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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และประสบการณ์ท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ บุคลากรของสังกดั
เขตเทศบาลเมืองพทัยา จ านวน 318 คน ค านวณดว้ยสูตร Taro Yamane เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ 
แบบสอบถามประมาณค่า 4 ระดบั และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือ t-test และ 
One-way ANOVA  
 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.90 มีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี จ  านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 มีสถานภาพสมรส จ านวน 166 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.20 มีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี จ  านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 
มีต าแหน่งเป็นพนกังานจา้ง จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-25,000 บาท 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 และมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.30 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมอยูร่ะดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการบงัคบั
บญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ดา้นเง่ือนไขการท างาน ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง และดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นการไดรั้บ
ยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และพบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 The purposes of this study were to examine and compare a level of work motivation 
among personnel, working for Pattaya City as classified by personal factors, including gender, 
age, status, educational level, work position, amount of income, and work experience. 
The subjects participating in this study were 118 personnel, working for Pattaya City.  
These subjects were recruited by Yamane’s formula. The instrument used to collect the data was a 
questionnaire with 4 interval-rating scales. The statistical tests used to analyze the collected data 
included frequency, percentage, means, and standard deviation. Also, the tests of t-test and  
One-way ANOVA were administered to test the research hypotheses. 
 The results of the study revealed that the majority of the subjects were 216 females 
(67.90%). Out of this number, 129 subjects were 25-35 years old (40.60%); 166 subjects were 
married (52.20%); 189 subjects held a bachelor’s degree (59.40%). Also, 133 subjects were hired 
employees (41.8%); 109 subjects had 5-10 years of work experience (34.30%). In addition, it was 
found that these subjects rated their level of work motivation at a high level. When considering 
each aspect of work motivation, the one in relation to work growth was rated with the highest 
means score, followed by the aspects of  responsibility, supervision, types of work, work 
achievement, job advancement, work condition, work status, job security, relationship with co-
workers, monthly salary and wage, personal life, acceptance, and relationship with supervisors, 
respectively. The aspect of policy and administration of Pattaya City was rated with the lowest 
mean score. Also, based on the results from the test of hypotheses, there was no statistically 
significant difference in the level of work motivation among the subjects with different gender. 
Finally, statistically significant differences were found in the level of work motivation among the 
subjects who had different age, status, educational level, work position, amount of income, and 
work experience at significant level of .05.
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 เมืองพทัยาเป็นเขตปกครองพิเศษแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี จดัตั้งข้ึน 
ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา พ.ศ. 2521 โดยใชรู้ปแบบการปกครอง 
ท่ีแตกต่างไปจากรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินอ่ืน กล่าวคือ รูปแบบการปกครองเมืองพทัยา 
เป็นการน าเอาระบบบริหารรูปแบบผูจ้ดัการของสหรัฐอเมริกามาประยกุตใ์ช ้ซ่ึงมีแนวคิดมาจาก 
การบริหารงานของธุรกิจเอกชน การท่ีน าเอารูปแบบน้ีมาใชป้กครองเมืองพทัยานั้น เน่ืองจากเป็น
ทอ้งถ่ินท่ีอยูใ่นเขตศูนยก์ลางการท่องเท่ียว มีเงินหมุนเวยีนจ านวนมากจากธุรกิจต่าง ๆ ท่ีท ารายได้
เขา้สู่ประเทศอยา่งมหาศาล มีการเจริญเติบโตท่ีรวดเร็ว และมีอตัราถ่ายเทของประชากร 
และนกัท่องเท่ียวในระดบัสูง จึงจ าเป็นตอ้งใชก้ารบริหารรูปแบบพิเศษดงักล่าวเพื่อใหส้ามารถ
บริหารจดัการการหมุนเวยีนของนกัท่องเท่ียวและการด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งเหมาะสม รองรับ 
การขยายตวัทั้งในส่วนของสภาพบา้นเมือง สังคมและเศรษฐกิจ ซ่ึงการปกครองทอ้งถ่ิน 
มีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศเป็นอยา่งยิง่ ถา้การปกครองทอ้งถ่ินมีการบริหารท่ีดี 
เป็นศูนยก์ลางในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของทอ้งถ่ินแลว้ ยอ่มมีส่วนส าคญั 
ในการเสริมสร้างความเจริญมัน่คงใหแ้ก่ทอ้งถ่ินและประเทศชาติเป็นส่วนรวมไดใ้นท่ีสุด 
(วลัลภ ศิริเลิศตระกลู, 2539, หนา้ 1-2) 
 เมืองพทัยา เป็นเมืองท่องเท่ียวท่ีมีหาดทรายและชายทะเลซ่ึงมีช่ือเสียงระดบันานาชาติ 
อยูห่่างจากกรุงเทพมหานครไปทางตะวนัออกเฉียงใต ้ประมาณ 140 กิโลเมตร ตั้งอยูบ่นฝ่ังทะเล 
ทางทิศตะวนัออกของอ่าวไทย แต่เดิมนั้นเป็นเพียงหมู่บา้นชาวประมงเล็ก ๆ ท่ีตั้งอยูใ่นเขตต าบล 
นาเกลือ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี อยูห่่างจากตวัเมืองชลบุรีประมาณ 30 กิโลเมตร มีลกัษณะ
ทางกายภาพแนวหาดพทัยาทอดตวัยาวขาวนวล อยูใ่นวงลอ้มของโคง้อ่าวคร่ึงวงกลม ต่อมาในปี 
พ.ศ. 2499 ทางราชการไดจ้ดัตั้งเป็นสุขาภิบาลนาเกลือข้ึน ขณะนั้นหมู่บา้นชาวประมงพทัยายงัอยู่
นอกเขตสุขาภิบาล กระทัง่ต่อมาในปี พ.ศ. 2507 จึงไดมี้การขยายอาณาเขต สุขาภิบาล จากต าบล 
นาเกลือไปจนถึงเขตพทัยาใต ้มีพื้นท่ีในการปกครองประมาณ 22.2 ตารางกิโลเมตร โดยแบ่งส่วน
ภายในของเมืองเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ พทัยาเหนือ พทัยากลาง พทัยาใต ้และหาดจอมเทียน  
(เมืองพทัยา, 2560) 
 ส่วนจุดเปล่ียนอนัเป็นจุดเร่ิมตน้ของเมืองท่องเท่ียวท่ีชาวต่างชาติรู้จกั “เมืองพทัยา” 
เม่ือประมาณปี พ.ศ. 2502 กองทพัสหรัฐมีนายทหารอเมริกนัหลายพนันาย ไดม้าใชส้นามบิน 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A9
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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อู่ตะเภา เป็นฐานท่ีมัน่ประจ าการ เพื่อส่งกองก าลงัทหารอเมริกนัเขา้ร่วมรบในสงครามเวยีดนาม 
ช่วงวนัหยดุราชการทหารอเมริกนัจะนัง่รถยเีอม็ซี เดินทางเขา้มาพกัผอ่นท่ีอ่าวพทัยา ช่วงนั้นพทัยา
ยงัเงียบสงบเม่ือเสร็จส้ินการรบทหารอเมริกนัไดก้ลบัไป ช่ือเสียงของเมืองพทัยาก็เร่ิมขจรไกล 
จากปากบรรดาทหารอเมริกนัไปสู่ชาวตะวนัตก ต่อมาในช่วงปี พ.ศ. 2520 นกัท่องเท่ียว 
จากตะวนัตกซ่ึงเป็นชาวยโุรป เร่ิมเขา้มาท่องเท่ียว ท าให้เมืองพทัยาเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
โรงแรมใหม่ ๆ ถูกสร้างข้ึนตั้งแต่พทัยาเหนือไปจนถึงพทัยากลาง และพทัยาใตต้ามล าดบั 
และขยบัขยายต่อไปจนถึงหาดจอมเทียนซ่ึงอยูถ่ดัไปทางใต ้(เมืองพทัยา, 2560) 
 ส่งผลใหปั้จจุบนัเมืองพทัยามีความเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจเป็นอยา่งมาก ท าให้ 
มีประชากรแฝงจ านวนมากเขา้มาท างาน และพกัอาศยัอยูใ่นเขตเมืองพทัยา ซ่ึงประชากรแฝงเหล่านั้น
ก่อใหเ้กิดปัญหาในหลายดา้น ทั้งน้ีเมืองพทัยามีหนา้ท่ีแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน 
ในพื้นท่ี และพฒันาใหเ้มืองพทัยาเป็นเมืองท่ีน่าอยู ่ปลอดภยั ดงันั้นบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
จึงเป็นปัจจยัส าคญัในการแกไ้ขปัญหา และด าเนินกิจการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้กิดข้ึนอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 แมว้า่เมืองพทัยาจะเป็นทอ้งถ่ินท่ีมีความเจริญทางดา้นเศรษฐกิจเป็นอยา่งมาก 
แต่ในขณะเดียวกนัก็ประสบปัญหามากมาย ไม่วา่จะเป็นเร่ืองอาชญากรรม การศึกษา สาธารณสุข 
ส่ิงแวดลอ้ม สภาพสังคม และปัญหาภายในครอบครัว ท าใหมี้ปัญหาเร่ืองร้องเรียนดา้นต่าง ๆ 
และส่งผลถึงการร้องเรียนในการแกไ้ขปัญหาและปฏิบติังานของบุคลากร อาทิ เร่ืองร้องเรียนปัญหา 
ถูกแกไ้ขอยา่งล่าชา้ ไม่มีการรายงานผลการด าเนินการให้ผูร้้องเรียนทราบ ประชาชนท่ีมาติดต่อ
ไม่ไดรั้บความสะดวกสบายในการติดต่อราชการ ปัญหาดงักล่าวเป็นปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ของบุคลากรซ่ึงขาดความใส่ใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจนั้นเป็นหวัใจส าคญัท่ีจะท าให้
บุคลากรนั้นปฏิบติังานดว้ยความใส่ใจ รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากรจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานนั้น ข้ึนอยูก่บัองคก์รในการสร้างขวญัก าลงัใจเพื่อเป็นการกระตุน้หรือสร้าง
แรงจูงใจใหค้นในองคก์รมีความใส่ใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ร
เพื่อใหปั้ญหาร้องเรียนดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรลดนอ้ยลง 
 ท่ีผา่นมา เมืองพทัยา ไดค้  านึงถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 
จึงมุ่งเนน้เร่ืองการพฒันาและการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานจนเห็น
การเปล่ียนแปลงผลการด าเนินงานไดอ้ยา่งชดัเจนในระยะเวลาท่ีผา่นมา โดยมีนโยบายมุ่งเนน้
พฒันาในทุก ๆ ดา้นใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยทางเมืองพทัยา ไดมี้การก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ 
เพื่อเป็นการควบคุมประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน และใหพ้นกังานมีระเบียบวนิยั 
ในการท างาน ในขณะเดียวกนัทางเมืองพทัยา ก็มีการใหส้วสัดิการแก่พนกังาน เช่นการใหโ้บนสั 
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การจ่ายค่ารักษาพยาบาล แต่ทางเมืองพทัยา ยงัพบวา่ พนกังานยงัมีการขาดงาน การมาสาย 
และการลาออกของพนกังานเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงจะมีผลอยา่งมาก
ต่อการปฏิบติังานเพราะเน่ืองจากพนกังานระดบัปฏิบติัการเป็นฝ่ายท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกบั
ประชาชนโดยตรง เม่ือมีการลางานหรือลาออกก็จะท าใหเ้กิดการใหบ้ริการล่าชา้และมีผลกระทบต่อ
ระบบการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก (เมืองพทัยา, 2560) 
 จากปัญหาดงักล่าว จึงท าให้ผูว้จิยัสนใจจะศึกษาในประเด็นเร่ืองแรงจูงในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาวา่เป็นอยา่งไร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรใหมี้ความตั้งใจ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อเมืองพทัยาใหเ้ป็นองคก์ร 
ท่ีมีคุณภาพ และท าใหป้ระชาชนไดรั้บการบริการท่ีดีต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้ 
และประสบการณ์ท างาน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการทบทวนผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัคร้ังน้ี เพื่อความชดัเจน 
และครอบคลุมตามเน้ือหาของการวจิยัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
เมืองพทัยา ผูว้จิยัเห็นวา่ ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีน ามาวจิยัคร้ังน้ี สามารถน าไปประมวล
ผลการวจิยั และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขกระบวนการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตาม 
1.  ปัจจยัส่วนบุคคล  1.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
   1.1  เพศ 
   1.2  อาย ุ
   1.3  สถานภาพ 
   1.4  ระดบัการศึกษา 
   1.5  ต าแหน่ง 
   1.6  รายได ้
   1.7  ประสบการณ์ท างาน 

    1.1  นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company policy 
and administration) 
   1.2  การบงัคบับญัชา (Supervision) 
   1.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with 
supervisor) 
   1.4  เง่ือนไขการท างาน (Work conditions) 
   1.5  เงินเดือน (Salary) 
   1.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with 
peers) 
   1.7  ชีวติส่วนตวั (Personal life) 
   1.8  สถานภาพ (Status) 
   1.9  ความมัน่คงในงาน (Security advancement) 

  2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factor) 
     2.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) 

   2.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
   2.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) 
   2.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
   2.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) 
   2.6  การเจริญเติบโต (Growth) 
ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg and Synderman 
(1959) 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั  
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวจิยั ผูว้จิยัสามารถก าหนดสมมติฐานไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 



5 

 3.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 7.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา เร่ิมศึกษาคน้ควา้
ขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ. 2560 ถึง วนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2560 
 ขอบเขตด้านเนือ้หาการศึกษา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้
และประสบการณ์ท างาน 
 2.  ตวัแปรตาม ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg and Synderman (1959) ไดแ้ก่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
  2.1  ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร (Company policy and administration)  
  2.2  ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision)  
  2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) 
  2.4  ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Work conditions) 
  2.5  ดา้นเงินเดือน (Salary)  
  2.6  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) 
  2.7  ดา้นชีวติส่วนตวั (Personal life)  
  2.8  ดา้นสถานภาพ (Status)  
  2.9  ดา้นความมัน่คงในงาน (Security advancement) และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivator factor)  
  2.10  ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement) 
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  2.11  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition)  
  2.12  ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) 
  2.13  ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility)  
  2.14  ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement)  
  2.15  ดา้นการเจริญเติบโต (Growth) 
 ขอบเขตด้านหน่วยการวิเคราะห์ประชากร 
 ท าการศึกษาจากบุคลากรในเขตเทศบาลเมืองพทัยา จ านวน 1,544 คน (เมืองพทัยา, 2560)  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บุคลากร หมายถึง พนกังานเมืองพทัยา พนกังานจา้งและลูกจา้งประจ าในสังกดัเมืองพทัยา 
 ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง หวัหนา้งานท่ีควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้จากส่ิงเร้าแลว้ท าใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออก
ทางพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
และเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย นโยบาย
การบริหารขององคก์ร (Company policy and administration) การบงัคบับญัชา (Supervision) 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) เง่ือนไขการท างาน (Work 
conditions) เงินเดือน (Salary) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ชีวติส่วนตวั 
(Personal life) สถานภาพ (Status) และความมัน่คงในงาน (Security advancement) 
 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถหรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือ 
ผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพดูคุยและความไวว้างใจดว้ย
ความเอาใจใส่ดูแลอยา่งยติุธรรมเสมอตน้เสมอปลาย 
 เง่ือนไขการท างาน หมายถึง ขอ้ตกลงในการปฏิบติังาน หลกัเกณฑก์ารท างาน 
 เงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึง ค่าตอบแทนเป็นตวัเงินท่ีเหมาะสมกบั 
สภาพเศรษฐกิจคุณภาพและปริมาณงาน 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อพบปะพดูคุยระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
การพึ่งพาอาศยักนั และการใหค้วามช่วยเหลือกนัในการท างาน 
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 ชีวติส่วนตวั หมายถึง ชัว่โมงการท างานท่ีไม่กระทบกบัชีวิตส่วนตวัสามารถมีเวลาวา่ง
เพื่อพบปะญาติ และครอบครัว 
 สถานภาพในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีสามารถท าใหท้่านภาคภูมิใจในการท างาน 
 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงาน 
ความมัน่คงขององคก์าร ความมัน่ใจ การใหค้วามรู้สึกมัน่คงของเทศบาล 
 ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ 
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน (Achievement) การไดรั้บ 
การยอมรับ (Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
ความกา้วหนา้ (Advancement) และการเจริญเติบโต (Growth) 
 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี และปฏิบติัจนงานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 
 การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ ๆ ไป ทั้งในดา้นความรู้ และในดา้นการปฏิบติังาน 
 ลกัษณะของงาน หมายถึง รูปแบบหรือหลกัเกณฑท่ี์ทา้ทายความสามารถและเหมาะสม
ตรงกบัความสามารถรวมถึงการไดรั้บการส่งเสริมการอบรม ดูงานตามลกัษณะของงาน 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จส้ินภายใน
ก าหนดเวลา ความตั้งใจ และการเอาใจใส่ในงาน และการยนิดีท่ีจะแกไ้ขเม่ือเกิดความผิดพลาด 
 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีด ารงต าแหน่ง
การส่งเสริมการศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมประชุม สัมมนา เพื่อเพิ่มทกัษะ และโอกาสการเจริญกา้วหนา้
อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
 การเจริญเติบโต หมายถึง การเติบโตไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่างสายงาน เม่ือมีศกัยภาพ
และอายงุานท่ีเหมาะสม การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเปล่ียนแปลงสายงาน 
จากผูป้ฏิบติัเป็นผูบ้ริหาร 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.  เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
 2.  เพื่อทราบผลเปรียบเทียบท่ีไดจ้ากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 
 3.  เพื่อเป็นขอ้มูลน ามาปรับปรุงแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมือง
พทัยา เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร และประชาชนในพื้นท่ีต่อไป 
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ในระยะยาว



