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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัว
นาค าอ าเภอยางตลาด จังหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม ประเภทของพนักงานเทศบาล  และ
ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า ศึกษาจากประชากร ท่ีเป็น 
พนกังานในสังกดัเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาดจงัหวดักาฬสินธ์ุ ทั้งหมด จ านวน 91 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .98 
แลว้วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบวา่  
  1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.06,  1.57) เม่ือจ าแนกโดยรวม
เป็นรายปัจจยั พบวา่ อยู่ในระดบัปานกลางทุกปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ ( = 3.11,  1.50) และ
ปัจจยัค ้าจุน  
( = 3.16,  1.47) ตามล าดบั เม่ือจ าแนกเป็นดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น คือ 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั  
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  2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
หัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตาม ประเภทพนักงาน ท่ีต่างกนั พบว่า 
แตกต่างกนั โดยพนกังานเทศบาลมีระดบัของค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
สูงกวา่พนกังานจา้งตามภารกิจ 
  3. ขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า  
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ ควรให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกวา่น้ี ตาม
สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ควรให้ความส าคญักบัพนกังานให้มากข้ึน ควรส่งเสริมมีโอกาสใน
การขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว 
และมีความยุติธรรม ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานให้เหมาะสม สะดวก สบาย ไม่
ควรกา้วก่าย ในเร่ืองส่วนตวัของพนกังาน ควรปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนกังานจา้ง ท่ี
ตอ้งครบสัญญาเพียง 4 ปี ยงัไม่มีความมัน่คงพอ และ ควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ของพนกังาน ใชห้ลกัการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
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ABSTRACT 

 

 The objectives of this independent study were to assess the level of motivations of 
the officers for work performance in Huynakam Subdistrict Municipality, Yangtalad District, 
Kalasin Province. To compare the motivations of the officer for work performance and to 
find useful suggestions for the motivations. The target population was 91 officers in 
Huynakam Subdistrict Municipality, Yangtalad District, Kalasin Province. The instrument 
was a questionnaire with a .98 reliability index. The statistics used were percentage, mean, 
and standard deviation.  

 Results of the research were as follows: 
  1. The findings showed that the overall motivation of the officers for the 
performance in Huynakam Subdistrict Municipality, Yangtalad District, Kalasin Province 
was at a moderate level ( = 3.06,  1.57). The two key factors for work performance, 
consisting of motivation factors and supporting factors, were at a moderate level ( = 3.11,
  1.50) and ( = 3.16,  1.47) respectively. All fourteen items of the motivation were at a 
moderate level. They included salary and public benefits, supervision, interpersonal 
relationship, policy and administration, responsibility, security, work status, recognition, 
achievement, privacy, and professional advance respectively.  
  2. The findings indicated that the overall motivation of the officer for the work  
performance regarding the different types of staff was significantly different. The overall 
motivation of the government officials was higher than that of the temporary employees. 

 



ฉ 

  3. In conclusion, the study indicates that the salary of the officers should be 
increased suitably based on the current economic condition. The officers should be important 
human resource of the organization. The officers should be promoted for professional 
advance and salary fairly and equally. The office should be clean and comfortable for both 
the officers and customers. Responsibility should be assigned clearly for all officers. A 
contract should be extended for 4-year contract officers. The spirit of the officers should be 
created continuously. Lastly, the principles of good governance should be employed for the 
administration. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ส าเร็จลงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์ของ รองศาสตราจารย ์ดร. 
สุวกิจ ศรีปัดถาประธานกรรมการสอบการคน้ควา้อิสระอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อนุวตั 
ชยัเกียรติธรรม กรรมการสอบการคน้ควา้อิสระ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปิยลกัษณ์ โพธิวรรณ์   
ท่ีปรึกษาการคน้ควา้อิสระท่ีไดก้รุณาตรวจสอบ แนะน า และให้แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของ
การศึกษาคร้ังน้ี จนท าใหก้ารสอบลุล่วงไปดว้ยดีผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ 
โอกาสน้ี  
 ขอขอบพระคุณท่าน รองศาสตราจารย ์ดร.ยุภาพร ยุภาศ คณบดีคณะรัฐศาสตร์ และรัฐ
ประศาสนศาสตร์ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สนิท ตีเมืองซ้าย คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ท่ีให้
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัเอกสารงานบณัฑิต 
 ขอขอบพระคุณผูเ้ช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ขขอ้บกพร่อง 
ต่าง ๆ และใหค้  าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระ 
 ขอขอบพระคุณเทศบาลต าบลยางตลาด ขอขอบพระคุณเพื่อนพอ้งพี่น้องชาวทอ้งถ่ิน 
เทศบาลต าบลยางตลาดทุกท่าน ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีอยา่งดียิง่ รวมทั้ง 
ปิยมิตร ทุกท่านท่ีไดก้รุณาช่วยเหลือและใหข้อ้มูล เป็นอยา่งดี ท าใหก้ารคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จลง
ไดด้ว้ยดี 
 ขอขอบพระคุณเทศบาลต าบลหัวนาค า ขอขอบพระคุณเพื่อนพอ้งพี่น้องชาวทอ้งถ่ิน 
เทศบาลต าบลหวันาค า ทุกท่าน ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีอยา่งดียิ่ง รวมทั้ง 
ปิยมิตร ทุกท่านท่ีไดก้รุณาช่วยเหลือและใหข้อ้มูล เป็นอยา่งดี ท าใหก้ารคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จลง
ไดด้ว้ยดี 
 กราบขอบพระคุณ คุณพอ่ คุณเม่ เป็นอยา่งยิ่งท่ีไดใ้ห้ชีวิตลูกคนน้ี ให้ปัญญา การศึกษา 
ใหค้วามรักความอบอุ่น ก าลงัใจและช่วยสนบัสนุน แก่ผูว้จิยัจนส าเร็จการศึกษา 
 ขอขอบพระคุณ เพื่อน ๆ พี่ ๆ ร.ม. ทุกท่านและญาติพี่น้องทุกคนท่ีให้ก าลังใจแก่ผู ้
ศึกษาตลอดมาประโยชน์จากการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบบูชาพระคุณบุพการี ครู- 
อาจารย ์และ ผูมี้พระคุณทุกท่าน ท่ีใหชี้วติ ให้สติปัญญา ให้ความรัก ความหวงั ก าลงัใจ ในการ
ท างาน และ การด ารงชีวติ ตลอดจนบูรพาจารยทุ์กท่านท่ีไดป้ระศาสน์การศึกษาแก่ผูศึ้กษา 
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บทที ่ 1 
 

บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

 การบริหารองค์กรประกอบด้วยปัจจยัส่ีประการ ได้แก่ มนุษย ์เงิน วตัถุดิน และการ
จดัการ มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์กร ซ่ึงท าให้องค์การลม้เหลวหรือส าเร็จไดก้าร
ปฏิบติังานเป็นทีมร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใชห้ลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ เพื่อสร้างพลงัท าให้
เกิดการรวมกลุ่มปฏิบัติงานให้สมาชิกมีส่วนร่วมวางแผนล่วงหน้า เข้าใจเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นอย่างไร มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่างสมาชิก แบ่งงานกัน
รับผิดชอบให้สมาชิกร่วมกันตัดสินใจ แบ่งหน้าท่ีกันอย่างชัดเจน สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน สมาชิกไดข้อ้โตแ้ยง้เป็นไปในเชิงสร้างสรรค์ เพื่อช่วยสร้างความสามคัคีรักใคร่กนั
ในองคก์ร จึงสามารถช่วยใหก้ารปฏิบติังานกา้วหนา้และมีประสิทธิภาพ  
(สุพตัรา สุภาพ. 2536 : 102 – 103) 
 ในปัจจุบนัแรงจูงใจมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเป็นหน้าท่ี
โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชศ้กัยภาพในการ
ท างานเพื่อพฒันาองค์กร การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเองและคนอ่ืนท าให้รู้วิธีท่ีจะสนองความ
ตอ้งการของคนและกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจคนอ่ืนไดดี้อนัจะน าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจใน
การท างานท่ีดี (ราตรี พฒันรังสรรค.์ 2544 : 253) ความส าคญัของแรงจูงใจต่อการบริหารมีส่วน
ส าคญั คือ ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์ร เสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน เสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร สร้างความสามคัคี ความเป็นหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มในองค์กร ช่วยใน
การควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน เกิดความเช่ือถือศรัทธาในองคก์รท่ี
ท างานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั สร้างความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ท าให้
เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานและช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงข้ึน (นรา สมประสงค.์ 2544 : 120) 
 กุญแจส าคญัท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือการจูง
ใจ ซ่ึงเป็นการกระตุน้ปลุกเร้า ให้พนักงานในองค์กรมีก าลงัใจ มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะ

 



2 

ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ ในองค์การธุรกิจการจูงใจนั้ น มีความจ า เป็นต่อ
กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจท่ี
ถูกตอ้ง จะท างานเต็มเวลาเต็มก าลงั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงส่งผลต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ในองค์การและความส าเร็จของตน การจูงใจจึงนบัไดว้า่มีส่วนส าคญัอยา่ง
ยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองความตอ้งการท างานของบุคคลและเป็น
สภาวะภายในซ่ึงเป็นเหตุให้แต่ละคนแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีแน่ใจว่าจะท าให้บาง
เป้าหมายส าเร็จลงได้ ในการท างาน ท่ีมุ่งหวงัความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น ตอ้งได้รับความ
ร่วมมือจากบุคลากรในองคก์ารช่วยกนัท างานอยา่งทุ่มเท เตม็ความสามารถทั้งพลงัการและพลงั
ใจซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารองค์การท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน ยิ่งหากผูบ้ริหารเกิด
ความเข้าใจในพฤติกรรมของผูใ้ต้บงัคบับญัชาเพื่อท าให้พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมานั้นมีความ
ถูกตอ้งส าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร ส่ิงส าคญัก็คือเม่ือผลผลิตเป็นท่ีมาจากพฤติกรรมของ
สมาชิกองคก์าร การจูงใจสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะท าให้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์ารได ้(วเิชียร วทิยอุดม. 2547 : 145 ) 
 การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล ในระยะท่ีผา่นมาปรากฏวา่ยงัไม่มีความคล่องตวั
และประสิทธิภาพยงัไม่สูงนกั ทั้งน้ีเพราะมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น ลกัษณะของงานท่ี
รับผิดชอบ ประสบการณ์ในการท างานของพนกังาน สภาพการท างานผลประโยชน์คุณภาพ
ของการปกครองบังคับบัญชาความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน อัตราก าลัง ทรัพยากรและ
งบประมาณ ความก้าวหน้า สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ตลอดจนปัจจยัทางด้านสภาวะ
แวดล้อมอ่ืน ๆ ส่งผลให้การปฏิบติังานของพนักงานยงัไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร (กรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2547 : 129) อยา่งไรก็ตามกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
ไดใ้ชค้วามพยายามเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรทอ้งถ่ินอยา่งเตม็ท่ี 
 ส านักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า  ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาออกเป็น 5 
ยุทธศาสตร์ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ดา้นการพฒันาสังคมท่ีมีคุณภาพ ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ดา้นการพฒันา
ด้านเศรษฐกิจ ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ด้านการพฒันาด้านการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ดา้นการพฒันาเมืองและชุมชนน่าอยู ่ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ดา้นการ
พฒันาดา้นการบริหารจดัการท่ีดี 
 ส านกังานเทศบาลต าบลหวันาค า ไดรั้บการตรวจสอบและประเมินจากคณะกรรมการ
ตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบติัราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2557 มีผลการประเมิน 4 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นการบริหารจดัการ คะแนนเต็ม 150 คะแนน ได ้
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97 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 64.67 2) ดา้นการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา คะแนนเต็ม 165 
คะแนน ได้ 123 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 74.55 3) ดา้นการบริหารงานการเงินและการคลงั 
คะแนนเต็ม 180 คะแนน ได ้127 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 70.56 4) ดา้นการบริการสาธารณะ 
คะแนนเต็ม 235 คะแนน ได ้161 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 68.51 รวมทั้ง 4 ดา้น คิดเป็นร้อยละ 
83.29 (ส านกังานเทศบาลต าบลหวันาค า. 2557 : 5) 
 คะแนนประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติัราชการ คะแนนประเมิน
ตั้งแต่ 75 คะแนน มีสิทธิไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ ไม่เกิน 3 เท่าแต่ไม่เกิน 5 
เท่าของอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งหรือค่าตอบแทน หนังสือส านักงาน คณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ
คณะกรรมการพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ก.อบต.) ด่วนท่ีสุด ท่ี มท 0809.3/ว25 ลง
วนัท่ี 9 มีนาคม 2549 เร่ือง ก าหนดเง่ือนไข และวิธีการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับ
พนกังานเทศบาลกรณีพิเศษ (ฉบบัท่ี 2) ฉบบัลงวนัท่ี 31 สิงหาคม 2555 เม่ือเปรียบเทียบกบั
คะแนนการประเมินของเทศบาลต าบลหัวนาค าแล้ว  ปรากฏว่าผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์
คะแนนขั้นต ่ากว่าเกณฑ์ ซ่ึงเทศบาลต าบลหัวนาค าตอ้งการให้ได้คะแนนการประเมินตั้ง 95 
คะแนนข้ึนไปจะไดเ้งินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษเกินกว่า 3 เท่า แต่ไม่เกิน 5 เท่า 
ของอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งหรือค่าตอบแทน แต่เทศบาลต าบลหวันาค า ไดผ้ลการประเมิน 
คิดเป็นร้อยละ 83.29 ซ่ึงถือว่าต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 จากสภาพปัญหาดงักล่าว การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วย
ปรุงแต่งจิตใจของพนกังานเทศบาลให้มีความพร้อมทั้งดา้นร่างกายและจิตใจพร้อมท่ีจะปฏิบติั
หนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ขา้พเจา้ในฐานะเป็นบุคลากรเทศบาลต าบลหัวนาค า จึงมี
ความสนน่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค าว่าอยู่ใน
ระดบัใด เพื่อน าผลการศึกษาคร้ังน้ีเสนอต่อผูบ้ริหารน าไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานเทศบาลในการปฏิบติังานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 
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ค าถามการศึกษา 
 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัใด 
 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค าอ าเภอ
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามประเภทของพนักงานเทศบาล มีความแตกต่างกัน
หรือไม่ 
 3. พนักงานสังกัดเทศบาลต าบลหัวนาค า มีข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงในการ
ปฏิบติังานอยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทของพนกังานเทศบาล  
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

