนอกพ้ืนที่
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สามารถเบิกค่าเดินทางและเบี้ยเลี้ยงได้ กรณีที่นอกเหนือจากการท าประกาศค าสั่งเนื่องจากบางครั้งเป็น
การมอบหมายให้ไปปฏิบัติงานผ่านการเกษียณหนังสือและพนักงานจ าเป็นต้องเดินทางด้วยตัวเองท าให้มี
ค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมจากเดิมและไม่สามารถเบิกกับหน่วยงานได้  

ความส าเร็จของงาน พนักงานอาจมีการจดบันทึกความส าเร็จของงานเป็นบันทึกย่อเพ่ือใช้ในการ
ทบทวนความส าเร็จของลักษณะงานที่ท า นอกจากนี้ยังสามารถน ามาจัดกลุ่มภารกิจต่างๆ เพ่ือดูแนว
ทางการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ ปัญหาที่พบเจอและแนวทางป้องกันแก้ไขในแต่ละปัญหาซึ่งจะ
ท าให้สามารถป้องกันปัญหาที่อาจเกิดและใช้ระยะเวลาในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้เร็วยิ่งขึ้น 
รวมถึงสามารถทบทวนความรู้ความเข้าใจและพัฒนาการของตนได้อีกทางหนึ่ง 

ความก้าวหน้าในหน้าที่ หน่วยงานควรเสริมแรงจูงใจด้วยการคัดเลือกพนักงานดีเด่นเมื่อใกล้สิ้น
ปีงบประมาณในแต่ละกองนั้นอาจสามารถท าได้โดยการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บริหาร ซึ่งการคัดเลือก
พนักงานดีเด่นแต่ละกอง อาจให้มีการคัดเลือกแยกต่างหากจากเกณฑ์การประเมิน เนื่องจากการประเมิน
นั้นจะแตกต่างกันไปตามแต่ละต าแหน่งงานของบุคคล แต่เกณฑ์การคัดเลือกพนักงานดีเด่นควรเป็นเกณฑ์
เดียวกันทั้งหน่วยงานเพ่ือเป็นตัวชี้วัดได้ การให้ได้มาซึ่งพนักงานดีเด่นอาจมาจากพนักงานด้วยกันและ
ประชาชนผู้มารับบริการ แบ่งในส่วนของภาคบริการและการท างาน เนื่องจากหากใช้คะแนนที่ได้จากผู้มา
ติดต่อรับบริการทั้งหมดจะไม่เป็นธรรมต่อส่วนที่ไม่ได้ติดต่อสัมพันธ์กับผู้รับบริการ และเพ่ือเป็นก าลังใจให้
ส่วนที่ให้บริการประชาชนจึงควรมีการประเมินส่วนนี้เพ่ิมเข้ามา โดยอาจจัดแบบสอบถามหรือการ
ประเมินให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องลงคะแนนประเมิน จากนั้นจึงน ามาประมวลผลเมื่อใกล้ช่วงสิ้นปีงบประมาณ 
เพ่ือจัดท าเป็นพนักงานดีเด่นและอาจมีของรางวัลเล็กน้อยเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน ซึ่งของ
รางวัลนี้อาจไม่ได้มีมูลค่ามากเนื่องจากหน่วยงานในส่วนราชการไม่มีงบประมาณในส่วนนี้ ดังนั้นของ
รางวัลจึงมาจากฝ่ายบริหารเห็นถึงความส าคัญและจัดสรรมาให้เพ่ือเป็นก าลังใจมากกว่า จึงควรมองใน
เรื่องของคุณภาพการท างานและการให้บริการที่มีคนเล็งเห็นถึงความส าคัญในสิ่งที่เราท ามากกว่ามูลค่า
ของรางวัลที่ได้รับ ควรมีการให้ความรู้แก่พนักงานข้าราชการถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพการงานแต่ละ
สายงานรวมถึงต าแหน่งเกื้อกูล การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยพิจารณาหลักสูตรที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงานและเสนอต่อพนักงานถึงความต้องการฝึกอบรมจึงส่งเรื่อง
เพ่ือขออนุมัติจากหน่วยงาน รวมถึงการแจ้งผลการประเมินการปรับขั้นเงินเดือนให้พนักงานทราบเป็น
เอกสารรายบุคคลเพ่ือเป็นข้อมูลให้พนักงานเกิดการปรับปรุงและเป็นการเสริมแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองต่อไป 
 

การยอมรับนับถือ หัวหน้าผู้บังคับบัญชาอาจมีการปล่อยงานที่มีความละเอียดปานกลางและมี
การตรวจสอบง่ายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองท าภายในระยะเวลาความส าเร็จของงานเบื้องต้นมาให้
ตรวจดูก่อน เพ่ือวางระบบการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้วิธีการท างาน การแก้ไขปัญหาและการ
วางระบบของงาน โดยการสั่งงานในลักษณะพ่ีเลี้ยงซึ่งเป็นการฝึกฝนและพัฒนาจนสามารถปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ ได้ดี ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการได้รับการยอมรับนับถือต่อไปในอนาคตและควรเป็นการสอนงาน
แบบให้ค าแนะน ามากกว่าการลดทอนก าลังใจเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 



 
 