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูศึ้กษาคน้ควา้มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา ผูศึ้กษาคน้ควา้จึงเสนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และการปกครองทอ้งถ่ิน รวมถึงขอ้มูลพื้นฐานของเมืองพทัยา ประกอบกบั งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
อนัเป็นแนวทางในการวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อน าไปสู่การพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เมืองพทัยา ซ่ึงจะเพิ่มศกัยภาพในการใหบ้ริการประชาชน โดยประกอบไปดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานของเมืองพทัยา 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินนั้นไดมี้ผูใ้หค้วามหมายหรือค านิยามไวม้ากมาย 
แต่ส่วนใหญ่แลว้ค านิยามเหล่านั้นต่างก็มีหลกัการท่ีส าคญัคลา้ยคลึงกนั จะต่างกนับา้งก็คือ ส านวน
ภาษา และรายละเอียดปลีกยอ่ย ซ่ึงสามารถพิจารณาไดด้งัน้ี 
 Robson (1953) อธิบายวา่ องคก์ารปกครองทิ้งถ่ินวา่เป็นส่วนหน่ึงในกลไกของรัฐบาล 
ซ่ึงมกัจะเรียกวา่ การกระจายอ านาจการบริหารในพื้นท่ี หมายถึง องคก์ารของรัฐซ่ึงมีขอบเขตอ านาจ
จ ากดัอยูเ่พียงส่วนหน่ึงของอาณาเขตทั้งหมดของประเทศ 
 Wit (1967) นิยามวา่ การปกครอง หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาลกลางใชอ้ านาจ 
หรือกระจายไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจ 
ในการปกครองทอ้งถ่ินร่วมกนัทั้งหมดหรือเพียงแต่บางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามหลกัการท่ีวา่ 
ถา้อ านาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ินยอ่มเป็นรัฐบาลของ
ประชาชนและเพื่อประชาชน ดงันั้นการบริหารการปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์ารของ
ตนเอง อนัเกิดมาจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลางโดยใหอ้งคก์ารอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
รัฐบาลกลางมีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอของตน 
 Mongtagu (1984) ใหค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไวว้า่เป็นการปกครอง 
ซ่ึงมีการเลือกตั้งผูบ้ริหารโดยอิสระเพื่อเขา้มาท าหนา้ท่ีบริหารหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน 
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หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งมีอ านาจอิสระพร้อมความรับผดิชอบซ่ึงสามารถจะใชไ้ด ้
โดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาค แต่ทั้งน้ี 
การปกครองทอ้งถ่ินตอ้งอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัของอ านาจสูงสุดของประเทศ มิไดเ้ป็นอิสระใหม่ 
แต่อยา่งไร 
 Chirstensen (1995 อา้งถึงใน ประกาศิต รังสรรค,์ 2550) เห็นวา่องคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน
มิไดเ้ป็นองคก์ารอิสระ อ านาจท่ีองคก์ารมีในอนัท่ีจะออกกฎหมายควบคุมความประพฤติ ตกลง 
ในการใชท่ี้ดิน การใชจ่้ายภาษีหรือท าส่ิงใด ๆ ก็ตามไดม้าจากรัฐในระดบัท่ีสูงข้ึนไป 
 กุลธน ธนาพงศธร (2540 อา้งถึงใน ไกรศกัด์ิ วรทตั, 2544) นิยามการปกครองทอ้งถ่ินวา่ 
เป็นระบบการปกครองท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และนยัน้ี
จะเกิดองคก์รท าหนา้ท่ีปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ องคก์รน้ีจดัตั้งข้ึนและถูกควบคุมโดยรัฐบาล 
แต่มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมใหมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตนเอง 
 ลดาวลัย ์วฒันาโกศยั (2540 อา้งถึงใน ฟองจนัทร์ วุฒินนัชยั, 2548) นิยามการปกครอง
ทอ้งถ่ิน คือ การท่ีรัฐบาลมอบอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครอง 
และด าเนินการบางอยา่งโดยด าเนินการกนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานของ
ทอ้งถ่ินมีการจดัเป็นองคก์าร มีเจา้หนา้ท่ีทั้งประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ี 
มีความเป็นอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวธีิการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 
จะปราศจากความควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 
 ประยรู อรัญยทุ (2541) อธิบายวา่ แนวความคิดในการใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินได้
ปกครองบริหารกนัเองนั้น มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากกบัแนวความคิดการกระจายอ านาจปกครอง 
หลกัการกระจายอ านาจปกครองน้ีมีเพื่อใหทิ้้งถ่ินสามารถท ากิจกรรมต่าง ๆ ได ้โดยมีความเป็นอิสระ
ปลอดจากการช้ีจ าจากรัฐบาลมีความสามารถท่ีจะสนองความตอ้งการของพลเมืองทอ้งถ่ินได ้
แต่ทั้งน้ีในดา้นนโยบายท่ีส าคญั ๆ ยงัคงตอ้งยดึตามแนวนโยบายของรัฐอยู ่เช่น นโยบายการคลงั 
การป้องกนัประเทศ แนวคิดในการปกครองทอ้งถ่ินท่ีเกิดข้ึนเพื่อส่งเสริมใหท้อ้งถ่ินไดมี้อิสระ 
ในการปกครองตนเองมีส่วนร่วมทางการบริหาร มีสิทธิมีเสียงด าเนินการปกครองกนัเอง 
อนัเป็นรากฐาน และวธีิทางของการปกครองระบบประชาธิปไตย ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ทางการเมือง
การปกครองและการบริหารอนัจะก่อให้เกิดผูน้ าระดบัชาติต่อไป 
 โกวทิย ์พวงงาม (2542) นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครอง 
ทางการเมืองท่ีอยูใ่นระดบัต ่าของรัฐ ซ่ึงก่อตั้งโดยกฎหมายและมีอ านาจอยา่งเพียงพอท่ีจะท า
กิจกรรมในทอ้งถ่ินไดด้ว้ยตนเอง รวมทั้งอ านาจจดัเก็บภาษีเจา้หนา้ท่ีของหน่วยปกครองทอ้งถ่ิน
ดงักล่าวไดรั้บการเลือกตั้งหรือแต่งงตั้งโดยทอ้งถ่ินก็ได ้
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 วทิยา เกษมพรหม (2543 อา้งถึงใน วรวธุ สมบูรณ์, 2527) สรุปไวว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน 
คือ การท่ีประชาชนในทอ้งถ่ินต่าง ๆ ไดรั้บการกระจายอ านาจจากรัฐบาลใหมี้สิทธิท่ีจะด าเนินการ
ปกครองตนเอง และเพื่อใหก้ารปกครองตนเองของประชาชนสามารถท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามความเหมาะสมตลอดจนเจา้หนา้ท่ีมีงบประมาณรายรับรายจ่ายของตนเอง 
 ฉฐัพนิต มยขูโชติ (2550) ไดใ้ห ้ค านิยามไวว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีทอ้งถ่ิน 
มีอ านาจในการปกครองตนเอง มีสิทธิตามกฎหมายและมีองคก์ารท่ีจ าเป็นในการปกครอง 
เพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีใหต้รงตามความมุ่งหมายของทอ้งถ่ินนั้น ๆ โดยเกิดข้ึนจากหลกัการกระจายอ านาจ
ทางปกครองท่ีรัฐบาลกลางมอบอ านาจใหป้ระชาชนด าเนินการปกครองตนเองโดยกระจายอ านาจ
การปกครองไปสู่ทอ้งถ่ินในการบริหารภายในขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี และอาณาเขตของตนท่ีก าหนด
ไวต้ามกฎหมาย 
 ประกาศิต รังสรรค ์(2550) ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง 
ท่ีรัฐบาลกลางมอบอ านาจให้ประชาชนด าเนินการปกครองตนเอง โดยมีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารพฒันา และใหบ้ริการประชาชนในเขตพื้นท่ีองคก์รหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินดงักล่าวน้ีมีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ตดัสินใจ และด าเนินกิจการภายใตข้อบเขตของ
กฎหมายท่ีก าหนดภายในทอ้งถ่ินของตนเองเท่านั้นและหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินน้ีตอ้งอยูใ่น 
ความดูแลของรัฐบาลกลาง 
 จากความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินท่ีนกัวชิาการต่าง ๆ กล่าวมาขา้งตน้สามารถ 
สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองท่ีรัฐจดัตั้งข้ึนโดยใชห้ลกัการกระจายอ านาจ
การปกครองทางการเมือง เพื่อใหแ้ต่ละทอ้งถ่ินสามารถปกครองตนเองไดอ้ยา่งอิสระ โดยมีตวัแทน
มาจากการเลือกตั้งของประชาชนภายในทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหารกิจการตามความตอ้งการของ
ประชาชน ภายใตข้อบเขตกฎหมายและนโยบายของรัฐ  
 วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
 ชูวงศ ์ฉายะบุตร (อา้งถึงใน ฉฐัพนิต มยขูโชติ, 2550) ไดจ้  าแนกวตัถุประสงคข์อง 
การปกครองทอ้งถ่ินไวด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัวา่การบริหารประเทศจะตอ้งอาศยั
เงินงบประมาณเป็นหลกัหากเงินงบประมาณจ ากดัภารกิจท่ีจะตอ้งบริหารใหก้บัชุมชนต่าง ๆ 
อาจไม่เพียงพอ ดงันั้น หากจดัใหมี้การปกครองทอ้งถ่ิน หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ ก็สามารถ
มีรายได ้มีเงินงบประมาณของตนเพียงพอท่ีจะด าเนินการสร้างสรรคค์วามเจริญใหก้บัทอ้งถ่ินได ้
จึงเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลไดเ้ป็นอยา่งมาก ทั้งในดา้นตวัเงิน บุคคล ตลอดจนเวลาท่ีใช ้
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ในการด าเนินการ 
 2.  เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริงความตอ้งการ
ของประชาชนในและทอ้งท่ียอ่มแตกต่างกนั การกรอรับบริการจากรัฐบาลอยา่งเดียวอาจไม่ตรงตาม
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงและล่าชา้ หน่วยการปกครองในทอ้งถ่ินท่ีมีประชาชนในทอ้งถ่ินเป็น
ผูบ้ริหารเท่านั้น จึงจะสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้
 3.  เพื่อความประหยดั ทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั สภาพความเป็นอยูข่อง
ประชาชนก็ต่างไปดว้ย การจดัตั้งหน่วยปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็น โดยใหอ้ านาจทอ้งถ่ินจดัเก็บภาษี
อากร ซ่ึงเป็นวธีิหารายไดใ้ห้กบัทอ้งถ่ินเพื่อน าไปใชใ้นการบริหารกิจการของทอ้งถ่ินท าให้
ประหยดัเงินงบประมาณของรัฐบาลท่ีจะตอ้งจ่ายใหก้บัทอ้งถ่ินทัว่ประเทศเป็นอนัมาก 
 4.  เพื่อใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีใหก้ารศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน จากการท่ีการปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม 
ในการปกครองตนเอง 
 สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ิน คือ การกระจายอ านาจการปกครอง 
ใหแ้ต่ละทอ้งถ่ินแบ่งเบาภาระของรัฐบาลในการบริหารพฒันาแต่ละทอ้งถ่ิน ในการตอบสนอง 
ความตอ้งการของประชาชนท่ีแตกต่างกนัไป โดยใหอ้ านาจทอ้งถ่ินในการจดัเก็บภาษีอากร 
เพื่อใชเ้ป็นงบประมาณส่วนทอ้งถ่ินในการบริหารและเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม 
ในการปกครองอยา่งเสมอภาค  
 ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
 จากแนวคิดในการปกครองทอ้งถ่ินเพื่อสนบัสนุนวตัถุประสงคท์างการปกครองของรัฐ 
ในอนัท่ีจะรักษาความมัน่คงและความผาสุกของประชาชน โดยยดึหลกัการกระจายอ านาจปกครอง 
และเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัหลกัประชาธิปไตย โดยประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
ความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน จึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี (ศุภสวสัด์ิ ชชัวาล, 2545) 
 1.  การปกครองทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย (Basic 
democracy) เพราะการปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน
ใหป้ระชาชนรู้สึกวา่ตนมีส่วนไดส่้วนเสียในการปกครองการบริหารทอ้งถ่ิน เกิดความรับผดิชอบ 
และหวงแหนต่อประโยชน์อนัพึงมีต่อทอ้งถ่ินท่ีตนอยูอ่าศยัอนัจะน ามาซ่ึงความศรัทธาเล่ือมใส 
ในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในท่ีสุด 
 2.  การปกครองทอ้งถ่ินท่ีให้ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัการปกครองตนเอง 
(Self government) ซ่ึงเป็นหวัใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย การปกครองตนเอง คือ  
การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง ซ่ึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนอกจากจะไดรั้บเลือกตั้งมา 
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เพื่อรับผดิชอบบริหารทอ้งถ่ินโดยอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากประชาชนแลว้ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
จะตอ้งฟังเสียงประชาชน มีอ านาจถอดถอน (Recall) ซ่ึงจ าใหป้ระชาชนมีส่วนรับรู้อุปสรรคปัญหา 
และช่วยกนัแกปั้ญหาของทอ้งถ่ินตน 
 3.  การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเป็นหลกัส าคญัของ 
การกระจายอ านาจ การปกครองทอ้งถ่ินจึงมีข้ึนเพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาลตามความจ าเป็น 
 4.  การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ตรงเป้าหมาย 
และมีประสิทธิภาพ ไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายโดยไม่จ  าเป็น 
 5.  การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองการบริหารประเทศในอนาคต 
 6.  การปกครองทอ้งถ่ิน สอดคลอ้งแนวความคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
ทั้งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงการพฒันาในช่วงท่ีผา่นมายงัมีอุปสรรคส าคญัคือ 
ขาดการมีส่วนร่วมของประชาชนอยา่งเตม็ท่ี 
 สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของประชาธิปไตยท่ีท าให้
ประชาชนแต่ละทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เกิดความรับผดิชอบและหวงแหน 
ในทอ้งถ่ินของตน มีส่วนไดเ้สียในการบริหารการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจากอ านาจในการเลือก
ตวัแทนเขา้มาบริหาร ซ่ึงเป็นพื้นฐานของผูน้ าทางการเมืองในการบริหารประเทศ  
 ลกัษณะขององค์การปกครองท้องถิ่น 
 ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง (อา้งถึงใน ปรารถนา เพชรหวล, 2545) การแยกลกัษณะขององคก์าร
ปกครองทอ้งถ่ินท่ีเห็นเด่นชดัมีลกัษณะส าคญั 4 ประการ ดงัน้ีคือ 
 1.  มีความเป็นอิสระอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของรัฐบาลกลางนอ้ยมาก พนกังานทอ้งถ่ิน
ยอ่ยอยูภ่ายใตก้ฎหมาย ขอ้บงัคบัขององคก์ารกลาง การบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินเอง รวมทั้ง
ไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณขององคก์ารปกครองตนเองของทอ้งถ่ินดว้ย 
 2.  องคก์ารปกครองตนเองของทอ้งถ่ินเป็นนิติบุคคลหรือราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
โดยเอกเทศ ตั้งข้ึนโดยกฎหมายแยกจากส่วนกลาง มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน และมี 
คณะบริหารท่ีไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น 
 3.  มีอ านาจอิสระในดา้นการคลงั เช่น การจดัการภาษีและหารายไดอ่ื้น ๆ ตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด และการจดัท างบประมาณของตนเอง 
 4.  มีอ านาจอิสระในการวางนโยบายและการบริหารงานของตนเอง ไม่ตอ้งขอค าสั่ง 
จากราชการบริหารส่วนกลางก่อน ถา้หากองคก์ารปกครองทอ้งถ่ินมีเพียงแต่อ านาจหนา้ท่ี 
ในการเสนอขอ้แนะน าหรือใหก้ารปรึกษา โดยไม่มีอ านาจในการปฏิบติัดว้ย ก็ไม่ถือวา่เป็น 
การกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 
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 องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
 ระบบการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 8 ประการ คือ (โกวทิย ์
พวงงาม, 2546) 
 1.  สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความวา่ หากประเทศใดก าหนดเร่ือง 
การปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้นจะมี 
ความเขม้แขง็กวา่การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัโดยกฎหมายอ่ืน เพราะขอ้ความท่ีก าหนดไว ้
ในรัฐธรรมนูญเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 
 2.  พื้นท่ีและระดบั (Area and level) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นท่ีและระดบั
ของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์ประวติัศาสตร์เช้ือชาติ 
และความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนจึงไดมี้กฎเกณฑท่ี์จะก าหนดพื้นท่ีและระดบั
ของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินออกเป็น 2 ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็ก 
และขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพื้นท่ีจากการศึกษาขององคก์ารสหประชาชาติโดยองคก์ารอาหาร
และเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องคก์ารศึกษาวทิยาศาสตร์และวฒันธรรม (USESCO) 
องคก์ารอนามยัโลก (WHO) และส านกักิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ไดใ้หค้วามเห็นวา่
หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสามารถใหบ้ริการและบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพได ้
ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจะตอ้งพิจารณาดว้ยเช่น ประสิทธิภาพ 
ในการบริหาร รายได ้และบุคลากร เป็นตน้ 
 3.  การกระจายอ านาจและหนา้ท่ี การท่ีจะก าหนดใหทิ้้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ีมากนอ้ย
เพียงใดข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 
 4.  องคก์ารนิติบุคคล จดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติ มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎขอ้บงัคบัควบคุม
ใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายนั้น ๆ 
 5.  การเลือกตั้ง สมาชิกองคก์ารหรือคณะผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชน 
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงการมีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชน โดยเลือกผูบ้ริหารของทอ้งถ่ินตนเอง 
 6.  อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจของตนเองในการปฏิบติักิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยูใ่นสายการบงัคบั
บญัชาของหน่วยงานทางราชการ 
 7.  งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้การจดัเก็บภาษีตามขอบเขต 
ท่ีกฎหมายใหอ้ านาจในการจดัเก็บ เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะท านุบ ารุงทอ้งถ่ิน 
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ใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
 8.  การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ
เพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยรวม โดยการมีอิสระในการด าเนินงานของ
หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ี มิไดห้มายความวา่มีอิสระเตม็ท่ีทีเดียว ซ่ึงหมายถึงเฉพาะอิสระ
ในการด าเนินงานเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็นรัฐอธิปไตย 
 จะเห็นไดว้า่การปกครองทอ้งถ่ินนั้นมีองคป์ระกอบหลายประการ เร่ิมจากรัฐท่ีมีนโยบาย
การกระจายอ านาจ น าไปสู่การแบ่งเขตการปกครองและการจดัตั้งหน่วยงานทอ้งถ่ิน ประกอบกบั
ความร่วมมือของประชาชนในการเลือกตั้งผูแ้ทนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีอ านาจในการบริหารจดัการกิจการ
ภายในทอ้งถ่ินอยา่งอิสระ โดยมีงบประมาณของตนเอง ภายใตก้ารควบคุมดูแลตามกฎหมาย 
และนโยบายของรัฐ  
 หน้าทีรั่บผดิชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่น 
 เม่ือรัฐบาลไดก้ระจายอ านาจใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินแลว้ องคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน
นั้นก็มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการใหบ้ริการแก่ประชาชนและทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีหลกัการท่ีจะก าหนดวา่
หนา้ท่ีใดควรใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินรับผิดชอบด าเนินการควรค านึงถึงหลกัการดงัต่อไปน้ี 
(ระรวย เชาวน์เสฎฐกุล, 2543) 
 1.  การพิจารณาถึงก าลงัเงิน ก าลงังบประมาณ เพราะในทอ้งถ่ินหลายแห่งยงัประสบกบั
ปัญหาการขาดแคลนงบประมาณ ไม่สามารถด าเนินงานตามหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีกวา้งขวางเกินก าลงั
ของตนได ้
 2.  การพิจารณาถึงก าลงัคนก าลงัความสามารถของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 
เพราะก าลงัคนและเคร่ืองมือใชเ้ป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินใหไ้ดท้ัว่ถึง 
 3.  หนา้ท่ีรับผิดชอบของทอ้งถ่ินควรเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 
หากกิจการนั้นเกินกวา่ภาระหรือเป็นนโยบายซ่ึงรัฐบาลตอ้งการความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ทั้งประเทศไม่ควรมอบใหท้อ้งถ่ินด าเนินการ เช่น การศึกษาในระดบัอุดมศึกษาหรืองานทะเบียน
ท่ีดิน ท่ีสาธารณะ เป็นตน้ 
 จากหลกัการขา้งตน้ ประกอบกบัพิจารณาการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบใหห้น่วย 
การปกครองทอ้งถ่ินด าเนินการท่ีเป็นอยูใ่นบางประเทศมีขอ้พิจารณาดงัน้ี (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539 
อา้งถึงใน ประกาศิต รังสรรค,์ 2550) 
 1.  เป็นงานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของทอ้งถ่ินและงานท่ีเก่ียวกบัการอ านวย 
ความสะดวกในชีวติความเป็นอยูข่องชุมชน (Environmental service and convenience or 
communical service) เช่น พิพิธภณัฑท์อ้งถ่ิน โบราณสถานทอ้งถ่ิน รวมถึงทรัพยากรธรรมชาติ 
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และทรัพยากรอ่ืน ๆ นอกจากนั้น ในดา้นการอ านวยความสะดวกในวถีิชีวติความเป็นอยูข่องคน 
ในทอ้งถ่ินหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การจดัท าถนน สะพาน สะพานคนเดินขา้ม สวนสาธารณะ 
สวมหยอ่ม การก าจดัขยะมูลฝอย เป็นตน้ งานเหล่าน้ีเป็นงานท่ีเก่ียวพนักบัการด าเนินชีวติประจ าวนั
ของคนทอ้งถ่ินท่ีจะมารับบริการ จึงควรเป็นหนา้ท่ีของหน่วยงานการปกครองทิ้งถ่ินด าเนินการ 
 2.  งานท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัภยั รักษาความปลอดภยั (Protective service) ไดแ้ก่  
งานต ารวจ งานดบัเพลิง เป็นตน้ 
 3.  งานท่ีเก่ียวกบัสวสัดิการสังคม (Social welfare service) งานดา้นน้ีเป็นงานท่ีมีความส าคญั
ส าหรับคนในทอ้งถ่ินเป็นอนัมาก ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีขององคก์ารปกครองทอ้งถ่ินตอ้งจดัใหมี้ข้ึน
หรือตอ้งรับผิดชอบร่วมมือกบัรัฐบาลเพื่อแกปั้ญหา เช่น การจดัใหมี้หน่วยบริการทางสาธารณสุข
ในทอ้งถ่ินเพื่อการบริการประชาชน จดัใหมี้ศูนยเ์ยาวชน การจดัใหมี้สถานสงเคราะห์เด็ก 
และคนชรา คนพิการ รวมทั้งงานท่ีใหค้วามบนัเทิงกบัประชาชนในชุมชน เช่น การจดัสวนสาธารณะ
ส าหรับประชาชนหรือการจดัหอ้งสมุดส าหรับประชาชนในทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
 4.  งานท่ีเก่ียวกบัการพาณิชยข์องทอ้งถ่ิน (The trading or commercial) งานประเภทน้ี 
ถือเป็นกิจการท่ีบริการใหป้ระชาชน ซ่ึงหากปล่อยใหเ้อกชนเขา้ด าเนินการอาจไม่ไดรั้บผลดีเท่าท่ีควร 
หน่วยการปกครองทิ้งถ่ินจึงตอ้งรับมาด าเนินการเอง กิจการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การจดัตั้งสถานธนานุบาล
หรือโรงรับจ าน า การจดัตลาด การจดับริการเดินรถ เป็นตน้ และงานต่าง ๆ น้ีเป็นงานท่ีมีรายได ้
โดยสามารถเรียกค่าบริการจากประชาชนได ้
 ลกัษณะการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินรับไวด้ าเนินการนั้น 
กระท าไดใ้น 2 ลกัษณะ คือ (ประกาศิต รังสรรค,์ 2550) 
 1.  บญัญติัไวใ้นกฎหมายหรือพระราชบญัญติัอนัเป็นการทัว่ไป ทั้งน้ีก็เพื่อตอ้งการ 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัหรือความคลา้ยคลึงกนั เช่น การบญัญติัหนา้ท่ีของเทศบาล 
ในพระราชบญัญติัเทศบาลท่ีก าหนดใหเ้ทศบาลทุกเทศบาลมีหนา้ท่ี ซ่ึงแบ่งออกเป็นหนา้ท่ีบงัคบัให้
กระท าและหนา้ท่ีใหเ้ลือกระท าได ้
 2.  บญัญติัไวใ้นกฎหมายเป็นการเฉพาะเจาะจงแต่ละหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน 
ในลกัษณะน้ีรัฐบาลจะตรากฎหมายหรือพระราชบญัญติัจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินพร้อมทั้ง
ก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบข้ึนมาพร้อม ๆ กบักฎหมายนั้น เช่น การตราพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 ก็ไดก้  าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบไวช้ดัเจน 
 สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ินนั้นมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบซ่ึงแบ่งเบาภาระของรัฐ 
ตามหลายดา้นซ่ึงแต่ละรัฐก็จะแบ่งความรับผดิชอบแตกต่างกนัไปตามความหลกัการ 
และขอ้พิจารณาของแต่ละรัฐ โดยค านึงถึงประโยชน์ ศกัยภาพ และความจ าเป็นของแต่ละรัฐ 
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โดยรัฐจะออกกฎหมายก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบใหแ้ต่ละทอ้งถ่ินยดึถือปฏิบติั จากนั้น 
แต่ละทอ้งถ่ินจะออกกฎหมายซ่ึงมีรายละเอียดแตกต่างกนัไป ตามความเหมาะสมในการปกครอง
ของรูปแบบและลกัษณะของทอ้งถ่ิน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารกิจการในทอ้งถ่ิน   
 ปัญหาของการปกครองท้องถิ่น 
 1.  ประชาชนขาดความสนใจ (ขาดการมีส่วนร่วมทางการเมือง) 
 2.  ทอ้งถ่ินขาดความเป็นระเบียบ อิสระในการบริหารงาน 
 3.  รายไดไ้ม่เพียงพอกบัการบริหารงาน 
 4.  มีการควบคุมจากส่วนกลางมากขนเกินไปทั้งในเร่ืองบริหารการคลงัและบุคคล 
การจดัตั้งหรือขยายเขตทอ้งถ่ินกระท าไดย้าก 
 แมว้า่การปกครองทอ้งถ่ินจะสามารถแบ่งเบาภาระการบริหารของรัฐไดเ้ป็นอยา่งดี 
แต่บางทอ้งถ่ินก็พบปัญหาในการบริหารแตกต่างกนัไปตามปัจจยัซ่ึงผูแ้ทนแต่ละทอ้งถ่ินก็มีหนา้ท่ี
แกปั้ญหาเบ้ืองตน้ และรวบรวมปัญหาต่าง ๆ น าเสนอ และปรึกษากบัรัฐ ในการสนบัสนุนบุคลากร
หรืองบประมาณ เพื่อใชแ้กปั้ญหาแต่ละทอ้งถ่ินเพื่อใหท้อ้งถ่ินสามารถด าเนินกิจการต่อไปไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 การจูงใจในการท างานเป็นวิธีการของการใหค้่าตอบแทนท่ีใหร้างวลัแก่ผลงานท่ีได้
ออกมาเป็นการเฉพาะ ระบบแรงจูงใจจะเช่ือมการใหค้่าตอบแทนกบัการปฏิบติังาน โดยการให้
รางวลัแก่พนกังานในการปฏิบติังานนั้น ๆ ไม่ใช่เป็นการใหเ้พราะพนกังานอาวุโสหรือจ านวน
ชัว่โมงการท างานมาก ปกติแลว้ส่ิงจูงใจมกัใหก้บับุคคลแต่อาจจะใหก้บักลุ่มก็ได ้การจูงใจจึงเป็น
การใหท่ี้นอกเหนือไปจากเงินเดือนและค่าจา้ง (Ross & Hauch, 1984, p. 9)  
 ซ่ึงมกัพิจารณาวา่เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ธรรมเนียมปฏิบติัหรือการปฏิบติัประจ า
ตามปกติท่ีพนกังานไดรั้บในรูปของเงินเดือนและค่าจา้ง การจูงใจพนกังานนั้นจะก่อให้เกิด 
ความทา้ทาย และการแข่งขนัเพิ่มมากข้ึน องคก์ารจ านวนมากท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตและการบริการ 
จึงพยายามปรับปรุงและพฒันาระบบการให้รางวลัท่ีไม่ใช่ธรรมเนียมปฏิบติัประจ า ทั้งน้ีเพื่อโยงใย
การจ่ายกบัการปฏิบติังาน ผลผลิต และคุณภาพ ลดค่าใชจ่้ายของค่าตอบแทน ปรับปรุงความผกูพนั
และการเขา้มามีส่วนร่วมของพนกังาน ตลอดจนเพิ่มความเป็นทีมงาน และความรู้สึกร่วมชะตากรรม 
(O’dell & McAdams, 1986, pp.10-12) 
 องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการท างาน ก็คือ แรงจูงใจในการท างาน จากการวจิยัพบวา่
พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวัพนกังานเอง 
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จะสามารถท างานไดดี้ และมีประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย (Steers & Proter, 1983, p. 7) 
 ความหมายของการจูงใจ 
 การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงั
จุดหมายปลายทางความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างาน
ใหเ้จริญกา้วหนา้ (Pinder, 1984, p. 84) การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ เป็นวธีิการ 
ท่ีชกัน าพฤติกรรมผูอ่ื้นใหป้ระพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์พฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึนไดต้อ้งมี
แรงจูงใจ (Motive) เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยงกบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ดงันั้นจึงอาจกล่าว 
ไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ 
ส่ิงจูงใจอาจมีทั้งภายใน และภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอนัส าคญัของบุคคล คือ 
ความตอ้งการ (Needs) 
 ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงของบุคคลนั้นเป็นการขาด 
ความสมดุลทั้งทางร่างกาย และสภาพแวดลอ้มภายนอก บุคคลจึงมีความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ 
และมีความตอ้งการหลายระดบั ความตอ้งการของบุคคลแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
(Haman & Connor, 1985, p. 388) 
 1.  ความตอ้งการทางกายภาพหรือความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 
เป็นความตอ้งการส่ิงจ าเป็นแก่ชีวติ และมกัมีมาแต่เกิด เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนพร้อมกบั 
ความตอ้งการมีชีวติ ไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ การเรียนรู้ เกิดข้ึนเน่ืองจากความตอ้งการ 
ทางร่างกายเป็นแรงขบัเบ้ืองตน้ท่ีร่างกายถูกกระตุน้ท่ีจะตอ้งสนองต่อส่ิงเร้า ไดแ้ก่ ความหิว 
ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการนอนหลบัพกัผอ่น 
ความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการการจิตใจและสังคม (Psychological and social needs) ความตอ้งการ 
ท่ีค่อยขา้งสลบัซบัซอ้น เกิดข้ึนจากสังคม วฒันธรรมการเรียนรู้ และประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ
และเป็นสมาชิกอยู ่ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั ความยกยอ่งนบัถือ การยอมรับในสังคม และโอกาส
กา้วหนา้ เป็นตน้ 
 คนจึงมีความตอ้งการตามธรรมชาติในการด ารงชีวิต และเม่ือคนมาอยูใ่นสภาพการท างาน
ขององคก์าร คนจะมีความตอ้งการท่ีชดัแจง้ โดยคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ จากองคก์าร 
หลายประการคือ 
 1.  ค่าตอบแทน คนท างานมีความตอ้งการค่าตอบแทนเพื่อสนองความตอ้งการ 
ทางกายภาพ ความมัน่คงในชีวติ และความภาคภูมิใจของตน การจดัค่าตอบแทนจึงเป็นเร่ืองส าคญั 
เน่ืองจากมีคุณค่าต่อคนในหลายทรรศนะ และมีอิทธิพลเป็นแรงจูงใจส าคญัใหค้นท างาน 
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 2.  ค่ามัน่คงในงาน เป็นความตอ้งการของคนท างานเพื่อจะไดมี้ชีวติอยูร่อดอยา่งถาวร 
ไม่ตอ้งหวัน่เกรงภยัท่ีจะมากระทบต่อชีวติและความเป็นอยูข่องตนและครอบครัว 
 3.  ความเป็นเพื่อน เป็นความตอ้งการทางสังคมท่ีตอ้งการรวมกลุ่ม และเป็นท่ียอมรับ 
ของกลุ่ม จึงตอ้งการความเป็นเพื่อนในชีวติการท างานและในชุมชน 
 4.  การยอมรับผลงาน เป็นความตอ้งการท่ีมาจากความภาคภูมิใจในตนเอง ความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และไดรั้บผลตอบแทนเป็นรางวลัในรูปแบบต่าง ๆ 
 5.  งานท่ีดี เป็นความตอ้งการยอมรับวา่งานของตนมีความส าคญั และเป็นพลงัมุ่งไปสู่
ความส าเร็จสมใจตนเอง และความส าเร็จในชีวติ 
 6.  โอกาสกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการท่ีมาจากความตอ้งการเด่น ตอ้งการภูมิใจเม่ือไดรู้้วา่
มีโอกาสกา้วหนา้ก็จะมีความหวงัมีความมัน่คงในจิตใจ 
 7.  สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายและปลอดภยั เป็นความตอ้งการความมัน่คงและเป็น
ส่วนเสริมความภาคภูมิใจในต าแหน่งการงาน 
 8.  ภาวะผูน้ าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรม เป็นความตอ้งการท่ีมาจากความตอ้งการ
ความมัน่คงและความภาพภูมิใจ เน่ืองจากผูน้ าท่ีมีความสามารถจะน ากลุ่มหรือองคก์ารให้เจริญกา้วหนา้ 
ส าหรับผูต้ามจะมีความภาคภูมิใจท่ีมีผูน้ าท่ีมีความสามารถและเป็นธรรม และจะยอมรับผูน้ าดว้ย
ความศรัทธา 
 9.  ค  าสั่งและการก าหนดทิศทางในการท างานท่ีมีเหตุผลเป็นความตอ้งการความมัน่คง 
ในชีวติการท างาน และความตอ้งการภาคภูมิใจตนเองท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่งท่ีมีความถูกตอ้ง
สมเหตุสมผล และปฏิบติัหนา้ท่ีในทิศทางท่ีชอบธรรม 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจคือส่ิงท่ีชกัจูงใหบุ้คคลกระท าการส่ิงใดหรือไม่กระท าส่ิงใด 
ตามความตอ้งการทางร่างกายหรือจิตใจของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงความตอ้งการของมนุษยมี์หลากหลาย
รูปแบบแต่ละระดบัแตกต่างกนัไป หากผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจไดว้า่บุคลากรในหน่วยงานตอ้งการ
ส่ิงใดแลว้ใชค้วามตอ้งการนั้นเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงาน 
มีแรงกระตุน้ในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานดว้ยความตั้งใจอยา่งเตม็
ความสามารถ เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ น ามาซ่ึงความส าเร็จของหน่วยงานและการพฒันา
อยา่งย ัง่ยนื 
 ความส าคัญของการจูงใจ 
 เป็นท่ีทราบกนัดีอยูแ่ลว้วา่ การบริหารก็คือ การท าความส าเร็จใหก้บัองคก์ารโดยอาศยั
ความพยายามของบุคคลอ่ืน ปัญหาส าคญัประการหน่ึงของการบริหารจึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรม
มนุษยใ์นองคก์าร มนุษยเ์ป็นปัจจยัการบริหารท่ีมีชีวิตจิตใจ มีอารมณ์และความรู้สึกสึกคิด 
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และพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดห้ลายรูปแบบแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ีแสดงออกยอ่มเกิดข้ึน
โดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุน้ และมีจุดมุ่งหมาย ในการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพผูบ้ริหารจะตอ้ง
หาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ี์ต่างก็เกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุน้ และมีจุดมุ่งหมาย
แตกต่างกนัน้ี ใหแ้สดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จขององคก์าร 
การจูงใจจึงมีความส าคญัทั้งต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคคลท่ีท างาน ดงัน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์ารโดยช่วยใหไ้ดค้นดี 
มีความสามารถมาร่วมงานกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่ บุคลากรจะท างาน
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ และช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโดยช่วยใหก้ารมอบหมาย
อ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหาร 
และเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 
 3.  ความส าคญัต่อบุคลากร การจูงใจนอกจากจะมีประโยชน์ต่อองคก์ารและผูบ้ริหาร 
แลว้ยงัมีประโยชน์ต่อบุคลกรขององคก์ารดว้ย กล่าวคือ ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองต่อวตัถุประสงค์
ขององคก์าร และสนองต่อความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
องคก์ารไดส้ะดวกข้ึน ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์าร และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ือง
ค่าตอบแทน และมีขวญัก าลงัใจในการท างาน 
 จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ในความส าเร็จขององคก์าร เน่ืองจาก 
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานอยา่งเตม็ความสามารถ อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของ
ผูบ้ริหารในการแกปั้ญหาในการบริหารงานบุคลากร รวมถึงการสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นอยา่งยิง่ 
 แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 
 แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคล
สภาพแวดลอ้ม ดงัน้ี 
 1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะท า
กิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลเร็วท่ีสุด 
 2.  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าใหท้  ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการนั้น 
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 3.  ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงามจริยธรรม 
วชิาการเหล่าน้ี จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
 4.  ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อ 
การท างานก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
 5.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ย คนท่ีตั้งระดบั 
ความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
 6.  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกนัออกไป 
ตามขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิง่ไปกวา่นั้นคนในสังคมเดียวกนั 
ยงัมีพฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน 
 7.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
 8.  แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
 9.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทาง และมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา
เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างาน เพื่อไวข้ึ้นเงินเดือน และไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและยอมรับ 
จากผูอ่ื้น 
 จะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมของบุคคลแต่ละสถานการณ์จะแตกต่างกนัไปตามแรงจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้ในการท ากิจกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการตามค่านิยมและทศันคติ
ของแต่ละบุคคล ซ่ึงยิง่ความมุ่งหวงัมากก็จะมีความทุ่มเทมาก การแสดงออกของแต่ละบุคคลนั้น 
จะแตกต่างกนัไปตามประเพณี และวฒันธรรม แมจ้ะมีแรงจูงใจเหมือนกนัก็อาจแสดงออกต่างกนั
ได ้หรือแมจ้ะมีแรงจูงใจต่างกนัก็อาจแสดงออกเหมือนกนัไดต้ามแนวคิดและพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคล 
 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 ลกัษณะของแรงจูงใจมี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายใน 
ตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ
ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็น
องคก์าร คือ สถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่ง 
ขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดีแต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนั 
ลดค่าใชจ่้าย และช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวั 
บุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชมหรือยกยอ่ง 
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แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณี 
ท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 
 จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่แรงจูงใจภายนอก 
เน่ืองจากทศันคติของบุคคลซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายในนั้นจะอยูก่บับุคคลนั้นไปตลอด ส่วนรางวลั 
เกียรติยศ ค าชมช่ือเสียง ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายนอกนั้นเม่ือเวลาผา่นพน้ไป หากไม่มีการจูงใจ 
อยา่งต่อเน่ืองพฤติกรรมของบุคคลก็จะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา   
 ทีม่าของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรงขบั
หรือส่ิงเร้าหรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้า่
การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอนเน่ืองจากพฤติกรรมมนุษยมี์ความซบัซอ้น
แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรม 
ท่ีเหมือนกนัก็ได ้ดงันั้นจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจท่ีส าคญัพอสังเขป ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุลท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลใหต้วัเอง เช่น เม่ือรู้สึกวา่เหน่ือยลา้ก็จะนอนหรือนัง่พกัความตอ้งการ 
มีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ 
นกัจิตวทิยาแต่ละท่านอธิบายเร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่าง ๆ กนัซ่ึงสามารถแบ่งความตอ้งการ
พื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
  1.1  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical motivation) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัอาหาร 
น ้า การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน การลด 
ความเคร่งเครียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้และวยัผูใ้หญ่ตอนปลาย เน่ืองจาก 
เกิดความเส่ือมของร่างกาย 
  1.2  แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation) แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมาก
เป็นความตอ้งการท่ีมีผลมาจากดา้นชีววทิยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนักบัครอบครัว
เพื่อนฝงูในโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอ้ม
และวฒันธรรมซ่ึงในบางวฒันธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลท่ีเขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 
ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสังคม และแรงจูงใจดา้นร่างกาย คือ แรงจูงใจดา้นสังคม เกิดจาก 
พฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกวา่ผลตอบแทนจากวตัถุและส่ิงของ 
 2.  แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายใน
ตวับุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้น 
ไปผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเรียกวา่เป็นแรงขบั เช่น ในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว 
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ทั้งเหน่ือย แทนท่ีการประชุมจะราบร่ืนก็อาจจะเกิดการขดัแยง้หรือเพราะวา่ทุกคนหิวก็รีบสรุป 
การประชุมซ่ึงอาจจะท าใหข้าดการไตร่ตรองท่ีดีก็ได ้
 3.  ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชกัน าบุคคลใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่
จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น ตอ้งการใหพ้นกังานมาท างานสม ่าเสมอก็ใชว้ธีิ 
ยกยอ่งพนกังานท่ีไม่ขาดงานโดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลือกพนกังานท่ีไม่ขาดงานหรือมอบโล่
ใหแ้ก่ฝ่ายท่ีท างานดีประจ าปี ส่ิงล่อใจอาจเป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ หรือค าพดูท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 
 4.  การต่ืนตวั (Arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมท่ีจะ
คิดกลา้มเน้ือพร้อมจะเคล่ือนไหว นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่นกีฬา องคก์าร 
ท่ีมีบุคลากรท่ีมีความต่ืนตวัก็ยอ่มส่งผลใหท้ างานดี การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย ์
มีความต่ืนตวั 3 ระดบั คือ 
  4.1  การต่ืนตวัระดบัสูงจะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจหรือต่ืนเตน้เกินไป 
ขาดสมาธิ 
  4.2  การต่ืนตวัระดบักลางคือระดบัต่ืนตวัท่ีดีท่ีสุด 
  4.3  การต่ืนตวัระดบัต ่ามกัจะท าใหท้  างานเฉ่ือยชา งานเสร็จชา้ 
 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลต่ืนตวัมีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและภายใน ไดแ้ก่
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่างกนัทั้งบุคลิกภาพ นิสัยและระบบสรีระของผูน้ั้น 
 5.  การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลในส่ิงท่ี
จะเกิดข้ึนในอนาคต เช่น พนกังานคาดหวงัวา่เขาจะไดโ้บนสัประมาณ 4-5 เท่าของเงินเดือนในปีน้ี 
การคาดหวงัท าใหพ้นกังานมีชีวติชีวาซ่ึงบางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผิดหวงัก็ไดส่ิ้งท่ีเกิดข้ึนกบั
ส่ิงท่ีคาดหวงัมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนห่างกบัส่ิงท่ีคาดหวงัมากก็อาจจะท าใหพ้นกังาน
คบัขอ้งใจในการท างาน การคาดหวงัก่อให้เกิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรม 
ถา้องคก์ารกระตุน้ใหพ้นกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบั 
ส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงัวา่ควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองคก์ารและพนกังาน 
 6.  การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของ
การกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้น 
ในการท างาน ธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพควรมีการตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผล 
ใหก้ารท างานมีแผนในการด าเนินการเหมือนเรือท่ีมีหางเสือ เพราะมีเป้าหมายชดัเจน 
 แรงจูงใจมีท่ีมาจากความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งแต่ละบุคคลจะมีระดบัความตอ้งการ
แตกต่างกนัไป แต่ทุกคนลว้นมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวติ ส่วนบุคคลซ่ึงมี 
ความตอ้งการระดบัสูงข้ึนก็จะมีแรงผลกัดนัเพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยความหวงัอนัแน่วแน่ 
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ซ่ึงแรงผลกัดนันั้นส่งผลโดยตรงกบัพฤติกรรมมนุษยใ์หมี้ความต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลาจนกวา่เป้าหมาย
จะส าเร็จ 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดริค เทยเ์ลอร์ (Taylor, 2002) 
 ในปี ค.ศ. 1911 ยคุของการบริหารเชิงวทิยาศาสตร์ (Scientific management) Frederick 