สมมติฐานการศึกษา 
 

 พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภท
ของพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ขอบเขตการศึกษา 
 

 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอ 
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยใชก้รอบทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg. (1959 : 71 – 97)
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยัค ้าจุน 9 ดา้น 
 1. ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
  1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  1.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
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  1.3 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
  1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 
  1.5 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 2. ปัจจยัค ้าจุน 9 ดา้น ประกอบดว้ย 
  2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
  2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
  2.3 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  2.5 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
  2.6 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
  2.7 ดา้นสถานะของอาชีพ 
  2.8 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
  2.9 ดา้นความมัน่คงในงาน 
 1. ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 91 คน 
 2. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  พื้นท่ีในการศึกษา คือ ส านักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาดจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ 
 3. ระยะเวลาในการศึกษา 
  ผูศึ้กษาใชเ้วลาในการศึกษา ระหวา่งเดือนกรกฎาคม ถึงเดือนธนัวาคม 2558 
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กรอบแนวความคดิในการศึกษา 
 

ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่1 แสดงกรอบแนวความคิดในการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 

 

ประเภทของพนกังานเทศบาล 

1. พนกังานเทศบาล 
2. พนกังานจา้งตามภารกิจ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังา
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ปัจจยัค ้าจุน 
1. ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
7. ดา้นสถานะของอาชีพ 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 เทศบาล หมายถึง ส านกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ตามพระราชกฤษฎีกายบุรวมองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวันาค า กบัเทศบาลต าบลหวันาค า เม่ือ
วนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 
 พนกังานเทศบาล หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอ 
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
  1. กลุ่มขา้ราชการและลูกจา้งประจ า ประกอบดว้ย ปลดัเทศบาลต าบลหวันาค า รอง
ปลดัเทศบาลต าบลหวันาค า พนกังานเทศบาลสามญั และลูกจา้งประจ า 
  2. กลุ่มพนกังานจา้ง ประกอบดว้ย พนกังานจา้งตามภารกิจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกของตวั
บุคคลท่ีมากระตุ้นให้แต่ละคนแสดงพฤติกรรมในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่ในอนัท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการและมีความพอใจท่ี
จะปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์ร ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึงส่ิงท่ีกระตุน้การ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ แบ่งออกเป็น 
2 ปัจจยั คือ 
  1. ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้จูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน
เม่ือจดัใหมี้ และหากไม่มีจะเกิดความไม่พอใจในผูผู้ป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 
   1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงค์
ประกอบดว้ย มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบความส าเร็จสามารถแกไ้ปไขปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้และผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ 
   1.2 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถือ ผู ้บังคับบัญชาเช่ือถือในความรู้และ
ความสามารถ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานไดรั้บความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และผู ้บังคับบัญชาให้
ความส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จ 
   1.3 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง งานในหนา้ท่ีท าให้มีโอกาส
ท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ระบบการเล่ือนขั้นมีความเป็นธรรม ไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และไดรั้บ
การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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   1.4 ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง มีความสนใจและความถนัด ปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบมีความเหมาะสม ไดรั้บมอบหมายใหมี้อ านาจในการตวัสินใจในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนด 
   1.5 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีทา้ทายและส่งเสริมให้เกิด
ความริเร่ิมสร้างสรรค์ ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชัดเจน งานท่ี
รับผิดชอบอยู่เหมาะสมกบัความรู้ความสามรถ และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้มี
การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  2. ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งจดัให้มีข้ึนเพื่อส่งเสริมความพึงพอใจหาก
ขาดปัจจยักลุ่มน้ี อาจท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 9 ดา้น คือ 
   2.1 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง นโยบายมีความ
ชดัเจน นโยบายของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอย่างสม ่ า เสมอ และมีความชัดเจนของการสั่งการและมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
   2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกริยาสุภาพนุ่มนวล
ต่อท่านเม่ือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการ
บริหารเป็นอยา่งดี มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งสะดวก และผูบ้งัคบั
ในหน่วยงานของท่านใหอิ้สระในการปฏิบติังาน 
   2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากรในหน่วยงานเป็นไปด้วยดี เพื่อนร่วมงานมี
ความจริงใจต่อกัน ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม และผูบ้งัคบับญัชาวางตวัน่าเล่ือมใส
ศรัทธาเป็นกนัเองและเขา้ใจผูอ่ื้น 
   2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง อาคารสถานท่ีในการปฏิบติังาน
เพียงพอ หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติังานเพียงพอ หน่วยงานมีการ
บริการจดัหอ้งท างานอยา่งเป็นสัดส่วน และหน่วยงานมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติั 
   2.5 ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง เงินเดือนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ค่าตอบแทน
การปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (เบ้ียเล้ียง) ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน และการ
เบิกจ่ายสวสัดิการดา้นต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 
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   2.6 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การมีโอกาสในการ
ขยายงานขององคก์ร การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึนขององคก์รในการ และการขยาย
เล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
   2.7 ด้านสถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ ได้รับ
ความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานอยา่งดี และความมัน่ใจในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี  
   2.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจความเป็นอยู่ส่วนตวัก่อนมอบหมาย
งานใหป้ฏิบติั และความเป็นอยูส่่วนตวัส่งเสริมในการปฏิบติังาน 
   2.9 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง ในการปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย
ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการประเมินผลงาน และการไดรั้บความร่วมมือจากประชาชน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 ขอ้สนเทศท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าเสนอผูบ้ริหารเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะ
ส่งผลใหเ้ทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 
 
 
 
 



บทที ่ 2 
 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า  
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูศึ้กษาได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานรูปแบบเทศบาล 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 4. บริบทของเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 

 1. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
  การปกครองทอ้งถ่ินนั้นเป็นรูปแบบการปกครองท่ีไดก้ าหนดให้ส่วนทอ้งถ่ินไดมี้
การด าเนินการบริหารตามเจตนารมณ์ของคนในท้องถ่ิน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
   สมพงศ์ เกษมสิน (2532 : 1) ได้ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถ่ิน คือ
อ านาจหน้าท่ีก าหนด และการบริหารกิจการภายในเขตพื้นท่ีท่ีก าหนด และอาณาเขตของพื้นท่ี
ว่างท่ีท่ีว่าน้ีอยู่ภายในประเทศ และมีขนาดเล็กกว่าประเทศ และได้อธิบายเพิ่มเติมว่าการ
ปกครองท้องถ่ิน คือ การบริหารทางการเมืองของหน่วยย่อยทางพื้นท่ี และประชาชนของ
ประเทศซ่ึงมีขนาดเล็กท่ีสุด 
   ลิขิต ธีรเวคิน (2548 : 36) ให้ความหมายการปกครองท้องถ่ินว่าเป็นการ
ปกครองโดยวิธีการซ่ึงหน่วยการปกครองในทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งผูท้  าหนา้ท่ีปกครองโดย
อิสระและไดรั้บอ านาจโดยอิสระ โดยความรับผิดชอบซ่ึงตนสามารถท่ีจะใช้ไดโ้ดยปราศจาก
การควบคุมของหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่การปกครองทอ้งถ่ินยงัอยู่
ภายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ มิใช่วา่ไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตย ์
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   Wit (1967 : 14–21 ; อา้งถึงใน ละมุล บุตรา. 2552 : 11) ไดใ้ห้ความหมายของ
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินว่าการปกครองท่ีรัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้
หน่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมกนัทั้งหมด หรืออ านาจบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน
ตามหลกัท่ีว่าถ้าอ านาจการปกครองประชาชนในทอ้งถ่ินแล้วรัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ยอมเป็น
รัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดงันั้น การบริหารการปกครองทอ้งถ่ิน
จึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเองอนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลางโดยให้องคก์ร
ท่ีมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลาง มีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารภายในทอ้งถ่ินในเขต
อ านาจของตน 
  จากความหมายของค าว่าการปกครองท้องถ่ินข้างต้น สรุปได้ว่าการปกครอง
ทอ้งถ่ินเป็นการปกครองท่ีรัฐบาลกลางมอบอ านาจใหป้ระชาชนด าเนินการปกครองตนเอง โดย
ใหมี้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารพฒันาและให้บริการประชาชนใน
เขตพื้นท่ี องค์กรปกครองทอ้งถ่ินดงักล่าวมีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ตดัสินใจ และการ
ด าเนินกิจการภายในขอบเขตของกฎหมายท่ีก าหนด ภายในทอ้งถ่ินของตนเองเท่านั้นและ
หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินน้ีตอ้งอยูใ่นความดูแลของรัฐบาล 
 2. ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  การพฒันานั้นมีหลากหลายรูปแบบ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอีกส่วนส าคญัใน
การพฒันาโดยมีความส าคญั ดงัน้ี 
   2.1 ความส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาประชาธิปไตยมี 5 
ประการ คือ (พนูศกัด์ิ วาณิชวเิศษกุล. 2532 : 56) 
    2.1.1 องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัให้การศึกษาการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน กล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นภาพจ าลองของ
ระบบการเมืองของชาติมีกิจกรรมทางการเมืองโดยเฉพาะการเลือกตั้ง เป็นการชกัน าให้คนใน
ทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เป็นการฝึกหดัการตดัสินในทางการเมือง 
    2.1.2 การสร้างประชาธิปไตยท่ีมัน่คงจะตอ้งเร่ิมจากการสร้างประชาธิปไตย
ในระดบัทอ้งถ่ินก่อน เพราะการพฒันาการเมืองในวงกวา้งจะน าไปสู่ความเขา้ใจการเมืองใน
ระดบัชาติโดยง่าย 
    2.1.3 การปกครองทอ้งถ่ินจะท าให้ประชาชนเกิดความรอบรู้แจ่มแจง้ทาง
การเมือง (Political Maturity) กล่าวคือ ประชาชนรู้ถึงวิธีการเลือกตั้ง การตดัสินใจ การบริหาร
การเมือง การต่อสู่แข่งขนักนัตามวถีิทางการเมือง ท าใหเ้กิดการรวมกลุ่มทางการเมืองในท่ีสุด 
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    2.1.4 การปกครองทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดการเขา้สู่วิถีทางการเมืองของประชาชน
ดว้ยเหตุท่ีการเมืองทอ้งถ่ินมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรงและใกลต้วั เก่ียวพนักบัการเมือง
ระดบัชาติ หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยู่เสมอก็จะท าให้เกิดความคึกคกัมีชีวิตชีวาต่อ
การปกครองท้องถ่ิน ประชาชนในท้องถ่ินจะมีความเก่ียวพันและเข้าสู่ระบบการเมือง
ตลอดเวลา 
    2.1.5 การเมืองทอ้งถ่ินเป็นเวทีสร้างนักการเมืองระดบัชาติ นักการเมือง
ทอ้งถ่ินผา่นการเรียนรู้ทางการเมืองในทอ้งถ่ิน ท าให้คุณภาพนกัการเมืองระดบัชาติสูงข้ึนดว้ย
เหตุท่ีไดรั้บความนิยมศรัทธาจากประชาชนจึงท าใหไ้ดรั้บการเลือกตั้ง 
   2.2 ความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินพื้นฐานสรุปได ้ดงัน้ี (ชูวงศ ์ฉายะบุตร. 
2539 : 20) 
    2.2 .1  การปกครองท้อง ถ่ิน คือ  รากฐานของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย เพราะการปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองให้แก่ประชาชน ให้
ประชาชนรู้สึกวา่ตนมีความเก่ียวพนักบัส่วนไดส่้วนเสียในการปกครองการบริหารทอ้งถ่ิน เกิด
ความรับผิดชอบ และหวงแหนต่อประโยชน์อนัพึงมีต่อทอ้งถ่ินท่ีตนอยู่อาศยัอนัจะน ามาซ่ึง
ความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตยในท่ีสุด โดยประชาชนใช้ดุลพินิจในการเลือก
ผูแ้ทนท่ีเหมาะสม ส าหรับผูท่ี้ไดรั้บเลือกตั้งเขา้ไปบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ประชาชนจึงเกิด
ความคุน้เคยในการใช้สิทธิและหน้าท่ีของพลเมือง ซ่ึงน ามาสู่การมีส่วนร่วมทางการเมืองใน
ระดบัชาติต่อไป 
    2.2.2 การปกครองทอ้งถ่ินท าให้ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัปกครองตนเอง 
กล่าวคือ การปกครองตนเองมิใช่การปกครองอนัเกิดจากค าสั่งเบ้ืองบนแต่เกิดจากการมีส่วน
ร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ เอง โดยการเลือกบุคคลข้ึนมาบริหารงานของทอ้งถ่ินเอง ซ่ึง
ถือวา่เป็นการปกครองตนเอง โดยประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 
    2.2.3 การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง หลกัการ
ส าคญัของหลกัการกระจากอ านาจ เน่ืองจากรัฐบาลมีความจ าเป็นบางประการ ดงัน้ี 
     1) ภารกิจของรัฐบาลมีอยู่กวา้งขวาง และนับวนัจะขยายเพิ่มมากข้ึนมี
ความซับซ้อนมากข้ึน ดังจะเห็นได้จากภารกิจของกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ ตลอดจน
งบประมาณท่ีใชใ้นภารกิจดงักล่าวเพิ่มข้ึนทุกปี 
     2) รัฐบาลมิอาจด าเนินการในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง เพราะแต่ละทอ้งถ่ินยอ่มมีปัญหาและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัการ



13 

แกปั้ญหาหรือจดับริการโครงการในทอ้งถ่ินในรูปแบบซ่ึงเหมือนกนัย่อมไม่บงัเกิดผลสูงสุด 
เน่ืองจากท้องถ่ินย่อมรู้ถึงปัญหาและเข้าใจปัญหาได้ดีกว่าผูอ่ื้น ซ่ึงไม่ได้อยู่ในท้องถ่ินนั้น 
ประชาชนในทอ้งถ่ินจึงเป็นผูท่ี้เหมาะสมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ินมากท่ีสุด 
     3) กิจการบางอยา่งเป็นเร่ืองเฉพาะทอ้งถ่ินนั้นไม่เก่ียวกบัทอ้งถ่ินอ่ืนและ
ไม่มีส่วนได้เสียต่อประเทศโดยส่วนร่วม จึงเป็นการสมควรท่ีจะให้ประชาชนในท้องถ่ิน
ด าเนินการดงักล่าวเองจะเห็น ได้ว่าหากไม่มีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินแล้ว รัฐบาลจะตอ้ง
รับภาระด าเนินการทุกอย่าง และไม่แน่ใจวา่จะสนองความตอ้งการทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลจะตอ้ง
รับภาระ ด าเนินการทุกอยา่ง และไม่แน่ใจว่าจะสนองความตอ้งการทอ้งถ่ินถูกจุดหรือไม่ซ่ึง
หากในทอ้งถ่ินด าเนินการเองแลว้ภาระรัฐบาลจะผ่อนคลายไป รัฐบาลจะท าหน้าท่ีเพียงดูแล
เท่าท่ีจ  าเป็นเท่านั้น เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีมาตรฐานในการด าเนินงานยิง่ข้ึน 
    2.2.4 การปกครองทอ้งถ่ินสามารถสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดต้รง
เป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากแต่ละท้องถ่ินมีความแตกต่างทั้ งทางภูมิศาสตร์ 
ทรัพยากร ประชากร ปัญหา และความตอ้งการ ผูท่ี้จะให้บริการและแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุดและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนจึงเป็นผูรู้้ถึงสภาพดงักล่าวเป็นอยา่งดีการบริหารงาน
จึงเป็นไปดว้ยความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
    2.2.5 การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองของประเทศ
ในอนาคต เพราะนกัการเมืองทอ้งถ่ินยอ่มเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง การเลือกตั้งมีทกัษะ
ในการบริหารงานทอ้งถ่ินตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ี
สามารถส่งผลใหป้ระสบผลส าเร็จในการเมืองระดบัชาติ 
    2.2.6 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินสอดคล้องกบัแนวคิดในการพฒันาชนบท
แบบพึ่งตนเองทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงการพฒันาชนบทท่ีผ่านมาประชาชน
ขาดการมีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ี การพฒันาชนบทจะสัมฤทธ์ิผลไดน้ั้นตอ้งมาจากการริเร่ิมช่วย
ตนเองของทอ้งถ่ิน ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงกนัโดยอาศยัโครงสร้างความมิอิสระในการ
ปกครองตนเอง ซ่ึงถา้หากมีการกระจากอ านาจอยา่งแทจ้ริงแลว้ทอ้งถ่ินจะเกิดการพึ่งตนเองได ้
   2.3 การปกครองทอ้งถ่ินจึงมีความส าคญัหลายประการ ดงัน้ี (พีรสิทธ์ิ ค  านวณ
ศิลป์. 2546 : 95) 
    2.3.1 การปกครองทอ้งถ่ินจะช่วยให้การแกปั้ญหาการปกครองสัมฤทธ์ิผล
อยา่งแทจ้ริง เพราะประชาชนรู้ปัญหาและเป็นผูแ้กปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนทอ้งถ่ิน และการแกน้ั้นยอ่ม
ไดผ้ลเพราะประชาชนรู้ปัญหาดีกวา่บุคคลอ่ืนเน่ืองจากใกลชิ้ดเหตุการณ์ 
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    2.3.2 การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ินของตนเองเท่ากบั
เป็นการฝึกฝนรู้จกัการเรียนรู้การปกครองระดบัชาติไปในตวั กล่าวอีกนัยหน่ึงการปกครอง
ทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนให้ประชาชนเรียนรู้การปกครองระดบัชาติซ่ึงอ านวยในการ
พฒันาการทางการเมืองไปในตวั 
    2.3.3 การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระทางดา้นการเงิน 
    2.3.4 การปกครองทอ้งถ่ินท่ีเขม้แข็งและบริหารงานมีประสิทธิภาพจะท าให้
ประชาชนมีความรู้เช่ือมัน่และศรัทธาต่อทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีความรู้สึกกว่ามีความผูกพนั
และมีส่วนไดเ้สียความส านึกเช่นน้ี จะสร้างสรรคพ์ลเมืองท่ีรับผิดชอบ (Responsible Citizens) 
ใหแ้ก่ประเทศเป็นส่วนรวม 
    2.2.5 ก ารปกครองท้อง ถ่ิน เ ป็นรากแก้วของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยเป็นการปกครองตนเอง 
   2.4 ความส าคญัการปกครอง ทอ้งถ่ิน คือ เป็นรากฐานการปกครองตามระบอล
ประชาธิปไตย เพราะเป็นเสมือนสถาบนัท่ีฝึกสอนประชาชนให้รู้สึกกวา่มีส่วนเก่ียวขอ้งมีส่วน
ได้ส่วนเสียในการบริหารจดัการท้องถ่ิน ท าให้เกิดความรับผิดชอบ และหวงแหนต่อประ
ประโยชน์อนัพึ่งมีต่อทอ้งถ่ินตนเอง การมีส่วนร่วมของประชาชนในการปกครองและควบคุม
การปกครอง การปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือวา่เป็น วธีิท่ีดีท่ีสุดในการพฒันาการเมือง ความส าคญั
น้ีจึงเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาประเทศชาติต่อไป (สมศกัด์ิ พรมเด่ือ, 2551 : 16) 
 สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน และองคก์รปกครองทอ้งถ่ินมีความส าคญัเน่ืองจากเป็น
รากฐานส าคญัของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะให้อ านาจประชาชนในทอ้งถ่ิน
มีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามหลกัการกระจายอ านาจการปกครองซ่ึงสอดคล้องกบั
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญของประเทศ 
 3. องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 
  การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นรูปแบบการปกครองท่ีไดมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองโดย 
มีนกัวชิาการได ้อธิบายองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี 
   3.1 อุทัย  หิรัญโต (2543 : 22) อธิบายว่าองค์ประกอบของการปกครองท้องถ่ิน 
ประกอบดว้ย 
    3.1.1 สถานะตามกฎหมาย หมายความว่า หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการ
ปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้นจะมีความ
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เข้มแข็งกว่าการปกครองท้องถ่ินท่ีจัดตั้ งโดยกฎหมายอ่ืน เพราะข้อความท่ีก าหนดไวใ้น
รัฐธรรมนูญนั้น เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 
    3.1.2 พื้นท่ีและระดบั ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นท่ี และระดบั
ของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์ประวติัศาสตร์ เช้ือชาติ
และความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนจึงไดมี้กฎเกณฑ์ท่ีจะก าหนดพื้นท่ี และ
ระดบัหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินออกเป็น 2 ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็กและ
ขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพื้นท่ีจากการศึกษาขององคก์ารสหประชาชาติโดยองคก์ารอาหาร
และเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรม (UNESCO) 
องค์การอนามยัโลก (WHO) และส านักกิจการสังคม ไดใ้ห้ความเห็นว่า หน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินท่ีสามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได ้ควรมีประชากรประมาณ 
50,000 คน แต่ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีตอ้งพิจารณาด้วย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหารรายได้ และ
บุคลากร เป็นตน้ 
    3.1.3 การกระจายอ านาจและหนา้ท่ี การท่ีก าหนดให้ทอ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ี
มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 
    3.1.4 องค์กรนิติบุคคล จดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลาง
หรือรัฐบาลแห่งชาติมีขอบเขตการปกครองพื้นท่ีแน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบายออก
กฎ ขอ้บญัญติั ควบคุมใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายนั้นๆ 
    3.1.5 การเลือกตั้ง สมาชิกองคก์าร หรือคณะผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บเลือกตั้ง
จากประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการ
เมือง การปกครองของประชาชนโดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
    3.1.6 อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช้ดุลพินิจของตนเองในการ
ปฏิบติั กิจการภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยูใ่น
สายการบงัคบับญัชาของหน่วยงานทางราชการ 
    3.1.7 งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้การจดัเก็บภาษี
ตามขอบเขตท่ีกฎหมายให้อ านาจในการจดัเก็บ เพื่อให้ทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะท านุบ ารุง
ทอ้งถ่ินใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
    3.1.8 การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือได้รับการจดัตั้งข้ึนแล้วยงัคงอยู่ในการ
ก ากบัดุแลจากรัฐ เพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมี
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อิสระเต็มท่ีทีเดียวคงหมายถึงเฉพาะอิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ิน
จะกลายเป็นรัฐอิสระ รัฐจึงตอ้งสงวนอ านาจในการควบคุมดูและ 
   3.2 องคป์ระกอบของการปกครองทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย (ทว ีพนัธุวาสิฎฐ.์ 2537: 100)  
    3.2.1 มีฐานะเป็นนิติบุคคลจดัตั้งข้ึนโดยกฎหมายเป็นอิสระจากรัฐบาลกลาง
หรือรัฐบาลแห่งชาติ และมีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน 
    3.2.2 มีอ านาจอิสระในการบริหารงานและสามารถใชดุ้ลพินิจของตนเองใน
การวนิิจฉยัปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งการก าหนดนโยบาย 
    3.2.3 มีงบประมาณของตนเองโดยมีอ านาจเก็บภาษีและรายไดอ่ื้น ๆ ตามท่ี
กฎหมายก าหนด 
    3.2.4 คณะผูบ้ริหารท้องถ่ินได้รับเลือกตั้ งจากประชาชนในท้องถ่ินนั้ น
ทั้งหมดหรือบางส่วน 
 จากแนวคิดดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบส าคญัของการปกครองส่วน
ท้องถ่ินประกอบด้วย องค์กรเป็นนิติบุคคล มีสภาและผูบ้ริหารระดับท้องถ่ินท่ีมาจากการ
เลือกตั้ง ตามหลกัการท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญ มีความเป็นอิสระในการปกครองตนเองมีเขต
การปกครองท่ีชดัเจนและเหมาะสม มีงบประมาณรายไดข้องคนเองอยา่งเพียงพอ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานรูปแบบเทศบาล 

 

 บทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 หมวด 14 วา่ดว้ย
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มาตรา 281 บญัญติัวา่ “รัฐจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่องคก์ปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน และ
ส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัท าบริการสาธารณะ และมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในพื้นท่ี” เทศบาลเป็นหน่วยการบริหารราชการส่วน
ทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีจดัตั้งข้ึนตามกฎหมาย กฎหมายหลกัของเทศบาล คือ พระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 รวมทั้งฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม กฎหมายหลกัของเทศบาลเป็นหน่วยงานของรัฐ
และเป็นนิติบุคคล สามารถท านิติกรรมสัญญาไดต้ามท่ีกรอบกฎหมายบญัญติั องคก์รเทศบาล
แบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหาร และฝ่ายนิติบญัญติัหรือสภาเทศบาล โดยมีจ านวนตามท่ี
กฎหมายก าหนดและมาจากการเลือกตั้งของราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาลท่ีก าหนดข้ึน
โดยพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 รวมทั้งฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม และพระราชบญัญติัก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เทศบาลแบ่ง
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ออกเป็น 3 ระดบั คือ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร การยกฐานะ การเปล่ียนช่ือ 
หรือการเปล่ียนแปลงเขตเทศบาล ใหก้ระท าโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย ต่อมาในปี พ.ศ. 
2546 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดบ้ญัญติัให้
เทศบาลมีการบริหารรูปแบบนายกเทศมนตรี ประกอบดว้ยสภาพเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาลนั้นตอ้งให้ความ
เห็นชอบดว้ยการท าประชามติ 
 1. โครงสร้างและอ านาจหน้าที ่
  1.1 สภาเทศบาล เป็นฝ่ายนิติบญัญติัประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาลซ่ึงมากจาก 
การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาพทอ้งถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตามจ านวน ดงัต่อไปน้ี    
   1.1.1 สภาเทศบาลต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกจนวนสิบสองคน 
   1.1.2 สภาเทศบาลเมือง ประกอบดว้ยสมาชิกจ านวนสิบแปดคน 
   1.1.3 สภาเทศบาลนคร ประกอบดว้ยสมาชิกจ านวนยีสิ่บส่ีคน 
 สภาเทศบาลมีประธานสภา จ านวน 1 คน และรองประธานสภา จ านวน 1 คน ซ่ึงผูว้า่
ราชการจงัหวดัแต่งตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล ประธานสภามีหนา้ท่ี
ด าเนินกิจการของสภาใหเ้ป็นไปตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยขอ้บงัคบัการประชุม
สภาทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2547 แบะรองประธานสภาเทศบามีหนา้ท่ีกระท ากิจการแทนประธานสภา
เทศบาลในเมืองประธานสภาไม่อยูห่รือไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได ้โดยมีวาระในการด ารง
ต าแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง 
  1.2 นายกเทศมนตรี 1 คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ งโดยตรงของประชาชนตาม
กฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถ่ินหรือผูบ้ริหารท้องถ่ิน และอาจแต่งตั้ งรอง
นายกเทศมนตรีซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาล
ตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายไดต้ามเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
   1.2.1 เทศบาลต าบล ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกินสองคน 
   1.2.2 เทศบาลเมือง ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกินสามคน 
   1.2.3 เทศบาลนคร ใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกินส่ีคน 
 นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการนายกเทศมนตรีซ่ึง
มิใช่สมาชิกสภาเทศบาลโดยในกรณีเทศบาลต าบลให้แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสองคน 
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ส านกั

ปลดั 

ในกรณีเทศบาลเมืองให้แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสามคน และในกรณีเทศบาลนครให้
แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินหา้คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่2  รูปแบบและโครงสร้างส่วนราชการของเทศบาล 
ท่ีมา : กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2547 : 29 

เทศบาล 

ฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร 

  

 

 

    

 

 

 

 

ปลดัเทศบาล 

รองปลดัเทศบาล 

หน่วย
ตรวจสอบ
ภายใน 

กองคลงั กองช่าง กอง
การศึกษา 

กองสาธาร 
สุข 

กอง
สวสัดิการ
สังคม 

สภาเทศบาล 
(มาจากการเลือกตั้งโดยตรง ) 

ประธานสภา 
เทศบาล 

สมาชิกสภา 
เทศบาล 

 

เทศบาลต าบลสมาชิก 12 คน 

นายกเทศมนตรี 
(มาจากการเลือกตั้งโดยตรง) 

นายกเทศ 
มนตรี 

รองนายกเทศ 
มนตรี 

 

เทศบาลต าบลมีรองนายก 2 คน 
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 2. การบริหารงานของเทศบาล 
  การบริหารงานของเทศบาล มีนายกเทศมนตรีซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชน
เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาในส่วนราชการต่างๆ มีพนักงาน
เทศบาลสามญั ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งจ านวนตามโครงสร้างแผนอตัราก าลงั 3 ปี และ
แผนอตัราก าลงัพนกังานจา้ง 4 ปี ซ่ึงเป็นไปตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ท่ีก าหนดใหค้่าใชจ่้ายเก่ียวกบัดา้นการบิราหรงานบุคคลตอ้งไม่เกินร้อยละส่ี
สิบของเงินรายได้ และมีส่วนราชการแบ่งออกเป็น ดงัน้ี (กรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน. 2547)  
   2.1 ส านักปลัดเทศบาล มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการทัว่ไปของ
เทศบาล และราชการท่ีมิได้ก าหนดให้เป็นหน้าท่ีของกอง หรือส่วนราชการใด ในเทศบาล
โดยเฉพาะรวมทั้งก ากบัและเร่งรัดการปฏิบติัราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตาม
นโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบติัราชการของเทศบาล 
   2.2 กองคลงั มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบังานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน 
การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคญั ฎีกา งานเก่ียวกบัเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ บ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณฐานะทาง
การเงิน การจดัสรรเงินต่างๆ การจดัท าบญัชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่าย
ต่างๆ การควบคุมการเบิกจ่าย งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเก่ียวกบัการพสัดุของ
เทศบาลและงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2.3 กองช่าง มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ การจดัท า
ขอ้มูลทางดา้นวิศวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุ งานออกแบบและเขียนแบบการ
ตรวจสอบ การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบติังาน
การก่อสร้างและซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานดา้นวิศวกรรม
เคร่ืองจกัรกล การรวบรวมประวติัติดตาม ควบคุมการปฏิบติังานเคร่ืองจกัรกล การควบคุมการ
บ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรกล และยานพาหนะงานเก่ียวกบัแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่าย
วสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น ้ามนัเช้ือเพลิง และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2.4 กองการศึกษา มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารศึกษาและพฒันา
การศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษาและการศึกษาตาม
อธัยาศยั เช่น การจดัการศึกษาปฐมวยั อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษาและอาชีวศึกษา 
โดยใหมี้งานธุรการ งานการเจา้หนา้ท่ี งานบริหารวชิาการ งานโรงเรียน งานศึกษานิเทศก ์ 
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งานกิจการนกัเรียน งานศึกษาปฐมวยั งานขยายโอกาสทางการศึกษางานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
งานห้องสมุด พิพิธภณัฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี 
ศิลปวฒันธรรม งานกีฬาและนันทนาการ งานกิจกรรมเด็กและเยาวชนและการศึกษานอก
โรงเรียน และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรับมอบหมาย 
   2.5 กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัสาธารณสุขชุมชนส่งเสริม
สุขภาพและอนามยั กองป้องกนัโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้มและงานอ่ืน ๆ เก่ียวกบั
การใหบ้ริการดา้นสาธารณสุข งานสัตวแพทย ์ในกรณีท่ียงัไม่จดัตั้งกองแพทยจ์ะมีงานดา้นการ
รักษาพยาบาลในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัศูนยบ์ริการสาธารณสุขและงานทนัตสาธารณสุข 
   2.6 กองสวสัดิการและสังคม มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการสังคม
สงเคราะห์ การส่งเสริมสวสัดิการเด็กและเยาวชน การพฒันาชุมชน การจดัระเบียบชุมชน
หนาแน่นและชุมชนแออดั การจดัให้มีและสนับสนุนกิจกรรมศูนยเ์ยาวชน การส่งเสริมงาน
ประเพณีท้องถ่ินและงานสาธารณะ การให้ค  าปรึกษาและน าหรือตรวจสอบเก่ียวกับงาน
สวสัดิการสังคมและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2.7 หน่วยงานตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบังานการตรวจ
บญัชี เอกสารการเบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการ
บญัชี งานตรวจสอบพสัดุและการเก็บรักษา งานตรวจสอบทรัพยสิ์นและการท าประโยชน์จาก
ทรัพยสิ์นเทศบาล และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3. อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลต าบล 
  3.1 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 
มาตรา50 เทศบาลต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัน้ี 
   3.1.1 รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
   3.1.2 ใหมี้และบ ารุงรักษาทางบกและทางน ้า 
   3.1.3 รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการ
ก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
   3.1.4 ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
   3.1.5 ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
   3.1.6 ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
   3.1.7 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
   3.1.8 บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี 



21 

ของทอ้งถ่ิน 
   3.1.9 หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัให้เป็นหนา้ท่ีของเทศบาลการปฏิบติังาน
ตามอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลตอ้งเป็นไป เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนโดยวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี และให้ค  านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันา
เทศบาล การจดัท างบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบติังาน
และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ทั้งน้ี ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัว่าดว้ยการนั้น
และหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
  3.2 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 
มาตรา 51 เทศบาลอาจท ากิจการใด ๆ ในเขตเทศบาลดงัต่อไปน้ี 
   3.2.1 ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
   3.2.2 ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
   3.2.3 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
   3.2.4 ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
   3.2.5 บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
   3.2.6 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนไข ้
   3.2.7 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
   3.2.8 ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
   3.2.9 เทศพาณิชย ์
  3.3 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 16 ยงัก าหนดให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอ านาจ
และหน้าท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของ
ตนเอง ดงัน้ี 
   3.3.1 การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
   3.3.2 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และรางระบายน ้า 
   3.3.3 การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
   3.3.4 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
   3.3.5 การสาธารณูปการ 
   3.3.6 การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
   3.3.7 การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
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   3.3.8 การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
   3.3.9 การจดัการศึกษา 
   3.3.10 การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชราและ 
ผูด้อ้ยโอกาส 
   3.3.11 การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรม 
อนัดีของทอ้งถ่ิน 
   3.3.12 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
   3.3.13 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
   3.3.14 การส่งเสริมกีฬา 
   3.3.15 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ 
ประชาชน 
   3.3.16 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
   3.3.17 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบร้อยของบา้นเมือง 
   3.3.18 การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
   3.3.19 การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
   3.3.20 การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
   3.3.21 การจดัใหมี้และควบคุมการเล้ียงสัตว ์
   3.3.22 การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
   3.3.23 การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยัโรง 
มหรสพและสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
   3.3.24 การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ท่ีดิน
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   3.3.25 การผงัเมือง 
   3.3.26 การขนส่งและวศิวกรรมจราจร 
   3.3.27 การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
   3.3.28 การควบคุอาคาร 
   3.3.29 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   3.3.30 การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและ
รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
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   3.3.31 กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี 
คณะกรรมการประกาศก าหนด 
 4. การประชุมสภาเทศบาล 
  ในปีหน่ึงใหมี้สมยัประชุมสามญัส่ีสมยั สมยัประชุมสามญัสมยัหน่ึงๆ มีก าหนดไม่
เกินสามสิบวนั แต่ถา้จะขยายระยะเวลาออกไปอีกจะตอ้งไดรั้บอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั 
และเม่ือเห็นว่าเป็นการจ าเป็น เพื่อประโยชน์แห่งเทศบาล ประธานสภาเทศบาล หรือ
นายกเทศมนตรี หรือสมาชิกสภาเทศบาลจ านวนไม่ต ่ากว่าก่ึงหน่ึงของจ านวนสมาชิกท่ีอยู่ใน
ต าแหน่ง อาจท าค าร้องยื่นต่อผูว้่าราชการจงัหวดัขอให้เปิดประชุมสมยัวิสามญั ถา้เห็นสมควร
ผูว้า่ราชการจงัหวดัเรียกประชุมวิสามญัได ้สมยัประชุมวิสามญัมีก าหนดไม่เกินสิบห้าวนัแต่ถา้
จะขยายระยะเวลาออกไปอีกจะตอ้งไดรั้บอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั ผูว้่าราชการจงัหวดั
ตอ้งก าหนดใหส้มาชิกสภาเทศบาลไดม้าประชุมสภาเทศบาลคร้ังแรกภายในสิบห้าวนันบัแต่วนั
ประกาศผลการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลครบตามจ านวนแล้ว การประชุมในแต่ละคร้ัง
จะตอ้งมีสมาชิกสภาเทศบาลมาประชุมไม่น้อยกว่าก่ึงหน่ึงของจ านวนสมาชิกเท่าท่ีมีอยู่จึงจะ
เป็นองคป์ระชุม 
 5. รายได้ของเทศบาล 
  5.1 เทศบาลจดัเก็บเอง ไดแ้ก่ ภาษีป้าย ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีบ ารุงทอ้งถ่ิน 
อากรฆ่าสัตวร์วมถึงผลประโยชน์อ่ืนจากการการฆ่าสัตว ์และค่าธรรมเนียมใบอนุญาตต่าง ๆ 
  5.2 ส่วนราชการจดัเก็บให้ ไดแ้ก่ ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์และลอ้เล่ือนภาษี
สุรา ภาษีสรรพสามิต ภาษีมูลค่าเพิ่ม ภาษีธุรกิจเฉพาะค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิบตัรและ
นิติกรรมประมวลกฎหมายท่ีดิน อากรรังนกอีแอ่น ค่าภาคหลวง ค่าธรรมเนียมตามกฎหมายว่า
ด้วยป่าไม ้รายได้จากอากรกฎหมายว่าด้วยน ้ าบาดาล เงินจากประทานบตัรในอนุญาต และ
อาชญาบตัรตามกฎหมายวา่ดว้ยการประมง รายไดจ้ากทรัพยากรธรรมชาติ 
  5.3 พนัธบตัร หรือเงินกู ้
  5.4 เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
  5.5 รายไดอ่ื้น ๆ เช่น รายไดจ้ากทรัพยสิ์นของเทศบาล รายไดจ้ากสาธารณูปโภค
และเทศพาณิชย ์เงินและทรัพยสิ์นอยา่งอ่ืนท่ีมีผูอุ้ทิศให้ และรายไดอ่ื้นใดตามแต่จะมีกฎหมาย
ก าหนดไว ้
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 6. รายจ่ายของเทศบาล 
  เทศบาลต าบลมีรายจ่ายตามงบประมาณสามารถจ าแนกเป็น 3 ลกัษณะ คือ รายจ่าย
งบกลาง และรายจ่ายตามแผนงาน และรายจ่ายเพื่อการลงทุน 
   6.1 รายจ่ายงบกลาง หมายถึง รายจ่ายท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีภาระ
ผกูพนัตอ้งจ่าย และเป็นรายจ่ายท่ีตั้งไว ้เพื่อจดัสรรใหห้น่วยงานต่างๆ เบิกจ่าย ไดแ้ก่ 
    6.1.1 เงินส ารองจ่าย 
    6.1.2 เงินบ ารุงสมาคมสันนิบาตเทศบาล (ส.ท.ท.) 
    6.1.3 เงินสมทบกองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
    6.1.4 ส่งสมทบกองทุนประกนัสังคม 
    6.1.5 ส่งสมทบกองทุนหลกัประกนัสุขภาพ (สปสช.) 
    6.1.6 เงินทุนเพื่อการศึกษา 
    6.1.7 เบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย ุ
    6.1.8 เบ้ียยงัชีพผูพ้ิการ 
    6.1.9 เบ้ียยงัชีพผูป่้วยเอดส์ 
    6.1.10 เงินช่วยเหลืองบเฉพาะการ 
   6.2 รายจ่ายตามแผนงาน หมายถึง รายจ่ายซ่ึงก าหนดรายละเอียดหมวดรายจ่าย
ไวใ้นงานหรือโครงการตามแผนงานส าหรับหน่วยงานใดโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ 
    6.2.1 หมวดเงินเดือนและค่าจา้งประจ า 
    6.2.2 หมวดค่าจา้งชัว่คราว 
    6.2.3 หมวดค่าตอบแทน ใชส้อย และวสัดุ 
    6.2.4 หมวดค่าสาธารณูปโภค 
    6.2.5 หมวดเงินอุดหนุน 
   6.3 รายจ่ายเพื่อการลงทุน หมายถึง รายจ่ายซ่ึงก าหนดรายละเอียดเก่ียวกบัการ
ลงทุนในด้านต่าง ๆ ของเทศบาล ได้แก่ โครงการดา้นโครงสร้างพื้นฐาน การสาธารณูปโภค
และสาธารณูปการต่าง ๆ 
    6.3.1 หมวดค่าครุภณัฑท่ี์ดินและส่ิงก่อสร้าง 
    6.3.2 หมวดรายจ่ายอ่ืนๆ 
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 7. การก ากบัดูแล 
  ผูว้า่ราชการจงัหวดัมีอ านาจหนา้ท่ีควบคุมดูแลเทศบาลในจงัหวดันั้นให้ปฏิบติัตาม
อ านาจหนา้ท่ีโดยถูกตอ้งตามกฎหมาย ในการน้ีให้มีอ านาจหนา้ท่ีช้ีแจงแนะน าตกัเตือนเทศบาล 
และตรวจสอบกิจการ เรียกรายงานและเอกสารหรือสถิติใดๆ จากเทศบาลมาตรวจตลอดจน
เรียกสมาชิกสภาเทศบาลหรือพนกังานเทศบาลหรือพนกังานเทศบาลมาช้ีแจงหรือสอบสวนได ้
และใหน้ายอ าเภอมีอ านาจหนา้ท่ีช่วยผูว้า่ราชการจงัหวดัควบคุมดูแลเทศบาลต าบลในอ าเภอนั้น
ให้ปฏิบติัตามอ านาจหน้าท่ีโดยถูกตอ้งตามกฎหมายในการน้ีให้มีอ านาจหน้าท่ีช้ีแจงแนะน า
ตกัเตือนเทศบาลต าบล และตรวจสอบกิจการเรียกรายงานและเอกสารหรือสถิติใดๆ จาก
เทศบาลมาตรวจ ตลอดจนเรียกสมาชิกสภาเทศบาลหรือพนกังานเทศบาลหรือพนกังานเทศบาล
มาช้ีแจงหรือสอบสวนได ้
  ในกรณีท่ีผู ้ว่าราชการจังหวัดเห็นว่า  นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 
ประธานสภาเทศบาล หรือรองประธานสภาเทศบาล ปฏิบติัการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อย
หรือสวสัดิภาพของประชาชน ละเลยไม่ปฏิบติัตามหรืปฏิบติัการไม่ชอบดว้ยอ านาจหนา้ท่ีหรือ
มีความประพฤติในทางจะน ามาซ่ึงความเส่ือมเสียแก่ศกัด์ิต าแหน่ง หรือแก่เทศบาลหรือแก่
ราชการ ให้เสนอความเห็นต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยพร้อมด้วยหลักฐาน 
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยอาจใชดุ้ลยพินิจสั่งให้นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 
ประธานสภาเทศบาล หรือรองประธานสภาเทศบาลพ้นจากต าแหน่งก็ได้ ค  าสั่งของ
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยใหเ้ป็นท่ีสุด 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

