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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ๑. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้วจังหวัดสระแก้ว ๒. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้วจังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓. เพ่ือศึกษาปัญหา 
อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว  

ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใช้
แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๘๖ จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ านวน ๙๕ คน จากประชากรทั้งหมด ๑๒๔ คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที และ
การทดสอบค่าเอฟ ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ ๒ กลุ่มขึ้น
ไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง
นัยส าคัญน้อยที่สุด และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๒ 
คนแบบตัวต่อตัว วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

 
ผลการวิจัยพบว่า 
๑. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๓.๕๙) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ๑.ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (x̅ = ๓.๘๔) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (x̅ = ๓.๖๕) ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ (x̅ = ๓.๖๐) ด้านความรับผิดชอบ (x̅ = ๓.๕๑) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน (x̅= ๓.๔๓) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และ ๒.ปัจจัยค  าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร  
(x̅ =๓.๗๙)ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (x̅ = ๓.๖๒) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(x̅ = ๓.๕๙) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา (x̅ = ๓.๔๗) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ
แทน (x̅ = ๓.๔๒) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
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๒. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

๓. ปัญหา อุปสรรค แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความสนใจในการดูแลเอา
ใจใส่ และไม่ช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน อีกทั้งผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานใช้
อารมณ์มากกว่าความคิด ท าให้เกิดความขัดแย้งภายในหน่วยงาน บรรยากาศในการท างานหมดไป ท า
ให้งานที่ปฏิบัติออกมาไม่ดีเท่าที่ควร ยังขาดการกระจายงานให้เหมาะสม ท าให้พนักงานได้รับงานเกิน
ขีดความสามารถ ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จตามเวลา ตลอดจนเงินเดือนที่ได้รับไม่เหมาะสม
กับปริมาณงานและความรับผิดชอบ ไม่พอส าหรับเศรษฐกิจยุค ๔.๐ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไข
ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนทุกคนในองค์กรเป็นครอบครัว ควรส่งเสริมให้
พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก ความอบอุ่น ความเข้าใจซึ่งกันและกัน เห็นอกเห็นใจ ผลการ
ปฏิบัติงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ควรบริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ งานที่รับผิดชอบให้
เหมาะสม การกระจายงานให้เหมาะสมกับกับความสามารถของพนักงาน ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริม
ให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ควร
จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา ควรมีการวางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่เหมาะสม 
ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควรปรับเงินเดือนของพนักงานให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
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Abstract 

Objectives of this research were 1. To study the working motivation for 

personnel of Sakaew Municipality, Sakaew Province, 2. To compare the working 

motivation for personnel of Sakaew Municipality, Sakaew Province and 3. To study the 

problems, obstacles and guidelines for the working motivation for personnel of Sakaew 

Municipality, Sakaew Province.  

Methodology was the mixed methods: The quantitative research conducted by 

survey method, collecting data from 95 samples out of 124 personnel of Sakaew 

Municipality with questionnaires which was reliability at 0.985, analyzing data with 

Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test, F-test and One way ANOVA, 

and the Least Significant Difference: LSD. For qualitative research,  Data were collected 

from 12 key informants by face-to-face-in-depth-interviewing and analyzed by descriptive 

interpretation. 

Findings of this research were as follows: 

1. The personnel’s work motivation level of Sakaew Municipality, Sakaew 

Province by overall was at high level ( x̅= 3.59). Each aspect indicated as:  

1) Motivation factor, the success of the work aspect was at high level  

( x̅ = 3.84), the nature of the work aspect was at high level ( x̅ = 3.65), the aspect to be 
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respected was at high level (x̅ = 3.60), responsibility aspect was at high level (x̅ = 3.51), the 

progress in the job aspect was at high level (x̅ = 3.43), and all aspects were at high level.   

2) Supporting factor: policy and administration aspect were (x̅= 3.59), working 

environment aspect was at high level (x̅ =3.62) interpersonal relationship aspect was at high 

level ( x̅ = 3.59), governance and command aspect were at high level (x̅ = 3.47) and salary 

and benefits aspect were at high level ( x̅ = 3.42), In conclusion, all aspects were at high 

levels. 

2. The comparison of personnel’s performance motivation of Sakaew 

Municipality, Sakaew Province, classified by personal factors were found that personnel 

with different gender, age, educational background, position and salary by overall did not 

have different opinions, rejecting  the set  hypothesis. 

3. Problems, guideline and motivation in the work performance of Sakaew 

Municipality personnel, Sakaew Province revealed that bosses and the colleagues were not 

sincere, did not pay attention to caring responsibility. Not helping solve the problems that 

occurred in the operation. Both supervisors and colleagues used emotions rather than 

thoughts. There were conflicts within the agency. The atmosphere in the work place was 

not pleasant. The work outputs were not satisfactory due to improper distribution. 

Employees were overworked and the tasks were not finished in due time. The salary is not 

appropriate for the job and responsibility, not suitable for economy era 4.0 

Guideline for developing motivation of the personnel’s work performance of 

Sakaew Municipality, Sakaew Province was that Supervisors and colleagues should pay 

attention to caring responsibility and solving problems when they arise, just like everyone 

in the organization is in the same family, encouraging all employees to work together with 

love, warmth and mutual understanding. Sympathy will make the performance effective. 

Authority should be managed properly. Responsibility, work distribution should be 

distributed to suit the capabilities of employees. Supervisors encourage employees to attend 

training meetings to increase their knowledge and skills. There should be organized training 

about Dharma. There should be well planned working procedure with appropriate time. 

Some working procedures could be reduced in accordance with the rules of operation. 

Employees’ salaries should be adjusted to suit their responsibilities. 
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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว ส าเร็จได้รับความอนุเคราะห์ ให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือจากบุคคลหลายฝ่าย ซึ่ง
ผู้วิจัยขอระบุนามไว้เพ่ือแสดงความขอบคุณไว้ ดังนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรพม ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ ที่บริหารการจัดการและให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อการ
เรียนการสอน และการพัฒนาความรู้ จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอเจริญพรขอบคุณ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่าย
วิชาการ ประธานกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์, ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ กรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 
ที่ได้ให้ค าปรึกษาข้อชี้แนะ ข้อแนะน า และข้อคิดเห็น ที่เป็นประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์ทุกขั้นตอน 
ตลอดจนให้ก าลังใจแก่ผู้ท าวิจัยในการท าสารนิพนธ์เล่มนี้ตลอดมา จนกระทั่งสารนิพนธ์นี้ส าเร็จลง
ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร.และขอเจริญพรขอบคุณ  
ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี, ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา, ดร.พงศ์พัฒน์ จิตตานุรักษ์, ดร.สุริยา รักษาเมือง ที่
กรุณารับเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบ แนะน า ปรับปรุงแบบสอบถามที่เป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการท าสารนิพนธ์ครั้งนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณคณะกรรมการสอบป้องกันสารนิพนธ์ทั้ง ๔ ท่าน คือ รศ.ดร.สุรินทร์ 
นิยมางกูร ประธานกรรมการ ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์  
สุขเหลือง รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ ฝ่ายวิชาการ กรรมการ ผศ.ดร.อนุวัติ กระสังข์ กรรมการและ
เลขานุการ ที่ได้ให้ขอเสนอแนะเพ่ือให้สารนิพนธ์ฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอเจริญพรขอบคุณ และนายตระกูล สุขกุล นายกเทศมนตรีเมืองสระแก้ว ที่ให้ความ
อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพ่ือศึกษาการวิจัยขออนุโมทนาขอบคุณ ท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการ
ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ทุกคน และขอขอบคุณพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้วทุกท่าน ที่ให้ความ
อนุเคราะห์ช่วยตอบแบบสอบถาม และนางบุญช่วย ช่างนับ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสระขวัญ 
อ าเภอเมือง จังหวัดสระแก้วที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลตัวอย่างเพ่ือการศึกษาวิจัย 

คุณค่าและประโยชน์ที่เกิดจากสารนิพนธ์นี้ ขอยกคุณความดีนี้บูชาพระคุณขององค์
สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ตลอดถึง บิดา มารดา ครู อุปัชฌาย์ อาจารย์ ผู้มีพระคุณทุกๆ ท่าน ที่ได้
อบรม สั่งสอน แนะแนว เป็นที่ปรึกษาให้ความรู้จนถึงปัจจุบันนี้ 

 
พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน 

กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 
     



          (๖) 

สารบัญ 

 เรื่อง  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย (๑) 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (๓) 

กิตติกรรมประกาศ (๕) 

สารบัญ (๖) 

สารบัญตาราง (๘) 

สารบัญภาพ (๑๐) 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ (๑๑) 

บทที๑่ บทน า   

 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๘ 
    
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิด ที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ ๑๐ 
 ๒.๒ ทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ ๒๐ 
 ๒.๓ แนวคิด ที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ๓๑ 
 ๒.๔ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ ๔๐ 
 ๒.๕ ข้อมูลบริบทพ้ืนที่วิจัย ๔๔ 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๔ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย ๖๗ 
    

 
 
 
 



          (๗) 

สารบัญ (ตอ่) 

 เรื่อง  หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๖๘ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๖๘ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๗๑ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๗๓ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๗๔ 
    
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๗๖ 
 ๔.๒ ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
 

๗๙ 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๙๐ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และ

ข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

 
 

๑๐๕ 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเก่ียวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว 

 
 

๑๐๗ 
 ๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๒๔ 
    
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๒๗ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๓๓ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๓๗ 
    
บรรณานุกรม  ๑๓๙ 
ภาคผนวก  ๑๔๖ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือ 
 

๑๔๗ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๕๓ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try 

out) 
 

๑๖๐ 
 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ๑๖๒ 



          (๘) 

สารบัญ (ตอ่) 

 เรื่อง  หน้า 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย ๑๖๖ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants) 
 

๑๖๘ 
 ภาคผนวก ช แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๘๑ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๙๑ 
ประวัติผู้วิจัย  ๑๙๗ 

   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

 

 

 

 

 



          (๙) 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี   หน้า 
๒.๑ ทฤษฎีแรงจูงใจและความส าเร็จในการท างานของเฮอร์ซเบิร์ก ๒๒ 
๒.๒ ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงาน และพฤติกรรมของผู้บริหารตามทฤษฎี x ๒๖ 
๒.๓ ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงาน และพฤติกรรมของผู้บริหารตามทฤษฎี Y ๒๗ 
๒.๔ เปรียบเทียบข้อสมมติฐานตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ๒๘ 
๓.๑ จ านวนพนักงาน และลูกจ้าง จ าแนกแต่ละกองในเทศบาล ๗๐ 
๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๗๗ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวม 
 

๗๙ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

 
 

๘๐ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ 

 
 

๘๑ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ 

 
 

๘๒ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ 
 

๘๓ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

 
 

๘๔ 
๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านนโยบายและการบริหาร 
 
 

๘๕ 
๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการปกครองและบังคับ
บัญชา 

 
 

๘๖ 
๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

 
 

๘๗ 
   



          (๑๐) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

 
 

๘๘ 
๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

 
 

๘๙ 
๔.๑๓ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามเพศ 
 

๙๐ 
๔.๑๔ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามอายุ 
 

๙๑ 
๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

 
 
 

๙๓ 
๔.๑๖ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามการศึกษา 
 

๙๔ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

๙๖ 
๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

 
 
 

๙๘ 
๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา 

 
 
 

๙๙ 
๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

 
 
 

๑๐๐ 
   
   



          (๑๑) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านเงินเดือน 

 
 

๑๐๑ 
๔.๒๒ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามเงินเดือน 
 

๑๐๒ 
๔.๒๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามแรงจูงใจส่วนบุคคล
ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 

 
 

๑๐๔ 
๔.๒๔ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวดสระแก้ว 
 
๑๐๕ 

๔.๒๕ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดเมืองสระแก้ว 

 
๑๐๖ 

   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   



          (๑๒) 

สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที่  หน้า 
๒.๑ ล าดับขั้นแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว์  (Abraham Maslow) ๒๔ 
๒.๒ โครงสร้างองค์กรเทศบาลเมืองสระแก้ว ๔๖ 
๒.๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๗ 
๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๒๔ 

 

 

 

 



          (๑๓) 
 

 

ค ำอธิบำยชื่อย่อในพระไตรปิฎก 
 
อักษรย่อในสารนิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาบาลี /พระไตรปิฎก

ภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนคัมภีร์ อรรถกถาบาลี/ภาษาไทย ใช้ฉบับมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 

การอ้างอิงพระไตรปิฎก จะระบุ เล่ม/หน้า/ข้อ หลังอักษรย่อชื่อคัมภีร์ เช่น ที.สี. (บาลี) 
๙/๒๗๖/๙๗, ที.สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฑนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ ภาษาบาลี เล่มที่ ๙ ข้อ 
๒๗๖ หน้า ๙๗ ฉบับมหาจุฬาเตปิฎกํ ๒๕๐๐, ทีฑนิกาย สีลขันธวรรค ภาษาไทย เล่มที่ ๙ ข้อ ๒๗๖ 
หน้า ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙  

ส่วนคัมภีร์อรรถกถา จะระบุชื่อคัมภีร์ ลําดับเล่ม (ถ้ามี) /หน้า เช่น ที.สี.อ (บาลี) ๑/
๒๗๖/๒๔๐ หมายถึง  ทีฑนิกาย สุมงฺคลวิสาสนี ลีลกฺขนฺธวคฺคอฏฺฐกถา ภาษาบาลี เล่ม ๑ ข้อ ๒๗๖ 
หน้า ๒๔๐ ฉบับมหาจุฬาอฏฺฐกา ตามลําดับดังนี้ 

 
๑. ค ำอธิบำยค ำย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 

ก. ค ำย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฏก 

พระสุตตันตปิฎก 

            ค ำย่อ                       ชื่อคัมภีร์                                             ภำษำ 
องฺ.จตุกฺก. (บาลี)  = สุตฺตนฺตปิฏก องฺคุตฺตรนิกาย จตุกฺกนิปาตปาลิ         (ภาษาบาลี) 
องฺ.อฏฺฐก. (ไทย)  = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนกิาย อัฏฐกนิบาต                     (ภาษาไทย) 

 
 



 
บทท่ี ๑ 

 
บทน ำ 

 
๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การบริหารจัดการเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับทุกองค์กร คนคือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดที่จะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้า การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้หรือไม่นั้น ผู้บริหารต้องแน่ใจว่าพนักงานทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ถ้าพนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่เต็มที่  ไร้ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานแล้วก็จะส่งผล
กระทบต่อผลิตภาพ (Productivity) ซึ่งจะท าให้เกิดความล่าช้า และมีผลกระทบต่อความส าเร็จของ
งาน การแก้ไขปัญหาดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็น ดังนั้น ผู้บริหารต้องด าเนินการแก้ไขปัญหา เพ่ือท าให้
มั่นใจว่าพนักงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ สม่ าเสมอ และไว้วางใจได้ ประการที่ส าคัญส าหรับ
ผู้บริหารจะต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า พนักงานแต่ละคนมีศักยภาพและมีความสามารถเพีย ง
พอที่จะปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจที่ดีได้ และสามารถด าเนินงานทุกอย่างให้เป็นไปด้วยความราบรื่น 
ถ้าหากผู้บริหารคอยแต่ตรวจสอบ ควบคุมแม้กระทั่งรายละเอียดเล็กๆ น้อยๆ คอยชี้แนะในเรื่องซ้ าๆ 
ก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและคุณภาพของงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย๑ 

ในปัจจุบันการบริหารจัดการเป็นสิ่งที่จ าเป็นของผู้บริหาร และเป็นผลไปสู่การแข่งขันที่
รุนแรงท าให้เกิดการพัฒนาผู้บริหารทั้ง ๓ ระดับด้วยกัน คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง
และผู้บริหารระดับต้น ไม่เพียงแต่ผู้บริหารเท่านั้นที่เป็นผู้ท าองค์การให้อยู่รอดได้ แต่ส าคัญที่สุดคือ
พนักงานหรือบุคลากรในองค์การเอง ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเข้าใจถึงบทบาทการบริหารจัดการ
องค์การ ได้แก่ การวางแผนเป็นกระบวนการการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ การจัดองค์การ เป็น
กระบวนการจัดการเป็นปัจจัยทรัพยากรต่างๆ การน าหรือการสั่งการ เป็นกระบวนการมอบหมาย  
สั่งการ และการควบคุม เป็นกระบวนการติดตามตรวจสอบ การก ากับดูแลและน าการแก้ไข ให้
บุคลากรปฏิบัติกิจกรรมหรือต่างๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพท่ีพึงปรารถนา๒  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการบริหารซึ่งมีบทบาทพ้ืนฐานในการช่วยส่งเสริมการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยกล่าวคือ ประชาชนในท้องถิ่น สามารถเลือกตัวแทนเข้าไปเพ่ือท าหน้าที่
ในทางนิติบัญญัติและเลือกฝ่ายบริหารเข้าไปบริหารหรือด าเนินกิจการต่างๆ เพ่ือสนองต่อความ
ต้องการของประชาชน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในท้องถิ่น ดังนั้น จึงปฏิเสธไม่ได้ว่า องค์การปกครอง
ส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นหน่วยงานที่ใกล้ชิดกับชุมชนมากที่สุด เพราะปัญหาที่เกิดขึ้นส่วนใหญ่ จะเป็น
                                                           

๑ ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, เทคนิคกำรจูงใจพนักงำน, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ์เปอร์เน็ทบุ๊คส์, 
๒๕๔๕), หน้า ๓๘. 

๒ พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์กำร, (กรุงเทพมหานคร: โอ เอส พริ้น ตริ้ง เฮ้า, ๒๕๕๒), 
หน้า ๓๑. 



๒ 

 

ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินชีวิตประจ าวันของประชาชนแทบทั้งสิ้น เช่นปัญหาเกี่ยวกับปากท้ อง
ปัญหาทางด้านการส่งเสริมอาชีพ ปัญหาสาธารณูปโภค ปัญหามลพิษสิ่งแวดล้อมฯลฯ ทุกปัญหาล้วน
แล้วแต่ส าคัญ และการบริหารจัดการขององค์กรส่วนท้องถิ่น จะขับเคลื่อนไปได้นั้นต้องอาศัย “คน”
ภายในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในหน่วยงาน หาก
ประกอบไปด้วยทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพแล้วองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นก็จะประสบ 
ความส าเร็จในด้านการบริหารงาน และสามารถแก้ไขปัญหาท้องถิ่นให้ลุล่วงไปได้ และพัฒนาท้องถิ่น
ให้เจริญอย่างรวดเร็ว และยั่งยืน การบริหารงานทุกชนิด ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานรัฐกิจ ธุรกิจ หรือ
การศึกษาก็ตาม ต่างก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานนั้น ประกอบไปด้วย 6 M ได้แก่ คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) วิธีการจัดการ (Management) เครื่องจักร (Machine) และ
การตลาด (Market) ซึ่งเรียกว่า ทรัพยากรหลักของการบริหาร๓ 

เทศบาลเป็นหน่วยงานการปกครองท้องถิ่น ซึ่งการเมืองการปกครองท้องถิ่นนั้นเป็น
รากฐานที่ส าคัญในการปกครองประเทศ นอกจากนี้ยังเป็นหน่วยงานที่มีความส าคัญใกล้ชิดกับ
ประชาชนเป็นอย่างมาก ในการบริหารงานหน่วยงานให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จึงจ าเป็นต้องอาศัย
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ รวมถึงทักษะความช านาญเฉพาะในการปฏิบัติงานต าแหน่งต่างๆ
แต่การปฏิบัติงานดังกล่าว กลับเป็นงานที่มีปริมาณมากและหลากหลาย จากการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
อัตราการเข้า-ออกของข้าราชการระดับปฏิบัติงาน มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ส่วนหนึ่งอาจจะมา
จากสาเหตุความก้าวหน้าในต าแหน่งค่อนข้างจ ากัดท าให้พนักงานบางคนแสวงหาหนทางเพ่ือ
ความก้าวหน้าของตนเอง เช่น การลาออกไปท างานกับบริษัทเอกชน ประกอบธุรกิจส่วนตัว หรือย้าย
กลับภูมิล าเนาเป็นต้น ขณะที่พนักงานส่วนหนึ่งเมื่อปฏิบัติงานมานานและไม่สามารถเลื่อนระดับ
ต าแหน่งได้ก็เกิดความไม่พึงพอใจ ขาดความกระตือรือร้น และไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ก็จะ
ปฏิบัติงานเพียงเฉพาะหน้าที่และความรับผิดชอบไปวันๆ แม้ว่าเทศบาลจะพยายามสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน อาทเิช่น การปรับเพิ่มอัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ของพนักงานให้มีความ
เหมาะสมมาโดยตลอดเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่มุ่งปรับปรุงอัตราเงินเดือนและ
สวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงานของเทศบาลมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น แต่สถิติอัตราต าแหน่งว่างของระดับ
ปฏิบัติงาน ก็คงยังมีในระดับค่อนข้างสูง จึงจ าเป็นต้องก าหนดทิศทาง วัตถุประสงค์และเป้าหมายให้ที่
ชัดเจน โดยมีข้อควรค านึงถึง คือ ศักยภาพและความพร้อมในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน 
ต้องร่วมใจกันด าเนินงานตามภารกิจของหน่วยงาน เพ่ือสร้างการยอมรับในการที่น าองค์กรให้บรรลุผล
ส าเร็จตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนดไว้๔ ความส าเร็จอย่างยั่งยืนของหน่วยงานนั้นอยู่ที่คุณภาพ
ของพนักงานการที่จะจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ
หน่วยงานจะต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน สร้างเสริมพนักงานให้มีความมุ่งมั่นในการ
ท างานอย่างเต็มที่ จนเกิดเป็นความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน การที่พนักงานจะมีสิ่งดังกล่าวข้างต้นนี้ได้

                                                           
๓ ตุลา มหาสุธานนท์, หลักกำรจัดกำร หลักกำรบริหำร , (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, 

๒๕๔๕), หน้า๔๖. 
๔ ดาริกา ศรีพระจันทร์, องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

ต าบล ในเขตอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ,วิทยำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต สำขำวิชำกำรจัดกำรทั่วไป, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยล าปาง, ๒๕๕๓), หน้า ๒๓. 



๓ 

 

จ าเป็นต้องมีปัจจัยสนับสนุน เช่น ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจ (Motivator) ผลการศึกษาในอดีตที่
ผ่านมาพบว่า แรงจูงใจในงาน (Work Motivator) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความผูกพันในงานของ
พนักงาน พนักงานที่มีแรงจูงใจในงานสูง มักมีความผูกพันในงานสูงตามไปด้วย ส่งผลให้พนักงาน
ร่วมมือกันท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๕ 

เทศบาลเมืองสระแก้ว มีบุคลากรจ านวน ๑๒๔ คน๖ ซึ่งประกอบไปด้วย พนักงาน
เทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไปและจ้างเหมาบริการ เทศบาล
เมืองสระแก้วเป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคล มีอ านาจในการบริหารงาน นอกจากนี้ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นยังได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนในเขตเทศบาลเมืองสระแก้วและมีหน่วยงานที่
อยู่ในความรับผิดชอบอีกหลายหน่วยงาน อีกทั้งเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน ให้การ
บริการประชาชนในเขตเทศบาลเมืองสระแก้ว และเป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของ
ประชาชนให้ดียิ่งขึ้น การปฏิบัติงานนั้นแน่นอนว่าต้องเกิดปัญหาขึ้นมากมาย นับตั้งแต่การปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับล่างสุด จนกระทั่งถึงผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน ท าให้ต้องมีบุคลากร
รับผิดชอบในภาระหน้าที่ตามสายงานที่แตกต่างกันออกไป และด้วยภาระหน้าที่ของงานและความ
ถนัดของงานที่แตกต่างกันออกไป และสภาพที่ปรากฏเห็นได้อย่างเด่นชัดก็คือ ความแตกต่างในความ
กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานบางคนเอาใจใส่ต่องานในหน้าที่และมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน แต่ในขณะเดียวกันพนักงานส่วนใหญ่ ก็มีความเหนื่อยล้า มีความเบื่อหน่าย
ขาดความกระตือรือร้นและขาดความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ขาดงาน ลางาน มาสายเป็น
ประจ า ดังนั้น การจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จึงเป็นทั้งศิลป์และศาสตร์อย่าง
หนึ่งที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎี แรงจูงใจในการท างานมาใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและ
สถานการณ์ต่างๆ ของหน่วยงานได้ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานนี้ นอกจาก
จะได้รับผลส าเร็จของงานแล้ว ยังเป็นการสร้างความสุขให้เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้คุณภาพของ
งานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

การสร้างขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญที่ต้องน าเข้ามาเป็นหลักในการ 
บริหารจัดการภายในองค์การ การสร้างขวัญและก าลังใจมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่น เงิน (Money) 
เป็นสิ่งกระตุ้นที่ส าคัญที่อยู่ในรูปแบบของเงินเดือนหรือเงินค่าจ้าง เงินมีแนวโน้มจะมีความส าคัญต่อ
บุคคลมากขึ้นส าหรับบุคคลที่มีครอบครัวเงินเป็นสิ่งที่ใช้บรรลุมาตรฐานการครองชีพ การมีส่วนร่วม 
(Participation) จะช่วยให้บุคคลมีความรู้และเข้าใจปัญหาและผลงาน การมีส่วนร่วมย่อมหมายถึง
การยอมรับและการผูกพันท าให้บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จ คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
working life) การออกแบบงานการพัฒนางานและการปรับปรุง สภาพแวดล้อมในการท างาน
ตลอดจนการจัดระบบในการท างานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างานให้องค์การตลอดไป๗ 

                                                           
๕ Greenberg, J., &, Baron, R. A. Behavior in Organizations, 6thed, (Upper saddle River, 

NJ: Penrice Hall, 1997), p. 37. 
๖ กองวิชาการ ส านักปลัด, ข้อมูลทั่วไปของเทศบำลเมืองสระแก้ว , (สระแก้ว: เทศบาลเมือง

สระแก้ว, ๒๕๖๑). 
๗ ประหยัด หงส์ทองค า, กำรปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: ดอกหญ้า, ๒๕๕๓), หน้า ๔๕. 



๔ 

 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจอย่างยิ่งที่จะท าการศึกษาวิจัย เรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงระบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้วให้มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้หน่วยงานมีความก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป 

 

๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย 
๑.๒.๑ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว มีมากน้อยเพียงใด 
๑.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีต่อหน่วยงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้วโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

๑.๒.๓ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ควรเป็นอย่างไร 

 

๑.๓ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
๑.๓.๑. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว

จังหวัดสระแก้ว 
๑.๓.๒. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว

จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๓.๓. เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

๑.๔.๑. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว” ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์จากแนวคิด/ทฤษฎีของ Herzberg, F., 
Mausner, B., & Synderman๘ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกว่า “ทฤษฎีสองปัจจัย” ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ 
ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย ๑.๑ ด้านความส าเร็จในการท างาน  

                                                           
๘ Herzberg, F., Mausner, B., &, Synderman, B., The Motivations to work,  

(New York: John Wiley and sons, 1959), p. 25. 



๕ 

 

๑.๒ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ๑.๓ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ๑.๔ ด้านความรับผิดชอบ 
๑.๕ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ๒. ด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
ประกอบด้วย ๒.๑ ด้านนโยบายและการบริหาร ๒.๒ ด้านการปกครองและบังคับบัญชา  
๒.๓ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ๒.๔ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ๒.๕ ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

๑.๔.๒. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

ตัวแปรต้น ( Independent Variables) คือ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน เงินเดือน 

ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์จากแนวคิด/
ทฤษฎีของ Herzberg, F., Mausner, B., &, Synderman, ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน ได้แก่  

๑. ด้ำนปัจจัยจูงใจ (Motivators) ๕ ด้ำน ประกอบด้วย  
๑.๑ ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
๑.๒ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
๑.๓ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) 
๑.๔ ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
๑.๕ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) 

๒. ด้ำนปัจจัยค้ ำจุน (Hygiene factors) ๕ ด้ำน ประกอบด้วย  
๒.๑ ด้านนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
๒.๒ ด้านการปกครองและบังคับบัญชา (Rule and control) 
๒.๓ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 
๒.๔ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (working environment) 
๒.๕ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary)  

 ๑.๔.๓.ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
ประชำกร (Population) ได้แก่ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว ในพ้ืนที่ อ าเภอเมือง 

จังหวัดสระแก้ว ซึ่งมีจ านวน ๑๒๔ คน๙ 
ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informants) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยท า

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๒ ท่าน ดังรายนามต่อไปนี้ 
๑. นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด ต าแหน่ง ปลัดเทศบาล  
๒. นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
๓. นางธัญพร ขุนชาติ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองการศึกษา  

                                                           
๙ กองวิชาการ, ส านักปลัด เทศบาลเมืองสระแก้ว , ข้อมูลทั่วไปของเทศบำลเมืองสระแก้ว , 

 (สระแก้ว: เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑). 
  



๖ 

 

๔. นายสุทัศน์ อรัญ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองช่าง 
๕. จ.ส.อ.กิตต์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์ ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
๖. นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายปกครอง 
๗. นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์ ต าแหน่ง นิติกรช านาญการ 
๘.นายส าราญ ลมพัด ต าแหน่ง พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง 
๙. นายนงลักษณ์ ศรีแก้ว              ต าแหน่ง คนงานช่างเครื่องยนต์ 
๑๐.นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย ต าแหน่ง พนง.ดับเพลิง 
๑๑.นายสุนทร แก้วกอง ต าแหน่ง คนงานทั่วไป 
๑๒.นายตันโจ ศรีทิม ต าแหน่ง คนงานทั่วไป 
ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เทศบาลเมืองสระแก้ว อ าเภอเมือง จังหวัดสระแก้ว 
ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
ด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน พ.ศ.๒๕๖๑ ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๖๒ 

รวมเป็นระยะเวลา ๔ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
๑.๕.๑ พนักงานทีมี่ เพศ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
๑.๕.๒ พนักงานทีมี่ อายุ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
๑.๕.๓ พนักงานทีมี่ ระดับการศึกษา ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
๑.๕.๔ พนักงานทีมี่ ต าแหน่ง ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
๑.๕.๕ พนักงานทีม่ี เงินเดือน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
ในการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว” ในครั้งนี้ ได้นิยามค าศัพท์ที่เก่ียวข้องไว้ ดังต่อไปนี้ 
แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่มีแรงกระตุ้น จูงใจ ด้วยวิธีการ หรือสิ่งที่กระตุ้นใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
กำรปฏิบัติงำน หมายถึง การวางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบ ครอบคลุมถึงการ

ก าหนดหัวข้อที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงการการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงาน 



๗ 

 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลที่มีต่อ
การท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อความคาดหวังหรือความต้องการได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรอันจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นที่ท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) 
 

ปัจจัยจูงใจมี ๕ ด้ำน ประกอบไปด้วย 
๑) ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง ความส าเร็จ ความสมหวัง จากการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและด าเนินงาน
ต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย 

๒) ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรขององค์กรได้รับความ
เชื่อถือและความไว้วางใจ รวมไปถึงการได้รับการยกย่องจากจากองค์กร จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานเมื่อท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

๓) ด้ำนลักษณะของงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถและเป็นงานที่ท้าทายไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่สร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ จูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระในการท างาน 

๔) ด้ำนควำมรับผิดชอบ หมายถึง มีความพึงพอใจในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือ
ตามท่ีกฎหมายก าหนดว่าได้รับมอบตามอ านาจในการพิจารณาสั่งการอย่างเต็มที ่

๕) ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำน หมายถึง การได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีโอกาสได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้นมี
การเปลี่ยนสายงาน ไปตามความเหมาะสม 

ปัจจัยค้ ำจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่
และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงาน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

ปัจจัยค้ ำจุน ๕ ด้ำน ประกอบไปด้วย 
๑) ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง องค์กรหรือหน่วยงานมีนโยบายในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติ งานไปใน
ทิศทางเดียวกันเพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กรหรือหน่วยงาน
ที่ก าหนดไว้ 

๒) ด้ำนกำรปกครองและบังคับบัญชำ หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ที่
ดีดูแลและใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน และเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า
และช่วยเหลืออย่างสม่ าเสมอ มีสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓) ด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานทุกแผนกสามารถร่วมงานกันได้เป็นอย่างดี การที่ท างานร่วมกัน



๘ 

 

เป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี และติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๔) ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อม สิ่งอ านวยความสะดวก 
บรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 

๕) ด้ำนเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจาการปฏิบัติงาน 

พนักงำนเทศบำลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว คือ พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ 
และพนักงานจ้างทั่วไป ที่ได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลและ
เทศบาลน ามาจัดเป็นเงินเดือน 

 
๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

๑.๗.๑. ท าให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว 

๑.๗.๒. ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้วจังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๑.๗.๓. ท าให้ทราบแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

๑.๗.๔. ผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้มีความเป็นไปได้ที่หน่วยงานสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ เพ่ือก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
บทท่ี ๒ 

 
แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยจะน าเสนอการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา
ประกอบการท าวิจัยเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นเที่ยงตรงตามหลักระเบียบวิธีวิจัย ดังมีประเด็นที่ศึกษา
ประกอบด้วย 

๒.๑ แนวคิด ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของแรงจูงใจ 
 ๒.๑.๒ ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 ๒.๑.๓ องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
    ๒.๑.๔ ประเภทของแรงจูงใจ 
๒.๒ ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
๒.๓ แนวคิด ทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๑ แนวคิด เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ๒.๓.๒ ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
๒.๔ หลักธรรมที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
๒.๕ ข้อมูลบริบทพ้ืนที่วิจัย 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ๒.๖.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 ๒.๖.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 

๒.๑ แนวคิด ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผู้ท าวิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
๒.๑.๑ ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจัยซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความ

ต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิด
จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิด
จากความต้องการของมนุษย์ ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม 
นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ 
การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้๑ 

แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค าภาษาละติน ที่ว่า  Movere ซึ่ง
หมายถึงเคลื่อนไหว (Move) ดังนั้น ค าว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติ
เชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อหน่วยงาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น เมื่อความคาดหวังหรือความต้องการ
ได้รับการตอบสนองจากองค์กร อันจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกของบุคลากรที่มีผลต่อลักษณะตน หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ก็
หมายความว่า บุคคลนั้นมีความรู้สึกต่อหน่วยงานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ โดยหลักการแล้ว
องค์กรใดก็ตามที่มีปัจจัยเครื่องจูงใจมากผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอันจะส่งผลให้งานนั้นๆ 
ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญที่
จะจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้๒ 

แรงจูงใจ (Motive) คือสภาวะที่บุคคลได้ถูกกระตุ้นให้บุคคลกระท ากิจกรรมการใดๆ 
หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้บุคคลถึงจุดหมายที่ได้วางไว้ แรงจูงใจนี้อาจเกิด
จากสิ่งเร้าภายใน และยังขึ้นอยู่กับประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ดังนั้น การที่บุคคล
แสดงออกทางพฤติกรรม จึงเป็นการยากที่จะชี้ชัดลงไปว่าเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะ 
พฤติกรรมการบางอย่างของบุคคลอาจเป็นมาจากการกระตุ้น หรือการจูงใจของสิ่งเ ร้าหรือความ
ต้องการหลายๆ ชนิดพร้อมกันจึงอาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ ๒ 
ประเภท คือ 

๑. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งหนึ่งซึ่งมีอยู่ในตัวบุคคล
เกิดขึ้นมาเองจากความต้องการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อมหรือสั งคมภายนอก

                                                           
๑ แรงจูงใจ , [ออนไลน์] . แหล่งที่มา : http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm,  

[๖ พฤษจิกายน ๒๕๖๑]. 
๒ ตรีพร ชุมศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพยาบาลในจังหวัดสุราษฎร์ธานี”, 

ปริญญานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร), 
๒๕๔๘. 



๑๑ 
 

แรงจูงใจแบบนี้จะแตกต่างกันไปตามลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลซึ่งเราอาจจะเรียกอีกอย่างว่า
แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ได้แก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความ
คาดหวังของแต่ละบุคคล เป็นต้น 

๒. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากสิ่งเร้าภายนอก
หรือสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นตัวคอยกระตุ้น รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวัฒนธรรม ประเพณี ความ
เชื่อและค่านิยมของสังคม ได้แก่ อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก ความต้องการการนับถือยก
ย่องจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขัน สภาพและบรรยากาศของท างาน๓  

แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความ
ต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจมี
ความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดๆ ก็ตามนั้น ถ้าจะให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนประกอบส าคัญ ๒ ประการ คือความสามารถ
หรือทักษะในการปฏิบัติงาน และการจูงใจเพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานพฤติกรรมต่างๆ ของ
มนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความต้องการ และแสดงการกระท าออกมา ตามปกติคนเรามี
ความสามารถในการท างานท าสิ่งต่างๆ ได้หลายอย่าง หรือมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันแต่พฤติกรรม
เหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้นที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได้ คือ 
แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้ประสบความส าเร็จทั้งในระดับ
บุคคลและระดับสังคมพบว่าสิ่งจูงใจที่ส าคัญของมนุษย์ คือความต้องการสัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement) ซึ่งเป็นความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี นอกจากนี้ 
เมอร์เลร์ (Murray) กล่าวว่า ความต้องการความส าเร็จเป็นความต้องการที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคน 
เป็นความต้องการทางจิตของมนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระท าสิ่งที่ยากให้ส าเร็จเป็นความ
ปรารถนาหรือแนวโน้มที่จะท าสิ่งใดๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถท าได้ส าเร็จแล้วก็จะ
บังเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจที่จะท าต่อไปอีก การจูงใจจะเริ่มต้นจากความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด แล้วจะเร้าให้เกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหล่านี้
จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ และหากความต้องการที่ได้รับการตอบสนองก็จะ
สามารถท าให้ลดความเครียดให้น้อยลง๔ และแรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่าง
ยิ่งเพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 
๒ ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้

                                                           
๓ วิเชียร วิทยอุดม, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ จ ากัด, ๒๕๔๗), 

หน้า ๑๕๒. 
๔ พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๗๔. 



๑๒ 
 

ความสามารถหรือทักษะในการท างาน๕และการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญและมีความ
จ าเป็นส าหรับองค์การทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถบ าบัดความต้องการความจ าเป็นและความ
เดือดร้อนของบุคคลในองค์กรได้ จะท าให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น มี
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการบริหาร ได้ระบุถึงแรงจูงใจ 
คือ 

๑. ผู้ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท าอยู่ 
๒. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานอย่างเต็มที่ 
๓. รู้จักหน้าที่ที่ต้องช่วยเหลือกัน 
๔. มีความสนใจในการสร้างสรรค์ มุ่งปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่
๕. สนใจและพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ๖ 

ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะสิ่งมีชีวิตจิตใจคอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิม
สิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน และส่งเสริมขวัญก าลังใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ่งเป็นปัจจัยอัน
ส าคัญที่จะสร้างความส าเร็จทั้งในความต้องการของพนักงาน และบรรลุเป้าหมายขององค์การด้วยจาก
ข้อความตั้งกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่าการจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ผู้บริหารต้องเสริมสร้างให้เกิดกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ การใช้แรงจูงใจแบบในการใช้ก าลังบังคับอาจท าให้ประสิทธิภาพของงานต่ า
วิธีดังกล่าวไม่เป็นการจูงใจที่ดี และไม่ใช่วิธีที่แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแต่อย่างใด การจูงใจ
แบบปฏิบัติเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องสนใจศึกษาถึงปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่
ดีอยู่เสมอและจะต้องเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นให้ถูกต้องเพ่ือจะได้เลือกสรร
การใช้เทคนิคการจูงใจได้ถูกต้องกับการแก้ปัญหา ถ้าหากการแก้ปัญหาไม่ถูกจุดนอกจากจะท าให้การ
จูงใจไม่ได้ผลแล้วขวัญ และก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชายังถูกท าลายซึ่งก่อให้เกิดผลเสียกับการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานอีกประการหนึ่ง๗ แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
บริหารงาน บริหารองค์การผู้บริหารจึงควรศึกษาปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่ดีอยู่เสมอและพยายามสร้างเทคนิคการจูงใจให้ตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้
ตอบสนองสิ่งจูงใจนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ๘ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นจะท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ มีนักวิชาการกล่าวว่า ปัจจัยซึ่งเป็นเหตุท าให้มนุษย์กระท าหรือไม่กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ง
เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงการกระท าทางสังคม (Social Action) ที่ใช้เป็นกรอบในการศึกษาพฤติกรรม
ของบุคคล รวมไปถึงการศึกษาองค์กรต่างไปจากนักสังคมวิทยาทั่วๆ ไปโดยที่ Reeder ได้แสดงให้เห็น
ว่าการกระท าของบุคคลนั้น เป็นผลมาจากการที่บุคคลที่มีความเชื่อในสิ่งนั้นๆ ดังนั้น จากผลในการ

                                                           
๕  Vroom, V.M., Working and Motivation, ( Malabar: Robert E. Krieger Publishing 

Company, 1970), p.89. 
๖ ขวัญจิรา ทองน า, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยนาฏ

ศิลปะกรมศิลปากร”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการอุดมศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ), ๒๕๔๗. 

๗ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๓๘. 

๘ กิติมา ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหารองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธนการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๗. 