Taylor วศิวกรชาวอเมริกนั ไดเ้สนอหลกัการบริหารเชิงวทิยาศาสตร์ มาใชใ้นการจดัการซ่ึงก่อให้เกิด
ปรัชญาของการบริหารท่ีเนน้หลกัการพื้นฐานของการน าวิทยาศาสตร์มาใชใ้นกิจกรรมการบริหาร
การเนน้การใหส่ิ้งจูงใจกบัผูท้  างานโดยถือหลกัการวา่ท างานมากไดเ้งินมาก (More production more 
money) และเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอยา่งสูงสุด เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
(วรเดช จนัทรศร, 2544, หนา้ 32) ซ่ึงมีส่วนสัมพนัธ์กบัการจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีเดียวไม่วา่
จะเป็นเร่ืองของการก าหนดเวลากบัความสามารถในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายช้ินงาน 
การใหโ้บนสักบัผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ เทยเ์ลอร์ เห็นวา่ส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด 
ท่ีจูงใจใหพ้นกังานแต่ละคนท างาน จ านวนเงินท่ีพนกังานรับจะมีความส าคญัมากกวา่ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั พนกังานจะท างานอะไรก็ไดท่ี้ช่วยใหเ้ขาไดรั้บค่าจา้งมากพอการจูงใจตามวธีิการ 
ทางวทิยาศาสตร์ของ Frederick Taylor ใชไ้ดผ้ลในระยะสั้นเท่านั้น เน่ืองจากมนุษยมี์ชีวิตจิตใจ 
ดงันั้น การปฏิบติัต่อและใหลู้กนอ้งท างานเสมือนเคร่ืองจกัรจึงไม่อาจใชไ้ดใ้นระยะยาว 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดริค เทยเ์ลอร์ ซ่ึงเป็นการบริหารเชิงวทิยาศาสตร์ 
โดยใหค้่าตอบแทนตามปริมาณงานท่ีท าซ่ึงเป็นลกัษณะของแรงจูงใจภายนอก จะเห็นไดว้า่มนุษย์
เม่ือไดรั้บส่ิงท่ีตนตอ้งการแลว้ แรงจูงใจท่ีเคยใชป้รับพฤติกรรมนั้นก็ไม่สามารถใชก้ระตุน้ต่อไปได ้  
 2.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคเกรเกอร์ 
 นบัตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นตน้มา การบริหารหรือการจดัการไดมุ้่งเนน้ความส าคญัของ
องคป์ระกอบในการจูงใจคนเป็นอยา่งมากไม่วา่จะเป็นสภาพท่ีท างานเงินเดือนหรือการลงโทษ 
ซ่ึงเป็นแรงจูงใจ (Incentive) แบบหน่ึง Douglas McGregor จากสถาบนั Massachusetts Institute of 
Technology ไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัคนในองคก์ารเป็นทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึงจ าแนกคนเป็น 
2 กลุ่ม การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
 ทฤษฎี X 
 1.  โดยปกติวสิัยแลว้คนจะข้ีเกียจไม่ชอบท างานและจะเล่ียงงานถา้ท าได ้
 2.  ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดงันั้น จึงตอ้งมีการสั่งการ ควบคุมและการจูงใจทางลบ
เพื่อใหเ้ขาท างานตามเป้าหมายของบริษทั 
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 3.  โดยเฉล่ียทัว่ไปคนชอบรับค าสั่งจะพยายาม หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
มีความทะเยอทะยานนอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน 
 ทฤษฎี Y 
 1.  ส าหรับคนส่วนใหญ่แลว้รักท่ีจะท างานและมีความรับผดิชอบ 
 2.  คนจะมีการควบคุมตนเองในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงเขาเอง 
ก็ยอมรับ 
 3.  ภายใตส้ภาพการท างานท่ีเหมาะสมคนจะเรียนรู้การยอมรับ และอยากมี 
ความรับผดิชอบมากข้ึน 
 4.  คนจะมีความสนใจในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาความคิดทกัษะ การท างานตลอดจน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานจากทฤษฎีพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจท่ีไดก้ล่าวมาแลว้
ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การศึกษาพื้นฐานความตอ้งการของคน 
พฤติกรรมการท างานของคนซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อให้ทราบถึงวธีิการและเทคนิคท่ีควรใช้ 
ในการจูงใจบุคคลแต่ละประเภทในองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารได ้ 
 โดย Douglas McGregor ไดอ้ธิบายวา่พฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ 
กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบเรียกวา่ ทฤษฎี X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก 
เรียกวา่ทฤษฎี Y ลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี X เช่ือวา่ บุคคลข้ีเกียจไม่ชอบท างาน ผูบ้ริหารจึงจ าเป็น 
ตอ้งพยายามก าหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดมีการสั่งการโดยตรง 
การใชร้ะเบียบและหนา้ท่ีการลงโทษจ าเป็นตอ้งมีการจูงใจจะเนน้ค่าตอบแทนดา้นการเงิน 
และผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
 จะเห็นวา่จุดส าคญัของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ย 
ความตอ้งการพื้นฐานเท่านั้นเน่ืองจากทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนอง 
ความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 
ส่วนลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือวา่บุคคลไม่ไดเ้ป็นดงัเช่นทฤษฎี X โดยเช่ือวา่ 
การมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และการใชแ้นวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงาน 
ดว้ยตนเอง 
 แรงจูงใจ คือ ความรับผดิชอบซ่ึงมีอยูทุ่กคนผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้ม 
ใหเ้หมาะสม และวธีิการปฏิบติังานท่ีช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ีสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของเขาเอง ควบคู่ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รไปพร้อมกนัเท่านั้น เน่ืองจากทฤษฎี Y 
จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง คือ ความตอ้งการทางดา้น
สังคม ความตอ้งการช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์ นั้น มีแนวคิดในการจ าแนกบุคคลเป็น 2 กลุ่ม 
กลุ่มแรกคือ กลุ่มท่ีมีทศันะทางลบ กล่าวคือ ข้ีเกียจ ไม่ชอบท างาน เล่ียงความรับผดิชอบ 
จะมีแรงจูงใจในระดบัต ่า ส่วนกลุ่มท่ีสองคือ กลุ่มท่ีมีทศันะทางบวก กล่าวคือ รักการท างาน 
มีความรับผดิชอบ มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาความคิดทกัษะ จะมีแรงจูงใจในระดบัสูง 
ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบับุคคลแต่ละกลุ่ม เพื่อท าใหบุ้คคลเหล่าน้ี 
มีแรงจูงใจในการท างานของตน ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในเวลาเดียวกนั   
 3.  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัชั้นของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs)  
 Maslow (1959) ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบั 
โดยล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ของมนุษยต์ามทฤษฎีดงักล่าวมี 5 ระดบั คือ 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ดา้นความปลอดภยั ดา้นสังคม ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม
และดา้นความส าเร็จในชีวติ โดยมีลกัษณะเรียงล าดบัจากต ่าไปหาสูง และจากความตอ้งการน้ีเอง
เป็นส่ิงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมการบริโภคแตกต่างกนัออกมา (ฉลองศรี 
พิมลสมพงศ,์ 2542, หนา้ 36-37) กล่าวคือ 
  3.1  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นตอ้งการปัจจยั 4 เช่น 
ตอ้งการอาหารใหอ่ิ้มทอ้ง เคร่ืองนุ่งห่มเพื่อป้องกนัความร้อน หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภยั 
ไขเ้จบ็รวมทั้งท่ีอยูอ่าศยัเพื่อป้องกนัแดด ฝน ลม อากาศร้อน หนาว และสัตวร้์าย ความตอ้งการ
เหล่าน้ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวติของมนุษยทุ์กคน จึงมีความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรกท่ีมนุษย์
ทุกคนตอ้งการบรรลุใหไ้ดก่้อน 
  3.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) หลงัจากท่ีมนุษยบ์รรลุความตอ้งการ
ดา้นร่างกาย ท าใหชี้วติสามารถด ารงอยูใ่นขั้นแรกแลว้จะมีความตอ้งการดา้นความปลอดภยัของ
ชีวติและทรัพยสิ์นของตนเองเพิ่มข้ึนต่อไป เช่น หลงัจากมนุษยมี์อาหารรับประทานจนอ่ิมทอ้งแลว้
ไดเ้ร่ิมหนัมาค านึงถึงความปลอดภยัของอาหาร หรือสุขภาพ โดยหนัมาใหค้วามส าคญักนัเร่ือง
สารพิษท่ีติดมากบัอาหาร ซ่ึงสารพิษเหล่าน้ีอาจสร้างความไม่ปลอดภยัใหก้บัชีวติของเขาเป็นตน้ 
  3.3  ความตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ (Belonging and love needs) เป็น 
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการท่ีมีชีวติอยูร่อดแลว้ มีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นแลว้ 
มนุษยจ์ะเร่ิมมองหาความรักจากผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะเป็นจา้ของส่ิงต่าง ๆ ท่ีตนเองครอบครองอยู่
ตลอดไป เช่นตอ้งการใหพ้่อแม่ พี่นอ้ง คนรัก รักเราและตอ้งการใหเ้ขาเหล่านั้นรักเราคนเดียว 
ไม่ตอ้งการให้เขาเหล่านั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเป็นเจา้ของ เป็นตน้ 
  3.4  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem needs) เป็นความตอ้งการ 
อีกขั้นหน่ึง หลงัจากไดรั้บความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั ความรักและเป็นเจา้ของแลว้ 
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จะตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นตอ้งการไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น เช่น ตอ้งการการเรียกขาน 
จากบุคคลทัว่ไปอยา่งสุภาพใหค้วามเคารพนบัถือตามควรไม่ตอ้งการการกดข่ีข่มเหงจากผูอ่ื้น 
เน่ืองจากทุกคนมีเกียรติและศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยเ์ท่าเทียมกนั 
  3.5  ความตอ้งการความเป็นตวัตนอนัแทจ้ริงของตนเองหรือความตอ้งการสัจจะ 
แห่งตน (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ย หลงัจากท่ีผา่นความตอ้งการ 
ความเป็นส่วนตวัเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเอง ลดความตอ้งการภายนอกลง หนัมาตอ้งการส่ิงท่ี
ตนเองมีและเป็นอยู ่ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยเ์ช่นกนั 
 แทจ้ริงนั้นจากตน้ฉบบังานของ Maslow ไดก้ล่าวถึงล าดบัขั้นความตอ้งการไว ้7 ขอ้ คือ 
ขั้นท่ี 6 ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้และเขา้ใจ (The desires to know and to understand) และขั้นท่ี 7 
ความตอ้งการทางสุนทรี (The aesthetic need) 
 มาสโลว ์ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลถูกกระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะสนองความตอ้งการ 
เฉพาะอยา่งซ่ึงมาสโลวไ์ดต้ั้งขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไว ้โดยมีฐานแนวคิด
หรือสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎี 3 ประการ 
 ประการแรก มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด มนุษยจ์ะมี 
ความตอ้งการตลอดเวลาและมากข้ึนเร่ือย ๆ ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนจะตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ
จะเกิดข้ึนแทนท่ีกระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนัไปไม่มีวนัยติุ 
 ประการท่ีสอง ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 
 ประการท่ีสาม ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการ 
ในล าดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเตม็ท่ีแลว้ ความตอ้งการในล าดบัสูงข้ึนถดัไปจะเกิดข้ึน 
และมนุษยก์็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเร่ือย ๆ ไป 
 ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นตอน Maslow ไปใชใ้นการจูงใจในการบริหาร
นั้น นกัวชิาการไดใ้หข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัขอ้ควรพิจารณา ประกอบดว้ย 
 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีก และจะเกิดความตอ้งการ
ในขั้นท่ีสูงข้ึน และความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป 
 2.  ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซอ้นมาก กล่าวคือ ความตอ้งการของแต่ละคน
อาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้
 3.  ทฤษฎีของ Maslow ไม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical) ท าให ้
ขาดความน่าเช่ือถือในเชิงวทิยาศาสตร์ บางคร้ังไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการได ้
อยา่งชดัเจน แต่อยา่งไรก็ตาม ทฤษฎีของ Maslow ก็ยงัไดรั้บความนิยมในการน ามาปรับใช ้
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ในองคก์ารต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวาง และแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์าร ทั้งน้ีเพื่อสร้าง 
ความพึงพอใจหรือตอบสนองความตอ้งการของคนในองคก์ารอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน ในการศึกษาเพื่อตอ้งการทราบถึงความตอ้งการของคนนั้นมีอะไรบา้ง 
ในความตอ้งการแต่ละล าดบัขั้น ซ่ึงผลการศึกษา พบวา่ 
 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย รางวลัทัว่ ๆ ไป ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้า เพศ และการพกัผอ่น
นอนหลบั เป็นตน้ แต่ในความตอ้งการปัจจยัท่ีจะตอบสนองในระดบัองคก์ารนั้น ไดแ้ก่ การจ่ายเงิน 
เง่ือนไขการท างานท่ีพึงพอใจในดา้นความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั รางวลัทัว่ไป ไดแ้ก่ 
การคุม้ครองป้องกนั ส่วนปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์ารนั้นไดแ้ก่ สภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
และการงานท่ีมัน่คง ความตอ้งการทางดา้นสังคม รางวลัทัว่ไป ไดแ้ก่ ความรัก การมีส่วนร่วม 
ปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ การรวมกลุ่มท างาน การนิเทศสมาคมอาชีพ ความตอ้งการ
การยอมรับนบัถือรางวลัทัว่ไป ไดแ้ก่ เกียรติยศ ช่ือเสียง สถานภาพปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์าร
นั้น ไดแ้ก่ การยอมรับจากสังคม ชนิดของงาน สถานภาพในงานส่วนความตอ้งการความส าเร็จ 
รางวลัทัว่ไป ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ การสร้างสรรคพ์ฒันา ปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์ารนั้น 
ไดแ้ก่ งานท่ีทา้ทายสัมฤทธิผลในงาน ความกา้วหนา้ในองคก์าร 
 พิจารณาไดว้า่ทฤษฎีของ Maslow แมไ้ม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ต่ก็สามารถ
น ามาใชอ้ธิบายระดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ดเ้ป็นอยา่งดี โดยเฉพาะความตอ้งการดา้นร่างกาย
นั้นเป็นความตอ้งการพื้นฐานในการด ารงชีวติของมนุษยซ่ึ์งมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการด ารงชีวติ 
จึงสามารถมองล าดบัขั้นของความตอ้งการดา้นร่างกายเป็นขั้นแรกไดต้ามทฤษฎีน้ี แต่ก็สามารถ 
ใชอ้ธิบายไดเ้ฉพาะกบัมนุษยส่์วนใหญ่ไม่สามารถใชไ้ดก้บัมนุษยทุ์กคน เพราะความตอ้งการของ
มนุษยแ์ต่ละบุคคลนั้นลว้นเป็นทศันคติท่ีแตกต่างกนัไปตามแนวคิดและสภาวะของแต่ละบุคคล 
ไม่ใช่วา่มนุษยทุ์กคนตอ้งมีความตอ้งการเรียงล าดบัขั้นตามทฤษฎี   
 4.  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, & Synderman, 1959, pp. 44-49) ไดศึ้กษา
คน้ควา้เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนเพื่อท่ีจะทราบวา่อะไรคือส่ิงท่ีมีอิทธิพลและแรงจูงใจในการท างาน
โดยการสัมภาษณ์บุคคลต่าง ๆ หลายสาขาอาชีพ อะไรคือส่ิงท่ีมีอิทธิพล และแรงจูงใจในการท างาน 
อะไรท่ีท าใหเ้ขารู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานท่ีเขาก าลงัท าอยู ่พร้อมทั้งบอกเหตุผลประกอบดว้ย 
ความคิดเห็นของคนทัว่ไปคิดวา่เม่ือบุคคลไดรั้บผลตอบแทน หรือค่าแรงท่ีเป็นธรรมไดรั้บประโยชน์ 
ท่ีน่าพึงพอใจมีโอกาสจะเจริญกา้วหนา้ เขาก็จะมีความพึงพอใจ และในทางตรงขา้มหากเขาไม่ได้
รับในส่ิงเหล่าน้ีเขาก็จะไม่พอใจ จึงท าใหเ้ช่ือกนัวา่ความพอใจและไม่พอใจเกิดจากส่ิงเดียวกนั เช่น 
ถา้คนงานไดรั้บเงินเดือนสูงเขาก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และถา้เขาไดรั้บเงินเดือนต ่า 
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ก็จะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานส่ิงจูงใจ มี 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 เป็นส่ิงใหเ้กิดความพึง
พอใจในการท างาน และแบบท่ี 2 คือ การป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเรียก
แบบท่ีหน่ึงวา่ Motivators (ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้) และเรียกแบบท่ีสองวา่ Hygienes 
(ปัจจยัค ้าจุน)  
 องคป์ระกอบของทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factor theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ 
ท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหก้ารท างาน Herzberg พบวา่ มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจในการท างาน 
ปัจจยักระตุน้ (Motivation factor) ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน มีความรู้สึกในดา้นดี 
ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูโ่ดยคนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิต ปัจจยักระตุน้ 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ และลกัษณะของ
งานท่ีท า ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างาน และเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถ
สนองความตอ้งการส าเร็จให้ชีวติได ้แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการท างาน และแรงจูงใจ
ก็ไม่เกิดข้ึนปัจจยักระตุน้ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิด
ของคนปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 
 1.  ปัจจยักระตุน้ (Motivation factor) ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกพอใจในงานมีความรู้สึก 
ในดา้นดี ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูโ่ดยคนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิต 
ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ 
และลกัษณะของงานท่ีท า ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างานก็จะเกิดความพอใจในการท างานและเกิดแรงจูงใจ 
เพราะสามารถสนองความตอ้งการส าเร็จใหชี้วติได้ แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการท างาน 
และแรงจูงใจก็ไม่เกิดข้ึน ปัจจยักระตุน้ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายใน
ความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Herzberg factors) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงาน 
ท่ีปฏิบติัอยู ่เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รายได ้ต าแหน่งและความมัน่คง ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีขาดไป จะท าใหเ้กิด
ความไม่พอใจในการท างาน แต่ถา้มีอยูก่็จะสามารถช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 
แต่ก็ไม่ไดเ้พิ่มความไม่พอใจในการท างานหรือเพิ่มแรงจูงใจได ้ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจ 
ท่ีจะท าใหเ้กิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจ
งานท่ีท าอยู ่ตวัอยา่งเช่น การนดัหยดุงานของคนงานในโรงงาน มีปัญหามาจากเร่ืองเงินซ่ึงอยูใ่น
ปัจจยัค ้าจุน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ อาจกล่าวไดว้า่เป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายในของ 
แต่ละบุคคล ซ่ึงมีอยูแ่ตกต่างกนัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะพบวา่ การท างานของ 
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พนกังานมีความแตกต่างกนั บางคนขยนัหมัน่เพียรท างานหนกักวา่คนอ่ืน มีประสิทธิภาพ 
ในการท างานสูงวา่คนอ่ืน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากแรงจูงใจในการท างานไดรั้บผลกระทบจากปัจจยั 
ในท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ไดแ้ก่ ความสนใจ 
ทศันคติและความตอ้งการ ในความเป็นจริงพบวา่คนท่ีท างานหรือกระท ากิจกรรมท่ีตนเองชอบ 
หรือสนใจมกัจะยนิดีหรือทุ่มเทความพยายามใหก้บังานหรือกิจกรรมนั้น ๆ มากกวา่การท างาน 
ท่ีตนไม่สนใจ  
 นอกจากน้ีคนท่ีมีทศันคติในทางบวกต่องานนั้นก็ขยนัหมัน่เพียรท างานหนกัยิง่ข้ึน 
จึงอาจกล่าวไดว้า่ ความสนใจและทศันคติท่ีดีมีต่องานมีผลกระทบต่อการจูงใจในการท างานของ
พนกังานไดมี้การคน้ควา้เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์และพบวา่ เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการ
เกิดข้ึน และความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะมีความพยายามเพิ่มข้ึนเพื่อใหส้ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของตนใหไ้ด ้นอกนั้นไดมี้การศึกษาปัจจยัภายนอกของบุคคลหรือปัจจยั
ดา้นองคก์ารซ่ึงมีผลกระทบต่อสมาชิกในองคก์าร ทั้งน้ีก็เพื่อประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอนัท่ีจะรักษา
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ว ้ผูบ้ริหารจึงควรควบคุมปัจจยัภายนอก โดยพยายามปรับปรุงปัจจยั
เก่ียวกบังานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และพยายามรักษาปัจจยัแวดลอ้มของงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีจะไม่
ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 
 สรุปไดว้า่ตามทฤษฎีของ Herzberg มี 2 มิติท่ีแตกต่างกนัท่ีอยูด่ว้ยกนั กล่าวคือ มิติหน่ึง
เร่ิมจากความพอใจในการท างานต่อเน่ืองไปถึงไม่มีความพอใจ ส่วนอีกมิติหน่ึงเร่ิมจากความไม่พอใจ
ในการท างานต่อเน่ืองไปจนถึงไม่มีความไม่พอใจ ดงันั้น ในกระบวนการท่ีตอ้งการสร้างใหเ้กิด
แรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไปประยกุตน์ั้น
จ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 2 ดา้น ทั้งดา้นท่ีเรียกวา่ Herzberg factors หรือปัจจยัค ้าจุน
และดา้นท่ีเรียกวา่ Motivator factors หรือปัจจยัค ้าจุนนั้นจะช่วยป้องกนัไม่ใหค้นงานเกิด 
ความไม่พอใจในการท างานส่วนปัจจยัจูงใจนั้นจะท าใหค้นงานมีความสุข หรือมีความพึงพอใจ 
ในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 
 ทฤษฎีของ Herzberg ไดช้ี้ให้เห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันคติท่ีเก่ียวกบังานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 ประการ คือ ประการท่ีหน่ึง ส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และประการท่ีสอง  
ส่ิงท่ีท าใหเ้ขาไม่มีความสุขในการท างาน เดิมนั้นการจูงใจมกัจะคิดวา่เป็นดา้นการเงินเท่านั้น 
การปรับปรุงในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะน าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตการขาดงานและการออกจากงานจะนอ้ยลง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นขอ้สมมติฐานท่ีไม่ถูกตอ้ง 
แทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
และไม่ใหเ้กิดปัญหาเท่านั้นเองมิไดเ้ป็นตวัจูงใจใหค้นท างาน  
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 ปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นท างานจะอยูท่ี่ปัจจยัท่ีจะเป็นตวัจูงใจใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตของ
พนกังานท่ี Herzberg เรียกวา่ Motivator factors ส าหรับปัจจยัค ้าจุนหรือ Herzberg เรียกวา่ Hygienes 
factors นั้น เหมือนกบัการมีสุขอนามยัดีป้องกนัเช้ือโรคหรือโรคภยัไขเ้จบ็ได ้คือ ป้องกนัไดแ้ต่ไม่ใช่ 
ท าใหแ้ขง็แรง ปัจจยักลุ่มน้ีหมายถึง รวมเงินเดือน การบริหารงาน การตรวจสอบ ควบคุมงาน 
และสภาพการท างาน เช่น พนกังานทุกคนยอ่มมีความหวงัวา่จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม องคก์าร
ก็ควรบริหารงานให้เหมาะสม ส่วนสภาพของงานก็ตอ้งเป็นท่ีพอใจแก่พนกังาน เม่ือองคก์ารใหปั้จจยั
เหล่าน้ีแก่พนกังานในบางคร้ังก็ใหเ้ปล่าใหด้ว้ยความจ าเป็นหรือใหต้ามกฎหมาย แต่ถา้ปัจจยัเหล่าน้ี
ขาดหายไปเม่ือใด ก็จะท าใหพ้นกังานไม่พอใจเป็นธรรมดาแลว้ผลผลิตก็จะต ่าลง ดงันั้น การสร้าง
แรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg จะตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองดา้นควบคู่กนัไปดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
สภาพการท างานก็มีส่วนส าคญัไม่นอ้ย โดยเฉพาะสังคมปัจจุบนัซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยี 
ต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วย 
ใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย 
 1.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene or maintenance factors) กล่าวคือ มีปัจจยับางประการท่ีเก่ียวกบั
งานซ่ึงจะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะท าใหค้นไม่พอใจในการท างาน แต่ปัจจยัเหล่าน้ีจะมี
ประสิทธิภาพเพียงไรก็ตามก็ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะจูงใจใหค้นท างานเพิ่มมากข้ึนจากเคยท า ตวัอยา่งปัจจยั 
ค  ้าจุนท่ีกล่าวมาน้ี ประกอบดว้ย 
  1.1  นโยบายและการบริหารขององคก์ร (Company policy and administration) 
หมายถึง การจดัการ และการบริหารองคก์าร การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
  1.2  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การจดัการ และการบริหารองคก์าร 
การจดัการ และการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
  1.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervision) หมายถึง 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
  1.4  เง่ือนไขการท างาน (Work conditions) หมายถึง เง่ือนไขหรือปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีคนงานจะตอ้งมีหรือไดรั้บเพื่อใหก้ารท างานด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ในขณะเดียวกนัก็เกิดความสะดวกสบาย และปลอดภยัแก่คนงาน เง่ือนไขในการท างานน้ี อาจจะถูก
ก าหนดโดยกฎหมายหรือความสมคัรใจของนายจา้งในการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ใหแ้ก่คนงาน 
ดว้ยความเช่ือท่ีวา่เง่ือนไขในการท างานท่ีดีกวา่ยอ่มไดรั้บผลตอบแทนกลบัมาดว้ยขวญัก าลงัใจ 
และความจงรักภกัดีของคนงานท่ีมีต่อนายจา้ง 
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  1.5  เงินเดือน (Salary) หรือค่าจา้งแรงงาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังาน 
ในรูปเงินรวมถึง การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจใน เงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงานหรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 
  1.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง การติดต่อ
พบปะพดูคุยระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
  1.7  ชีวติส่วนตวั (Personal life) หมายถึง สถานการณ์ของงานท่ีมีผลกระทบต่อ 
ความเป็นอยูข่องบุคคล ซ่ึงเป็นผลใหเ้กิดความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
  1.8  สถานภาพ (Status) หมายถึง ลกัษณะของอาชีพท่ีบุคลนั้นท างานอยูซ่ึ่งท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกต่องานอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
  1.9  ความมัน่คงในงาน (Security advancement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
หน่วยงานวา่มีความมัน่คง หรือไม่มัน่คงเพียงใด เช่น ระยะเวลาของงาน ความมัน่คงหรือไม่มัน่คง
ของหน่วยงาน 
 2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) คือ มีปัจจยับางประการเก่ียวกบังานท่ีท าซ่ึงจะเป็น 
ส่ิงกระตุน้และจูงใจท าใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีจะท างานเป็นอยา่งมาก แต่อยา่งไรก็ตามแมจ้ะไม่มี
ปัจจยัท่ีวา่น้ีอยูก่็มิไดห้มายความวา่คนท างานจะไม่มีความพอใจในงานท่ีท า องคป์ระกอบของปัจจยั
ท่ีจะกล่าวต่อไปน้ี จะเป็นส่ิงกระตุน้จูงใจใหป้ฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  2.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน องคป์ระกอบน้ีนบัวา่มีความส าคญัมากท่ีสุดเพราะเม่ือไดท้  างานหรือสามารถแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีไดป้ฏิบติัเป็นผลส าเร็จ เขาจะรู้สึกพึงพอใจ 
และปลาบปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
  2.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ยอมรับ
นบัถือหรือแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ เป็นส่ิงท่ีท าให ้
ผูท้  างานเกิดความภาคภูมิใจ และมีผลในการกระตุน้จูงใจท่ีจะท างานใหดี้ยิง่ข้ึนการยอมรับนบัถือ 
ดงักล่าวน้ีมกัจะเกิดข้ึนควบคู่กบัความส าเร็จของงานดว้ย 
  2.3  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถ ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวนไม่นอ้ยท่ีรู้สึกพึงพอใจเม่ือไดท้  างานท่ีตอ้งใชค้วามคิด ประดิษฐ์
คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ โดยไม่ค  านึงวา่จะไดรั้บการยอมรับนบัถือหรือไม่ 
  2.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ านั้น
ผูบ้งัคบับญัชาไม่จ  าเป็นตอ้งตรวจควบคุมมากเกินไป การใหโ้อกาสแก่ผูท้  างานไดรั้บผิดชอบต่อ 
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การท างานอยา่งเตม็ท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 
  2.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
หรือค่าจา้งและเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
  2.6  ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ความช านาญ 
ในการท างาน ท าใหส้ามารถท างานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน 
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก สามารถอธิบายแรงจูงใจในการท างานได้ 
สองปัจจยั ปัจจยัแรก คือ แรงจูงใจท่ีท าใหค้นไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงหากปัจจยัส่วนน้ีดีสักเพียงใด 
ก็ไม่ไดท้  าใหบุ้คคลมีแรงกระตุน้ในการท างานมากข้ึนเพียงแต่ส่งผลใหบุ้คคลท างานในหนา้ท่ี 
ตามมาตรฐานของตน ส่วนอีกปัจจยัคือ แรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลมีความพอใจในการท างาน 
หากปัจจยัส่วนน้ีมีข้ึนเม่ือไรก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลท างานไดม้ากข้ึนแต่หากไม่มีก็ไม่ได ้
ท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างานแต่อยา่งใด จะเห็นไดว้า่หากใชแ้นวคิดน้ีในการบริหาร
องคก์รแลว้ น่าเช่ือจะสามารถแกไ้ขปัญหาแรงจูงใจในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี   
 5.  ทฤษฎีความคาดหวงัของวิกเตอร์ วรูม 
 กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการของการจูงใจ (Process theories of motivation) 
 Vroom (1964) อธิบายวา่ ความคาดหวงัเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล ความตอ้งการเหตุผล
ในการท่ีจะกระท ากิจกรรมใด ๆ เพื่อใหผ้ลตอบแทนตามท่ีตนตอ้งการหรือความคาดหวงัเกิดจาก
คุณค่าของส่ิงท่ีมาล่อใจ เช่น รางวลั เงิน ส่ิงของตอบแทน เป็นตน้ ท่ีจะไดรั้บ ถา้ส่ิงของเหล่านั้น 
มีคุณค่าส าหรับเขา ประกอบกบัเขามีความสามารถหรือมีความหวงัท่ีจะไปไดเ้ขาจะเกิดความสนใจ
ท่ีจะกระท าทนัที ในบริบทแห่งความหมายท่ีกระชบั ความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการประเมิน
ความเป็นไปไดข้องบุคคลวา่ การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงของเขามีทางท่ีจะน าไปสู่ผลท่ีคาดหวงั 
ในการใชท้ฤษฎีความคาดหวงักบัการศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลนั้น มุ่งท่ีตวัแปรของ 
การท างานเพื่อนาเสนอเก่ียวกบัอ านาจท่ีส าคญัของผลผลิตของพนกังาน การขาดงาน การออก 
จากงาน การตดัสินใจยอมรับหรือการก าหนดงาน (พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 175) 
 แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัตวัแปรสร้าง (Constructs) 3 ตวัแปร คือ ความคาดหวงั (Expectancy) 
เก่ียวกบังานการใชง้านเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) และคุณค่า (Valence) ของงาน ภายใต ้
ความเช่ือท่ีเป็นฐานคติของทฤษฎีท่ีเช่ือวา่ระดบัผลผลิตของบุคคลอยูท่ี่แรงกดดนั 3 ประการ คือ 
1) เป้าหมายของบุคคล 2) ความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตและการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายและ 3) ความเช่ือท่ีวา่ ความสามารถของเขาจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตมากนอ้ยเพียงใด 
ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลแตกต่างกนัและระดบัแรงจูงใจจะข้ึนอยูก่บัแรงกดดนั ภายในของ
แต่ละบุคคลรวมถึงสถานการณ์ของการท างานดว้ย 
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 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) นบัเป็นแนวความคิดทฤษฎีเชิงกระบวนการ 
(Process theory) ท่ีมุ่งอธิบายแนวทางและวธีิการในการศึกษาความตอ้งการและแรงจูงใจ กล่าวคือ
แนวความคิดในกลุ่มน้ี ซ่ึงยงัไดแ้ก่ ทฤษฎีความเป็นเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมาย (Goal setting theory) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) เป็นแนวความคิด
และทฤษฎีส าคญัท่ีช่วยใหผู้ศึ้กษาเห็นถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจ และความตอ้งการ รวมถึง
ผลงานไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน (วนัชยั มีชาติ, 2548, หนา้ 89) โดยทฤษฏีความคาดหวงัน้ี มุ่งอธิบาย
พฤติกรรมของบุคคลวา่ เป็นเร่ืองของเป้าหมายของบุคคลและความคาดหวงัในการบรรลุเป้าหมาย
และความคาดหวงัในการท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงบุคคลจะตอ้งสามารถ
ก าหนดและเขา้ใจผลท่ีตอ้งการจะบรรลุ และโอกาสท่ีจะบรรลุผลดงักล่าว (Gardon and Associated, 
1999, p. 450 อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ, 2548, หนา้ 90-91) ซ่ึงในเชิงการศึกษาแรงจูงใจ ทฤษฎี 
ความคาดหวงัเป็นไปตามสมการ ดงัน้ี 
 Motivation = E V I (Expectancy valence instrumentality) โดยท่ีความคาดหวงั 
(Expectancy: E) หมายถึง การรับรู้ของบุคคล ถึงความน่าจะเป็นหรือความไปไดท่ี้ความพยายาม 
ของเขาจะน าไปสู่ผลงาน ความคาดหวงัน้ีมีค่าตั้งแต่ 0-1 เช่นเดียวกบัความน่าจะเป็นส่วนคุณค่า 
ของผลตอบแทน (Valence: V) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัคุณค่าของผลท่ีจะเกิดข้ึน บุคคล
มีความชอบหรือความตอ้งการท่ีจะบรรลุผลดงักล่าวมากนอ้ยเพียงไร เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
ท่ีจะมีช่ือเสียงโดดเด่นในสังคม จะใหค้วามส าคญักบัช่ือเสียงและการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นตน้ และการเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality: I) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความเป็นไป
ไดท่ี้ผลงานของเขาจะน าไปสู่ผลท่ีเขาตอ้งการหรือความสัมพนัธ์ของผลท่ีเกิดข้ึนกบัรางวลัซ่ึงเป็น
ผลระดบัท่ี 1 อนัเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามในการท างาน หรือระดบัท่ี 2 ท่ีเป็นผลการเกิด
จากความส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น ความกา้วหนา้ การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ค่าของ
การเป็นเคร่ืองมือน้ีในทางสถิติอยูร่ะหวา่ง -1.0 ถึง +1.0 
 แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวงัน้ีเช่ือวา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่มีมากนอ้ยเพียงใด หากมีความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ 
ทั้งระดบัท่ี 1 และระดบัท่ี 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบติังานมากหรือเรียกวา่ 
มีแรงจูงใจมาก ซ่ึงในเร่ืองความคาดหวงัน้ี นกัทฤษฎีจิตวทิยาสังคมมองวา่ บุคคลจะมีความคาดหวงั
มากนอ้ยเพียงใดนั้น โดยทัว่ไปก็จะข้ึนอยูก่บัความสามารถ (Ability) ของบุคคลนั้นดว้ยวา่ 
มีความสามารถในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ความคาดหวงัและความสามารถ จึงเป็น
ส่วนประกอบกนัเพื่อใหบุ้คคลพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลงาน และอาจเป็น
เคร่ืองมือนาไปสู่การไดรั้บรางวลั 
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 นกัจิตวทิยาในยคุปัจจุบนัซ่ึงจดัวา่อยูใ่นกลุ่มปัญญานิยม (Cognitivism) มีความเช่ือ 
อยา่งหนกัแน่นวา่มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกท่ีใชปั้ญญาหรือความคิดในการตดัสินใจวา่จะกระท าส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดหรือไม่ เพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการและโดยความเช่ือเช่นน้ี ทฤษฎีความคาดหวงั 
จึงมีฐานคติ (Assumptions) หลายประการดงัต่อไปน้ี 
 1.  พฤติกรรมของมนุษยถู์กก าหนดข้ึนจากผลรวมของแรงผลกัดนัภายในตวัของมนุษย์
เองและแรงผลกัดนัจากส่ิงแวดลอ้มดว้ย 
 2.  มนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการ ความปรารถนาและเป้าหมายแตกต่างกนั 
 3.  บุคคลตดัสินใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมหลายอยา่ง โดยส่ิงท่ีเป็นขอ้มูลใหเ้ลือก ไดแ้ก่ 
ความคาดหวงัในค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดภ้ายหลงัจากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแลว้แนวความคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงัท่ีไดรั้บการยอมรับนามาใชศึ้กษาปัจจยัชกัน าพฤติกรรมของปัจเจก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นกล่าวไดว้า่เป็นผลงานของ Victor Vroom ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยาชั้นแนวหนา้
ของกลุ่มน้ี และเรียกทฤษฎีน้ีวา่ “Vroom’s expectancy theory” (พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 174) 
อธิบายไวว้า่ พฒันามาจากสมมติฐานวา่ก่อนท่ีบุคคลจะไดรั้บการจูงใจใหก้ระท าส่ิงใด เขาจะตอ้ง 
ไดท้  าการพิจารณาก่อนวา่ความสามารถผนวกกบัความพยายามของเขานั้นจะท าใหไ้ดผ้ลตามท่ี 
พึงปรารถนาหรือไม่ โดยการจูงใจใหท้  างานเป็นความคาดหวงัท่ียดึถือของแต่ละบุคคลการจูงใจนั้น
เป็นผลมาจากการท่ีมนุษยมี์ความคาดหวงัใน 3 ประการ กล่าวคือ (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546, 
หนา้ 178) 
 1.  การคาดหวงัวา่ถา้พยายามท าแลว้จะท าได ้(Effort-performance expectancy) หมายถึง
การท่ีบุคคลคาดหวงัไวเ้ป็นการล่วงหนา้วา่ถา้หากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยา่งเต็มท่ีสุด
ความสามารถแลว้ จะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นสูงมากหรือนอ้ยเพียงใดท่ีจะกระท าส่ิงนั้นส าเร็จ 
กล่าวง่าย ๆ ก็คือ บุคคลจะชัง่ใจวา่พฤติกรรมท่ีจะตอ้งท านั้น มนัยากเกินก าลงัความสามารถของ
ตนเองหรือไม่ ก่อนท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้นออกมา 
 2.  การคาดหวงัวา่กระท าแลว้ไดผ้ลลพัธ์ (Effort-outcome expectancy) หมายถึง 
การท่ีบุคคลคาดหวงัไวล่้วงหนา้ก่อนท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมวา่ ถา้หากเขากระท าพฤติกรรมนั้น
แลว้ เขาจะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีจะเป็นผลดีหรือผลเสียต่อตวัเขาอยา่งไร 
 3.  ค่าของผลลพัธ์ (Valence of outcomes) หมายถึง คุณค่าหรือความตอ้งใจท่ีผลลพัธ์ 
มีใหแ้ก่บุคคลท่ีจะตอ้งแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์นั้น ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมี 
การรับรู้ต่อผลลพัธ์เดียวกนัท่ีแตกต่างกนัไปฐานคติทั้งสามประการดงัท่ีไดก้ล่าวไปน้ี ช่วยให้
สามารถสรุปทฤษฎีไดว้า่ การจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความส าเร็จ 
ถา้บุคคลมีความเช่ือวา่พฤติกรรมนั้นนาไปสู่ผลลพัธ์และผลลพัธ์นั้นมีคุณค่าส าหรับเขา และเขา 
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เช่ือวา่ ตวัเขามีความสามารถอยูใ่นระดบัท่ีสามารถแสดงพฤติกรรมนั้นไดส่้วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคาดหวงันั้น Vroom ไดศึ้กษาถึงจิตวทิยาของบุคคลในองคก์ารและพบวา่ การท่ีบุคคล 
จะกระท าส่ิงใดก็ตามจะข้ึนอยูก่บัตวัแปร 4 ตวั ไดแ้ก่ 
  3.1  ผลตอบแทนเขาจะไดรั้บนั้นเหมาะสมกบับทบาทท่ีเขาครอบครองอยูเ่พียงใด 
  3.2  ความพอใจหรือไม่พอใจต่อผลท่ีเขาจะไดรั้บ 
  3.3  เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ เขาเช่ือวา่ เขาจะตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บผลอนันั้น 
  3.4  เขามีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทน ตามความคาดหวงัหรือไดรั้บล่วงหนา้ 
ความพอใจต่อส่ิงเหล่าน้ี จะเพิ่มข้ึนหากเขาไดรั้บผลตอนแทนเพิ่มข้ึน จะลดลงหากเขาไดรั้บ
ผลตอบแทนลดลง แต่ถา้บุคคลใดไม่สนใจต่อผลตอบแทนต่าง ๆ ความสัมพนัธ์ทั้งหมดน้ีจะหายไป 
จิตวทิยาของบุคคลในองคก์ารท่ีท าการศึกษาดงักล่าว เป็นพื้นฐานของการตดัสินใจเลือกทางปฏิบติั
ของบุคคลในองคก์าร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความคาดหวงั 
 นอกไปจากน้ี Vroom ยงัเสนอวา่ วาระท่ีบุคคลลองตดัสินใจเลือกปฏิบติัอยา่งไร 
เม่ือเกิดความตอ้งการพร้อม ๆ กนัหลายส่ิง เขาจะมีการพิจารณาอยู ่2 ประการ คือ 
 1.  พิจารณาวา่ เป้าหมายท่ีจะสู่นั้น มีคุณค่ามากนอ้ยเพียงใด (Valence) 
 2.  พิจารณาวา่ ส่ิงท่ีตรงกนันั้นสามารถคาดหวงัใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมายไดเ้พียงใด 
(Expectancy) ซ่ึงทั้ง 2 ประการน้ี เป็นกระบวนการในการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะเลือก
กระท าหรือเลือกไม่กระท า 
 ตวัแบบการจูงใจ (Motivation model) ของ Porter and Lawler อนัเป็นแนวคิดท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและผลของการปฏิบติังาน แนวความคิดน้ี ไดรั้บการพฒันา
และปรับปรุงเพื่อใหส้ามารถอธิบายแรงจูงใจและความตอ้งการของบุคคลไดม้ากและเหมาะสมข้ึน
รวมทั้งสามารถทาการทดสอบไดง่้ายข้ึน ตามทฤษฎีดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ในทางปฏิบติั 
การจูงใจหรือการสร้างความตอ้งการให้คนท างานนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้ง 
 1.  พยายามท่ีจะเพิ่มหรือกระตุน้ความพยายามของลูกนอ้งเพื่อใหง้านบรรลุตามท่ีคาดหวงัไว้
โดยอาศยัการฝึกอบรม การแนะน า การสอนงาน และการมีส่วนร่วม เป็นตน้ 
 2.  การใหร้างวลัจะตอ้งมีความชดัเจน และสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา
โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีมีความส าคญักบัองคก์าร 
 3.  ความตอ้งการของคนในองคก์ารนั้นยอ่มมีจ านวนมาก มีความหลากหลายและมีคุณค่า
ต่างกนัในสายตาของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารจึงตอ้งท าความเขา้ใจและแสวงหาเพื่อใหท้ราบ 
ความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการให้รางวลัของแต่ละบุคคล โดยการพิจารณาใหร้างวลักบั
ความตอ้งการของบุคลากรใหเ้หมาะสม และจากท่ีไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้า่ ทฤษฎีความคาดหวงั
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นั้น เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะวา่ ในการวเิคราะห์จุดมุ่งหมายของการกระท าหรือการแสดงพฤติกรรม
ของมนุษยน์ั้น ควรพิจารณาถึงความคาดหวงัของบุคคลในผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทน
ท่ีเกิดขั้นจากการกระท าของมนุษยใ์นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงหรือหลายเร่ืองโดยเฉพาะการพิจารณา 
ความคาดหวงัในแง่ค่านิยม และความสนใจท่ีมีผลต่อค่าตอบแทนของบุคคล ซ่ึงจะท าให ้
การตดัสินใจเลือกทางเลือกของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของวกิเตอร์ วรูม ประกอบกบัหลกัของกลุ่มปัญญานิยมท่ีวา่ 
มนุษยมี์การใชปั้ญญาหรือความคิดในการตดัสินใจวา่จะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือไม่ เพื่อท่ีจะน าไปสู่
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป้าหมายของแต่ละบุคคลลว้นแตกต่างกนัไปตามค่านิยมของสังคมนั้น 
สามารถอธิบายแรงจูงใจไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากการตดัสินใจของบุคคลเกิดจากความคาดหวงั 
ท่ีจะไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึงความคาดหวงันั้นตอ้งมีความคุม้ค่าและมีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบ
ความส าเร็จ มนุษยถึ์งจะตดัสินใจในการกระท าหรือไม่กระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง ทั้งน้ีพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกจะแตกต่างกนัไปตามประสบการณ์และทศันคติของบุคคลนั้น 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการและจากทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีไดย้กมากล่าวอา้งในการศึกษาคร้ังน้ี 
สามารถอธิบายไดว้า่แรงจูงใจของมนุษยเ์กิดจากความตอ้งการตามเป้าหมายของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงแรงจูงใจท าใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในลกัษณะต่าง ๆ กนัไปตามประสบการณ์และทศันคติของ
แต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละทฤษฎีจะมีปัจจยัและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจแตกต่างกนัไป 
โดยนกัวชิาการแต่ละบุคคลไดอ้ธิบายสาระส าคญัของทฤษฎีแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  สรุปแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจโดยสังเขปของนกัวชิาการ  
 