 1. ความหมายเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  การจูงใจ เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีเกิดการเร่ิมตน้ชกัน า (Directing) และค ้า
จุนพฤติกรรม เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ เป็นพลงักระตุน้ให้มนุษยไ์ด้
แสดงพฤติกรรมการท างานใหมุ้่งสู่เป้าหมายหรือหลีกหนีจากสภาวการณ์ท่ีไม่พึงปรารถนา 
(Zimbardo and Weber. 1997 : 304 , Wood. 1999: 358 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2539 : 363 
และ เรียม ศรีทอง. 2542 : 352) ซ่ึงการจะเกิดการจูงใจไดน้ั้นก็ ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ อาจเป็น
แรงจูงใจภายนอก หรือแรงจูงใจท่ีเกิดภายในตนเองท่ีจะมากระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไดมี้ผูใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
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  McClelland. (1985 : 590) ให้ค  านิยามของแรงจูงใจวา่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง
ส าหรับจุดมุ่งหมายขั้นพื้นฐานตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซ่ึงจะเก่ียวกับพลังงานการ
เปล่ียนแปลงและการเลือกแสดงพฤติกรรม 
  สมยศ นาวีการ (2543 : 28 – 291) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจคือพลงัท่ีริเร่ิมก ากบั
และค ้าจุนพฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคลและเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีให้ความมุ่ง
หมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ีได้กล่าวถึงคุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจ 3 
ประการ คือความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 
  ราตรี พฒันรังสรรค์ (2544 : 254) ได้ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ คือภาวะหรือ
องค์ประกอบท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อไปสู่จุดหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือผูท้  าการชกัจูงก าหนด 
  สุรางค ์โคว้ตระกูล (2545 : 153) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงองคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมายจากการใหค้วามหมายของแรงจูงใจหลากหมาย 
 แนวคิดขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจ หมายถึงพลงัภายในของแต่ละบุคคลท่ี
กระตุน้โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอ้มให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา เพื่อไปสู่
เป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือมีผูท้  าการชกัจูง 
 2. ประเภทของแรงจูงใจ 
  ประเภทของแรงจูงใจนั้นมีหลายลกัษณะ มีนกัวชิาการหลายคนไดส้รุปไว ้ดงัน้ี 
   2.1 ประเภทของแรงจูงใจตามแนวคิดของ เฮอร์ซเบอร์ก Herzberg. 
(1959 :71-79) ดงัน้ี 
    ทฤษฎีสองปัจจยั (Motivation-Hygiene Theory) ของ เฮอร์ซเบอร์ก คือ 
ปัจจยัแรกเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีสองเป็นปัจจยัท่ี
ไม่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
    ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีหากพนักงานได้รับความตอบสนองแล้วจะ
สร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานและเป็นผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ความยอมรับนับถือจากผูร่้วมงาน ลักษณะของงานความ
รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในการท างาน 
    ปัจจัยค ้ าจุน หมายถึง ปัจจัยท่ีคนท างานจะเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างานปัจจยัเหล่าน้ี ได้แก่ นโยบายและการบริหาร เทคนิคและการควบคุมงาน เงินเดือน 
ความสัมพนัธ์ภายในกบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มของการท างาน 
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    อตัราความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของทั้งสองปัจจยัมีมาก
หรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการไดรั้บการตอบสนองและเป็นไปตามล าดบั ในการแกปั้ญหาเร่ืองน้ี 
เฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้ร่ิมพฒันาวิธีการปรับปรุงงาน (Job Enrichment) เพื่อให้คุณค่าของงานสูงข้ึน
และมีปัจจยัจูงใจเพิ่มข้ึนในตวังาน ท าให้งานมีความหมายมากข้ึน มีความส าเร็จมากข้ึนมีการ
ยอมรับ มีความรับผดิชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน และมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเป็น
อยา่งมาก มีแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก เก่ียวกบัการใชแ้รงจูงใจในการท างานดงัตารางท่ี 1 
 

 ตารางที1่  แรงจูงใจในการท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
ส่ิงท่ีท าให้พอใจ ส่ิงท่ีกระตุน้ให้ท างาน
และยกระดบังานท่ีท า องค์ประกอบท่ี
จูงใจใหท้ างานมี ดงัน้ี 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 

ส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พอใจ ส่ิงท่ีรักษาและป้องกนังานท่ีท า 
สถานท่ีท างานองค์ประกอบท่ีค ้าจุนความรู้สึกท่ีมี
ต่อหน่ายงานมี ดงัต่อไปน้ี 
1. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มของการท างาน 
5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ในอนาคต 
7. ดา้นสถานะของอาชีพ 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 

  
 

