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บทคดัย่อ 

งานวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ ดังน้ี 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) 2) เพ่ือศึกษาการจูงใจในการปฏบัิติงานของการประปา 

นครหลวง 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจูงใจในการปฏบัิติงานของการประปานครหลวงกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) 4) เพ่ือเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) จ าแนกตาม

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 5) เพ่ือเปรียบเทียบการจูงใจในการปฏิบัติงานของการประปานครหลวง 

จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม เป็น

เคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล ตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ บุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ 

(บริหาร)ประกอบด้วย ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายบริการกลาง และฝ่ายจัดหาและพัสดุ จ านวน 149 คน วิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 

1) บุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) มีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สดุ และในรายด้านทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความต้องการพ้ืนฐานในการ

ด ารงชีวิต ด้านความต้องการความก้าวหน้าอยู่ในระดับมากที่สดุ และความต้องการมีสงัคมอยู่ในระดับมาก 

2) บุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) ได้รับการจูงใจในการปฏบัิติงาน

ของการประปานครหลวงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และในรายด้านทั้ง 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความ

ม่ันคงในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด และด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านความสมัพันธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

อยู่ในระดับมาก 

3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า การจูงใจในการปฏิบัติงานของการประปานครหลวงมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) 

ในระดับปานกลาง 

 

 

 

 

*  นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ มหาวิทยาลัยธรุกจิบณัฑติย์ 

**ที่ปรึกษาสารนิพนธ ์
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4) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า บุคลากรที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกัน

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มี

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจด้านความต้องการความก้าวหน้าแตกต่างกัน และยังพบว่า บุคลากร

ที่มีหน่วยงานสงักดัที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจด้านความต้องการมีสังคมที่แตกต่างกนั 

5) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า บุคลากรที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกัน

ได้รับการจูงใจในการปฏบัิติงานของการประปานครหลวงในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า บุคลากรที่ มีอายุแตกต่างกันได้รับการจูงใจด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานแตกต่างกัน นอกจากน้ันยังพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน

ได้รับการจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการแตกต่างกัน และ

สุดท้ายยังพบว่า บุคลากร ที่มีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกันได้รับการจูงใจในการปฏบัิติงานด้านนโยบาย

และการบริหาร ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการแตกต่างกนั 

 

1.  ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบันบุคลากรนับเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญมากที่สุด เน่ืองจากเป็นผู้ที่

ขับเคล่ือนองค์การให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว้ อีกทั้งยังมีบทบาทส าคัญในทุกขั้นตอนของกระบวนการ

บริหาร เมื่อองค์การเติบโตและมีความซับซ้อนข้ึน จึงจ าเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารต้องสามารถบริหารองค์การให้

มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล อีกทั้งพยายามสรรหาเทคนิคและวิธีต่าง ๆ  เพ่ือน ามาใช้ในการกระตุ้น และ

สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรปฏบัิติงานอย่างขยันขันแขง็ และทุม่เทให้กบัองค์การได้อย่างเตม็ที่  

แรงจูงใจจะเป็นพลังอันส าคัญที่จะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากจะเข้ามาท างานให้แก่

องค์การจนประสบความส าเรจ็ ส่วนด้านการจูงใจในการท างานน้ัน เป็นการด าเนินการสร้างบรรยากาศใน

การท างาน สร้างความเช่ือมั่นและความมั่นคงในการท างานให้แก่บุคลากร มีความยืดหยุ่น มีการจูงใจ

เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้ น เพราะบุคลากรในองค์การบางคนมี

ความสามารถสูง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจที่ดีอาจส่งผลต่อการท างาน ดังน้ัน ถ้าผู้บริหารเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่

พนักงานจะส่งผลต่อการผลิต ท าให้มีผลผลิตเพ่ิมขึ้นและช่วยลดต้นทุนในการผลิตด้วย 

ปัจจุบันการประปานครหลวง (กปน.) ได้เพ่ิมศักยภาพของการท างานภายในองค์การให้เป็นที่

ยอมรับในระดับสากล ส่งผลให้มีการเปล่ียนแปลงในการบริหารและการปฏิบัติงานภายในองค์การ โดย

ผู้บริหารจะต้องสร้างกระบวนการในการจูงใจ เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็ม

ความสามารถ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรในการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) โดยมี