๑๓ 
 

วิจัยเป็นระยะเวลา ๒๕ ปี ของ Reeder พบว่าในการตัดสินใจเลือกกระท าพฤติกรรมทางสังคมของ
บุคคลทุกเรื่องเป็นผล มาจากการที่มีความเชื่อหรือไม่เชื่อดังกล่าวโดยเป็นการศึกษาถึงปัจจัยโดยตรง 
(Directive Factors) ในเรื่องความเชื่อหรือไม่เชื่อที่มีผลต่อการกระท าพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล 
ซึ่งในเรื่องการกระท าพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวกับการตัดสินใจนั้น Reeder ได้เสนอแนวคิดวินิจฉัยใน
พฤติกรรม โดยที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ จะได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ 
หลายรูปแบบ เพราะปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้เกิดการตัดสินใจ และการกระท าทางสังคม และ Reeder 
ได้แบ่งปัจจัยออกเป็นประเภทต่างๆ รวมถึง ๓ ประเภท คือ ปัจจัยดึง ปัจจัยผลัก และปัจจัยสามารถ 
ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้๙ 

ก. ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) ซึ่งมีองคป์ระกอบย่อยๆ ดังนี้ คือ 
๑. เป้าประสงค์ (Goals) ความมุ่งประสงค์ที่จะให้บรรลุผลให้สัมฤทธิ์จุดประสงค์ในการ

กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเท่านั้น ผู้กระท าจะก าหนดเป้าหมายหรือจุดประสงค์ไว้ก่อนล่วงหน้าและพยายาม
ที่กระท าทุกวิถีทางเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

๒. ความเชื่อ (Belief of Orientation) ความเชื่อนั้น เป็นผลมาจากการที่บุคคลได้รับรู้
ไม่ว่าจะเป็นแนวคิดหรือความรู้ ซึ่งความเชื่อเหล่านี้จะมีผลต่อการตัดสินใจของบุคคลและพฤติกรรม
ทางสังคม ในกรณีที่ว่าบุคคลจะเลือกรูปแบบของพฤติกรรมบนพ้ืนฐานของความเชื่อถือที่ตนยึดมั่นอยู่
ซึ่งความเชื่อเหล่านี้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานได้ให้ค านิยามว่า ความเชื่อ คือ การยอมรับ
ข้อเสนอข้อใดข้อหนึ่งว่าเป็นจริง ความเชื่อจะก่อให้เกิดภาวะทางจิตใจในบุคคล ซึ่งอาจเป็นพ้ืนฐาน
การกระท าโดยสมัครใจของบุคคลนั้น แต่อย่างไรก็ตามความเชื่อนี้จะท าให้บุคคลได้กระท าหรือไม่
กระท าพฤตกิรรมก็เป็นได้ 

๓. ค่านิยม (Value Standards) เป็นสิ่งที่บุคคลได้ยึดถือเป็นเครื่องช่วยตัดสินใจและ
ก าหนดการกระท าของตนเอง ค่านิยมนั้นเป็นความเชื่ออย่างหนึ่งมีลักษณะถาวรค่านิยมของมนุษย์จะ
แสดงออกทางทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ในเกือบทุกรูปแบบ ค่านิยมมีผลต่อการตัดสินใจใน
กรณีท่ีว่าการกระท าทางสังคมของบุคคลพยายามที่จะกระท าให้สอดคล้องกับค่านิยมที่ยึดถืออยู่ 

๔. นิสัยและขนบธรรมเนียม (Habit and Customs) คือแบบอย่างพฤติกรรมที่สังคม
ก าหนดไว้แล้วสืบต่อกันมาด้วยประเพณีและถ้ามีการละเมิดก็จะถูกบังคับด้วยการที่สังคมไม่เห็นชอบ
ด้วยในการตัดสินใจที่จะเลือกกระท าพฤติกรรมใดอย่างหนึ่งของมนุษย์นั้น ส่วนหนึ่งจึงเนื่องมาจาก
พฤติกรรมที่สังคมก าหนดไว้ให้แล้ว 

ข. ปัจจัยผลักดัน (Push Factors) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อยๆ ดังนี้ คือ 
๑. ความคาดหวัง (Expectation) คือ ท่าทีของบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมของบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับตัวเอง โดยคาดหวังหรือต้องการให้บุคคลนับถือ ปฏิบัติและกระท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ 
ดังนั้น ในการเลือกกระท าพฤติกรรม (Social Action) ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับการคาดหวัง และท่าทีของ
บุคคลอื่นด้วย 

                                                           
๙ W. William Reeder, Leadership Development in a Mormon Community, ( New 

York: Wiley, 1868), pp. 1-7. 
 



๑๔ 
 

๒. ข้อผูกพัน (Commitments) คือสิ่งที่ผู้กระท าเชื่อว่าเขาถูกผูกมัดที่จะต้องกระท าให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์นั้นๆ ข้อผูกพันจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและการกระท าของสังคมเพราะ
ผู้กระท าตั้งใจที่จะกระท าสิ่งนั้นๆ เนื่องจากเขารู้สึกว่าเขามีข้อผูกพันที่จะต้องกระท า 

๓. การบังคับ (Force) คือ ตัวที่ช่วยกระตุ้นให้ผู้กระท าตัดสินใจกระท าได้เร็วขึ้น เพราะ
ขณะที่กระท าตั้งใจจะท าสิ่งนั้น เขาอาจจะยังไม่แน่ใจว่าจะกระท าพฤติกรรมนั้นดีหรือไม่ แต่เมื่อมีการ
บังคับก็จะท าให้ตัดสินใจกระท าพฤติกรรมนั้นได้เร็วขึ้น 

ค. ปัจจัยสามารถ (Able Factors) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 
๑. โอกาส (Opportunity) เป็นความคิดของผู้กระท าที่เชื่อว่าสถานการณ์ที่เกิดขึ้นช่วย

ให้มีโอกาสเลือกกระท า 
๒. ความสามารถ (Ability) การที่ผู้กระท ารู้ถึงความสามารถของตัวเองซึ่งก่อให้เกิด

ผลส าเร็จในเรื่องนั้นได้ การตระหนักถึงความสามารถนี้ จะน าไปสู่การตัดสินใจและการกระท าทาง
สังคมโดยทั่วไป และการที่บุคคลกระท าพฤติกรรมใดๆ บุคคลจะพิจารณาความสามารถของตนเอง
ก่อน 

๓. การสนับสนุน (Support) คือ สิ่งที่ผู้กระท ารู้ว่า จะได้รับหรือคิดว่าจะได้รับจากการ
กระท านั้นๆ๑๐ 

แรงจูงใจนั้นยังเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายใน และภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ เอง ภายใน ได้แก่ 
ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรม
เพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น ส่วนภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง และมา
เสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายใน
หรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า  แรงจูงใจท าให้เกิด
พฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์ ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ ส าคัญกับการเกิด
พฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การ
บังคับขู่เข็ญ การให้รางวัล การก าลังใจ และการท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิด
แรงจูงใจ 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจจึงนั้นเป็นพลังผลักดันภายในของพนักงานที่กระตุ้นความรู้สึกให้
บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด หรือตอบสนองต่อ
ความต้องการและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

๒.๑.๒ ความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีความส าคัญโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจเป็นทั้งสภาวะที่

ผลัก และดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปซึ่งการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล การ
บริหารองค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับปัญหาที่ยุ่งสลับซับซ้อน  และโดยทั่วไปก็เป็นที่ยอมรับกันว่า
ทรัพยากรทางด้านก าลังคนและความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ มีความส าคัญมาก การศึกษา
แนวการบริหารงานจ าเป็นต้องพิจารณาให้เห็นถึงความส าคัญของภารกิจในการจัดการแต่ละชนิดมี

                                                           
๑๐ W. William Reeder, Leadership Development in a Mormon Community, ( New 

York: Wiley, 1868), pp. 1-7. 
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ความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  องค์การจะ
บรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน  การให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติจะบังเกิดได้ต่อเมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย์  
และสามารถเลือกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพ่ืองาน
และองค์กรได้อย่างจริงใจ ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นภาระที่ส าคัญส าหรับผู้บริหาร การจูงใจเป็น
งานที่เกี่ยวข้องกับคนโดยตรง ซึ่งบุคคลแต่ละคนก็มีความคิดความต้องการแตกต่างกันออกไป จึงเกิด
ปัญหาในการสร้างแรงจูงใจที่ผู้บริหารต้องพิจารณา   

ความส าคัญของการจูงใจต่อการบริหารไว้หลายประการ ดังนี้ 
๑. ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์การ  
๒. ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานแก่ผู้ที่ท างาน  
๓. ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ  
๔. ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มใน

องค์การ  
๕. ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น  
๖. ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การที่ท างานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภัย  
๗. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

การท างาน  
๘. ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานจริงของผู้บริหารใน
ยุคปัจจุบัน ภูมิหลังที่ต้องการด ารงต าแหน่งของผู้บริหารขึ้นอยู่กับเหตุผลใดในความต้องการทั้ง ๓  
แบบ คือ ๑. ความต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน ๒. ความต้องการเห็นความส าเร็จของงานและ ๓. ความ
ต้องการที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน จะเป็นตัวชี้วัดลักษณะและผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารได้ 
เช่น หากผู้บริหารต้องการประสบความส าเร็จของงาน ย่อมมีพฤติกรรมการบริหารและผลงานที่ต่างไป
จากผู้บริหารที่ต้องการมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน๑๑ การจูงใจเป็นการน าปัจจัยต่างๆ ที่เป็นแรงจูงใจมา
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขท่ีต้องการปัจจัยต่างๆ 
ที่น ามาอาจจะเป็นเครื่องล่อ รางวัล การลงโทษ การท าให้เกิดการตื่นตัว รวมทั้งท าให้เกิดความ
คาดหวัง๑๒ และพฤติกรรมหรือการแสดงออกใดๆ ของมนุษย์นั้นจะมีสาเหตุเสมอ สิ่งที่เป็นสาเหตุก็คือ
แรงจูงใจหรือความอยากเป็นตัวชี้น า (Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลา ดังนั้นสามารถทราบกลไก
การเกิดพฤติกรรมและวิธีการจูงใจย่อมท าได้ ผู้บริหารสามารถกระท าการสั่งการได้เหมาะสมจะช่วย
ส่งเสริมให้คนงานทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การจนกระทั้งองค์การบรรลุผล

                                                           
๑๑ นรา สมประสงค์, “แรงจูงใจ”, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

การศึกษา หน่วยที่ ๑-๘, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔), หน้า ๕๖-๗๘. 
๑๒ อารี พันธ์มณี, จิตวิทยาสร้างสรรค์การเรียนการสอน, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ใยไหมเอด

ดูเค, ๒๕๔๖), หน้า ๒๖๙. 
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ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้๑๓ แรงจูงใจยังเป็น แนวทางเดียวกันว่าส่วนประกอบของการท างาน 
(Components of permanent) นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย  ๓  ประการ  คือ ความสามารถ  (Ability) 
สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ(Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถและได้รับการ
สนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมขององค์การและมีการจูงใจที่เพียงพอ  เขาจะสามารถท างานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ดีได้ ถ้าสิ่งหนึ่งของปัจจัยขาดไปการท างานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรู้
ความสามารถแล้ว ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถพวกเขาด้วยการฝึกอบรมและการสอนงาน  
และถ้าขาดสภาพแวดล้อมที่ดี ผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหาด้านแรงจูงใจ
จะเป็นความยุ่งยากในการแก้ปัญหาของผู้บริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์
ที่ซับซ้อน และผู้บริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ได้ว่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ  และจะเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จึงเป็นสิ่งท้าทาย ที่ผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงาน๑๔ 

จากความส าคัญของแรงจูงใจจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารและการ
สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลที่ปฏิบัติงานที่ได้แสดงถึง ความรู้ ความสามารถ เพ่ือด าเนินกิจการต่างๆ ให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จึงมีบทบาทส าคัญยิ่งในการบริหารแต่ในทางตรงกันข้ามหากหน่วยงานใด
ไม่มีการจูงใจในการท างานแล้ว ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่จะท าให้มีความ
ผูกพันต่อหน่วยงาน ผลงานย่อมตกต่ า เกิดความเบื่อหน่ายและไร้ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานจึงเป็นทักษะส าคัญประการหนึ่งของ
ผู้บริหารทุกระดับจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้และฝึกฝนเพื่อน าไปปฏิบัติให้เกิดผลดีต่อองค์การ 

๒.๑.๓ องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ๓ ประการ ที่มีความสัมพันธ์กันและกันและ

เกี่ยวข้อง ซึ่งกันและกัน คือ 
๑. ความต้องการ (Need) อธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 

(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เราต้องการเกิดขึ้นเมื่อเกิดการไม่สมดุลทางด้าน
ร่างกายหรือจิตใจ 

๒. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้น้อยลงเราอาจจะ
ให้ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with Direction) 

๓. เป้าหมาย (Goal) จุดสุดท้ายของวงจรในการสร้างการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งหนึ่งที่ควรเป็นอะไรก็ได้ที่ลดความต้องการของบุคคล และลดแรงขับให้
น้อยลงได้ ดังนั้น ในการได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการท าให้สภาพด้านร่างกาย หรือ
สภาพจิตใจฟ้ืนฟูสภาพเหล่านี้ควรมีความสมดุล และควรจะลดน้อยลงและขจัดแรงขับเหล่านี้ให้หมด
ไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนที่ส าคัญในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
นักจิตวิทยา (Psychologist) ซึ่งให้เหตุผลว่า การแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจออกเป็น ๒ ประเภท  
                                                           

๑๓ ธงชัย สันติวงษ์, การวางแผน, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕), หน้า 
๓๗๘-๓๗๙. 

๑๔ สมยศ นาวีการ , การบริหารและพฤติกรรมองค์การ , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :  
บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หน้า ๒๘๘-๒๘๙. 



๑๗ 
 

คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การที่บุคคลได้เห็นคุณค่าในส่วนที่ตนกระท าเป็นการกระท าด้วยความ
เต็มใจ พอใจ และมุ่งที่บรรลุความส าเร็จในสิ่งที่ตนกระท านั้น ความส าเร็จที่ตนกระท านี้เป็นรางวัล 
(Rewards) ส าหรับตนเอง การจูงใจนี้ เกิดขึ้นภายในของบุคคลนั้นเอง ไม่ใช่เป็นเพราะหวัง
ผลประโยชน์อย่างอ่ืนหรือถูกบังคับกระท า แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจโดยมีผลประโยชน์อ่ืนหรือมี
สิ่งตอบแทนให้ หรือเป็นการบังคับให้บุคคลกระท าซึ่งอาจจะจ าแนกออกได้เป็น ๒ ชนิด คือ แรงจูงใจ
ในทางบวกหรือการจูงใจประเภทนี้เป็นแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานโดยให้สิ่งตอบแทน เช่น การยก
ย่องสรรเสริญ หรือชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ผลดี และจูงใจภายนอกอีกประเภท คือ ทางลบ หรือการ
จูงใจแบบใช้ไม้แข็งหรือการลงโทษ เป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติ โดยใช้วิธีการตรงข้ามกับวิธีแรก 
กล่าวคือจะใช้วิธีการขู่บังคับหรือการลงโทษ เช่น การลงโทษทางวินัย การต าหนิติเตียน แม้ว่าการจูง
ใจแบบนี้จะได้ผลน้อยกว่าวิธีแรก แต่หากการลงโทษทางวินัย หรือการต าหนิติเตียนกระท าโดยการ
ชี้แจงให้รู้สึกในความคิดให้เข้าใจในความผิดที่ได้กระท าและยอมรับในความผิดนั้น ก็จะเป็นแรงจูงใจที่
จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นต่อไปได๑้๕  

การจูงใจเป็นการสร้างแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุ้นหรือชักจูงให้บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานทั้งในหน้าที่และความรับผิดชอบหรือไม่ใช่หน้าที่และความ
รับผิดชอบให้เป็นผลส าเร็จ๑๖ การจูงใจ จะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ
และจะท าให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้น ไม่ได้ใช้ความสามารถเพียงอย่างเดียว จ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจ
เป็นสิ่งกระตุ้นให้มีความพยายาม และผลส าเร็จของงานจะมีคุณภาพที่ดีและมีปริมาณมากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการท างานด้วยกล่าวคือ การจูงใจเป็นสิ่งส าคัญในการท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน ที่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ของ
องค์กรด้วยการจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญของการจัดการสมัยดั้งเดิมจนถึงปัจจุบัน และต่อไปใน
อนาคตที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์กรและรูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ การเป็น
ผู้บริหารที่ดีจ าเป็นต้องท าความเข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการท างานของ
พนักงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การเพ่ิมผลิตคือ ผลที่เกิดจากสมาชิกมีแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน องค์กรควรมีการจูงใจพนักงานด้วยเช่นกัน๑๗ และยังมีนักวิชาการกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ความ
พยายามใดๆ ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้น หรือโน้มน้าว เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท า
ตามทิศทางที่ก าหนดไว้ ด้วยความร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มี
ประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพิ่มมากขึ้น๑๘ 

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง 
มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง 
                                                           

๑๕ วิภาดา คุปตานนท์ , การจัดการและพฤติกรรมองค์กร เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ ,  
พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , ๒๕๔๕), หน้า ๒๑๐. 

๑๖ อนิวัช แก้วจ านงค์, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ:  
มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๐), หน้า ๒๐๖. 

๑๗ เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการส านักงาน, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ บริษัท เซ็นทรัล 
เอ็กเพรส จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑๓๙. 

๑๘ บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, จิตวิทยาธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๓), หน้า ๖๘. 



๑๘ 
 

รวมทั้งการเพ่ิมพูน ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ 
และสร้างความพึงพอใจสูงสุด๑๙ และแรงจูงใจยังเป็นพลังที่อยู่ในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งท าหน้าที่
กระตุ้น หรือเร้าให้บุคคลนั้นกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา และอาจท าให้เกิดเป็นปัจจัยทั้งภายนอกและ
ภายในตัวบุคคลนั้นได้๒๐แรงจูงใจนั้นเป็นสภาวะกระตุ้นซึ่งให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 
โดยเกิดจากสิ่งที่มีอยู่ภายใน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้๒๑ และแรงจูงใจ
ยังหมายถึงการจูงใจบุคคลให้รักที่จะท างาน มี ๒ ด้าน คือ ๑) ด้านตัวบุคคล เช่น การมอบหมายงาน
ในลักษณะของเป้าหมาย ให้บุคคลก าหนดรายละเอียดของงานด้วยตนเอง ติดตามการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ ๒) ด้านองค์การ เช่น สร้างความคาดหวังในแผนอนาคต ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมสร้าง
ความเชื่อถือซึ่งกันและกันให้เกิดขึ้นในองค์การ๒๒ การจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีความ
ต้องการในการปฏิบัติ งาน ทุ่มเทปฏิบัติ งานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ เป้าหมายอย่างสุด
ความสามารถ๒๓ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีแรงปรารถนาหรือความต้องการที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้๒๔ และยังเป็นปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่ งที่ตนเองต้องการ๒๕ ซึ่ง
ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อันเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ ค่านิยมและ
ประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้รับและจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่
บุคคลนั้นได้ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันไปตอบสนองความต้องการ
ในสิ่งที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่สมดุลเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของ
บุคคล ซึ่งมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบัติในกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม๒๖ 
                                                           

๑๙ ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ , พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์และไซเท็กซ์, 
๒๕๔๑), หน้า ๑๐๖. 

๒๐ จารุวรรณ กมลสินธุ์, “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกร
ไทย”, ภาคนิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต, (สาขารัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๒. 

๒๑ ดวงพร หุตะเสรี , “การศึกษาจุดหมายในอาชีพ แรงจูงใจในการบริหารและพฤติกรรม”,
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตรวิทยาอุตสาหกรรม, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตร 
ศาสตร์, ๒๕๔๔), หน้า ๓๔. 

๒๒ วิชัย แหวนเพชร “มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารอุตสาหกรรมเครื่องหนัง”, วิทยานิพนธ์วิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๐๔-๑๐๕. 

๒๓ ธนาวรรณ พลหาญ, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม”, 
วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๓), หน้า ๘. 

๒๔ ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ , “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ส านักงานคณะกรรมการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดของประชาสงเคราะห์”, สารนิพนธ์การศึกษา
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕. 

๒๕ ขวัญจิรา ทองน า, “ปัจจัยที่ส่งผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยนาฏศิลปะ
กรมศิลปากร”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗), 
หน้า ๑๓. 

๒๖ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคคลเทศบาลต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จันทบุรี  จังหวัดจันทบุรี”, สารนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน, (วิทยาลัย
การบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๗), หน้า ๓๗. 



๑๙ 
 

พอที่จะสรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ  เป็นปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นจาก
สิ่งเร้าโดยจงใจ กระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้น ให้กระท าหรือดิ้นร้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่างหรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ ซึ่งจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจนั้นมีทั้งแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในนั้นจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดย
ตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชมเชย ส่วนแรงจูงใจภายนอกนั้นจะท าอะไรก็แล้วแต่ต้องได้รับ
การยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน ดังนั้น แรงจูงใจเป็นการขับเคลื่อนบุคคลในองค์การ
ให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและความแตกต่างกันอยู่ที่แหล่งที่มาของแรงจูงใจ มุมมอง
บางมุมมองเชื่อว่าแรงจูงใจที่ได้ต้องมาจากความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ชีวิตและครอบครัว  
หรือมาจากการบริหารงานและสวัสดิการที่องค์การเป็นผู้ให้ 

๒.๑.๓ ประเภทของแรงจูงใจ 
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  พบว่านักวิชาการได้ มีการ

แบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามที่มาของแรงจูงใจซึ่ง
ได้แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น ๒ ประเภท คือ 

๑) แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความ
ต้องการในทางร่างกายของมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นแรงจูงใจขั้นแรก หรือขั้นพ้ืนฐานที่มีความส าคัญต่อการ
ด ารงชีวิต ซึ่งเกิดจากทางร่างกายต้องการที่จะสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เมื่อ
ร่างกายขาดอาหารก็เกิดแรงจูงใจ คือกระหายที่จะรับประทานอาหาร และแสวงหาอาหาร เป็นต้น 
ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดังนี ้ 

๑.๑) แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือให้
ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด ชดเชยต่อสิ่งที่ร่างกายขาดหายไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพักผ่อน 
เป็นต้น  

๑.๒) แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) เป็นแรงจูงใจที่
เพ่ือให้ร่างกายได้หลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเป็นอันตราย หรือสิ่งที่ไม่เป็นที่ต้องการ เช่น ความเจ็บปวดความ
เสียใจ ความสกปรก เป็นต้น  

๑.๓) แรงจูงใจที่จะด ารงเผ่าพันธุ์ (Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจในทาง
ธรรมชาติที่จะท าให้มีการสืบพันธุ์ เพ่ือการด ารงเผ่าพันธุ์ ให้สืบทอดในสังคมต่อไป  

๒) แรงจูงใจทางสังคม  (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่ เกิดจากการเรียนรู้  ที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือสังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง การมีชื่อเสียง ความก้าวหน้าใน
ชีวิตความภาคภูมิใจ ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมแบ่งได้ ดังนี้  

๒ .๑) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดจากความ
ต้องการที่จะด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทน
เอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพ่ือก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้ง
ความมุ่งหวัง หรือเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 

๒.๒) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลอ่ืนในสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม เป็นที่พ่ึงพาอาศัย



๒๐ 
 

ของบุคคลอ่ืน รวมไปถึงให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อ่ืน มีความเมตตาโอบอ้อมอารี เห็นใจผู้อ่ืน
เสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนี้ก็จะท าให้ผู้อ่ืนรักใคร่ยอมรับนับถือ  

๒.๓) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการที่จะเป็นผู้น าของ
มนุษย์ ต้องการที่จะมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน โดยใช้วิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยันใน
การปฏิบัติงาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้ได้รับค าชมเชย หรือการยอมรับให้เป็นผู้น า 
ถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการ
ได้มาซึ่งอ านาจทีไ่ม่ชอบธรรม๒๗ 

ยังมีนักวิชาการได้แยกประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยอธิบายว่า ภายใต้มุมมองที่เข้าใจกันว่า
ท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยู่ที่แหล่งที่มาของแรงจูงใจ มุมมองในบางมุมมองนั้น เชื่อว่า 
บุคคลหรือมนุษย์จะถูกจูงใจด้วยปัจจัยภายในหรือสภาวะแวดล้อมภายนอก เช่น การบังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิดหรือรายได้ ในขณะที่บางมุมมองเชื่อว่า บุคคลหรือมนุษย์จะถูกจูงใจด้วยตัวเองโดย
ปราศจากปัจจัยภายนอกเหล่านี้ บุคคลนั้นอาจจะระลึกถึงงานบางอย่างที่ปฏิบัติหรือท าอย่าง
กระตือรือร้น เพียงเพ่ืออยากจะท างานเท่านั้น และงานบางอย่างที่บุคคลปฏิบัติเพียงเพ่ือจะรักษางาน
ไว้เท่านั้น๒๘ 

สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจได้แบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะ ก็คือ แรงจูงใจทางร่างกาย
(Physiological Motive) และแรงจูงใจทางสังคม (Social Motive)  แรงจูงใจเป็นการขับเคลื่อน
บุคคลในองค์การให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและความแตกต่างกันอยู่ที่แหล่งที่มาของ
แรงจูงใจ มุมมองบางมุมมองเชื่อว่าแรงจูงใจที่ได้ต้องมาจากความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ชีวิต
และครอบครัว หรือมาจากการบริหารงานและสวัสดิการที่องค์การเป็นผู้ให้ 
 
๒.๒ ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

จากความหมายและความส าคัญของแรงจูงใจที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิเคราะห์ความเชื่อมโยงสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎี โดยพิจารณาจากความหมายทั่วไปและนัยที่
ส าคัญของแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมมนุษย์ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
น ามาท าการศึกษาในครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

๑. ทฤษฎีสองปัจจัย(Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg 
พัฒนาขึ้นมาโดยการสอบถามคนเป็นร้อยๆ คน ด้วยค าถามเมื่อไรมีความพอใจในการท างานที่งานนั้น
ท าให้เกิดการจูงใจสูงกับเมื่อไรที่รู้สึกไม่พอใจในการท างานที่งานนั้นไม่จูงใจให้อยากท า ความพอใจใน
การท างานเกิดจาก ๒ องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation factors) เช่น 
                                                           

๒๗ จารุวรรณ กมลสินธุ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 
นวนคร”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาบริหารธุรกิจ: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘), หน้า 
๓๔. 

๒๘ กุสุมา จ้อยช้างเนียม, “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย”, ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๗), หน้า ๑๔. 



๒๑ 
 

ความส าเร็จ การยกย่อง ความก้าวหน้า ฯลฯ และองค์ประกอบด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
เช่น สภาพแวดล้อม เงินเดือน ความมั่นคง ฯลฯ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๑.๑ องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจใน
ทางบวก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการท างาน มีลักษณะสัมพันธ์กับ
งานโดยตรงได้แก่  

ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จ ความสมหวังจากการ
ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและด าเนินการ
ต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของราชการและของตนเอง 

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคลากรขององค์กรได้รับความเชื่อถือ
และความไว้วางใจ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ ที่มีต่อการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง การได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบ
เลื่อนขั้นในต าแหน่งให้สูงขึ้นไปตามความเหมาะสม 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมายหรือตามกฎหมายก าหนดว่าได้รับมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอย่างเต็มที่และการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ มีอิสรเสรีภาพในการตัดสินใจ 

ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ไม่น่าเบื่อหน่าย งานท้าทาย จูงใจให้ปฏิบัติงาน จน
เกิดสัมฤทธิ์ผลและมีความเป็นอิสระ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้น หรือจูงใจ ให้พนักงาน
เกิดความต้องการที่จะท างานให้กับองค์กร ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือ
ลักษณะของงาน มีความส าคัญยิ่งกว่าปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง 

๑.๒ องค์ประกอบด้านปัจจัยค  าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Hygiene factors) เป็น
ปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อมหรือ
ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยค้ าจุนนี้ได้แก่  

นโยบายด้านการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับ
การบริหารที่เขียนไว้อย่างครอบคลุมชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพ่ือให้ผู้
ปฏิบัติได้ปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกันและให้ปฏิบัติงานไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

การปกครองบังคับบัญชา (Dominance) หมายถึง การมีสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับ มีความยุติธรรม และมีความเป็นผู้น าที่ดี 



๒๒ 
 

ความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งบุ คคล  ( Interpersonal relationship)  หมายถึ ง  การมี
สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคี สามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างดี และมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 

สภาพแวดล้อม (Environment) หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติการ รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆ ที่ช่วยให้การปฏิบัติงาน
สะดวกอย่างสม่ าเสมอ 

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง ค่าจ้างหรือ
ค่าตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานรวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น๒๙ 

 
ตารางท่ี ๒.๑ ทฤษฎีแรงจูงใจและความส าเร็จในการท างานของเฮอร์ซเบิร์ก 
 

ปัจจัยด้านการจูงใจ(Motivation factors) ปัจจัยด้านปัจจัยค  าจุน (Hygiene factors) 
- ความส าเร็จของงาน 
- การยอมรับนับถือ 
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
- ความรับผิดชอบ 
- ลักษณะของงาน 

- นโยบายด้านการบริหารงาน 
- การปกครองบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- สภาพแวดล้อม 
- เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ตามทัศนะของเฮอร์ซเบิร์ก มองว่า เงินเดือน และสวัสดิการเป็นปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัย
สุขศาสตร์ที่ส าคัญ ที่องค์กรจะต้องบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม พร้อมกับการจัดสวัสดิการที่
เหมาะสมให้กับพนักงาน ปัจจัยนี้จะสามารถท าให้บุคคลด ารงอยู่ในองค์กรได้อย่างสงบสุข อย่างไรก็
ตาม การให้เงินเดือน และสวัสดิการ ประกอบกับปัจจัยค้ าจุนในด้านอ่ืนกลับไม่เพียงพอที่จะสามารถ
ด ารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ ด้วยเหตุนี้เฮอร์ซเบิร์ก จึงได้เสนอปัจจัยจูงใจเข้า
มากระตุ้นความต้องการให้พนักงานอยากท างานในองค์กร เพ่ือตอบสนองความต้องการด้านการ
ยอมรับในสังคม 

ด้วยเหตุนี้ เฮอร์ซเบิร์ก จึงมีความเห็นให้ผู้บริหารองค์กร หรือนักบริหารค่าจ้าง น าเอา
ทฤษฎีจูงใจเข้ามาเชื่อมโยงกับการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนขององค์กร กล่าวคือ ความส าเร็จของ
พนักงานสามารถวัดได้จากความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งผลงานอันเป็นที่ประจักษ์ต่อ
เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร ทั้งนี้เพ่ือตระหนักถึงความส าคัญของพนักงานที่มีผลงานโดดเด่นองค์กร
สามารถใช้วิธีการปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปีตามผลงานที่พนักงานท าได้และการขึ้นเงินเดือนในกรณีท่ี

                                                           
๒๙ Herzberg, F, Bamard, M.  And Synderman, B, The Motivation to Work, ( New York: 

John Wiley, 1959), p. 25. 



๒๓ 
 

พนักงานเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น เหล่านี้จะช่วยให้พนักงานตระหนักถึงความส าเร็จของตนที่มีต่อ
องค์กร และเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จในหน้าที่การงานของเขา ซึ่งในส่วนนี้องค์กรจะต้องท าการ
ออกแบบเส้นทางอาชีพให้พนักงาน (Career Path) เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเห็นโอกาสที่จะเติบโตบน
สายอาชีพที่ท าอยู่ และเกิดความต้องการที่จะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 

สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก เป็นกระบวนการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน ส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก มาประยุกต์ใช้นั้นจ าเป็นต้องก าหนดปัจจัย
ต่างๆ ทั้ง ๒ ด้าน ทั้งด้านการจูงใจ (Motivation factors) และด้านปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
จะช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและช่วยให้พนักงานมีความสุข ทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ได้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องมีทัศนคติที่เกี่ยวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่นั้น มองถึงการจูงใจมักจะคิดว่าเป็นด้านการเงินเท่านั้น การปรับปรุงในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและสภาพแวดล้อมในการท างาน จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน การขาด
งานและการลาออกจะน้อยลง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นข้อสมมุติที่ไม่ถูกต้อง แท้ที่จริงแล้วปัจจัยเหล่านี้เป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและไม่ให้เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิได้
เป็นตัวจูงใจให้พนักงานท างาน ปัจจัยจูงใจให้พนักงานท างานจะอยู่ที่ปัจจัยที่จะเป็นตัวจูงใจให้เกิด
ประสิทธิภาพของพนักงาน ดังนั้นทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก จะต้องค านึงถึง ๒ ปัจจัยควบคู่กัน
ไปด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพการท างานก็มีส่วนส าคัญไม่น้อยโดยเฉพาะสังคมปัจจุบัน ซึ่งคุณภาพ
ชีวิตและเทคโนโลยีต่างๆ เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว 
ยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัยกระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วย 

๒.ทฤษฎีล าดับขั นความต้องการของมนุษย์ โดย อับราฮัม มาสโลว์ (Hierarchy of 
Human Need by Abraham Maslow) 

อับราฮัม มาสโลว์  (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้เสนอทฤษฎี
ล าดับความต้องการ (Hierarchy of Human Need) โดยตั้งสมมติฐานของการจูงใจไว้ ๓ ประการ คือ  

๑. มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีการสิ้นสุดตราบใดที่ยังมีชีวิตอยู่ 
๒. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจหรือเป็นสิ่งกระตุ้นส าหรับ

พฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่าทีจ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจได้ 
๓. ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญใน

ขณะที่ความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นสูงก็จะตามมา๓๐ 
นอกจากนี้ อับราฮัม มาสโลว์  (Abraham Maslow) แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์มีล าดับขั้น

อยู่ และแรงจูงใจในขั้นต่ าจะต้องได้สมปรารถนาก่อนที่จะได้แรงจูงใจขั้นสูง ซึ่งแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 
๕ ชนิด ดังนี้ 

 
 
 

                                                           
๓๐ สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ , หลัก รัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎี , พิมพ์ครั้ งที่  ๒ , 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัทรัตนพรชัย จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๓๔. 



๒๔ 
 

 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพ ๒.๑ ล าดับขั้นแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว์  (Abraham Maslow) 
 
ล าดับขั นที่ ๑ ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ตามความคิดของอับราฮัม มาสโลว์ ความต้องการนี้

ถือได้ว่าเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ซึ่งจะขาดไม่ได้ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษา
โรค ที่อยู่อาศัยและการพักผ่อน เป็นต้น เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในด้านความจ าเป็นพ้ืนฐาน
แล้วมนุษย์จะมีความต้องการในระดับสูงขึ้นไปอีก และความต้องการดังกล่าวจะเป็นตัวกระตุ้น
พฤติกรรมของมนุษย์ต่อไป 

ล าดับขั นที่ ๒ ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) 
เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นที่หนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้ว ก็จะเกิดความ

ต้องการด้านความปลอดภัยตามมา ความต้องการด้านความปลอดภัยดังกล่าวอาจแบ่งเป็น ๒ แบบ 
คือ ความปลอดภัยทางร่างกาย เช่น ปลอดภัยจากอุบัติเหตุโจรผู้ร้ายและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
เช่น ความมั่นคงในงานที่ท าหรือมีหลักประกันต่างๆ ในการท างาน โดยมีบ าเหน็จบ านาญหรือได้เงิน
ชดเชยในการเลี้ยงชีพ เป็นต้น 

ล าดับขั นที่ ๓ ความต้องการทางสังคม (Social Needs)  
ความต้องการที่มีลักษณะเป็นนามธรรมมากข้ึน ได้แก่ ความต้องการที่จะเข้าไปเป็นส่วน

หนึ่งของสังคม เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคม ต้องการที่จะเข้าไปมีความผูกพันในสังคม ต้องการที่จะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสังคม รวมถึงความต้องการที่จะมีสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้นด้วย เช่น 
ต้องการที่จะร่วมกิจกรรมต่างๆ กับเพ่ือนร่วมงาน หรือความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ซึ่ง
ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อความต้องการข้ันที่สองได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว 

 



๒๕ 
 

ล าดับขั นที่ ๔ ความต้องการการยกย่องและยอมรับ (Esteem Needs) 
ความต้องการที่จะมีชื่อเสียงเกียรติยศ ได้รับการเคารพยกย่องในสังคม ต้องการให้ผู้อ่ืน

ยอมรับนับถือว่าเป็นบุคคลที่มีคุณค่า ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับในความรู้ความสามารถ ต้องการเป็นผู้ที่มี
ความสามารถ มีทักษะหรือความช านาญด้านต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของความรู้สึก
ส่วนตัวหรือความรู้สึกภายในที่เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความมีชื่อเสียงเกียรติยศของตนเอง ความต้องการใน
ขั้นนี้จะมีความเข้มข้นสูงกว่าความต้องการทางสังคม ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ
ความต้องการทางสังคมได้รับการตอบสนองเป็นที่พอใจแล้ว 

ล าดับขั นที่ ๕ ความต้องการประจักษ์ในคุณค่าของตนเอง (Self Actualization 
Need ) 

ความต้องการนี้เป็นความต้องการสูงสุดที่บุคคลควรประสงค์ที่จะประสบความส าเร็จ
หรือสมหวังในชีวิต อยากท า อยากเป็นในสิ่งที่ตนหวังไว้ ฝันไว้ ได้ท าอะไรตามที่ตนต้องการจะท า และ
มีความสุขมากับสิ่งที่ตนเองต้องการท าและหวังที่จะท า ความต้องการขั้นนี้ถือเป็นความต้องการขั้น
สูงสุดของมนุษย์ ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อความต้องการขั้นนี้ได้จึงมีไม่มากนัก เพราะ
ปกติการที่คนเราจะได้รับการตอบสนองความต้องการในแต่ละขั้นอย่างพอเพียงนั้นก็ยากอยู่แล้วและ
ปกติคนส่วนใหญ่จะมีความต้องการเพียงขั้นที่สี่เท่านั้น ความต้องการขั้นสุดยอดนี้จะเกิดขึ้นแก่บุคคลที่
ได้รับความส าเร็จในการตอบสนองความต้องการล าดับต้นๆ เป็นอย่างดีแล้วเท่านั้น ก็เกิดความ
พยายามและมองเห็นว่าความต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นสิ่งที่ท้าทายที่จะต้องเอาชนะ จึงเกิดความมุ่งมั่นที่
จะหาทางตอบสนองความต้องการนี้ให้ได้ 

หลักการส าคัญของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) อยู่ที่ว่าเมื่อ
มนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการล าดับใดล าดับหนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะเกิดความ
ต้องการในล าดับถัดไปขั้นมา และความต้องการของคนเราแต่ละคนนั้นจะไม่เหมือนกัน ดังนั้น การที่
จะจูงใจคนที่ท างานให้ได้อย่างถูกต้องนั้น ฝ่ายจัดการต้องศึกษาท าความเข้าใจก่อนว่าคนที่เราต้องการ
จะจูงใจนั้น ต้องการอะไรบ้างและสามารถจัดให้อยู่ในล าดับขั้นไหนของความต้องทั้ง ๕ ล าดับนั้น แล้ว
หาทางตอบสนองเขาให้ถูกต้อง เช่น คนงานกลุ่มหนึ่งที่เราต้องการจะจูงใจมีความพอใจต่อสภาพทาง
กายภาพของตนเองแล้ว วิธีจูงใจคนงานกลุ่มนี้ก็พยายามหาทางตอบสนองความต้องการทางด้านความ
มั่นคงปลอดภัยให้แก่เขา เป็นต้น๓๑ 

สรุปได้ว่า ความต้องการทั้ง ๕ ล าดับขั้นของคนเราจะมีความส าคัญไม่เท่ากัน โดยคนแต่
ละคนจะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับการล าดับความต้องการที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนตามความรุนแรง
ในแต่ละช่วงเวลาตามความต้องการตั้งแต่ขั้นที่ ๑ – ๕ และความต้องการนั้นจะมีความรุนแรง ต่อ
บุคคลมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจที่ได้รับจากการตอบสนองต่อความต้องการใน
ล าดับขั้นแรกๆ ที่ผ่านมาว่าเป็นอย่างไร ความต้องการของมนุษย์นั้นเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและจะ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงาน พร้อมทั้งยืนยันว่าล าดับขั้นของความต้องการนี้เป็นแรง
ขับพ้ืนฐานที่จะจูงใจให้แต่ละบุคคลเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานและไม่คิดโยกย้ายเปลี่ยนสถานที่

                                                           
๓๑ ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา, ทฤษฎีและแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์, (ภาควิชารัฐศาสตร์ 

คณะสังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๗-๑๑๐. 



๒๖ 
 

ท างาน การน าทฤษฎีนี้ไปใช้ในหน่วยงานจ าเป็นต้องค านึงถึงหลักของการสร้างแรงจูงใจ กล่าวคือ 
ความต้องการใดที่จะได้รับการตอบสนอง ดังนั้น หากจ าเป็นต้องจูงใจด้วยความต้องการในล าดับขั้น
ต่อไป จึงจะสามารถชักจูงให้เกิดพฤติกรรมได้ 

 
๓. ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 
แมคเกรเกอร์เสนอทฤษฎี X และ Y จากการที่ได้สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนใน

องค์การไว้ ๒ ลักษณะคือ Theory X และ Theory Y 
ทฤษฎี X (Theory X) 
แมคเกรเกอร์ได้ตั้งสมมติฐานของบุคคลประเภท X ไว้ว่าเป็นพนักงานที่ไม่ชอบการ

ท างานเกียจคร้าน ขาดความกระตือรือร้น และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วในการท างานเป็น
ประจ าเมื่อมีโอกาส บุคคลประเภทนี้มีความต้องการในเรื่องความม่ันคงในการท างานเป็นส าคัญเท่านั้น 
ดังนั้น เพ่ือให้บุคคลประเภทนี้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรตั้งไว้ ผู้บริหารจึง
ต้องใช้วิธีการบังคับและข่มขู่ให้บุคคลเหล่านี้ปฏิบัติหน้าที่ตามองค์การต้องการ ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้อง
คอยก ากับดูแลและควบคุมการท างานของบุคคลเหล่านี้ให้เป็นไปตามขั้นตอนและแผนงานที่วางไว้ 
จนกว่าผลการปฏิบัติจะบรรลุตามที่องค์กรต้องการ ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการบังคับสั่งการ พร้อม
ทั้งก าหนดบทลงโทษที่เด็ดขาด เพ่ือใช้บังคับบุคคลประเภทนี้ไม่ให้หลีกเลี่ยง หรือละทิ้งความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ 
 
ตาราง ๒.๒ ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงานและพฤติกรรมของผู้บริหารตามทฤษฎี x  
 

ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงานทฤษฎี X พฤติกรรมการบริหารของผู้น า 
- เกียจคร้าน 
- พยายามหลีกเลี่ยงไม่ท างาน 
- บิดพลิ้วในหน้าที่ทุกครั้งที่มีโอกาส 

- ใช้วิธีควบคุมงานอย่างใกล้ชิด 
- คอยดูแลและจับผิดในทุกขั้นตอนการท างาน 
- ไม่ให้เสรีภาพและโอกาสในการแสดงความเห็น 

ทฤษฎี Y (Theory Y) 
แมคเกรเกอร์ตั้งสมมติฐานของบุคคลประเภท Y เป็นพนักงานที่มีแรงจูงใจในการท างาน

สูงซึ่งแรงจูงใจดังกล่าวเกิดจากจิตส านึกความรับผิดชอบ มีความรักในอาชีพที่ท า มีทัศนคติที่ดีต่องาน 
มองว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนาน และท้าทายความสามารถ ดังนั้นจึงไม่ใช่เรื่องแปลกที่บุคคลประเภท
นี้จะสามารถควบคุมตนเอง ให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 
 
การควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใช่วิธีที่จะก ากับดูแลบุคคลประเภทนี้

ให้สามารถท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรในทางตรงกันข้าม การเปิดโอกาสให้พนักงานมี
เสรีภาพในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ดุลยพินิจของตน (Self- Direction) ในการ
แก้ปัญหา และพัฒนารูปแบบของงานให้ดียิ่งขึ้น ดังนั้นความส าเร็จของบุคคลประเภทนี้จะเกิดขึ้นได้
ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารอย่างเหมาะสม อันได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รูปแบบ



๒๗ 
 

งานที่ท้าทายความสามารถ การให้รางวัล และการจูงใจในรูปแบบสวัสดิการและผลประโยชน์ที่
พนักงานควรจะได้รับ 

 
ตาราง ๒.๓ ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงาน และพฤติกรรมของผู้บริหารตามทฤษฎี Y 
 

 
ส าหรับทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ แตกต่างจากทฤษฎีอ่ืนๆ เนื่องจากเป็นการกล่าวถึงฐาน

คติของผู้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ถ้าเห็นตามทฤษฎี X ผู้บังคับบัญชาอาจใช้อ านาจที่เข้มงวดในการปกครองการควบคุมอาจ
ใช้การลงโทษขณะเดียวกันถ้าผู้บังคับบัญชาเห็นตามทฤษฎี Y ก็จะเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาท างาน
อย่างอิสระ๓๒ เปรียบเทียบให้เห็นสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ตามทัศนะของ
ผู้บริหารที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสรุปและเปรียบเทียบดังตารางต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๒ Mc Gregor, D., The Human side of Enterprise, (New York: Mc Graw, 1960), p.68. 

ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพนักงานทฤษฎี Y พฤติกรรมการบริหารของผู้น า 
- มีความรักในอาชีพ และงานที่ตนเองท า 
- มีความรับผิดชอบ และจิตส านึกในการท างาน
ที่ด ี
- ใฝ่หาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

  

- ให้เสรีภาพในการท างานแก่พนักงาน 
-  เปิดโอกาสให้พนักงานมีความคิด ริ เริ่ ม
สร้างสรรค์ 
- คอยก ากับและแนะน าอยู่ห่างๆ  



๒๘ 
 

ตาราง ๒.๔ เปรียบเทียบข้อสมมติฐานตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y๓๓ 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
๑. บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย์ 
๒. เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบการ
ท างาน 
๓. มนุษย์จะเป็นผู้คอยหลีกเลี่ยงในการท างาน 
ดังนั้น องค์การจึงต้องด าเนินการโดยวิธี ดังนี้ 
๓.๑ ควบคุมการท างาน 
๓.๒ ชี้แจงแนวทางให้ท างาน 
๓.๓ ขู่เข็ญโดยการใช้วิธีการลงโทษ 
 
๔. มีความรู้สึกเพียงเล็กน้อยในการรับผิดชอบ
หน้าที่ การงาน และมีความทะเยอทะยานน้อย 
๕. ค านึงถึงผลผลิตขององค์การเป็นส าคัญแต่
ต้องมีการกระตุ้นและควบคุมจากองค์การ 

๑. บ่งถึงธรรมชาติของงาน 
๒. เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ที่ชอบ
ท างาน 
๓. โดยธรรมชาติของมนุษย์จะท างานเป็นแบบ
เล่นๆ และชอบการพักผ่อนในขณะท างาน 
ดังนั้นจึงต้องใช้วิธีการ ดังนี้ 
๓.๑ ให้มีการควบคุมตนเอง 
๓.๒ ให้มีการแนะแนวทางตนเอง 
๓.๓ ให้รางวัล 
๔. เป็นผู้มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน
ภายใต้เงื่อนไขของตนเอง 
๕ .  บ่ งถึ งพฤติ กรรมของการท า ง านและ
ธรรมชาติของงาน 

  
สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ได้ดังนี้ 
ทฤษฎี X เป็นแนวคิดแบบดั้งเดิมเป็นการมองคนในแง่ร้าย โดยยึดถือตามความเชื่อว่า

บุคลากรมีความขี้เกียจ ไม่ชอบท างาน ชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความกระตือรือร้นแต่กลัว
ตกงาน ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่ยึดถือตามความคิดนี้จะใช้วิธีการบังคับขู่เข็ญ ลงโทษเพ่ือให้
ท างาน และใช้สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน เพ่ือที่จะจูงใจให้บุคลากรเต็มใจที่จะท างาน 

ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจัดการสมัยใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือความเชื่อว่า
บุคลากรเต็มใจท างาน มีความรับผิดชอบ สามารถควบคุมก ากับตนเองตนเองในการท างานได้ และเชื่อ
ว่าความคิดท่ีสร้างสรรค์กระจายอยู่ทั่วไปในบุคลากรทุกระดับในองค์การ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่
ยึดถือแนวความคิดนี้จะใช้วิธีมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตนเอง เพ่ือเปิดโอกาสให้สามารถ
เลือกวิธีการท างานของตนเองและรวมทั้งในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการด าเนินงานเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จในองค์การร่วมกัน 

๔. ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired-Needs Theory)  
Atkinson ให้ความเห็นว่าคนที่สุขภาพสมบูรณ์เป็นผู้มีพลัง พลังนี้จะถูกปล่อยและใช้

ออกมาขึ้นอยู่กับความรุนแรงของความต้องการตามสถานการณ์และโอกาส ความพยายามต่างๆ  ของ
คน มีเป้าหมายบางอย่างซึ่งมีผลงานมาจากแรงจูงใจความคาดหวังถึงความส าเร็จและคุณค่าของ

                                                           
๓๓ ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์, “ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันใน

องค์กรของพนักงานเขตการเดินรถที่ ๑ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ” , วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๕๒), หน้า ๔๗. 
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สิ่งจูงใจที่ติดอยู่กับเป้าหมาย Atkinson ยังเสนอแบบจ าลองที่เน้นความแตกต่างของบุคคล คือ มี
ความต้องการความส าเร็จ ต้องการอ านาจและความต้องการทางสังคมจะถูกปล่อยออกมามากกล่าวว่า
มีความพอใจในการงานจะมีมาก แต่ถ้าอยู่ในสภาพแวดล้อมไม่เป็นมิตร หรือท างานตามล าพังแล้ว 
ความต้องการทางสังคมจะน้อยลง จากการวิจัยของแมคแคลแลนด์ (McClelland) ค้นพบว่า ความ
ต้องการความส าเร็จความสามารถกระตุ้นได้โดยการอบรม โดยจัดหาเทคนิคการอบรมที่เหมาะสมจะ
เพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ และพบว่าบุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะหลาย
อย่างใด คือต้องการความรับผิดชอบในการแก้ปัญหา มีการก าหนดเป้าหมายส าหรับตนเองที่ไม่ยุ่งยาก
มากเกินไป และการค านึงถึงความเสี่ยงและการให้ความส าคัญสูงกับข้อมูลย้อนกลับว่าจะปฏิบัติได้ดี
เพียงใด๓๔ 

สรุป ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคม
และวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการ
ทางสังคมและการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก มีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่
ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการนั้นๆ 

๕. ทฤษฎีความคาดหวังและเส้นทางเป้าหมาย (Expectancy and path-goal 
theory)  

เป็นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์โดยมุ่งเน้นที่การสร้างภาวะจูงใจด้วยปัจจัย ๓ ประการที่
ก าหนดพฤติกรรมของพนักงาน คือ  

(๑) ขึ้นอยู่กับคุณค่าของสิ่งล่อใจที่มีต่อพนักงานโดยตรง คือ มีความส าคัญยิ่งต่อเขา 
และจะได้มาด้วยการท างานนั้น เช่น การประกาศเกียรติคุณ การได้รับเบี้ยขยัน การเลื่อนต าแหน่ง 
เป็นต้น 

(๒) พนักงานคิดว่าจะได้รับสิ่งที่พอใจโดยปฏิบัติตามวิธีท างานที่ได้รับมอบหมายให้ท าซึ่ง
สิ่งล่อใจนั้นผู้บริหารเป็นผู้ก าหนด เช่น การขึ้นเงินเดือน การให้โบนัส และค่าล่วงเวลา เป็นต้น เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งจูงใจกับการปฏิบัติงานที่จ าเป็น 

(๓) ความมุ่งมั่นพยายามที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ มีเป้าหมายชีวิตและงานกับสิ่งจูงใจเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมและวิถีทาง (Path) หรือ วิธีการไปสู่เป้าหมาย (Goal) ภายใต้วินิจฉัยของตัว
พนักงานนั้นๆ เอง 

สรุป ทฤษฎีความคาดหวังและเส้นทางสู่เป้าหมายนี้ ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจ
พนักงานให้ดีว่าพวกเขาคิดอะไรอยู่ มีวิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายของพวกเขาแต่ละคนอย่างไรและที่
ส าคัญคืออะไรเป็นสิ่งที่ท าให้พวกเขาพอใจ (satisfier) พวกเขาเชื่อในวิธีปฏิบัติตนที่จะน าสิ่งพอใจมา
ให้พวกเขาได้๓๕ 

 
 

                                                           
๓๔ Atkinson, J.W. ,  (1964) , An Introduction to Motivation, (New York: VanNostvand, 

1964), p.85. 
๓๕ Vroom, V. M. ,  Working and Motivation, ( Malabar: Robert E.  Krieger Publishin 

Company, 1970), p.32. 
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๖. ทฤษฎีความต้องการ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ 
อัลเดอร์เฟอร์ ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์ ซึ่งว่าด้วยพ้ืนฐาน ๕ ระดับของขั้นความ

ต้องการของบุคคล โดยอัลเดอร์เฟอร์ได้ปรับเปลี่ยนระดับขั้นความต้องการของบุคคลจาก ๕ ระดับ 
เหลือเพียง ๓ ระดับ และน าเสนอในชื่อทฤษฎี EGR (E= Existence Needs ; R= Relatedness 
Needs; G= Growth Needs) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

๑. ความต้องการที่จะด ารงชีวิต Existence ; E กล่าวคือ บุคคลมีความต้องการที่จะ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างสมบูรณ์ การที่จะบุคคลจะด ารงชีวิตได้สมบูรณ์นั้น โดยพื้นฐานจะต้องได้รับ
การตอบสนองจากด้านปัจจัย ๔ (อาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัยและยารักษาโรค) ในสภาพสังคมปัจจุบัน
ความต้องการเหล่านี้ได้แตกออกเป็นความต้องการทางวัตถุ เงินเดือน ผลประโยชน์ตอบแทน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยสะดวกในชีวิตประจ าวัน เป็นต้น 

๒. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness ; R) กล่าวคือ บุคคลมีความคิด 
ความรู้สึก ความรัก และความผูกพันกับคนรอบข้าง ต้องการเป็นที่รักของคนในครอบครัว ต้องการ
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน สามารถแบ่งปันความรู้สึกกับคนสนิทรอบข้าง มีมนุษยสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน เหล่านี้เป็นต้น 

๓. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth ; G) เมื่อความต้องการที่จะด ารงชีวิต 
และความต้องการด้านความสัมพันธ์ของบุคคลได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นต่อไป คือ 
ความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ ด ารงต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ซึ่งความต้องการในขั้นนี้ 
บุคคลจะทุ่มเทความรู้และความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตนเองในล าดับนี้ 

อัลเดอร์เฟอร์ ได้ขยายทฤษฎีของมาสโลว์ออกไป โดยการพิจารณาว่ าบุคคลจะมี
ปฏิกิริยาหลักการพอใจ ความก้าวหน้า (Satisfaction – Progression Principle) ขึ้นมาอธิบายถึง
วิถีทางที่บุคคลจะก้าวขึ้นไปตามล าดับเมื่อได้รับการตอบสนองในขั้นต่ ากว่าแล้ว ในทางกลับกัน
หลักการความคับอกคับใจ และการถดถอย (Frustration – Regression Principle) ก็สามารถอธิบาย
ได้ว่า เมื่อบุคคลยังคับอกคับใจกับความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการระดับสูงขึ้นไปอยู่ พวก
เขาจะหยุดการตอบสนองความต้องการระดับสูงนี้และถดถอยกลับมาตอบสนองความต้องการระดับ
ต่ าแทน ข้อดีของผลงานของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) คือการที่เขามองว่ากลุ่มความต้องการทั้งสาม
มิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาด แต่มีความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continuum) นอกจากนี้ 
อัลเดอร์เฟอร์ยังมองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ้นจากต่ าไปสูงตามล าดับเหมือนกับ
ของมาสโลว์ แต่อาจจะเกิดขึ้นพร้อมๆ กันหลายๆ อย่างก็ได้ เช่นความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอ
สามารถเกิดข้ึนได้ในขณะเดียวกันกับความต้องการชื่นชมและความต้องการสร้างสรรค์ 

นอกจากนี้ทฤษฎี Hierarchy of need ของมาสโลว์ และทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์
ซึ่งกล่าวถึง ความต้องการซึ่งเป็นปัจจัยภายในที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคล เป็นทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อน
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หรือหลัง และความต้องการหลายๆ อย่าง อาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้๓๖ ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน แต่ละ
อันของของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. อธิบายได้ในรูปแบบของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการด าเนินงาน
เพ่ือให้ได้เป้าหมายที่ต้องการนั้นมาในรูปแบบของขบวนการ จากขบวนการนี้เองจึงจะได้ความพึง
พอใจที่ต้องการได้ ส าหรับความต้องการเพื่อด ารงชีวิต เป้าหมายก็คือสิ่งของที่เป็นวัตถุและขบวนการก็
จะกลายเป็นแพ-้ชนะ และการที่คนหนึ่งได้รับประโยชน์จะมีความสัมพันธ์กับฝ่ายที่เสียประโยชน์๓๗  

สรุปได้ว่า ทฤษฎีความต้องการ E.R.G ของอัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ต้อง
พิสูจน์อยู่หลายประการ ดังนี้ 

๑. ความต้องการเพ่ือด ารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการเพื่อด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๒. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใดความ
ต้องการเพื่อด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๓. ความต้องการเพ่ือด ารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๔. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๕. ความต้องการเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

๖. ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความ
ต้องการเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 

๗. ความต้องการเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด ความ
ต้องการเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 

 
๒.๓ แนวคิด ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง 
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยได้ศึกษาไว้
ดังนี้ 

การบริหารองค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับปัญหาที่ยุ่งสลับซับซ้อน และโดยทั่วไปก็เป็นที่
ยอมรับกันว่าทรัพยากรทางด้านก าลังคนและความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ  มีความส าคัญ
มาก การศึกษาแนวการบริหารงานจ าเป็นต้องพิจารณาให้เห็นถึงความส าคัญของภารกิจในการจัดการ
แต่ละชนิดมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
องค์การจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน  การให้
                                                           

๓๖ ฎารณีย์ แผนสมบูรณ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในศาลช้ันต้นของผู้พิพากษาอาวุโส  ปัญหา
พิเศษ”, สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาบูรพา, 
๒๕๔๘), หน้า ๓๔. 

๓๗ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพฯ , 
๒๕๕๓), หน้า ๑๘. 



๓๒ 
 

ความร่วมมือในการปฏิบัติจะบังเกิดได้ต่อเมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงความต้องการของ
มนุษย ์และสามารถเลือกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความม่ันใจและเกิดความรู้สึกท่ีจะอุทิศตนเพ่ือ
งานและองค์กรได้อย่างจริงใจ  

การกระท าใดๆ หรือการประกอบกิจกรรมต่างๆ ของมนุษย์ ล้วนเกิดขึ้นเพราะมี
แรงจูงใจทั้งนั้นสิ่งที่กระท าให้เกิดแรงจูงใจนั้นมีทั้งรับรู้ได้โดยผู้กระท าเอง และมีแฝงอยู่โดยไม่ผ่านการ
รับรู้ อย่างเช่นมาจากคนอื่น มาจากตนเอง มาจากสิ่งโน้มน้าวต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากสิ่งจูงใจนั้น
เป็นไปในทางที่ดี ก็จะเพ่ิมผลผลิตที่มีแต่การสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามให้เกิดแก่ตนเองและสังคม แรงจูงใจ
ในการท างานจึงสมควรท าให้เกิดข้ึนทั้งกับตนเองและผู้อ่ืน 

การที่บุคคลในหน่วยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด
ย่อมขึ้นอยู่กับการจูงใจเป็นส่วนส าคัญ เพราะการจูงใจเป็นสาเหตุของการกระท าหรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ ถ้าหากผู้บังคับบัญชาไม่สร้างแรงจูงใจแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะปฏิบัติงานอย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อหน่วยงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในเรื่องของการท างาน
จะต้องระลึกถึงคุณภาพของงานเป็นส าคัญ การท างานด้วยความ ขยันหมั่นเพียรและใช้สติปัญญาเป็น
เครื่องน าทาง งานจะมีคุณภาพดีการท างานที่ท าด้วยใจมีความตระหนักรักงานที่ท าอยู่จะก่อให้เกิด
ความพอใจและกระตุ้น ให้รู้สึกว่างานช่วยท า ให้ชีวิตก้าวหน้า จึงท าให้มีการท างานความกระตือรือร้น
การที่คนท างานมีจุดมุ่งหมายในการท างานแตกต่างกัน ย่อมมีผลต่อการท างานที่แตกต่างกัน คนบาง
คนท างานเพราะชอบงานที่ท าการได้ท างานเป็นความสุขเรียกได้ว่า มีแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ
จึงถือเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ บุคคลโดยทางตรง และการที่บุคคลแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบแตกต่างกันภายใต้สถานการณ์เดียวกันนั้น มิใช่เป็นเพราะมีความรู้
ความสามารถมีสติปัญญา ตลอดจน ประสบการณ์แตกต่างกันเท่านั้นแต่ปัจจัยที่ส าคัญ ยิ่งกว่าประการ
หนึ่งคือการปฏิบัติงานได้รับ แรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกันเป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลัง
ความสามารถในการท างานมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญ ประการหนึ่งซึ่งมี
ผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์เกี่ยวกับแรงจูงใจนั้น 

ความหมายของการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงานเป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่งมีชีวิต จะสังเกตได้หรือสังเกต

ไม่ได้ก็ตาม รวมทั้งที่มีอยู่ภายนอก๓๘ และการด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินงาน
ไปด้วยความเหมาะสมและได้ผล บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็น
สอดคล้องตรงกันในการก าหนดบทบาทและหน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละ
ต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับไปปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่ง ก็คือการปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อ
ไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีผู้เกี่ยวข้องฝ่ายใดก็ตาม มีความคิดเห็นข้อแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือ

                                                           
๓๘ สมจิตต์ สุพรรณทัศน์, เอกสารการสอนชุดวิชาสุขศึกษา, หน่วยที่ ๑-๗ สาขาวิทยาศาสตร์

สุขภาพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า ๙๗. 
 



๓๓ 
 

นึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร๓๙ และในการปฏิบัติงานนั้นจะมีผลรวมของ
ความสัมพันธ์ระหว่าง 

๑) วัฒนธรรมประเพณีและความปรารถนาของสังคมท่ีผู้นั้นด ารงต าแหน่ง 
๒) ลักษณะขององค์การที่ผู้นั้นด ารงต าแหน่ง 
๓) ตัวบุคคล บุคลิกภาพ และความต้องการหรือความจ าเป็นเฉพาะตัวของบุคคล๔๐ 
เพราะการปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ไม่ว่าเป็นอาชีพการงานประเภทใด หน้าที่หรืออาชีพเป็น

สิ่งจ าเป็นอย่างหนึ่งในการที่จะเข้าถึงธรรม การที่จะรู้จักโลกหรือสิ่งทั้งหลายทั้งปวงดี ว่าอะไรเป็นอะไร 
จะต้องมีการท าหน้าที่ของตนโดยเฉพาะ เช่น อาชีพให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีเสียก่อน การที่คนหนึ่งท า
หน้าที่โดยตรงของตนโดยไม่มีมลทินด่างพร้อย ย่อมเป็นการเพียงพอที่จะท าให้รู้จักว่าอะไรเป็นอะไร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ก็จะรู้จักชีวิตจิตใจตนเองว่าหมายความว่าอย่างไร เป็นสิ่งที่ควรยึดถือหลงใหล
เพียงใดเป็นต้น ถ้าหากว่าไม่ได้ท าอะไรจริงๆ จังๆ ให้ดีที่สุด ให้ถูกต้องตามอุดมคติของอาชีพหรือของ
อาชีพนั้นๆ แล้ว มันยังน้อยเกินไปที่จะรู้จักตนเอง รู้จักโลก รู้จักกิเลส รู้จักทุกข์ และรู้จักความดับทุกข์ 
เป็นต้น๔๑ และการปฏิบัติงานยังเป็นผลที่เกิดจาก ความรู้สึกความคิดเห็นที่มีต่องานที่เขาปฏิบัติว่ามี
มากน้อยเพียงใดและถ้าพบว่าดี ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแต่ถ้าหากพบว่าไม่ดีก็ จะเกิด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน๔๒ เพราะการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์ คือ 
การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีหางานต่างๆ ศิลป์ คือ การที่จะ
น าเอาความรู้หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์และสิ่งแวดล้อม
ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ที่
ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน๔๓ และท่ีสิ่งส าคัญท่ีมองข้ามไม่ได้นั้นก็คือ การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มีส่วน
ร่วมคิดริเริ่ม พิจารณาตัดสินใจในการปฏิบัติและรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ อันมีผลกระทบต่อประชาชน
เอง การที่สามารถท าให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา เพ่ือที่จะช่วยกันแก้ไขปัญหาและ
น ามาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน  

สรุปได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ภารกิจ และ หน้าที่ ที่ถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่กับ
ต าแหน่งหน้าที่ทางสังคมในองค์การ ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ด ารงต าแหน่งใดๆ ก็ตาม ในการ
ปฏิบัติงานจะต้องน าความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่มีอยู่มา

                                                           
๓๙ J.W. Getzel, Creativity and Intelligence : Exploration with Gifted Students,  

(New York: Wiley, 1957), p.176. 
๔๐ Jacop W. Getzels and Egon G. Guba, “ Social Behavior and the Administrative 

Process”, School Review, Vol.65, 1973, p.164 – 175. 
๔๑ พุทธทาสภิกขุ, คู่มือมนุษย์ (ฉบับสมบูรณ์), (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๓), 

หน้า ๒๕๓. 
๔๒ ดารณี จุนเจริญวงศา, การจัดการความรู้, (ชลบุรี: ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๓ จังหวัด

ชลบุรี กลุ่มส่งเสริมสนับสนุนวิชาการ, ๒๕๔๘), หน้า ๑๖. 
๔๓ นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์การพิมพ์, ๒๕๔๙), 

หน้า ๑๑๕- ๑๑๖. 
 



๓๔ 
 

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์และศิลป์ใน
บทบาทหน้าของตนเองที่ได้รับ 

๒.๓.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
องค์กรใดที่จะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดก็

คือบุคลากรในองค์กรและเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์หรือคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญที่สุด
ตามหลักการบริหาร การเสริมสร้างความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร สิ่งที่จ าเป็นส าหรับ
ผู้บริหารที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องนั้น ต้องค านึงถึงบุคลากรหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กร ซึ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการหรือสิ่งจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน 
โดยมุ่งอธิบายถึงองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานนับว่ามีความส าคัญยิ่ง ด้วยส่งผลต่อปฏิบัติงานทั้งต่อบุคคลและองค์การ 
มุ่งหวังให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ด้วยจะส่งให้องค์การมีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้น 

ผลการปฏิบัติงานของแต่ละคน ( Individual performance equation) ขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ( Individual Attributes) ความพยายามในการท างาน (Work 
Effort) การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) รูปแบบแสดง ได้ดังนี้ 

Performance = Individual Attributes X Work Effect X Organizational Support 
ส่วนประกอบแต่ละส่วนเขียนโดย ดังนี้ 
๑. ลักษณะเฉพาะบุคคล (Individual Attributes) ได้แก่ 
๑.๑ ลักษณะทางประชากร (Demographic Characteristics) เช่น อายุ เพศ เชื้อชาติ 
๑.๒ ศักยภาพของบุคคล (Competency Characteristics) เช่น ความรู้ ความสามารถ 

ความถนัดและความช านาญของแต่ละบุคคล คุณลักษณะนี้ได้จากการศึกษา ฝึกอบรมตลอดจนการ
สะสมประสบการณ์ต่างๆ และเป็นคุณลักษณะที่มีผลกระทบโดยตรงต่อระดับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

๑.๓ คุณลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological Characteristics) ได้แก่ ทัศนคติ 
ค่านิยมการรับรู้ บุคลิกภาพของแต่ละคน 

๒. ระดับแรงจูงใจระดับความพยายาม (Work Effort) ถือเป็นเรื่องเดียวกันเพราะระดับ
แรงจูงใจเป็นตัวก าหนดระดับความพยายามในการพัฒนางานและการที่บุคคลจะประสบความส าเร็จ
ได้นั้นจะต้องใช้ความพยายามทั้งสิ้น ซึ่งแรงจูงใจที่ก าหนดแรงพยายามนี้จะไปสัมพันธ์กับปัจจัย
คุณลักษณะส่วนบุคคล แรงสนับสนุนจากองค์การและทั้งหมดจะก าหนดระดับผลการปฏิบัติงาน 

๓. แรงสนับสนุนจากองค์การ (Organization Support) เป็นปัจจัยที่ส าคัญตัวหนึ่ง
เพราะถึงแม้บุคคลจะมีคุณสมบัติครบถ้วนตามความต้องการของงาน มีแรงจูงใจมากที่จะท างาน 
บุคคลเหล่านั้นก็ไม่น่าที่จะปฏิบัติงานได้ดี ถ้าขาดการสนับสนุนจากองค์กร แรงสนับสนุนจากองค์กร
รวมถึงปัจจัยต่างๆ ที่มาจากองค์กร เช่น การประเมินค่าตอบแทน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ความ
ยุติธรรม ความใจกว้างของผู้บริหารระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร วิธีการในการมอบหมายงาน
เป็นต้น ล้วนแต่เป็นเรื่องที่ส าคัญและมีผลต่อก าลังใจของผู้ท างานทั้งสิ้น๔๔ อีกทั้งการปฏิบัติงานของ
                                                           

๔๔ Schermerhorn, J.R. et al, Managing organization Behavior, ( USA: John Wiley and 
Sons, 2002), p.75. 



๓๕ 
 

บุคคลในองค์กรเป็นผลมาจากองค์ประกอบหลายประการ ทั้งองค์ประกอบภายนอกตัวบุคคล ซึ่งได้แก่ 
สิ่งแวดล้อม ซึ่งอาจจะเป็นบุคคล สิ่งของ เหตุการณ์ต่างๆ และองค์ประกอบภายในตัวบุคคลได้แก่ 
กระบวนการทางจิตวิทยา ประกอบด้วย ความรู้ ทัศนคติ ค่านิยมและแรงจูงใจ๔๕ 

การท างานของแต่ละคนย่อมขึ้นอยู่กับมูลเหตุจูงใจที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลแต่ละ
บุคคลท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ดีข้ึนอยู่กับองค์ประกอบต่อไปนี้ 

๑. สิ่งแวดล้อมในการท างาน เช่น สถานที่ แสงสว่าง ระเบียบกฎเกณฑ์ของสถานที่
ท างาน บรรยากาศในการท างาน เป็นต้น 

๒. เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ ค่าจ้าง ค่าแรงงาน เงินเดือน โบนัส 
ค่าสมนาคุณ ค่าตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว รายจ่ายของครอบครัวมีผลต่อการงาน 

๓. ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหนึ่งของงานและสังคม ต าแหน่งงาน หน้าที่การงานของแต่
ละคนได้รับการยอมรับจากสังคม ก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผิดชอบมากขึ้น 

๔. เจตคติต่องาน ความรู้สึกว่างานนั้นเป็นสิ่งที่มีคุณค่า เป็นการรับผิดชอบต่อสังคมจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและสังคม บุคคลนั้นย่อมจะรักงาน 

๕. ความอิสระในการท างาน สามารถใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มที่ โดยไม่ต้องมีใคร
มาบังคับบัญชา มีอิสระในการท างานเป็นมูลเหตุให้คนตั้งใจท างาน และมีความสุขในการท างาน๔๖ 

การด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินงานไปด้วยความเหมาะสมและ
ได้ผล บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนด
บทบาทและหน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับไป
ปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่ง ก็คือ การปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่
ผู้เกี่ยวข้องฝ่ายใดก็ตาม มีความคิดเห็นข้อขัดแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้
ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร๔๗  

สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง 
เช่น นโยบายด้านการบริหาร สิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์กร ด้านโครงสร้างขององค์กร วิทยาการ
ต่างๆ ที่ใช้ในองค์กรและการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร ทุกคนต้องมีความสอดคล้องตรงกันในการ
ก าหนดบทบาทและหน้าที่รับผิดชอบ และบุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทใดๆ บทบาทหนึ่ง เมื่อบุคคลเข้า
มาท างานในองค์กรแล้วก็ต้องเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตน โดยพยายามยอมรับ ท าความเข้าใจรับรู้ 
ในบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ การท างาน คือ การกระท าที่มีต่อ “กิจ” หรือ “ภารกิจหน้าที่” ฉะนั้นการ
ท างานที่เกิดจากแรงจูงใจ จึงโยงถึงปัญหาว่าเพราะอะไรกระตุ้นให้เกิดการกระท าของคนขึ้น  สิ่งใดท า
ให้คนแสดงการกระท านั้นๆ เกิดขึ้น ด าเนินไปอย่างไร จากการศึกษาพบว่า แรงขับ “คือสิ่งกระตุ้นให้
เกิดการกระท าของมนุษย์ แรงขับน าทางหรือเป็นช่องทาง เป็นเหตุผลที่จะท าให้เกิดการไปสู่เป้าหมาย

                                                           
๔๕ เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๔๙), หน้า ๖. 
๔๖ ปรียาพร วงศ์อนุการโรจน์, จิตวิทยาอุตสาหกรรรม, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพ, 

๒๕๔๘), หน้า ๑๒๒-๑๒๓. 
๔๗ J.W. Getzel, Creativity and Intelligence: Exploration with Gifted Students, (New 

York: Wiley, 1957), p.176. 



๓๖ 
 

รวมทั้งการเรียนรู้ระบบที่สามารถน ามาเป็นเครื่องมือการกระท า ซึ่งเกิดขึ้นอยู่เสมอครั้งแล้วครั้งเล่า
ตราบที่คนยังด ารงชีวิตอยู่ แม้อารมณ์ก็ถือว่าเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง๔๘ จึงต้องศึกษาให้รู้องค์ประกอบ 
๓ อย่าง คือ แรงขับ ช่อง ระบบของการกระท านั้นๆ การใช้แรงจูงใจในการท างาน คือ การกระท าที่มี
ส่วนช่วยให้เกิดความเข้าใจในการท างานเกิดความพอใจ และมุ่งมั่นในการท างานให้ดีที่สุดและประสบ
ความส า เร็ จ เป็นประการสุดท้ าย  แรงจู ง ใจ ในการท างานนั้ น  ขึ้ นอยู่ กับความต้องการ  
๓ ประการ คือ๔๙ 

๑. ความต้องการความส า เร็จ  (Need for Achievement)  คือ ความต้องการ
ความส าเร็จเกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเป็นเยี่ยมความเป็นเลิศ ตั้งเป้าหมายการ
ท างานไว้สูง มีการวางแผนการท างานล่วงหน้า ต้องการการตอบกลับของผลการกระท าในทันทีและ
อย่างชัดเจน มีความรับผิดชอบในสิ่งที่ท าเสมอ 

๒. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ ความต้องการความสัมพันธ์
ใกล้ชิดเป็นส่วนตัว การสร้างมิตรภาพจากผู้อ่ืน ชอบคนอ่ืนและต้องการให้คนอ่ืนชอบตน ต้องการ
ยอมรับ ต้องการการอภัย แสวงหาความสัมพันธ์อันอบอุ่นและมิตรภาพในหน่วยงานที่อยู่กับคนอ่ืนได้ 
และช่วยคนอ่ืนได ้

๓. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) คือ ความต้องการบังคับและมีอิทธิพล
เหนือผู้อื่น มักแสวงหาต าแหน่งงานที่มีอ านาจและอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 

ลักษณะของงานที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงาน งานที่ทุกคนท าอยู่นั้นไม่ใช่
งานที่กระตุ้นให้เกิดความกระหายหรืออยากท าหรือจะท าเสมอไป งานบางอย่างอาจเป็นงานที่น่าเบื่อ
เพราะอาจจะมีหลายๆ ปัจจัยที่ท าให้ไม่อยากปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่จะ
ท าให้ส าเร็จนั้นควรมีลักษณะ ดังนี้ งานที่โอกาสติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืน งานที่ต้องใช้การตัดสินใจและ
สติปัญญา งานที่เป็นที่สนใจของคนอ่ืน งานที่ต้องใช้ความช านาญ มีอิสระ สามารถใช้ความความคิด
ริเริ่มความคิดสร้างสรรค์ของตนเองและมีโอกาสก้าวหน้าในองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงาน 

๒.๓.๒ ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็

ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) กลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หรือ
เทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการปฏิบัติงานอย่างไรให้มีความสุข  นั่น
แสดงว่าองค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งส าคัญประการหนึ่งอยู่ที่ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไม่ออกกับ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) ในการปฏิบัติงานเพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ ถ้าหากว่าการ

                                                           
๔๘ มัลลิกา คณานุรักษ์, จิตวิทยากับการสื่อสารของมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๗), หน้า ๗๖. 
๔๙ พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี), “ศึกษาวิธีการสร้างแรงจูงใจจากพุทธวิธีการสอน”, วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสนตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔), หน้า ๓๗ – ๓๘. 



๓๗ 
 

ปฏิบัติงานนั้นไม่มีประสิทธิผล ซึ่งหมายความว่าการปฏิบัติงานจะ ไม่บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ที่ได้ก าหนดไว้ แต่ในขณะเดียวกัน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลก็ไม่จ าเป็นว่าการปฏิบัติงานนั้น
จะต้องมีประสิทธิภาพเสมอไป  

ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ ในความหมายอย่างแคบ หมายถึง การลด
ต้นทุนในการผลิต และความหมายอย่างกว้าง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 
effectiveness)  และความสามารถในการผลิต (Competence and capability)  และในการ
ด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่จะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดก็เพ่ือสามารถผลิตสินค้าหรือบริการใน
ปริมาณและคุณภาพที่ต้องการที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเพ่ือค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน
ด้านการเงินที่มีอยู่ ดังนั้น แนวความคิดของค าว่ามีประสิทธิภาพในด้านธุรกิจองค์ประกอบ ๔ ประการ 
คือ ต้นทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ (method) ในการผลิต๕๐ และ
ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น 
(human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจใน
การบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก 

๑. การให้บริการอย่างเท่าเทียม (equitable service) 
๒. การให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา (timely service) 
๓. การให้บริการอย่างเพียงพอ (ample service) 
๔. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (progression service) 
ถ้าพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า 

(Input) กับผลผลิต (output) ที่ได้รับ เพราะฉะนั้น ผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า และถ้าเป็นการ
บริหารราชการ องค์กรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู้รับบริการ (satisfaction) เข้าไปด้วยซึ่งอาจ
เขียนสูตรได้ดังนี้ 

E = (O-I) + S 
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O = Output คือ ผลผลิตหรืองานที่ได้รับออกมา 
I = Input  คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากร 
S= Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ๕๑ 
การท างานให้มีประสิทธิภาพนั้นในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency”

ซึ่งมีหลัก ๑๒ ประการ ดังนี้ 
๑. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง 
๒. ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
๓. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
๔. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

                                                           
๕๐ คฑาวุธ พรหมยาน, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองตรวจคนเข้า

เมือง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๕), หน้า ๙. 
๕๑ สถิต ค าลาเลี้ยง, “ประสิทธิภาพในการงานของช่างอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีกองการปืน”

ทหารเรือ, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๕), หน้า ๑๓. 



๓๘ 
 

๕. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
๖. การท างานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้เป็น

หลักฐาน 
๗. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 
๘. งานเสร็จทันเวลา 
๙. ผลงานได้มาตรฐาน 
๑๐. การด าเนินงานสามารถยึดถือเป็นมาตรฐาน 
๑๑. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการสอนงานได้ 
๑๒. ให้บ าเหน็จแก่งานดี๕๒ 
การปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย ๓ ส่วน ดังนี้ 
๑. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น ๓ กลุ่มดังนี ้
๑.๑ demographic characteristics เป็นลักษณะที่ เกี่ยวกับ เพศ อายุ  เชื้อชาติ  

เผ่าพันธุ์ 
๑.๒ competence characteristics เป็นลักษณะที่เก่ียวกับความรู้ความสามารถ ความ

ถนัดและความช านาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ได้มาจากการศึกษา และสั่งสมประสบการณ์ 
๑.๓ psychological characteristics เป็นลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซึ่งได้แก่ ทัศนะ

คติ ค่านิยม การรับในเรื่องต่างๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 
๒. ระดับความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดผลจากแรงจูงใจในการ

ท างาน ได้แก่ ความต้องการแรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่าคนที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่การท างานมากว่าผู้ที่
มีแรงจูงใจในการท างานต่ า 

๓. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) ซึ่งได้แก่  
ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การสื่อสารและวิธีที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลต่อก าลังใจในการท างาน๕๓ 

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่
ละบุคคลที่ไม่เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่างๆ โดยมี
ปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับ
ต่ า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้บุคลากรผู้นั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่มากข้ึนเรื่อยๆ 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจัย ๗ ประการที่มีผลต่ออิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ คือ  

๑. กลยุทธ์ (strategy) คือ กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุด
แข็ง ภายในองค์การ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
                                                           

๕๒ คฑาวุธ พรหมยาน, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองตรวจคนเข้า
เมือง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔. 

๕๓ คฑาวุธ พรหมยาน, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองตรวจคนเข้า
เมือง”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕-๑๖. 



๓๙ 
 

๒. โครงสร้าง (structures) โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงาน 
๓. ระบบ (systems) ระบบขององค์การที่จะบรรลุเป้าหมาย 
๔. แบบ (styles) แบบขององค์การบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
๕. บุคลากร (staff) ผู้ร่วมองค์การ 
๖. ความสามารถ (skill)  
๗. ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองค์การ๕๔ 
การบริหารงานในแบบวิทยาศาสตร์โดยการน าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

และความสัมพันธ์ ระหว่างผู้ปฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกันเพ่ือให้ได้ปัจจัยส าคัญระหว่างบุคคล การ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เขาจึงได้มีการศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการ
ท างานและพอใจในการท างานพบว่าบุคคลที่พอใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้  

๑. การที่สามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 
๒. การที่ได้รับการยกย่องนับถือเมื่อท างานเสร็จ 
๓. ลักษณะเนื้อหาของงานเป็นสิ่งที่น่าสนใจ 
๔. การที่ได้รับความรับผิดชอบมากขึ้น 
๕. ความก้าวหน้าในการท างาน 
๖. การที่ได้รับโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน 
ส่วนปัจจัยที่ เกี่ยวกับสิ่ งแวดล้อมของงานที่ เป็นส่วนที่ท าให้ เกิดความพึงพอใจ 

ประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ คือ 
๑. นโยบายและการบริหารองค์การ (Policy and Administration) 
๒. การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 
๓. สภาพการท างาน (Work Conditions) 
๔. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทุกระดับในหน่วยงาน (Relation with Pee and 

Subordinate) 
๕. ค่าตอบแทน (Salary) 
๖. สถานภาพ (Status) 
๗. การกระทบกระเทือนต่อชีวิตส่วนตัว (Personal Life) 
๘. ความปลอดภัย (Security) 
สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานใดๆ ก็แล้วแต่ แม้งานนั้นจะมาจากบริบทที่แตกต่างกันก็ตาม

ทุกอย่างย่อมค านึงถึงเป้าหมายและผลลัพธ์ของงานส าคัญและการจะสร้างงานให้มีประสิทธิภาพได้นั้น
ต้องมีหลักการที่แน่ชัด และการจะมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องมีการสรรหา และคัดสรร
พอสมควร นอกจากนี้ทุกคนในองค์การต้องมีทัศนคติที่ดีต่องานนั้นๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วย ดังนั้น 
ผู้บริหารต้องมีจิตวิทยาที่ดี รู้จักบริหารคน บริหารงาน ที่ส าคัญต้องบริหารค่าตอบแทนให้ดี งานที่
ปฏิบัติจึงจะประสบผลส าเร็จได้อย่างเต็มที่ 

 

                                                           
๕๔ สมยศ นาวีการ, ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔. 



๔๐ 
 

๒.๔ หลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว” โดยมีหลักธรรมที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าเสนอเกี่ยวกับหลัก 
สังคหวัตถุ ๔ พอสรุปได้ดังนี้ 

๒.๔.๑ ความหมายและองค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 
จากหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาได้ให้ความหมายของ สังคห ว่าด้วยวิธีการสงเคราะห์ 

หมายถึง วิธีการปฏิบัติเพ่ือยึดเหนี่ยวน้ าใจคนอ่ืนที่ยังไม่เคยรักใคร่นับถือกันมาก่อน หรือที่รักใคร่นับ
ถือกันอยู่แล้วให้สนิทสนมกันยิ่งขึ้น พูดง่ายๆ ก็คือ สังคหวัตถุ เป็นวิธีการท าให้คนรัก หรือมนต์ผูกใจ
คนนั่นเอง มี ๔ ประการ คือ 

๑. ทาน คือการให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ การแบ่งปัน การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันด้วยสิ่งของตลอดถึงให้ความรู้ และแนะน าสั่งสอน 

๒. ปิยวาจา หรือ เปยยวัชชะ คือ วาจาเป็นที่รัก วาจาที่ดูดดื่มน้ าใจ หรือวาจาที่ซาบซึ้ง
ใจ คือกล่าวค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ให้เกิดมิตรไมตรีและความรักใคร่นับถือ ตลอดถึง
ค าแสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุและผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม 

๓. อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน์ คือ ในการขวนขวายช่วยเหลือกิจการนั้น การ
บ าเพ็ญประโยชน์ สาธารณประโยชน์ ตลอดถึงการคอยช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม 

๔. สมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ ท าตนเสมอต้นเสมอปลาย ปฏิบัติตนให้สม่ าเสมอ 
และเสมอในสุขในทุกข์โดยร่วมรับรู้และร่วมแก้ไข ตลอดถึงการวางตนให้เหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะของ
บุคคลรวมถึงเหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ให้ถูกต้องตามท านองคลองธรรม๕๕ และยังมีนักวิชาการ
ในทางพระพุทธศาสนาได้ให้ความหมายของค าว่าสังคหพละ แปลว่า ก าลังแห่งการสงเคราะห์ ให้
มนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นหลักธรรมที่ส าคัญมากส าหรับผู้บริหารหรือผู้น า ผู้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จโดยอาศัย
คนอ่ืนถ้าบริหารบกพร่องเรื่องมนุษยสัมพันธ์ ก็จะให้ไม่มีคนมาช่วยท างาน เมื่อไม่มีใครช่วยท างานเขา
ก็เป็นผู้บริหารไม่ได้ พระพุทธเจ้าทรงสอนหลักในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ไว้เรียกหลักธรรมนี้ว่า 
หลักสังคหวัตถุ ซึ่งหมายถึงวิธีการผูกใจคน พระองค์ทรงตรัสว่า รถม้าแล่นไปได้นั้นเพราะมีลิ่มสลักที่
คอยตรึงส่วนประกอบต่างๆ ของรถม้าเข้าด้วยกันฉันใดก็ฉันนั้น คนในสังคมกค็วรปฏิบัติหน้าที่เป็นกาว
ใจคอยเชื่อมประสานคนทั้งหลายเข้าด้วยกัน ลิ่มสลักดังกล่าวนั้นก็คือ หลักสังคหวัตถุ ๔ นั้นเอง นัก
บริหารหรือผู้น าจะสามารถผูกใจเพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ถ้าหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ประการ ได้แก่ 

๑. ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อมอารี) นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้
ทานแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาการให้จะช่วยให้ผูกคนอ่ืนไว้ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า“ทโท คนฺถ
ติมิตฺตานิ ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตรไว้ได้” นักบริหารอาจให้ทานได้ ๓ วิธี คือ 

                                                           
๕๕ พระธรรมปิฏก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๔๑๒. 