 จากตารางท่ี 1  พบวา่ ตวัท่ีท าใหไ้ม่พอใจนั้นเก่ียวพนักบัท่ีท างานมากกวา่งานท่ีท า 
ดงันั้น จึงเป็นมูลเหตุจูงใจหรือตวัหมุนก าลงัเพียงส่วนยอ่ยต่อคนส่วนใหญ่ตวัท่ีท าให้ไม่พอใจ
นั้นจะมองขา้มเสียไม่ไดเ้พราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้ความพอใจเกิดข้ึนและเรียกว่าองคป์ระกอบค ้า
จุนเพราะเป็นการรักษาและป้องกนัไม่ให้เกิดความวุน่วายในการท างานเงินเดือน การนิเทศงาน 
อุปกรณ์อ านายความสะดวก ค่าตอบแทน ช่ือเสียงของสถาบนัและความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
บุคคลเป็นองคป์ระกอบค ่าจุน เป็นการสนองความตอ้งการท่ีป้องกนัมิให้ระดบัการท างานลดลง 
แต่ก็ไม่ไดช่้วยให้ระดบัการท างานสูงข้ึน ตวัท าให้พอใจ เช่น ความส าเร็จในงานท่ีท า การยก
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ยอ่งชมเชยในผลงานท่ีท าและอ่ืน ๆ เป็นองคป์ระกอบค ้าจุนให้แก่สมาชิกจะตอ้งระลึกวา่ ส่ิงน้ี
มิใช่เคร่ืองกระตุน้ใหเ้ขายกระดบัการท างานใหสู้งข้ึนถา้ขาดส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหห้น่วยงานวุน่วาย 
คนท่ีขาดองคป์ระกอบทางจูงใจยงัท างานตามปกติแต่จะไปหาความสุขภายนอกหน่วยงาน เช่น 
จากครอบครัว งานอดิเรก การกีฬา เป็นตน้ ผูท่ี้เนน้องคป์ระกอบค ้าจุนมกัจะเอางานหลกัมาเป็น
อาชีพรอง หรือเป็นเคร่ืองมือเพื่อจะใหไ้ดอ้ยา่งอ่ืน 
 ดงันั้น เฮอร์ซเบอร์ก ไดใ้ห้ความคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการท างานว่าคนท่ีจะท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยัเป็นตวักระตุน้ ใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างานซ่ึงเรียกวา่  
ปัจจยัจูงใจ มี 5 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. ด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานประสบผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคป์ระกอบดว้ย มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบความส าเร็จสามารถแก้
ไปไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้และผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพ
อยูเ่สมอ 
  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้และ
ความสามารถ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานไดรั้บความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั
และชมเชยต่อผลส าเร็จ 
  3. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง งานในหน้าท่ีท าให้มีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ระบบการเล่ือนขั้นมีความเป็นธรรม ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และไดรั้บ
การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
  4. ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง มีความรับผิดชอบท่ีตรงกบัความสนใจและความ
ถนดั ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม ไดรั้บมอบหมายให้มีอ านาจในการตวัสินใจใน
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนด 
  5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ยายและส่งเสริมให้
เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีขดัเจน งานท่ี
รับผิดชอบอยู่เหมาะสมกบัความรู้ความสามรถ และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้มี
การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 เฮอร์ซเบอร์ก อธิบายปัจจยัท่ีท าให้คนไม่พอใจท่ีจะท างาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็น
สาเหตุอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานโดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานไดแ้ก่ 
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  1. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง นโยบายมีความชดัเจน
นโยบายของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ และมีความชดัเจนของการสั่งกรและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา 
  2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกริยาสุภาพนุ่มนวลต่อ
ท่านเม่ือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหาร
เป็นอย่างดี มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบ้งัคบับญัชาได้อย่างสะดวก และผูบ้งัคบัใน
หน่วยงานของท่านใหอิ้สระในการปฏิบติังาน 
  3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี เพื่อร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั 
ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม และผูบ้งัคบับญัชาวางตวัน่าเล่ือมใสศรัทธาเป็นกนัเองและ
เขา้ใจผูอ่ื้น 
  4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง อาคารสถานท่ีในการปฏิบติังาน
เพียงพอ หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการปฏิบติังานเพียงพอ หน่วยงานมีการ
บริการจดัหอ้งท างานอยา่งเป็นสัดส่วน และหน่วยงานมีสิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติั 
  5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง เงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (เบ้ียเล้ียง) ท่ีได้รับมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน และการ
เบิกจ่ายสวสัดิการดา้นต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 
  6. ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การมีโอกาสในการ
ขยายงานขององคก์ร การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึนขององคก์รในการ และการขยาย
เล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
  7. ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ ไดรั้บความ
ไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อร่วมงานอยา่งดี และความมัน่ใจในการปฏิบติังานในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
  8. ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจความเป็นอยูส่่วนตวัก่อนมอบหมายงานให้
ปฏิบติั และความเป็นอยูส่่วนตวัส่งเสริมในการปฏิบติังาน 
  9. ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง ในการปฏิบติังาน มีความปลอดภยัผูบ้งัคบับญัชามีความ
ยติุธรรมในการประเมินผลงาน และการไดรั้บความร่วมมือจากประชาชนในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
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 จากทฤษฎีดงักล่าว ผูศึ้กษาไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี คือ  
   1. Dollard Hull and Miller ไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (สุรางค ์
โคว้ตระกลู. 2544 : 155) 
    1.1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทน้ี
ประกอบดว้ยความหิว ความกระหาย และความตอ้งการทางเพศ 
    1.2 แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) แรงจูงใจท่ีเกิดจากการ
เรียนรู้ ตวัอยา่งเช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่เป็นตน้ 
   2. Weiten. (1997 : 383) ; อา้งถึงใน สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544 : 159) กล่าววา่
ทฤษฎีส่วนใหญ่ไดแ้บ่งแรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ 
    2.1 แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความตอ้งการ
ทางร่างกาย เช่น ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิท่ีเหมาะสมความ
ตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการนอนหลบัและพกัผอ่นความตอ้งการแสดงออก ความกา้วร้าว เป็น
ตน้ 
    2.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม 
เช่น ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความสัมพนัธ์ ความต้องการอิสรภาพความ
ต้องการการดูแลปกป้อง ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการเป็นท่ีสนใจของผูอ่ื้นความ
ตอ้งการความมีระเบียบร้อยร้อย ความตอ้งการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
   3. Zimbardo and Weber. (1997 : 325) Wood. (1999 : 358)  
และสุรางค ์โคว้ตระกลู (2544: 169) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจแนวทางเดียวกนัเป็น 
2 ประเภท คือ  
    3.1 แรงจูงใจภายใน (Intensive motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากภายในตวั
บุคคล เป็นแรงขับท่ีท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลัหรือแรงเสริมจาก
ภายนอกเพราะเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจของผูแ้สดงพฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตวั
มนัเองมีความสุขหรือพึงพอใจในส่ิงนั้น ซ่ึงความรู้สึกมีความสุขนั้นเองท่ีเป็นรางวลัหรือส่ิง
ตอบแทนท่ีเขาได้รับ เช่น การเล่นวีดีโอเกม การร้องเพลงในห้องน ้ า การเก็บรักษาไดอาร่ี
ส่วนตวั เป็นตน้ 
    3.2 แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพล
จากภายนอกจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติั เพื่อให้ไดรั้บส่ิงตอบแทนหรือ
รางวลัหรือหลีกเล่ียงจากผลท่ีไม่พึงปรารถนา แรงจูงใจเหล่าน้ี เช่น แรงเสริมชนิดต่างๆ ตั้งแต่
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ค าติชมรางว ัลท่ีเป็นส่ิงของเงิน ตัวแปรต่าง ๆ ท่ีมาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ์ 
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็นตน้ 
 3. ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2540 : 378–379) ไดใ้หข้อ้คิดวา่พฤติกรรมหรือการแสดงออกใดๆ 
ของมนุษย์นั้ นจะมีสาเหตุเสมอส่ิงท่ีเป็นสาเหตุก็คือแรงจูงใจหรือความอยากเป็นตัวช้ีน า 
(Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลา ดงันั้น การสามารถทราบกลไกการแสดพฤติกรรมและ
วิธีการจูงใจย่อมท าให้ ผูบ้ริหารสามารถกระท าการสั่งการได้เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมให้
คนงานทุ่มเทความสามารถของคนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การจนกระทัง่องค์การบรรลุผล
ส าเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้
  สมยศ นาวีการ (2543 : 288–289) ไดเ้สนอในแนวทางเดียวกนัว่า ส่วนประกอบ
ของการท างาน (Components of permance) นั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการคือความสามารถ 
(Ability) ส่ิงแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถ
และได้รับการสนับสนุนจากส่ิงแวดล้อมองค์การและมีการจูงใจท่ีเพียงพอ เขาจะสามารถ
ท างานบรรลุเป้าหมายท่ีดีได ้ถา้หน่ึงของปัจจยัขาดไป การท างานก็จะมีปัญหา อยา่งไรก็ตาม ถา้
บุคคลขาดความรู้ความสามารถแลว้ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาความรู้ความสามารถของพวกเขา
ดว้ยการฝึกอบรมและการสอนงาน และถา้ขาดสภาพแวดลอ้มท่ีดีผูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุง
ให้ดีข้ึนเพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อน และผูบ้ริหารอาจไม่สามารถ
วเิคราะห์ไดว้า่เหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ยา่งไร เหล่าน้ีจึงเป็น
ส่ิงท่ีทา้ทายท่ีผูบ้ริหารตอ้งเห็นความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจะกระทบต่อผลการปฏิบติังาน 
  นรา สมประสงค ์(2544 : 120) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจต่อการบริหาร
ไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
   1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
   2. ช่วยเสริมสร้างขวญัล าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
   3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
   4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและ 
กลุ่มในองคก์าร 
   5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
   6. ช่วยใหเ้กิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีท างานอยู ่บุคลากรมีความ 
รู้สึกมัน่คงปลอดภยั 
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   7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีท างาน ท าใหเ้กิดความคิด 
สร้างสรรคใ์นการท างาน 
   8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
 ในการปฏิบติังาน แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัจริงของผูบ้ริหาร 
ในยคุปัจจุบนัแรงจูงใจ หมายถึงภูมิหลงัการตอ้งการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารข้ึนอยูก่บัเหตุผล
ใดในความต้องการทั้ ง 3 แบบ คือ ความต้องการมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ความต้องการเห็น
ความส าเร็จของงานความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน จะเป็นตวัช้ีวดัลกัษณะและผล
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารได้ เช่น หากผูบ้ริหารตอ้งการประสบความส าเร็จของงานย่อมมี
พฤติกรรมการบริหารและผลงานท่ีต่างไปจากผูบ้ริหารท่ีตอ้งการมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น (ธีรพนธ์ 
คงนาวงั. 2544 : 724) 
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การดงันั้น 
เร่ืองของแรงจูงใจ จึงเป็นหน้าท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดับท่ีต้องท าหน้าท่ีชักจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชศ้กัยภาพในการท างาน เพื่อพฒันาองคก์าร การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเอง
และคนอ่ืน ท าใหรู้้วธีิจะสนองความตอ้งการของคนและกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจคนอ่ืนไดดี้ อนัจะ
น าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการท างานท่ีดี (ราตรี พฒันรังสรรค.์ 2544 : 253) เหมาะสม
เพื่อเป็นส่ิงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่และพร้อมจะทุ่มเทการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
องคก์าร 
 4. แนวคิดเกีย่วกบัทฤษฎแีรงจูงใจ 
  จากการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมเก่ียวกบัแรงจูงใจ พบวา่มีการแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจ
หลายกลุ่ม ในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
  ผูศึ้กษาสรุปโดยแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม เพื่อให้เกิดความครอบคลุม
และความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนั คือ ทฤษฎีการจูงใจด้านเน้ือหา (Content Theories) 
ทฤษฎีการจูงใจดา้นกระบวนการ (Process Theories) และทฤษฎีดา้นการเสริมแรงและการปรับ
พฤติกรรม (Reinforcement Theory and Behavior Modification) ดงัน้ี 