มิติในการพิจารณาอยู่ 2 ประเดน็ คือ แรงจูงใจในการปฏบัิติงานซ่ึงเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคลากรเอง 

และการจูงใจในการปฏบัิติงานซ่ึงเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับองค์การและผู้บริหารที่จัดให้มีเพ่ือจูงใจบุคลากร

ให้ปฏบัิติงานได้ดีย่ิงข้ึน อกีทั้งเป็นการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กบัองค์การต่อไป 
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2. วตัถุประสงคก์ารวิจยั  

 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ 

(บริหาร)  

 2. เพ่ือศึกษาการจูงใจในการปฏบัิติงานของการประปานครหลวง  

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจูงใจในการปฏิบัติงานของการประปานครหลวงกับ

แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) 

 4. เพ่ือเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ 

(บริหาร) จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

 5. เพ่ือเปรียบเทียบการจูงใจในการปฏิบัติงานของการประปานครหลวง จ าแนกตามปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์ 

 

3. ขอบเขตการวิจยั 

3.1 ขอบเขตด้านประชากรและพ้ืนที่คือ บุคลากร กปน. สงักดัผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) จ านวน 230 

คน 

3.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา เน้ือหาที่ศึกษาประกอบด้วย  

ด้านแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร กปน. สงักดัผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) ประยุกต์ใช้

ตามทฤษฎี ERG ของ Clayton P.Alderfer (อ้างถึงใน นิติพล ภตูะโชติ, 2557, น.196) ประกอบด้วย 

ความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต (Existence) ความต้องการมีสังคม (Relatedness) และความ

ต้องการความก้าวหน้า (Growth)  

ด้านการจูงใจในการปฏิบัติงานของ กปน. ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (อ้างถึงใน 

กุสุมา จรูญสุขพิมล, 2552, น.9) ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในการ

ท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ท าการวิจัยรวบรวมข้อมูลเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558  

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจากบุคลากร กปน. สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ 

(บริหาร) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ซ่ึงแจกแบบสอบถามในช่วงเดือน

ธันวาคม 2558 ทั้งหมดจ านวน 160 ชุด เกบ็รวบรวมแบบสอบถามคืนมาได้จ านวน 156 ชุด จากน้ัน

คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์ได้จ านวน 149 ชุด และน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาท าการ

วิเคราะห์ด้วยวิธทีางสถิติ 
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5. สรุปผลการวิจยั 

5.1 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 53.7) และเพศชาย ส่วนใหญ่เป็น

บุคลากรอายุ 31-40 ปี (ร้อยละ 35.6) ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 57.7) ส่วน

ใหญ่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี (ร้อยละ 51) ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท 

(ร้อยละ 49) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับ 3-5 (ร้อยละ 46.3) และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรในฝ่ายบริการ

กลาง (ร้อยละ 46.3)  

5.2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ 

(บริหาร) 

บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความต้องการ

พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต และ ด้านความต้องการความก้าวหน้า และบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน

อยู่ในระดับมาก คือ ด้านความต้องการมีสงัคม 

5.3 ระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานครหลวง 

บุคลากรส่วนใหญ่ได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานจาก กปน. โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความ

มั่นคงในการท างาน และบุคลากรได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ 

5.4 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานครหลวงมี

ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้า

การ (บริหาร) 

จากผลการวิเคราะห์ พบว่า การจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจด้าน

ความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตในระดับต ่า ส่วนการจูงใจด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการไม่มีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจด้านความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต 

ส่วนการจูงใจด้านนโยบายและการบริหารและด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจด้านความต้องการมีสังคมอยู่ในระดับปานกลาง และการจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมี

ความสมัพันธก์บัแรงจูงใจด้านความต้องการมีสังคมในระดับต ่า 

นอกจากน้ัน การจูงใจด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
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แรงจูงใจด้านความต้องการความก้าวหน้าในระดับต ่า และการจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่มี

ความสมัพันธก์บัแรงจูงใจด้านความต้องการความก้าวหน้า 

อย่างไรก็ตาม ในภาพรวมของการจูงใจในการปฏิบัติงานของ กปน. และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง สังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ (บริหาร) น้ันมีความสัมพันธ์กันอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

5.5 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 บุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) 