๔๑ 
 

ก. อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะ
การให้เพ่ือผูกใจในยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังสุภาษิตอังกฤษที่ว่า “เพ่ือนแท้คือเพ่ือนที่
ช่วยเหลือในยามตกยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 

ข. วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานที่ถูกต้อง
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 

ค. อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกินซึ่งกัน
และกัน การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทนราคาสูง นั่น
คือ ได้มิตรภาพกลับคืนมา และมีคนสนองงานเพ่ิมขึ้นอีกคนหนึ่งมีภาษิตจีนที่ว่า “มีมิตร ๕๐๐ คน 
นับว่ายังน้อยเกินไป มีศัตรู ๑ คน นับว่ามากเกินไป” อับราฮัม ลินคอล์น กล่าวว่า “วิธีท าลายศัตรูที่ดี
ที่สุด คือ เปลี่ยนศัตรูให้เป็นมิตร” เราจะท าอย่างนั้นได้ก็ต่อเมื่อเรารู้จักให้อภัย 

๒. ปิยวาจา หมายถึง การพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่
ดีจะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบกระด้างผูกใจใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัด
สิ่งของต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านองเดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค า
อ่อนหวาน 

๓. อัตถจริยา หมายถึง การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน) ตรง
กับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่านิ่งดูดาย ปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่น” นักบริหารท าอัตถจริยา
ได้หลายวิธี เช่น บริการช่วยเหลือยามเขาป่วยไข้ หรือเป็นประธานในงานพิธีของผู้ใต้บังคับบัญชาดัง
โคลงโลกนิติที่ว่า 

“อาศัยเรือนท่านให้ วิจารณ์เห็นท่านท าการงาน ช่วยพร้องแม้มีกิจโดยสาร นาเวศพาย
ค่อยช่วยค้าจ้วง จรดให้จนถึง” 

๔. สมานัตตา หมายถึง การวางตัวสม่ าเสมอ (วางตนพอดี) เมื่อนักบริหารไม่ทอดทิ้ง
ผู้ร่วมงานทั้งหลาย เขาจึงจะสามารถสร้างทีมงานขึ้นมาได้ นั่นคือถือคติว่า “มีทุกข์ร่วมทุกข์ มีสุขร่วม
เสพ” นักบริหารต้องกล้ารับผิดชอบในผลการตัดสินใจของตนเอง ถ้าผลเสียตกมาถึงผู้ปฏิบัติตามค าสั่ง
ของตน นักบริหารต้องออกมาปกป้องคนนั้น ไม่ใช่หนีเอาตัวรอดตามล าพัง ตัวอย่างคนที่มีสมานัตตาก็
คือคนที่เป็น “เพ่ือนตาย” ในโคลงบทนี้ 

“เพ่ือนกิน สิ้นทรัพย์แล้ว แหนงหนี 
หาง่าย หลายหมื่นปี มากได้ 
เพ่ือนตาย ถ่ายแทนชี- วาวาตม์ 
หายาก ฝากผีไข้ ยากแท้จักหา”๕๖ 

ค าสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าเป็นสัจธรรมที่ทุกคนควรมาพิสูจน์ ผู้ที่ปฏิบัติตามย่อม
สามารถรู้แจ้งเห็นจริงได้ด้วยตนเอง และท าให้ผู้ปฏิบัติพ้นทุกข์ เข้าถึงความสุขและความบริสุทธิ์
ภายในได้จริง ธรรมะของพระพุทธองค์เป็นความรู้อันบริสุทธิ์ที่กลั่นออกมาจากกลางพระธรรมกายที่
พระองค์ได้เข้าถึง ด้วยวิธีการท าใจให้หยุดนิ่งอย่างถูกต้องสมบูรณ์ เป็นธรรมโอสถขนานเอก ที่สามารถ
เยียวยารักษาจิตใจของมวลมนุษยชาติ ให้หลุดพ้นจากความโลภ ความโกรธความหลง เพราะเมื่อใจ
                                                           

๕๖ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๐-๗๕. 



๔๒ 
 

ปราศจากสิ่งเหล่านี้ ใจย่อมสะอาดบริสุทธิ์ มีอานุภาพ เป็นอิสระอย่างแท้จริงและจะเกิดมหากรุณา มี
แต่ความรักความเมตตาปรารถนาดีต่อกันเสมอ 

พระสัมมาสัมพุทธเจ้าตรัสไว้ใน สังคหวัตถุสูตร ว่า 
                       ทานญฺจ เปยฺยวชฺชญฺจ อตฺถจริยา จ ยา อิธ 
                       สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ ตตฺถ ตตฺถ ยถารห ๕๗ 
การให้ทาน การพูดจาไพเราะ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์ในโลกนี้ ความเป็นผู้มี

ตนสม่ าเสมอในธรรมทั้งหลายนั้นๆ ตามควร การอยู่ร่วมกันในสังคม มนุษย์ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่
รักของคนรอบข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือของทุกๆ คน และปรารถนาที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญ 
มากกว่าเสียงนินทาว่าร้ายพระพุทธองค์ได้สอนวิธีที่จะทาตนให้เป็นที่รักของสังคมว่าจะต้องรู้จักการให้ 
ธรรมดาแล้วทุกชีวิตต่างด ารงอยู่ได้ด้วยการให้ หากมนุษย์ทุกคนในโลกรู้จักให้ทาน เสียสละแบ่งปัน ให้
อภัยซึ่งกันและกัน ไม่พยาบาทปองร้ายกัน โลกนี้ย่อมจะเกิดความสงบสุขอย่างแน่นอน 

นอกจากการให้แล้ว ต้องรู้จักการพูดจาปราศรัย ต้องหัดพูดจาให้ไพเราะเสนาะหู 
นุ่มนวลน่าฟัง ที่เรียกว่า ปิยวาจา คือ การพูดที่พูดแล้วเป็นที่รัก ฟังแล้วเกิดก าลังใจ ที่จะส่งเสริม
สนับสนุนให้ทุกคนอยากท าความดีให้ยิ่งขึ้นไป ไม่พูดจาส่อเสียด ก่อให้เกิดความแตกแยก พูดแต่ค าที่
จะท าให้เกิดความสามัคคีเปรียบเสมือนน้ าทิพย์ชโลมใจ ประสานใจทุกๆ ดวงให้เป็นหนึ่งเดียว 

อัตถจริยา คือ ต้องรู้จักท าตัวให้เป็นประโยชน์ต่อคนอ่ืนๆ ให้มีน้ าใจประดุจพระโพธิสัตว์
ที่ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมโลกให้พ้นจากทุกข์ หากรู้ว่าใครก าลังประสบปัญหา แม้เขาไม่ขอความช่วยเหลือ 
ก็ให้มีมหากรุณา อาสาเข้าไปช่วย นี่เป็นสิ่งที่แสดงถึงจิตใจอันดีงาม เป็นจิตใจของนักสร้างบารมีผู้รักใน
การฝึกฝนอบรมตน ซึ่งนอกจากจะฝึกตนเองให้บริสุทธิ์แล้ว และยังปรารถนาให้โลกบริสุทธิ์ด้วย 

สมานัตตตา คือ ต้องรู้จักการวางตัวให้เสมอต้นเสมอปลาย ไม่ว่าจะอยู่ในสังคมไหน ให้
รักษาภาวะปกติที่ดีของตนไว้ รักษาจิตใจให้บริสุทธิ์เป็นกลางๆ ไม่หวั่นไหวไปตามกระแส ปรับตัวให้
เข้ากันได้กับทุกๆ คน อีกทั้งควบคุมตนเองด้วยสติและปัญญา เราย่อมเป็นที่รักที่พอใจของทุกคน 
ดังเช่น เรื่องของหัตถกอุบาสก ชาวเมืองอาฬวีผู้มีสังคหวัตถุธรรมประจ าใจในสมัยหนึ่ง พระผู้มีพระ
ภาคเจ้าประทับอยู่ที่เมืองอาฬวี ท่านหัตถกะ ได้ชวนพวกพ้องบริวารประมาณ ๕๐๐ คน ไปเข้าเฝ้า 
และสนทนาปราศรัยกับพระพุทธองค์ พระผู้มีพระภาคเจ้าได้ตรัสถามว่า หัตถกะ ท่านมีมิตรสหาย
มากมาย ได้ยินว่าทุกๆ คน เป็นที่รักของท่าน และท่านเองก็เป็นที่รักของทุกๆ คน ท่านสงเคราะห์พวก
พ้องของท่านอย่างไรท่านหัตถกะทูลตอบว่า ข้าแต่พระองค์ผู้เจริญ ข้าพระองค์ ได้สงเคราะห์เพ่ือนๆ 
และบริวารมากมายด้วยสังคหวัตถุ ๔ คือ 

 ๑. ถ้ารู้ว่าผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยการให้ทาน ข้าพระองค์จะสงเคราะห์ ด้วยการให้ทาน 
 ๒. ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยวาจาที่อ่อนหวาน ข้าพระองค์จะสงเคราะห์ด้วยวาจาที่

อ่อนหวาน 
 ๓. ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยการประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์ ข้าพระองค์สงเคราะห์ด้วย

การประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์ 

                                                           
๕๗ องฺ.จตุกฺก. (บาลี) ๒๑/๒๕๖/๓๗๓. 



๔๓ 
 

 ๔. ผู้นี้ควรสงเคราะห์ด้วยการวางตัวให้เหมาะสม ข้าพระองค์ก็จะสงเคราะห์ด้วยการ
วางตัวให้เหมาะสม พระเจ้าข้า 

พระพุทธองค์ทรงสรรเสริญหัตถกะว่า ท่านท าดีที่สุดแล้ว สมแล้วที่เป็นสาวกของเรา 
เพราะเมื่อหัตถกะฟังธรรมแล้วก็น าไปพิจารณาไตร่ตรอง และลงมือปฏิบัติตาม เมื่อปฏิบัติตามแล้วก็
ได้ผลสมควรในการปฏิบัติพระพุทธองค์ตรัสสอนต่อไปว่า ผู้ที่เป็นใหญ่ ซึ่งเป็นที่ยอมรับของมหาชนใน
สมัยก่อนนั้น ล้วนแล้วปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุธรรมทั้ง ๔ ประการ แม้แต่ในยุคปัจจุบัน ผู้น าหรือ
ผู้บริหารนั้นก็ต้องสงเคราะห์ บริวารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักสังคหวัตถุ ๔ ถ้าผู้น าหรือผู้บริหาร
นั้นจะให้เป็นที่รัก ก็ต้องสงเคราะห์ด้วยหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ประการนี้๕๘ 

นักวิชาการที่ศึกษาพระพุทธศาสนาได้ให้ความหมายของ “สังคหวัตถุ” ว่าเป็นวัตถุหรือ
เครื่องสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน ดังค ากล่าวที่ว่า ยิ้มแย้มแจ่มใส ตั้งในสนทนา เจรจาไพเราะ สงเคราะห์
เกื้อกูล และได้อธิบายในหัวข้อ “การสร้างมนุษยสัมพันธ์ตามแนวพระพุทธศาสนา : หลักธรรมส าหรับ
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน” เพ่ือให้มีมนุษย์สัมพันธ์ทีม่ีความสุข ดังนี้ 

๑. ทาน เป็นการให้แบ่งปันสิ่งของของตนให้แก่ผู้อ่ืน ถือเป็นหลักส าคัญเบื้องต้นเพราะ
การผูกใจกันนั้นต้องอาศัยการให้เป็นเบื้องต้น การให้เป็นการแสดงออกของไมตรีจิตของผู้ให้ ผู้รับย่อม
พอใจ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่แก่กันนั้นเป็นความอบอุ่นของชีวิต 

๒. ปิยะวาจา การเจรจาหรือการพูดด้วยถ้อยค าอันไพเราะอ่อนหวาน เป็นหลักธรรม
ปฏิบัติที่มีความส าคัญรองลงมานี้ เพราะในการให้อย่างเดียวนั้นยังไม่พอต่อการยึดเหนี่ยวน้ าใจ จึงต้อง
ใช้การพูดด้วยถ้อยค าที่ไพเราะในการยึดเหนี่ยวจิตใจอีกทาง อย่าใช้พูดหยาบ ผรุสวาท ให้ใช้ค าพูดที่
ไพเราะอ่อนหวานต่อกัน 

๓. อัตถจริยา เป็นประพฤติและปฏิบัติตนให้เกิดเป็นประโยชน์ ต่อผู้ อ่ืนและสังคม
ส่วนรวมจะท าให้เป็นคนทีน่่ารัก น่านับถือ หมายความว่า เมื่อมีงานกิจใดที่เป็นประโยชน์ของส่วนรวม
ต้องช่วยกันทาเอ้ือเฟ้ือช่วยท าธุรการงานของผู้อ่ืน เมื่อได้รับการร้องขอ หรือต้องการความช่วยเหลือ 

๔. สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือท าตัวให้เข้ากับบุคคลอ่ืนได้ เป็นคนเสมอต้นเสมอ
ปลาย ไม่ถือตัวร่วมสุขร่วมทุกข์กัน๕๙ 

สรุปได้ว่า สังคหวัตถุ ๔ เป็นหลักธรรมแห่งการสงเคราะห์กัน หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตใจของผู้อ่ืนไว้ให้ได้ เป็นหลักธรรมของการสงเคราะห์กัน มี ๔ อย่าง คือ ๑. ทาน หมายถึง 
การแบ่งปันเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ๒. ปิยวาจา หมายถึง พูดจาน่ารักน่านิยมนับถือ ๓. อัตถจริยา หมายถึง 
การบ าเพ็ญประโยชน์ คือการปะพฤติตนให้เป็นประโยชน์ แก่ทั้งตนเองและเพ่ือนร่วมงาน รู้จักการ
เสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ความสุขสบายส่วนตัว ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานและใน
การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ๔. สมานัตตตา หมายถึง ความมีตนเสมอ คือการ
วางตัวให้เหมาะสม เสมอต้นเสมอปลาย รู้จักวางตนให้เหมะสมกับฐานะ มีจิตใจมั่นคงไม่เหมาะสม 
และด ารงตนไว้ไม่ให้ตกอยู่ในความชั่ว ปฏิบัติตนกับเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
  
                                                           

๕๘ องฺ.อฏฐก. (ไทย) ๒๓/๑๑๔/๒๒๒. 
๕๙ สิริวัฒน์ ศรีเครือดง, ผศ.ดร., การสร้างมนุษยสัมพันธ์ตามแนวพระพุทธศาสนา: หลักธรรม

ส าหรับสั่งสอนสังคม, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๗๐. 



๔๔ 
 

๒.๕ ข้อมูลบริบทพื นที่วิจัย 
ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว” โดยผู้วิจัยเสนอข้อมูลพื้นที่ในการวิจัย ดังนี้ 
ในเขตพ้ืนที่อ าเภอเมืองสระแก้วในอดีต ซึ่งสันนิฐานว่าเกิดข้ึนในสมัยกรุงธนบุรีประมาณ

ปี พ.ศ. ๒๓๒๔ อันมีความส าคัญเม่ือพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลกมหาราช ครั้งยังทรงเป็น
สมเด็จเจ้าพระยามหากษัตริย์ศึกยกทัพไปตีประเทศเขมรได้แวะพักกองทัพที่บริเวณสระน้ าแห่งนี้จน
ได้รับการขนานนามว่า “สระแก้ว สระขวัญ” และได้น าน้ าจากสระทั้งสองแห่งนี้ไปใช้ในการประกอบ
พิธีถือน้ าพิพัฒน์สัตยา โดยถือไดว้่าเป็นน้ าบริสุทธิ์ 

ในอดีต สระแก้วมีฐานะเป็นต าบล ซึ่งทางราชการได้ตั้งเป็นด่านตรวจคนและสินค้า เข้า-
ออก โดยมีข้าราชการต าแหน่งนายกกอง ท าหน้าที่เป็นนายด่าน จนถึงปี พ.ศ. ๒๔๕๒ ทางราชการจึง
ได้ยกฐานะขึ้นเป็นกิ่งอ าเภอชื่อว่า “กิ่งอ าเภอสระแก้ว” ขึ้นอยู่ในการปกครองของอ าเภอกบินทร์บุรี 
ต่อมาเมื่อวันที่ ๒๓ กรกฎาคม ๒๕๐๑ ได้มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะขึ้นเป็นอ าเภอชื่อว่า “อ าเภอ
สระแก้ว” ขึ้นอยู่ในการปกครองของจังหวัดปราจีนบุรี และเมื่อวันที่ ๒๑ ธันวาคม ๒๕๓๖ ได้มี
พระราชบัญญัติจัดตั้งเป็นจังหวัดสระแก้วขึ้น ประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับพิเศษ เล่มที่ ๑๑๐ 
ตอนที่ ๑๒๕ ลงวันที่ ๒ กันยายน ๒๕๓๖ โดยเป็นจังหวัดที่ ๗๔ ของประเทศไทย 

ด้วยเหตุนี้ สุขาภิบาลสระแก้ว จึงได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมืองสระแก้ว โดย
ขยายรากฐานแห่งการพัฒนาสู่เทศบาลเมือง ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งขึ้นเป็นเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว พ.ศ. ๒๕๓๗ และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๑๑ ตอนที่ ๕๔ ลงวันที่ ๗ 
ธันวาคม ๒๕๓๗ อันมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๗ มกราคม ๒๕๓๘ และจากอดีตจวบจนกระทั่งปัจจุบัน
กาลเวลาได้เป็นตัวสั่งสมประสบการณ์ จนกลายเป็นความพร้อมของเทศบาลเมืองสระแก้วในการ
เดินหน้าพัฒนาบ้านเมืองอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

วิสัยทัศน์เทศบาลเมืองสระแก้ว (Vision) 
“เทศบาลเมืองสระแก้ว เมืองแห่งความน่าอยู่ พัฒนาสู่สังคมคุณภาพ” 
พันธกิจการพัฒนาของเทศบาลเมืองสระแก้ว (Mission) 
ภารกิจหลัก หรือพันธกิจ (Mission) ในการพัฒนาเทศบาลเมืองสระแก้ว 
ภารกิจหลักท่ี ๑ พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
ภารกิจหลักท่ี ๒ พัฒนาการศึกษาอย่างยั่งยืน 
ภารกิจหลักท่ี ๓ การพัฒนาด้านสาธารสุขและสิ่งแวดล้อม 
ภารกิจหลักท่ี ๔ การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานได้มาตรฐาน 
ภารกิจหลักท่ี ๕ การพัฒนาคุณภาพชีวิต สังคม และชุมชนอย่างท่ัวถึง 
ภารกิจหลักท่ี ๖ การพัฒนาสังคมแบบมีส่วนร่วม อนุรักษ์วัฒนธรรม ประเพณี กีฬาและ

นันทนาการ 
 
 
 



๔๕ 
 

๒.๔.๑ เทศบาลเมืองสระแก้ว 
ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว พ.ศ. ๒๕๓๗ โดย

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๑๑ ตอนที่ ๕๔ ก. ลงวันที่ ๗ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๗ และมีผล
บังคับใช้ตั้งแต่วันที่ ๗ มกราคม พ.ศ. ๒๕๓๗ เป็นต้นไป มีพ้ืนที่เขตความรับผิดชอบ ๒๘ ตาราง
กิโลเมตร  

ที่ตั้งและอาณาเขตเทศบาลเมืองสระแก้ว มีเขตติดต่อดังนี้ 
ทิศเหนือ  ติดต่อกับ อบต.หนองบอนและ อบต.ท่าเกษม  
ทิศใต ้  ติดต่อกับ อบต.สระขวัญ อบต.สระแก้ว และ อบต.ท่าเกษม 
ทิศตะวันออก ติดต่อกับ อบต.ท่ากษม 
ทิศตะวันตก  ติดต่อกับ อบต.สระแก้ว 
มีชุมชน ๒๐ ชุมชน จ านวนครัวเรือน ๑๐,๙๑๔ หลังคาเรือน จ านวนประชากร 

๑๘,๐๖๙ คนแยกเป็นชาย ๘,๗๖๔ คน แยกเป็นหญิง ๙,๓๐๕ คน๖๐ 
การด าเนินการของเทศบาลเมืองสระแก้วมีการแบ่งอ านาจหน้าที่ตามสายงานบริหาร 

ตามโครงสร้างของเทศบาลและการด าเนินการต่างๆ ดังกล่าว เป็นไปเพ่ือการให้บริการแก่ประชาชน 
อ านวยความสะดวกสบายทั้งด้านสาธารณสุข ด้านสวัสดิการสังคม การดูแลความสะอาด การให้
การศึกษากับบุตรหลานของประชาชน ด้านการช าระภาษีอากร การกีฬา การดูแลสาธารณภัย การ
ส่งเสริมอาชีพ และส่งอ่ืนๆ อีกมากมาย หรือกล่าวได้ว่าเทศบาลเข้ามามีส่วนส าคัญต่อความสุขในการ
ด าเนินชีวิตของประชาชนทุกคนในเขตเทศบาลซึ่งการบริหารงานที่รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพนั้น 
ขึ้นกับบุคลากรที่มีความพร้อมสูง 

เทศบาลเมืองสระแก้ว  ได้ประกาศก าหนดโครงสร้างส่วนราชการเพ่ือรองรับอ านาจ
หน้าที่ของเทศบาลเมืองสระแก้ว ตามประกาศเทศบาลเมืองสระแก้ว เรื่อง ก าหนดโครงสร้างส่วน
ราชการของเทศบาลเมืองสระแก้ว ลงวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๕๔ ประกอบด้วย  

๑) ส านักปลัดเทศบาล 
๒) กองคลัง 
๓) กองช่าง 
๔) กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๕) กองวิชาการและแผนงาน 
๖) กองการศึกษา 
๗) กองสวัสดิการสังคม 
๘) หน่วยตรวจสอบภายใน 
๙) สถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองสระแก้ว 

 
 
 
                                                           

๖๐ งานทะเบียนและบัตร , ส านักปลัดเทศบาลเมืองสระแก้ว , ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลเมือง 
สระแก้ว, (สระแก้ว: เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑). 



๔๖ 
 

โครงสร้างเทศบาลเมืองสระแก้ว 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
แผนภาพที ่๒.๒ โครงสร้างองค์กรเทศบาลเมืองสระแก้ว๖๑ 
 

                                                           
๖๑ กองวิชาการ, ส านักปลัด เทศบาลเมืองสระแก้ว , ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลเมืองสระแก้ว , 

(สระแก้ว: เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑). 

นายกเทศมนตรี 

รองนายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 

ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี เลขานุการ
นายกเทศมนตรี 

ปลัดเทศบาล 

รองปลัดเทศบาล 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

ส านักปลัด กองวิชาการ กองคลัง กองช่าง 

กองสวัสดิการและสังคม กองการศึกษา กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

สถานีขนส่งผู้โดยสาร 
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โดยก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของส านักปลัดเทศบาล กอง หรือส่วนราชการ
ที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสระแก้ว เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ ๒๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ และที่แก้ไข
เพ่ิมเติม หมวด ๑๒ โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ ข้อ ๒๕๕ ข้อ ๒๕๖ ข้อ ๒๕๗ และข้อ ๒๖๓ ดังนี้ 

๑. ส านักปลัดเทศบาล   
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาลและราชการที่มิได้ก าหนดให้

เป็นหน้าที่ของส านัก กอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากับและเร่งรัดการ
ปฏิบัติราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ
ของเทศบาล และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีหัวหน้าส านักปลัดเทศบาล (นัก
บริหารงานทั่วไป) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของส านักปลัดเทศบาล  

งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานดูแลรักษา จัดเตรียม
และให้บริการเรื่องสถานที่วัสดุอุปกรณ์การติดต่อและอ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ งานเลขานุการ
และงานประชุมสภาเทศบาล คณะผู้บริหารและพนักงานเทศบาลงานสาธารณกุศลของเทศบาลและ
หน่วยงานต่างๆ ที่ขอความร่วมมืองานการตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทาง
ราชการงานขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์เหรียญจักรพรรดิมาลาและผู้ท าคุณประโยชน์  งาน
เกี่ยวกับการเลือกตั้ง งานจัดท าค าสั่งและประกาศของเทศบาล งานรับเรื่องราวร้องทุกข์และร้องเรียน 
งานแจ้งมต ิก.ท. ก.ท.จ. ให้กองอ่ืนหรือฝ่ายต่างๆ ทราบและงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้งหรือได้รับมอบหมาย  

งานการเจ้าหน้าที่ มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคลของพนักงานเทศบาลและ
ลูกจ้าง งานบรรจุแต่งตั้ง โอน ย้าย และเลื่อนระดับ งานสอบแข่งขัน สอบคัดเลือกและการคัดเลือก 
งานทะเบียนประวัติและบัตรประวัติคณะเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาลพนักงานและลูกจ้าง งานปรับ
ประสิทธิภาพ ในการบริหารงานบุคคล งานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี งานขออนุมัติปรับปรุง
ต าแหน่งและอัตราก าลัง งานพัฒนาบุคลากร งานพิจารณาเลื่อนเงินเดือนพนักงานและลูกจ้าง การให้
บ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ งานสวัสดิการพนักงานและลูกจ้าง งานการลาพักผ่อนประจ าปีและ
การลาอื่นๆ ที่เก่ียวข้องหรือรับมอบหมาย  

งานทะเบียนราษฎรและบัตร มีหน้าที่เกี่ยวกับงานตามพระราชบัญญัติทะเบียนราษฎร
และบัตรประจ าตัวประชาชน งานจัดเตรียมการเลือกตั้งและด าเนินการเลือกตั้ง และงานอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย  

งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย มีหน้าที่เกี่ยวกับงานรักษาความปลอดภัยของ
สถานที่ราชการ งานป้องกันและระงับอัคคีภัยและอ านวยความสะดวกในการป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัยและระงับสาธารณภัยต่างๆ และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง หรือได้รับมอบหมาย 

๒. กองคลัง 
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บรักษาเงิน 

และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงิน
บ าเหน็จ บ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินต่างๆ 
การจัดท าบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่ายต่างๆ การควบคุมการเบิกจ่าย งานท า
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งบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเกี่ยวกับการพัสดุของเทศบาล และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่
ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงาน
เทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองคลัง  

งานการเงินและบัญชี มีหน้าที่เก่ียวกับ  
๑. งานตรวจสอบการเบิกจ่ายเงินทุกประเภท  
๒. งานควบคุมและจัดท าทะเบียนงบประมาณรายจ่าย  
๓. งานจัดท าเช็คและจัดเก็บเอกสารการจ่ายเงิน  
๔. งานการจ่ายเงินและตรวจสอบหลักฐานใบส าคัญจ่าย  
๕. งานจัดท าบัญชีและทะเบียนที่เกี่ยวข้องทุกประการ  
๖. งานจัดท ารายงานประจ าวัน ประจ าเดือน ประจ าปี และรายงานอ่ืน ๆ  
๗. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
งานผลประโยชน์ มีหน้าที่เก่ียวกับ  
๑. งานจัดท าประกาศให้มายื่นแบบแสดงรายการทรัพย์สินเพื่อช าระภาษี  
๒. งานตรวจสอบและจัดท าบัญชีผู้ที่อยู่ในเกณฑ์เสียภาษีปีงบประมาณจัดเก็บ  จาก 

ทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี (ผ.ท. ๕)  
๓. งานรับและตรวจสอบแบบแสดงรายการทรัพย์สิน หรือแนบค าร้องของผู้เสีย ภาษี 

ค่าธรรมเนียมและรายได้อ่ืนๆ  
๔. งานพิจารณาการประเมินและก าหนด  
งานพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่เก่ียวกับ  
๑. งานการซื้อและการจ้าง  
๒. งานการซ่อมและบ ารุงรักษา  
๓. งานจัดท าทะเบียนพัสดุ  
๔. งานการตรวจสอบการรับจ่ายพัสดุและเก็บรักษาพัสดุ  
๕. งานการจ าหน่ายพัสดุ  
๖. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน มีหน้าที่เก่ียวกับ  
๑. งานคัดลอกข้อมูลที่ดิน  
๒. งานปรับปรุงข้อมูลแผนที่ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน  
๓. งานปรับข้อมูลแผนที่ภาษีบ ารุงท้องที่  
๔. งานตรวจสอบข้อมูลภาคสนาม  
๕. งานตรวจสอบรหัสประจ าแปลงที่ดิน  
๖. การจัดท ารายงานเสนองานทะเบียนทรัพย์สิน และงานบริหารข้อมูล  
๗. งานจัดเก็บและบ ารุงรักษาแผนที่ภาษี  
๘. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานสวัสดิการของพนักงาน 

งานดูแลรักษาจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ส านักงาน 
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๓. กองช่าง 
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ การออกแบบ และการจัดท าข้อมูลทางด้าน

วิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ การ
ก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติงานการ ก่อสร้างและซ่อม
บ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานในด้านวิศวกรรมเครื่องจักรกล และการ
รวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล การควบคุม การบ ารุงรักษาเครื่องจักรกล
ยานพาหนะ และงานที่เกี่ยวกับแผนงาน เก็บรักษาและควบคุมการเบิกจ่ายวัสดุอุปกรณ์ น้ ามัน
เชื้อเพลิง อะไหล่ และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและงานที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองช่าง (นัก
บริหารงานช่าง) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองช่าง  

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ความรับผิดชอบ  
๑. งานธุรการ  
- จัดท าเอกสารต่างๆ ทางราชการภายในกองช่าง  
- รับแบบขออนุญาตปลูกสร้าง-รื้อถอนอาคาร  
๒. งานพัสดุ  
- จัดท าเรื่องขออนุมัติจัดซื้อจัดจ้าง  
- ควบคุมตรวจสอบและดูแลบ ารุงรักษาพัสดุทรัพย์สินกองช่าง  
- ควบคุมดูแลเบิกจ่ายวัสดุ เครื่องมือ เครื่องใช้ ของกองช่าง  
๓. งานงบประมาณ  
- จัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ค่าใช้สอย และวัสดุกองช่าง  
- ควบคุมตรวจสอบการเบิกจ่ายงบประมาณของกองช่าง  
- จัดท าร่างงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของกองช่าง  
ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง มีหน้าที่ความรับผิดชอบ  
๑. งานวิศวกรรม  
- ปฏิบัติงานส ารวจ งานออกแบบ ท ารายงาน ประมาณการงานต่างๆ  
- ส ารวจ ออกแบบ และประมาณราคางานของกองอ่ืนๆ ที่ขอความร่วมมือ  
- ตรวจสอบ พิจารณา การขออนุญาตปลูกสร้างอาคาร  ให้เป็นไปตามกฎหมาย

ตรวจสอบความแข็งแรงโครงสร้างอาคารและอ านาจหน้าที่ตาม พ.ร.บ.วิชาชีพวิศวกรรม พ.ศ.๒๕๐๕ 
การตรวจจ าและการแก้ไข เทศบัญญัติควบคุมการก่อสร้างอาคารตามกฎหมาย รวมถึงเป็นผู้ช่วย 
ควบคุมตรวจสอบการก่อสร้างให้ถูกต้องตามแบบหลักสถาปัตยกรรม  

- จัดท าทะเบียนทางหลวงของทางเทศบาล ตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๒๙๕ 
และการก าหนดแนวถนนโครงการคมนาคมและขนส่งตามผังเมืองรวมเมืองสระแก้ว  

- ควบคุม ตรวจตรา งานควบคุมความมั่นคง ความปลอดภัยแก่ทรัพย์สิน ตามกฎหมาย
ควบคุมอาคาร พ.ร.บ. โรงงานอตุสาหกรรม พ.ร.บ.หอพักและกฎหมายอื่นๆ  

- ปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ.ควบคุมอาคารฯ  
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๒. งานสถาปัตยกรรม  
- เขียนภาพประกอบค าบรรยายและภาพโฆษณา เขียนโปสเตอร์แผนภูมิแสดงข้อมูลทาง

สถิติต่างๆ ของงานเทศบาล  
- เขียนภาพ ประดิษฐ์ตัวอักษร ท าแม่พิมพ์ ออกแบบตกแต่งผลิตภัณฑ์ต่างๆ  
- ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ เกี่ยวกับงานช่างศิลป์  
ฝ่ายการโยธา มีหน้าที่ความรับผิดชอบ  
๑. งานสาธารณูปโภค  
- มีหน้าที่ควบคุมงานก่อสร้าง ซ่อมแซมถนน สะพาน งานคันหิน ทางเท้าและรางระบาย

น้ า 
- มีหน้าที่ควบคุมงานปรับปรุงและพัฒนาสิ่งสาธารณประโยชน์  
๒. งานสถานที่และไฟฟ้าสาธารณะ  
- วางแผนงานโครงการต่างๆ งานสถานที่และไฟฟ้าสาธารณะ  
- งานปรับปรุง ขยายเขตไฟฟ้าสาธารณะ พร้อมการติดตั้งควบคุมและดูแลรักษา  
- งานประดับตกแต่งและจัดสถานที่ในงานรัฐพิธี งานประเพณีต่างๆ  
๔. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม   
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสาธารณสุขชุมชนส่งเสริมสุขภาพและอนามัย งาน

ป้องกันโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลสิ่งแวดล้อมและงานอ่ืนๆ เกี่ยวกับการให้บริการด้านสาธารณสุข งาน
สัตวแพทย์ ในกรณีที่ยังไม่ได้จัดตั้งกองแพทย์ จะมีงานด้านการรักษาพยาบาลในเบื้องต้นเกี่ยวกับ
ศูนย์บริการสาธารณสุขและงานทันตสาธารณสุข และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  มี
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (นักบริหารงานสาธารณสุข) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชา
พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกอง
สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่เกี่ยวกับงานควบคุมด้านสุขาภิบาลและ
สิ่งแวดล้อม งานสุขาภิบาลอาหารและโภชนาการ งานควบคุมการประกอบการค้าที่น่ารังเกียจหรือ
อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพงานรักษาความสะอาด งานป้องกันควบคุมแก้ไขเหตุร าคาญและมลภาวะ 
งานสุขาภิบาลโรงงาน งานชีวอนามัย งานฌาปนกิจ และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย  

งานสัตวแพทย์ มีหน้าที่เกี่ยวกับงานควบคุมและรับผิดชอบโรคสัตว์ งานควบคุมการฆ่า
สัตว์และโรงฆ่าสัตว์งานควบคุมและป้องกันโรคติดเชื้อหรืออันตรายหรือเหตุร าคาญจากสัตว์ งาน
รายงานข้อมูลสถิติและการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับงานด้านสัตวแพทย์และงานอ่ืนๆ  ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับ
มอบหมาย  

งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ มีหน้าที่เกี่ยวกับงานด้านส่งเสริมสุขภาพ งาน
สาธารณสุขมูลฐาน งานควบคุมแมลงและพาหนะน าโรค งานควบคุมป้องกันโรคติดต่อ งานป้องกัน
การติดยาและสารเสพติด และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย  

งานธุรการ มีหน้าที่เก่ียวข้องการรับ – ส่ง หนังสือ เก็บและค้นหนังสือรวบรวมข้อมูลร่าง 
โต้ตอบหนังสือบันทึกย่อเรื่องๆ คัดส าเนา พิมพ์ตรวจทานหนังสือ ดูแลรักษาเบิก จ่ายพัสดุครุภัณฑ์ 
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เก็บรักษาเอกสารและระเบียบต่างๆ ของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง
หรือได้รับมอบหมาย 

๕. กองวิชาการและแผนงาน  
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะห์นโยบายและแผน ซึ่งมีลักษณะเพ่ือ

ประกอบการก าหนดนโยบายจัดท าแผนหรือโครงการติดตามการประเมินผลการด าเนินงานตามแผน
และโครงการต่างๆ ซึ่งอาจเป็นนโยบายแผนงานและโครงการทางเศรษฐกิจ การเมือง  สังคม การ
บริหารหรือความมั่นคงของประเทศ ทั้งนี้ อาจเป็นนโยบายแผนงานของเทศบาลหรือเมืองพัทยา 
กรุงเทพมหานคร และโครงการระดับชาติ ระดับกระทรวง ระดับกรม หรือระดับจังหวัด แล้วแต่กรณี 
และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองวิชาการและแผนงาน (นัก
บริหารงานทั่วไป) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองวิชาการและแผนงาน 

งานธุรการ  
- ควบคุมการรับหนังสือ  
- ควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณ  
- ควบคุมการจัดซื้อ – จัดจ้างวัสดุและครุภัณฑ์  
- ควบคุมการจัดท าฎีกาและเบิกจ่าย  
- ควบคุมการเบิกจ่ายพัสดุ  
- ควบคุมการจัดท าแผนพัสดุและรายงานพัสดุคงเหลือประจ าปี  
- จัดท างบประมาณของกองวิชาการและแผนงาน  
- รวบรวมข้อมูลและจัดพิมพ์เอกสารยุทธศาสตร์แผนพัฒนาเทศบาล  เทศบัญญัติ 

งบประมาณ และแผนปฏิบัติการ  
- โอนเงินงบประมาณของกองวิชาการและแผนงาน  
- จัดท าบันทึกขออนุมัติต่างๆ 
งานนิติการ  
- ตรวจร่างสัญญา  
- ร่างระเบียบข้อมูลข่าวสาร  
- จัดท าบันทึกต่อท้ายสัญญาจ้าง  
- จัดท าสัญญาเช่าทรัพย์สิน  
- ร่างประกาศหลักเกณฑ์ อ่ืนๆ  
- ตรวจสอบข้อเท็จจริงกรณีร้องเรียน  
- สอบสวนข้อเท็จจริงกรณีทุจริตสวมตัวท าบัตรประจ าตัวประชาชน  
- จัดตั้งศูนย์บริการข้อมูลข่าวสาร ณ กองวิชาการและแผนงาน พร้อมท าระเบียบ

เทศบาลเมืองสระแก้ว ว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของราชการ ส่งราชกิจจานุเบกษา และรายงานการปฏิบัติ
ตาม พรบ.ข้อมูลข่าวสาร  

งานประชาสัมพันธ์  



๕๒ 
 

งานประชาสัมพันธ์ ท าหน้าที่ในการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารของหน่วยงาน เป็นหัวใจ
หลักที่ส าคัญอย่างยิ่ง ที่ท าให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น จึงเป็นเสมือนสื่อกลาง
ในการประสานงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเทศบาล  กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและ
ประชาชน ให้มีความเข้าใจตรงกัน ตลอดจนท าหน้าที่เผยแพร่นโยบายของจังหวัด และรัฐบาล 
เผยแพร่งานศิลปวัฒนธรรมของชาติและท้องถิ่น  

งานวิเคราะห์นโยบายและแผนงาน  
- จัดเตรียมเอกสารที่ใช้ประกอบการพิจารณาวางแผนของเทศบาล และหน่วยงานหรือ

องค์กรที่เกี่ยวกับ  
- วิเคราะห์และคาดคะเนการเจริญเติบโตของประชากรในเขตเมืองและความเพียงพอ

ของบริการสาธารณูปโภค รวมทั้งการจัดท าแผนปฏิบัติงานสาธารณูปโภคจังหวัด  
- จัดท าและเรียบเรียงแผนพัฒนา การก าหนดเค้าโครงของแผนพัฒนาเทศบาลระยะ

ปานกลางและแผนประจ าปี  
- วิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงการเพ่ือสนองหน่วยงาน หรือองค์การที่เกี่ยวข้อง

ประสานงานกับหน่วยงานในเทศบาลและหน่วยงานอ่ืนที่เสนอบริการสาธารณูปการในเขตเทศบาล
และหน่วยงานใกล้เคียงเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาการปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลงานตาม
แผนติดตามและประเมินผลโครงการตามแผนพัฒนาเทศบาล  

- ศึกษาวิเคราะห์และวิจัยปัญหาทั้งในด้านการปกครอง การบริหาร และการปฏิบัติงาน
ของเทศบาลรวมทั้งเสนอแนะแนวทางแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาในเรื่องดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  

- จัดท าและรวบรวมงบประมาณของเทศบาล วิเคราะห์รายรับ รายจ่าย รวมทั้งรวบรวม
แหล่งรายได้ของเทศบาล 

๖. กองการศึกษา   
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาและพัฒนาการศึกษา ทั้งการศึกษา

ในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษาและการศึกษาตามอัธยาศัย เช่น การจัดการศึกษา
ปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาและอาชีวศึกษา โดยให้มีงาน ธุรการ งานการ
เจ้าหน้าที่ งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน งานศึกษานิเทศก์ งานกิจการนักเรียน งานการศึกษา
ปฐมวัย งานขยายโอกาสทางการศึกษางานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด พิพิธภัณฑ์และ
เครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม งานกีฬาและนันทนาการ 
งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
มีผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบริหารการศึกษา) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองการศึกษา   

๗. กองสวัสดิการและสังคม   
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ การส่งเสริมสวัสดิการเด็กและ

เยาวชน การพัฒนาชุมชน การจัดระเบียบชุมชนหนาแน่นและชุมชนแออัด การจัดให้มีและสนับสนุน
กิจกรรมศูนย์เยาวชน การส่งเสริมงานประเพณีท้องถิ่น และงานสาธารณะ การให้ค าปรึกษาแนะน าหรือ
ตรวจสอบเกี่ยวกับงานสวัสดิการสังคม และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการ
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กองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองสวัสดิการสังคม 

งานสังคมสงเคราะห์ มีหน้าที่รับผิดชอบ ดังนี้  
๑. งานสงเคราะห์ประชาชนผู้ทุกข์ยากขาดแคลนไร้ที่พ่ึง  
๒. งานสงเคราะห์คนชรา คนพิการ และทุพพลภาพ  
๓. งานสงเคราะห์ครอบครัว และเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการด าเนินชีวิตในครอบครัว  
๔. งานส่งเสริมและสนับสนุนสังคมสงเคราะห์ภาคเอกชน  
๕. งานส ารวจวิจัย สภาพปัญหาสังคมต่างๆ  
๖. งานส่งเสริมสวัสดิภาพสตรีและสงเคราะห์หญิงบางประเภท  
๗. งานประสานงานและความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือการสังคมสงเคราะห์  
๘. งานให้ค าปรึกษาแนะน าในด้านสังคมสงเคราะห์แก่ผู้มาขอรับการสงเคราะห์  
๙. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
งานพัฒนาชุมชน มีหน้าที่รับผิดชอบ ดังนี้  
๑. งานส ารวจและจัดตั้งคณะกรรมการชุมชน เพ่ือรับผิดชอบในการปรับปรุงชุมชนของ

ตนเอง  
๒. งานฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน  
๓. งานจัดระเบียบชุมชน  
๔. งานประสานงานและร่วมกับหน่วยงานต่างๆ เพ่ือน าบริการขั้นพ้ืนฐานไปบริการ