 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1.ศึกษาแรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐมที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 2.เพ่ือเสนอแนะแนว
ทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
สามง่าม จังหวัดนครปฐม”ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัด
นครปฐม จ านวน  15 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
ซึ่งใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของของ Herzberg เป็นพ้ืนฐานในการวางกรอบแนวคิดและออกแบบการสัมภาษณ์ 
 5.1.1 แรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
  จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่ให้ข้อมูลสอดคล้องกัน โดยสรุปได้ว่า
ปัจจัยแรงจูงใจในปัจจุบันของพนักงานเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม ในภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ดี
ทั้งปัจจัยค้ าจุ้นและปัจจัยกระตุ้น เมื่อมองในรายละเอียดปัจจัยย่อยได้ผลดังนี้ 
  สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า หน่วยงานมีการจัดเตรียมสถานที่ อุปกรณ์ในการ
ด าเนินงาน และทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน องค์กรได้มีการจัดเตรียมไว้ให้อย่างพอเพียง 
หากมีความต้องการอุปกรณ์ใดเพ่ิม สามารถท าแบบความต้องการเพ่ือจัดซื้อได้ตามความเหมาะสม ไม่มี
การกีดกันแต่อย่างใด เพียงแต่ต้องท าตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า เจ้าหน้าที่มีความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน สามารถ
พูดคุย สื่อสาร และท างานร่วมกันได้ เจ้าหน้าที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า สามารถท างานร่วมกันได้ดี 
สื่อสาร พูดคุย และประสานงานได้อย่างราบรื่น แต่ความใกล้ชิดจะน้อยกว่าเพ่ือนร่วมงาน อาจเนื่องจาก
การให้เกียรติและให้ความนับถือ นอกจากนี้ เจ้าหน้าที่ยังมีส่วนร่วมในการช่วยแก้ไขปัญหาและ
ความส าเร็จของงานซึ่งหัวหน้างานมีส่วนอย่างมากโดยการมอบหมายงานตามความเหมาะสม ให้แนวทาง
และค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน ช่วยก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาและป้องกันการเกิดปัญหาต่างๆ จนงาน
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และเพ่ือนร่วมงานยังให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและประสานงานที่ดีท า ให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น 
  การบังคับบัญชา พบว่า หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา มีการแบ่งงานตาม
ความเหมาะสมของความสามารถ ปริมาณงาน อ านาจหน้าที่ และตามโครงสร้างภายในองค์กร มีการ
กระจายอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความเหมาะสม 
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  นโยบายและการบริหาร พบว่า องค์กรมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน สามารถ
ปฏิบัติได้จริงและมีแนวทางชัดเจน ประชาชนสามารถมองเห็นและรับทราบได้ 
  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่าค่าตอบแทนของพนักงานเป็นไปตามประกาศคณะกรรม 
การมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเรื่องก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้อง 
ถิ่น ฉบับที่ 9 โดยมีโครงสร้างบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานท้องถิ่นบัญชี 5 เป็นเกณฑ์อ้างอิงในการพิจารณา 
ส่วนพนักงานที่มีเงินเดือนต่ ากว่า 13,285 บาท จะมีเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวสมทบให้เป็น 13,285 
บาท จนกว่าขั้นเงินเดือนจะขยับถึง 13,285 บาท สวัสดิการข้าราชการเป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด การ
รักษาครอบคลุมถึงบิดา มารดา คู่สมรส และบุตร รวมถึงสามารถเบิกค่าเช่าบ้าน ค่าเล่าเรียนบุตรได้ ส่วน