ทีม่ีปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน

ไม่แตกต่างกนั หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันใน

ด้านความต้องการความก้าวหน้า โดยบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท มีค่าเฉล่ียด้าน

ความต้องการความก้าวหน้ามากกว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 40,001-60,000 บาท และบุคลากร

ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000-40,000 บาท มีค่าเฉล่ียด้านความต้องการความก้าวหน้ามากกว่า

บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือน 40,001-60,000 บาท 

บุคลากรที่มีฝ่ายงานที่สังกัดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้าน

ความต้องการมีสังคม โดยบุคลากรในฝ่ายกฎหมายมีค่าเฉล่ียด้านความต้องการมีสังคมน้อยกว่า

บุคลากรในฝ่ายบริการกลางและบุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุ  

5.6 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 บุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) 

ที่มีปัจจัยดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัไดร้บัการจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานคร

หลวงแตกต่างกนั 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกันได้รับการจูงใจในการ

ปฏบัิติงานของ กปน. ไม่แตกต่างกนั หากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา โดยบุคลากรที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีค่าเฉล่ียด้านการปกครองบังคับบัญชา

มากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี และ บุคลากรที่มีอายุ 31-40 ปี มีค่าเฉล่ียด้านการปกครอง

บังคับบัญชามากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี  

บุคลากรที่ มีอายุแตกต่างกันได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยบุคลากรที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีค่าเฉล่ียด้านความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ร่วมงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี และ บุคลากรที่มีอายุ 31-40 ปีมีค่าเฉล่ียด้าน

ความสมัพันธร์ะหว่างผู้ร่วมงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี 

บุคลากรที่มีฝ่ายงานที่สงักดัแตกต่างกนัได้รับการจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกันในด้าน

ความมั่นคงในการท างาน โดยบุคลากรในฝ่ายกฎหมาย มีค่าเฉล่ียด้านความม่ันคงในการท างานมากกว่า
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บุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุ และบุคลากรในฝ่ายบริการกลางมีค่าเฉล่ียด้านความม่ันคงในการท างาน

มากกว่าบุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุ 

บุคลากรที่มีฝ่ายงานที่สังกัดแตกต่างกันได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันใน

ด้านค่าตอบแทนและโดยบุคลากรในฝ่ายกฎหมาย มีค่าเฉล่ียด้านความม่ันคงในการท างานมากกว่า

บุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุ และบุคลากรในฝ่ายบริการกลางมีค่าเฉล่ียด้านความม่ันคงในการ

ท างานมากกว่าบุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุ 

 

6. การอภิปรายผล 

6.1 ดา้นความตอ้งการพื้ นฐานในการด ารงชีวิต 

จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจด้านความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตอยู่

ในระดับมากที่สุด เพราะความต้องการเหล่าน้ีเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่มนุษย์ต้องการเพ่ือตอบสนองความต้องการ

ด้านต่าง ๆ  ให้ส าเรจ็ หากความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตเหล่าน้ีได้รับการตอบสนอง บุคลากรจะต้องการ

ท างานอยู่ในองค์การน้ีต่อไป แต่หากความต้องการเหล่าน้ีไม่ได้รับการตอบสนอง บุคลากรอาจเลือกท างานที่อื่น

ที่สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานเหล่าน้ีได้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ

มาสโลว์ ที่เช่ือว่า มนุษย์มีความต้องการในสิ่งต่าง ๆ  อยู่เสมอ และไม่มีจุดสิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการน้ัน

ขึ้นอยู่กบัว่า เขามีสิ่งน้ันอยู่แล้วหรือยัง เมื่อความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการอื่นจะเข้ามา

แทนที่ ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป และความต้องการที่

ไม่ได้รับการตอบสนองเท่าน้ันที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม ความต้องการเหล่าน้ีจึงเป็นกระบวนการที่ไม่มี

จุดสิ้นสดุ และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

6.2 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ 

จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจด้านความต้องการความก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก

ที่สดุ เพราะทุกคนล้วนต้องการประสบความส าเรจ็และความก้าวหน้าในชีวิต อกีทั้งมีความหวังว่าความรู้ที่ได้สะสม

และเรียนมาจะช่วยให้ตนเองมีความรู้น ามาพัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ ซ่ึง

สอดคล้องกบังานวิจัยของสริิกานต์ จันสา (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏบัิติงานของข้าราชการ 