นักวชิาการ แนวคิดทฤษฎแีรงจูงใจโดยสังเขป 
เทยเ์ลอร์ (1911) ทฤษฎีแรงจูงใจเชิงวทิยาศาสตร์ดว้ยการใหส่ิ้งจูงใจกบัผูท้  างาน 

โดยถือหลกัการวา่ท างานมากไดเ้งินมาก และเนน้การใชป้ระโยชน์ 
จากทรัพยย์ากรบุคคลอยา่งสูงสุด แต่ไม่สามารถใชไ้ดใ้นระยะยาว 

แมคเกรเกอร์ (1950) ทฤษฎี X ,Y มีแนวคิดในการจ าแนกบุคคลเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ 
กลุ่มท่ีมีทศันะทางลบ ส่วนกลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มท่ีมีทศันะทางบวก 
ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบับุคคลแต่ละกลุ่ม 
เพื่อท าใหบุ้คคลเหล่าน้ีมีแรงจูงใจในการท างาน 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ)  
 

นักวชิาการ แนวคิดทฤษฎแีรงจูงใจโดยสังเขป 
มาสโลว ์(1959) ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 5 ขั้น คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 

ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการ 
การยอมรับ และความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวิตซ่ึงมนุษย ์
มีความตอ้งการไม่ส้ินสุดเม่ือประสบความส าเร็จขั้นตน้แลว้ก็จะตอ้งการ
ความส าเร็จในขั้นต่อไปสูงข้ึนเร่ือยๆ 

เฮอร์ซเบอร์ก (1959) ทฤษฎี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจท่ีส่งผลใหบุ้คคล 
มีความพอใจในการท างานมากข้ึน และปัจจยัค ้าจุนซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจ 
ท่ีส่งผลใหบุ้คคลยงัคงท างานตามหนา้ท่ีในระดบัมาตรฐานของ
หน่วยงาน 