พนักงานจ้างมีความพอใจในค่าตอบแทนที่ได้รับระดับหนึ่ง เนื่องจากต าแหน่งที่ท าไม่ตรงกับวุฒิการศึกษา 
สวัสดิการเป็นประกันสังคมตามท่ีกฎหมายก าหนด และจากการที่สวัสดิการของข้าราชการดีกว่าพนักงาน
จ้างจึงเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่ท าให้พนักงานจ้างมีความมุ่งมั่นที่จะสอบเข้าบรรจุเป็นข้าราชการ 
  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน พบว่า ส าหรับข้าราชการมีความมั่นคงและยั่งยืนในงาน
สามารถยึดเป็นอาชีพระยะยาวได้ เนื่องจากมีสวัสดิการที่ดีและครอบคลุมถึงสมาชิกในครอบครัว  เช่น 
บิดา มารดา คู่สมรสและบุตร แต่เงินเดือนไม่ค่อยเพียงพอเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบันมี
ค่าครองชีพที่สูงจึงท าให้เงินเดือนข้าราชการอย่างเดียวอาจไม่พอเพียงส าหรับบางคนจึงต้องหารายได้
เสริมเพ่ือให้เพียงพอต่อภาระค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน ส่วนพนักงานจ้างยังถือว่าไม่มีความมั่นคงในอาชีพ
เนื่องจากเป็นสัญญาจ้างปีต่อปี ซึ่งเป็นไปตามระเบียบ แต่ยังมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานที่องค์กร 
เนื่องจากการท างานเอกชนก็มีความเสี่ยงต่อการเลิกจ้างเช่นเดียวกัน 
  ลักษณะของงาน พบว่า พนักงานทราบถึงลักษณะงานของตนที่ปฏิบัติอยู่ว่ามีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอะไรบ้าง บางคนท างานในต าแหน่งที่ตรงกับความรู้ความสามารถที่ศึกษามาแต่บาง
ต าแหน่งก็ไม่ได้ท างานในต าแหน่งที่ตรงกับความรู้ความสามารถที่ศึกษามา 
  ความส าเร็จของงาน พบว่า พนักงานเจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงได้ตามก าหนดเวลาโดยมีการวางแผนการปฏิบัติงานล่วงหน้ารวมถึงมีการป้องกันการเกิด
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึน พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานมากน้อยแตกต่างกัน 
  ความรับผิดชอบ พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานตรงความรู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถและเต็มก าลังที่มี ส่วนผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถแต่ยังไม่เต็มความรู้ที่มีเนื่องจากความรู้บางอย่างไมต่รงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  ความก้าวหน้าในหน้าที่ พบว่า พนักงานทราบถึงหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลงาน/
เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงผู้ที่มีส่วนในการประเมิน ซึ่งเกณฑ์การประเมินจะเกิดจากการท าข้อตกลง
ระหว่างพนักงานกับหน่วยงาน ในส่วนของการฝึกอบรมและสัมมนาศึกษาดูงาน มีการฝึกอบรมสัมมนา
และศึกษาดูงานแตกต่างกันไปตามต าแหน่งและอายุงาน แต่ผู้ที่ได้ฝึกอบรมและสัมมนาศึกษาดูงาน
สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้กับการปฏิบัติงานได้ดี 
  การยอมรับนับถือ พบว่า พนักงานได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เช่น การ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานอ่ืนที่นอกเหนือจากงานประจ าแตกต่างกันมากน้อยตามความเหมาะสม
ของงาน การยอมรับนับถือจากลูกน้อง เช่น ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน การรายงานการปฏิบัติหน้าที่ 
และการปรึกษางานต่างๆ ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยมีการให้ความร่วมมือในการประสาน 
งานที่ด ี
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 5.1.2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  การเพ่ิมเงินเดือน ควรมีการวางแผนข้อตกลงร่วมเพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ก าหนดข้อตกลงร่วมและปฏิบัติเพ่ือให้ผลการประเมินออกมาตามที่ผู้รับการประเมินคาดหวัง ซึ่งผลของ
การประเมินการปฏิบัติงานนี้จะสัมพันธ์กับการปรับขั้นเงินเดือน  
  การคัดเลือกพนักงานดีเด่นแต่และกองนั้นเป็นการคัดเลือกเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการ
ท างานมากกว่าของรางวัลหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน เนื่องจากหน่วยงานในส่วนราชการไม่มีงบประมาณ
ในส่วนนี้ ดังนั้นของรางวัลจึงมาจากฝ่ายบริหารเห็นถึงความส าคัญและจัดสรรมาให้เพ่ือเป็นก าลังใจ จึง
ควรมองในเรื่องของคุณภาพการท างานและการให้บริการที่มีคนเล็งเห็นถึงความส าคัญในสิ่งที่ท ามากกว่า
มูลค่าของรางวัลที่ได้รับ 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่อง“แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
สามง่าม จังหวัดนครปฐม” สามารถอธิปรายผลตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 5.2.1 แรงจูงใจ และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน สามารถอภิปราย
เป็นรายด้านได้ดังนี้ 
  สภาพแวดล้อมในการท างาน  จากผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่มีแรงจูงใจด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจากเจ้าหน้าที่มีความพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานปัจจุบัน มีอุปกรณ์ในการด าเนินงานและทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานครบถ้วน 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับ ปัญจพร แต้มแก้ว (2554) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ สังกัดเขตตรวจ
ราชการที ่4 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุดไดแ้ก่สภาพการท างาน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ
พนักงานเทศบาลต าบลสามง่ามอยู่ในเกณฑ์ดี ในส่วนของเจ้าหน้าที่ที่อยู่กับองค์กรมานานจะมีความ
ผูกพันธ์แบบเพ่ือนแบบพี่น้องคอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ส่วนผู้ที่เพ่ิงเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรยังไม่ค่อย
มีความมั่นใจในระดับหนึ่งแต่สามารถประสานงานปฏิบัติงานได้ด้วยดี  ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานมี
ความใกล้ชิดมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้า อาจเนื่องมาจากความเกรงใจและการให้
เกียรติหัวหน้า ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีนี้ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่น ช่วยกันแก้ไขปัญหา
ประกอบกับหัวหน้ามีการมอบหมายงานที่เหมาะสมพร้อมให้แนวทางและค าปรึกษาที่ดีต่อลูกน้องในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรมีความรู้สึกพึงพอใจที่ได้อยู่ร่วมกับองค์กร สอดคล้องกับ ศิริพร 
จันทรศรี (2550) แรงจูงใจทางสังคมเป็นความต้องการจากการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคม ได้รับการยอมรับ ชื่อเสียง เกียรติ และความส าเร็จในชีวิต 
  การบังคับบัญชา จากผลการวิจัยพบว่าการบังคับบัญชานั้น เจ้าหน้าที่รู้สึกว่าหัวหน้างานมี
ความยุติธรรม มีการกระจายอ านาจ แบ่งงานตามหน้าที่ และให้อิสระในการท างาน สอดคล้องกับ 
สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2547) ได้ศึกษา แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบาง
ปะกงวู๊ดจ ากัด พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทท่ีมีต่อด้านวิธีการบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
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  นโยบายและการบริหาร จากผลการวิจัยพบว่า ฝ่ายบริหารของเทศบาลต าบลสามง่ามมี
นโยบายและการบริหารที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม เจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้ จึงท าให้เกิดความรู้สึก
สบายใจที่จะปฏิบัติงานเนื่องจากเป็นผลงานที่จับต้องได้สามารถติดตามตรวจสอบและรายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามแผน สอดคล้องกับ สรัญพันธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานนโยบายและการบริหาร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 86.70 