สงักดัส านักงานสรรพากรพ้ืนที่เชียงใหม่ 2 ที่พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเรจ็อยู่ในระดับ

ค่อนข้างมาก เพราะ ข้าราชการในหน่วยงานต่างได้รับมอบหมายงานในหน้าที่ เม่ือได้รับมอบหมาย ย่อมมีเป้าหมาย

และมีตัวช้ีวัดในการท างาน เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏบัิติราชการ ท าให้เจ้าหน้าที่ต้องมุ่งม่ัน

ท างานในหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ต้ังไว้ 

6.3 ดา้นความตอ้งการมีสงัคม 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจด้านความต้องการมีสังคมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เพราะ กปน. เป็นองค์การที่มุ่งม่ันช่วยเหลือประชาชน เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน บุคลากรที่เข้ามาท างานใน 

กปน. จึงมีความเตม็ใจและยินดีในการท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวม และท างานเป็นทมีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ รวมถึงร่วมกนัสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงานและประชาชนที่เข้า
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มารับบริการ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริกานต์ จันสา (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏบัิติงานของข้าราชการ สังกัดส านักงานสรรพากรพ้ืนที่เชียงใหม่ 2 ที่พบว่า ข้าราชการควรให้ความส าคัญกับ

การท างานภายใต้บรรยากาศของความร่วมมือมากกว่าการแข่งขันและพยายามรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดใน

องค์การ  

6.4 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรได้รับการจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 

เพราะ กปน. เป็นองค์การที่เก่าแก่ มีช่ือเสียงและมีความม่ันคง มีผลการด าเนินงานที่ดีข้ึนอย่างต่อเน่ืองตลอด

หลายปีที่ผ่านมา สามารถสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มว่า กปน. ได้บริหารงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ ท าให้บุคลากรภมิูใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงสอดคล้อง

กับงานวิจัยของศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานปฏิบัติการสังกัด

ธนาคารออมสิน ภาค 4 ที่พบว่า การจูงใจด้านความม่ันคงในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด ซ่ึง

พนักงานมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพราะงานธนาคารเป็นงานที่มีความม่ันคงสูงมาก และ

ธนาคารออมสนิเป็นสถาบันการเงินที่มีช่ือเสียงมายาวนานและเป็นธนาคารที่รัฐบาลเป็นประกัน 

6.5 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงาน 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรได้รับการจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก 

เพราะ กปน. มีการจัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสายงานอย่างหลากหลายและต่อเน่ือง ท าให้เกิด

การท างานเป็นทีม บรรยากาศการท างานมีความสนิทสนมกันมากขึ้ น น ามาซ่ึงความช่วยเหลือเกื้ อกูลกัน

อย่างดีทั้งในเร่ืองการท างานและเร่ืองส่วนตัว ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวราพร มะโนเพญ็ (2551) ศึกษา

เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ที่พบว่า 

พนักงานมีการจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก เพราะพนักงานมีการปรึกษาหารือ

กันเมื่อประสบปัญหาเร่ืองงาน และช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเรจ็ มีการรับฟังความคิดเหน็ซ่ึงกันและ

กนั จนน ามาสู่ความสนิทสนม ความจริงใจ และเป็นกนัเอง 

6.6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรได้รับการจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก

เป็นอันดับสุดท้าย เพราะ กปน. มีระบบความปลอดภัยที่ชัดเจนและม่ันคง สถานที่มีความสะอาด เป็น

ระเบียบ อากาศถ่ายเทและมีแสงสว่างอย่างเพียงพอ เน่ืองจากสภาพแวดล้อมโดยรอบเป็นเหมือนความ

ประทบัใจแรกเมื่อประชาชนเข้ามารับการบริการ ผู้บริหารจึงให้ความส าคัญกับเร่ืองน้ีเป็นอย่างมาก แต่ทั้งน้ี 

ยังมีเร่ืองที่ต้องปรับปรุงให้ดีข้ึน คือ สถานที่จอดรถ และสถานที่พักผ่อนระหว่างการท างาน ยังมีไม่เพียงพอ

ต่อจ านวนบุคลากรที่เข้ามาท างานหรือประชาชนที่เข้ามารับบริการที่มีแนวโน้มเพ่ิมมากข้ึนอย่างต่อเน่ือง อีก