วกิเตอร์ วรูม (1964) ทฤษฎีความคาดหวงั มีแนวคิดวา่แรงจูงใจเกิดจากความคาดหวงัท่ีจะได้
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึงความคาดหวงันั้นตอ้งมีความคุม้ค่า และมี 
ความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความส าเร็จ มนุษยถึ์งจะตดัสินใจ 
ในการกระท าหรือไม่กระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 
 จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมมากเพราะเป็นพลงัท่ีสามารถ 
ท าใหบุ้คคลเกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ เช่น ทศันคติ ความคิดเห็นความตั้งใจ อารมณ์ 
ความรู้สึก และท่ีส าคญัท่ีสุดสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลใหเ้ปล่ียนไปในทางท่ีดี 
ผูมี้แรงจูงใจจะท าใหเ้กิดความปรารถนาท่ีไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน และการแสดงออก 
ตามความตอ้งการเพื่อใหง้านบรรลุตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
 แนวความคิดของทฤษฎีต่าง ๆ แสดงใหเ้ห็นวา่ มนุษยเ์ราจะท าอะไรหรือแสดงพฤติกรรม 
อะไรก็ตามมีมูลเหตุเกิดมาจากแรงจูงใจทั้งส้ินบางเร่ืองก็มีแรงจูงใจมาก บางอยา่งก็มีแรงจูงใจนอ้ย 
ข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีตอ้งการนั้นวา่คือ อะไรถา้มนุษยเ์ราไม่มีแรงจูงใจก็ไม่สามารถท่ีจะท าส่ิงใดใหส้ าเร็จ
ไดเ้ปรียบเสมือนคนเหม่อลอยท าอะไรไม่มีแรงจูงใจชกัน า ไม่มีจิตใจในการท างานมกัจะท าอะไร
ผดิพลาดอยูเ่สมอและไม่สามารถท่ีจะท าอะไรใหบ้รรลุผลตามท่ีตอ้งการได ้แรงจูงใจจึงเป็นส่ิง
ส าคญัยิง่ส าหรับการปฏิบติังานหรือกระท าการใด ๆ ดงันั้น ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร 
ควรพิจารณาความตอ้งการของพนกังานในองคก์าร เพื่อกระตุน้ และส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจ 
ในการท างานเพราะแรงจูงใจในการท างานของพนกังานจะช่วยใหอ้งคก์รไดรั้บการพฒันา 
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และมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคตแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจท่ีเป็นผลทางบวกและผลทางลบ  
 แต่แรงจูงใจท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์รจะเป็นแรงจูงใจทางบวก จึงมีการพดูถึงเฉพาะ
แรงจูงใจในทางบวกเป็นส่วนใหญ่เพราะเป็นท่ีปรารถนาของคนทัว่ไปและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
ปัจจยัทางบวกนกัวชิาการเจา้ของทฤษฎี คือ เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้น
มีความพึงพอใจในการท่ีจะปฏิบติังาน เช่น ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง เป็นตน้ อีกปัจจยัหน่ึงเป็นปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ 
ในการท างานซ่ึง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุนนั้นเป็นปัจจยัท่ีเสริมให้คนมีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่ท าใหค้นมีความไม่พอใจในการท างานท่ีท า เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคนในงานเป็นตน้ 
 องคก์รทุกองคก์รยอ่มมีความตอ้งการท่ีจะใหอ้งคก์รของตนมีความมัน่คงเจริญกา้วหนา้
จึงพยายามหาวธีิสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานขององคก์รมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
และคิดคน้แนวทางการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใ้นงานของตน การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ถือวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์รจะใชป้ระโยชน์จากการหาวธีิสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงในการสร้างแรงจูงใจนั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถของ
ผูบ้ริหารองคก์รท่ีจะเขา้ใจบุคลากรแต่ละคนและทั้งกลุ่ม เพราะถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงวธีิการสร้าง
แรงจูงใจแลว้จะท าใหดึ้งเอาพลงัแฝงท่ีมีอยูใ่นตวับุคลากรมาสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์รไดม้ากท่ีสุด 
เป็นเหตุนามาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงขององคก์รเป็นธรรมดาของมนุษย ์เม่ือมีแรงจูงใจ 
ไปกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการก็ยอ่มท่ีจะหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการนั้น โดยการแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีตอ้งการ (นารีรัตน์ แกว้มณี, 2557, หนา้ 26) 
 ในการกระท านั้นแต่ละคนมีเทคนิควธีิการท่ีต่างกนัแต่มีเป้าหมายอยา่งเดียวกนั ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความเขา้ใจในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรในองคก์รของตน แรงจูงใจนั้นเกิดข้ึน
จากภายในของแต่ละบุคคลเป็นความตอ้งการของบุคคลโดยธรรมชาติซ่ึงอาจเป็นส่ิงกระตุน้ 
หรือยบัย ั้งไม่ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่ดีในการท างาน ส่วนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากภายนอก 
อาจจะเป็นส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานทั้งส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ดงันั้น แนวทางสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บัเพื่อนร่วมงานของผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งศึกษาทฤษฎีใหช้ดัเจน สามารถนาไปใชไ้ดอ้ยา่งมีทกัษะ
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องานท่ีท า ท างานดว้ยความพึงพอใจ และความสุขกบั 
การท างาน 
 จากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูศึ้กษาจะน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Hertzberg) มาใชเ้ป็นกรอบแนวความคิดเพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา เน่ืองจากทฤษฎีมีความเก่ียวโยงกบัเน้ือหาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ 



40 

(Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงจะท าใหท้ราบวา่ มีปัจจยั
ใดบา้งท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา เพื่อน าขอ้มูลมาวเิคราะห์
ร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคลเพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง รายได ้ของบุคลากร 
 

ข้อมูลพืน้ฐานของเมอืงพทัยา 
 ภายหลงัจาก “เมืองพทัยา” เติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็ว ทั้งในเร่ืองของโครงสร้างของเมือง 
อตัราการเพิ่มของประชากร การเคล่ือนยา้ยถ่ินฐานและแรงงาน จ านวนนกัท่องเท่ียวท่ีเพิ่มข้ึน 
และองคป์ระกอบในดา้นอ่ืน ๆ ส่งผลใหก้ารปกครองในรูปแบบสุขาภิบาลไม่สามารถบริหารงาน
และแกไ้ขปัญหาของเมืองไดท้นัท่วงที ประกอบกบัรัฐบาลในขณะนั้นไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของ 
“เมืองพทัยา” ตลอดจนเล็งเห็นถึงความส าคญัดา้นกิจกรรมการส่งเสริมการท่องเท่ียวไดเ้สนอใหน้ า
การปกครองรูปแบบพิเศษมาใชท่ี้เมืองพทัยา เพื่อแกไ้ขปัญหาและเพื่อสร้างอนาคตท่ีสดใสมัน่คง
ใหแ้ก่เมืองพทัยาสืบต่อไป 
 เหตุผลในค าสั่งกระทรวงมหาดไทย ท่ี 736/ 2519 ลงวนัท่ี 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 2519 
ระบุวา่ เมืองพทัยานอกจากมีความเจริญในดา้นวตัถุแลว้ อตัราการถ่ายเทของประชากรในเมืองพทัยา 
ก็อยูใ่นระดบัสูง ไม่แน่นอนเหมือนกบัทอ้งถ่ินทัว่ไป และพทัยาก็มีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศ
เป็นอยา่งมาก จากศกัยภาพของเมืองพทัยาท่ีมีความพร้อมในดา้นต่าง ๆ พทัยาจึงเป็นเมืองท่ีไดรั้บ
การจบัตามอง และใหค้วามส าคญัในการพิจารณาเป็นกรณีพิเศษ 
 ก่อนเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2521 พทัยามีฐานะเป็นส่วนหน่ึงท่ีอยูใ่นเขตการปกครองของ
สุขาภิบาลนาเกลือ ซ่ึงตั้งข้ึนตั้งแต่ พ.ศ. 2499 แต่มีพื้นท่ีเฉพาะต าบลนาเกลือ ประมาณ 22.2 
ตารางกิโลเมตร แต่เน่ืองจากพทัยาไดเ้จริญเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็ว กลายเป็นสถานท่ีท่องเท่ียว 
ท่ีไดรั้บความนิยมมากทั้งจากชาวไทยและชาวต่างประเทศ หน่วยการปกครองท่ีเป็นสุขาภิบาล 
อยูเ่ดิมไม่อาจจะบริหารงาน และใหบ้ริการไดท้นักบัความเจริญอยา่งรวดเร็ว และแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ดงันั้นรัฐบาลจึงไดต้ราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา พ.ศ. 2521 ข้ึน 
ดว้ยผลแห่งพระราชบญัญติัน้ี เม่ือวนัท่ี 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2521 จึงท าใหพ้ทัยาเปล่ียนจากการอยู่
ในเขตการปกครองของสุขาภิบาลนาเกลือไปเป็นรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ 
แบบมีผูจ้ดัการเมือง (City manager) เป็นการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบท่ี 5 ของไทย และให้เมืองพทัยา 
มีฐานะเทียบเท่าเทศบาลนคร 
 การปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษของเมืองพทัยาดงักล่าว มีความแตกต่างไปจากรูปแบบ
การปกครองทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ ท่ีใชก้นัอยูใ่นประเทศไทย มีลกัษณะคลา้ยกบัรูปแบบการปกครองของ
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เทศบาลรูปแบบสภาและผูจ้ดัการ (Council and manager form) หรือผูจ้ดัการเทศบาล (City manager) 
แบบเดียวกบัของสหรัฐอเมริกาหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่เป็นการน าเอาระบบบริหารรูปแบบผูจ้ดัการ
มาใชบ้ริหารเมืองพทัยานัน่เอง นบัเป็นแห่งแรกและแห่งเดียวในประเทศไทยดว้ย การท่ีไดท้ดลอง
เอารูปแบบผูจ้ดัการมาใชก้บัเมืองพทัยาเช่นน้ีก็ดว้ยตระหนกัวา่ เป็นทอ้งถ่ินท่ีอยูใ่นเขตศูนยก์ลางแห่ง
การท่องเท่ียว เขตอุตสาหกรรม และเขตท่าเรือน ้าลึก มีความเจริญ และมีลกัษณะพิเศษแตกต่าง 
จากทอ้งถ่ินอ่ืนเป็นอนัมาก 
 กระทัง่รัฐธรรมนูญราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 มีผลบงัคบั ไดก้ าหนดใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน
และสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้ง จึงยกเลิกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา 
พ.ศ. 2521 และตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา พ.ศ. 2542 บงัคบัใช ้
มีผลตั้งแต่วนัท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2542 
 เมืองพทัยาจดัแบ่งส่วนราชการและอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการดงัน้ี 
 1.  ส านักปลดัเมืองพทัยา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของเมืองพทัยา 
งานประสานราชการ งานทะเบียนราษฎรและบตัรประจ าตวัประชาชน งานการเมืองและประสาน
นโยบาย งานรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน งานเฝ้าระวงัและป้องกนัภยัพิบติั 
งานประสานการแกไ้ขปัญหาและรับเร่ืองราวร้องทุกข ์งานประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ งานเลขานุการ
นายกเมืองพทัยา และผูบ้ริหารส่วนราชการเมืองพทัยา และปฏิบติัราชการอ่ืนท่ีไม่ไดก้  าหนดใหเ้ป็น
อ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการใดโดยเฉพาะและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งส่วนงานบริการ
ออกเป็น 2 ส่วน คือ 
  1.1  ส่วนงานทะเบียน ใหบ้ริการดา้นการแจง้เกิด การแจง้ตาย การแจง้ยา้ยท่ีอยู ่
(ยา้ยปลายทางและภายในเขต) การออกใบแทนใบแจง้การยา้ยท่ีอยู ่การก าหนดบา้นเลขท่ี  
การเปล่ียนแปลงแกไ้ขรายการเก่ียวกบับา้น การแกไ้ขรายการในเอกสารทะเบียนราษฎร์ การคดั 
และรับรองเอกสารทะเบียนราษฎร์ การขอเพิ่มช่ือ 
  1.2  ส่วนงานบตัรประชาชน ใหบ้ริการดา้นการขอมีบตัรคร้ังแรก (อายคุรบ 7 ปี
บริบูรณ์) ขอมีบตัรอายคุรบ 15 ปีบริบูรณ์ ขอมีบตัรกรณีเพิ่มช่ือในทะเบียนบา้น ขอมีบตัรกรณีไดรั้บ
การยกเวน้ ขอมีบตัรกรณีไดส้ัญชาติไทย ขอบตัรใหม่กรณีบตัรเดิมหมดอายุ กรณีบตัรเดิมช ารุด 
ในสาระส าคญั ขอมีบตัรกรณีบตัรหาย ขอเปล่ียนบตัรกรณีเปล่ียนช่ือตวั-ช่ือสกุล การขอตรวจหลกัฐาน 
ขอคดัส าเนา/ คดั และรับรองรายการเก่ียวกบับตัร 
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ภาพท่ี 2  โครงสร้างส านกัปลดัเมืองพทัยา (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 2.  ส านกัการศึกษา เป็นหน่วยงานท่ีมีอยูเ่ดิมโดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
การบริหารการศึกษา และพฒันาการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา และการศึกษานอกระบบ
การศึกษาและการศึกษาตามอธัยาศยั เช่น การจดัการศึกษาปฐมวยั อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษาและอาชีวศึกษา งานบริหารวชิาการ งานโรงเรียน งานนิเทศการศึกษา งานกิจการนกัเรียน 
งานการศึกษาปฐมวยั งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด 
พพิิธภณัฑแ์ละเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนาส่งเสริมประเพณีวฒันธรรม งานกีฬา 
และนนัทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนโรงเรียน และการศึกษานอกโรงเรียน และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง และท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ภาพท่ี 3  โครงสร้างส านกัการศึกษาเมืองพทัยา (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 3.  ส านกัการสาธารณสุข มีหน้าทีค่วามรับผดิชอบเกีย่วกบัการส่งเสริม สนับสนุน 
การจัดบริการด้านการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค และการพฒันาศักยภาพของประชาชน
ทางด้านพฤติกรรม และส านึกทางสุขภาพ การด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการสาธารณสุข 
และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง การพฒันาความรู้ และรูปแบบการจดัระบบบริการสาธารณสุข 
การสุขาภิบาลอาหาร การอาชีวอนามยั และการสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม การเผยแพร่ความรู้ 
และถ่ายทอดเทคโนโลยทีางดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การควบคุมสาธารณสุข
ส่ิงแวดลอ้มภายในอาคารสถานท่ีและชุมชน และพฤติกรรมการดูแลรักษาสุขภาพ และปฏิบติัหนา้ท่ี
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
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ภาพท่ี 4  โครงสร้างส านกัการสาธารณสุข (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 4.  ส านักส่ิงแวดล้อม มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการบริหารจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
การศึกษาวเิคราะห์วิจยัเพื่อแกไ้ข ฟ้ืนฟู ส่งเสริมและรักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ติดตามตรวจสอบ
คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม จดัท ารายงานสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้ม การดูแลพื้นท่ีสีเขียว การควบคุมคุณภาพ
และเฝ้าระวงัอากาศ เสียง ยานพาหนะ และแหล่งอ่ืน ๆ รวมทั้งการจดัการขยะ ของเสียอนัตราย 
และส่ิงปฏิกลู และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 5  โครงสร้างส านกัส่ิงแวดลอ้ม (เมืองพทัยา, 2560) 
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 5.  ส านกัส่งเสริมการท่องเท่ียว มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการวางแผนพฒันา 
และส่งเสริมการท่องเท่ียวในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อดึงดูดนกัท่องเท่ียว ส่งเสริม และสนบัสนุน 
การใหบ้ริการ และจดักิจกรรมการกีฬาทั้งระดบัจงัหวดั ภูมิภาค ประเทศและนานาชาติ รวมทั้ง 
จดักิจกรรมประชุมระดบัชาติและนานาชาติ กิจกรรมดา้นนนัทนาการ พฒันาแหล่งท่องเท่ียวใหม่ ๆ 
แหล่งเรียนรู้ทางศิลปะ วฒันธรรม ตลอดจนการศึกษาวิเคราะห์ วจิยัปัญหา และแนวทางการด าเนินงาน
และการพฒันาดา้นการท่องเท่ียว การกีฬาและนนัทนาการ งานดา้นวเิทศสัมพนัธ์และประสาน 
ความร่วมมือกบัต่างประเทศในกิจการการท่องเท่ียว การกีฬา และนนัทนาการ การประชุมระดบั
นานาชาติ งานเมืองพทัยา และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 6  โครงสร้างส านกัส่งเสริมการท่องเท่ียว (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 6.  ส านักการช่าง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการขออนุญาตควบคุมอาคาร 
และการก่อสร้าง การขออนุญาตและควบคุมดา้นอุตสาหกรรมและพลงังาน การออกแบบ 
และควบคุมการก่อสร้าง การตรวจวเิคราะห์วสัดุก่อสร้าง การวางและควบคุมดา้นผงัเมือง การดูแล
รักษาและคุม้ครองท่ีสาธารณะ การจดัรูปและกรรมสิทธ์ิท่ีดิน การบ ารุงรักษาและบูรณะสาธารณูปโภค 
อาคาร และส่ิงก่อสร้าง การจราจร และขนส่ง การดูแลบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรกล และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ภาพท่ี 7  โครงสร้างส านกัการช่าง (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 7.  ส านกัช่างสุขาภิบาล มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการวางแผนควบคุม 
และด าเนินการเก่ียวกบัการระบายน ้า การบ ารุงรักษาทางระบายน ้า การพฒันาระบบป้องกนัน ้าท่วม 
น ้ากดัเซาะการจดัการคุณภาพน ้า งานพฒันาระบบบ าบดัน ้าเสีย และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 8  โครงสร้างส านกัช่างสุขาภิบาล (เมืองพทัยา, 2560) 
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 8.  ส านกัพฒันาสังคม มีอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันา
คุณภาพและความมัน่คงในชีวติของประชาชน สร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคในการ
ด ารงชีวิต การส่งเสริมคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิของบุคคล พฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์การ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคประชาคม การส่งเสริมและพฒันาสถาบนัครอบครัว ตลอดจนศึกษา
วเิคราะห์วิจยัปัญหาและ แนวทางการด าเนินงานการพฒันาสังคม และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 9  โครงสร้างส านกัพฒันาสังคม (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 9.  ส านกัยทุธศาสตร์และงบประมาณ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการก าหนด
นโยบายเป้าหมาย การจดัท าและพฒันาแผนยทุธศาสตร์ของเมืองพทัยา แปลงแผนยทุธศาสตร์ 
ไปสู่การปฏิบติั การประสานแผนปฏิบติัการ การติดตาม และประเมินผลการด าเนินการตามแผน
และรับผดิชอบงานดา้นคอมพิวเตอร์และสารสนเทศ งานวจิยัพฒันาระบบบริหารและบริการ 
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ภาพท่ี 10  โครงสร้างส านกัยทุธศาสตร์และงบประมาณ (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 10.  ส านกัการคลงั มีอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการเงิน การคลงั การบญัชี
ของเมืองพทัยา ตลอดจนการรับจ่ายเงินอุดหนุนจากรัฐบาลตามโครงการต่าง ๆ การด าเนินการ
เก่ียวกบัเงินสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ แก่พนกังานเมืองพทัยา รวมทั้งการตรวจสอบ
เก่ียวกบัการขอรับ และเบิกจ่ายบ าเหน็จบ านาญของพนกังานเมืองพทัยาและลูกจา้งประจ า 
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 11  โครงสร้างส านกัการคลงั (เมืองพทัยา, 2560) 
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 11.  กองการพสัดุและทรัพย์สิน มีหน้าทีค่วามรับผดิชอบเกีย่วกบัการจัดหาวสัดุครุภัณฑ์ 
การจ้างงานก่อสร้างหรือบริการ การปรับปรุงซ่อมแซมวสัดุ ครุภัณฑ์ และส่ิงปลูกสร้าง เพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานของส านักและกองควบคุมการจ่ายโอนทรัพย์สิน การจดทะเบียน การต่อทะเบียนและ
การจ าหน่ายทรัพย์สิน การพฒันาระบบการบริหารพสัดุ ควบคุม และจดัท าทะเบียนทรัพยสิ์นและ
พสัดุ และใหค้  าปรึกษาแนะน าขอ้กฎหมายเก่ียวกบัการจดัซ้ือจดัจา้งและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 12  โครงสร้างกองพสัดุและทรัพยสิ์น (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 12.  กองการเจา้หนา้ท่ี มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของพนกังาน
เมืองพทัยา พนกังานครูเมืองพทัยา บุคลากรทางการศึกษา พนกังานจา้งเมืองพทัยา และลูกจา้งประจ า 
ท่ีอยูใ่นอ านาจของเมืองพทัยา ไดแ้ก่ การสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง งานทะเบียนประวติัและบ าเหน็จ
ความชอบ งานพฒันาทรัพยากรบุคคล งานวนิยั ร้องทุกข ์อุทธรณ์ งานเลขานุการคณะกรรมการ
พนกังานเมืองพทัยา และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ภาพท่ี 13  โครงสร้างกองการเจา้หนา้ท่ี (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 13.  ส านกังานเมืองพทัยาสาขาเกาะลา้น มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบักิจการ 
ในส านกังานเมืองพทัยาสาขาในส่วนท่ีเป็นอ านาจหนา้ท่ีของปลดัเมืองพทัยา โดยใหมี้ส านกังาน
เมืองพทัยาสาขา รับผดิชอบงานทะเบียนราษฎรและบตัรประจ าตวัประชาชน งานรักษาความสงบ
เรียบร้อยและความมัน่คง งานส่งเสริมการท่องเท่ียว งานป้องกนัและรักษาความปลอดภยั งานคลงั 
งานสวสัดิการสังคม งานสาธารณสุข และงานช่างอยูใ่นสังกดัหรืออาจจะใหมี้การแบ่งส่วนงาน 
อ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นมาปฏิบติัหนา้ท่ีในส านกังานเมืองพทัยาสาขานั้น รวมทั้งปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

 
 
ภาพท่ี 14  โครงสร้างส านกัเมืองพทัยาสาขาเกาะลา้น (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 14.  กลุ่มกฎหมาย มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการใหค้  าปรึกษา และเสนอแนะ 
ดา้นระเบียบ กฎหมายแก่เมืองพทัยา และหน่วยงานต่าง ๆ ประสานงานกบัส านกังานอยัการสูงสุด 
ในการวา่ต่าง และแกต่้างแก่คดีแพง่ทุกชั้นศาล ด าเนินการเก่ียวกบัคดีปกครอง พิจารณาด าเนินการ 
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เก่ียวกบัการละเมิด การพิจารณาค าขออุทธรณ์ภาษี ด าเนินการบงัคบัทางปกครอง 
ตามพระราชบญัญติัวธีิปฏิบติัราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 พิจารณาเก่ียวกบันิติกรรมสัญญา 
ของเมืองพทัยา ด าเนินการฟ้องร้องคดีลม้ละลาย การบงัคบัคดีและวางทรัพย ์การพิจารณาร่าง
กฎหมาย ขอ้บญัญติัเมืองพทัยา ระเบียบ ประกาศ ค าสั่งของเมืองพทัยา พิจารณาตอบขอ้หารือ 
ช้ีแจง ใหค้  าปรึกษาแนะน ากบัหน่วยงานต่าง ๆ และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
ภาพท่ี 15  โครงสร้างกลุ่มกฎหมาย (เมืองพทัยา, 2560) 
 
 15.  หน่วยงานตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัตรวจสอบการปฏิบติั 
การบริหารงานงบประมาณ การเงิน การพสัดุและทรัพยสิ์น รวมทั้งการบริหารงานดา้นอ่ืน ๆ 
ใหเ้ป็นไปตามนโยบาย กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ค าสั่ง และมติคณะรัฐมนตรี ตรวจสอบบญัชี
เอกสารหลกัฐานประกอบการบนัทึกบญัชี ตรวจสอบระบบการดูแลรักษา และความปลอดภยั 
ของทรัพยสิ์น และการใชท้รัพยากรทุกประเภทใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และประหยดั รวมทั้งการรายงานผลการตรวจสอบ และขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหาร และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาการศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี 
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จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต าแหน่ง โดยเก็บขอ้มูล
จากบุคลากร จานวน 45 คน สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนาอไดแ้ก่อความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก 
โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ดา้นความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการทางาน มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาส 
ท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั และล าดบัสุดทา้ย 
ดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่ง ต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในเทศบาลเขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของ บุคลากรเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการศึกษาคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล เขตอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ มีจ  านวน 
144 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากรของเทศบาล มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทางาน ดา้นความส าเร็จในการทางานคือ ดา้นท่ีมีระดบั
แรงจูงใจสูงท่ีสุดสามล าดบัแรก ตามล าดบั ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานพบวา่ อาย ุ
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
บ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบวา่ อายแุละระยะเวลาการปฏิบติังานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
บ ารุงรักษามากดว้ย หน่วยงานตน้สังกดัจึงควรส่งเสริมให้พนกังานหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีมีระยะเวลา 
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ในการปฏิบติังานมานานไดรั้บสวสัดิการและการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและยติุธรรม เพื่อส่งเสริม
พนกังานกลุ่มน้ีใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2555) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี 
1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทางานในรอบปีท่ีผา่นมา
และในรอบปีต่อไป 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.89 
ประสิทธิภาพของการท างานในรอบปีท่ีผา่นมาในระดบัดีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และท าใหเ้ห็นวา่
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีต่อไปจะเพิ่มข้ึนโดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมีความพึงพอใจ 
ในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวจิยัน้ี
แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ 
การท างานขององคก์รเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษเท่าท่ีควร
และไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บ 
ความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเก่ียวกบัวธีิการ และขั้นตอนต่าง ๆ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่องและท าให้
เกิดปัญหาเพื่อแกไ้ขและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกในอนาคต 
 กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2555) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งงาน และการศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ 
พนกังานส่วนต าบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดั
นครพนม จ านวน 134 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
และการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยัประกอบดว้ย
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 เม่ือรวบรวมขอ้มูลท่ีใชส้ถิติ
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 
1) พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน
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ท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการทางาน และดา้น 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน
พบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค ์จงัหวดันครพนม คือ ผูบ้ริหารไม่ควรกา้วก่าย 
การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลควรปรับเปล่ียนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง
ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนการเขา้รับการฝึกอบรมของพนกังานส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง
ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบาย และหลกัเกณฑใ์นการปฏิบติังานใหช้ดัเจน และสามารถนาไปปฏิบติั
ได ้ควรจดัใหมี้วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานใหท้นัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหาร
ควรใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่พนกังานส่วนต าบลดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ พนกังาน 
ส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้หมาะสม
ทั้งปริมาณงานและเวลาการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารควรรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2555) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุจ าแนกตาม 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน และการศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 73 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบบัเท่ากบั .92 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานใช ้F-test การวเิคราะห์ One-way ANOVA 
และการทดสอบรายค่าดว้ยวธีิ LSD โดยกาหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผิดชอบดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน ดา้นเงินเดือน และประโยชน์เก้ือกลู ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
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บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ 2.1) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวม 
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางานแตกต่างกนั 2.2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางระดบัสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกเป็นรายดา้นทุกดา้นมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั 2.3) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทางาน และดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกลู แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหาร 
และดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ดงัน้ี ควรใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนใหส้มดุลกบัสภาพเศรษฐกิจ 
ในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน นโยบาย 
และการบริหารควรชดัเจน และสอดคลอ้งกนัเพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติั 
หรือกฎหมายรับรองความมัน่คง และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัการฝึกอบรม
และการศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มเติมความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ความมีความสะดวก
รวดเร็ว อยากใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้ชอ้  านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน 
เพื่อท่ีไดป้ฏิบติัไดถู้กตอ้งและเป็นไปทิศทางเดียวกนัควรมีการจดัห้องทางานเป็นสัดส่วน 
เพื่อสะดวกต่อผูม้าติดต่องาน 
 นิภา แสงศิริ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาวจงัหวดันครสวรรค ์การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคก์ารศึกษาวจิยั
ในคร้ังน้ี 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนก 
ตามคุณสมบติัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดั
นครสวรรค ์3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ประชากร
ท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค์ 
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จ านวน 12 แห่ง รวมทั้งส้ิน 217 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางส าเร็จรูปของ 
เครซ่ีและมอร์แกน ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 186 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีคือ 
แบบสอบถามวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิติ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่ม (Sample t-test) และวเิคราะห์ 
การแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) และการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor 
analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจของกลุ่มตวัอยา่ง 
ใหค้วามส าคญักบัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ 
ต่อการปฏิบติังาน ตามลาดบั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่ง
ใหค้วามส าคญักบัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสถานะของอาชีพ 
ตามล าดบั 2) เพศ ระดบัการศึกษา อายรุาชการ และรายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจ แต่อายแุละประเภทของพนกังานท่ีแตกต่างกนัของ 
กลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
เพศ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จากปัจจยัค ้าจุน แต่อายปุระเภทของพนกังาน อายรุาชการ รายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง 
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัคา้จุนต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
3) การวเิคราะห์ปัจจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
กบัการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ และการไดรั้บ 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ มากท่ีสุด มาจากดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับและแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัคา้จุน กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้ ายคุใหม่สามารถปรับการบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ไดดี้ และรับฟัง 
ความคิดเห็นของผูอ่ื้น มากท่ีสุด มาจากดา้นเทคนิคในการบงัคบับญัชา 
 ลดามณี แสงฝ้าย (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
เมืองปทุมธานี การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยใชส้ถิติ 
t-test LSD พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อาย ุ25-35 ปี 
ร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส ร้อยละ 51.4 ระดบัการศึกษา ปวช./ ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 
รายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 
ร้อยละ 28.2 และต าแหน่งพนกังานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบั 
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มาก เม่ือศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผดิชอบ
สูงสุด รองลงมา ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความส าคญัระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการทางาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นนโยบายและการพฒันา ดา้นสภาพการทางาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 นงคนุ์ช ขาวงาม (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองน้ีมีวตัถุประสงค ์
ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม 
อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา 
จงัหวดัพะเยา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 
และพนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 44 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา 
บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืมเห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนในปัจจยั 
การบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความมัน่คง และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
 ปาลิตา อาษาศรี (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดั 
กาฬสินธ์ุ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีสถานภาพทางต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั 
และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดั 
กาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 68 เทศบาล 
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ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล จ านวน 154 คน และพนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 200 คน 
รวมทั้งส้ิน 354 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 แลว้น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบค่าที (t-test) 
ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ านวน 10 ดา้น โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็น 
รายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และมีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตามล าดบั 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดั
กาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพและประสบการณ์ในการท างานต่างกนั พบวา่ บุคลากรเทศบาลในจงัหวดั
กาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพเป็นพนกังานเทศบาล และพนกังานจา้งตามภารกิจ มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี และ 5 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบตวัแปรกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 าง
าน