ประชาชน  
๕. งานจัดท าโครงการช่วยเหลือในด้านต่างๆ ให้แก่ชุมชน  
๖. งานด าเนินการพัฒนาชุมชนทางด้านเศรษฐกิจสังคม วัฒนธรรม การศึกษา การ

อนามัย สุขาภิบาล  
๗. งานโครงการพิเศษต่างๆ เช่น โครงการกองทุนหมู่บ้าน ชุมชนเมืองแห่งชาติ  
๘. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
งานธุรการ มีหน้าที่รับผิดชอบ ดังนี้  
๑. งานสารบรรณของกองสวัสดิการสังคม  
๒. งานดูแลรักษา จัดเตรียม ประสานงาน และให้บริการเรื่องสถานที่ วัสดุ อุปกรณ ์การ

ติดต่อและอ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ  
๓. งานประสานเกี่ยวกับการประชุม  
๔. งานตรวจสอบ และรายการเก่ียวกับเอกสารส าคัญของงานราชการ  
๕. งานรักษาความสะอาดและความปลอดภัยของสถานที่ราชการ  
๖. งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ  
๗. งานรับเรื่องราวร้องทุกข์ และร้องเรียน  
๘. งานการลาพักผ่อนประจ าปี และลาอ่ืนๆ  
๙. งานอ่ืนที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย  
  



๕๔ 
 

๘. หน่วยตรวจสอบภายใน 
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี เอกสารการเบิกจ่าย เอกสาร

การรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการบัญชี งานตรวจสอบพัสดุและการเก็บ
รักษา งานตรวจสอบทรัพย์สินและการท าประโยชน์จากทรัพย์สินเทศบาล และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง
และที่ได้รับมอบหมาย มีเจ้าหน้าที่ตรวจสอบภายใน รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

๙. สถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองสระแก้ว 
มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารสถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองสระแก้ว 

และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีนายสถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองสระแก้วที่
นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของสถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาลเมืองสระแก้ว  
 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัย

พบว่ามีผู้สนใจที่จะศึกษาวิจัยอยู่เป็นจ านวนมาก ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส าหรับเป็นแนวทางการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีหัวข้องานวิจัยที่น่าสนใจ ดังนี้ 

สมพงษ์ มุมบ้านเช่า ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง
วิศวกรรมการแพทย์ กระทรวงสาธารสุข” ศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ ตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) ของเฟรดเดอร์
ริก เฮอร์เบอร์ก (Fredrick Herzberg) โดยศึกษาแรงจูงใจ ๕ ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ และปัจจัยค้ าจุน ๘ ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านการบังคับบัญชา การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้กลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งเป็นบุคลากร จ านวน ๒๐๗ คน เป็นบุคลากรชาย ๑๕๒ คน และบุคลากรหญิง ๕๕ คน จาก
ประชากรทั้งหมด ๔๓๐ คน โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เพ่ือหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Chi – 
square test และการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาโดยใช้หลักธรรมอิทธิบาท ๔ เพ่ือให้ได้ข้อเสนอแนะแนว
ทางการพัฒนา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ กระทรวงสาธารสุข 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัย
ค้ าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง พบว่ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์โดยรวม สถานภาพการสมรส พบว่าไม่มีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์โดยรวม ระดับการศึกษา พบว่ามี
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ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์โดยรวม และอายุ
ราชการ บุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ทุกคนควรยึดหลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผล
ให้เป็นผู้มีความรัก ความพอใจในงาน ปฏิบัติงานด้วยความพากเพียร บากบั่นด้วยความเอาใจใส่ในงาน 
และมีการตรวจสอบความส าเร็จในงานอยู่เสมอ ผลก็คืองานด้านวิศวกรรมการแพทย์มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น๖๒ 

พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ศึกษาวิธีการสร้างแรงจูงใจจากพุทธ
วิธีการสอน” ผลการศึกษาพบว่า ๑. ทฤษฎีและแนวคิด สรุปว่าแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่กระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยอาศัยแรงขับทั้งภายนอกและภายในและปัจจัยต่างๆ อีกหลาย
ประการ โดยผู้สร้างแรงจูงใจต้องมีความสามารถในการน าทฤษฎีมาปรับใช้อ่านบุคคลและสถานการณ์
ให้ออกพร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม ๒. การวิจัยเชิงเอกสารค้นคว้าจากคัมภีร์
พระพุทธศาสนาที่เกี่ยวข้องพบว่า ก่อนแสดงทุกครั้ง พระพุทธเจ้าทรงเตรียมความพร้อมของบุคคลชั้น
วรรณะที่ทรงโปรดแสดงธรรม โดยสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพร้อมทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ 
ได้แก่ การสร้างความศรัทธาให้บุคลนั้นๆ หรือคณะนั้นๆ มีต่อพระองค์ ค าพูดที่โน้มน้าวใจการแสดง
ปาฏิหาริย์ สื่อการสอน การอุปมาเปรียบเทียบ นิทานชาดกต่างๆ และการแสดงอนุปุพพิกถา  
๓. หลักการประยุกต์ใช้แรงจูงใจจากพุทธวิธีสอน คือ สร้างแรงจูงใจเพ่ือให้ทุกคนพ่ึงตนเองได้ กระตุ้น
ให้ลงมือกระท าอย่างต่อเนื่องจนเกิดผลการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ไม่เป็นผู้หลงหรือผู้เสพจนขาดสติ มี
ความเพียรอกทนที่จะฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ ด้วยตัวของตัวเองจนเกิดผลประโยชน์กับตนเองละสังคม
รอบข้าง๖๓ 

ละมุต บุตรา ได้ท าการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลใน
พ้ืนที่ อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอ
กันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก
เป็นด้าน พบว่า ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจคือด้านความส าเร็จของ
งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ ส่วนแรงจูงใจที่มีผลจากปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน 
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า และอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ ด้านเงินเดือน 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอกันทร
วิชัย จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่าแรงจูงใจในการ

                                                           
๖๒ สมพงษ์ มุมบ้านเช่า, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ กระทรวง

สาธารสุข”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๖๓ พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี), “ศึกษาวิธีการสร้างแรงจูงใจจากพุทธวิธีการสอน”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔). 
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ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ ระดับการศึกษาและต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ 

ข้อเสนอแนะทั่วไปของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่า ผู้บริหารทุกระดับ ควรให้ความส าคัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบล โดยการให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกว่านี้ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ควรให้
ความส าคัญกับพนักงานให้มากขึ้น สนับสนุนให้พนักงานได้รับการศึกษาสูงขึ้น ปรับปรุงการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว และมีความยุติธรรม ควรมีการจัดสัดส่วนของสถานที่ท างานให้
เหมาะสม สะดวก สบาย ไม่ควรก้าวก่าย ในเรื่องส่วนตัวของพนักงาน ปรับปรุงต่อสัญญาจ้างส าหรับ
พนักงานจ้าง ที่ต้องครบสัญญาเพียง ๔ ปี ยังไม่มีความมั่นคงพอ และควรสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างานของพนักงาน การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล๖๔ 

ดวงเพ็ญ ศรีพรหม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก 
จังหวัดสระบุรี" ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ  
ปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชาเงินเดือนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายได้ การเข้ารับราชการ ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง๖๕ 

วัชระ บุญปลอด ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดพะเยา และเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริหารส่วนต าบลจังหวัดพะเยา จ าแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ในแต่ละ
เดือน ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพะเยา จ านวน ๘๖๖ 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดพะเยา เฉลี่ยทุกด้านมี
แรงจูงใจในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านบรรยากาศใน

                                                           
๖๔ ละมุต บุตรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่ อ าเภอกันทรวิชัย 

จังหวัดมหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๕๒). 

๖๕ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม, “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพื้นที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์, ๒๕๕๒). 



๕๗ 
 

การท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความมั่นคงในงาน 
ส าหรับด้านความก้าวหน้าในงานมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง การเปรียบแรงจูงใจของพนักงาน
บริหารส่วนต าบลจังหวัดพะเยา พนักงานที่มีเพศ ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระยะเวลา การปฏิบัติงาน และ
รายได้ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส าหรับอายุและสถานภาพการสมรสที่
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน และต าแหน่งงานปัจจุบันที่ข้าราชการประจ า และ
เรื่องสวัสดิการก็ได้รับไม่เท่าเทียมกัน เรื่องของระยะเวลา การปฏิบัติงานที่ท าให้พนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมาจากระยะเวลาการปฏิบัติงานนานก็
ได้รับเงินเดือนและค่าจ้างมากกว่า คนที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า๖๖ 

ชูยศ ศรีวรขันธ์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน :
กรณีศึกษา ขององค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา”ผลการวิจัยพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน มีความพึงพอใจในระดับมาก ค่าเฉลี่ย ๓.๘๙ 
ประสิทธิภาพของการท างานในรอบปีที่ผ่านมาในระดับดี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๖๒ และท าให้เห็นว่า
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในรอบปีต่อไปจะเพ่ิมขึ้น โดยมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๘ และมีความพึง
พอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๕ ซึ่ง
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในท้องถิ่นมีความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรเพ่ิมข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบอื่นเป็นกรณีพิเศษ 
เท่าที่ควร และได้สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ที่ไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององค์การบริหารส่วนต าบลที่เกี่ยวกับ
วิธีการและขั้นตอนต่างๆ ต้องได้รับการปรับปรุงและแก้ไขในส่วนที่บกพร่องและท าให้เกิดปัญหาเพ่ือ
แก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก๖๗ 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์” ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค้ าจุน อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูงใจ ที่มีอยู่ในระดับมาก ๓ ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จใน
การท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และอยู่ในระดับปานกลาง 
๒ด้าน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งานตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากทั้ง ๕ ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และ
ด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการ

                                                           
๖๖ วัชระ บุญปลอด, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

พะเยา”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑). 
๖๗ ชูยศ ศรีวรขันธ์, “ปัจจัยแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา ขององค์การบริหารส่วนต าบล

เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา”,วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต, (สาขาวิศวกรรมโยธา: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
สุรนารี, ๒๕๕๓). 



๕๘ 
 

อบรม/สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์๖๘ 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงาน
ใหญ ่บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มี
แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงานอันเป็นปัจจัยที่ มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความ
แตกต่างเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ อายุงาน และรายได้ แต่เมื่อเปรียบเทียบตามเพศสถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านงาน ๕ ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านสัมพันธภาพในการท างานด้านความพึงพอใจใน
รายได้และสวัสดิการ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานส านักงานใหญ ่บมจ.ธนาคารกสิกรไทย๖๙ 

ไพรัตน์ เพชรยวน ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย” ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการพลเรือนกรมการปกครอง
กระทรวงมหาดไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นปัจจัย 
พบว่า ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมาก เรียง 
ตามล าดับ ดังนี้ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยค้ า
จุนทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมากเช่นกัน เรียงล าดับดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพ
การท างานและความมั่นคง ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการพลเรือน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบว่า ระดับการศึกษาและต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน และปัจจัยด้านเพศ อายุและอายุงาน แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๗๐ 

กาบทิพย์ ศิริชมพู ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วน
ท้องถิ่น ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม”ผลการศึกษาพบว่า 

๑. พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

                                                           
๖๘ วาสนา พัฒนานันท์ชัย , “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน

ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์”, ค้นคว้าอิสระศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพัฒนาสังคม, (คณะ
พัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๓). 

๖๙ กุสุมา จ้อยช้างเนียม, “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย”, ภาคนิพนธ์ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขารัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๗). 

๗๐ ไพรัตน์ เพชรยวน, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการ
บริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒). 



๕๙ 
 

เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย จ านวน ๓ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน ๒ ด้าน 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านเงินเดือน หรือผลตอบแทนจากการท างานและด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว 

๒. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่
อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่าโดยรวม
ไม่แตกต่าง 

๓. ข้อเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่
อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม คือ ผู้บริหารไม่ควรก้าวก่ายการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ควรปรับเปลี่ยนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนการเข้ารับ
การฝึกอบรมของพนักงานส่วนต าบลอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายและหลักเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ควรจัดให้มีวัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้ทันสมัย
และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่พนักงานส่วนต าบลด้วย
ความยินดีและเต็มใจ พนักงานส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร
ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมทั้งปริมาณและเวลาในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรรับผิดชอบต่อ
ผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา๗๑ 

กนกพร แสงไกร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบว่า  

๑. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต อ าเภอบรบือ จังหวัด
มหาสารคาม โดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือจ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ พบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก จ านวน ๔ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การยอมรับนับถือ  และด้านลักษณะของงาน  และอยู่ ในระดับ  ปานกลาง ๑ ด้าน คือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และจ าแนกเป็นปัจจัยค้ าจุน พบว่า อยู่ในระดับมาก ๒ ด้าน คือ ด้าน
นโยบายและการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน ๓ 
ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล  

๒. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

๓. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ได้แก่ ควรมีเกณฑ์มาตรฐานการวัดการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา
ควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้ามากขึ้น 

                                                           
๗๑ กาบทิพย์ ศิริชมภู,  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพน

สวรรค์ จังหวัดนครพนม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม, ๒๕๕๔). 



๖๐ 
 

ควรมอบอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  ควรแบ่งหน้าที่และกรอบการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจน ควรท างานตามนโยบายและแผนพัฒนาที่ก าหนด๗๒ 

ปภัชนก สาศิริ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม” จากการศึกษาพบว่า  

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 
ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ๓ ล าดับแรก คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย จ านวน ด้าน 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ๓ ล าดับแรก คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านเงินเดือน และด้านผลประโยชน์เกื้อกูล  

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ที่มีเพศ สถานะบุคลากร และองค์การบริหารส่วนต าบลที่สังกัด
แตกต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีเพศและองค์การบริหารส่วนต าบลที่สังกัดแตกต่างกันโดยรวมและราย
ด้านมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .๐๕ บุคลากรที่มีสถานะบุคลากรแตกต่างกัน พบว่า 
โดยรวมมีแรงจูงใจแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลมีแรงจูงใจแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานควรมีการก าหนดเกณฑ์ในการวัดความส าเร็จของงาน 
หากงานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ควรมีรางวัลตอบแทน ผู้บังคับบัญชาควรชมเชย หรือ
ยกย่องเมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง
ผู้บังคับบัญชาควรใช้หลักความสามารถ และประสิทธิภาพของงานในการพิจารณา ในการปฏิบัติงาน
ควรมีความชัดเจนในงานที่รับผิดชอบ และตรงตามต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาควรมีการตรวจตราและเอา
ใจใส่การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือความถูกต้องของงาน ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติตัวให้เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กร 
อุปกรณ์ในส านักงานควรให้มีความทันสมัยและเพียงพอ ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับ
ค่าตอบแทนสวัสดิการและเงินเดือนของผู้ปฏิบัติงานให้มากกว่านี้๗๓ 

วราภรณ์ ค าเพชรดี ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นที่อุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า ๑. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี ทั้ง ๕ ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้าน
ความรับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (x̅ = ๓.๖๑) เมื่อพิจารณา
จากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ค้าน

                                                           
๗๒ กนกพร แสงไกร, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จังหวัด

มหาสารคาม, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๕๓). 

๗๓ ปภัชนก สาศิริ, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม”,วิทยานิพนธ์รัฐประศาสศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๕๔). 



๖๑ 
 

ความรับผิดชอบ (x̅ = ๓.๘๖) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (x̅ = ๓.๘๔) ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน (x̅ = ๓.๕๖) ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = ๓.๕๔) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูง ๒. บุคลากรของส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี  ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่ฝ่ายปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑๗๔ 

ดวงเพ็ญ ศรีพรหม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก 
จังหวัดสระบุรี" ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชาเงินเดือนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายได้ การเข้ารับราชการ ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง๗๕ 

จากการทบทวนงานวิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ควรมีความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ว่ามีสิ่งกระตุ้นให้พนักงานนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากหรือน้อยเพียงใด และพนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมต่างๆ ในการปฏิบัติงาน หากมี
แรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานออกมาในเชิงบวก แต่ในทางกลับกันหาก
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน งานนั้นก็จะออกมาในเชิงลบ ดังนั้น ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน
จ าเป็นต้องรู้และเข้าใจกลยุทธ์ในการจูงใจ เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับพนักงานของตน 

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว” ปรากฏว่ามีงานวิจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
ศรีไพบูรย์ จันทร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมื อง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัด

                                                           
๗๔ วราภรณ์ ค าเพชรดี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่

อุบลราชธานี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 

๗๕ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม, “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพื้นที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์, ๒๕๕๒). 



๖๒ 
 

ฉะเชิงเทรา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ ๕๗.๒ มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๙ มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๖ เป็นพนักงานประจ าตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ
๕๕.๓ มีรายได้ (อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน) ต่อเดือน ๘,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ 
๕๗.๙ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ๑ – ๑๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๘ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานด้านอุดมคติอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านสวัสดิการในการท างานอยู่ในระดับน้อย การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน และด้านความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยองค์กรมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนแตกต่างกันเป็นราย
ด้าน๗๖ 

นพปฎล พุฒจรูญ ด.ต. ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ขวัญและก าลังใจใจการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวน จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี ๑๕๑ มีชั้นยศ ด.ต. ๒๕๒ คน มีสถานภาพสมรส ๒๒๒ คน มีวุฒิการศึกษา ต่ ากว่า
ปริญญาตรี ๑๕๔ คน มีสายงานที่ปฏิบัติงานปกครอง ๑๕๒ คน มีระดับเงินเดือน มากกว่า ๒๐;๐๐๐ 
บาทขึ้นไป ๑๙๐ คน และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง ๒๑ – ๓๐ ปี ๑๒๐ คน ระดับขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภูธร จังหวัดนครสวรรค์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละข้อพบว่า อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ 
ท่านได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงพาหนะและค่าที่พักตามสิทธิทุกครั้งที่ออกไปปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน ส่วน
ข้ออ่ืนๆ ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง 

การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน 
จังหวัดนครสวรรค์ ที่มีอายุต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภูธร 
จังหวัดนครสวรรค์ ที่มีอายุต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่ต่างกันทุกด้าน 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ และการสัมภาษณ์ คือ ควรมีการปรับปรุงการ
เบิกจ่าย ควรจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยและคุณภาพสูง ควรเพ่ิมค่าเบี้ยเลี้ยงและเบี้ยเสี่ยงภัย 
ควรจ่ายค่าพาหนะและค่าที่พักตามสิทธิทุกครั้งที่ออกไปปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน ควรมีการปรับ
ฐานเงินเดือนเพิ่มและควรมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสในการสอบเป็นต ารวจชั้นสัญญาบัตร๗๗ 

                                                           
๗๖ ศรีไพบูรณ์ จันทร, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๗๗ นพปฎล พุฒจรูญ, “ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน จังหวัด
นครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๖๓ 
 

ณัฐนนท์ แสงเรือง ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการ ปฏิบัติงาน
ป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัด นครสวรรค์ 
ผลการวิจัยพบว่า  

๑. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง ๓๑–
๔๐ ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพเป็นชั้นประทวนมีประสบการณ์ในการท างาน ๑๑- ๒๐ 
ปี และมีรายได้อยู่ระหว่าง ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท/เดือน  

๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการน าหลักอิทธิบาท  ๔ ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
ป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ อยู่ใน 
ระดับมากที่สุด (x̅ = ๔.๕๗) และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร 
เมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ มีพฤติกรรมเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการ 
ปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  

๓. การเปรียบเทียบพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ 
จังหวัดนครสวรรค์ เกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม 
แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และ ๐.๐๑ 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลัก
อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม  ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ สถานภาพและ
ประสบการณ์ในการท างาน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  

๔. แนวทางการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจควรท าใจ
ให้ชอบและเอาใจใส่ต่องานที่เคยปฏิบัติโดยปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ ไม่ควรท าสิ่งที่ไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน มีเวลาและเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนเป็นไปในแนวทางเดียวกันโดยยึดกฎหมายเป็นหลัก  ควรมีการจัดประชุมสัมมนาสาน
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานข้างเคียงเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันและควรมีการสร้างมวลชนให้
เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ๗๘ 

ธานินทร์ สุทธิกุญชร ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ในฝ่ายการพนักงาน” ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

๑. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝ่ายการ
พนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับสูง 

๒. พนักงานมีความแตกต่างกันในปัจจัยส่วนบุคคลด้านเศรษฐกิจและสังคมมีความเห็น
ไม่แตกต่างกัน เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

                                                           
๗๘ ณัฐนนท์ แสงเรือง, “การประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามของ

เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๖๔ 
 

๓. ความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยกย่องยอมรับนับถือ ความมั่นคงใน
การปฏิบัติหน้าที่ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ สามารถอธิบายความแปรผันในเรื่องความเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานค่อนข้างต่ า๗๙ 

ชูยศ ศรีวรขันธ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา
ขององค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา”ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมาในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๙ 
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมาในระดับดี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๖๒ และท าให้เห็นว่า
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในรอบปีต่อไปจะเพ่ิมข้ึนโดยมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๘ และมีความพึงพอใจ
ในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย ๓.๓๕ ซึ่งผลการวิจัยนี้
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในท้องถิ่นมีความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กรเพ่ิมขึ้น แต่จะไม่พึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษเท่าที่ควร 
และได้สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ที่ไม่ได้รับความ
เป็นธรรมและการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององค์การบริหารส่วนต าบลที่เกี่ยวกับวิธีการ
และขั้นตอนต่างๆ ต้องได้รับการปรับปรุงและแก้ไขในส่วนที่บกพร่องและท าให้เกิดปัญหาเพ่ือแก้ ไข
และป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีกในอนาคต๘๐ 

วิชัย ทศพรทรงชัย ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย” เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่
มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพพบว่าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยู่ในระดับประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานการได้รับโอกาสใน
การฝึกอบรม การมีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานเพียง
ปัจจัยเดียว ที่ไม่มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ๘๑ 

 ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชนอุปสรรค
ในการปฏิบัติงานและเสนอแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงประสิทธิภาพในกรปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ที่พัฒนาชุมชน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ท่ีพัฒนาชุมชน ได้แก่ 

                                                           
๗๙  ธานินทร์ สุทธิกุญชร, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายการ

พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)”, ศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓). 

๘๐ ชูยศ ศรีวรขันธ์, “ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสิมา”, วิทยานิพนธ์วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
สุรนารี, ๒๕๕๓). 

๘๑ วิชัย ทศพรทรงชัย, “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะ
สาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย”, ภาคนิพนธ์บัณฑิตศึกษาโครงการ
บัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙). 



๖๕ 
 

เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนอย่างมีนัย ส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ยกเว้น อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานอัตราเงินเดือน 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ส าหรับปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การวางแผน ผลประโยชน์ตอบแทน และการเพ่ิมพูน ความรู้
ความสามารถ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าชุมชน 
ของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนของจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับดีจากการศึกษาได้ข้อเสนอแนะ จากการ
วิจัยว่า กรมการพัฒนาชุมชนต้องให้ความส าคัญต่อการวางแผน และการจัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น ควรมีการปรับปรุงแก้ไข ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนการท างานให้
มีความชัดเจน และคล่องตัวมากขึ้น และควรจัดให้มีกิจกรรมพบปะพูดคุยในกลุ่มของผู้ปฏิบัติงานเพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพัน และเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างกัน การปฏิบัติงานก็จะเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อยและราบรื่น สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่กรมการพัฒนาชุมชนได้ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและพัฒนาไปในทางท่ีดี๘๒ 

ว่าที่ ร.ต. ณองก์ แสงแก้ว ได้ท าการวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา 
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา ส านักงานเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมทั้ง ๓ ด้าน ได้แก่ ประโยชน์สุขของ
ประชาชน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตรวม ๓.๒๑ ทางด้านประสิทธิผลและความคุมค่า
ในเชิงภารกิจของรัฐ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตรวม ๓.๑๑ และด้านการลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่ามัชฌิมเลขคณิตรวม ๓.๑๘ เมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจัยอายุ อาชีพ และระดับการศึกษา เป็นปัจจัยตัวแปรที่มีความแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญ
ทางสถิติ จากผลการวิเคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อ
เปรียบเทียบกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธาส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนปัจจัยด้าน
สถานภาพการสมรส และ รายได้ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อ
เปรียบเทียบกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของฝ่ายโยธา ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร๘๓ 

สรุป ปัจจัยที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได้นั้น คือ การสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งในระดับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้การท างานราบรื่นมากข้ึน 
การไหว้วานช่วยเหลือก็ท าได้ง่ายขึ้น และสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงพฤติกรรมที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมได้ 

 
 

 

                                                           
๘๒ กิติภัส เพ็งศรี, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน : กรณีศึกษาจังหวัด

สระบุรี”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขารัฐประศาสนศาสตร์: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๕). 
๘๓ ว่าที่  ร .ต .  ณองก์  แสงแก้ว , “ประสิทธิผลการปฏิบัติ งานในฝ่ายโยธา ส านักงานเขต

กรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล”, วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (สาขารัฐ
ประศาสนศาสตร์: มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๓). 
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๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น ( Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และต าแหน่ง 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยผู้วิจัยสังเคราะห์จากทฤษฎี (Two factors Theory) ของ
เฟร็ดเดอร์ริก เฮอร์เบอร์ก (Frederick Herzberg)๘๔ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยส าคัญ ๒ ประการ ดังนี้ 

๑. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor)  
๑.๑ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
๑.๒ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
๑.๓ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) 
๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
๑.๕ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) 
 ๒. ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) ๕ ด้าน ประกอบด้วย  
๒.๑ นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
๒.๒ การปกครองและบังคับบัญชา (Rule and control) 
๒.๓ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 
๒.๔ สภาพแวดล้อมในการท างาน (working environment) 
๒.๕ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๘๔ Herzberg, F., Mausner, B & Synderman, B. The Motivation Work, ( New York: John 

Wiley and sons, 1959) p.157. 
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     ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
  (Independent Variables)    (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

  

 

 

แผนภาพที ่๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- ต าแหน่ง 

- เงินเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

๑. ปัจจัยจูงใจ 

๑.๑ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

๑.๒ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

๑.๓ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

๑.๔ ด้านความรับผิดชอบ 

๑.๕ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

๒. ปัจจัยค  าจุน 

๒.๑ ด้านนโยบายและการบริหาร 

๒.๒ ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 

๒.๓ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

๒.๔ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

๒.๕ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ
แทน 

 

 

 

 



 
บทท่ี ๓ 

 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว” เป็นการวิจัยที่ผู้วิจัยนั้นต้องการทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

  
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว  จังหวัด

สระแก้ว” เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ใช้การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research) จากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  

 
๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว” ผู้วิจัยนั้นได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

๓.๒.๑ ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
๑. ขอบเขตด้านประชากร (Population) ได้แก่ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว จ านวน ๑๒๔ คน๑  
๒. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และ

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ดังนี้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่างได้จาก

                                                           

 ๑ กองวิชาการ, ส านักปลัด เทศบาลเมืองสระแก้ว , ข้อมูลทั่วไปของเทศบำลเมืองสระแก้ว , 
(สระแก้ว: เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑).   



๖๙ 
 

พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ซึ่งมีจ านวน ๙๕ คน ที่ได้
จากสูตรของ Taro Yamane๒ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้  

 

n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

โดย  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

   N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

   e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทั้งหมด (๑๒๔) คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ ดังนี้ 

   n = 
124

1+124(0.05)2 

   n = 
124

1+0.31
 

   n = 
124

1.31
 

   n = 94.656 

เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๙๕ คน 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น
ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้  

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากพนักงานและลูกจ้างใน
พ้ืนที่เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เพ่ือให้ได้ข้อมูลมีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วน
ของข้าราชการและลูกจ้าง โดยท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster sampling) โดยใช้ข้าราชการและ
ลูกจ้างเป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 

 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละข้ัน    =       
จ านวนตัวอย่างทั้งหมด×จ านวนประชากรในแต่ละขั้น

จ านวนประชากรท้ังหมด
 

 
จากสูตรจะได้พนักงานและลูกจ้างที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละขั้นของพนักงานและ

ลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว รวม ๙๕ คน รายละเอียดดังตารางที่ 
๓.๑  
                                                           

๒ Yamane, t, Statistic: An Introductory Analysis, 3rd ed., (Time Printers Sdn. Bnd. 
Singapore, 1973), p. 1130.   



๗๐ 
 

ตำรำงท่ี ๓.๑ จ านวนพนักงานและลูกจ้าง จ าแนกแต่ละกองในเทศบาล 
 

กองงำนในเทศบำล จ ำนวนข้ำรำชกำรและลูกจ้ำง จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
ส านักงานปลัด 
กองคลัง 
กองช่าง 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
กองวิชาการและแผนงาน 
กองการศึกษา 
กองสวัสดิการสังคม 
สถานีขนส่งผู้โดยสารเทศบาล 

๓๒ 
๑๓ 
๔๐ 
๗ 

๑๒ 
๑๔ 
๔ 
๓ 

๒๔ 
๑๐ 
๓๑ 
๕ 
๙ 

๑๑ 
๓ 
๒ 

รวม ๑๒๔ ๙๕ 
 

๓.๒.๒ ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๒ คน ได้แก่  

๑. นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด ต าแหน่ง ปลัดเทศบาล  
๒. นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
๓. นางธัญพร ขุนชาติ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองการศึกษา  
๔. นายสุทัศน์ อรัญ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองช่าง 
๕. จ.ส.อ.กิตต์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์ ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
๖. นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายปกครอง 
๗. นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์ ต าแหน่ง นิติกรช านาญการ 
๘.นายส าราญ ลมพัด ต าแหน่ง พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง 
๙. นายนงลักษณ์ ศรีแก้ว              ต าแหน่ง คนงานช่างเครื่องยนต์ 
๑๐.นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย ต าแหน่ง พนง.ดับเพลิง 
๑๑.นายสุนทร แก้วกอง ต าแหน่ง คนงานทั่วไป 
๑๒.นายตันโจ ศรีทิม ต าแหน่ง คนงานทั่วไป 

 

 
 
 
 
 
 
 
  

 



๗๑ 
 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
งานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว”ผู้วิจัยนั้นได้สร้างเครื่องมือซ่ึงประกอบด้วย  
๓.๓.๑ แบบสอบถำม (Questionnaire) 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามดังนี้  
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย

ที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ  ที่ เกี่ยวข้อง โดยพิจารณา ถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
๔. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล  
๕.น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบ

และปรับปรุงแก้ไข  
๖.น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา  
๗.จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง และน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
๘. รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์  
๑) ลักษณะของเครื่องมือ  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” โดย
แบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้  

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และเงินเดือน โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) จ านวน ๕ ข้อ  

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ซึ่งแบ่งออกเป็น ปัจจัยจูงใจ ๕ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ๒) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ๓) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ๔) ด้านความรับผิดชอบ 
๕) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ าจุน ๕ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านนโยบายและ
การบริหาร  ๒ ) ด้านการปกครองและบั งคับบัญชา  ๓ ) ด้านความสัม พันธ์ระหว่างบุคคล 
๔) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ๕) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  

 
 



๗๒ 
 

โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้๓ 

๕ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
๔ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
๓ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
๒ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 
๑ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัญหา และข้อเสนอแนะทีเ่กี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ลักษณะเป็นปลายเปิดให้เลือกตอบ
แบบเสรี 

๒) กำรตรวจสอบและหำคุณภำพของแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเที่ยงตรง

(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้  
๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบเครื่องมือ

ที่สร้างไว้  
๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสมจ านวน ๕ ท่าน ประกอบไปด้วย  

๑) พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ.ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชา
รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒) ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓) ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๔) ดร.พงศ์พัฒน์ จิตตานุรักษ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๕) ดร.สุริยา รักษาเมือง อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา อาจารย์ประจ าหลักสูตร
บัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  

                                                           
๓

 ชุติ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, 

๒๕๕๒), หน้า ๑๐๘.   



๗๓ 
 

แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ (Index of Item - 
Objective Congruence : IOC)๔ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง ๐.๖ – ๑.๐ แสดงให้เห็นว่า แบบสอบถาม
ทุกข้อมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

๓. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้เครื่องมือ (Try Out) จากกลุ่มตัวอย่างที่มีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันคือ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลสระขวัญ อ าเภอเมือง จังหวัดสระแก้ว จ านวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha α – coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๕ ได้ค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ ๐.๙๘๖ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง
สามารถน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงได ้ 

๔. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์เพ่ือขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยต่อไป 

๓.๓.๒ แบบสัมภำษณ์  
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย

ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๒ . ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ  ที่ เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๔. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือน ามาวิเคราะห ์ 
  

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัย “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
ดังนี้ 

๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ถึง นายกเทศมนตรีเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  
                                                           

๔ สมนึก ภัททิยธนี, กำรวัดผลกำรศึกษำ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์, ๒๕๔๙), 
หน้า ๒๒๐.  

๕ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคม, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพลับลิซซิ่ง จ ากัด,๒๕๔๗), 
หน้า ๑๙๑.   



๗๔ 
 

๒. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูล กับพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๙๕ ชุด และเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง แล้วน ามา
ตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมดจ านวน ๙๕ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐% ของจ านวน
แบบสอบถามทั้งหมด  

๓. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป  

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์  

๒ . ท าการนัดวัน  เวลา และสถานที่กับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) เพ่ือ
สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดไว้  

๓. ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็นโดย 
ขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์  

๔. น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป  
 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”ผู้วิจัยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ ดังนี้  
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์โดยใช้สถิติ ดังนี้  
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
สถิติพรรณนำ (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่ม 

ตัวอย่ างและพรรณ นา  ปั จจั ยส่ วนบุ คคล  สถิติที่ ใช้  คือ  ความถี่  (Frequency), ค่ าร้อยละ 
(Percentage), และอธิบายถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว คือ ค่าเฉลี่ย ( Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือการทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ 
(F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่
สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.)  

 
 



๗๕ 
 

เกณฑ์กำรพิจำรณำค่ำเฉลี่ย ดังนี้  

เกณฑ์ท่ีใช้แปลผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผล ดังนี้  

     ช่วงค่าเฉลี่ย การแปลความหมาย  

     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๔.๒๑ – ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด  

     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๓.๔๑ – ๔.๒๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์มาก  

     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๒.๖๑ – ๓.๔๐ ก าหนดให้อยู่เกณฑ์ปานกลาง  

     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๘๑ – ๒.๖๐ ก าหนดให้อยู่เกณฑ์น้อย  

     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๐๐ – ๑.๘๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด๖  

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) ส าหรับข้อ 
ค าถามปลายเปิดผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดตามกรอบของการวิจัยจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาจัด  
กลุ่มข้อมูล (Data Grouping) ตามกรอบที่ได้ก าหนดเอาไว้แล้วท าการวิเคราะห์โดยการแจกแจง 
ความถี ่(Frequency)  

๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการ ดังนี้  
๑. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ  
๒. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง 

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับวัตถุประสงค์การวิจัย  
๓. วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้

เทคนิค การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context)  
๔. สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป    

                                                           
๖ ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพ่ือกำรวิจัย, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒, (นนทบุรี: ไทเนรมิตกิจ อินเตอร์ 

โปรเกรสซิฟ, ๒๕๕๓), หน้า ๗๕.   



 

 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว”ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๙๕ ชุด มาวิเคราะห์
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอ
ดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 
๙๕ คน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน แสดงด้วยความถี่และร้อยละ 
มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๗ 

ตารางท่ี ๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
(n=๙๕) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  ๔๑ ๔๓.๒ 
 หญิง  ๕๔ ๕๖.๘ 
 รวม  ๙๕ ๑๐๐.๐ 
อาย ุ     
 ต่ ากว่า ๓๐ ปี   ๔๐ ๔๒.๑ 
 ๓๐ – ๔๐  ปี  ๒๗ ๒๘.๔ 
 ๔๑ – ๕๐  ปี  ๒๐ ๒๑.๑ 
 ๕๑ ปีขึ้นไป  ๘ ๘.๔ 
 รวม  ๙๕ ๑๐๐.๐ 
ระดับการศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ๔๔ ๔๖.๓ 
 ปริญญาตรี ๔๒ ๔๔.๒ 
 ปริญญาโทขึ้นไป  ๙ ๙.๕ 
 รวม  ๙๕ ๑๐๐.๐ 
ต าแหน่ง     
 พนักงาน ๓๖ ๓๗.๙ 
 ลูกจ้างประจ า ๖ ๖.๓ 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ ๒๖ ๒๗.๔ 
 พนักงานจ้างทั่วไป ๒๗ ๒๘.๔ 
 รวม  ๙๕ ๑๐๐.๐ 
เงินเดือน     
 ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๓๒ ๓๓.๗ 
 ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท ๔๗ ๔๙.๕ 
 ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๗ ๗.๔ 
 ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป ๙ ๙.๕ 
 รวม  ๙๕ ๑๐๐.๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” จ าแนกได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๖.๘ ส่วนเพศชายมีจ านวน ๔๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๒ 



๗๘ 

อาย ุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี มีจ านวน ๔๐ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๒.๑ มีอายุระหว่าง ๓๐ – ๔๐  ปี มีจ านวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๔ มีอายุระหว่าง ๔๑ 
– ๕๐  ปี มีจ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๑ มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไป มีจ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อยละ 
๘.๔ ตามล าดับ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน ๔๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๒ มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๔๔ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๖.๓ มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๕ ตามล าดับ 

ต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน จ านวน ๓๖ คน คิด
เป็นร้อยละ ๓๗.๙ มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป จ านวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๔ มีต าแหน่ง
พนักงานจ้างตามภารกิจ มีจ านวน ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๗.๔มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน ๖ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๓ ตามล าดับ 

เงินเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีเงินเดือนอยู่ระหว่าง ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท 
มีจ านวน  ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๕ มีเงินเดือนต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท มีจ านวน ๓๒ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๓.๗ มีเงินเดือนตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป มีจ านวน ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๕ มีเงินเดือนอยู่๓
ระหว่าง ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีจ านวน ๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๔ ตามล าดับ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ๑.ปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน  ๒.ปัจจัยค้ าจุน คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองและบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
ตอบแทน  

 
 
 
 
 

 
 
 
 



๗๙ 

 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
         เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวม 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยภาพรวม 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑.ปัจจัยจูงใจ    
   ๑.ด้านความส าเร็จในการท างาน ๓.๘๔ ๐.๕๐๗ มาก 
   ๒.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ๓.๖๐ ๐.๕๗๕ มาก 
   ๓.ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ๓.๖๕ ๐.๖๕๐ มาก 
   ๔.ด้านความรับผิดชอบ ๓.๕๑ ๐.๕๘๘ มาก 
   ๕.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ     
งาน 

 
๓.๔๓ 

 
๐.๖๔๖ 

 
มาก 

๒.ปัจจัยค  าจุน    
   ๖.ด้านนโยบายและการบริหาร ๓.๗๙ ๐.๖๐๑ มาก 
   ๗.ด้านการปกครองและบังคับบัญชา ๓.๔๗ ๐.๗๘๐ มาก 
   ๘.ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ๓.๕๙ ๐.๗๓๗ มาก 
   ๙. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ๓.๖๒ ๐.๖๗๗ มาก 
 ๑๐. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ๓.๔๒ ๐.๗๘๓ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๙ ๐.๕๔๔ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๓.๕๙, S.D. = ๐.๕๔๔) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ๑.ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน (x̅ = ๓.๘๔, S.D. = ๐.๕๐๗) 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  (x̅ = ๓.๖๕ , S.D. = ๐.๖๕๐ ) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
(x̅ = ๓.๖๐, S.D. = ๐.๕๗๕) ด้านความรับผิดชอบ  (x̅ = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๕๘๘) ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน  (x̅= ๓.๔๓ , S.D. = ๐.๕๐๙ ) ทุกด้านอยู่ ในระดับมากตามล าดับ 
 ๒.ปัจจัยค  าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร (x̅ = ๓.๗๙, S.D. = ๐.๖๐๑) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ( x̅ = ๓.๖๒ , S.D. = ๐.๖๗๗ ) ด้ านความสัมพันธ์ ระหว่ างบุคคล  ( x̅ = ๓.๕๙ ,  
S.D. = ๐.๗๓๗) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา (x̅ =๓.๔๗, S.D. = ๐.๗๘๐) ด้านเงินเดือนและ
ผลปะโยชน์ตอบแทน (x̅ = ๓.๔๒, S.D. = ๐.๗๘๓) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  

 
 
 



๘๐ 

ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
         เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความส าเร็จในการท างาน 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. ผลส าเร็จของงานมาจากความมุ่งมั่นพากเพียร
ของท่านในการด าเนินงานต่างๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

 
 

๓.๙๗ 

 
 

๐.๖๖๐ 

 
 

มาก 
๒. ผู้บังคับบัญชาชื่นชมต่อผลการปฏิบัติงานมา
จากความเสียสละและทุ่มเทของท่าน 

 
๓.๔๑ 

 
๐.๙๐๕ 

 
มาก 

๓. ผลส าเร็จของงานเกิดจากการมีปฏิภาณไหว
พริบในการแก้ไขปัญหา 

 
๓.๘๔ 

 
๐.๖๒๔ 

 
มาก 

๔. ผลส าเร็จของงานมาจากการที่ท่านได้น าเอา
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาใช้
อย่างเต็มที่ 

 
 

๓.๙๘ 

 
 

๐.๖๘๔ 

 
 

มาก 
๕. ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังที่จะ
พัฒนางานให้ดีขึ้น 

 
๓.๙๘ 

 
๐.๖๙๙ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๘๔ ๐.๕๐๗ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จั งหวัดสระแก้ว  ด้านความส าเร็จในการท างาน  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
(x̅ = ๓.๘๔, S.D. = ๐.๕๐๗) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 



๘๑ 

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. ท่านปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา 

 
๓.๕๘ 

 
๐.๘๒๐ 

 
มาก 

๒. ท่านได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๗๓๕ 

 
มาก 

๓. งานที่ท่านท าอยู่ ท าให้เป็นคนส าคัญในทัศนะ
ของบุคลากรในองค์กร 

 
๓.๕๖ 

 
๐.๗๙๕ 

 
มาก 

๔. เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 

 
๓.๖๗ 

 
๐.๖๐๙ 

 
มาก 

๕. ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจมอบหมายงานส าคัญ
ให้ท่านปฏิบัติอยู่เสมอ 

 
๓.๕๗ 

 
๐.๖๗๙ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๐ ๐.๕๗๕ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง 
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๐ ,  
S.D. = ๐.๕๗๕) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๘๒ 

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเป็นอิสระ
ในการตัดสินใจในปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

 
๓.๔๗ 

 
๐.๘๘๕ 

 
มาก 

๒. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดย
ไม่รู้สึกถึงความยากล าบาก 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๑๘ 

 
มาก 

๓. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ช่วยให้ท่านมี
โอกาสก้าวหน้า 