ทั้งอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น คอมพิวเตอร์ โต๊ะท างาน เก้าอี้  เคร่ืองพิมพ์ 

และเคร่ืองถ่ายเอกสารยังคงไม่เอื้ ออ านวยความสะดวกให้กับการท างานของบุคลากรได้อย่างเตม็ที่ ซ่ึงไม่

สอดคล้องกับงานวิจัยของธนาวุฒิ นาคสังข์ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงพาณิชย์ ที่พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานอยู่ใน

377



ระดับมาก โดยห้องท างานและโตะ๊ท างาน รวมถึงเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณ์มีเพียงพอต่อการปฏบัิติงานและ

สะดวกที่จะน ามาใช้ นอกจากน้ัน สถานที่จอดรถรวมถึงสถานที่พักผ่อนยังมีเพียงพอและเหมาะสมให้กับ

บุคลากรอกีด้วย 

6.7 ความสมัพนัธร์ะหว่างการจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานครหลวงและแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) ดา้นความ

ต้องการพื้ นฐานในการด ารงชีวิต ดา้นความต้องการมีสังคม และดา้นความต้องการ

ความกา้วหนา้ 

จากการศึกษาพบว่า การจูงใจด้านความม่ันคงในการท างานเพียงด้านเดียวที่มีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจด้านความต้องการพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ส่วนด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา ด้านความสมัพันธร์ะหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

ไม่มีความสัมพันธ์กัน เพราะบุคลากรให้ความส าคัญกับช่ือเสียงและความมั่นคงขององค์การมาเป็นอันดับแรก 

หากองค์การมีความมั่นคงและเข้มแขง็แล้ว ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นและต้องการเข้ามาร่วมเป็น

ส่วนหน่ึงในการประปานครหลวง  

ส่วนความสมัพันธร์ะหว่างการจูงใจทั้ง 6 ด้านกับแรงจูงใจด้านความต้องการมีสังคมน้ัน พบว่า ใน

ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง เพราะในด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา ด้านความสมัพันธร์ะหว่างผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างานและ

ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการล้วนแล้วแต่มีความเกี่ยวข้องกบับุคลากรในด้านความต้องการมีสงัคมทั้งสิ้น กล่าวคือ 

ด้านนโยบายและการบริหารต้องมีการสื่อสารกันภายในองค์การเพ่ือให้บุคลากรได้รับทราบนโยบายและแผนงาน

ต่าง ๆ  ไปในทิศทางเดียวกัน ด้านการปกครองบังคับบัญชาจะเกี่ยวข้องกับการปกครองระหว่างหัวหน้าและ

ลูกน้องจึงจ าเป็นต้องมีการสร้างสมัพันธภาพที่ดีระหว่างกนั เช่นเดียวกับด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานที่

ต้องมีการสร้างความสมัพันธท์ี่ดีเพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างานน้ัน 

จะสะท้อนให้เหน็ถึงสภาพความเป็นอยู่ในองค์การ หากองค์การมีสภาพแวดล้อมที่ดีกย่็อมจะส่งผลให้องค์การมี

สงัคมที่ดี นอกจากน้ันยังส่งผลให้เกดิภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การและบุคลากรรู้สกึภาคภมิูใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การแห่งน้ี และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความต้องการด้านสังคมเช่นกัน 

เพราะเงินเป็นส่วนหน่ึงในการด ารงชีวิตและเป็นสิ่งที่รักษาสถานภาพทางสงัคมให้แก่บุคลากร  

ความสัมพันธ์ระหว่างการจูงใจทั้ง 6 ด้านกับแรงจูงใจด้านความต้องการความก้าวหน้า พบว่าใน

ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่า เพราะผู้บริหาร กปน.มีการวางแผนความก้าวหน้าทางวิชาชีพให้กับ

บุคลากรซ่ึงปัจจุบันผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับเร่ืองน้ีเป็นอย่างมากเพ่ือให้บุคลากรมีการเจริญเติบโตในสาย

งานของตนเอง รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองโดยมีการอบรมเล่ือนระดับเพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้บริหาร

ในอนาคต อกีทั้งการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน การมีสมัพันธภาพที่ดีกบัผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานต่าง

กมี็ส่วนช่วยให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและประสบความส าเรจ็ในหน้าที่การงานด้วยเช่นกัน นอกจากน้ัน ความ