  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ที่เป็นข้าราชการมีความพึง
พอใจกับค่าตอบแทนที่ได้ระดับหนึ่ง เนื่องจากองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของระบบราชการที่มีการก าหนดอัตรา
ค่าตอบแทนที่ต้องอ้างอิงตามระเบียบและประกาศซึ่งเป็นเกณฑ์ตายตัวไม่สามารถเรียกร้องได้เหมือนบริษัท 
เอกชนแต่สามารถทดแทนด้วยการมีสวัสดิการที่ดีและครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัวซึ่งบริษัทเอกชนไม่
มี ส่วนเจ้าหน้าที่ที่เป็นพนักงานจ้างมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการระดับหนึ่ง ซึ่งสามารถ
ทดแทนอัตรารายได้ที่น้อยได้ด้วยการท างานใกล้บ้านเปรียบเทียบเงินเหลือในการท างานและความเสี่ยง
ต่อการเลิกจ้างที่บริษัทเอกชนก็มีเช่นเดียวกัน ในส่วนของพนักงานที่มีเงินเดือนน้อยกว่า 13,285 บาท จะ
ได้รับเงินเพ่ิมการครองชีพให้จนกว่าเงินเดือนจะเพ่ิมถึง 13,285 บาท แต่ถึงอย่างนั้นค่าตอบแทนก็ยัง
ค่อนข้างเป็นปัญหากับพนักงานทั้งที่เป็นส่วนราชการและพนักงานจ้างเนื่องจากภาระที่ต้องแบกรับและ
ค่าใช้จ่ายในสภาพสังคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับ ปัญจพร แต้มแก้ว (2554) ได้ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ สังกัดเขต
ตรวจราชการที ่4 พบว่าปัญหาส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงไม่เพียงพอกับ
ค่าครองชีพ 
  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีความรู้สึก
ที่มั่นคงในหน้าที่การงาน ขณะที่พนักงานจ้างบางท่านยังมีความรู้สึกไม่มั่นคงในหน้าที่การงาน เนื่องจาก
ต่อสัญญาการท างานปีต่อปี แต่ยังมีแรงจูงใจที่จะท างานที่องค์กร เนื่องจากท างานใกล้บ้าน ซึ่งสองคล้อง
กับ Robbinsat (2001) แรงจูงใจเป็นแรงที่เกิดจากกระบวนการภายในจิตใจของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งด้วยความอดทนและมีทิศทางในการปฏิบัติ 
  ลักษณะงาน จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรทราบถึงหน้าที่และลักษณะงานของต าแหน่ง
ที่ตนปฏิบัติเป็นอย่างดี และสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในแต่ละต าแหน่งได้มี
การก าหนดหน้าที่และคุณสมบัติที่ชัดเจน ซึ่งสองคล้องกับ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 
จังหวัดจันทบุรี พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากสุดอันดับแรก 
  ความส าเร็จของงาน จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีการวางแผนการท างานเพ่ือแก้ไข
และป้องกันการเกิดปัญหา และสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จตามก าหนด มีความภาคภูมิใจในความส าเร็จ
ของงาน ซึ่งระดับความภูมิใจในงานต่างกันเนื่องจากเป้าหมายที่ตั้งไว้ต่างกัน เช่น ภูมิใจที่ท างานเสร็จ 
ภูมิใจงานที่ตนท าก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับ ติน ปรัชญพฤกษ์ (2527) ด้านเป้าหมาย 
กล่าวคือ แต่ละบุคคลมีจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันทั้งด้านกายภาพและสังคม ส่ งผลให้พฤติกรรมต่อการ
กระท าแตกต่างกัน 
  ความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยพบว่า  บุคลากรได้ปฏิบัติ งานอย่างเต็มก าลั ง
ความสามารถทั้งในส่วนผู้ที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ตรงกับความรู้ความสามารถและไม่ตรงกับความรู้ที่
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ศึกษามา นอกจากนี้ยังได้รับอิสระให้สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานจากหัวหน้า ซึ่งท าให้มีการ
วางแผนงานเพ่ือปฏิบัติ แสดงถึงความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายที่เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ 
พัทยา ขันทอง (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดลพบว่า ด้านความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 