 ตัวแปรตาม 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  แรงจูงใจในการท างาน 

อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ แรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ 

ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  แรงจูงใจในการท างาน 
กาบทิพย ์ศิริชมพ ู(2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  แรงจูงใจในการท างาน 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย (ปี) 

เพ
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า 

ต า
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น่ง
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ด้ 

ปร
ะส
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ณ์ท

 าง
าน

 ตัวแปรตาม 

จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  แรงจูงใจในการท างาน 

นิภา แสงศิริ (2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ แรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ 

ลดามณี แสงฝ้าย (2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ แรงจูงใจในการท างาน 

นงคนุ์ช ขาวงาม )2555(  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ 

ปาลิตา อาษาศรี (2555) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ แรงจูงใจในการท างาน 

 
 จากตารางเปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงตดัสินใจเลือกตวัแปร 
อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และประสบการณ์ท างานเป็นปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดงันั้นในการศึกษา
วจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมาพิจารณาประกอบในการใชต้วัแปรตน้ของการศึกษาวจิยั
ในคร้ังน้ี



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เร่ืองแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือวจิยัและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชาชนท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ซ่ึงแยกออกเป็น 
พนกังานเมืองพทัยา 405 คน พนกังานจา้ง 1001 คน ลูกจา้งประจ า 138 คน รวมจ านวน 1,544 คน 
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 สิงหาคม 2560)  
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ านวน 1,544 คน โดยค าควณดว้ยสูตร
ของ Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือน 5%  
 การใชสู้ตรค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 n     =         N 
     1 + N (e)2 
 เม่ือ n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้

 แทนค่า n  =            1544 
       1 + (1544) (0.05)2 
    n  = 318 คน 
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 จากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 318 คน เม่ือได ้
กลุ่มตวัอยา่ง จึงท าการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็นดว้ย โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
แบบหลายขั้นตอน โดยวธีิการท่ี 1 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) เพื่อหา 
กลุ่มตวัอยา่งตามประชากรของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา วธีิการท่ี 2 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
(Simple sampling) 
 จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 
               จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 3  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั 
 

ส่วนราชการเมืองพทัยา บุคลากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
1.  ส านกัปลดัเมืองพทัยา 347 71 22.47 
2.  ส านกัการศึกษา 62 13 4.02 
3.  ส านกัการสาธารณสุข 129 27 8.35 
4.  ส านกัส่ิงแวดลอ้ม 303 62 19.62 
5.  ส านกัส่งเสริมการท่องเท่ียว 49 10 3.17 
6.  ส านกัการช่าง 226 47 14.63 
7.  ส านกัช่างสุขาภิบาล 113 23 7.32 
8.  ส านกัพฒันาสังคม 30 6 1.94 
9.  ส านกัยทุธศาสตร์และงบประมาณ 43 9 2.78 
10.  ส านกัการคลงั 80 17 5.18 
11.  กองพสัดุและทรัพยสิ์น 25 5 1.62 
12.  กองการเจา้หนา้ท่ี 26 5 1.68 
13.  ส านกัเมืองพทัยาสาขาเกาะลา้น 91 19 5.89 
14.  กลุ่มกฎหมาย 16 3 1.04 
15.  หน่วยงานตรวจสอบภายใน 4 1 0.26 

รวม 1,544 318 100 
หมายเหตุ การปัดเศษจุดทศนิยมก าหนดใหม้ากกวา่ 0.5 ใหปั้ดข้ึนและหากนอ้ยกวา่ 0.5 ใหปั้ดลง 
แต่เน่ืองจากรวมจ านวนแลว้ไม่เท่ากบักลุ่มตวัอยา่งในภาพรวมจึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของ 
ส านกัการคลงัจาก 16 คน เป็น 17 คน โดยค านวณได ้16.48 คน ซ่ึงเป็นทศนิยมท่ีมากท่ีสุดของ 
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กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหไ้ดจ้  านวนครบตามกลุ่มตวัอยา่ง 318 คน 
 
 หลงัจากนั้นจึงท าการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย โดยใชว้ธีิจบัสลากในแต่ละกลุ่มตามจ านวน 
ท่ีค านวณได ้
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ซ่ึงเป็นการจดัท าแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close end question) 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย 
ค าถาม 7 ขอ้ โดยสอบถามเก่ียวกบัเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้
และประสบการณ์ท างาน โดยเป็นแบบปลายปิด (Close end question) ใหเ้ลือกตอบในช่องท่ีก าหนด 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
เป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑ์
การใหค้ะแนนในแต่ละระดบัลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นใหค้วามส าคญั 
ในแต่ละดา้น แต่ละค าถามมีค าตอบให้เลือกตอบเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 4 ระดบั 
 

การสร้างเคร่ืองมอืวจิัยและการหาคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา และก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยามศพัท ์และเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
เมืองพทัยา 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารย์
ท่ีปรึกษาตรวจสอบแบบสอบถามแลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะนาของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน 
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  3.1  ดร.ชิตพล ชยัมะดนั  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
         มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นายชนฐัพงศ ์ศรีวเิศษ  ปลดัเมืองพทัยา 
  3.3  นายวฒิุพล เจริญผล  รองปลดัเมืองพทัยา 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรในเทศบาลต าบลใกลเ้คียง 
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือ 
ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามเท่ากบั .98 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถนาไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
(Cronbach, 1990) 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บับุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถาม จ านวน 318 ชุด โดยมีแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืน
มาและตรวจสอบความสมบูรณ์ จ านวน 318 ชุดคิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาประมวลผล และวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใชส้ถิติ 
ในการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
และรายได ้วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
 2.  ขอ้มูลแรงจูงในในการปฏิบติังานบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจดัอนัดบัและการแปลความ 
 3.  ในการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ใชส้ถิติ t-test 
ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม ค่าสถิติ One-way ANOVA ส าหรับ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบวา่แตกต่างจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช ้LSD (Least Significant Difference test) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 

เกณฑ์การแปลผล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยใชสู้ตรในการค านวณ ดงัน้ี 
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 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด = 4 - 1 = 0.75 
           จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการ           4 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 1.  ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายความวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2.  ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายความวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายความวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 4.  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายความวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา” โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 
ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 318 ชุด  ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง
และความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามแลว้มาท าการวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัน าเสนอเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามวเิคราะห์ 
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนท่ี 3 ทดสอบสมมติฐาน โดยการใช ้Independent Sample t-test และการทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 

สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
    หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 SD หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   หมายถึง ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 t    หมายถึง การทดสอบค่าที (t-test) 
 F   หมายถึง ค่าสถิติการแจกแจง F 
 SS   หมายถึง ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
 MS หมายถึง ค่าความแปรปรวน 
 df   หมายถึง ค่าระดบัชั้นแห่งความอิสระ 
 *     หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามวเิคราะห์ 
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลท่ีศึกษา 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
   ชาย 102 32.10 
   หญิง 216 67.90 

รวม 318 100.00 
อาย ุ   
   ต  ่ากวา่ 25 ปี 42 13.20 
   25-35 ปี 129 40.60 
   36-45 ปี 106 33.30 
   ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 41 12.90 

รวม 318 100.00 
สถานภาพ   
   โสด 99 31.10 
   สมรส 166 52.20 
   หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่ 53 16.70 

รวม 318 100.00 
ระดบัการศึกษา    
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 69 21.70 
   ปริญญาตรี 189 59.40 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 60 18.90 

รวม 318 100.0 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่ง   
   ผูบ้ริหาร 17 5.30 
   พนกังานเมืองพทัยา 110 34.70 
   พนกังานจา้ง 133 41.80 
   ลูกจา้งประจ า 58 18.20 

รวม 318 100.00 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
   5,001-9,000 บาท 32 10.10 
   9,001-15,000 บาท 128 40.20 
   15,001-25,000 บาท 133 41.80 
   25,001-35,000 บาท 25 7.90 

รวม 318 100.00 
ประสบการณ์ท างาน   
   ไม่เกิน 5 ปี 53 16.70 
   5-10 ปี 109 34.30 
   11-15 ปี 91 28.60 
   16-20 ปี 48 15.10 
   มากกวา่ 20 ปี 17 5.30 

รวม 318 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4 แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีมีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 318 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 67.9 และเป็นเพศชาย จ านวน 102 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.1 
 อายขุองกลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 25-35 ปี จ  านวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.6 รองลงมา มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี จ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 มีอาย ุ
ต ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 และมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.9 
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 สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 
166 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 รองลงมาคือ มีสถานภาพโสด จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 
และมีสถานภาพ หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 
 ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูท่ี่ระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมามีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี
จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 และมีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัสูงกกวา่ปริญญาตรี จ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.9 
 ต าแหน่งของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนกังานจา้ง 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมามีต าแหน่งเป็นพนกังานเมืองพทัยา จ านวน 110 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.7 มีต าแหน่งเป็นลูกจา้งประจ า จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 และมีต าแหน่ง
เป็นผูบ้ริหาร จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 
 รายไดข้องกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-25,000 บาท  
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมา มีรายไดอ้ยูท่ี่ 9,001-15,000 บาท จ านวน 108 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.2 มีรายไดอ้ยูท่ี่ 5,001-9,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 40.1 และมีรายได้
อยูท่ี่ 25,001-35,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 
 ประสบการณ์ท างานของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 
5-10 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมา มีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี จ  านวน  
91 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 มีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 
มีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และมีประสบการณ์ท างาน 
มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
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ตารางท่ี 5  ค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

จ านวน (คน) 
n = 318 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ล าดับที ่

  SD 
ปัจจยัสุขอนามยั 2.94 0.194 มาก  
1.  ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
ของเมืองพทัยา 

2.69 0.534 มาก 14 

2.  ดา้นการบงัคบับญัชา 3.08 0.364 มาก 3 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.81 0.508 มาก 13 
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน 3.02 0.396 มาก 7 
5.  ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง 2.95 0.527 มาก 11 
6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 2.96 0.500 มาก 10 
7.  ดา้นชีวติส่วนตวั 2.95 0.637 มาก 11 
8.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.00 0.416 มาก 8 
9.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.99 0.500 มาก 9 
ปัจจยัจูงใจ 3.05 0.208 มาก  
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.05 0.474 มาก 5 
2.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ 2.84 0.476 มาก 12 
3.  ดา้นลกัษณะงาน 3.07 0.460 มาก 4 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.14 0.488 มาก 2 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.03 0.406 มาก 6 
6.  ดา้นการเจริญเติบโต 3.17 0.385 มาก 1 

รวม 2.99 0.162 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัเมืองพทัยา อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเจริญเติบโตมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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(  = 3.17) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ (  = 3.14) ดา้นการบงัคบับญัชา (  = 3.08)
ดา้นลกัษณะงาน (  = 3.07) ดา้นความส าเร็จของงาน (  = 3.05) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน (  = 3.03) ดา้นเง่ือนไขการท างาน (  = 3.02) ดา้นสถานภาพในการท างาน (  = 3.00)
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (  = 2.99) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (  = 2.96) 
ดา้นเงินเดือนหรือคา่จา้งและดา้นชีวติส่วนตวั (  = 2.95) ดา้นการไดรั้บยอมรับ (  = 2.84) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (  = 2.81) และดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.69) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  ค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา 
 

ด้านนโยบาย 
การบริหารงานของเมอืง

พทัยา 

ระดบัความคดิเห็น 
  SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  นโยบาย 
และการบริหารงานของ
เมืองพทัยาเป็นไป 
อยา่งมีระเบียบชดัเจน 
และโปร่งใส 

40 
(12.6) 

102 
(32.1) 

120 
(37.7) 

56 
(17.6) 

2.60 0.919 มาก 3 

2.  นโยบาย 
และการบริหารงานของ
เมืองพทัยามีระบบ 
ท่ีสามารถท าให ้
การปฏิบติังานของ 
ท่านสะดวกรวดเร็ว 

30 
(9.4) 

104 
(32.7) 

126 
(39.6) 

58 
(18.2) 

2.67 0.895 มาก 2 

3.  ท่านพอใจในนโยบาย
และแผนงานท่ีท่าน 
ตอ้งปฏิบติั 

24 
(7.5) 

90 
(28.3) 

128 
(40.3) 

76 
(23.9) 

2.80 0.887 มาก 1 

รวม 2.69 0.534 มาก  

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.69) เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นนโยบาย 
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การบริหารงานของเมืองพทัยาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านพอใจในนโยบาย และแผนงาน 
ท่ีท่านตอ้งปฏิบติัมีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 2.80) รองลงมา ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานของ
เมืองพทัยามีระบบท่ีสามารถท าใหก้ารปฏิบติังานของท่านสะดวกรวดเร็ว (  = 2.67) และนโยบาย 
และการบริหารงานของเมืองพทัยาเป็นไปอยา่งมีระเบียบชดัเจนและโปร่งใสมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(  = 2.60) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 7  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการบงัคบับญัชา 

 
ด้านการบังคบับญัชา ระดบัความคดิเห็น 

  SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้
ความสามารถเหมาะสม 
กบัต าแหน่ง 

2 
(0.6) 

50 
(15.7) 

144 
(45.3) 

104 
(32.7) 

3.06 0.823 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา 
มีประสบการณ์เหมาะสม
กบัต าแหน่ง 

30 
(9.4) 

104 
(32.7) 

156 
(49.1) 

110 
(34.6) 

3.17 0.706 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
หรือหวัหนา้งานของท่าน 
มีความกลางและเท่ียงตรง
น่าเช่ือถือ 

8 
(2.5) 

66 
(20.8) 

76 
(47.2) 

94 
(29.6) 

3.03 0.777 มาก 4 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
บริหารงานดว้ย 
ความซ่ือสตัยสุ์จริต 

12 
(3.8) 

68 
(21.4) 

130 
(40.9) 

108 
(34.0) 

3.05 0.839 มาก 3 

รวม 3.08 0.364 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นการบงัคบับญัชาโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีประสบการณ์เหมาะสมกบัต าแหน่งมีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.17) รองลงมาไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง (  = 3.06) ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
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บริหารงานดว้ยความช่ือสัตยสุ์จริต (  = 3.05) และผูบ้งัคบับญัชาของท่านหรือหวัหนา้งานของ
ท่านมีความกลางและเท่ียงตรงน่าเช่ือถือ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.03) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 8  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 
ด้านความสัมพนัธ์กบั

ผู้บังคบับัญชา 
ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บ 
ความไวว้างใจ 
จากผูบ้งัคบับญัชา 
ใหป้ฏิบติัภารกิจแทน 

20 
(6.3) 

84 
(26.4) 

132 
(41.5) 

82 
(25.8) 

2.87 0.882 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเป็นคนยติุธรรม
เสมอภาค 

16 
(5.0) 

94 
(29.6) 

142 
(44.7) 

66 
(20.8) 

2.81 0.819 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาดูแล 
ท่านเป็นอยา่งดี 

28 
(8.8) 

90 
(28.3) 

128 
(40.3) 

72 
(22.6) 

2.76 0.900 มาก 3 

รวม 2.81 0.508 มาก  

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติัภารกิจแทน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 2.87) รองลงมา ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นคนยติุธรรมเสมอภาค 
(  = 2.681) และผูบ้งัคบับญัชาดูแลท่านเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.76) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นเง่ือนไขการท างาน 

 
ด้านเงื่อนไข 
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น   SD ระดับ 
ความคิดเห็น 

ล าดับ 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  เมืองพทัยา 
มีขอ้ตกลง 
ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีชดัเจน 

16 
(5.0) 

64 
(20.1) 

134 
(42.1) 

104 
(32.7) 

3.02 0.855 มาก 2 

2.  เมืองพทัยามีการ
ก าหนดหลกัเกณฑ ์
การท างานท่ีชดัเจน 

12 
(3.8) 

74 
(23.3) 

138 
(43.4) 

94 
(29.6) 

2.98 0.825 มาก 3 

3.  เมืองพทัยา 
มีการประชาสมัพนัธ์ 
แนวทางการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
ใหท่้านรับทราบ 

12 
(3.8) 

64 
(20.1) 

136 
(42.8) 

106 
(33.3) 

3.05 0.827 มาก 1 

รวม 3.02 0.396 มาก  

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นเง่ือนไขการท างาน โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นเง่ือนไขการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
ไดแ้ก่ เมืองพทัยามีการประชาสัมพนัธ์แนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรใหท้่านรับทราบ 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.05) รองลงมา ไดแ้ก่ เมืองพทัยามีขอ้ตกลงในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ท่ีชดัเจน (  = 3.02) และเมืองพทัยามีการก าหนดหลกัเกณฑก์ารท างานท่ีชดัเจนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(  = 2.98) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง 

 
ด้านเงนิเดอืนหรือค่าจ้าง ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

8 
(2.5) 

64 
(20.1) 

142 
(44.7) 

104 
(32.7) 

3.07 0.790 มาก 1 

2.  เงินท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

10 
(3.1) 

64 
(20.1) 

150 
(47.2) 

94 
(29.6) 

3.03 0.789 มาก 2 

3.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัคุณภาพ 
และปริมาณงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

22 
(6.9) 

90 
(28.3) 

148 
(46.5) 

58 
(18.2) 

2.76 0.828 มาก 3 

รวม 2.95 0.527 มาก  

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้
ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.07)
รองลงมาไดแ้ก่ เงินท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั (  = 3.03) และเงินเดือน 
ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.76)
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัเพือ่นร่วมงาน 

ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถเป็นท่ี
พึ่งพาของเพื่อนไดเ้ป็น
อยา่งดี 

14 
(4.4) 

70 
(22.0) 

144 
(45.3) 

90 
(28.3) 

2.97 0.825 มาก 2 

2.  ท่านมีความสุข 
ในการปฏิบติังานกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

22 
(6.9) 

68 
(21.4) 

138 
(43.4) 

90 
(28.3) 

2.93 0.878 มาก 3 

3.  ท่านมีความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดี 

12 
(3.8) 

76 
(23.9) 

136 
(42.8) 

94 
(29.6) 

2.98 0.829 มาก 1 

รวม 2.96 0.500 มาก  

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 2.98)  
รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนไดเ้ป็นอยา่งดี (  = 2.97) และท่านมีความสุข
ในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.93) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 12  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นชีวติส่วนตวั 
 

ด้านชีวติส่วนตวั ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านคิดวา่ชัว่โมง 
การท างานของท่าน 
ไม่กระทบต่อชีวติส่วนตวั 

28 
(8.8) 

72 
(22.6) 

124 
(39.0) 

94 
(29.6) 

2.89 0.930 มาก 2 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ด้านชีวติส่วนตวั ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

2.  การจดัสรรเวลา 
เพ่ือพกัผอ่นและท่องเท่ียว
กบัครอบครัว 

16 
(5.0) 

62 
(19.5) 

138 
(43.4) 

102 
(32.1) 

3.02 0.847 มาก 1 

รวม 2.95 0.637 มาก  

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นชีวติส่วนตวั โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
การจดัสรรเวลาเพื่อพกัผอ่นและท่องเท่ียวกบัครอบครัว มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.02) รองลงมา 
ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่กระทบต่อชีวติส่วนตวั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.89)  
ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 13  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  การศึกษาท่ีสูงข้ึนของ
ท่านสามารถพฒันางาน
ของท่านได ้

16 
(5.0) 

68 
(21.4) 

144 
(45.3) 

90 
(28.3) 

2.96 0.836 มาก 3 

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจ 
ในต าแหน่งของท่าน 

14 
(4.4) 

62 
(19.5) 

144 
(45.3) 

98 
(30.8) 

3.02 0.825 มาก 1 

3.  งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายไม่มี
ผลกระทบต่อสถานภาพ 
ทางครอบครัว 

16 
(5.0) 

62 
(19.5) 

138 
(43.4) 

102 
(32.1) 

3.02 0.847 มาก 1 

รวม 3.00 0.416 มาก  
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 จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นสถานภาพในการท างานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
ไดแ้ก่ ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งของท่านและงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายไม่มีผลกระทบ 
ต่อสถานภาพทางครอบครัว มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.02) รองลงมาไดแ้ก่ การศึกษาท่ีสูงข้ึนของท่าน
สามารถพฒันางานของท่านได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.96) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 14  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 
ด้านความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความมัน่ใจวา่ 
จะสามารถปฏิบติังาน 
ไดน้านตามท่ีท่าน
ตอ้งการ 

12 
(3.8) 

68 
(21.4) 

138 
(43.4) 

100 
(31.4) 

3.02 0.825 มาก 1 

2.  ท่านไม่ตอ้งการยา้ย 
งานไปท าท่ีอ่ืน 
เพราะเห็นวา่เมืองพทัยา
มีความมัน่คง 

22 
(6.9) 

66 
(20.8) 

140 
(44.0) 

90 
(28.3) 

2.93 0.875 มาก 3 

3.  เมืองพทัยา 
ใหค้วามรู้สึกมัน่คง 
ในการประกอบอาชีพ
ของท่าน 

8 
(2.5) 

66 
(20.8) 

156 
(49.1) 

88 
(27.7) 

3.01 0.765 มาก 2 

รวม 2.99 0.500 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความมัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานไดน้านตามท่ีท่านตอ้งการมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(  = 3.02) รองลงมา ไดแ้ก่ เมืองพทัยาใหค้วามรู้สึกมัน่คงในการประกอบอาชีพของท่าน 
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(  = 3.01) และท่านไม่ตอ้งการยา้ยงานไปท าท่ีอ่ืนเพราะเห็นวา่เมืองพทัยามีความมัน่คง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (  = 2.93) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 15  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความส าเร็จของงาน 

 
ด้านความส าเร็จ 

ของงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

  SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมาย 

18 
(5.7) 

78 
(24.5) 

128 
(40.3) 

94 
(29.6) 

2.93 0.875 มาก 3 

2.  ท่านไดรั้บ 
ความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญั
ใหป้ฏิบติั 

10 
(3.1) 

62 
(19.5) 

142 
(44.7) 

104 
(32.7) 

3.06 0.803 มาก 2 

3.  ท่านสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหแ้ลว้
เสร็จตามก าหนดเวลา 

4 
(1.3) 

50 
(15.7) 

158 
(49.7) 

106 
(33.3) 

3.15 0.720 มาก 1 

รวม 3.05 0.474 มาก  

 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้
ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(  = 3.15)  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหป้ฏิบติั (  = 3.06)
และท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.93) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการไดรั้บยอมรับ 

 
ด้านการได้รับยอมรับ ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการปฏิบติังาน 

16 
(5.0) 

70 
(22.0) 

136 
(42.8) 

96 
(30.2) 

2.98 0.851 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังาน 

34 
(10.7) 

100 
(31.4) 

126 
(39.6) 

58 
(18.2) 

2.65 0.898 มาก 3 

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา 
ในดา้นความรู้
ความสามารถ 

20 
(6.3) 

78 
(24.5) 

134 
(42.1) 

86 
(27.0) 

2.89 0.871 มาก 2 

รวม 2.84 0.476 มาก  

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นการไดรั้บยอมรับโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 2.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการไดรั้บยอมรับอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 2.98) รองลงมา
ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในดา้นความรู้ความสามารถ (  = 2.89) และท่าน
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.65) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นลกัษณะงาน 

 
ด้านลกัษณะงาน ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีความทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ 

12 
(3.8) 

64 
(20.1) 

132 
(41.5) 

110 
(34.6) 

3.06 0.833 มาก 2 

2.  ลกัษณะงานมีความ
เหมาะสมตรงกบัความถนดั
กบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

14 
(4.4) 

62 
(19.5) 

140 
(4.4) 

102 
(32.1) 

3.03 0.832 มาก 3 

3.  ท่านไดรั้บการส่งเสริม
การศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานในหนา้ท่ี 

6 
(1.9) 

52 
(16.4) 

154 
(48.4) 

106 
(33.3) 

3.13 0.746 มาก 1 

รวม 3.07 0.460 มาก  

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมการศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.13)
รองลงมา ไดแ้ก่ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้ความสามารถ (  = 3.06) 
และลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงกบัความถนดักบัความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(  = 3.03) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความรับผิดชอบ 

 
ด้านลกัษณะงาน ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านใชค้วามรู้
ความสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ี 
ในการปฏิบติังาน 

8 
(2.5) 

46 
(14.5) 

110 
(34.6) 

154 
(48.4) 

3.31 0.841 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านยนิดีแกไ้ข
ปรับปรุงงาน 
เม่ือพบขอ้บกพร่อง 

12 
(3.8) 

64 
(20.1) 

140 
(44.0) 

102 
(32.1) 

3.04 0.820 มาก 3 

3.  ท่านมีความตั้งใจ
และเอาใจใส่ 
ในการปฏิบติังาน 

8 
(2.5) 

66 
(20.8) 

140 
(44.0) 

104 
(32.7) 

3.06 0.795 มาก 2 

รวม 3.14 0.488 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.31) รองลงมา 
อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน (  = 3.06) 
และท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุงงานเม่ือพบขอ้บกพร่อง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.04) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

 
ด้านความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งการงาน 

ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 
ความคดิเห็น 

ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บ 
การส่งเสริมการศึกษา 
ดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 

12 
(3.8) 

66 
(20.8) 

144 
(45.3) 

96 
(30.2) 

3.01 0.813 มาก 2 

2.  ท่านมีโอกาส
เจริญเติบโตในหนา้ท่ี 
การงานอยา่งเหมาะสม 
และยติุธรรม 

14 
(4.4) 

68 
(21.4) 

144 
(45.3) 

92 
(28.9) 

2.98 0.825 มาก 3 

3.  ท่านมีโอกาสเขา้ร่วม
ประชุมสมัมนา 
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ 
และพฒันาทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน 

10 
(3.1) 

58 
(18.2) 

144 
(45.3) 

106 
(33.3) 

3.08 0.797 มาก 1 

รวม 3.03 0.406 มาก  

 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
การงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่  ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.08) รองลงมา ท่านมีโอกาสไดรั้บ 
การส่งเสริมการศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี (  = 3.01) และท่านมีโอกาสเจริญเติบโต 
ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.98) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 20  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการเจริญเติบโต 

 
ด้านการเจริญเตบิโต ระดบัความคดิเห็น   SD ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย มาก มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาส 
ในการเล่ือนต าแหน่ง 
อยา่งยติุธรรม 

10 
(3.1) 

60 
(18.9) 

140 
(44.0) 

108 
(34.0) 

3.08 0.805 มาก 3 

2.  เม่ือท่านมีการศึกษา 
ท่ีสูงข้ึนผูบ้งัคบับญัชา 
ก็จะผลกัดนัใหท่้านไดรั้บ
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

40 
(12.6) 

158 
(49.7) 

- 120 
(37.7) 

3.25 0.664 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนเม่ือท่าน 
มีคุณสมบติัครบ 
ในการเปล่ียนแปลง 
สายงานท่ีสูงข้ึน 

10 
(3.1) 

50 
(15.7) 

130 
(40.9) 

128 
(40.3) 

3.18 0.808 มาก 2 

รวม 3.17 0.385 มาก  
 

 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ดา้นการเจริญเติบโต โดยรวมอยูร่ะดบัมาก (  = 3.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ดา้นการเจริญเติบโตอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (  = 3.25) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนเม่ือท่านมีคุณสมบติัครบในการเปล่ียนแปลง
สายงานท่ีสูงข้ึน (  = 3.18) และท่านมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(  = 3.08) ตามล าดบั 

 
 ส่วนท่ี 3 ทดสอบสมมติฐาน โดยการใช ้Independent sample t-test และการทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) และการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ดว้ยค่า Pearson  
correlation  



84 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

เพศ t Sig. 