พร้อมของอุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวก และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  ยังเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่ช่วยอ านวยความ

สะดวกให้บุคลากรปฏบัิติงานได้อย่างราบร่ืน รวมถึงความมั่นคงขององค์การกม็ีส่วนช่วยสร้างความเช่ือมั่นให้
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บุคลากรต้องการเข้ามาท างานในองค์การแห่งน้ี อย่างไรกต็ามกลับพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการไม่มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะบุคลากรที่ปฏบัิติงานในสังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ(บริหาร) ที่มี

ต าแหน่งงานเป็นผู้ปฏบัิติงานมีสงูถึง 44 คน และผู้ปฏบัิติงานเหล่าน้ีมีรายได้ไม่สงูมากนักประกอบกบัไม่ได้รับ

สวัสดิการด้านต่าง ๆ  และไม่ได้รับเงินโบนัสประจ าปีจึงท าให้ผลการศึกษาในด้านน้ีไม่มีความสมัพันธก์นั  ซ่ึงไม่

สอดคล้องกบังานวิจัยของอนุชา แซ่อึ้ง (2552) ศึกษาเร่ืองความสมัพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ

ในการท างานของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่พบว่าบรรยากาศองค์การทุกด้านมี

ความสมัพันธก์บัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในระดับค่อนข้างสงู ไม่ว่าจะเป็นด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน

ความรับผิดชอบ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนต่าง ๆ  ด้านรางวัลและผลตอบแทน ด้านมาตรฐานการ

ปฏบัิติงาน และด้านความสามัคค ี

6.8 ผลการเปรียบเทียบบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) ที่มีรายได้

ต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจด้านความต้องการ

ความก้าวหน้าแตกต่างกัน เพราะ ผู้ที่มีรายได้ไม่สูงมากจะมีความกระตือรือร้นและมีความพยายามที่จะ

พัฒนาตนเองให้เป็นคนที่มีศักยภาพสงูและมีความรู้ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าในชีวิต แต่ผู้ที่มีรายได้

สงูและเพียงพอ ได้ผ่านช่วงเวลาเหล่าน้ันมาแล้ว จึงท าให้ความต้องการความก้าวหน้าอยู่ในระดับที่ไม่สูงมาก

นัก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

ปฏบัิติการสังกัดธนาคารออมสิน ภาค 4 ที่พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจ

ในการท างานด้านความก้าวหน้าในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

6.9 ผลการเปรียบเทียบบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) ที่มีอายุ

แตกต่างกนัไดร้บัการจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานครหลวงแตกต่างกนั 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันได้รับการจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ร่วมงานแตกต่างกัน เพราะผู้ที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี อยู่ในช่วงวัยรุ่น ส่วนใหญ่เป็นพนักงานใหม่ที่พ่ึงบรรจุ 

มีโอกาสได้พบปะเพ่ือนใหม่ ๆ  มากข้ึนและมีความสนใจคล้าย ๆ  กัน เช่น การท่องเที่ยว หรือการออกก าลัง

กาย จึงใช้เวลาหลังเลิกงานเพ่ือท ากิจกรรมร่วมกัน หรือนัดหมายกันท่องเที่ยวตามสถานที่ต่าง ๆ  จึงท าให้ผู้

มีอายุช่วงน้ีมีความสนิทสนมกันมากกว่าช่วงอายุอื่น  ๆซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอนุชา แซ่อึ้ ง (2552) 

ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท 

การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่พบว่า พนักงานที่ มีอายุแตกต่างกันมีการจูงใจในการท างานด้าน

ความสมัพันธก์บันายจ้างและเพ่ือนร่วมกนัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.10 ผลการเปรียบเทียบบุคลากรการประปานครหลวง สงักดัผูช่้วยผูว่้าการ (บริหาร) ที่มี

ต าแหน่งงานแตกต่างกนัไดร้บัการจูงใจในการปฏิบติังานของการประปานครหลวงแตกต่างกนั 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันได้รับการจูงใจด้านค่าตอบแทน

และสวัสดิการแตกต่างกัน เพราะ ผู้ปฏิบัติงานจะไม่ได้รับเงินโบนัสประจ าปีและสวัสดิการด้านค่า