 
๓.๕๕ 

 
๐.๙๓๑ 

 
มาก 

๔. ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการ
พัฒนาศักยภาพ 

 
๓.๖๗ 

 
๐.๘๐๕ 

 
มาก 

๕. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๖๗๑ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๕ ๐.๖๕๐ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๕, 
S.D. = ๐.๖๕๐) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



๘๓ 

ตารางที่ ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้
รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 

 
๓.๕๘ 

 
๐.๗๘๐ 

 
มาก 

๒. ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ใช้
ความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน 

 
๓.๕๖ 

 
๐.๗๑๐ 

 
มาก 

๓. ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน 

 
๓.๓๙ 

 
๐.๘๕๔ 

 
ปานกลาง 

๔. มีการวางแผนการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

 
๓.๖๓ 

 
๐.๗๔๕ 

 
มาก 

๕. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม 
ได้รับมอบหมายให้มีอ านาจในการตัดสินใจ 

 
๓.๓๘ 

 
๐.๘๐๑ 

 
ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๕๑ ๐.๕๘๘ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๑ ,  
S.D. = ๐.๕๘๘) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก คือ ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา
ให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ใช้ความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน และมี
การวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจน  ส่วนได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน และปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมได้รับมอบหมาย
ให้มีอ านาจในการตัดสินใจ อยู่ในระดับปานกลาง 
 

 

 

 
 

 
 

 



๘๔ 

ตารางที่ ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความสามารถท่ี
ปรากฏจากผลงานในหน้าที่ 

 
๓.๒๓ 

 
๐.๙๒๘ 

 
ปานกลาง 

๒. ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการ
ปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งที่เหมาะสม 

 
๓.๒๕ 

 
๐.๙๒๒ 

 
ปานกลาง 

๓. มีความรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่ท าให้หน่วยงานมี
ความเจริญก้าวหน้า 

 
๓.๔๔ 

 
๐.๘๕๙ 

 
มาก 

๔. มีการวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

 
๓.๖๘ 

 
๐.๖๗๓ 

 
มาก 

๕. ได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาดูงานหรือการเข้า
ร่วมประชุม 

 
 

๓.๕๓ 

 
 

๐.๙๒๑ 

 
 

มาก 
ภาพรวม ๓.๔๓ ๐.๖๔๖ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๗ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(x̅ = ๓.๔๓, S.D. = ๐.๖๔๖) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมาก คือ มี
ความรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่ท าให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า การวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน และได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาดูงานหรือการเข้าร่วมประชุม ส่วนมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความสามารถที่ปรากฏจาก
ผลงานในหน้าที่ และได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งที่
เหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 

 



๘๕ 

ตารางที่ ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านนโยบายและการบริหาร 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการ
ด าเนินการที่ชัดเจนและเหมาะสม 

 
๓.๗๑ 

 
๐.๗๒๗ 

 
มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการประชุมหรือชี้แจง
นโยบายการปฏิบัติงานออกมาชัดเจนเป็นที่ทราบ
ทั่วกัน 

 
 

๓.๗๔ 

 
 

๐.๗๘ 

 
 

มาก 
๓. ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและ
นโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

 
๓.๘๔ 

 
๐.๖๘๙ 

 
มาก 

๔. ท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๙๓ 

 
๐.๗๓๓ 

 
มาก 

๕. การบริหารงานในองค์กรมีระบบแบบแผน
ชัดเจน 

 
๓.๗๓ 

 
๐.๗๙๑ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๗๙ ๐.๖๐๑ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ ว  จั งหวัดสระแก้ ว  ด้ านนโยบายและการบริหาร  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  
(x̅ = ๓.๗๙, S.D. = ๐.๖๐๑) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านนโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๘๖ 

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

 
๓.๕๘ 

 
๐.๘๐๗ 

 
มาก 

๒. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อท่านและ
บุคลากรในองค์กรด้วยความเสมอภาค 

 
๓.๔๕ 

 
๐.๙๔๓ 

 
มาก 

๓. ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยหลักเหตุผลและ
ยุติธรรม 

 
๓.๔๔ 

 
๐.๙๐๘ 

 
มาก 

๔. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายุคใหม่สามารถปรับ
การบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดี 

 
๓.๓๙ 

 
๐.๗๘๙ 

 
ปานกลาง 

๕. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสนิท
สนม จริงใจและมีความเป็นกันเอง 

 
๓.๔๖ 

 
๐.๙๔๓ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๔๗ ๐.๗๘๐ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๙ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ด้านกรปกครองและบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  
(x̅ = ๓.๔๗, S.D. = ๐.๗๘๐) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านกรปกครองและบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก คือ ผู้บังคับบัญชา
สามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อท่านและบุคลากร
ในองค์กรด้วยความเสมอภาค ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยหลักเหตุผลและยุติธรรม และผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงานมีความสนิทสนม จริงใจและมีความเป็นกันเอง ส่วนผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายุคใหม่
สามารถปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดี อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๘๗ 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
           เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านดูแล
เอาใจใส่ ช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

 
๓.๕๘ 

 
๐.๘๒๐ 

 
มาก 

๒. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านให้
เกียรติในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผล
ของท่าน 

 
 

๓.๕๖ 

 
 

๐.๘๔๗ 

 
 

มาก 
๓. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสนิท
สนม จริงใจและมีความเป็นกันเอง 

 
๓.๕๕ 

 
๐.๘๙๖ 

 
มาก 

๔. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความ
ร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 

 
๓.๖๕ 

 
๐.๘๐๙ 

 
มาก 

๕. ผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๘๕๖ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๕๙ ๐.๗๓๗ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
((x̅ = ๓.๕๙, S.D. = ๐.๗๓๗) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๘๘ 

ตารางที่ ๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือและชุดฟอร์มต่างๆ ใน
การปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอ และสะดวกที่จะ
น ามาใช้ 

 
 

๓.๕๖ 

 
 

๐.๘๕๙ 

 
 

มาก 
๒. หน่วยงานของท่านมีทรัพยากรบุคคล
เหมาะสมกับปริมาณงาน 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๘๘๖ 

 
มาก 

๓. ตั้งงบประมาณเพ่ือให้ใช้ในการดูแล
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม 

 
 

๓.๕๙ 

 
 

๐.๘๕๗ 

 
 

มาก 
๔. หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานมีความ
สะดวกสบายในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

 
๓.๖๑ 

 
๐.๘๑๖ 

 
มาก 

๕. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการท างาน
และแสงสว่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

 
๓.๘๔ 

 
๐.๗๐๔ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๖๒ ๐.๖๗๗ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
(x̅ = ๓.๖๒, S.D. = ๐.๖๗๗) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



๘๙ 

ตารางที่ ๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

ระดับแรงจูงใจ 
x̅ S.D. แปลผล 

๑. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบของท่าน 

 
๓.๕๖ 

 
๐.๘๐๘ 

 
มาก 

๒. มีการให้สวัสดิการในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลและด้านสวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่า
เล่าเรียนบุตร ฯลฯ ที่ทางหน่วยงานจัดให้ 

 
 

๓.๕๗ 

 
 

๑.๐๓๘ 

 
 

มาก 
๓. ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาข้ัน
เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ 

 
๓.๓๗ 

 
๐.๙๔๖ 

 
ปานกลาง 

๔. ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการเพียงพอต่อการ
เลี้ยงชีพกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

 
๓.๑๙ 

 
๑.๐๒๔ 

 
ปานกลาง 

๕. การเบิกจ่ายสวัสดิการต่างๆ ในหน่วยงานของ
ท่านมีความสะดวก และรวดเร็ว 

 
๓.๔๑ 

 
๑.๐๐๕ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๔๒ ๐.๗๘๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(x̅ = ๓.๔๒, S.D. = ๐.๗๘๓) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมาก คือ เงินเดือนที่
ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบของท่าน มีการให้สวัสดิการในการเบิก
ค่ารักษาพยาบาลและด้านสวัสดิการอ่ืนๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ที่ทางหน่วยงานจัดให้ และการ
เบิกจ่ายสวัสดิการต่างๆ ในหน่วยงานของท่านมีความสะดวก และรวดเร็ว ส่วนท่านได้รับความเป็น
ธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ และค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการเพียงพอต่อ
การเลี้ยงชีพกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 

 



๙๐ 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ ๑ พนักงานที่มี เพศ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๑๓ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด       

สระแก้ว จ าแนกตามเพศ 
(n=๙๕) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

เพศ   
ชาย (๔๑ คน) หญิง (๕๔ คน)   

    t Sig. 
x̅ S.D x̅ S.D   

๑. ด้านความส าเร็จในการ 
ท างาน 

 
๓.๘๗ 

 
๐.๕๙๘ 

 
๓.๘๑ 

 
๐.๔๓๐ 

 
๐.๕๑๙ 

 
๐.๖๐๕ 

๒. ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ 

 
๓.๗๐ 

 
๐.๖๓๓ 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๕๒๑ 

 
๑.๕๑๒ 

 
๐.๑๓๔ 

๓. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ๓.๗๑ ๐.๗๔๓ ๓.๖๐ ๐.๕๗๑ ๐.๘๓๓ ๐.๔๐๗ 
๔. ด้านความรับผิดชอบ ๓.๕๖ ๐.๖๖๑ ๓.๔๗ ๐.๕๓๐ ๐.๗๗๒ ๐.๔๔๒ 
๕. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๗๑๑ 

 
๓.๓๖ 

 
๐.๕๙๑ 

 
๑.๑๑๖ 

 
๐.๒๖๗ 

๖. ด้านนโยบายการบริหาร ๓.๘๖ ๐.๗๓๗ ๓.๗๓ ๐.๔๗๑ ๑.๐๑๖ ๐.๓๑๔ 
๗. ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๙๔๐ 

 
๓.๔๓ 

 
๐.๖๔๐ 

 
๐.๕๓๔ 

 
๐.๕๙๕ 

๘. ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๙๑๐ 

 
๓.๕๘ 

 
๐.๕๘๑ 

 
๐.๐๘๔ 

 
๐.๙๓๓ 

๙. ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

 
๓.๖๕ 

 
๐.๗๓๗ 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๖๓๔ 

 
๐.๓๔๖ 

 
๐.๗๓๐ 

๑๐. ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

 
๓.๔๒ 

 
๐.๘๘๔ 

 
๓.๔๒ 

 
๐.๗๐๖ 

 
๐.๐๐๖ 

 
๐.๙๙๕ 

รวม ๓.๖๔ ๐.๖๖๔ ๓.๕๕ ๐.๔๓๕ ๐.๗๓๘ ๐.๔๖๓ 
 
จากตารางท่ี ๔.๑๓ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ ว  จั งหวัดสระแก้ ว  โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ  พบว่ า  ไม่แตกต่ า งกัน  
(t = ๐.๗๓๘, Sig.= ๐.๔๖๓) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

  
 



๙๑ 

สมมติฐานที่ ๒ พนักงานที่มี อายุ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน  

ตารางท่ี ๔.๑๔ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
    สระแก้ว จ าแนกตามอาย ุ

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๐๒๘ 
๒๔.๑๓๐ 
๒๔.๑๕๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๐๐๙ 
๐.๒๖๕ 

๐.๐๓๖ ๐.๙๙๑ 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๔๕๐ 
๓๐.๖๖๘ 
๓๑.๑๑๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๑๕๐ 
๐.๓๓๗ 

๐.๔๔๕ ๐.๗๒๑ 

ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๗๒๖ 
๓๘.๙๓๒ 
๓๙.๖๕๗ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๔๒ 
๐.๔๒๘ 

๐.๕๖๕ ๐.๖๓๙ 

 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๘๘๓ 
๓๑.๖๖๒ 
๓๒.๕๔๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๙๔ 
๐.๓๔๘ 

๐.๘๔๖ ๐.๔๗๒ 

ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๗๘๖ 
๓๘.๔๖๓ 
๓๙.๒๔๙ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๖๒ 
๐.๔๒๓ 

๐.๖๒๐ ๐.๖๐๔ 

 
ด้านนโยบายการบริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๓๗๗ 
๓๒.๕๒๘ 
๓๓.๙๐๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๔๕๙ 
๐.๓๕๗ 

๑.๒๘๔ ๐.๒๘๕ 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๓.๗๒๑ 
๕๓.๕๑๔ 
๕๗.๒๓๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๒๔๐ 
๐.๕๘๘ 

๒.๑๐๙ ๐.๑๐๕ 

ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์
ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๔.๒๘๖ 
๔๖.๗๒๘ 
๕๑.๐๒๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๔๓๒ 
๐.๕๑๓ 

๒.๗๘๙* ๐.๐๔๕ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๒.๕๔๗ 
๔๐.๕๓๑ 
๔๓.๐๗๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๘๔๙ 
๐.๔๔๕ 

๑.๙๐๖ ๐.๑๓๔ 

 



๙๒ 

ตารางท่ี ๔.๑๔ (ต่อ) 
(n=๙๕) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๗๑๑ 
๕๕.๙๗๕ 
๕๗.๖๘๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๕๗๐ 
๐.๖๑๕ 

๐.๙๒๗ ๐.๔๓๑ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๗๖๖ 
๒๗.๐๕๐ 
๒๗.๘๑๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๕๕ 
๐.๒๙๗ 

๐.๘๕๙ ๐.๔๖๖ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ ว  จั งหวัดสระแก้ ว  โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ  พบว่ า  ไม่แตกต่ า งกัน 
(F=๐.๘๙๕, Sig.=๐.๔๖๖) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(F=๒.๗๘๙, Sig.=๐.๐๔๕) ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) ในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังตารางที ่๔.๑๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๓ 

ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของแรงจูงใจใน
    การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตาม
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
 

(n=๙๕) 
 

อายุ 
 

 
 
 

อายุ 
ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓๐ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี ๕๑ ปีขึ้นไป 

  ๓.๗๖ ๓.๔๕ ๓.๖๕ ๓.๐๓ 
ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓.๗๖ - ๐.๓๑ ๐.๑๑ ๐.๗๓* 
๓๐ – ๔๐ ป ี ๓.๔๕ - - -๐.๒๐ ๐.๔๒ 
๔๑ – ๕๐ ป ี ๓.๖๕ - - - ๐.๖๒* 
๕๑ ปีขึ้นไป ๓.๐๓ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี และอายุ ๔๑-๕๐ ปี มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มากกว่าพนักงานที่มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๔ 

สมมติฐานที่ ๓ พนักงานทีม่ี ระดับการศึกษา ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
    เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน  
ตารางท่ี ๔.๑๖ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
    สระแก้ว จ าแนกตามการศึกษา 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๑๕๒ 
๒๓.๐๐๗ 
๒๔.๑๕๘ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๕๗๖ 
๐.๒๕๐ 

๒.๓๐๓ ๐.๑๐๖ 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๒๕๘ 
๓๐.๘๖๐ 
๓๑.๑๑๘ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๑๒๙ 
๐.๓๓๕ 

๐.๓๘๕ ๐.๖๘๒ 

ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๕๕๑ 
๓๙.๑๐๖ 
๓๙.๖๕๗ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๒๗๕ 
๐.๔๒๕ 

๐.๖๔๘ ๐.๕๒๕ 

 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๖๐๖ 
๓๑.๙๓๙ 
๓๒.๕๔๕ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๓๐๓ 
๐.๓๔๗ 

๐.๘๗๓ ๐.๔๒๑ 

ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๘๔๐ 
๓๘.๔๐๙ 
๓๙.๒๔๙ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๔๒๐ 
๐.๔๑๗ 

๑.๐๐๖ ๐.๓๗๐ 

 
ด้านนโยบายการบริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๒๕๘ 
๓๒.๖๔๗ 
๓๓๙๐๕ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๖๒๙ 
๐.๓๕๕ 

๑.๗๗๒ ๐.๑๗๖ 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๓.๒๓๑ 
๕๔.๐๐๔ 
๕๗.๒๓๕ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๑.๖๑๖ 
๐.๕๘๗ 

๒.๗๕๒ ๐.๐๖๙ 

ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๒.๒๙๔ 
๔๘.๗๓๑ 
๕๑.๐๒๕ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๑.๑๔๗ 
๐.๕๓๐ 

๒.๑๖๕ ๐.๑๒๑ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๔๖๐ 
๔๐.๖๑๘ 
๔๓.๐๗๘ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๑.๒๓๐ 
๐.๔๔๑ 

๒.๗๘๖ ๐.๐๖๗ 

 



๙๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๖ (ต่อ) 
(n=๙๕) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๓.๓๓๓ 
๕๔.๓๕๒ 
๕๗.๖๘๖ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๑.๖๖๗ 
๐.๕๙๑ 

๒.๘๒๑ ๐.๐๖๕ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๑๑๓ 
๒๖.๗๐๓ 
๒๗.๘๑๖ 

๒ 
๙๒ 
๙๔ 

๐.๕๕๗ 
๐.๒๙๐ 

๑.๙๑๘ ๐.๑๕๓ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางท่ี ๔.๑๖ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ไม่แตกต่างกัน (F=
๑.๙๑๘, Sig.=๐.๑๕๓) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานที่
มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๙๖ 

สมมติฐานที่ ๔ พนักงานที่มี ต าแหน่ง ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง 
    สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๑๗ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
    สระแก้ว จ าแนกตามต าแหน่ง 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

dfs MS F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๙๔๐ 
๒๓.๒๑๘ 
๒๔.๑๕๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๓๑๓ 
๐.๒๕๕ 

๑.๒๒๘ ๐.๓๐๔ 

ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๑๑๐ 
๓๑.๐๐๙ 
๓๑.๑๑๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๓๐๗ 
๐.๓๔๑ 

๐.๑๐๗ ๐.๙๕๖ 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๒.๒๐๗ 
๓๗.๔๕๑ 
๓๙.๖๕๗ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๗๓๖ 
๐.๔๑๒ 

๑.๗๘๗ ๐.๑๕๕ 

 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๘๓๑ 
๓๐.๗๑๔ 
๓๒.๕๔๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๖๑๐ 
๐.๓๓๘ 

๑.๘๐๘ ๐.๑๕๑ 

ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๔.๐๒๑ 
๓๕.๒๒๗ 
๓๙.๒๔๙ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๓๔๐ 
๐.๓๘๗ 

๓.๔๖๓* ๐.๐๒๐ 

 
ด้านนโยบายการบริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๒๕๓ 
๓๒.๖๕๒ 
๓๓.๙๐๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๔๑๘ 
๐.๓๕๙ 

๑.๑๖๔ ๐.๓๒๘ 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๔.๘๒๒ 
๕๒.๔๑๓ 
๕๗.๒๓๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๖๐๗ 
๐.๕๗๖ 

๒.๗๙๑* ๐.๐๔๕ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๒๓๒ 
๔๕.๗๙๓ 
๕๑.๐๒๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๗๔๔ 
๐.๕๐๓ 

๓.๔๖๕* ๐.๐๑๙ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๖๗๕ 
๔๑.๔๐๓ 
๔๓.๐๗๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๕๕๘ 
๐๔๕๕ 

 

๑.๒๒๗ ๐.๓๐๔ 

 



๙๗ 

ตารางท่ี ๔.๑๗ (ต่อ) 
(n=๙๕) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๔.๗๖๕ 
๕๒.๙๒๑ 
๕๗.๖๘๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๑.๕๘๘ 
๐.๕๘๒ 

๒.๗๓๑* ๐.๐๔๘ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๖๖๕ 
๒๖.๑๕๐ 
๒๗.๘๑๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๕๕๕ 
๐.๒๘๗ 

๑.๙๓๒ ๐.๑๓๐ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๗ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  โดยภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
(F=๑.๙๓๒, Sig.=๐.๑๓๐) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานที่มีต าแหน่งต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน (F=๓.๔๖๓, Sig.=๐.๐๒๐) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (F=๒.๗๙๑, Sig.=๐.๐๔๕) 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (F=๓.๔๖๕, Sig.=๐.๐๑๙) และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ
แทน (F=๒.๗๓๑, Sig.=๐.๐๔๘) ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๘ – ๔.๒๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



๙๘ 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของแรงจูงใจใน
    การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตาม
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 

(n=๙๕) 
 

ต าแหน่ง 
 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

 ๓.๖๔ ๒.๘๗ ๓.๓๑ ๓.๓๘ 
พนักงาน ๓.๖๔ - ๐.๗๗* ๐.๓๓* ๐.๒๖ 
ลูกจ้างประจ า ๒.๘๗ - - -๐.๔๔ -๐.๕๑ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๓๑ - - - -๐.๐๗ 
พนักงานจ้างทั่วไป ๓.๓๘ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า ต าแหน่ง พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มากกว่าลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างตามภารกิจ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๙๙ 

ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของแรงจูงใจใน
    การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตาม
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

(n=๙๕) 
 

ต าแหน่ง 
 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

 ๓.๕๓ ๒.๗๐ ๓.๖๕ ๓.๓๗ 
พนักงาน ๓.๕๓ - ๐.๘๓* -๐.๑๒ ๐.๑๖ 
ลูกจ้างประจ า ๒.๗๐ - - -๐.๙๕* -๐.๖๗ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๖๕ - - - ๐.๒๘ 
พนักงานจ้างทั่วไป ๓.๓๗ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า ต าแหน่ง พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา มากกว่าลูกจ้างประจ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
ต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า พนักงานจ้างตามภารกิจ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 





๑๐๐ 

ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของแรงจูงใจใน
    การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตาม
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

(n=๙๕) 
 

ต าแหน่ง 
 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

 ๓.๖๕ ๒.๗๓ ๓.๗๕ ๓.๕๔ 
พนักงาน ๓.๖๕ - ๐.๙๒* -๐.๑๐ ๐.๑๑ 
ลูกจ้างประจ า ๒.๗๓ - - -๑.๐๒* -๐.๘๑* 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๗๕ - - - ๐.๒๑ 
พนักงานจ้างทั่วไป ๓.๕๔ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒๐ พบว่า ต าแหน่ง พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มากกว่าลูกจ้างประจ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
ต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า พนักงานจ้างตามภารกิจ

และพนักงานจ้างทั่วไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๑๐๑ 

ตารางที่ ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของแรงจูงใจใน
    การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตาม
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน ด้านเงินเดือน 
 

(n=๙๕) 
 

ต าแหน่ง 
 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

 ๓.๖๗ ๒.๙๐ ๓.๓๖ ๓.๒๕ 
พนักงาน ๓.๖๗ - ๐.๗๗* ๐.๓๑ ๐.๔๒* 
ลูกจ้างประจ า ๒.๙๐ - - -๐.๔๖ -๐.๓๕ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๓๖ - - - ๐.๑๑ 
พนักงานจ้างทั่วไป ๓.๒๕ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า ต าแหน่ง พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มากกว่าลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทั่วไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





๑๐๒ 

สมมติฐานที่ ๕ พนักงานที่มี เงินเดือน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
    สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว แตกต่างกัน 
ตารางท่ี ๔.๒๒ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
    สระแก้ว จ าแนกตามเงินเดือน 

(n=๙๕) 
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๒๘๙ 
๒๓.๘๗๐ 
๒๔.๑๕๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๐๙๖ 
๐.๒๖๒ 

๐.๓๖๗ ๐.๗๗๗ 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๖๒๐ 
๓๐.๔๙๘ 
๓๑.๑๑๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๐๗ 
๐.๓๓๕ 

๐.๖๑๗ ๐.๖๐๖ 

 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๕๓๖ 
๓๙.๑๒๑ 
๓๙.๖๕๗ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๑๗๙ 
๐.๔๓๐ 

๐.๔๑๖ ๐.๗๔๒ 

 
ด้านความรับผิดชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๒๐๖ 
๓๒.๓๓๙ 
๓๒.๕๔๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๐๖๙ 
๐.๓๕๕ 

๐.๑๙๓ ๐.๙๐๑ 

ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๔๐๐ 
๓๘.๘๔๙ 
๓๙.๒๔๙ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๑๓๓ 
๐.๔๒๗ 

๐.๓๑๒ ๐.๘๑๗ 

 
ด้านนโยบายการบริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๓๖๙ 
๓๓.๕๓๖ 
๓๓.๙๐๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๑๒๓ 
๐.๓๖๙ 

๐.๓๓๔ ๐.๘๐๑ 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๑.๒๘๕ 
๕๕.๙๕๐ 
๕๗.๒๓๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๔๒๘ 
๐.๖๑๕ 

๐.๖๙๗ ๐.๕๕๖ 

ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๕๑๘ 
๕๐.๕๐๗ 
๕๑.๐๒๕ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๑๗๓ 
๐.๕๕๕ 

๐.๓๑๑ ๐.๘๑๗ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๘๓๖ 
๔๒.๒๔๒ 
๔๓.๐๗๘ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๗๙ 
๐.๔๖๔ 

๐.๖๐๐ ๐.๖๑๖ 

 



๑๐๓ 

ตารางท่ี ๔.๒๒ (ต่อ) 
(n=๙๕) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS 
 

df MS  
 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๗๒๙ 
๕๖.๙๕๗ 
๕๗.๖๘๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๒๔๓ 
๐.๖๒๖ 

๐.๓๘๘ ๐.๗๖๒ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  ๐.๐๒๖ 
๒๗.๗๙๐ 
๒๗.๘๑๖ 

๓ 
๙๑ 
๙๔ 

๐.๐๐๙ 
๐.๓๐๕ 

๐.๐๒๘ ๐.๙๙๔ 

 
จากตารางท่ี ๔.๒๒ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  โดยภาพรวม จ าแนกตามเงินเดือน พบว่า ไม่แตกต่างกัน  
(F=๐.๐๒๘, Sig.=๐.๙๙๔) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานที่มีเงินเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๐๔ 

ตารางท่ี ๔.๒๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
    สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 

(n=๙๕) 
สมมติ
ฐาน 

ตัวแปร
ต้น 

ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig. ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑. เพศ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
๐.๗๘๓ 

 
 
- 

 
 
๐.๔๖๓ 

 
 
- 

 
 
 

๒. อายุ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
- 

 
 

๐.๘๕๙ 

 
 

๐.๔๖๖ 

 
 
- 

 
 
 

๓. ระดับ
การศึกษา 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
- 

 
 

๑.๙๑๘ 

 
 

๐.๑๕๓ 

 
 
- 

 
 
 

๔. ต าแหน่ง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
- 

 
 

๑.๙๓๒ 

 
 

๐.๑๓๐ 

 
 
- 

 
 
 

๕. เงินเดือน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
- 

 
 

๐.๐๒๘ 

 
 

๐.๙๙๔ 

 
 
- 

 
 
 

 
จากตารางที่ ๔.๒๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ดังนี้ 
พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
พนักงานที่มีต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
พนักงานที่มีเงินเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 
 

 



๑๐๕ 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามรายด้าน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๔ – ๔.๒๕ 

 
ตารางท่ี ๔.๒๔ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง   
          สระแก้ว จังหวดสระแก้ว  
 
 
ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 

๑. ยังขาดการกระจายงานให้ เหมาะสม ท าให้พนักงานได้รับงานเกินขีด
ความสามารถ ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จตามเวลา 

 
๓ 

๒. ขาดความเชื่อม่ันจากผู้บังคับบัญชา เนื่องจากความคิดเห็นที่ปิดกั้น  ๒ 
๓. เป็นงานเฉพาะหน้า ที่ต้องการความรวดเร็ว กระชั้นเวลามากท าให้เกิดช่องโหว่ 

และความผิดพลาดเสมอ ต้องคอยแก้ไข 
 

๓ 
๔. พนักงานหนึ่งคนรับผิดชอบงานหลายด้าน ขาดความรู้ความสามารถในงานที่

ตนเองรับผิดชอบ ท าให้งานล่าช้า ผิดพลาด 
 

๔ 
๕. งานที่ปฏิบัติไม่ตรงกับต าแหน่งงาน จนน ามาประเมินไม่ได้ ผลคือกลายเป็นคน

ไม่ท างาน 
 

๒ 
๖. มีความกดดันในการปฏิบัติงาน ขาดประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจ ๓ 
๗. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความสนใจในการดูแล

เอาใจใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
 

๒ 
๘. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดคุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรม ๒ 
๙. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานใช้อารมณ์มากกว่าความคิด ท าให้เกิดความ

ขัดแย้งภายในหน่วยงาน บรรยากาศในการท างานหมดไป ท าให้งานที่ปฏิบัติ
ออกมาไม่ดีเท่าที่ควร 

 
 

๕ 
๑๐. เงินเดือนที่ได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ ไม่พอส าหรับ

เศรษฐกิจยุค ๔.๐ 
 

๗ 
 
 
 
  

 



๑๐๖ 

ตารางที่ ๔.๒๕ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
     จังหวัดเมืองสระแก้ว  
 
ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 

 
๑. ควรบริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ งานที่รับผิดชอบให้เหมาะสม การกระจาย

งานให้เหมาะสมกับกับความสามารถของพนักงาน 
 

๓ 
๒. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรรับฟังความคิดเห็น ซึ่งกันและกัน ๒ 
๓. ควรมีการวางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่เหมาะสม ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบ

ในการปฏิบัติงาน 
๓ 

๔. ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพ่ือ
เพ่ิมพูนและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 

 
๔ 

๕. ควรจัดสรรงานให้เหมาะสม กระจายงานให้ถูกกับหน้าที่ท่ีปฏิบัติ  ๒ 
๖. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และ

ช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนทุกคนในองค์กร
เป็นครอบครัว 

 
 

๓ 
๗. ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพ่ือ

เพ่ิมพูนและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 
 

๒ 
๘. ควรจัดโครงการอบรมเก่ียวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา ๒ 
๙. ควรส่งเสริมให้พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก ความอบอุ่น ความเข้าใจ

ซึ่งกันและกัน เห็นอกเห็นใจ ผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๕ 
๑๐. ควรปรับเงินเดือนของพนักงานให้ เหมาะสมกับปริมาณงานและความ

รับผิดชอบ  
 

๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๗ 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ถามตามกรอบทฤษฎี
ของเฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ซึ่งประกอบไปด้วย ๑.ปัจจัยจูงใจ ๕ ด้าน ประกอบไปด้วย ๑) ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ๒) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ๓) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
๔) ด้านความรับผิดชอบ ๕) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ ๒. ปัจจัยค  าจุน ๕ 
ด้าน ประกอบไปด้วย ๑) ด้านนโยบายและการบริหาร ๒) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา ๓) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ๔) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ๕) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
ตอบแทน และสัมภาษณ์ถึงหลักธรรมที่น ามาใช้ในการสร้างแรงจูงใจ หลักสังคหวัตถุ ๔ ประกอบไป
ด้วย ๑) ด้านทาน  ๒) ด้านปิยวาจา ๓) ด้านอัตถจริยา ๔) ด้านสมานัตตตา ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) จ านวน ๑๒ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

 
๑. ปัจจัยจูงใจ 
๑) ด้านความส าเร็จในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ความส าเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติท าให้เกิดความภาคภูมิใจว่าได้ปฏิบัติงานนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย ตามความมุ่งหวัง
ของตนเองและองค์กร และผู้บังคับบัญชาควรให้อ านาจกับพนักงานผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ ได้สามารถ
ตัดสินใจในงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน๑ ควรมีความมุ่งมั่น พากเพียร แก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า ได้โดยมีเป้าหมายให้งานที่ท าประสบความส าเร็จ และมีความตระหนักในหน้าที่ ที่จะต้อง
ปฏิบัติอยู่เสมอ๒ ผลงานที่ออกมาได้รับค าชมเชย ได้รับการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน๓ การจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จนั้น จะต้องประกอบด้วยหลายด้านด้วยกัน เช่น สภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน และสิ่งที่ขาดไม่ได้คือ ค่าตอบแทน ถือเป็นสิ่งส าคัญในด้าน
ความส าเร็จในการท างาน๔ แรงจูงใจเป็นอันส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้พนักงานเทศบาลที่ปฏิบัติงาน
ต้องค านึงถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจว่าได้ปฏิบัติงานนั้นส าเร็จตาม
ความมุ่งหวังของตนเอง๕ และการพิจารณาให้เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท า
หน้าที่ส าเร็จตามที่ก าหนด๖ ควรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน ดังนี้ ๑. การลงมือท าหรือปฏิบัติ
ให้เห็น และเป็นตัวอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ๒. สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น 
ผลประโยชน์ตอบแทนปลายปี๗ และหน่วยงานต้องให้พนักงานได้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ
                                                           

๑ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๐๘ 

ของแต่ละท่านเพ่ือที่การปฏิบัติงานจะได้ประสบความส าเร็จ๘ และการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ด้วยความมุ่งมั่น เต็มที่กับงานที่ได้รับมอบหมาย ก็จะท าให้งานประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย๙ 
ควรจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ โดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงาน ความสามารถ
ของผู้ที่จะด ารงต าแหน่งงานนั้นๆ๑๐ และหน่วยงานควรให้พนักงานได้เรียนรู้กับงานที่ปฏิบัติในหน้าที่
ของตนเองอย่างละเอียด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จ๑๑ การได้รับการยกย่อง และชมเชย 
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จ๑๒ 

สรุป ความส าเร็จ ความสมหวังจากการปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและ
ของตนเอง ความส าเร็จในการท างาน หน่วยงานต้องควรให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง โดยมุ่งเน้นประเด็นหลัก คือการเพ่ิมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร การวางตัว และขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่สามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการ
สนับสนุนพนักงาน เช่น งานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน และควรเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับงานโดย
ค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและความสามารถของพนักงานในการจะด ารงต าแหน่งงานนั้นๆ 

๒) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านการยอมรับยับถือ พบว่า การได้รับการยอมรับ

นับถือ การได้รับค าชมเชย ท าให้มีพลัง มีเกียรติที่จะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานนั้นๆ ต่อไป เพราะแสดง
ให้เห็นว่ามีผู้ได้รับผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานนั้น๑๓ งานที่ปฏิบัติเกิดประโยชน์ต่อประชาชนโดย
ส่วนร่วม เป็นงานที่สามารถมองเห็นได้อย่างเป็นรูปธรรม องค์กรและประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด 
ผู้บังคับบัญชาไว้ใจในการปฏิบัติงาน๑๔ การได้รับค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังบัญชา๑๕ ชมเชย
เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จเรียบร้อย และได้รับการยอมรับ จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานและควร
เป็นกันเองในการปฏิบัติงาน ท างานร่วมกันเป็นทีม มุ่งมั่นท างานให้เกิดความส าเร็จสูงสุด และมีความ
จริงจังกับงานที่ปฏิบัติ๑๖ และให้ความส าคัญและเปิดกว้างต่อความคิดของผู้อื่น ต้องโปร่งใส พยายาม
ท าให้ทุกคนในองค์กรยอมรับ และพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน เต็มใจและมีความเมตตาต่อผู้อ่ืนพยายาม
ช่วยเหลือแนะแนวทางแก้ปัญหาให้ผู้ อ่ืน๑๗ ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จเรียบร้อย และได้รับการ
ยอมรับ จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน๑๘ ควรแสดงออกหรือแสดงให้เห็นในการปฏิบัติงานให้
                                                           

๘ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงาน, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๗ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๘ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๐๙ 

เป็นตัวอย่าง ใช้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ เข้าถึงการปฏิบัติงานนั้นๆ และใช้หลักคุณธรรมในการ
ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา๑๙ ควรเข้าสังคมให้เป็นที่เชื่อถือในสังคม และเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ ไม่หน้าไหว้หลัง
หลอก มีความแน่นอนในความคิดเห็นแต่ไม่ใช่ดื้อรั้น สุภาพ น่าคบ และเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงานทุก
ระดับชั้น๒๐ และมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี๒๑ 
หน่วยงานควรให้การยอมรับนับถือ จากการรู้หน้าที่บทบาทของตนเอง และให้ค าแนะน าต่อเพ่ือน
ร่วมงาน และปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จในงานที่ปฏิบัติด้วย๒๒ มีการชมเชย ร่วม
แสดงความยินดี และการให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ๒๓ ปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ ก็
จะเกิดการยอมรับ จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน๒๔ 

สรุป การที่พนักงานได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจ รวมถึงการได้แสดงความ
คิดเห็น และข้อเสนอแนะต่างๆ ที่มีต่อการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน พนักงานมีความต้องการหรือมีความอยากได้ในความส าเร็จไม่เท่ากัน ควรยกย่องให้เป็น
แบบอย่างที่ด ีให้ผู้อื่นยอมรับในผลการปฏิบัติงานพนักงานท่านนั้น วิธีปฏิบัติตนและทัศนคติที่คุณมีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นไม่ว่าคุณจะเป็นใคร วัยไหน มีต าแหน่งอะไร คุณก็มีสิทธิ์ได้รับการยอมรับนับถือ
จากเพ่ือนร่วมงานเช่นกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ต่อครอบครัว  เสียสละ มีน้ าใจ ไม่เห็นแก่
ผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ส่วนร่วม มาปฏิบัติงานตรงต่อเวลา และรู้หน้าที่บทบาทของ
ตนเอง ให้ค าแนะน าต่อเพ่ือนร่วมงาน และเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 

๓) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติเป็นการได้รับมอบหมายให้ท างานใหม่ๆ และผลงานที่ออกมาทุกฝ่ายให้การยอมรับ และ
เป็นเครื่องบ่งชี้หรือแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง เพราะหากมีหน้าที่หรือได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาจะท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า๒๕ มีอิสระในการเสนอความคิด และสามารถปฏิบัติงานให้
ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ของงานในแต่ละขั้น และได้รับโอกาสให้พัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ๒๖ งานที่ได้รับมอบหมายจะต้องเป็นไปตามอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายและระเบียบ
ทุกผลงานที่ได้รับมอบหมายจะต้องออกมาดีและมีประโยชน์ต่อส่วนร่วม๒๗ การปฏิบัติงานให้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถของตนเอง มีสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลกับลักษณะของงาน มีเครื่องมือเครื่องใช้

                                                           
๑๙ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๐ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๑ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๒ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๓ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๔ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๕ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๒๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑.  
๒๗ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๐ 

หรืออุปกรณ์ที่เพียงพอ และเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ๒๘ พนักงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์กร
คือสถานที่ให้ชีวิตแก่ตนเองและครอบครัว พนักงานก็จะจงรักภักดีต่อองค์กร กระท า การต่างๆ ให้
องค์การเจริญก้าวหน้า๒๙ การปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามต้องมีความซื่อสัตย์ และปฏิบัติงานด้วยความเต็ม
ใจ๓๐ แสดงให้เห็นและพูดชักจูงว่าในงานที่ปฏิบัตินั้นๆ มีคุณประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน ให้มองมุมบวก
ในงานที่ปฏิบัติ๓๑ พนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า๓๒ ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ๓๓ และการ
มุ่งม่ันปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ ท าให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน 
ผู้มีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคล ที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่การงานและมีวินัย
ในการปฏิบัติงาน๓๔ ด้านลักษณะของงานอาจก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานมากน้อยเพียงใดนั้น 
ชื่อเสียงของหน่วยอยู่ที่การปฏิบัติพนักงาน เพ่ือให้เกิดความกระตือรือร้นและชอบในสิ่งที่ปฏิบัติงาน
ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของงาน ซึ่งจะส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของเขา ให้กาลังใจชื่นชม
งานที่ส าเร็จ๓๕ และในการปฏิบัติงานทุกอย่างที่สามารถท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายได้ ท าให้
หน่วยงานประหยัดงบประมาณอีกส่วนหนึ่งได้ด้วยเช่นกัน๓๖ 

สรุป พนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆ 
หากไม่ส าเร็จพนักงานก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม ผู้มีจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคล ที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึง
งานที่ปฏิบัติอยู่นั้น และหน่วยงานควรที่จะมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ของ
พนักงานแต่ละคนเพ่ือลดการหลีกเลี่ยงไม่ปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรให้โอกาสผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี ควรได้รับการพิจารณาความดีความชอบตามความรู้ความสามารถเพ่ือจะได้เป็นการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานให้มีความรู้ความสามารถและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

๔) ด้านความรับผิดชอบ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านความรับผิดชอบ พบว่า ด้านความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานควรพร้อมที่จะยอมรับทุกค าติชม และพร้อมแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ๓๗

ปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายได้เป็นอย่างดี และคิดค้นงานใหม่ๆ ขึ้นมาอยู่เสมอ๓๘ พนักงาน
                                                           

๒๘ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 
๒๕๖๑. 

๒๙ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๐ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๑ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๒ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๓ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักร, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๔ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๕ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๖ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๗ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๓๘ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑.  