  ความก้าวหน้าในหน้าที่ จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรทราบถึงเกณฑ์การประเมิน ผู้
ประเมิน ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ผลการเลื่อนขั้น ต าแหน่ง และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ส่วนการ
เลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และต้องมีการสอบเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง โดยส่วนหนึ่งของการท างาน
นั้นได้จากการฝึกอบรมและสัมนาศึกษาดูงาน และน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับณัฎฐนันท์ เขจรนันท์ (2551) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อบุคคลมีความต้องการจะก่อให้เกิดแรงขับ
ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมแบบเดิมซ้ าๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
  การยอมรับนับถือ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้รับการยอมรับนับถือและ
ความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เช่น ให้รับผิดชอบในงานอ่ืนที่นอกเหนือจากงาน
ประจ า ให้อ านาจในการตัดสินใจเบื้องต้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และได้รับความร่วมมือใน
การประสานงานอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับ สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2547) ได้ศึกษา แนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางปะกงวู๊ด จ ากัด พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท
ที่มีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก 
 5.2.2 แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  จากการศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในเทศบาลต าบลสามง่ามปัจจุบัน ปัจจัยค้ าจุนและ
ปัจจัยกระตุ้นตามแนวคิดของ Herzberg ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล  การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ลักษณะงาน 
ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ อยู่ในเกณฑ์ที่ดีทั้งสิ้น ถึงแม้ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่ที่กล่าวว่ามีความต้องการนั้นก็เนื่องมาจากความเกี่ยวเนื่องกับการขยับขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบ
การประเมิน ส่วนการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งนั้นบุคลากรมีความพอใจ เพราะระบบราชการเป็นการปรับ
เพ่ิมตามอายุงานเป็นองค์ประกอบและต้องมีการสอบวัดความรู้ในการเลื่อนต าแหน่งหรือเปลี่ยนสายงาน 
ดังนั้นแรงจูงใจของบุคลากรของเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม ที่มีความต้องการคือด้านของ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับ ปัญจพร แต้มแก้ว (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานพฒันาชุมชนอ าเภอ สังกัดเขตตรวจราชการที่ 
4 พบว่าปัญหาส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงไม่เพียงพอกับค่าครองชีพ 
  หากพิจารณาส่วนของค่าตอบแทนที่เป็นส่วนของสวัสดิการนั้น บุคลากรมีความพึงพอใจ
กับสวัสดิการที่ได้รับซึ่งเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด เช่น สวัสดิการของข้าราชการหรือประกันสังคมของ
พนักงานจ้าง ในส่วนของค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือนนั้น บุคลากรยังมีความต้องการที่จะเพ่ิมค่าตอบแทน
ในส่วนของเงินเดือนจากการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน แต่ด้วยองค์กรอยู่ในรูปของหน่วยงานภาครัฐซึ่งมี
กฎระเบียบที่ต้องปฏิบัติตาม อย่างเช่น ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
เรื่องก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นฉบับที่ 9 บัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วน
ท้องถิ่นฉบับท่ี 5 (องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล) ระเบียบกระทรวง 
การคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินเพ่ือการครองชีพชั่วคราวของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ 
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ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลเรื่องมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการก าหนดหลักเกณฑ์การ
เลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานเทศบาล พ.ศ. 2558 ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดนครปฐม
เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับพนักงานจ้าง  ที่ก าหนดขั้นเงินเดือนของบุคลากรแต่ละระดับแต่ละ
ประเภทไว้อย่างชัดเจนและก าหนดในการประเมิน 1 รอบปีงบประมาณได้สูงสุดไม่เกิน 2 ขั้น ทั้งนี้ต้องไม่
เกินโควต้าร้อยละ 15 ของจ านวนข้าราชการที่ครองต าแหน่งอยู่ ณ วันที่ 1 มีนาคม ดังนั้นแนวทางการ
พัฒนาแรงจูงใจเรื่องค่าตอบแทนจึงเป็นไปได้ยาก สิ่งที่พอเป็นไปได้คือการวางแผนการประเมิน โดยการ
วางระบบว่าตนจะปฏิบัติงานใดให้บรรลุเป้าหมายเพ่ือใช้เป็นตัวชี้วัดในการประเมินเพ่ือให้การเลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ อีกกรณีหนึ่งที่ผู้วิจัยคิดคือการฝึกให้บุคลากรสร้างระบบการเงินให้แก่
ตนเอง ส าหรับผู้ที่เป็นข้าราชการหรือพนักงานจ้างของหน่วยงานรัฐ เนื่องจากหน่วยงานของรัฐมีค่าตอบแทน
ที่อยู่ในรูปเงินเดือนที่ค่อนข้างน้อยหากเทียบกับบริษัทเอกชนแต่จะเน้นสวัสดิการที่ดีทั้งยามที่ท างานและ
เกษียณไปแล้ว ซึ่งการสร้างวินัยทางการเงินให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานจ้างจะท าให้สามารถวางแผน 
การใช้เงินได้อย่างเหมาะสมกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจในยุคปัจจุบัน  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ควรมีการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการของพนักงานหรือข้าราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
โดยเป็นแบบสมัครใจ ในการสมัครมีเงื่อนไขการสมัคร การเรียกเก็บ ผลตอบแทน การลาออกจากกองทุน ที่
ชัดเจน ควรมีการแจ้งหลักเกณฑ์ คะแนนที่ได้รับและผลของการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แต่ละบุคคลได้รับทราบ 
เพ่ือใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2) ควรมีการเพ่ิมความรู้ทางด้านการสร้างวินัยทางการเงินให้แก่พนักงาน ข้าราชการ ที่สนใจ 
เพ่ือน าไปใช้ในการวางแผนการบริหารจัดสรรเงินของตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อม ป้องกันและแก้ไขปัญหา
การเงิน ในด้านต่างๆ เช่น เงินออมหลังเกษียณ (นอกจากเงินบ านาญ บ าเหน็จ ที่ได้รับ) หรือเงินก้อน เงินที่
ใช้ในปัจจุบัน 
  3) ควรมีการส่งเสริมให้พนักงาน ข้าราชการ มีกิจกรรมภายในร่วมกันในหน้าเทศกาลเพ่ือ
กระชับความสัมพันธ์และเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน เช่น จับของขวัญปีใหม่ ท าของโปรยทานร่วม
ประเพณีบุญ แต่งชุดเทศกาล (เทศกาลปีใหม่, ตรุษจีน แต่งชุดโทนแดง เทศกาลสงกรานต์ แต่งชุดลายดอก
หรือสีสันสดใส ชุดย้อนยุค เป็นต้น) 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาจากมุมมองและปัจจัยอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาแรงจูงใจของพนักงาน ข้าราชการ 
เพ่ือก่อให้เกิดองค์กรและบุคลากรที่มีความ Smart ไปพร้อมกนั 
  2) ควรเพ่ิมการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบลสามง่าม จังหวัดนครปฐม 

 
ค าชี้แจง แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ชุดนี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย 

ของหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบล
สามง่าม จังหวัดนครปฐม ซึ่งข้อมูลที่ได้จะใช้เพ่ือเป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

เพศ   ..................................................................... 