ชาย หญงิ 

  SD   SD 
1.  ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา     1.778 .076 
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา 3.09 0.335 3.07 0.377 .464 .643 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.88 0.504 2.78 0.509 1.642 .102 
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน 3.04 0.323 3.01 0.426 .600 .549 
5.  ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง 2.95 0.551 2.95 0.516 -.116 .908 
6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 2.95 0.512 2.96 0.496 -.276 .783 
7.  ดา้นชีวติส่วนตวั 3.10 0.594 2.89 0.647 2.793 .006* 
8.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.01 0.411 3.00 0.419 .392 .696 
9.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.99 0.466 2.99 0.516 -.006 .995 
10.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.04 0.530 3.05 0.446 -.172 .864 
11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ 2.88 0.488 2.82 0.470 1.049 .295 
12.  ดา้นลกัษณะงาน 3.04 0.452 3.09 0.464 -.902 368 
13.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.18 0.497 3.12 0.484 1.178 .239 
14.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.05 0.405 3.02 0.407 .628 .531 
15.  ดา้นการเจริญเติบโต 3.19 0.409 3.16 0.373 .806 .421 

รวม 3.02 0.162 2.98 0.161 1.930 .055 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อผลกระทบ
ทางสังคมของท่าเรือแหลมฉบงัโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.981) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อผลกระทบทางสังคมของท่าเรือ 
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แหลมฉบงัไม่แตกต่างกนัในทุกดา้นท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามอาย ุ
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของ 
เมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.103 3 .368 1.289 .278 
ภายในกลุ่ม 89.550 314 .285   

รวม 90.653 317    
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .708 3 .236 1.788 .149 

ภายในกลุ่ม 41.417 314 .132   
รวม 42.124 317    

3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.436 3 .479 1.864 .036* 
ภายในกลุ่ม 80.652 314 .257   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.076 3 .359 2.309 .026* 

ภายในกลุ่ม 48.755 314 .155   
รวม 49.831 317    

5.  ดา้นเงินเดือนหรือ
ค่าจา้ง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.356 3 .452 1.637 .181 
ภายในกลุ่ม 86.695 314 .276   

รวม 88.050 317    
6.  ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.999 3 .666 2.698 .046* 
ภายในกลุ่ม 77.548 314 .247   

รวม 79.547 317    
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

7.  ดา้นชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.004 3 .335 .821 .483 
ภายในกลุ่ม 127.964 314 .408   

รวม 128.969 317    
8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .812 3 .271 1.571 .196 
ภายในกลุ่ม 54.065 314 .172   

รวม 54.876 317    
9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .430 3 .143 .571 .034* 
ภายในกลุ่ม 78.890 314 .251   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จของ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.103 3 1.034 4.759 .003* 
ภายในกลุ่ม 68.246 314 .217   

รวม 71.349 317    
11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 1.625 3 .542 2.420 .036* 

ภายในกลุ่ม 70.277 314 .224   
รวม 71.902 317    

12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม .464 3 .155 .727 .537 
ภายในกลุ่ม 66.851 314 .213   

รวม 67.315 317    
13.  ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.112 3 .371 1.559 .029* 

ภายในกลุ่ม 74.648 314 .238   
รวม 75.760 317    

14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.085 3 .362 2.215 .036* 
ภายในกลุ่ม 51.267 314 .163   

รวม 52.352 317    
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม .037 3 .012 .082 .970 
ภายในกลุ่ม 47.002 314 .150   

รวม 47.038 317    
รวม ระหวา่งกลุ่ม .139 3 .046 1.761 .025* 

ภายในกลุ่ม 8.253 314 .026   
รวม 8.392 317    

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.025) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Sig. = 0.036) ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Sig. = 0.026) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Sig. = 0.046) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (Sig. = 0.034) 
ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig. = 0.003) ดา้นการไดรั้บยอมรับ (Sig. = 0.036) ดา้นความรับผดิชอบ
(Sig. = 0.029) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Sig. = 0.036) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 23-31 

 
ตารางท่ี 23  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.98 2.78 2.81 2.75 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.98 - 0.030* 0.062 0.041* 
25-35 ปี 2.78  - 0.727 0.725 
36-45 ปี 2.81   - 0.554 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.98 2.78 2.81 2.75 

ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 2.75    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 23 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ25-35 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.030 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 
 
ตารางท่ี 24  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
3.11 3.05 2.94 3.03 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.11 - 0.417 0.038* 0.364 
25-35 ปี 3.05  - 0.038 0.758 
36-45 ปี 2.94   - 0.236 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.03    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 24 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเง่ือนไขการท างาน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 
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ตารางท่ี 25  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
3.07 2.89 2.93 3.10 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.07 - 0.042* 0.117 0.809 
25-35 ปี 2.89  - 0.561 0.021* 
36-45 ปี 2.93   - 0.066 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.10    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 25 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ25-35 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 
 
ตารางท่ี 26  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.92 2.97 3.01 3.05 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.92 - 0.265 0.041* 0.162 
25-35 ปี 2.97  - 0.183 0.042* 
36-45 ปี 3.01   - 0.021* 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.05    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 26 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ 
36-45 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คง
ในการท างานท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไปโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไปโดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.021  
 
ตารางท่ี 27  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.98 2.98 3.07 3.28 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.98 - 0.039* 0.341 0.044* 
25-35 ปี 2.98  - 0.023* 0.043* 
36-45 ปี 3.07   - 0.035 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.28    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 27 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.044  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จ
ของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไปโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043  
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ตารางท่ี 28  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.69 2.82 2.90 2.90 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.69 - 0.979 0.283 0.004* 
25-35 ปี 2.82  - 0.127 0.000* 
36-45 ปี 2.90   - 0.015* 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 2.90    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 28 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุตั้งแต่  
46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บ
ยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไปโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บ
ยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไปโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 
 
ตารางท่ี 29  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.92 2.97 3.01 3.05 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.92 - 0.265 0.041* 0.162 
25-35 ปี 2.97  - 0.183 0.042* 
36-45 ปี 3.01   - 0.021* 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.05    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 29 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบจ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.041 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 
 
ตารางท่ี 30  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.93 2.99 3.09 3.07 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.93 - 0.122 0.012* 0.042* 
25-35 ปี 2.99  - 0.024* 0.385 
36-45 ปี 3.09   - 0.042* 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.07    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 30 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี  
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานท่ีแตกต่างกบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 
46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 36-45 ปีมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 
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ตารางท่ี 31  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   ต ่ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี ตั้งแต่ 46 ปีขึน้ไป 
2.99 2.98 3.00 3.04 

ต ่ากวา่ 25 ปี 2.99 - 0.087 0.032* 0.169 
25-35 ปี 2.98  - 0.005* 0.039* 
36-45 ปี 3.00   - 0.169 
ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 3.04    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 31 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวม จ าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.032 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม 
ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ36-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีอายตุั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039  
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 32  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามสถานภาพ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากร 

สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของ 
เมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.269 2 .634 2.236 .029* 
ภายในกลุ่ม 89.384 315 .284   

รวม 90.653 317    
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ตารางท่ี 32  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากร 

สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .071 2 .036 .267 .766 
ภายในกลุ่ม 42.053 315 .134   

รวม 42.124 317    
3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.039 2 .520 2.020 .034* 
ภายในกลุ่ม 81.049 315 .257   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .804 2 .402 2.582 .027* 

ภายในกลุ่ม 49.027 315 .156   
รวม 49.831 317    

5. ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง ระหวา่งกลุ่ม .202 2 .101 .362 .696 
ภายในกลุ่ม 87.848 315 .279   

รวม 88.050 317    
6.  ดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.137 2 .569 2.285 .014* 
ภายในกลุ่ม 78.410 315 .249   

รวม 79.547 317    
7.  ดา้นชีวิตส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 4.966 2 2.483 6.307 .002* 

ภายในกลุ่ม 124.003 315 .394   
รวม 128.969 317    

8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .011 2 .005 .031 .970 
ภายในกลุ่ม 54.866 315 .174   

รวม 54.876 317    
9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .498 2 .249 .995 .371 
ภายในกลุ่ม 78.823 315 .250   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.034 2 .517 2.316 .030* 
ภายในกลุ่ม 70.315 315 .223   

รวม 71.349 317    
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ตารางท่ี 32  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากร 

สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 1.736 2 .868 3.897 .021* 
ภายในกลุ่ม 70.166 315 .223   

รวม 71.902 317    
12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม .163 2 .082 .383 .682 

ภายในกลุ่ม 67.152 315 .213   
รวม 67.315 317    

13.  ดา้นความรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม .245 2 .123 .511 .032* 
ภายในกลุ่ม 75.514 315 .240   

รวม 75.760 317    
14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .301 2 .150 .910 .043* 
ภายในกลุ่ม 52.051 315 .165   

รวม 52.352 317    
15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม .194 2 .097 .653 .521 

ภายในกลุ่ม 46.844 315 .149   
รวม 47.038 317    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .353 2 .177 6.921 .001* 
ภายในกลุ่ม 8.039 315 .026   

รวม 8.392 317    
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 32 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.001) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ในดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา (Sig. = 0.029) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
(Sig. = 0.034) ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Sig. = 0.027) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(Sig. = 0.014) ดา้นชีวติส่วนตวั (Sig. = 0.002) ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig. = 0.030) 
ดา้นการไดรั้บยอมรับ (Sig. = 0.021) ดา้นความรับผดิชอบ (Sig. = 0.032) และดา้นความกา้วหนา้ 
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ในต าแหน่งการงาน (Sig. = 0.043) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ 
ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 33-42 
 
ตารางท่ี 33  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.64 2.68 2.83 

โสด 2.64 - 0.578 0.040* 
สมรส 2.68  - 0.026* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 2.83   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 33 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
สถานภาพโสด มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารงานของ 
เมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026  
 
ตารางท่ี 34  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.74 2.82 2.91 

โสด 2.74 - 0.216 0.049* 
สมรส 2.82  - 0.037* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 2.91   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 34 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด  
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037   

 
ตารางท่ี 35  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.94 3.05 3.07 

โสด 2.94 - 0.045* 0.062 
สมรส 3.05  - 0.045* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.07   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 35 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเง่ือนไขการท างาน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไข
การท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045   
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ตารางท่ี 36  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.92 2.94 3.09 

โสด 2.92 - 0.738 0.044 
สมรส 2.94  - 0.037* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.09   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 36 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 
 
ตารางท่ี 37  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังาน ดา้นชีวิตส่วนตวั จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.82 2.95 3.20 

โสด 2.82 - 0.105 0.000* 
สมรส 2.95  - 0.012* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.20   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 37 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวั จ  าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นชีวิตส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
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 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.012  
 
ตารางท่ี 38  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.96 3.09 3.06 

โสด 2.96 - 0.033* 0.247 
สมรส 3.09  - 0.034* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.06   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 38 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพ
สมรสโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.034  
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ตารางท่ี 39  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.77 2.83 3.00 

โสด 2.77 - 0.338 0.006* 
สมรส 2.83  - 0.028* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.00   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 39 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพ 

หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.028  
 
ตารางท่ี 40  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
3.10 3.15 3.18 

โสด 3.10 - 0.038* 0.050* 
สมรส 3.15  - 0.030* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.18   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 40 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็น
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ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.050  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.030  
 
ตารางท่ี 41  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
3.00 3.06 2.98 

โสด 3.00 - 0.040* 0.041* 
สมรส 3.06  - 0.047* 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 2.98   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 41 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานท่ีแตกต่างกบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047 
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ตารางท่ี 42  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ   โสด สมรส หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ 
2.95 3.01 3.04 

โสด 2.95 - 0.006* 0.001* 
สมรส 3.01  - 0.128 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3.04   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 42 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.006 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 
 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 43  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรสังกดั 

เมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ของเมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม .596 2 .298 1.042 .024* 
ภายในกลุ่ม 90.057 315 .286   

รวม 90.653 317    
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .398 2 .199 1.503 .224 

ภายในกลุ่ม 41.726 315 .132   
รวม 42.124 317    
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ตารางท่ี 43  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากร 

สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .097 2 .048 .186 .031* 
ภายในกลุ่ม 81.991 315 .260   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .787 2 .394 2.528 .031* 

ภายในกลุ่ม 49.044 315 .156   
รวม 49.831 317    

5.  ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง ระหวา่งกลุ่ม .053 2 .027 .095 .909 
ภายในกลุ่ม 87.997 315 .279   

รวม 88.050 317    
6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .692 2 .346 1.382 .253 
ภายในกลุ่ม 78.855 315 .250   

รวม 79.547 317    
7.  ดา้นชีวิตส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม .434 2 .217 .532 .038* 

ภายในกลุ่ม 128.535 315 .408   
รวม 128.969 317    

8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .141 2 .071 .407 .046* 
ภายในกลุ่ม 54.735 315 .174   

รวม 54.876 317    
9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.415 2 .707 2.861 .049* 
ภายในกลุ่ม 77.906 315 .247   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม .099 2 .050 .219 .803 

ภายในกลุ่ม 71.250 315 .226   
รวม 71.349 317    

11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม .415 2 .208 .915 .021* 
ภายในกลุ่ม 71.487 315 .227   

รวม 71.902 317    
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ตารางท่ี 43  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากร 

สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม .075 2 .038 .176 .038* 
ภายในกลุ่ม 67.240 315 .213   

รวม 67.315 317    
13.  ดา้นความรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.264 2 .632 2.672 .031* 

ภายในกลุ่ม 74.496 315 .236   
รวม 75.760 317    

14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .841 2 .421 2.573 .028* 
ภายในกลุ่ม 51.511 315 .164   

รวม 52.352 317    
15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม .228 2 .114 .767 .465 

ภายในกลุ่ม 46.810 315 .149   
รวม 47.038 317    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .051 2 .025 .959 .024* 
ภายในกลุ่ม 8.341 315 .026   

รวม 8.392 317    
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 43 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.024) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ในดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา (Sig. = 0.024) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
(Sig. = 0.031) ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Sig. = 0.031) ดา้นชีวติส่วนตวั (Sig. = 0.038) 
ดา้นสถานภาพในการท างาน (Sig. = 0.046) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (Sig. = 0.049) 
ดา้นการไดรั้บยอมรับ (Sig. = 0.021) ดา้นลกัษณะงาน (Sig. = 0.038) ดา้นความรับผดิชอบ 
(Sig. = 0.031) และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Sig. = 0.028) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 44-54 
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ตารางท่ี 44  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามระดบั 
                   การศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.75 2.69 2.62 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.75 - 0.026* 0.050* 
ปริญญาตรี 2.69  - 0.022* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.62   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 44 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.026 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.050 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่
ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.022 
 
ตารางท่ี 45  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.83 2.82 2.78 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.83 - 0.047* 0.561 
ปริญญาตรี 2.82  - 0.011* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.78   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 45 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 

 
ตารางท่ี 46  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.07 2.98 3.09 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.07 - 0.005* 0.043* 
ปริญญาตรี 2.98  - 0.056 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.09   - 
หมายเหตุ *นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 46 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 
 
ตารางท่ี 47  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.02 2.95 2.90 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.02 - 0.041* 0.015* 
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ตารางท่ี 47  (ต่อ) 
 
ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

  3.02 2.95 2.90 
ปริญญาตรี 2.95  - 0.042* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.90   - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 47 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นชีวติส่วนตวั ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.042 
 
ตารางท่ี 48  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.99 2.99 3.05 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.99 - 0.042* 0.457 
ปริญญาตรี 2.99  - 0.037* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.05   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 48 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นสถานภาพในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบั 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่าง 
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กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 
 
ตารางท่ี 49  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.93 2.97 3.12 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.93 - 0.556 0.027* 
ปริญญาตรี 2.97  - 0.037* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.12   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 49 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบั 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 
 
ตารางท่ี 50  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.85 2.86 2.77 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.84 - 0.039* 0.385 
ปริญญาตรี 2.86  - 0.027* 

 



109 

ตารางท่ี 50  (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
2.85 2.86 2.77 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2.77   - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 50  เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.027 
 
ตารางท่ี 51  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.05 3.08 3.10 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.05 - 0.047* 0.026* 
ปริญญาตรี 3.08  - 0.803 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.10   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 51 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026   
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ตารางท่ี 52  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.18 3.09 3.25 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.18 - 0.189 0.040* 
ปริญญาตรี 3.09  - 0.031* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.25   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 52 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.031 
 
ตารางท่ี 53  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.12 3.01 2.97 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.12 - 0.051 0.039* 
ปริญญาตรี 3.01  - 0.545 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.97   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 53 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษา
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ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
 
ตารางท่ี 54  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
3.02 2.99 3.00 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.02 - 0.017* 0.469 
ปริญญาตรี 2.99  - 0.025* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.00   - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 54 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 
 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 55  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามต าแหน่ง 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากร 
สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของ 
เมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม .367 3 .122 .426 .735 
ภายในกลุ่ม 90.285 314 .288   

รวม 90.653 317    
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .338 3 .113 .848 .039* 

ภายในกลุ่ม 41.786 314 .133   
รวม 42.124 317    

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .717 3 .239 .922 .431 
ภายในกลุ่ม 81.371 314 .259   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .059 3 .020 .123 .046* 

ภายในกลุ่ม 49.772 314 .159   
รวม 49.831 317    

5.  ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง ระหวา่งกลุ่ม 1.009 3 .336 1.213 .005* 
ภายในกลุ่ม 87.042 314 .277   

รวม 88.050 317    
6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .018 3 .006 .023 .995 
ภายในกลุ่ม 79.530 314 .253   

รวม 79.547 317    
7.  ดา้นชีวิตส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 2.581 3 .860 2.138 .035* 

ภายในกลุ่ม 126.387 314 .403   
รวม 128.969 317    

8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .512 3 .171 .986 .030* 
ภายในกลุ่ม 54.364 314 .173   

รวม 54.876 317    
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ตารางท่ี 55  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .252 3 .084 .333 .801 
ภายในกลุ่ม 79.069 314 .252   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.563 3 .521 2.345 .023* 
ภายในกลุ่ม 69.785 314 .222   

รวม 71.349 317    
11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม .182 3 .061 .265 .050* 

ภายในกลุ่ม 71.720 314 .228   
รวม 71.902 317    

12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.546 3 .515 2.460 .033* 
ภายในกลุ่ม 65.769 314 .209   

รวม 67.315 317    
13.  ดา้นความรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม .293 3 .098 .406 .049* 

ภายในกลุ่ม 75.467 314 .240   
รวม 75.760 317    

14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .471 3 .157 .951 .416 
ภายในกลุ่ม 51.881 314 .165   

รวม 52.352 317    
15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม .314 3 .105 .704 .550 

ภายในกลุ่ม 46.724 314 .149   
รวม 47.038 317    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .048 3 .016 .607 .011* 
ภายในกลุ่ม 8.344 314 .027   

รวม 8.392 317    
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 55 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.011) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ในดา้นการบงัคบับญัชา (Sig. = 0.039) ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Sig. = 0.046) ดา้นเงินเดือน 
หรือค่าจา้ง (Sig. = 0.005) ดา้นชีวติส่วนตวั (Sig. = 0.035) ดา้นสถานภาพในการท างาน 
(Sig. = 0.030) ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig. = 0.023) ดา้นการไดรั้บยอมรับ (Sig. = 0.050) 
ดา้นลกัษณะงาน (Sig. = 0.033) และดา้นความรับผดิชอบ (Sig. = 0.049) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 56-4.62 
 
ตารางท่ี 56  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.14 3.05 3.06 3.13 
ผูบ้ริหาร 3.14 - 0.304 0.039* 0.028* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.05  - 0.045* 0.024* 
พนกังานจา้ง 3.06   - 0.222 
ลูกจา้งประจ า 3.13    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 56 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.028 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.024 
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ตารางท่ี 57  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

2.98 3.03 3.01 3.03 
ผูบ้ริหาร 2.98 - 0.010* 0.036* 0.023* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.03  - 0.722 0.026* 
พนกังานจา้ง 3.01   - 0.756 
ลูกจา้งประจ า 3.03    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 57 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.036 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
ต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 
 
ตารางท่ี 58  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

2.88 2.90 2.96 3.05 
ผูบ้ริหาร 2.88 - 0.040* 0.043* 0.029* 
พนกังานเมืองพทัยา 2.90  - 0.032* 0.022* 



116 

ตารางท่ี 58  (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

  2.88 2.90 2.96 3.05 
พนกังานจา้ง 2.96   - 0.265 
ลูกจา้งประจ า 3.05    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 58 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
ต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังาน
จา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.032 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.022 
 
ตารางท่ี 59  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

2.97 2.92 2.90 3.14 
ผูบ้ริหาร 2.97 - 0.034* 0.046* 0.015* 
พนกังานเมืองพทัยา 2.92  - 0.760 0.034* 
พนกังานจา้ง 2.90   - 0.015* 
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ตารางท่ี 59  (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

2.97 2.92 2.90 3.14 
ลูกจา้งประจ า 3.14    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 59 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นชีวิตส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.046 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
ต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.015 
 
ตารางท่ี 60  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพในการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.00 3.03 3.01 2.92 
ผูบ้ริหาร 3.00 - 0.017* 0.045* 0.015* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.03  - 0.650 0.032* 
พนกังานจา้ง 3.01   - 0.171 
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ตารางท่ี 60  (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.00 3.03 3.01 2.92 
ลูกจา้งประจ า 2.92    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 60 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นสถานภาพในการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงาน 
เป็นผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่าง
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 แตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงาน 
เป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.032 
 
ตารางท่ี 61  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.15 3.02 3.00 3.18 
ผูบ้ริหาร 3.15 - 0.270 0.220 0.035* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.02  - 0.822 0.034* 
พนกังานจา้ง 3.00   - 0.018* 
ลูกจา้งประจ า 3.18    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 61 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความส าเร็จของงานจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.035 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.018 
 
ตารางท่ี 62  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

2.76 2.86 2.84 2.82 
ผูบ้ริหาร 2.76 - 0.028* 0.021* 0.045* 
พนกังานเมืองพทัยา 2.86  - 0.820 0.030* 
พนกังานจา้ง 2.84   - 0.712 
ลูกจา้งประจ า 2.82    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 62 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.028 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 
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 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.030 
 
ตารางท่ี 63  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.33 3.03 3.10 3.02 
ผูบ้ริหาร 3.33 - 0.270 0.220 0.035* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.03  - 0.822 0.034* 
พนกังานจา้ง 3.10   - 0.018* 
ลูกจา้งประจ า 3.02    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 63 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นลกัษณะงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่ง
งานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.035 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.018 
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ตารางท่ี 64  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.01 3.16 3.14 3.14 
ผูบ้ริหาร 3.01 - 0.014* 0.054 0.014* 
พนกังานเมืองพทัยา 3.16  - 0.265 0.025* 
พนกังานจา้ง 3.14   - 0.044* 
ลูกจา้งประจ า 3.14    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 64 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผดิชอบจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหาร 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยาโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.044 
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ตารางท่ี 65  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   ผู้บริหาร พนักงาน 
เมืองพทัยา 

พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจ า 

3.00 2.98 2.99 3.02 
ผูบ้ริหาร 3.00 - 0.023* 0.044* 0.012* 
พนกังานเมืองพทัยา 2.98  - 0.004* 0.039* 
พนกังานจา้ง 2.99   - 0.336 
ลูกจา้งประจ า 3.02    - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 65 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารมีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังาน 
เมืองพทัยาโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.044 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ า โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.012 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเมืองพทัยา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.004 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานเป็นลูกจา้งประจ าโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.039 
 
 สมมติฐานท่ี 6 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 66  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามรายได ้
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของ 
เมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม .374 3 .125 .434 .029* 
ภายในกลุ่ม 90.278 314 .288   

รวม 90.653 317    
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .070 3 .023 .175 .013* 

ภายในกลุ่ม 42.054 314 .134   
รวม 42.124 317    

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.012 3 .337 1.306 .022* 
ภายในกลุ่ม 81.076 314 .258   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .109 3 .036 .230 .875 

ภายในกลุ่ม 49.722 314 .158   
รวม 49.831 317    

5.  ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง ระหวา่งกลุ่ม 1.779 3 .593 2.158 .093 
ภายในกลุ่ม 86.272 314 .275   

รวม 88.050 317    
6.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.045 3 .348 1.393 .045* 
ภายในกลุ่ม 78.502 314 .250   

รวม 79.547 317    
7.  ดา้นชีวิตส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.044 3 .348 .854 .035* 

ภายในกลุ่ม 127.925 314 .407   
รวม 128.969 317    

8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .066 3 .022 .127 .944 
ภายในกลุ่ม 54.810 314 .175   

รวม 54.876 317    
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ตารางท่ี 66  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมอืงพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .225 3 .075 .297 .827 
ภายในกลุ่ม 79.096 314 .252   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .326 3 .109 .480 .036* 
ภายในกลุ่ม 71.023 314 .226   