๑๑๑ 

ผู้ปฏิบัติงานทุกคนควรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองให้ดี ไม่เป็นภาระ
แก่เพ่ือนร่วมงาน๓๙ ควรปลูกฝังสร้างค่านิยมกับการปฏิบัติงาน ให้มีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ตนเอง
รับผิดชอบ และควรค านึงถึงสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบว่ามีผลดี หรือผลเสียอย่างไรในการปฏิบัติงาน ๔๐ 
และความรับผิดชอบในงานที่ตนเองได้รับนั้นถือเป็นคุณสมบัติที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน๔๑ และต่อความ
รับผิดชอบ ต่องานในหน้าที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานนั้นๆ จะเป็นผลดีต่อราชการ๔๒ เมื่อ
เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรที่แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นว่า เราก็มีส่วนในการแสดงความรับผิดชอบไปพร้อมๆ กัน๔๓ การสร้างแรงจูงใจในการให้เกิดความ
รับผิดชอบนั้นถือเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะนอกจากจะมีผลโดยตรงต่อตัวผู้ปฏิบัติงานเองแล้ว ยัง
ส่งผลถึงความส าเร็จในการปฏิบัติงาน๔๔ ผู้บังคับบัญชาควรแบ่งงานให้มีความเหมาะสมเท่าเทียมกันใน
สายปฏิบัติ ระดับเดียวกัน๔๕ ควรมีวินัยในการปฏิบัติงาน และถ้ามีการมอบหมายกระจายอ านาจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน เมื่อมีการมอบหมายงานให้ปฏิบัติงานแล้วต้องให้อ านาจในการตัดสินใจ
ด้วย๔๖ และควรฝึกให้ผู้ร่วมงานมีความรับผิดชอบด้วยการสร้างแรงจูงใจถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ทุก
หน่วยงานควรมี เพราะความรับผิดชอบต่อหน้าที่เป็นคุณสมบัติที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน๔๗ ทุกงานที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบ ควรจะต้องท าให้ดีที่สุด เพราะงานที่ได้รับมอบหมาย หมายถึง หน้าที่๔๘ 

สรุป ผู้บังคับบัญชาควรที่จะมีแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ตน ในด้านความรับผิดชอบ ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้ผลการปฏิบัติงานส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดีในการปฏิบัติงานความรับผิดชอบในหน้าที่การ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายหรือตามกฎหมายก าหนดว่าได้รับมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอย่าง
เต็มที่และการปฏิบัติงานนั้นๆ มีอิสรเสรีภาพในการตัดสินใจ 

๕) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พบว่า

ทุกผลงานที่พนักงานปฏิบัติจะต้องน าไปสู่การเลื่อนต าแหน่ง หรือการเปลี่ยนสายงานในระดับ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นซึ่งจะท าให้เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติง าน๔๙ ปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผู้บังคับบัญชาชื่นชม สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ท่ี

                                                           
๓๙ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๐ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๔๑ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๒ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๓ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๔ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๕ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๖ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๗ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๘ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๔๙ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๒ 

ปฏิบัติ๕๐ ควรให้พนักงานได้ปฏิบัติงานตามสายงานที่ตนถนัดเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน๕๑ ควรสร้างความรักความสามัคคีภายในหน่วยงาน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจ ในการสนับสนุน
ซึ่งกันและกันไปตามโอกาสและล าดับ๕๒ แรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมาย ในทุกหน่วยงานควรมีพนักงานที่มีคุณสมบัติด้านความรับผิดชอบให้มากเพราะส่งผลถึง
ภาพลักษณ์ที่ดีของหน่วยงาน๕๓ ในการปฏิบัติงานต้องมีความ วิริยะ อุตสาหะ พนักงานคนใดท าหน้าที่
อะไรก็ต้องท าให้ดีที่สุดหน่วยงานให้ความส าคัญกับเรื่องใด มีโอกาสและระยะเวลาในด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น๕๔ การให้ความชื่นชม ยกย่อง เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ไม่ขาด ไม่
ลา ไม่มาสาย และผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานก็จะมีโอกาส
ก้าวหน้า๕๕ งานที่พนักงานได้ปฏิบัตินั้นถ้าเปิดโอกาสให้พนักงานได้คิด ได้ท า ได้แก้ปัญหา และเสนอ
แนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานด้วยตัวของพนักงานเอง โดยที่ผู้บังคับบัญชาหรือระบบงานไม่ได้เข้า
มาเป็นข้อจ ากัด ก็จะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจมากขึ้น๕๖ ในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
อาจจะมองไปถึงการเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๕๗ การที่
พนักงานจะเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลานั้น สิ่งที่จ าเป็นที่ขาดไม่ได้เลยก็คือ การ
เอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาของพนักงานเอง และการได้รับการยอมรับและได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานเองในการปฏิบัติงาน๕๘ และในหน่วยงานที่เราปฏิบัติงานอยู่นั้นควรมีการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดี มีความรู้สึกถึงการปฏิบัติงานเป็นทีมที่ดี ให้การยอมรับซึง
กันและกัน มีการช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้ก็จะเป็นพลังอย่างหนึ่งที่จะท าให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น๕๙ ในหน่วยงานควรมีการเลื่อนต าแหน่ง หรือเปลี่ยนต าแหน่ง
ใหม่ เพื่อจะได้เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และในการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น๖๐ 

สรุป พนักงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้นั้น ต้องได้รับความเชื่อถือจาก
ผู้บังคับบัญชา และมีทีมงานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานกับ
พนักงาน การได้รับส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ในต าแหน่งหน้าที่การงาน นอกจากนี้
ยังรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นไปตามความเหมาะสมอีก
ด้วย 

 
                                                           

๕๐ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๑ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๒ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๕๓ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๔ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๕ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๖ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๗ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๘ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๕๙ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๐ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๓ 

๒. ปัจจัยค  าจุน 
๑) ด้านนโยบายและการบริหาร 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า นโยบายของ

องค์กร และผู้บริหารควรสนับสนุนการปฏิบัติงานและน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร๖๑ ให้อิสระในการ
ปฏิบัติงาน ภายใต้ขอบเขตของหน้าที่ จะสามารถท าให้บุคลากรในองค์กรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และสามารถสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานได้ดี รวมทั้งวิธีการดูแลในเรื่องสวัสดิการต่างๆ ด้วย ๖๒ 
นโยบายในการบริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในหน่วยงาน สนับสนุนให้พนักงานทุกคน
สามารถเติบโตในหน้าทีการงานที่ตนปฏิบัติได้๖๓ ควรมีการเสริมสร้างบุคลากรภายในองค์กรให้มี
คุณภาพ  มีการพัฒนาตนเอง เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ที่ดีแก่บุคลากร๖๔ นโยบายและการ
บริหารงานที่ส่งเสริม สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และควรเป็นนโยบายที่ให้พนักงานามี
ส่วนร่วม๖๕ นโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อบุคลากร พอใจ ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบ พิจารณาได้จากนโยบายและการบริหารงานนั้นๆ เป็นนโยบายและการบริหารงานที่
ส่งเสริม สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน๖๖ ในการก าหนดนโยบายการบริหารให้เป็นนโยบาย
ที่สามารถจับต้องได้ไม่เป็นนโยบายที่เพ้อฝัน นโยบายต้องเป็นประโยชน์กับทุกคนและทุกฝ่าย ๖๗ 
นโยบายควรให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม นโยบายส่วนใหญ่มีผลดี และผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อม
ต่อบุคลากร๖๘ และนโยบายมีส่วนในการยกระดับของแรงจูงใจ เป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานได้ดีขึ้น๖๙ นโยบาย เปรียบเสมือนกรอบของการปฏิบัติงาน และสามารถมอบหมายงาน
ให้กับพนักงานที่จะต้องปฏิบัติงานให้เหมาะสมได้อย่างถูกต้อง สามารถปรับระบบได้ ท าให้พนักงาน
เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน๗๐ นโยบายเป็นการเสริมสร้างพลังในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผลโดย
ใช้บุคคลากรให้ถูกกับงานที่ได้รับมอบหมาย๗๑ ในการก าหนดนโยบายควรให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วม 
และนโยบายควรที่จะสร้างความมั่นใจในอาชีพการงานของพนักงาน เพ่ิมความรู้ความสามรถให้กับ
พนักงานโดยมีการอบรมเพ่ือยกระดับในการปฏิบัติงาน๗๒ 

สรุป นโยบายและการบริหารงานต้องเป็นนโยบายที่ส่งเสริม สนับสนุนต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานนั้นๆ ซึ่งนโยบายจะมีผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรนโยบาย
                                                           

๖๑ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๒ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๓ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๔ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๖๕ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๖ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๗ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๘ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๖๙ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๐ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๑ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๒ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๔ 

และการบริหารงาน มีผลต่อพนักงาน พอใจ ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 
พิจารณาได้จากนโยบายและการบริหารงานนั้นๆ เป็นนโยบายและการบริหารงานที่ส่งเสริม สนับสนุน
ต่อการปฏิบัติงานของผู้นั้นหรือไม่ เป็นนโยบายที่ให้พนักงานข้ามามีส่วนร่วม และควบคุมดูแลเอาใจใส่ 
การติดตามสั่งการเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และการปฏิบัติงานเป็นไป
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒) ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 
จากการสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญด้านการปกครองและบังคับบัญชา พบว่า

ผู้บังคับบัญชาจะต้องตั้งอยู่ในพรหมวิหาร ๔ จะท าให้การปกครองและบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๗๓ การปกครองบังคับบัญชา มีการสร้างกฎ ระเบียบ ข้อตกลง 
ร่วมกันในการปฏิบัติงาน และให้พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้๗๔ ในการอยู่ร่วมกับ
บุคคลอ่ืนนั้นจะต้องยึดหลักปฏิบัติ ๔ ประการ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เพ่ือที่พนักงาน
ทุกคนจะได้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๗๕ ปกครองดูแลกันเองภายใต้ระเบียบข้อบังคับและไม่เลือก
ปฏิบัติ๗๖ ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ความไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา
ที่มีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๗๗ ผู้บังคับบัญชาควรเห็นความส าคัญ
ของเรื่องแรงจูงใจนี้ มิฉะนั้นจะไม่ได้ใจจากลูกน้องเลย ยิ่งไปกว่านั้นในการปฏิบัติงานก็จะเริ่มระส่ าระ
ส่าย ผลงานในหน่วยงานก็จะเริ่มแย่ลงอย่างเห็นได้ชัด ควรวางตนเป็นกลาง๗๘ พนักงานทุกคนต้องการ
ที่จะให้ใช้หลักการปกครองแบบพ่อปกครองลูก (ปิตุลาธิปไตย) ไม่ใช่เจ้านายกับลูกน้อง และมี
บทลงโทษหากมีการท าความผิดภายใต้หลักและเหตุผล๗๙ ความเห็นอกเห็นใจระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ ใต้บังคับบัญชา การรับฟังความคิดเห็นจากผู้ ใต้บังคับบัญชา และความไว้วางใจของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีให้ผู้ใต้บังคับบัญชา๘๐ การบังคับบัญชา ซึ่งทั้งผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาทั้ง
สองฝ่ายต้องเข้าใจซึ่งกันและกัน ต้องรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันซึ่งกัน และต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน๘๑ 
ผู้บังคับบัญชาควรท าตัวเป็นแบบอย่างให้กับผู้ ใต้บังคับบัญชา และควรสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา๘๒ และการบังคับบัญชา มีผลต่อพนักงานที่ปฏิบัติงาน ว่าพอใจหรือยินดีและเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ พิจารณาได้จากความเข้มงวดในการบังคับบัญชา๘๓ ควรมีสายการ

                                                           
๗๓ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๔ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๕ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๖ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๗๗ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๘ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๗๙ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๐ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๑ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๒ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๓ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๕ 

ปกครองและบังคับบัญชาที่ชัดเจนจะได้สะดวกในการปฏิบัติงาน และสิ่งที่ส าคัญคือควรสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานด้วย๘๔ 

สรุป การปกครองบังคับบัญชา ควรจะมีความยุติธรรม และมีความเป็นผู้น าที่ดี  การ
บังคับบัญชา เปรียบเสมือนการสั่งการ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งสองฝ่ายต้องเข้าใจซึ่งกัน
และกัน ต้องรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็จะท าให้ทั้งผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาพอใจเกิดเป็นความเข้าอกเข้าใจกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  

๓) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า ด้าน

ความสัมพันธ์ทุกคนในหน่วยงานควรเอาใจเขามาใส่ใจเรา ซึ่งจะท าให้ในส่วนของการปฏิบัติงานเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน๘๕ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่กันแบบพ่ีน้องสามารถพูดคุยกันได้ทุกเรื่อง 
โดยมีการสร้างกฎ กติกา เช่น การลา เป็นต้น๘๖ ควรมีความรัก และเมตตาซึ่งกันและกัน เข้าใจซึ่งกัน
และกัน๘๗ ควรที่รักษาน้ าใจซึ่งกันและกัน ให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน การพูดจาควรพูดแต่สิ่งดีๆ มาพูด 
อย่าน าความผิดพลาดของผู้อ่ืนมาพูด หากมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดีแล้วจะท าให้
บุคลากรในหน่วยงานมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี๘๘ ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความเคารพคน
อ่ืนอย่างเท่าเทียมกัน ให้ความส าคัญและเปิดกว้างต่อความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมที่จะ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน เต็มใจและมีความเมตตา๘๙ ต้องคอยก ากับดูแลไม่ให้เกิดความแตกแยกในหน่วยงาน 
เพราะเมื่อไรก็ตามถ้าหน่วยงานแตกแยกกันเองแล้วผลของการปฏิบัติงานไม่มีวันส าเร็จได้๙๐ ควรที่จะ
สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หากมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้ว งานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันก็จะ
ได้รับการประสานกันจนไม่มีรอยต่อของงาน หรือมีก็น้อยที่สุด๙๑ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันแล้ว ควรที่มีการจัดกิจกรรมให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็ นกลุ่ม และด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ควรแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นอกเห็นใจใน
การปฏิบัติงาน๙๒ ควรให้ความเป็นกันเองระหว่างบุคล แล้วมีระยะห่างในการวางตัวแล้วแต่กรณี๙๓ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้น ควรที่จะต้องศึกษาและเข้าใจเพ่ือนร่วมงานแสดงออกถึงความจริงใจ
ต่อเพ่ือนร่วมงาน แสดงออกถึงความเป็นมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส มีอารมณ์ขันตามสมควร และที่ส าคัญ

                                                           
๘๔ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๕ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๗ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๘๘ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๘๙ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๐ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๑ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๒ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๓ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๖ 

ควรเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ๙๔ ควรแสดงออกถึงการให้ความรัก เคารพสิทธิซึ่งกันและกัน เพ่ือจะให้
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานให้น่าอยู่ยิ่งขึ้น๙๕ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน ควรมีความสามัคคี สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี และมีบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร๙๖ 

สรุป ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ต้อง
คอยก ากับดูแลไม่ให้เกิดความแตกแยกในหน่วยงาน เพราะเมื่อไรก็ตามถ้าหน่วยงานแตกแยกกันเอง 
การปฏิบัติงานไม่มีวันส าเร็จได้ หรือส าเร็จได้ก็ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเท่าที่ควร หากมีความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดีจะท าให้พนักงานในหน่วยงานมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี แต่
หากมีการทะเลาะเบาะแว้งภายในหน่วยงายจะท าให้การปฏิบัติงานด้อยลง  และการสัมพันธ์ภาพ
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ควรมีความสามัคคี สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้อย่างดี และมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 

๔) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า การ

ปฏิบัติงานจะต้องเป็นไปแบบเรียบง่าย การปฏิบัติงานแบบพ่ี แบบน้อง จะท าให้สภาพแวดล้อม หรือ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานรู้สึกมีความอบอุ่นเป็นกันเอง ผลของการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพ๙๗

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี เช่น สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอ มีอุปกรณ์
ที่ทันสมัยและพอเพียง สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย รวมถึงมีกฎเกณฑข์องสถานที่ท างานที่ยอมรับได้
ร่วมกัน๙๘  ควรมีการปฏิบัติงานแบบพ่ีน้อง อาศัยซึ่งกันและกันเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานได้ดี ไม่ตึงเครียด๙๙ และหน่วยงานควรที่จะมีสถานที่ที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีแสงสว่าง
เพียงพอ ไม่คับแคบจนเกินไป มีสถานที่เหมาะสมในการให้บริการประชาชน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้
พนักงานพอใจ ยินดี และมีความสุขพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน๑๐๐ สภาพแวดล้อมในกาท างานมี
ผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น  สถานที่ในการปฏิบัติงาน  เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและ
อ่ืนๆ มีลักษณะที่ดีจะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดีไปด้วย๑๐๑ หน่วยงานควรมีสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานที่ดี มีความสะอาด มีความเป็นระเบียบที่ดี เหมาะสมในการปฏิบัติงานท าให้มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน๑๐๒ จัดสภาพแวดล้อม หรือสถานที่ท างานให้น่าอยู่และเหมาะสมกับการ

                                                           
๙๔ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๕ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, วันที่ ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๖ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๗ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
 
๙๘ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๙๙ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๐ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๐๑ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๒ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๗ 

ปฏิบัติงาน๑๐๓ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  เช่นสภาพของ
ห้องท างาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและอ่ืนๆ มีลักษณะที่ดีจะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดีตามไปด้วย๑๐๔ สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติการ 
รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆ ที่ช่วยเอื้ออ านวยให้การปฏิบัติงานสะดวกสบายยิ่งขึ้น๑๐๕ เทศบาลเมืองสระแก้ว 
มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี มีความสะอาด มีความเป็นระเบียบที่ดี เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๑๐๖ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมนั้นจะท า
ให้มีความสุขและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ๑๐๗ และสถานที่ปฏิบัติงานควร
มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอย่างพอเพียง บรรยากาศปลอดโปร่ง๑๐๘ 

สรุป สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยงานต้องมีสถานที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีแสง
สว่างเพียงพอ ไม่คับแคบเกินไป และมีสถานที่เหมาะสมในการให้บริการประชาชน รวมไปถึง
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติการ 
รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัยที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานสะดวกสบายอย่างสม่ าเสมอ สิ่งเหล่านี้จะท า
ให้พนักงานพอใจ ยินดี และมีความสุข เต็มใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างสุดก าลังความสามารถ 

๕) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน พบว่า ใน

การพิจารณาเงินเดือนควรมีความเหมาะสมยุติธรรม เพ่ือไม่ให้เกิดความเลื่อมล้ า โดยพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงานเป็นหลัก๑๐๙ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน  ซึ่งการพิจารณาเงินเดือน ก็ต้อง
ได้รับการพิจารณาอย่างเป็นธรรม ตามความเหมาะสม ตามความรู้ความสามารถ และตามผลงานที่
ปฏิบัติ๑๑๐ การพิจารณาเงินเดือนก็ต้องได้รับการพิจารณาอย่างเป็นธรรม ตามความเหมาะสม ตาม
ความรู้ความสามารถ ตามผลงานที่ปฏิบัติ สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะเป็นก าลังใจ ที่จะให้พนักงานยินดี และ
เต็มใจที่ปฏิบัติงาน๑๑๑ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานหาก
พนักงานได้รับเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนที่ตนเองพึงพอใจ จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นตามไปด้วย๑๑๒ พนักงานของเทศบาลต้องการรายได้และสวัสดิการที่เพ่ิมขึ้นเนื่องจาก
มีค่าใช้จ่ายในการใช้ชีวิตประจ าวันที่เพ่ิมมากขึ้นรวมทั้งสวัสดิการที่ได้รับไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
ดังนั้นจึงมีการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมและตามผลการปฏิบัติงาน๑๑๓ และ
                                                           

๑๐๓ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๔ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๕ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๖ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๗ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๘ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๐๙ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๐ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๑ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๒ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๑๓ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๘ 

สมควรปรับอัตราเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงาน 
และให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน๑๑๔ ในส่วนของขั้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนควร
ปรับขึ้นตามผลการปฏิบัติงาน ไม่เอาปัจจัยภายนอกมาเป็นเหตุในการขึ้นเงินเดือนและผลประโยชน์
ตอบแทน๑๑๕ พนักงานต้องการเงินเดือนและสวัสดิการที่ เ พ่ิมขึ้นเนื่องจากมีค่าใช้จ่ายใน การ
ชีวิตประจ าวันที่เพ่ิมมากขึ้นรวมทั้งสวัสดิการที่ได้รับไม่เพียงพอต่อความต้องการ ดังนั้นจึงควรมีการ
พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม๑๑๖ พนักงานที่จะมีแรงจูงใจได้นั้น และมีพลังในการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องได้นั้น ก็คือพนักงานต้องมีเงินเดือนและสวัสดิการที่เพ่ิมมากขึ้น
เนื่องจากในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานที่ได้รับมอบหมาย๑๑๗ แรงผลักดันในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย ในหน่วยงานควรมีการประเมินผลงานอย่าง
ยุติธรรม และควรมีการพิจารณาด้านเงินเดือนเป็นกรณี๑๑๘ ผลตอบแทนที่ต้องให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
เงินเดือน โบนัส และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ คือรางวัลที่สร้างขวัญและก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานท า
ให้เกิดความรักต่อหน่วยงาน ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๑๙ เงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนเหมาะสม ได้รับโบนัส ก็จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ๑๒๐ 

สรุป พนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา สมควรได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในทุกหน่วยงานควรมีการประเมินผล
งานอย่างยุติธรรมเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ควรได้รับการพิจารณาความดีความชอบตาม
ความรู้ความสามารถ เพ่ือพนักงานต้องการความดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน
ต่างๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานรวมทั้งผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ารักษาพยาบาล 
เป็นต้น 
 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของหลักธรรมที่น ามาใช้ในการสร้างแรงจูงใจ หลักสังคห
วัตถุ ๔ ดังนี  

๑. ด้านทาน (การให้) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านทาน (การให้) พบว่า การให้จากใจที่บริสุทธิ์ ไม่

ตระหนี่ และการให้จะได้รับผลตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่นในการปฏิบัติงานหากต้องการให้
คนอ่ืนมาช่วย เราควรช่วยคนอื่นก่อน เป็นต้น๑๒๑ ผู้บริหารควรท าตัวเป็นแบบอย่าง เสียสละ เป็นผู้ให้

                                                           
๑๑๔ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๕ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๖ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๗ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๘ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๑๙ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๐ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๑ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๑๙ 

มากกว่าผู้รับ และให้ความช่วยเหลือพนักงาน๑๒๒ การให้จะท าให้เรารู้จักการเสียสละ และมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานเพราะผลที่ตอบกับมาก็จะท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดการไว้วางใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะท าให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๑๒๓ มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปันให้กับเพ่ือนร่วมงานได้อย่าง
มีความสุข ผลของการปฏิบัติงานก็จะดีตามไปด้วย๑๒๔ ผู้บริหารควรเป็นผู้เสียสละ เพ่ือประโยชน์แก่
ผู้อ่ืน เป็นการให้ด้วยความบริสุทธิ์ใจไม่หวังผลตอบแทน๑๒๕ ในการปฏิบัติงาน การให้ถือว่าเป็นส่วน
หนึ่งของการปฏิบัติงาน ท าให้บุคคลที่เราให้มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน การให้ไม่จ าเป็นต้องให้เฉพาะ
สิ่งมีค่า การให้ใจในการปฏิบัติงานก็ได้๑๒๖ ให้ใจในการปฏิบัติงาน โดยแสดงให้เห็นว่างานที่ปฏิบัติทุก
งานเป็นงานที่มีคุณค่า๑๒๗ ควรช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานด้วยปัจจัย ๔ ตลอดจนให้
ความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานด้วย๑๒๘ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ความเชื่อใจ ให้ความสามัคคี มี
น้ าใจ และควรที่จะรับฟังการว่ากล่าวตักเตือนของผู้บังคับบัญชาด้วยเช่นกัน๑๒๙ การให้เป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้ในสิ่งควรให้ เช่น เงินพิเศษ เป็นต้น๑๓๐ และการให้ก็ไม่ได้หมายความว่า
จะต้องเป็นสิ่งที่มีค่าอย่างเดียว การให้ยังหมายถึง การให้ใจเพ่ือนร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นจาก
เพ่ือนร่วมงานให้ในสิ่งที่เพ่ือนร่วมงานท าไม่ได้๑๓๑ การท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นการเสียสละเวลา และ
การร่วมมือกับบุคคลอ่ืน งานก็จะประสบความส าเร็จ๑๓๒ 

สรุป ทาน เป็นการให้สิ่งของแก่พนักงานที่ควรให้ ให้การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การให้ยังแสดง
ไปถึงน้ าใจที่ให้ทั้งทางทรัพย์สิน สิ่งของ และยังเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้ปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพ การแบ่งปันวัตถุสิ่งของ รวมถึงอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานหรือในส่วนที่ต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เช่น หากเพ่ือนร่วมงานขาดเหลืออุปกรณ์สิ่งของ ก็น ามาแบ่งปันกันใช้ การเริ่มต้นด้วยการ
แบ่งปันวัตถุสิ่งของภายนอก จะช่วยสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ
กัน มีการให้และรับ เพราะนอกเหนือจากการแบ่งปันเรื่องของความรู้ ประสบการณ์ อันเป็นความรู้ที่
ฝังอยู่ในตัวคนแล้ว การแบ่งปันจะช่วยให้การปฏิบัติงานของหน่วยงานขับเคลื่อนโดยการแบ่งปันนี้เอง 

๒. ด้านปิยวาจา (การพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านปิยวาจา (การพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะ

อ่อนหวาน) พบว่า การพูดเป็นสิ่งส าคัญ ผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จไปได้ด้วยดีจะต้องมีการพูดเพ่ือ
ประสานงานกัน ดังนั้นการพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะจะท าให้การประสานงานเป็นไปอย่างมี
                                                           

๑๒๒ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๓ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๔ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๒๕ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๖ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๗ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๘ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๒๙ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๐ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๑ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๒ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๒๐ 

ประสิทธิภาพ๑๓๓ ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าปรึกษาแนะน าที่ถูกต้อง มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม๑๓๔ การพูดจาไพเราะอ่อนหวาน จะท าให้การปฏิบัติงานเป็นทีมส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี๑๓๕ การพูดจาไพเราะ จูงใจให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน และผลลัพธ์ที่ได้ก็คือผลงาน
ในการปฏิบัติงานนั่นเอง๑๓๖ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ควรจะมีหน้าตายิ้มแย้มแจ่มใส พูดจา
ไพเราะอ่อนหวาน เผื่อที่จะสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน๑๓๗ ผู้บังคับบัญชาควรพูดด้วยค าสุภาพมีเหตุผลจูงใจให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นและ
เชื่อถือเป็นแบบอย่างที่ดี๑๓๘ และเมื่อมีการกระท าความผิดของผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องสอบถามหา
เหตุผล หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความผิดนั้นๆ โดยใช้ถ้อยค าสุภาพ ไม่ดุด่าว่ากล่าวด้วยถ้อยค ารุนแรง๑๓๙ 
ผู้บังคับบัญชาควรพูดให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการสร้างแรงจูงใจลดความขัดแย้ง๑๔๐ การใช้
วาจาหรือถ้อยค าที่ไพเราะ เหมาะสม กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา๑๔๑ และ
ผู้บังคับบัญชาควรพูดจาด้วยถ้อยค าที่อ่อนหวานและจริงใจ ยอมโน้มนาวจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้
มีความเคารพนับถือมากขึ้น๑๔๒ ในการปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ควรพูดจาด้วยถ้อยค าที่
ไพเราะ เพ่ือจะท าให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความส าคัญในการปฏิบัติงานและจะท าให้งานที่ปฏิบัติบรรลุ
เป้าหมาย๑๔๓ การพูดจาด้วยถ้อยค าอ่อนหวานเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะจะท าให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความส าเร็จ๑๔๔ 

สรุป ปิยวาจา หรือ การพูดจาด้วยค าไพเราะอ่อนหวาน เป็นการเจรจาด้วยถ้อยค าที่
สุภาพ และเป็นถ้อยค าที่เป็นประโยชน์ ถ้อยค าที่พูดไม่กระทบกระทั่งผู้อ่ืน ไม่เสียดสี พูดแต่สิ่งที่เป็น
ประโยชน์ ท าให้เกิดการเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูด จูงใจให้ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานประสบความส าเร็จ
มีคุณภาพ เป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิตและการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง 

๓. ด้านอัตถจริยา (การสงเคราะห์) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านอัตถจริยา (การสงเคราะห์) พบว่า การที่จะ

ปฏิบัติงานร่วมกันก็จะต้องดูแลซึ่งกันและกันไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา จะท าให้รู้
ว่าพนักงานทุกคนเป็นคนส าคัญในการปฏิบัติงาน๑๔๕ ผู้บังบัญชาควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติ

                                                           
๑๓๓ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๔ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๕ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๖ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๓๗ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๘ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๓๙ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๐ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๑ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๒ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๓ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๔ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๕ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๒๑ 

ตน เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน ให้บริการอย่างรวดเร็ว ให้บริการอย่างเพียงพอ ให้บริการ
อย่างก้าวหน้า เพ่ือให้ประชาชนเกิดความพึงพอใจมากที่สุด๑๔๖ การปฏิบัติงานในองค์กรจะมีการเอ้ือ
เฟ่ือเผื่อแผ่แก่เ พ่ือนร่วมงาน ดูแลซึ่งกันและกัน ซึ่งจะท าให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุตาม
เป้าหมาย๑๔๗ ควรให้ความอนุเคราะห์แก่ผู้ใต้บังบัญชา อย่างสม่ าเสมอ๑๔๘ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานก็ควรยินดีที่จะเข้าไปช่วยให้งานส าเร็จ หรืออาจเรียกได้ว่า ท าให้พนักงานในองค์กรเป็นกัลยาณมิตรซึ่งกัน
และกัน๑๔๙ และผู้บังคับบัญชาควรดูแลเอาใจใส่ให้สวัสดิการในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน และ
ช่วยเหลือพนักงานโดยไม่หวังผลตอบแทน ผลของการสงเคราะห์ก็จะส่งให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ๑๕๐ ในการสงเคราะห์พนักงานที่ปฏิบัติงานดีนั้นควรให้การสงเคราะห์ทั้งในด้านต าแหน่ง 
และด้านเงินเดือนตามที่สมควรพิจารณา๑๕๑ และควรสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาได้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และยังท าให้พนักงานรักหน่วยงาน๑๕๒ 
บุคลากรในองค์กร ควรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ด้วยน้ าใสใจจริง ด้วยความปรารถนาดีต่อกัน การบ าเพ็ญ
ประโยชน์ต่อส่วนร่วม โดยไม่หวังผลตอบแทน๑๕๓ บางครั้งในการปฏิบัติงานอาจขาดก าลัง ท าให้งาน
ล่าช้า แต่ถ้าพนักงานช่วยกันสงเคราะห์กัน งานที่ว่ายากก็จะส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีถ้าพนักงานร่วมมือ
กัน เพราะฉะนั้นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดความรัก ความผูกพัน สิ่งส าคัญนั่นคือต้อง
มีการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน๑๕๔ และการท าตนให้เป็นประโยชน์ และท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ อย่า
ท าตนเป็นคนนิ่งดูดาย คนไม่นิ่งดูดายมีอะไรพอจะช่วยเหลือคนอ่ืนและองค์กรได้ก็ควรที่จะช่วย๑๕๕ ใน
การปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืน ควรมีการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาอย่าง
ต่อเนื่อง หมั่นปรับปรุงพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้ยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลาและต้องท า
ควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณธรรมไปด้วย๑๕๖ 

สรุป อัตถจริยา เป็นการสงเคราะห์ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ตนเองและ
ผู้อ่ืน รู้จักการเสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว ทุ่มเทแรงกายแรงใจช่วยเหลือส่วนรวม แก้ ไขปัญหาต่าง ในส่วน
ของการปฏิบัติงานถ้าทุกคนช่วยกันปฏิบัติงาน งานที่ว่ายากก็จะส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และการ
สงเคราะห์นี้ยังเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ทุกคนในองค์กรเกิดความสามัคคีใน
การปฏิบัติงานอีกด้วย 

 

                                                           
๑๔๖ สัมภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๗ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๔๘ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๔๙ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๐ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๑ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๒ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๓ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๔ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๕ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, วันที่ ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๖ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



๑๒๒ 

๔. ด้านสมานัตตตา (ท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติตนสม่ าเสมอ) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมานัตตตา พบว่า การท าตนเสมอต้นเสมอ

ปลาย จะท าให้เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับและได้รับการยกย่องชมเชยอีกด้วย๑๕๗ 
ต้องสร้างความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการปฏิบัติงานแจ้งให้ทราบโดยทั่วกัน มีระเบียบวินัยใน
การปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติตนโดยใช้หลักความเสมอภาค๑๕๘ ในการ
ปฏิบัติงานจะต้องเป็นคนเสมอต้นเสมอปลาย จะท าให้ได้รับความไว้วางใจ ค าชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน๑๕๙ และควรวางต้นให้พอดีในหน้าที่ของตนเองอย่างเสมอต้นเสมอ
ปลาย ว่างตนให้เหมาะสมว่าตอนนี้อยู่ในฐานะอะไร และในเวลาที่ปฏิบัติงานถ้ามีใครไม่ท าตามหน้าที่
แล้วย่อมจะเกิดปัญหาเรื่องการก้าวก่ายหน้าที่๑๖๐ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานควรมีการมีความ
ประพฤติเสมอต้นเสมอปลาย เป็นผู้มีความสม่ าเสมอ จริงใจต่อกันความเสมอต้นเสมอปลายจะช่วยให้
เกิดความรู้สึกปลอดภัย ไม่ระแวงกันและเป็นการสร้างความไว้วางใจกัน และเชื่อใจกัน ๑๖๑ ในการ
ปฏิบัติกับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรปฏิบัติอย่างไรก็อย่างนั้นสม่ าเสมอ สั่งงานอย่างจริงจัง ไม่ใจร้อนสั่งแล้ว
ต้องได้ทันที ต้องใจเย็นท างานอย่างมีเป้าหมาย๑๖๒ ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอต้น
เสมอปลายให้เป็นแบบอย่างกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน๑๖๓ และการ
วางตัวเสมอต้นเสมอปลายกับทุกคน ท าตัวให้เป็นคนน่ารัก น่าเคารพนับถือ และน่าสรรค์เสริญ การท า
ตัวให้เหมาะสมกับฐานะ เป็นกันเอง ไม่ถือเนื้อถือตัว ๑๖๔ ประพฤติตนให้เหมาะสมแก่ภาวะ บุคคล 
เหตุการณ์ เพราะในการปฏิบัติงานก็จะได้เป็นกันเอง ผลงานที่ปฏิบัติก็จะออกมามีประสิทธิภาพ๑๖๕ 
ปฏิบัติตนให้เป็นกันเอง เสมอต้นเสมอปลาย ท าตัวให้เข้ากับบุคคลอ่ืน หรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นเพ่ือน
ร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน๑๖๖  ในการท าตนเสมอตนเสมอปลายนั้น ควรที่จะไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน ร่วมเผชิญ 
และแก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์ส่วนร่วม ไม่ถือเราถือเขา รู้จักผูกมิตรกับผู้อ่ืน เช่น ในยามที่ตกทุกข์ได้ยาก
ก็ไม่ทอดทิ้งกันยังช่วยเหลือ ย่อมส่งผลให้เกิดความสุข และความสามัคคีในองค์กร๑๖๗ การปฏิบัติงาน
ทุกคนจะต้องตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ถ้าเราคิดวาท าเพ่ือเป้าหมายของ
หน่วยงาน เราจะมีแรงผลักดันส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเสมอ๑๖๘  

                                                           
๑๕๗ สัมภาษณ์ นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด, ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๘ สมัภาษณ์ นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ, หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๕๙ สัมภาษณ์ นางธัญพร ขุนชาติ, ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๐ สัมภาษณ์ จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
๑๖๑ สัมภาษณ์ นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๒ สัมภาษณ์ นายสุทัศน์ อรัญ, ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๓ สัมภาษณ์ นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว, หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๔ สัมภาษณ์ นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์, นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๕ สัมภาษณ์ นายส าราญ ลมพัด, พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๖ สัมภาษณ์ นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย, พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๗ สัมภาษณ์ นายสุนทร แก้วกอง, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
๑๖๘ สัมภาษณ์ นายตันโจ ศรีทิม, พนักงานท่ัวไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
 



๑๒๓ 

 
สรุป สมานัตตตา การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย หนักแน่นและให้ความเสมอภาคกับ

ทุกคนเท่าเทียมกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน ไม่เอารัดเอาเปรียบ ร่วมเผชิญ และแก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม ช่วยกันคิดในทางสร้างสรรค์ เพื่อให้องค์กร หน่วยงาน และสังคมอยู่เย็นเป็นสุข การวางตัวให้
เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย ยังเป็นปัจจัยไปสู่การสร้างแรงจูงใจ ท าให้ทุกคนในหน่วยงานมีความสุข 
และความสามัคคีในหมู่คณะด้วย 

 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว”ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

๑๒๔ 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ปัจจัยจูงใจ 

๑.ความส าเร็จในการท างาน 
- ผลส าเร็จของงานมาจาการที่ได้น าความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มที่ 
- ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังที่จะพัฒนางานใหด้ี
ขึ้น 
๒.การได้รับการยอมรับนับถือ 
- เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จ 
- ได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 
๓.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- งานที่ ไ ด้ รั บมอบหมายมี ความเหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถ 
- สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกถึงความ
ยากล าบาก 
๔.ความรับผิดชอบ 
- มีการวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบก าหนดไว้
อย่างชัดเจน 
- ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
๕.ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
- มีการวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
- ได้รับความรู้เพิ่มเติมโดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาดูงานหรือการเข้าร่วมประชุม 

 

 

๑.นโยบายและการบริหาร 
- ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
- สามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายของ
หน่วยงานเป็นอย่างดี 
๒.การปกครองและบังคับบัญชา 
- ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดี 
- ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อพนักงานในองค์กรด้วยความเสมอ
ภาค 
๓.ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ติดต่อประสานงาน 
- ผู้ บั ง คับบัญชา ให้ ความ เอา ใจใส่ ต่ อสวั สดิภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
๔.สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- หน่วยงานมีบรรยากาศในการท างานและแสงสว่างเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน 
- หน่วยงานมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 
๕.เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
- มีการให้สวัสดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและด้าน
สวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ที่ทางหน่วยงานจัด
ให ้
- เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

 

สังคหวัตถุ ๔ 
๑.ทาน 
- ให้การเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่เสียสละแบ่งปัน เป็นการแบ่งปัน
เพื่อแสดงอัธยาศัยไมตรี รวมถึงการช่วยเหลือสงเคราะห์
เพื่อนร่วมงาน 
๒.ปิยวาจา 
- การเจรจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ และเป็นถ้อยค าที่เป็น
ประโยชน์ ถ้อยค าที่พูดไม่กระทบกระทั่งผู้อื่น ไม่เสียดสี 
พูดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดการเลื่อมใสศรัทธาใน
ตัวผู้พูด จู งใจให้ปฏิบัติ งาน ท าให้ผลงานประสบ
ความส าเร็จมีคุณภาพ เป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิต
และการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง 
๓.อัตถจริยา 
- ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และสนองงาน
ผู้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง หมั่นปรับปรุงพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของตนเองให้ยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลาและ
ต้องท าควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณธรรมไปด้วย 
๔.สมานัตตตา 
- การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย หนักแน่นและให้ความ
เสมอภาคกับทุกคนเท่าเทียมกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน ไม่
เอารัดเอาเปรียบ ร่วมเผชิญ และแก้ปัญหาเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

 

 

ปัจจัยค  าจุน 

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 



๑๒๕ 
 

 

 

๑๒๔ 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”สรุปได้ว่า แรงจูงใจประกอบไปด้วย๒ ปัจจัยที่ส าคัญ คือ 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน  

ปัจจัยจูงใจนั้นประกอบไปด้วย ๕ ด้าน ซึ่งแต่ละด้านมีข้อค้นพบที่ส าคัญ คือ 
๑. ความส าเร็จในการท างาน 
ผลส าเร็จของงานมาจากการที่ได้น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาใช้อย่าง

เต็มที่ และผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังที่จะพัฒนางานให้ดีขึ้น 
๒. การได้รับการยอมรับนับถือ 
เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จและได้รับความ

เชื่อถือและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
๓. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและสามารถปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกถึงความยากล าบาก 
๔. ความรับผิดชอบ 
มีการวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนและได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
๕. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
มีการวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบก าหนดไว้อย่างชัดเจนและได้รับ

ความรู้เพิ่มเติมโดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาดูงานหรือการเข้าร่วมประชุม 
ปัจจัยค้ าจุนนั้นประกอบไปด้วย ๕ ด้าน ซึ่งแต่ละด้านมีข้อค้นพบที่ส าคัญ คือ 
๑. นโยบายและการบริหาร 
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ

ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างดี 
๒. การปกครองและบังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีและผู้บังคับบัญชา

ปฏิบัติต่อพนักงานในองค์กรด้วยความเสมอภาค 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานและ

ผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
๔. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
หน่วยงานมีบรรยากาศในการท างานและแสงสว่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงานและ

หน่วยงานมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
๕. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
มีการให้สวัสดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและด้านสวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่าเล่าเรียน

บุตร ฯลฯ ที่ทางหน่วยงานจัดให้และเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 



๑๒๖ 

นอกจากนั้นจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ยังพบว่าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
คือ หลักสังคหวัตถุ ๔ สามารถน ามาเป็นหลักการหรือแนวทางในการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน ดังนี้ 

๑. ทาน 
ให้การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เสียสละแบ่งปัน เป็นการแบ่งปันเพ่ือแสดงอัธยาศัยไมตรี รวมถึง

การช่วยเหลือสงเคราะห์เพ่ือนร่วมงาน 
๒. ปิยวาจา 
การเจรจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ และเป็นถ้อยค าที่ เป็นประโยชน์  ถ้อยค าที่ พูดไม่

กระทบกระทั่งผู้อ่ืน ไม่เสียดสี พูดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดการเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูด จูงใจ
ให้ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานประสบความส าเร็จมีคุณภาพ เป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิตและการ
ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง 

๓. อัตถจริยา 
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และสนองงานผู้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง หมั่น

ปรับปรุงพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้ยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลาและต้องท าควบคู่ไปกับการ
พัฒนาคุณธรรมไปด้วย 

๔. สมานัตตตา 
การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย หนักแน่นและให้ความเสมอภาคกับทุกคนเท่าเทียมกัน ร่วมทุกข์ร่วม
สุขกนั 



 

บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว”โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้วจังหวัดสระแก้ว ๒) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้วจังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง จากสูตรของ Taro Yamane กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๙๕ คน จาก
ประชากรทั้งหมด ๑๒๔ คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) 
และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ ๓ กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) จ านวน ๑๒ คนแบบตัวต่อตัว และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิง
พรรณนา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๘ มีอายุ

ต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๑ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๔๒ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๒ ระดับต าแหน่งมีต าแหน่งพนักงาน จ านวน ๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๗.๙  
มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท มีจ านวน  ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๕ 

๕.๑.๒ ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๓.๕๙, S.D. = ๐.๕๔๔) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้ 

 



๑๒๘ 

 

 
ปัจจัยจูงใจ ๕ด้าน 
๑. ด้านความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๘๔, S.D. = ๐.๕๐๗) 
๒. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๐, S.D. = ๐.๕๗๕) 
๓. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๕, S.D. = ๐.๖๕๐) 
๔. ด้านความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระ

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๕๘๘) 
๕. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๓, S.D. = 
๐.๖๔๖) 

 
ปัจจัยค  าจุน ๕ ด้าน 
๑. นโยบายและการบริหาร แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๗๙, S.D. = ๐.๖๐๑) 
๒. การปกครองและบังคับบัญชา แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๗, S.D. = ๐.๗๘๐) 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๕๙, S.D. = ๐.๗๓๗) 
๔. สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๖๒, S.D. = ๐.๖๗๗) 
๕. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๔๒, S.D. = ๐.๗๘๓) 
 
๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน 
เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ดังนี้ 

 
สมมติฐานข้อที ่ ๑ พนักงานทีม่ี เพศ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไมแ่ตกต่างกัน (Sig.= ๐.๔๖๓) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย 



๑๒๙ 

 

สมมติฐานข้อที่ ๒ พนักงานที่มี อายุ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๔๖๖) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๓ พนักงานที่มี ระดับการศึกษา ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๑๕๓) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๔ พนักงานที่มี ต าแหน่ง ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๑๓๐) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๕ พนักงานที่มี เงินเดือน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว  ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๙๙๔) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

 
๕.๑.๔ สรุปแบบสัมภาษณ์ 
๑) ปัจจัยจูงใจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานจะมีความสุขจากการปฏิบัติงาน พนักงานหรือ

บุคลากรจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตจากปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ๕ ด้าน ดังนี้ 
ความส าเร็จของในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จ ความสมหวังจากการปฏิบัติงาน โดยใช้

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานและของตนเอง ความส าเร็จในการท างาน หน่วยงานต้องควรให้ความส าคัญ
กับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง โดยมุ่งเน้นประเด็นหลัก คือการเพ่ิมความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร การวางตัว และขจัดอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่สามารถส่งผล
กระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุนพนักงาน เช่น งานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อน และควรเลือกพนักงานให้
เหมาะสมกับงานโดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและความสามารถของพนักงานในการจะ
ด ารงต าแหน่งงานนั้นๆ 