ระดับการศึกษา  ..................................................................... 
ต าแหน่ง   ..................................................................... 
หน่วยงานที่สังกัด  ..................................................................... 
อายุงาน   ..................................................................... 
วัน/เดือน/ปีที่สัมภาษณ์ ..................................................................... 

 
ตอนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
ลักษณะของงานที่ท า  
- ต าแหน่งในปัจจุบันของท่าน มีหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- งานในความรับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถของท่านหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
การยอมรับนับถือ 
- ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานอื่นนอกเหนือจากงานประจ าหรือไม ่ในเรื่องใด 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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- ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความส าเร็จของงาน 
- ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงได้ตามก าหนดเวลาหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- งานที่ท่านท าอยู่ มีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- ท่านรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติหรือไม ่อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
- ท่านทราบเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลงาน/เลื่อนขั้น/เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงผู้ที่มีส่วนในการประเมิน
หรือไม ่และส่งผลการท างานของท่านอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- ท่านได้รับการฝึกอบรมบ่อยแค่ไหน และสิ่งที่เรียนมาเป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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- ท่านได้รับการสัมมนาศึกษาดูงานบ่อยแค่ไหน และสิ่งที่ได้รับมาเป็นประโยชน์ต่อการท างานอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความรับผิดชอบ 
- ท่านรู้สึกว่าได้ท างานเต็มความสามารถหรือไม่ อะไรเป็นปัจจัยที่ท าให้ส่งเสริม/ขัดขวางการท างานของ
ท่าน 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- งานทีร่ับผิดชอบเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น/มีอิสระในการตัดสินใจมากน้อยเพียงใด และส่งผลต่อ
ผลแรงจูงใจในการท างานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- องค์กรมีการจัดเตรียมสถานที่ อุปกรณ์ และทรัพยากรที่จ าเป็นเอื้อต่อการท างานหรือไม่ อย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
- งานทีท่่านปฏิบัติอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะยาวโดยไม่ล าบากต่อการด ารงชีพหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- งานทีท่่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและยั่งยืนหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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- ท่านสามารถด ารงชีพได้โดยไม่ต้องหาอาชีพเสริมได้หรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
นโยบายและการบริหารงาน 
- องคก์รที่ท่านปฏิบัติงานมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจนหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- นโยบายขององค์กรมีแนวทางปฏิบัติที่ทั่วถึงและชัดเจนหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- นโยบายขององค์กรสามารถปฏิบัติได้จริงหรือไม่ อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- ความสัมพันธ์ของท่านกับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- ความสัมพันธ์ของท่านกับหัวหน้างานเป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- เมื่อเกิดปัญหาในการท างานเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานมีส่วนช่วยในการแก้ไขปัญหาอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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- เพ่ือนร่วมงาน/หัวหน้างานมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงานที่ท่านท าอยู่อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
การบังคับบัญชา 
- พฤติกรรม นิสัยของหัวหน้างานมีความยุติธรรม/ความเท่าเทียมในการบังคับบัญชาหรือไม ่อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- หัวหน้างานของท่านมีการกระจายอ านาจในการปฏิบัติงานอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
- ปัจจุบันองค์กรให้สวัสดิการอะไรบ้าง และมีสวัสดิการใดที่องค์กรควรเพ่ิมเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
- ปัจจุบันท่านพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับหรือไม่ เพราะเหตุใด 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จากปัจจัยต่างๆ ข้างต้น ท่านคิดว่าปัจจัยใดที่ท าให้ท่านยังท างานอยู่กับองค์กรต่อไป 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ท่านคิดว่าหน่วยงานควรปรับปรุงหรือพัฒนาเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านใดบ้าง อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสัมภาษณ์ 
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การลงพื้นที่เก็บข้อมูล 
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ประกาศที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
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