รวม 71.349 317    
11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 1.122 3 .374 1.659 .016* 

ภายในกลุ่ม 70.780 314 .225   
รวม 71.902 317    

12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม .429 3 .143 .672 .570 
ภายในกลุ่ม 66.886 314 .213   

รวม 67.315 317    
13.  ดา้นความรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.157 3 .386 1.623 .024* 

ภายในกลุ่ม 74.603 314 .238   
รวม 75.760 317    

14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .256 3 .085 .515 .673 
ภายในกลุ่ม 52.096 314 .166   

รวม 52.352 317    
15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม 1.528 3 .509 3.513 .016* 

ภายในกลุ่ม 45.511 314 .145   
รวม 47.038 317    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .147 3 .049 1.868 .035* 
ภายในกลุ่ม 8.245 314 .026   

รวม 8.392 317    
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 66 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.035) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในดา้นนโยบาย
การบริหารงานของเมืองพทัยา (Sig. = 0.029) ดา้นการบงัคบับญัชา (Sig. = 0.013) ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา (Sig. = 0.022) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Sig. = 0.045) ดา้นชีวติส่วนตวั 
(Sig. = 0.035) ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig. = 0.036) ดา้นการไดรั้บยอมรับ (Sig. = 0.016)  
ดา้นความรับผดิชอบ (Sig. = 0.024) และดา้นการเจริญเติบโต (Sig. = 0.016) ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางท่ี 67-76 
 
ตารางท่ี 67  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.59 2.70 2.70 2.68 
5,001-9,000 บาท 2.59 - 0.040* 0.285 0.047* 
9,001-15,000 บาท 2.70  - 0.981 0.009* 
15,001-25,000 บาท 2.70   - 0.019* 
25,001-35,000 บาท 2.68    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 67 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 
5,001-9,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานของ 
เมืองพทัยาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 
และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001- 
35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001- 
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35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 
 
ตารางท่ี 68  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000
บาท 

9,001-15,000
บาท 

15,001-25,000
บาท 

25,001-35,000
บาท 

3.08 3.07 3.08 3.13 
5,001-9,000 บาท 3.08 - 0.050* 0.944 0.024* 
9,001-15,000 บาท 3.07  - 0.050* 0.041* 
15,001-25,000 บาท 3.08   - 0.538 
25,001-35,000 บาท 3.13    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 68 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.050 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้  
25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.050 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.041 
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ตารางท่ี 69  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.82 2.84 2.82 2.62 
5,001-9,000 บาท 2.82 - 0.836 0.047* 0.049* 
9,001-15,000 บาท 2.84  - 0.041* 0.032* 
15,001-25,000 บาท 2.82   - 0.041* 
25,001-35,000 บาท 2.62    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 69 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 
บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า
Sig. เท่ากบั 0.032 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 
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ตารางท่ี 70  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.79 2.97 2.98 2.97 
5,001-9,000 บาท 2.79 - 0.062 0.048* 0.174 
9,001-15,000 บาท 2.97  - 0.040* 0.046* 
15,001-25,000 บาท 2.98   - 0.037* 
25,001-35,000 บาท 2.97    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 70 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001- 
9,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.048 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้  25,001-35,000 บาท โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.046 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 
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ตารางท่ี 71  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.87 2.99 2.97 2.80 
5,001-9,000 บาท 2.87 - 0.354 0.016* 0.040* 
9,001-15,000 บาท 2.99  - 0.852 0.029* 
15,001-25,000 บาท 2.97   - 0.203 
25,001-35,000 บาท 2.80    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 71 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001- 
25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001- 
35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.029 
 
ตารางท่ี 72  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

3.03 3.08 3.02 3.06 
5,001-9,000 บาท 3.03 - 0.543 0.005* 0.040* 
9,001-15,000 บาท 3.08  - 0.246 0.034* 
15,001-25,000 บาท 3.02   - 0.033* 
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ตารางท่ี 72  (ต่อ) 
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

3.03 3.08 3.02 3.06 
25,001-35,000 บาท 3.06    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 72 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้
25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.034 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.033 
 
ตารางท่ี 73  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.90 2.89 2.80 2.72 
5,001-9,000 บาท 2.90 - 0.934 0.046* 0.043* 
9,001-15,000 บาท 2.89  - 0.102 0.047* 
15,001-25,000 บาท 2.80   - 0.429 
25,001-35,000 บาท 2.72    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 73 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับ จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.046 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้
25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บยอมรับท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.047 
 
ตารางท่ี 74  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้   5,001- 9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

3.01 3.10 3.19 3.18 
5,001-9,000 บาท 3.01 - 0.042* 0.017* 0.305 
9,001-15,000 บาท 3.10  - 0.039* 0.042* 
15,001-25,000 บาท 3.19   - 0.915 
25,001-35,000 บาท 3.18    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 74 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้5,001-9,000 บาท 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 
15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.039 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.042 
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ตารางท่ี 75  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการเจริญเติบโต จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

3.00 3.17 3.18 3.32 
5,001-9,000 บาท 3.00 - 0.021* 0.013* 0.002* 
9,001-15,000 บาท 3.17  - 0.775 0.081 
15,001-25,000 บาท 3.18   - 0.113 
25,001-35,000 บาท 3.32    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 75 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการเจริญเติบโต จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการเจริญเติบโตท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 
15,001-25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 
25,001-35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 
 
ตารางท่ี 76  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้   5,001-9,000 
บาท 

9,001-15,000 
บาท 

15,001-25,000 
บาท 

25,001-35,000 
บาท 

2.93 3.01 3.00 2.97 
5,001-9,000 บาท 2.93 - 0.025* 0.041* 0.351 
9,001-15,000 บาท 3.01  - 0.752 0.375 
15,001-25,000 บาท 3.00   - 0.477 
25,001-35,000 บาท 2.97    - 

หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 76 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวม จ าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 5,001-9,000 บาท มีความคิดเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 9,001-15,000 บาท 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ 15,001-25,000 บาท โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.041 
 
 สมมติฐานท่ี 7 บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 77  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นนโยบายการ
บริหารงานของเมืองพทัยา 

ระหวา่งกลุ่ม .093 4 .023 .081 .048* 
ภายในกลุ่ม 90.559 313 .289   

รวม 90.653 317    
2.  ดา้นการบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม .503 4 .126 .945 .038* 

ภายในกลุ่ม 41.621 313 .133   
รวม 42.124 317    

3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .545 4 .136 .523 .719 
ภายในกลุ่ม 81.543 313 .261   

รวม 82.088 317    
4.  ดา้นเง่ือนไขการท างาน ระหวา่งกลุ่ม .785 4 .196 1.253 .034* 

ภายในกลุ่ม 49.046 313 .157   
รวม 49.831 317    

5.  ดา้นเงินเดือนหรือ
ค่าจา้ง 

ระหวา่งกลุ่ม .125 4 .031 .112 .028* 
ภายในกลุ่ม 87.925 313 .281   

รวม 88.050 317    
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ตารางท่ี 77  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.334 4 .334 1.335 .257 
ภายในกลุ่ม 78.213 313 .250   

รวม 79.547 317    
7.  ดา้นชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.775 4 .444 1.092 .021* 

ภายในกลุ่ม 127.194 313 .406   
รวม 128.969 317    

8.  ดา้นสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .731 4 .183 1.056 .039* 
ภายในกลุ่ม 54.146 313 .173   

รวม 54.876 317    
9.  ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.353 4 .838 3.454 .009* 
ภายในกลุ่ม 75.968 313 .243   

รวม 79.321 317    
10.  ดา้นความส าเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม .646 4 .162 .715 .032* 

ภายในกลุ่ม 70.703 313 .226   
รวม 71.349 317    

11.  ดา้นการไดรั้บยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม .715 4 .179 .786 .535 
ภายในกลุ่ม 71.187 313 .227   

รวม 71.902 317    
12.  ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม .571 4 .143 .669 .614 

ภายในกลุ่ม 66.744 313 .213   
รวม 67.315 317    

13.  ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม .669 4 .167 .697 .035* 
ภายในกลุ่ม 75.091 313 .240   

รวม 75.760 317    
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ตารางท่ี 77  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 

แหล่ง 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

14.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .835 4 .209 1.269 .282 
ภายในกลุ่ม 51.517 313 .165   

รวม 52.352 317    
15.  ดา้นการเจริญเติบโต ระหวา่งกลุ่ม 1.414 4 .353 2.424 .048* 

ภายในกลุ่ม 45.625 313 .146   
รวม 47.038 317    

รวม ระหวา่งกลุ่ม .132 4 .033 1.250 .020* 
ภายในกลุ่ม 8.260 313 .026   

รวม 8.392 317    
หมายเหตุ *นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 77 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.020) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
ในดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา (Sig. = 0.048) ดา้นการบงัคบับญัชา (Sig .= 0.038)  
ดา้นเง่ือนไขการท างาน (Sig. = 0.034) ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง (Sig. = 0.028) ดา้นชีวติส่วนตวั 
(Sig. = 0.021) ดา้นสถานภาพในการท างาน (Sig. = 0.039) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(Sig. = 0.009) ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig. = 0.032) ดา้นความรับผดิชอบ (Sig. = 0.035) 
และดา้นการเจริญเติบโต (Sig. = 0.048) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบ 
รายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตาราง 78-88 
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ตารางท่ี 78  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามประสบการณ์ 
                   ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

2.69 2.69 2.67 2.72 2.72 
ไม่เกิน 5 ปี 2.69 - 0.938 0.035* 0.022* 0.855 
5-10 ปี 2.69  - 0.823 0.039* 0.007* 
11-15 ปี 2.67   - 0.016* 0.017* 
16-20 ปี 2.72    - 0.983 
มากกวา่ 20 ปี 2.72     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 78 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย 
การบริหารงานของเมืองพทัยาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี  
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.035 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.022 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปีมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 
20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 
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ตารางท่ี 79  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.07 3.05 3.06 3.13 3.20 
ไม่เกิน 5 ปี 3.07 - 0.738 0.040* 0.010* 0.020* 
5-10 ปี 3.05  - 0.834 0.044* 0.114 
11-15 ปี 3.06   - 0.046* 0.047* 
16-20 ปี 3.13    - 0.494 
มากกวา่ 20 ปี 3.20     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 79 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการบงัคบับญัชา จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.044 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.046 และแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.047 
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ตารางท่ี 80  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

2.94 3.02 3.00 3.11 3.07 
ไม่เกิน 5 ปี 2.94 - 0.797 0.045* 0.024* 0.022* 
5-10 ปี 3.02  - 0.716 0.003* 0.010* 
11-15 ปี 3.00   - 0.936 0.028* 
16-20 ปี 3.11    - 0.812 
มากกวา่ 20 ปี 3.07     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 80 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเง่ือนไขการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.02 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.003 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.010 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นเง่ือนไขการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.028 
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ตารางท่ี 81  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

2.97 2.97 2.94 2.93 2.90 
ไม่เกิน 5 ปี 2.97 - 0.089 0.049* 0.039* 0.177 
5-10 ปี 2.97  - 0.896 0.036* 0.272 
11-15 ปี 2.94   - 0.845 0.044* 
16-20 ปี 2.93    - 0.024* 
มากกวา่ 20 ปี 2.90     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 81 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่าง
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.036 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.044 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.024 
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ตารางท่ี 82  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.12 2.94 2.92 2.90 2.88 
ไม่เกิน 5 ปี 3.12 - 0.387 0.256 0.027* 0.026* 
5-10 ปี 2.94  - 0.171 0.026* 0.040* 
11-15 ปี 2.92   - 0.304 0.023* 
16-20 ปี 2.90    - 0.881 
มากกวา่ 20 ปี 2.88     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 82 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวติส่วนตวั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5- 10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.026 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.040 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นชีวติส่วนตวัท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.023 
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ตารางท่ี 83  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพในการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

ประสบการณ์
ท างาน 

  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.08 3.02 3.00 2.92 2.94 
ไม่เกิน 5 ปี 3.08 - 0.038* 0.006* 0.776 0.543 
5-10 ปี 3.02  - 0.370 0.093 0.048* 
11-15 ปี 3.00   - 0.019* 0.015* 
16-20 ปี 2.92    - 0.423 
มากกวา่ 20 ปี 2.94     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 83 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นสถานภาพในการท างานจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพในการท างาน 
ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 และแตกต่าง
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.048 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นสถานภาพในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.019 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.015 
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ตารางท่ี 84  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

2.86 3.03 3.10 2.89 2.78 
ไม่เกิน 5 ปี 2.86 - 0.947 0.014* 0.039* 0.025* 
5-10 ปี 3.03  - 0.958 0.691 0.110 
11-15 ปี 3.10   - 0.731 0.021* 
16-20 ปี 2.89    - 0.017* 
มากกวา่ 20 ปี 2.78     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 84 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในการท างานจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 แตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 
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ตารางท่ี 85  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.03 3.03 3.04 3.06 3.23 
ไม่เกิน 5 ปี 3.03 - 0.744 0.021* 0.018* 0.023* 
5-10 ปี 3.03  - 0.173 0.021* 0.009* 
11-15 ปี 3.04   - 0.323 0.021* 
16-20 ปี 3.06    - 0.871 
มากกวา่ 20 ปี 3.23     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 85 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่าง
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.021 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.009 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.021 
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ตารางท่ี 86  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11 -15 ปี 16- 20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.19 3.16 3.07 3.15 3.13 
ไม่เกิน 5 ปี 3.19 - 0.042* 0.004* 0.379 0.382 
5-10 ปี 3.16  - 0.240 0.230 0.710 
11-15 ปี 3.07   - 0.063 0.318 
16-20 ปี 3.15    - 0.808 
มากกวา่ 20 ปี 3.13     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 86 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน
ไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 
 
ตารางท่ี 87  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานดา้นการเจริญเติบโต จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.28 3.15 3.09 3.22 3.19 
ไม่เกิน 5 ปี 3.28 - 0.284 0.038* 0.041* 0.201 
5-10 ปี 3.15  - 0.206 0.043* 0.047* 
11-15 ปี 3.09   - 0.045* 0.991 
16-20 ปี 3.22    - 0.785 
มากกวา่ 20 ปี 3.19     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ตารางท่ี 87 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการเจริญเติบโต จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการเจริญเติบโตท่ีแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 และแตกต่างกบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการเจริญเติบโตท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.043 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.047 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการเจริญเติบโตท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.045 
 
ตารางท่ี 88  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
                   ในการปฏิบติังานภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์

ท างาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 

3.03 3.00 2.97 2.99 2.97 
ไม่เกิน 5 ปี 3.03 - 0.284 0.038* 0.041* 0.201 
5-10 ปี 3.00  - 0.173 0.021* 0.009* 
11-15 ปี 2.97   - 0.323 0.021* 
16-20 ปี 2.99    - 0.785 
มากกวา่ 20 ปี 2.97     - 
หมายเหตุ * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 88 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 5 ปี 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์
ท างาน 11-15 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 
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 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 
และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ภาพรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16 มากกวา่ 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.021



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา เพื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และประสบการณ์ท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ บุคลากรในเขตเทศบาล
เมืองพทัยา จ านวน 318 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามและสถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติท่ีใช ้
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test และ One-way ANOVA 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สรุปผลการวจิัย 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 มีอายรุะหวา่ง 25-35 ปี จ  านวน  
129 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 มีสถานภาพสมรส จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 52.20 มีการศึกษา
อยูท่ี่ระดบัปริญญาตรีจ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 มีต าแหน่งเป็นพนกังานจา้ง จ านวน  
133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-25,000 บาท จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.80 และมีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัเมืองพทัยา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมอยูร่ะดบั
มากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยาอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
การงานดา้นเง่ือนไขการท างาน ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง และดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นการไดรั้บ
ยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหารงานของเมืองพทัยา 
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มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 2.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 7.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมอยูร่ะดบัมาก อาจกล่าว 
ไดว้า่เมืองพทัยาไดส่้งเสริมใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากรของ 
เมืองพทัยาเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดเ้หมาะสมมีประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ปาลิตา อาษาศรี (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีสถานภาพทางต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั และ 
3) เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 68 เทศบาล ประกอบดว้ย 
พนกังานเทศบาล จ านวน 154 คน และพนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 200 คน รวมทั้งส้ิน 354 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 แลว้น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบค่าที (t-test) ผลการศึกษาพบวา่ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 10 ดา้น 
โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่  
ดา้นลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 9 ดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตามล าดบั 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  
 1.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลดามณี แสงฝ้าย (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยใชส้ถิติ t-test LSD 
พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อาย ุ25-35 ปี ร้อยละ 
35.05 สถานภาพสมรส ร้อยละ 51.4 ระดบัการศึกษา ปวช./ ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้
ต่อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 
ร้อยละ 28.2 และต าแหน่งพนกังานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก เม่ือศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผิดชอบ
สูงสุด รองลงมา ดา้นความส าเร็จของงานดา้นความส าคญัระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะงาน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นนโยบายและการพฒันา ดา้นสภาพการท างานดา้นความกา้วหนา้ และดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 2.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบวา่ 
บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในเทศบาลเขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการศึกษาคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล เขตอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ มีจ  านวน 144 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากรของเทศบาลมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน คือ ดา้นท่ีมีระดบั
แรงจูงใจสูงท่ีสุดสามลาดบัแรก ตามล าดบั ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานพบวา่ อายุ และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน มีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบวา่ 
อาย ุและระยะเวลาการปฏิบติังานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย 
 3.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลดามณี แสงฝ้าย (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรเทศบาลเมือง
ปทุมธานี โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยใชส้ถิติ  
t-test LSD พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อาย ุ25-35 ปี 
ร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส ร้อยละ 51.4 ระดบัการศึกษา ปวช./ ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 
รายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี  
ร้อยละ 28.2 และต าแหน่งพนกังานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผดิชอบ
สูงสุด รองลงมาดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความส าคญัระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะงาน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นนโยบายและการพฒันา ดา้นสภาพการทางาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
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รายไดต่้อเดือน และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั
ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 4.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาการศึกษาวจิยัเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรีจ าแนก
ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต าแหน่ง โดยเก็บขอ้มูล 
จากบุคลากร จานวน 45 คน สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษา
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผดิชอบมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการทางาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัและล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน  
และประเภทต าแหน่งต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภา แสงศิริ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
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การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จ าแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว 
จงัหวดันครสวรรค ์3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดั
นครสวรรค ์จ านวน 12 แห่ง รวมทั้งส้ิน 217 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางส าเร็จรูป
ของเครซ่ีและมอร์แกนไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 186 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
คือ แบบสอบถามวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่ม (Sample t-test) และวเิคราะห์ 
การแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) และการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor 
analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญั
กบัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 
ตามลาดบั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสถานะของอาชีพ ตามล าดบั 2) อาย ุ
ประเภทของพนกังาน อายุราชการ รายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 6.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
พบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภา แสงศิริ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาวจงัหวดันครสวรรค ์การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จ าแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว 
จงัหวดันครสวรรค ์3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดั
นครสวรรค ์จ านวน 12 แห่ง รวมทั้งส้ิน 217 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง
ส าเร็จรูปของเครซ่ีและมอร์แกนไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 186 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั
ในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่ม (Sample t-test) และ
วเิคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) และการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
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(Factor analysis) ผลการวจิยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจของกลุ่มตวัอยา่ง 
ใหค้วามส าคญักบัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบ 
ต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่ง 
ใหค้วามส าคญักบัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสถานะของอาชีพ 
ตามล าดบั 2) อาย ุประเภทของพนกังาน อายุราชการ รายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 7.  บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัพบวา่ บุคลากรสังกดัเมืองพทัยาท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดั
ชยัภูมิ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาล เขตอ าเภอแกง้คร้อ 
จงัหวดัชยัภูมิ มีจ  านวน 144 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบ 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษาพบวา่ บุคลากรของ
เทศบาลมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทางาน ดา้นความส าเร็จ
ในการท างานคือดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงท่ีสุดสามลาดบัแรก ตามล าดบั ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติ
เชิงอนุมานพบวา่ อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยั
จูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบวา่อาย ุและระยะเวลาการปฏิบติังานมาก จะมีแรงจูงใจต่อปัจจยั
จูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผูบ้ริหารเมืองพทัยาควรจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหาร 
และบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเมืองพทัยา  
 2.  ควรพิจารณาศึกษารายไดท่ี้บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดรั้บจากการปฏิบติังาน สวสัดิการ 
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ เพื่อปรับปรุงใหเ้พียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัและเทียบเคียงกบั
องคก์รอ่ืน โดยใหเ้หมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัดว้ย 
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 3.  ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบาย ใหมี้ระบบกลไกในการพิจารณาความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงานดว้ยความเป็นธรรม 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 เมืองพทัยา ควรมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาตนเองเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างาน 
 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ในคร้ังน้ี 
ซ่ึงเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในเชิงคุณภาพ เพื่อใหส้ามารถทราบขอ้มูลในเชิงลึก และน ามาเปรียบเทียบกบั 
ผลการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงจะสามารถรับทราบขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษามากยิง่ข้ึน 
 2.  เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา เท่านั้น 
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จะเป็นประโยชน์ในการพฒันาการบริหารงานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
 แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา ขอ้มูลต่าง ๆ จะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าอยา่งสูง
ยิง่ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี ดงันั้น ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านกรุณาตอบแบบสอบถาม 
ใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่ประการใด 
เพราะผูศึ้กษาจะนาเสนอผลงานในภาพรวม ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามไดด้ว้ยความสบายใจ 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา 
การบริหารงานทัว่ไป วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีท่านไดใ้หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ในคร้ังน้ี 
 

จุฑารัตน์ ดีวิ 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความต่อไปน้ี 
1.  เพศ 
 (   ) ชาย      (   ) หญิง 
2.  อาย ุ
 (   ) ต ่ากวา่ 25 ปี    (   ) 25-35 ปี 
 (   ) 36-45 ปี     (   ) ตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพ 
 (   ) โสด      (   ) สมรส 
 (   ) หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่
4.  การศึกษา 
 (   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
5.  ต าแหน่ง 
 (   ) ผูบ้ริหาร    (   ) พนกังานเมืองพทัยา 
 (   ) พนกังานจา้ง   (   ) ลูกจา้งประจ า 
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 (   ) 5,001- 9,000 บาท    (   ) 9,001-15,000 บาท 
 (   ) 15,001-25,000 บาท   (   ) 25,001-35,000 บาท 
 (   ) 35,001-45,000 บาท  (   ) 45,001 บาทข้ึนไป 

7.  ประสบการณ์ท างาน 
 (   ) ไม่เกิน 5 ปี    (   ) 5-10 ปี 
 (   ) 11-15 ปี     (   ) 16-20 ปี 
 (   ) มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกดั 
เมืองพทัยา 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกดัเมืองพทัยา 

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทีม่ีให้ต่อเมืองพัทยา 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ปัจจัยสุขอนามัย     

ด้านนโยบายการบริหารงานของ 
เมืองพทัยา 

    

1.  นโยบายและการบริหารงานของ 
เมืองพทัยาเป็นไปอยา่งมีระเบียบชดัเจน 
และโปร่งใส 

    

2.  นโยบายและการบริหารงานของ 
เมืองพทัยามีระบบท่ีสามารถท าให้ 
การปฏิบติังานของท่านสะดวกรวดเร็ว 

    

3.  ท่านพอใจในนโยบายและแผนงาน 
ท่ีท่านตอ้งปฏิบติั 

    

ด้านการบังคับบัญชา     

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่ง 

    

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีประสบการณ์เหมาะสม
กบัต าแหน่ง 

    

3.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านหรือหวัหนา้งาน
ของท่านมีความกลางและเท่ียงตรง
น่าเช่ือถือ 

    

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารงาน 
ดว้ยความช่ือสัตยสุ์จริต 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทีม่ีให้ต่อเมืองพัทยา 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา     

1.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจ 
จากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติัภารกิจแทน 

    

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นคนยติุธรรม
เสมอภาค 

    

3.  ผูบ้งัคบับญัชาดูแลท่านเป็นอยา่งดี     

ด้านเงื่อนไขการท างาน     

1.  เมืองพทัยามีขอ้ตกลงในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีชดัเจน 

    

2.  เมืองพทัยามีการก าหนดหลกัเกณฑ ์
การท างานท่ีชดัเจน 

    

3.  เมืองพทัยามีการประชาสัมพนัธ์ 
แนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรให้
ท่านรับทราบ 

    

ด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง     

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

    

2.  เงินท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

    

3.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
คุณภาพและปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติั 

    

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน     

1.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

2.  ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานกบั
เพื่อนร่วมงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทีม่ีให้ต่อเมืองพัทยา 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

3.  ท่านมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ท่ีดี 

    

ด้านชีวติส่วนตัว     

1.  ท่านคิดวา่ชัว่โมงการท างานของท่าน 
ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวั 

    

2.  การจดัสรรเวลาเพื่อพกัผอ่น 
และท่องเท่ียวกบัครอบครัว 

    

ด้านสถานภาพในการท างาน     

1.  การศึกษาท่ีสูงข้ึนของท่านสามารถ
พฒันางานของท่านได ้

    

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งของ
ท่าน 

    

3.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายไม่มี
ผลกระทบต่อสถานภาพทางครอบครัว 

    

ด้านความมั่นคงในการท างาน     

1.  ท่านมีความมัน่ใจวา่จะสามารถ
ปฏิบติังานไดน้านตามท่ีท่านตอ้งการ 

    

2.  ท่านไม่ตอ้งการยา้ยงานไปท าท่ีอ่ืน
เพราะเห็นวา่เมืองพทัยามีความมัน่คง 

    

3.  เมืองพทัยาใหค้วามรู้สึกมัน่คง 
ในการประกอบอาชีพของท่าน 

    

 
 
 
 
 
 
 



166 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทีม่ีให้ต่อเมืองพัทยา 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors)     

ด้านความส าเร็จของงาน     

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมาย 

    

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงาน
ส าคญัใหป้ฏิบติั 

    

3.  ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา 

    

ด้านการได้รับยอมรับ     

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับ 
จากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

    

2.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบติังาน 

    

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับ 
จากผูบ้งัคบับญัชาในดา้นความรู้
ความสามารถ 

    

ด้านลกัษณะงาน     

1.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ 
ทา้ทายความรู้ความสามารถ 

    

2.  ลกัษณะงานมีความเหมาะสมตรงกบั
ความถนดักบัความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

    

3.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมการศึกษาดูงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกดัเมืองพทัยา 

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทีม่ีให้ต่อเมืองพัทยา 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความรับผดิชอบ     

1.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
ในการปฏิบติังาน 

    

2.  ท่านยนิดีแกไ้ขปรับปรุงงาน 
เม่ือพบขอ้บกพร่อง 

    

3.  ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ 
ในการปฏิบติังาน 

    

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน     

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการส่งเสริม
การศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 

    

2.  ท่านมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ี 
การงานอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

    

3.  ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมสัมมนา
เพื่อเพิ่มพนูความรู้และพฒันาทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน 

    

ด้านการเจริญเติบโต     
1.  ท่านมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
อยา่งยติุธรรม 

    

2.  เม่ือท่านมีการศึกษาท่ีสูงข้ึน
ผูบ้งัคบับญัชาก็จะผลกัดนัให้ท่านไดรั้บ
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

    

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนเม่ือท่าน 
มีคุณสมบติัครบในการเปล่ียนแปลง 
สายงานท่ีสูงข้ึน 
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