รักษาพยาบาลรวมถึงค่าการศึกษาของบุตรอย่างทั่วถึงเท่ากับพนักงานประจ า ท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
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การจูงใจทางด้านน้ีน้อยกว่าต าแหน่งงานอื่น ๆ  ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของรัญทม คงทรัตน์ 

(2552) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานราชการกลุ่มงาน

บริหารทั่วไป กรมประมง ที่พบว่า พนักงานราชการที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานไม่

แตกต่างกนั เพราะการที่พนักงานได้รับค่าตอบแทนที่ไม่ค่อยแตกต่างกันมากนัก ท าให้พนักงานราชการ

มีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่ในระดับน้อย 

 

7. ขอ้เสนอแนะ 

7.1 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) จากการศึกษาพบว่า บุคลากรได้รับการจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 

ดังน้ัน ผู้บริหารของ กปน. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจะต้องรักษาระดับดังกล่าวไว้ โดยก าหนดวิสัยทศัน์ พันธ

กจิ แผนยุทธศาสตร์ รวมถึงนโยบายต่าง ๆ  ให้ชัดเจน ทนัสมัยและสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน รวมถึง

มีการสื่อสารภายในองค์การเกี่ยวกับแผนยุทธศาสตร์และนโยบายต่าง ๆ  ให้บุคลากรทุกคนรับรู้และเข้าใจไปใน

ทิศทางเดียวกัน เพ่ือที่จะน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึง

นอกจากจะสร้างความมั่นคงให้กบั กปน. แล้ว ยังสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกกลุ่ม

ด้วย 

2) จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียการจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเฉพาะในเร่ือง

สภาพแวดล้อมของสถานที่ท  างาน เช่น ที่จอดรถ และสถานที่พักผ่อนระหว่างการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

ดังน้ัน ผู้บริหาร กปน. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรก าหนดนโยบายปรับปรุงขยายลานจอดรถทั้งรถยนต์ 

รถจักรยานยนต์ รวมถึงรถจักรยานให้ทั่วถึงและเพียงพอ อีกทั้งปรับปรุงสถานที่พักผ่อนระหว่างการท างานให้

สะดวกสบาย มีร่มเงา ตกแต่งให้ร่มร่ืนและผ่อนคลาย เพ่ือให้บุคลากรมีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจพร้อมที่จะ

ปฏบัิติงานต่อไป 

3) จากการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียการจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเฉพาะในเร่ือง

อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏบัิติงาน เช่น คอมพิวเตอร์ โตะ๊ท างาน เก้าอี้  เคร่ืองถ่ายเอกสาร 

ฯลฯ มีความสะดวกสบายและเพียงพอกบัการใช้งานในปัจจุบันอยู่ในล าดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหาร กปน. และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรก าหนดรายละเอยีดของอุปกรณ์โดยค านึงถึงความสะดวกสบายและความต้องการของ

บุคลากรเป็นหลัก เพ่ืออ านวยความสะดวกให้กบับุคลากรในการปฏบัิติงานอย่างมีประสิทธภิาพ 

4) จากการศึกษาพบว่า การจูงใจขององค์การมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ

บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ัน ผู้บริหาร กปน.และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีนโยบายเพ่ิมและกระตุ้น

แรงจูงใจให้กับบุคลากรมากย่ิงขึ้ น เพ่ือส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และ

สอดคล้องกับความต้องการในด้านต่าง ๆ  ของบุคลากร เพ่ือไม่ให้บุคลากรมีความกังวลในด้านอื่น ๆ จน

กระทบกบัการปฏบัิติงาน 

5) จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุได้รับการจูงใจด้านความมั่นคงในการ

ท างานกับด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยกว่าบุคลากรในฝ่ายกฎหมายและฝ่ายบริการกลาง เพราะ
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บุคลากรในฝ่ายจัดหาและพัสดุน้ันมีจ านวนผู้ปฏิบัติงานสูงถึง 20 คน ซ่ึงได้รับโอกาสน้อยในการจูงใจ

ทางด้านนี้  ส่งผลให้มีค่าเฉล่ียด้านความม่ันคงในการท างานกับด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยกว่า

บุคลากรในฝ่ายอื่นในสงักัดเดียวกัน ดังน้ัน ในด้านความมั่นคงในการท างาน ผู้บริหาร กปน. และหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง ควรก าหนดโครงการที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ปฏบัิติงานได้รู้จัก กปน. มากข้ึน รวมถึงวางขอบเขต