การได้รับการยอมรับนับถือ การที่พนักงานได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจ รวมถึง
การได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่างๆ ที่มีต่อการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน พนักงานมีความต้องการหรือมีความอยากได้ในความส าเร็จไม่เท่ากัน 
ควรยกย่องให้เป็นแบบอย่างท่ีดี ให้ผู้อื่นยอมรับในผลการปฏิบัติงานพนักงานท่านนั้น วิธีปฏิบัติตนและ
ทัศนคติที่คุณมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นไม่ว่าคุณจะเป็นใคร วัยไหน มีต าแหน่งอะไร คุณก็มีสิทธิ์ได้รับ
การยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานเช่นกัน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ต่อครอบครัว  เสียสละ มี
น้ าใจ ไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ส่วนร่วม มาปฏิบัติงานตรงต่อเวลา และรู้หน้าที่
บทบาทของตนเอง ให้ค าแนะน าต่อเพ่ือนร่วมงาน และเป็นแบบอย่างท่ีดใีห้แก่เพ่ือนร่วมงาน 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง เมื่อดิ้นรน
เพ่ือที่จะให้บรรลุซึ่งเป้าหมายใดๆ แล้ว หากตั้งใจแล้วไม่ส าเร็จพนักงานนั้นก็มักจะพยายามค้นหาสิ่งที่
ผิดพลาดมาแก้ไข แล้วพยายามปฏิบัติงานให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งอาจจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไป



๑๓๐ 

 

ในการปฏิบัติงานจนในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสม บุคลากรหรือพนักงานที่มีจรรยาบรรณใน
การปฏิบัติงานจะมีความรับผิดชอบ มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีวินัยในการปฏิบัติงาน แสดงให้
เห็นถึงงานที่ปฏิบัติอยู่นั้น และหน่วยงานควรที่จะมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ของ
พนักงานแต่ละคนเพ่ือลดการหลีกเลี่ยงไม่ปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรให้โอกาสผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี ควรได้รับการพิจารณาความดีความชอบตามความรู้ความสามารถเพ่ือจะได้เป็นการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานให้มีความรู้ความสามารถและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรที่จะมีแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน ในด้านความรับผิดชอบ ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้ผลการ
ปฏิบัติงานส าเร็จและมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดีในการปฏิบัติงานความ
รับผิดชอบในหน้าที่การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายหรือตามกฎหมายก าหนดว่าได้รับมอบอ านาจใน
การพิจารณาสั่งการอย่างเต็มที่และการปฏิบัติงานนั้นๆ มีอิสรเสรีภาพในการตัดสินใจ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้
นั้น ต้องได้รับความเชื่อถือจากผู้บังคับบัญชา และมีทีมงานและเพ่ือนร่วมงานที่ดี และผู้บังคับบัญชาให้
อิสระในการปฏิบัติงานกับพนักงาน การได้รับส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นไป
ตามความเหมาะสมอีกด้วย 

๒) ปัจจัยค  าจุน  
ปัจจัยค้ าจุนนี้เป็นการบ ารุงรักษาจิตใจของพนักงานให้ปฏิบัติงาน แต่มิได้เป็นสิ่งจูงใจให้

ผู้ปฏิบัติงานและเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หากไม่มีปัจจัยนี้หรือมีใน
ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับพนักงานในองค์กรจะส่งผลให้พนักงานในองค์กรนั้นเกิดความไม่ชอบงาน 
ปัจจัยค้ าจุน ซึ่งประกอบด้วย ๕ ด้าน ดังนี้ 

นโยบายและการบริหาร นโยบายและการบริหารงานต้องเป็นนโยบายที่ส่งเสริม 
สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นๆ ซึ่งนโยบายจะมีผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อพนักงาน พอใจ ยินดีและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ พิจารณาได้จากนโยบายและการบริหารงานนั้นๆ เป็นนโยบายและการ
บริหารงานที่ส่งเสริม สนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของผู้นั้นหรือไม่ เป็นนโยบายที่ให้พนักงานข้ามามี
ส่วนร่วม และควบคุมดูแลเอาใจใส่ การติดตามสั่งการเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

การปกครองและบังคับบัญชา การปกครองบังคับบัญชา ควรจะมีความยุติธรรม และมี
ความเป็นผู้น าที่ดี การบังคับบัญชา เปรียบเสมือนการสั่งการ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทั้ง
สองฝ่ายต้องเข้าใจซึ่งกันและกัน ต้องรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็จะ
ท าให้ทั้งผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาพอใจเกิดเป็นความเข้าอกเข้าใจกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน ต้องคอยก ากับดูแลไม่ให้เกิดความแตกแยกในหน่วยงาน เพราะเมื่อไรก็ตามถ้า
หน่วยงานแตกแยกกันเอง การปฏิบัติงานไม่มีวันส าเร็จได้ หรือส าเร็จได้ก็ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ



๑๓๑ 

 

เท่าที่ควร หากมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ดีจะท าให้พนักงานในหน่วยงานมีขวัญ และ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี แต่หากมีการทะเลาะเบาะแว้งภายในหน่วยงายจะท าให้การปฏิบัติงาน
ด้อยลง และการสัมพันธ์ภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ควรมีความ
สามัคคี สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างดี และมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 

สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน หน่วยงานต้องมีสถานที่
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่คับแคบเกินไป และมีสถานที่เหมาะสมในการให้บริการ
ประชาชน รวมไปถึงบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน เช่น อาคารสถานที่ 
ห้องปฏิบัติการ รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัยที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานสะดวกสบายอย่างสม่ าเสมอ 
สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานพอใจ ยินดี และมีความสุข เต็มใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างสุดก าลัง
ความสามารถ 

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา สมควรได้รับการเลื่อนขั้น
เงินเดือน ในหน่วยงานควรมีการประเมินผลงานอย่างยุติธรรมเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานทีดี่ ควร
ได้รับการพิจารณาความดีความชอบตามความรู้ความสามารถ ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงานรวมทั้งผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ เช่น โบนัส ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าเงินพิเศษเฉพาะงาน 
เป็นต้น 

หลักธรรมที่น ามาใช้ในการสร้างแรงจูงใจ หลักสังคหวัตถุ ๔ ดังนี  
๑. ด้านทาน (การให้) เป็นการให้สิ่งของแก่พนักงานที่ควรให้ ให้การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่

เสียสละแบ่งปัน เป็นการแบ่งปันเพ่ือแสดงอัธยาศัยไมตรี รวมถึงการช่วยเหลือสงเคราะห์ การให้ยัง
แสดงไปถึงน้ าใจที่ให้ทั้งทางทรัพย์สิน สิ่งของ และยังเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้ปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

๒. ด้านปิยวาจา (การพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน) การพูดจาด้วยค าไพเราะ
อ่อนหวาน เป็นการเจรจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ และเป็นถ้อยค าที่เป็นประโยชน์ ถ้อยค าที่พูดไม่
กระทบกระทั่งผู้อ่ืน ไม่เสียดสี พูดแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดการเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูด จูงใจ
ให้ปฏิบัติงาน ท าให้ผลงานประสบความส าเร็จมีคุณภาพ เป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิตและการ
ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง 

๓. ด้านอัตถจริยา (การสงเคราะห์) เป็นการสงเคราะห์ การประพฤติตนให้เป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและผู้อ่ืน รู้จักการเสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว ทุ่มเทแรงกายแรงใจช่วยเหลือส่วนรวม 
แก้ไขปัญหาต่าง ในส่วนของการปฏิบัติงานถ้าทุกคนช่วยกันปฏิบัติงาน งานที่ว่ายากก็จะส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี และการสงเคราะห์นี้ยังเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ทุกคนในองค์กร
เกิดความสามัคคีในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

๔. ด้านสมานัตตตา (ท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติตนสม่ าเสมอ) การวางตัวเสมอ
ต้นเสมอปลาย หนักแน่นและให้ความเสมอภาคกับทุกคนเท่าเทียมกัน ร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน ไม่เอารัด
เอาเปรียบ ร่วมเผชิญ และแก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ช่วยกันคิดในทางสร้างสรรค์ เพื่อให้องค์กร 
หน่วยงาน และสังคมอยู่เย็นเป็นสุข การวางตัวให้เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย ยังเป็นปัจจัยไปสู่การ
สร้างแรงจูงใจ ท าให้ทุกคนในหน่วยงานมีความสุข และความสามัคคีในหมู่คณะด้วย 



๑๓๒ 

 

 
๕.๑.๕ สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว” ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
ปัญหา อุปสรรค เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว 
๑. ยังขาดการกระจายงานให้เหมาะสม ท าให้พนักงานได้รับงานเกินขีดความสามารถ 

ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายไม่ส าเร็จตามเวลา 
๒. ขาดความเชื่อม่ันจากผู้บังคับบัญชา เนื่องจากความคิดเห็นที่ปิดกั้น  

๓. เป็นงานเฉพาะหน้า ที่ต้องการความรวดเร็ว กระชั้นเวลามากท าให้เกิดช่องโหว่ และ
ความผิดพลาดเสมอ ต้องคอยแก้ไข 

๔.  พนักงานหนึ่งคนรับผิดชอบงานหลายด้าน ขาดความรู้ความสามารถในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ ท าให้งานล่าช้า ผิดพลาด 

๕. งานที่ปฏิบัติไม่ตรงกับต าแหน่งงาน จนน ามาประเมินไม่ได้ ผลคือกลายเป็นคนไม่
ท างาน 

๖. มีความกดดันในการปฏิบัติงาน ขาดประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจ 
๗. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดความจริงใจ ไม่ให้ความสนใจในการดูแลเอาใจ

ใส่ และช่วยแก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
๘. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานขาดคุณธรรม จริยธรรม ศีลธรรม 
๙. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานใช้อารมณ์มากกว่าความคิด ท าให้เกิดความขัดแย้ง

ภายในหน่วยงาน บรรยากาศในการท างานหมดไป ท าให้งานออกมาไม่ดีเท่าที่ควร 
๑๐. เงินเดือนที่ได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ ไม่พอส าหรับ

เศรษฐกิจยุค ๔.๐ 
 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดเมืองสระแก้ว 
๑. ควรบริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ งานที่รับผิดชอบให้เหมาะสม การกระจายงาน

ให้เหมาะสมกับกับความสามารถของพนักงาน 
๒. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรรับฟังความคิดเห็น ซึ่งกันและกัน 
๓. ควรมีการวางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่เหมาะสม ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงาน 
๔. ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูน

และพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 
๕. ควรจัดสรรงานให้เหมาะสม กระจายงานให้ถูกกับหน้าที่ท่ีปฏิบัติ  



๑๓๓ 

 

๖. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วย
แก้ไขปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนทุกคนในองค์กรเป็นครอบครัว 

๗. ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และส่งเสริมและผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

๘. ควรจัดโครงการอบรมเก่ียวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา 
๙. ควรส่งเสริมให้พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก ความอบอุ่น ความเข้าใจซึ่งกัน

และกัน เห็นอกเห็นใจ ผลการปฏิบัติงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๐. ควรปรับเงินเดือนของพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดเมืองสระแก้ว 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว คือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานควรให้ความสนใจในการดูแลเอาใจใส่ และช่วยแก้ไข
ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนทุกคนในองค์กรเป็นครอบครัว ควรส่งเสริมให้
พนักงานทุกคนอยู่ร่วมกันด้วยความรัก ความอบอุ่น ความเข้าใจซึ่งกันและกัน เห็นอกเห็นใจ ผลการ
ปฏิบัติงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ควรบริหารจัดการเรื่องอ านาจหน้าที่ งานที่รับผิดชอบให้
เหมาะสม การกระจายงานให้เหมาะสมกับกับความสามารถของพนักงาน ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริม
ให้พนักงาน ได้ร่วมประชุม ฝึกอบรม ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ควร
จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับธรรมะเข้ามาขัดเกลา ควรมีการวางแผนงานที่จะปฏิบัติ เวลาที่เหมาะสม 
ลดขั้นตอน ถูกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ควรปรับเงินเดือนของพนักงานให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” โดยรวมทั้ง ๑๐ ด้าน สามารถน ามาอภิปลายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๕.๒.๑ การวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว  จังหวัดสระแก้ว 
โดยภาพรวมทั้ง ๑๐ ด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลมีอยู่ทุกระดับทุกกิจกรรมที่เทศบาลได้จัดท าขึ้น แต่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก อาจ
เนื่องมาจากว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้วนั้ นมี
ความรู้ ความเข้าใจในหน้าที่ตนรับผิดชอบสอดคล้องกับการศึกษาของ ละมุต บุตรา ได้วิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่ อ า เภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม มีระดับ



๑๓๔ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก๑ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรัตน์ เพชรยวน ได้
ท าการศึ กษา  “แรงจู ง ใจ ในการปฏิบั ติ ง านของข้ า ร าชการพล เรื อนก รมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย” ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการพลเรือนกรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจมี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมาก เรียง ตามล าดับ ดังนี้ ด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนทั้ง ๕ ด้าน อยู่
ในระดับมากเช่นกัน เรียงล าดับดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและ
ความมั่นคง ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบว่า ระดับการศึกษาและต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน และปัจจัยด้านเพศ อายุและอายุงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๒ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์ ค า
เพชรดี ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่
อุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า ๑. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี ทั้ง ๕ ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านความ
รับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (x̅ = ๓.๖๑) เมื่อพิจารณาจาก
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ค้านความ
รับผิดชอบ (x̅ = ๓.๘๖) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (x̅ = ๓.๘๔) ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (x̅ = ๓.๕๖) ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = ๓.๕๔) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูง ๒. บุคลากรของส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี  ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตดต่างกัน ส่วนบุคลากรที่ฝ่ายปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑๓ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และ

                                                           
๑ ละมุต บุตรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่ อ าเภอกันทรวิชัย 

จังหวัดมหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๕๒). 

๒ ไพรัตน์ เพชรยวน , “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการ
บริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒). 

๓ วราภรณ์ ค าเพชรดี , “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
อุบลราชธานี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 



๑๓๕ 

 

อ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี" ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล มีปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา
เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จใน
งาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ การเข้ารับราชการ ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง๔ 

 
๕.๒.๒ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดย

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน 
จ าแนกได้ดังนี้ 

พนักงานที่มี เพศ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าเพศไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ทั้งนี้เนื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศของพนักงานเทศบาล ซึ่งจะสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม 
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี" ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ นโยบายและการ
บริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชาเงินเดือนและสวัสดิการ  ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ท า 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ 
การเข้ารับราชการ ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่าง๕ 

                                                           
๔ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม, “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบล ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพื้นที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์, ๒๕๕๒). 

๕ ดวงเพ็ญ ศรีพรหม, “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพื้นที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์, ๒๕๕๒). 
 



๑๓๖ 

 

พนักงานที่มี อายุ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าอายุไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ทั้งนี้เนื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุของพนักงานเทศบาล ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพรัตน์ เพชรยวน 
ได้ท าการศึกษา “แรงจู ง ใจ ในการปฏิบัติ งานของข้าราชการพลเรือนกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย” ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการพลเรือนกรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจมี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจทั้ง ๕ ด้าน อยู่ในระดับมาก เรียง ตามล าดับ ดังนี้ ด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนทั้ง ๕ ด้าน อยู่
ในระดับมากเช่นกัน เรียงล าดับดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและ
ความมั่นคง ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบว่า ระดับการศึกษาและต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน และปัจจัยด้านเพศ อายุและอายุงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๖ 

พนักงานที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าระดับการศึกษาไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ทั้งนี้เนื่องจาก แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับระดับการศึกษาของพนักงานเทศบาล ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ละมุต บุตรา ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่ 
อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ ระดับ
การศึกษาและต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕๗ 

พนักงานที่มี ต าแหน่ง ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าต าแหน่งไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ทั้งนี้เนื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ไม่ ได้ ขึ้ นอยู่ กับต าแหน่ งของพนักงานเทศบาล ซึ่ งส อดคล้องกับงานวิ จั ยของ  

                                                           
๖ ไพรัตน์ เพชรยวน , “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย”, ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการ
บริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒). 

๗ ละมุต บุตรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่ อ าเภอกันทรวิชัย 
จังหวัดมหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๕๒). 



๑๓๗ 

 

กาบทิพย์ ศิริชมภู ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขต
พ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม” ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม จ าแนกตามเพศ 
ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน๘ 

พนักงานที่มี เงินเดือน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ทั้งนี้เนื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ไม่ ได้ขึ้นอยู่ กับ เ งิน เดื อนของพนักงานเทศบาล ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจั ยของ   
วราภรณ์ ค าเพชรดี ได้ท าการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากร
พ้ืนที่อุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรของส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี  ที่มี เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน๙ 

 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว”ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ 
ดังต่อไปนี้ 

๑. เทศบาลควรมีการก าหนดนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมให้ชัดเจน และควรส่งเสริมให้
พนักงานเทศบาลได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการให้มีการฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานของพนักงานทางสาขาวิชาชีพ และการพิจารณาการเลื่อนขั้น  เงินเดือน เป็นไปอย่าง
ยุติธรรมเสมอ โดยพิจารณาผลงาน 

๒. เทศบาลควรมีการพัฒนาด้านทักษะในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ และท าให้พนักงานได้แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ
ของพนักงาน เพ่ือที่จะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

๓. เทศบาลควรมีนโยบายและการวางแผนในการมอบหมายงานให้กับผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจนน าไปปฏิบัติได้และควรสร้างจิตส านึกให้มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานจากการท างานเป็น
ทีมไม่ใช่เพราะคนใดคนหนึ่ง 

 
 

                                                           
๘ กาบทิพย์ ศิริชมภู,  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขตพื้นที่อ าเภอโพน

สวรรค์ จังหวัดนครพนม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม, ๒๕๕๔). 

๙ วราภรณ์ ค าเพชรดี , “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่
อุบลราชธานี”, ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 



๑๓๘ 

 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 
๑. ผู้บังคับบัญชาควรใช้มาตรฐานเดียวกับในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือ

ไม่ให้เกิดความล าเอียงและเกิดความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และควรอบรมพนักงานที่ได้รับการ
พิจารณาการเลื่อนขั้นในหน้าที่การงานให้มีความรู้  ความสามารถ ให้กับพนักงานทุกคนในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. ควรส่งเสริมการพัฒนาแก่พนักงาน ในการให้ความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

๓. ควรวางแผนทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สูงขึ้น และท าให้เกิดความผาสุก โดยการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เกิด
ความภาคภูมิใจในการเป็นพนักงานที่ดี 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 
๑. ควรศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการให้บริการต่อประชาชนของเทศบาลเมืองสระแก้ว 

จังหวัดสระแก้ว 
๒. ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง

สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
๓. ควรศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด

สระแก้ว 
๔. ควรศึกษาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในด้านที่เกี่ยวข้องกับสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงาน 
 



   
 

บรรณานุกรม 

๑.ภาษาบาลี-ไทย 
ก. ข้อมูลปฐมภูมิ  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๓๙. 

                .พระไตรปิฎกภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาเตปิฎกํ ๒๕๐๐. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕. 
 

ข. ข้อมูลทุติยภูมิ  

(๑) หนังสือ: 

 
กิติมา ปรีดีดิลก. ทฤษฎีการบริหารองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธนการพิมพ์, ๒๕๔๕. 
ชุติ ระบอบ และคณะ. ระเบียบวิธีวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, 

๒๕๕๒.   
ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที ่๑๒. นนทบุรี: ไทเนรมิตกิจ อินเตอร ์โปร

เกรสซิฟ, ๒๕๕๓.  
ดารณี จุนเจริญวงศา. การจัดการความรู้. ชลบุรี: ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๓ จังหวัดชลบุรี 

กลุ่มส่งเสริมสนับสนุนวิชาการ, ๒๕๔๘. 
ตุลา มหาผสุธานนท์. หลักการจัดการ หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๔๕. 
เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๔๙. 
ธงชัย สันติวงษ์. การวางแผน. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕. 
ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์. เทคนิคการจูงใจพนักงาน. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ์เปอร์เน็ทบุ๊คส์, ๒๕๔๕. 
นพพงษ์ บุญจิตราดุล. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์การพิมพ์, ๒๕๔๙. 
นรา สมประสงค์ “แรงจูงใจ”. ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

การศึกษา หน่วยที่ ๑-๘. พิมพ์ครั้งที่ ๓. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๕๔. 

เนตร์พัณณา ยาวิราช. การจัดการสํานักงาน. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ บริษัท เซ็นทรัล เอ็ก
เพรส จ ากัด, ๒๕๕๐. 

บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์. จิตวิทยาธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๓. 
ประหยัด หงส์ทองค า. การปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: ดอกหญ้า, ๒๕๕๓. 
ปรียาพร วงศ์อนุการโรจน์. จิตวิทยาอุตสาหกรรรม. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพมหานคร, 

๒๕๔๘. 



  ๑๔๐ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ปรียาพร วงศ์อนุการโรจน์. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพมหานคร, 
๒๕๕๓. 
พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์. พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior). กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอ

เดียนสโตร์, ๒๕๔๕. 
                .พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: โอ เอส พริ้น ตริ้ง เฮ้า, ๒๕๕๒. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) . พุทธวิธีการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระธรรมปิฏก (ป.อ. ปยุตฺโต). “พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม”. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. 

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
พุทธทาสภิกขุ. คู่มือมนุษย์ (ฉบับสมบูรณ์). กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๓. 
มัลลิกา คณานุรักษ.์ จิตวิทยากับการสื่อสารของมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๗. 
วิเชียร วิทยอุดม. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ จ ากัด, ๒๕๔๗. 
วิภาดา คุปตานนท์. การจัดการและพฤติกรรมองค์กร เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ . พิมพ์ครั้งที่ ๒ 

กรุงเทพมหานคร: ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕. 
ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา. ทฤษฎีและแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์. ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ

สังคมศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๒. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์และไซเท็กซ์, ๒๕๔๑. 
สมจิตต์ สุพรรณทัศน์. เอกสารการสอนชุดวิชาสุขศึกษา. หน่วยที่ ๑-๗ สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๗. 

สมนึก ภัททิยธนี. การวัดผลการศึกษา. พิมพ์ครั้งที ่๕. กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์, ๒๕๔๙.   
สมยศ นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองค์การ . พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 

๒๕๔๕. 
                .ทฤษฎีองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, ๒๕๔๕. 
สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์. หลักรัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎี. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร:

บริษัทรัตนพรชัย จ ากัด, ๒๕๔๘. 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคม. กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพลับลิซซิ่ง จ ากัด, ๒๕๔๗.  
สิริวัฒน์ ศรีเครือดง. ผศ.ดร. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ตามแนวพระพุทธศาสนา: หลักธรรมสําหรับสั่ง

สอนสังคม. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
อนิวัช แก้วจ านงค์. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ : 

มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๐. 
อารี พันธ์มณี. จิตวิทยาสร้างสรรค์การเรียนการสอน. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ใยไหมเอดดูเค, 

๒๕๔๖. 
 



  ๑๔๑ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

(๒) ดุษฎีนิพนธ์/วิทยานิพนธ์/สารนิพนธ์: 

 
กนกพร แสงไกร. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม. 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๕๓. 

กาบทิพย์ ศิริชมภู.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัด
นครพนม”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๕๔. 

กิติภัส เพ็งศรี. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน : กรณีศึกษาจังหวัดสระบุรี. 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขารัฐประศาสนศาสตร์. มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๕๕. 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม. “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย”. 
ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . สาขารัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๗. 

ขวัญจิรา ทองน า. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยนาฏศิลปะกรมศิลปากร”. 
ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗. 

คฑาวุธ พรหมยาน. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองตรวจคนเข้าเมือง”. 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๔๕. 

จารุวรรณ กมลสินธุ์. “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทย”. 
ภาคนิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต. สาขารัฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ , 
๒๕๔๘. 

ชูยศ ศรีวรขันธ์. “ปัจจัยแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา”.วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต. สาขาวิศวกรรมโยธา: 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๓. 

ฎารณีย์ แผนสมบูรณ์. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในศาลชั้นต้นของผู้พิพากษาอาวุโส ปัญหาพิเศษ”. 
สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารทั่วไป. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาบูรพา, ๒๕๔๘. 

 
 
 
 
 



  ๑๔๒ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์. “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานเขตการเดินรถที่ ๑ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์, 
๒๕๕๒. 

ณัฐนนท์ แสงเรือง. “การประยุกต์ใช้อิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่
ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกร
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

ดวงพร หุตะเสรี. “การศึกษาจุดหมายในอาชีพ แรงจูงใจในการบริหารและพฤติกรรม”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาจิตรวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๔. 

ดวงเพ็ญ ศรีพรหม. “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะ
กรณีในเขตพ้ืนที่อ าเภอวังม่วง และอ าเภอมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยลงกรณ์, ๒๕๕๒. 

ดาริกา ศรีพระจันทร์. “องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล 
ในเขตอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการทั่วไป. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยล าปาง, ๒๕๕๓. 

ตรีพร ชุมศรี. “การศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพยาบาลในจังหวัดสุราษฎร์ธานี”. ปริญญา
นิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร, ๒๕๔๘. 

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ. “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ส านักงานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดของประชาสงเคราะห์”.  
สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๔๕. 

ธนาวรรณ พลหาญ . “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม”. 
วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
๒๕๔๓. 

ธานินทร์ สุทธิกุญชร. “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ่ายการ
พนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)”. ศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๓. 

นพปฎล พุฒจรูญ.“ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน จังหวัด
นครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

 
 



  ๑๔๓ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ปฐมวงศ์ สีหาเสนา. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคคลเทศบาลต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี  
จังหวัดจันทบุรี”. สารนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
เอกชน. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕ 

ปภัชนก สาศิริ . “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่น ในเขตอ า เภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม” . วิทยานิพนธ์รัฐประศาสศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๔. 

พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี). “ศึกษาวิธีการสร้างแรงจูงใจจากพุทธวิธีการสอน” วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

ไพรัตน์  เพชรยวน . “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย”. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . สาขาวิชาการ
บริหารทั่วไป. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒. 

ละมุต บุตรา. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอกันทรวิชัย 
จังหวัดมหาสารคาม”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๕๒. 

วราภรณ์ ค าเพชรดี. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี”. 
ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป. บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒. 

วัชระ บุญปลอด. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
พะเยา”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงราย, ๒๕๕๑. 

ว่าที่ ร.ต. ณองก์ แสงแก้ว. “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ่ายโยธา ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
ตามหลักธรรมาภิบาล”. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๕๓. 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย. “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สิน
ส่วนพระมหากษัตริย์”. ค้นคว้าอิสระศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พัฒนาสังคม. คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
๒๕๕๓. 

วิชัย ทศพรทรงชัย. “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขา
รังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย”. ภาคนิพนธ์
บัณฑิตศึกษาโครงการบัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ . สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์, ๒๕๔๙. 

วิชัย แหวนเพชร “มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารอุตสาหกรรมเครื่องหนัง”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๓. 



  ๑๔๔ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

ศรีไพบูรณ์ จันทร . “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา”. วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

สถิต ค าลาเลี้ยง. “ประสิทธิภาพในการงานของช่างอากาศ : ศึกษาเฉพาะกรณีกองการปืนทหารเรือ”. 
วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๔๕. 

สมพงษ์ มุมบ้านเช่า. “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ กระทรวงสา
ธารสุข”.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

 
(๓) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่และเอกสารอ่ืน ๆ: 
 
กองวิชาการ. ส านักปลัดเทศบาลเมืองสระแก้ว. ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลเมืองสระแก้ว. สระแก้ว

เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑. 
งานทะเบียนและบัตร. ส านักปลัดเทศบาลเมืองสระแก้ว. ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลเมืองสระแก้ว. 

สระแก้ว : เทศบาลเมืองสระแก้ว, ๒๕๖๑. 
ดารณี จุนเจริญวงศา, การจัดการความรู้, ชลบุรี: ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ ๓ จังหวัดชลบุรี 

กลุ่มส่งเสริมสนับสนุนวิชาการ, ๒๕๔๘. (ถ่ายเอกสารเย็บเล่ม) 
 
(๔) สื่ออิเล็กทรอนิกส์: 
 
แรงจูงใจ. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.html .  

[๖ พฤษจิกายน ๒๕๖๑]. 
 
 (๕) สัมภาษณ์/สนทนากลุ่ม: 
 
สัมภาษณ์     นายเศรษฐพงศ์ชัย อัครพลประชิด. ปลัดเทศบาล, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นางสาวสุภรัชต์ อินทรเทพ. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นางธัญพร ขุนชาติ. ผู้อ านวยการกองการศึกษา, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 จ.ส.อ.กิตติ์ธเนศ พูมดีสิทธินนท์. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป,  ๒๑ พฤศจิกายน 

๒๕๖๑. 
                 นางเนตรนภา ทรงดาวเรือง. หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๑๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายสุทัศน์ อรัญ. ผู้อ านวยการกองช่าง, ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 



  ๑๔๕ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

สัมภาษณ์     นางสาวนงค์ลักษณ์ ศรีแก้ว. หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายศรีประพันธ์ โคตรพัฒน์. นิติกรช านาญการ, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายส าราญ ลมพัด. พนักงานขับเครื่องจักรกลาง, ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายดาวรุ่ง ศรีละหม้าย. พนักงานดับเพลิง, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายสุนทร แก้วกอง. พนักงานทั่วไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
                 นายตันโจ ศรีทิม. พนักงานทั่วไป, ๒๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๑. 
 

๒. ภาษาอังกฤษ: 
 
Atkinson. J.W. An Introduction to Motivation. New York: VanNostvand, 1964. 
Greenberg. J. &. Baron. R. A. Behavior in Organizations.  6thed. Uppersaddle River.NJ: 

Prenice Hall, 1997. 
Mc Gregor. D. The Human side of Enterprise. New York: Mc Graw, 1960. 
Herzberg. F. Mausner. B. &. Synderman. B. The Motivations to work. New York: 

JohnWiley and sons, 1959. 
J.W. Getzel. Creativity and Intelligence: Exploration with Gifted Students. New York: 

Wiley, 1957. 
Jacop W. Getzels and Egon G. Guba. “Social Behavior and the Administrative Process”. 

School Review, 1973. 
Schermerhorn. J.R. et al. Managing organization Behavior. USA: John Wiley and Sons, 

2002. 
Vroom. V.M. Working and Motivation. Malabar: Robert E. Krieger Publishin Company, 

1970. 
W. William Reeder. Leadership Development in a Mormon Community. New York: 

Wiley, 1868. 
Yamane. t. Statistic: An Introductory Analysis. 3rded. Time Printers Sdn. Bnd. 

Singapore, 1973. 
 
 



ภาคผนวก 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัยเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ง 
ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์อนุญาตเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
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ภาคผนวก ช 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ค าชี้แจง : 

๑. ลักษณะแบบสอบถาม 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมความคิดเห็นในการศึกษา
ภาพรวมของ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว”ท่าน
คือบุคคลส าคัญในการให้ข้อมูลในแบบสอบถาม การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ไม่มีค าตอบใดที่ถูกหรือ
ผิดแต่ประการใด เพียงแต่ขอให้ท่านตอบให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด และตอบให้ครบ
ทุกข้อ แบบสอบถามฉบับนี้จะมีข้อสรุปในการศึกษาวิจัยที่จะเป็นประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ใน
โอกาสต่อไป  

๒.แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ส่วน คือ 

ส่วนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบเลือกตอบ (Check List)  

ส่วนที่ ๒ ความคิดเห็นที่มีต่อ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว” มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์วัด
ระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ระดับ ๕ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
ระดับ ๔ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
ระดับ ๓ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
ระดับ ๒ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 
ระดับ ๑ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
ส่วนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open-
ended Question) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ  

    
พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน 

นิสิตปริญญาโท หลกักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



         ๑๘๓ 
 

แบบสอบถามการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว 

   *********************************** 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับสภาพความเป็น
จริงของท่านเพียงข้อเดียว 

๑. เพศ 
 

 ชาย     หญิง 
 

๒. อายุ 
 

 ต่ ากว่า ๓๐ ปี    ๓๐ – ๔๐ ปี 
 ๔๑ – ๕๐ ป ี    ๕๑ ปีขึ้นไป 
 

๓. ระดับการศึกษา 
 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทข้ึนไป    

๔. ต าแหน่ง 
 

 พนักงาน    ลูกจ้างประจ า 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ   พนักงานจ้างทั่วไป 
 

๕. เงินเดือน 
  

 ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท   ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท 
 ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท  ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 



         ๑๘๔ 
 

ตอนที่ ๒ การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว  
  จังหวัดสระแก้ว” 
ค าชี้แจง : โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด (Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

๕ หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด 
๔  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดับมาก 
๓  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
๒  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดับน้อย  
๑  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด 
 

ล า
ดับ

ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ระดับความคิดเห็น 
 
๕ 

 
๔ 

 
๓ 

 
๒ 

 
๑ 

๑.ด้านความส าเร็จในการท างาน      
๑. ผลส าเร็จของงานมาจากความมุ่งม่ันพากเพียรของท่าน

ในการด าเนินงานต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน 

     

๒. ผู้บังคับบัญชาชื่นชมต่อผลการปฏิบัติงานมาจากความ
เสียสละและทุ่มเทของท่าน 

     

๓. ผลส าเร็จของงานเกิดจากการมีปฏิภาณไหวพริบในการ
แก้ไขปัญหา 

     

๔. ผลส าเร็จของงานมาจากการที่ท่านได้น าเอาความรู้
ความสามารถและประสบการณ์มาใช้อย่างเต็มที่ 

     

๕. ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังที่จะพัฒนา
งานให้ดีขึ้น 

     

๒. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
๑. ท่านปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับนับถือจาก

ผู้บังคับบัญชา 
     

๒. ท่านได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

๓. งานที่ท่านท าอยู่ ท าให้เป็นคนส าคัญในทัศนะของ
บุคลากรในองค์กร 

     

๔. เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 

     



         ๑๘๕ 
 

       
ล า

ดับ
ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ระดับความคิดเห็น 
 
๕ 

 
๔ 

 
๓ 
 

 
๒ 

 
๑ 

๒. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
๕. ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจมอบหมายงานส าคัญให้ท่าน

ปฏิบัติอยู่เสมอ 
     

๓. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
๑. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเป็นอิสระในการ

ตัดสินใจในปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
     

๒. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกถึง
ความยากล าบาก 

     

๓. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ช่วยให้ท่านมีโอกาส
ก้าวหน้า 

     

๔. ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพ      
๕. งานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

๔. ด้านความรับผิดชอบ      
๑. ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบงานที่

ส าคัญ 
     

๒. ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ใช้ความสามารถ
พิเศษเฉพาะด้าน 

     

๓. ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน      
๔. มีการวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบก าหนด

ไว้อย่างชัดเจน 
     

๕. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม ได้รับ
มอบหมายให้มีอ านาจในการตัดสินใจ 

     

๕. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน      
๑. มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความสามารถที่ปรากฏ

จากผลงานในหน้าที่ 
     

๒. ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการปรับหรือ
โยกย้ายต าแหน่งที่เหมาะสม 

     

๓. มีความรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่ท าให้หน่วยงานมีความ
เจริญก้าวหน้า 

     



         ๑๘๖ 
 

 
ล า

ดับ
ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ระดับความคิดเห็น 
 
๕ 

 
๔ 

 
๓ 

 
๒ 

 
๑ 

๕. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน      
๔. มีการวางแผนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบที่

ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
     

๕. ได้รับความรู้เพ่ิมเติมโดยการเข้ารับการฝึกอบรมสัมมนา 
การศึกษาดูงานหรือการเข้าร่วมประชุม 

     

๖. ด้านนโยบายและการบริหาร      
๑. หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการด าเนินการที่ชัดเจน

และเหมาะสม 
     

๒. หน่วยงานของท่านมีการประชุมหรือชี้แจงนโยบายการ
ปฏิบัติงานออกมาชัดเจนเป็นที่ทราบทั่วกัน 

     

๓. ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและนโยบาย
ของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

     

๔. ท่านปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๕. การบริหารงานในองค์กรมีระบบแบบแผนชัดเจน      
๗. ด้านการปกครองและบังคับบัญชา      

๑. ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี 

     

๒. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อท่านและบุคลากรใน
องค์กรด้วยความเสมอภาค 

     

๓. ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยหลักเหตุผลและยุติธรรม      
๔. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายุคใหม่สามารถปรับการบริหาร

ให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดี 
     

๕. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสนิทสนม 
จริงใจและมีความเป็นกันเอง 

     

๘. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
๑. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านดูแลเอาใจใส่ 

ช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
     

๒. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านให้เกียรติใน
การแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลของท่าน 

     



         ๑๘๗ 
 

 
ล า

ดับ
ที่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 

ระดับความคิดเห็น 
 
๕ 

 
๔ 

 
๓ 

 
๒ 

 
๑ 

๘. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
๓. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสนิทสนม 

จริงใจและมีความเป็นกันเอง 
     

๔. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ติดต่อประสานงาน 

     

๕. ผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

๙. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
๑. วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือและชุดฟอร์มต่างๆ ในการ

ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอ และสะดวกที่จะน ามาใช้ 
     

๒. หน่วยงานของท่านมีทรัพยากรบุคคลเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

     

๓. ตั้งงบประมาณเพ่ือให้ใช้ในการดูแลสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเหมาะสม 

     

๔. หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานมีความสะดวกสบายในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

๕. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการท างานและแสง
สว่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

     

๑๐. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน      
๑. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน

และความรับผิดชอบของท่าน 
     

๒. มีการให้สวัสดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและด้าน
สวัสดิการอื่นๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ที่ทาง
หน่วยงานจัดให้ 

     

๓. ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือน
และสวัสดิการต่างๆ 

     

๔. ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการเพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ
กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

๕. การเบิกจ่ายสวัสดิการต่างๆ ในหน่วยงานของท่านมี
ความสะดวก และรวดเร็ว 

     



         ๑๘๘ 
 

 
ตอนที่ ๓  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
 

๑.ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ปัญหาและอุปสรรค

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................. ...............................................................................

............................................................................................................................. ...................................  
ข้อเสนอแนะ

.................................................................................................................................. ..............................

..................................................................................................... ...........................................................

............................................................................................................................. ................................... 
๒. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ปัญหาและอุปสรรค

............................................................................................................................. ...................................

..................................................................................... ...........................................................................

............................................................................................................................. ................................... 
ข้อเสนอแนะ

....................................................................................................................................... .........................

.......................................................................................................... ......................................................

............................................................................................................................. ................................... 
๓. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ปัญหาและอุปสรรค
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ข้อเสนอแนะ
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         ๑๘๙ 
 

 
๔. ด้านความรับผิดชอบ 
ปัญหาและอุปสรรค
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........................................................................................... .....................................................................
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ข้อเสนอแนะ
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๕. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ปัญหาและอุปสรรค
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ข้อเสนอแนะ
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๖. ด้านนโยบายและการบริหาร 
ปัญหาและอุปสรรค
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ข้อเสนอแนะ
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............................................................................................................................. ................................... 
๗. ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 
ปัญหาและอุปสรรค
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ข้อเสนอแนะ
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         ๑๙๐ 
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๘. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ปัญหาและอุปสรรค

............................................................................................................................. ...................................

...................................................................................... ..........................................................................
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ข้อเสนอแนะ
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๙. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ปัญหาและอุปสรรค
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ข้อเสนอแนะ

............................................................................................................................. ...................................

.............................................................................................. ..................................................................

............................................................................................................................. ................................... 
๑๐. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
ปัญหาและอุปสรรค
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 ********************************************************** 
 

   ขอเจริญพร/ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความกรุณาสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามนี้ 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



         ๑๙๒ 
 

 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว  

จังหวัดสระแก้ว 
 

ค าแนะน า : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์........................................................นามสกุล............................................ ................... 
ต าแหน่ง..................................................................... 
วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์........................................ 
 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับ “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว”ถามตามกรอบทฤษฎีของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยจูง
ใจ ๕ ด้าน ได้แก่ (๑) ความส าเร็จในการท างาน (๒) การได้รับการยอมรับนับถือ (๓) ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ (๔) ความรับผิดชอบ (๕) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และปัจจัยค  าจุน 
๕ ด้าน ได้แก่ (๑) นโยบายและการบริหาร (๒) การปกครองและบังคับบัญชา (๓) ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (๔) สภาพแวดล้อมในการท างาน (๕) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ด้านปัจจัยจูงใจ ๕ ด้าน 

๑. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการใน
การท างาน อย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 



         ๑๙๓ 
 

๒. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................
๓. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

๔. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ 
อย่างไร 

................................................................................................................................. ...............................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................
๕. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

 



         ๑๙๔ 
 

ด้านปัจจัยค  าจุน ๕ ด้าน 

๑. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการ
บริหาร อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

๒. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการปกครองและ
บังคับบัญชา อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... ......

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

๓. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................ 

๔. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................



         ๑๙๕ 
 

๕. ท่านมีแนวทางและความคิดเห็นในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ตอบแทน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................... .............

................................................................................................................................................................
หลักธรรมที่น ามาใช้ในการสร้างแรงจูงใจ 

๑. ท่านมีแนวทางในการประยุกต์หลักสังคหวัตถุ ๔ ด้านทาน (การให้) เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติของพนักงาน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................ 

๒. ท่านมีแนวทางในการประยุกต์หลักสังคหวัตถุ ๔ ด้านปิยวาจา (การพูดจาด้วยถ้อยค าไพเราะ
อ่อนหวาน) เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................ 

๓. ท่านมีแนวทางในการประยุกต์หลักสังคหวัตถุ ๔ ด้านอัตถจริยา (การสงเคราะห์) เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 



         ๑๙๖ 
 

๔. ท่านมีแนวทางในการประยุกต์ หลักสังคหวัตถุ ๔ ด้านสมานัตตตา (ท าตนเสมอต้นเสมอปลาย
ปฏิบัติตนสม่ าเสมอ) เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างไร 

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................ ....................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

 

                             ************************************************** 

ขอเจริญพร/ขอบคุณ ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



         ๑๙๗ 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

  

 

 

 

ชื่อ – ฉายา/นามสกุล  : พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) 

    : PHRAPONGSAK SANTAMANO (KESWONGROD) 

ว/ด/ป เกิด   : ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๒๑ 

ภูมิล าเนาที่เกิด   : ๑๗/๖ หมู่ ๔ ต าบลลาดหญ้า อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี 

การศึกษา : นักธรรมเอก 

: พุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ) ภาควิชารัฐศาสตร์ สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผลงานทางวิชาการ : บทความทางวิชาการ 
พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน. “การวินิจฉัยสั่งการในหลักกาลามสูตร”
วารสาร มจร มนุษศาสตร์ปริทรรศน์ ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม 
–ธันวาคม ๒๕๕๙).กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย. 

อุปสมบท : ๓๐ ตุลาคม ๒๕๕๔ ณ วัดพุเลียบ ต าบลลาดหญ้า อ าเภอเมือง 
จังหวัดกาญจนบุรี 

สังกัด : วัดสระแก้ว(พระอารามหลวง) 

ปีที่เข้าศึกษา : ๒๕๖๐ 

ปีท่ีส าเร็จการศึกษา : ๒๕๖๒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน : ๑๒๒ วัดสระแก้ว (พระอารามหลวง) ต าบลสระแก้ว อ าเภอเมือง 
จังหวัดสระแก้ว  ๒๗๐๐๐  
โทร ๐๖๑-๓๘๒๗๘๙๕ 

 Email. phrajack2014 @ hotmail.com 