การท างานของผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพ่ือเพ่ิมความรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งงาน อีกทั้งมีการจัดหา

เคร่ืองแบบปฏบัิติงานให้ผู้ปฏบัิติงานโดยเฉพาะ ซ่ึงควรพิจารณาจากผู้ปฏิบัติงานที่ท  างานมานานก่อน เพ่ือ

สร้างความภาคภมูิใจและมีความรู้สกึเป็นตัวแทนขององค์การ ส่งผลให้ผู้ปฏบัิติงานมีความรักความผูกพันใน

องค์การมากย่ิงขึ้ น และสุดท้าย กปน. ควรพิจารณาจัดท าโครงการประกวดผู้ปฏิบัติงานที่มีการปฏิบัติงาน

ดีเด่น เพ่ือสร้างความภาคภมูิใจและเพ่ิมคุณค่าให้กับตัวผู้ปฏบัิติงาน นอกจากน้ัน ในด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ กปน. ควรพิจารณาและเจรจากับบริษัทจ้างเหมาเอกชนที่ผู้ปฏบัิติงานสังกัดอยู่เพ่ือหาแนวทางเพ่ิม

ค่าตอบแทนให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในโอกาสพิเศษต่าง ๆ รวมถึงจัดให้มีการช่วยเหลือด้านสวัสดิการแก่

ผู้ปฏิบัติงาน โดยสามารถใช้สวัสดิการของสถานพยาบาล กปน. ได้ และ กปน. ควรพิจารณาก าหนดขอบเขต

งานของผู้ปฏบัิติงานให้ชัดเจนและเหมาะสมกบัค่าตอบแทนที่ได้รับ 

7.2 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 

1) ควรจัดหลักสตูรอบรมให้ความรู้ด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากร จัดสมัมนาเชิงวิชาการ หรือจัดให้

มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เช่น ศึกษาดูงานขององค์การที่มีความเป็นเลิศในด้านการบริหารองค์การ 

และด้านการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ เช่น บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด 

(มหาชน) หรือ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความรู้ สร้าง

ความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในและภายนอกที่มีการบริหารงานใกล้เคียงกัน เพ่ือให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาแนวคิดส าหรับการปฏิบัติงาน อีกทั้งเปิดมุมมองในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ

และกระตุ้ นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการด าเนินชีวิต รวมถึงสามารถน าความรู้ หรือ

ประสบการณ์ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการปฏบัิติงานได้ 

2) ควรมีการจัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร เช่น กีฬาสี งานวันสงกรานต์ หรืองาน

กจิกรรมชมรมต่าง ๆ  อย่างต่อเน่ือง เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการท างานเป็นทมีและสร้างความสัมพันธ์

ที่ดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

3) เมื่ออุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติเกิดการช ารุดเสียหาย หน่วยงานที่

เกี่ยวข้องควรรีบเข้ามาด าเนินการแก้ไขให้อยู่ในสภาพปกติโดยเรว็ที่สดุ เพ่ือให้การปฏบัิติงานของบุคลากร

เป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสทิธภิาพ 

4) หากพิจารณาการจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉล่ียของการ

พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปด้วยความยุติธรรมในอยู่ในล าดับสุดท้าย ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาควร

พิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนอย่างมีความยุติธรรมและประเมินที่ผลการปฏบัิติงานเป็นหลัก เพ่ือบุคลากรจะ

ได้มีขวัญและก าลังใจในการปฏบัิติงานในปีต่อ  ๆไป  
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7.3 ขอ้เสนอแนะการวิจยัครั้งต่อไป 

1. ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการศึกษาเฉพาะหน่วยงานที่อยู่ในสังกัดผู้ช่วยผู้ว่าการ 

(บริหาร) เท่าน้ัน ดังน้ัน ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานและ

การจูงใจในการปฏบัิติงานในสังกัดอื่น ๆ เพ่ือเปรียบเทยีบความแตกต่างของข้อมูล จะท าให้ได้ข้อมูลที่มี

ความสมบูรณ์มากขึ้น และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

2. ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็

รวบรวมข้อมูล ดังน้ัน ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ หรือใช้วิธีการเกบ็ข้อมูลโดยใช้

การสมัภาษณ์เพ่ิมเติม 
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