   4.1 ทฤษฎีการจูงใจดา้นเน้ือหา (Content Theories) ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา
จะกล่าวถึงโครงสร้างทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมและท าให้มี
พฤติกรรมอยูต่่อไป หรือกล่าววา่ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหาจะมุ่งท่ีจะทราบถึงปัจจยัภายในของ
บุคลท่ีมาจูงใน (นรา สมประสงค.์ 2544 :132) ในทางการบริหารไดมี้การน าแนวคิดและทฤษฎี
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ความต้องการไปประยุกต์ใช้ในองค์การเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับบุคคลใน
องคก์าร ดงัจะกล่าวตามล าดบั ดงัน้ี 
    4.1.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow,s Hierarchy of Needs 
Maslow. (1954 : 80) กล่าวถึงส่ิงจูงใจจากความตอ้งการของมนุษยแ์ละไดว้างกระบวนการทาง
ความต้องการของมนุษย์มีความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนท่ีความต้องการท่ีได้รับการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอยู่ และความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง ซ่ึง
แบบงออกเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
     1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs หรือ Biological 
Needs) เป็นความตอ้งการอนัดบัแรกของชีวิต เพื่อความอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ น ้ า อาหาร ท่ีอยู่
อาศยั ความปลอดภยัจากโรคภยัไข้เจ็บ เส้ือผา้ให้ความอบอุ่นและสบายการพกัผ่อน ความ
ตอ้งการทางเพศ การตอ้งการหลุดพน้จากความทุกข ์
     2) ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety and Security Needs) 
เป็นความตอ้งการล าดบัต่อมาของมนุษยต์อ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ปราศจากอนัตราย 
ด ารงชีวิตอยู่ในครอบครัวท่ีมีความมัน่คงเป็นปึกแผ่น และมีความรู้สึกปลอดภยัในใจท่ีไดรั้บ
การเอาใจใส่ดูแลกัน ต้องการอาชีพท่ีมีองค์กรมั่นคง การปฏิบัติงานไม่เส่ียงอันตรายมี
หลกัประกนัชีวติท่ีเช่ือถือได ้
     3) ความตอ้งการทางสังคม หรือความตอ้งการไดรั้บความรักและแสดง
ความเป็นเจา้ของ หรือความตอ้งการความผูกพนัหรือความตอ้งการการยอมรับ (Social Needs, 
Love and Belonging Needs, Affiliation Needs, Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการยอมรับ
จากสังคม ไดแ้ก่ ตอ้งการเก่ียวพนักบัเพื่อน ตอ้งการถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการให้คนอ่ืน
แสดงความรัก ความห่วงในแก่ตน และแสดงออกซ่ึงการให้ความรักและความห่วงใยแก่คนอ่ืน 
ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือสังคม 
     4) ความตอ้งการไดรั้บเกียรติและภาคภูมิใจในคุณค่าของตน  
(Esteem Needs) ตอ้งการให้คนอ่ืนคิด รู้สึกและปฏิบติัดีต่อคน ให้ความเคารพนบัถือดว้ยความ
ช่ืนชมยินดี และแสดงออกซ่ึงความมัน่ใจตนเองว่ามีคุณค่า ความตอ้งการน้ีจะประกอบด้วย
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ 
     5) ความต้องการบรรลุสัจจการแห่งตน (Self-actualization Needs) 
หมายถึง ต้องการค้นพบและยอมรับตนเอง มีอิสระในการพัฒนาศักยภาพของให้ไปสู่
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ความส าเร็จท่ีดีงานด้วยตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็นคนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมีความสามารถท าได้ทั้ง
ทางดา้นสติ ปัญญา ทกัษะ และอารมณ์ของคน 
    4.1.2 ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer,s ERG theory) เคลยต์นั 
แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ไดพ้ฒันาโดยพื้นฐานความรู้จากทฤษฎี
การจูงใจของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ได้พัฒนาโดยพื้น
ฐานความรู้จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโ์ดยตรง จากการวิจยัของ แอดเดอร์เฟอร์ เห็นว่า
ความตอ้งการของมนุษยน่์าจะแยกแยะเป็น 3 ประเภท ประกอบดว้ย E (Existenec) คือ ความ
ตอ้งการอยูร่อด R (Relatedness) คือ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม และ G (Growth) 
คือความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
     1) ความตอ้งการอยูร่อด (Existence needs) จะเก่ียวกบัความตอ้งการทาง 
ดา้นร่างกาย ความปลอดภยัและปรารถนาอยา่งมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ ส าหรับในองคก์ารนั้น
การตอ้งการค่าจา้ง สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เง่ือนไขการท างานท่ีดีและสัญญาการวา่จา้ง เหล่าน้ีคือส่ิงจูงใจทั้งส้ิน 
     2 )  คว ามสัมพัน ธ์ท า งสั ง คม  (RelatednessNeeds)  ประกอบด้ว ย
ความสัมพนัธ์ต่างๆ ท่ีมีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การ ส าหรับในองค์การนั้น ความ
ตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้ าหรือมียศฐานะเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการอยากมีสายสม
พนัธ์ทางมิตรภาพกบัผูอ่ื้น ก็จดัเป็นความตอ้งการประเภทน้ีดว้ย 
     3) ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต (Growth Needs) เป็นความตอ้งการ
ภายใน เพื่อการพฒันาส่วนบุคคล เก่ียวกบัเร่ืองราวของการพฒันาการเปล่ียนแปลงฐานะสภาพ 
และการเติบโตก้าวหน้าของคนผูท้  างาน ความตอ้งการอยากเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิกขยายอ านาจ 
ส าหรับในองคก์ารคือความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผดิชอบเพิ่ม ความตอ้งการไดท้  ากิจกรรม
ใหม่ ๆ เป็นตน้ 
   4.2 ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ เป็น
ทฤษฎีท่ีใหค้วามส าคญัในเร่ืองท่ีวา่คนจะถูกจูงใจดว้ยเป้าหมายอะไร และถูกจูงใจอยา่งไร โดย
มุ่งหมายสนใจท่ีจะอธิบายถึงการเลือกท่ีจะกระท า และความพยายามท่ีจะกระท า และคงสภาพ
พฤติกรรมของมนุษย ์ทฤษฎีในกลุ่มน้ี สามารถกล่าวไดต้ามล าดบั คือ 
    4.2.1 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor H” Vroom ทฤษฎีการจูงใจของวรูม 
หรือทฤษฎีตามความคาดหวงั (Expectancy Theory) ไดอ้ภิปรายถึงวิธีการท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้ใหก้ระท าส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย มีสาระส าคญั ดงัน้ี  
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(เรียม ศรีทอง. 2542 : 362 – 363)  
     1) การจูงใจในการท างานข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของแต่ละบุคคลท่ีเพิ่ม
ความพยายามท่ีจะท างานใหบ้รรลุผล 
     2) การจูงใจในการท างาน เก่ียวของโดยตรงกบัคุณค่าของแต่ละคนจะ
ไดรั้บจากการท างาน ต่อมาลอวเ์ลอร์และพอร์เตอร์ (Lawer and Porter Cited in Fumer) ไดข้ยาย
ความคิดว่าบุคคลจะท างานต่อไปข้ึนอยู่กับความพอใจในงานซ่ึงความพึงพอใจเกิดจากการ
เปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานความคิดในการกระตุน้ใหค้นท างานตามแนวคิด
ทฤษฎีน้ี สามารถท าได ้2 ลกัษณะ คือ การเพิ่มคุณค่าทางบวกของผลท่ีเกิดข้ึนโดยการส่ือสารให้
ชดัเจน และการเพิ่มความคาดหวงัในผลส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนกบังาน หรือการส่ือสารให้ทราบ
ความน่าจะเป็นไปของผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
    4.2.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, Equity Theory) ทฤษฎีการจูงใจของ
อาดมั (J. Adam) เป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัการใชว้ิจารณญาณของบุคคลกบัความเสมอภาคหรือ
ยุติธรรมของรางวลั โดยเปรียบเท่ียวกับปัจจยัน าเข้า เช่น ความพยายาม ประสบการณ์และ
การศึกษา แรงจูงใจจะเกิดข้ึน เม่ือเขาเห็นว่ามีความเสมอภาคหรือยุติธรรมโดยการน าไป
เปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนๆ การเปรียบเทียบระหวา่งบุคคลจะมีผล ดงัน้ี 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2539: 381) 
     1) ถา้บุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บรางวลัไม่เท่าเทียบกนั เขาจะไม่พอใจจะลด
ปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 
     2) ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัเท่าเทียมกนั เขาจะท างาน เพื่อให้ไดผ้ลผลิตใน
ระดบัเดิมต่อไป 
     3) ถา้บุคคลคิดวา่ไดรั้บรางวลัสูงกวา่ท่ีเป็นความยติุธรรม เขาจะ 
ท างานมากข้ึน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนเกินจริง และคาดหวงั
รายไดเ้กิดไป ดงันั้น ความรู้สึกไม่เท่าเทียมก็จะมีข้ึนและส่งผลต่อปฏิกิริยาบางประการได ้เช่น 
โกรธ ละทิ้งงาน เป็นตน้ 
   4.3 ทฤษฎีการเสริมแรง และปรับพฤติกรรม 
    4.3.1 ทฤษฎีการเสริมแรงสกินเนอร์ (B.F. Skinner) ได้พฒันาทฤษฎีและ
น ามาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจ สกินเนอร์มีความคิดเห็นว่า พฤติกรรมของบุคคลสามารถ
ควบคุมหรือเปล่ียนแปลงได้ ด้วยการให้รางวลั (เสริมแรง) กับพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา
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พฤติกรรมนั้นจะมีแนวโนม้กระท าซ ้ าๆ อีกต่อไป แต่ถา้ในขณะท่ีละเลยพฤติกรรมไม่ปรารถนา
พฤติกรรมนั้น จะมีการกระท าท่ีนอ้ยลงจนหายไปในท่ีสุด การเสริมแรงสามารถแบ่งได ้ดงัน้ี  
(ศิริวรรณ เสริรัตน์และคณะ. 2539 : 383 และ สมยศ นาวกีาร. 2543 : 344 – 349) 
     1) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforce) 
     2) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforce) 
     3) การยบัย ั้งพฤติกรรม (Extinction) 
     4) การลงโทษ (Punishment) 
     5) การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 
 เป็นการจดัการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคล ให้น าหลกัของการเรียนรู้
ทางสังคม (Social Learning) มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ควบคู่ไปกบัการเสริมแรงจากฐานความคิด
ว่า ผูป้ฏิบติัมกัจะสังเกตดูว่า คนอ่ืนมีพฤติกรรมการท างานอย่างไรและบงัเกิดผลอย่างไร ซ่ึง
ตนเองจะไดเ้รียนรู้และกระท าพฤติกรรมแบบนั้น เพื่อจะไดรั้บผลตอบแทน หรือรางวลัเช่นนั้น
บา้ง (นรา สมประสงค.์ 2544 : 167) 
    4.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจแม็ค เคลแลนด์ (Mc Clelland Thcory) แรงจูงใจตาม
ทฤษฎีของแม็ค เคลแลนด์ ถูกพฒันาข้ึนมาโดย เดวิด ซี แม็ค เคลแลนด์ ในปี พ.ศ. 2503 เป็น
ทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีการเรียนรู้ โดยเช่ือวา่ ความตอ้งการเป็นการเรียนรู้จากสังคม
และประสบการณ์ แล่งความตอ้งการ หรือแรงจูงใจออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motive) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
(Power Motive) นกัจิตวิทยา เฮนรี เอ เมอร์เรย ์(Henry A. Murray) และเดวิด ซี แม็ค เคลแลนด ์
ไดใ้ชว้ธีิท่ีเรียกวา่ เทคนิคการฉายออก (Projective Techlque) โดยใชแ้บบทดสอบ ท่ีมาคิด  
แอพเพอเซ็ปชัน่ (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอ่ ๆ วา่ ทีเอที (TAT) ท่ีแสดงภาพคน
หน่ึงคนหรือมากกวา่ 1 คนในสถานการณ์ท่ีก ากวม ผูท้ดสอบจะแสดงภาพให้ผูรั้บการทดสอบดู 
และให้บอกหรือเล่าเร่ืองในภาพนั้น ค าตอบท่ีได้รับจะน ามาแปลผล เพื่อทราบพื้นฐานของ
แนวคิดของแต่ละคนว่าสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจลกัษณะใด แรงจูงใจทั้ง 3 ลกัษณะมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 
     1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงจูงภายในใหบุ้คลากร 
ท างานท่ีมามาตรฐานและเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ซ่ึงความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี ดงัน้ี 
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  ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544 : 271) ไดก้ล่าวไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะ เนน้
ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานในระดบัท่ียากง่ายปานกลาง ซ่ึงจะท าใหป้ระสบผลส าเร็จไดม้ากกวา่ โดย
นิยมท างานในระดบัปานกลางเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของตน 
  สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544: 172) สรุปวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลกัษณะ 
ดังน้ี เป็นผูมี้ความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้ งมาตรฐานความเป็นเลิศเป็นผูต้ ั้ ง
วตัถุประสงคท่ี์จะมีโอกาสท าไดส้ าเร็จ 50 – 50 หรือมีความเส่ียงปานกลางพยายามท่ีจะท างาน
อยา่งไม่ทอ้ถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
ตอ้งการขอ้มูลผลยอ้นกลบัของผลงานท่ีท าเม่ือประสบความส าเร็จมกัจะอา้งสาเหตุภายใน เช่น 
ความสามารถและความพยายาม 
  สมยศ นาวกีาร (2543 : 319) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นความปรารถนา ท่ี
ท าบางส่ิงบางอยา่งให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อน ขบัให้บุคคลยามท่ี
จะประกอบพฤติกรรท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ (Standard of Excellence) 
จากความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดังกล่าวข้างต้น พอจะสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
หมายถึง แรงท่ีเป็นพลงัขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผล
ตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ ท าใหบุ้คคลพยายามประกอบพฤติกรรท่ีทา้ทายความสามารถเป็นความ
ปรารถนาท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่างให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าท่ีเคยท ามาก่อน 
ตอ้งการประสบผลส าเร็จจากบางส่ิงท่ียาก ตอ้งการชนะในการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นคน
เก่ง ลักษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า
ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมี ดงัน้ี 
   1.1 บุคลิกของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไว ้3 ประการ คือ  (Mc Clelland.1985 : 246 – 247)  
    1.1.1) มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน (Personal Responsibility for 
performance) มีความรับผิดชอบในการปฏิบติัอย่างมีเหตุผล เขาจะท างานไดดี้ภายใตส้ภาพท่ี
เขารู้สึกพอใจ 
    1.1.2) ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบั (Need forPerformance Feedback) ผูท่ี้มี
แรงจูงใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะชอบท างานในสถานการณ์ท่ีพวกเขาทราบผลขอ้มูลยอ้นกลบัของงานท่ี
ไดท้  าลงไป 
    1.1.3) เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงพฒันาอยู่เสมอ (Innovativeness) การท าในส่ิงท่ี
แตกต่างและดีข้ึนจากเดิม เช่น ใชเ้วลานอ้ยกวา่ หรือมีประสิทธิภาพในการสู่จุดหมายมากกวา่จะ
เป็นคนไม่ชอบอยูเ่ฉยและหลีกเล่ียงงานประจ า พวกเขาจะชอบการเปล่ียนแปลง นัน่คือ พวกเขา
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จะมองหางานท่ีทา้ทาย ถา้เขาไดก้ระท างานท่ีมีความยากพวกเขาจะมุ่งหนา้ไม่ลดละท่ีจะท างาน
ช้ินนั้น และถา้เขาประสบความส าเร็จในงานท่ียากนั้นมนก็จะกลายเป็นงานง่ายส าหรับเขา ท า
ใหง้านนั้นไดรั้บความสนใจนอ้ยลงไป ดงันั้น เขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม่ 
   1.2 บุคลิก 3 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ (Nelson Organ and 
Bateman. 1993 : 141 – 142) 
    1.2.1 ตั้งจุดมุ่งหมายท่ีมีความยากปานกลาง 
    1.2.2 ตอ้งการรับทราบขอ้มูลยอ้นกลบั 
    1.2.3 พวกเขาไม่ชอบให้บุคคลภายนอกมาแทรกแซงหรือรบกวนเขาชอบ
ท างานคนเดียวและการท างานท่ีเขาเป็นผูค้วบคุมเอง 
   1.3 คุณลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัของผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง คือ 
(สมยศ นาวกีาร. 2543 : 319)  
    1.3.1 การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการก าหนดเป้าหมาย
ชอบท างานมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีพวกเขาไดก้ าหนดข้ึนมาดว้ยตนเองมุ่งความส าเร็จเป็นของรางวลั 
จะพิจารณาเป้าหมายอยา่งระมดัระวงัและก าหนดเป้าหมาย ณ ระดบัท่ีทา้ทายแต่บรรลุได ้
    1.3.2 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั ความคืบหนา้ของเป้าหมายทนัที 
    1.3.3 จะเลือกงานท่ีพวกเขารับผิดชอบส่วนบุคคล แทนท่ีจะมีส่วนร่วมกบั
บุคคลอ่ืน มีความพอใจจากผลการด าเนินงานของเขาเอง ไดจ้ากความส า เร็จของงาน เงินไม่ใช่
ส่ิงจูงใจ 
   1.4 ลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นสัมฤทธ์ิผล ดงัน้ี (นรา สมประสงค.์ 
2544 : 141) 
    1.4.1 เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรับผิดชอบต่องานหรือ
หาทางแกปั้ญหา และมีแนวโนม้ท่ีจะท างานคนเดียวมากกวา่กบัผูอ่ื้นแต่หากตอ้งเลือกผูร่้วมงาน
จะพิจารณาความสามารถกวา่ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 
    1.4.2 เป็นผู ้มีแนวโน้มตั้ งเป้าหมายในระดับค่อนข้างยากและกล้าเส่ียง
พอสมควร ไม่อาศยัโชค 
    1.4.3 ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการยอ้นกลบัดูการกระท าของคนเอง 
    1.4.4 เป็นผูมี้ความสันทดัในการจดัระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
    1.4.5 เ ป็นผู ้ ท่ี แข่ งขันหรือกระท าการแปลกใหม่  ขอบงานท้าทาย
ความสามารถ 
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   1.5 จากแนวคิดท่ีกล่าวในข้างตน้ สามารถสรุปลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิได ้ดงัน้ี 
    1.5.1 มีการวางแผน การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการ
ท างานดว้ยตนเอง มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
    1.5.2 ตั้งเป้าหมายปานกลางสามารถบรรลุได ้เลือกงานท่ีมีระดบัความยากง่ายปานกลาง 
    1.5.3 ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ 
    1.5.4 แสดงพฤติกรรท่ีทา้ทายความสามารถ มีความพยายามมุ่งมัน่ไม่ลดละ 
    1.5.5 ชอบเลือกงานท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบส่วนบุคคลแต่หากตอ้งเลือก
ทีมงานจะพิจารณาท่ีความสามารถเป็นส าคญั 
    1.5.6 มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
    1.5.7 ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน 
    1.5.8 ชอบการแข่งขนัโดยใชค้วามสามารถ ไม่อาศยัโชคชะตา 
    1.5.9 ปรารถนาท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่างให้ดีข้ึน ชอบริเร่ิมและปรับปรุง
พฒันางานอยูเ่สอม 
    1.5.10 ความส าเร็จคือรางวลั 
     2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์เป็นส่ิง
ส าคญัส าหรับสุขภาพจิตใจ ร่างกายและความรู้สึกท่ีดี บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงจะเป็น
คนท่ีมีความสูง 
  Nelson , Organ and Bateman. (1993 : 141 – 142) กล่าววา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์
สูงจะถูกจูงใจให้แสงดออกทางอารมณ์ และความรู้สึกต่อผูอ่ื้น และมีความคาดหวงัจะให้ผูอ่ื้น
ท าในส่ิงท่ีเหมือนกนัตอบแทนมา 
  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2539 : 84) ไดแ้สดงทศันะวา่เป็นความตอ้งการสัมพนัธ์
ท่ีสนิทสนมใกลชิ้ดกบัคนอ่ืน ชอบท่ีจะไดรั้บการยอมรับและเห็นใจจากผูอ่ื้นมกัจะไม่ชอบให้
ตอบหรือไม่ชอบพบปะคนแปลงหนา้ท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกบัตนเอง 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539 : 375) ให้ความคิดเห็นว่าพวกเขาจะมีความ
พอใจจากการเป็นท่ีรัก และมีแนวโนม้จะเล่ียงความเจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่ม เขา
จะมีสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแย่งชิงพยายามสร้าง
สัมพนัธ์ของตนกบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
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  สมยศ นาวีการ (2543 : 320 – 322) ให้แนวคิดวา่ผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความ
ผูกพนัสูง จะใช้เวลาติดต่อส่ือสารมากกว่าผูบ้ริหารคนอ่ืน มีความปรารถนาจะรักษาความ
สามคัคีเอาไว ้มีความสนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น แสวงหาการมี
ส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร 
   2.1) ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์ ดงัน้ี 
  McClelland. (1985 : 347) ไดก้ล่าวถึงค านิยามท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์วา่เป็นการ
สร้างความมัน่คง การบ ารุงรักษาหรือการประสานสัมพนัธ์ภาพให้มัน่คงเช่นเดิม และการสร้าง
สัมพนัธภาพอนัเป็นท่ีรักกบับุคคลอ่ืน 
  Nelson , Organ ad Bateman. (1993 : 141 – 142) กล่าววา่ความตอ้งการน้ีเก่ียวขอ้ง
กบัการสร้างและรักษาความอบอุ่นความใกลชิ้ดความสัมพนัธ์ท่ีสนิทสนมกบัผูอ่ื้น 
  สมยศ นาวีการ (2543 : 320) ให้ความหมายวา่ เป็นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ท่ี
เป็นมิตร การยอมรับจากกลุ่ม และการถูกชอบโดยบุคคลอ่ืนสามารถสรุปความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ได้ว่า เป็นความต้องการความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรความปรารถนาท่ีจะ
ก าหนดความผูกพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืนการยอมรับจากกลุ่ม การถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน การ
ร่วมมือและหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
   2.2 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูง ไดมี้ผูก้ล่าวถึงบุคลิกภาพของผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงหลาย ๆ ทศันะ ดงัน้ี 
   2.3 บุคลิกภาพของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูง 5 ประการ ไดแ้ก่ (Mcclelland. 1985 : 
348 – 357) 
    2.3.1 การปฏิบติังานท่ีดีข้ึนเม่ือไดรั้บสัมพนัธภาพท่ีดี 
    2.3.2 การรักษาสัมพนัธภาพระหวา่งตนเองกบัองคก์ารหรือกลุ่ม ชอบท างาน
เป็นทีม เป็นคนเรียนรู้ความสัมพนัธ์ทางสังคมไดร้วดเร็ว จะหลีกเล่ียงการใช้เวลาอยู่คนเดียว
ตอ้งการความอบอุ่นจากผูอ่ื้น หาโอกาสพบเพื่อใหม่ และตอ้งการใหเ้พื่อนใหม่เป็นเพื่อสนิท 
    2.3.3 การร่วมมือ การท าตามและหลีกเล่ียงความขัดแย้งพยายามรักษา
ความสัมพนัธ์ดว้ยการยอมท าตาม หลีกหนีปัญหาสังคม 
    2.3.4 มีความเกรงกลัวต่อการถูกปฏิเสธ มีความกังวลใจต่อการตีค่าทาง
สังคม ค าวจิารณ์ของผูอ่ื้น 
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   2.4 ก าหนดขอ้ค าถามท่ีระบุความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ตามทฤษฎีของแม็ค เคล
แลนด ์4 ประการ คือ 
    2.4.1 คุณมองหางานหรือแสวงสถานการณ์ท่ีให้โอกาสเพื่อสัมพนัธ์ทางสังคมหรือไม่ 
    2.4.2 คุณมกัจะคิดถึงความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลท่ีคุณมีอยูห่รือไม่ 
    2.4.3 คุณพิจารณาความรู้สึกของบุคคลอ่ืนวา่ส าคญัมากหรือไม่ 
    2.4.4 คุณได้พยายามฟ้ืนฟูความสัมพนัธ์ท่ีถูกท าลายลงไปเม่ือพวกมนัเกิด
ข้ึนมาหรือไม่ 
   2.5 ลกัษณะของผูมี้ลกัษณะตอ้งการความสัมพนัธ์สูง 3 ลกัษณะไดแ้ก่  
(นรา สมประสงค.์ 2544 : 143) 
    2.5.1 มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นใจและการรับรอง
จากผูอ่ื้น 
    2.5.2 มีแนวโน้มจะคล้อยตามความประสงค์หรือปทัสถานของผูอ่ื้นเม่ือ
ไดรั้บความกดดนั 
    2.5.3 มีความสนใจเอาใจใส่กบัความรู้สึกของคนอ่ืนอยา่งจริงใจ 
   2.6 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงได ้
ดงัน้ี 
    2.6.1 จะปฏิบติังานท่ีดีข้ึนเม่ือไดรั้บสัมพนัธภาพท่ีดี 
    2.6.2 มีแนวโนม้รักษาสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผูร่้วมงานหรือองคก์าร 
พยายามฟ้ืนฟูสัมพนัธภาพท่ีถูกท าลาย รักความสามคัคี 
    2.6.3 ชอบท างานเป็นทีม พอใจในการใหก้ารร่วมมือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
    2.6.4 เรียนรู้ความสัมพนัธ์ทางสังคมไดร้วดเร็ว 
    2.6.5 ยดึติดกบัสัมพนัธภาพส่วนบุคคลท่ีมีอยู ่
    2.6.6 แสวงหาสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาส เพื่อความสัมพนัธ์ทางสังคม เช่น 
การพบประสังสรรค ์การพดูคุย การปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในกลุ่มหรือองคก์ร 
    2.6.7 เอาใจใส่และใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกของผูอ่ื้น 
    2.6.8 มีความพอใจจากการเป็นท่ีรักจากผูอ่ื้น 
    2.6.9 ตอ้งการเป็นท่ียอมรับจากผูอ่ื้น กลวัการถูกปฏิเสธการตีค่าจากสังคม 
    2.6.10 แสดงออกถึงความรักต่อผูอ่ื้น และตอ้งการความรักตอบแทน 
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     3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝ่อ านาจมี 2 ลกัษณะ 
คือ แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางบุคคล และแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสถาบนัหรือทางสังคมแรงจูงใจใฝ่
อ านาจทางสังคมนั้นเป็นตวัตดัสินความส าเร็จในการบริหารท่ีส าคญั เพราะบุคคลท่ีมีความ
ต้องการทางสังคมจะมุ่งท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน เพื่อแก้ปัญหาและส่งเสริมเป้าหมายของ
องคก์าร ท างานให้ส าเร็จตามวิถีทางขององคก์ารเต็มใจเสียสละ เพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร 
สามารถกล่าวได้ว่า แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญอีกประการหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารในปัจจุบนัควรสร้างใหเ้กิดแก่ตน 
 แรงจูงใจใฝ่อ านาจเป็นความตอ้งการครอบง าและชกัจูงผูอ่ื้นเป็นความปรารถนาท่ีจะ
ไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไวต้อ้งการใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม ตน หรือ โนม้นา้วผูอ่ื้นให้
ท าส่ิงท่ีตนเองตอ้งการหรือไม่ท าใหส่ิ้งท่ีตนไม่ตอ้งการ หรือสร้างอิทธิพลและท าช่ือเสียงให้กบั
ตนเอง (สมยศ นาวกีาร. 2543 : 319) 
 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูง ได้มีผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่อ านาจสูง ดงัน้ี 
   3.1 ลกัษณะการแสดงออกของแรงจูงใจใฝ่อ านาจไว ้6 ลกัษณะ คือ  
(McClelland. 1985 : 280 – 596) 
    3.1.1 ความกา้วร้าว ความฮึกเหิม การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) 
    3.1.2 การสร้างภาพลักษณ์ของตนเองท่ีแตกต่างกับสังคม (Nagateve 
Selfimage) การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิของตนเอง เช่น หัวร้ัน ด้ือไม่พอใจ โกรธ การ
ตดัสินใจ แนวปฏิเสธ 
    3.1.3 การเขา้ครอบครองอ านาจ (Entry Influential Occupation) 
    3.1.4 การแสวงหาบารมี ช่ือเสียง เกียรติยศ (Search for Prestige) ชอบให้
บุคคลท่ีอยูร่อบขา้งมีความศรัทธา ซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี ใหก้ารสนบัสนุน 
    3.1.5 การแสดงออกเพื่อให้เป็นท่ีรู้จกัในกลุ่มเล็ก ๆ (Acting So As to) 
ตนเองเด่นในกลุ่ม เขาจะมีความยติุธรรม ตอ้งการเป็นผูน้ าท่ีดี 
    3.1.6 การเส่ียง (Risk Talking) บุคคลเหล่าน้ีจะมีความสมคัรใจท่ีจะอดทน
ดา้นร่างกาย ชอบความเส่ียงอนัตรายนอกจากน้ีแมค็ เคลแลนด ์ไดก้ล่าวถึงส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์ 
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่อ านาจ ไดแ้ก่ การมากดว้ยการแข่งขนัการแสดงอกถึงการรักษาสิทธ์ิ 
ความสนใจในส่ิงท่ีสามารถบรรลุได ้และการสร้างอ านาจบารมี เกียรติยศ ช่ือเสียง 
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   3.2 การคน้พบของแม็ค เคลแลนด์ เก่ียวกบัผูจ้ดัการท่ีใช้อ านาจสู่ความส าเร็จ มี
บุคลิกภาพ 4 ลกัษณะ คือ (Nelson Organ and Bateman. 1993 : 320) 
    3.2.1 เช่ือในระบบอ านาจ เช่ือวา่สถาบนัมีความส าคญัและอ านาจเป็นส่ิงมีค่า 
    3.2.2 ฝักใฝ่ในการท างาน เช่ือว่างานท่ีดีส าหรับบุคคลท่ีเหนือกว่า และส่ิงท่ี
ตามมาก็คือผลผลิตท่ีมีค่า 
    3.2.3 ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
    3.2.4 เช่ือในความยติุธรรม 
   3.3 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
อ านาจสูงได ้ดงัน้ี 
    3.3.1 ตอ้งการมีอิทธิพล มุ่งควบคุม บุคคล ขอ้มูล และทรัพยากร 
    3.3.2 แสวงหาบารมี ช่ือเสียง เกียรติยศ อ านาจใหก้บัตนเอง 
    3.3.3 ชอบแข่งกบับุคคลอ่ืนในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาครอบง าได ้  
    3.3.4 มักจะชักจูงให้ผู ้อ่ืนคล้อยตามหรือโน้มน้าวให้ท าในส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ 
    3.3.5 เป็นคนพดูจาเปิดเผย บงัคบั เรียกร้อง 
    3.3.6 ชอบสอน ชอบพดูในชุมชน 
    3.3.7 ตอ้งการความเป็นผูน้ าในกลุ่ม 
    3.3.8 ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่ผูอ่ื้น 
    3.3.9 มีความกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่ท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
    3.3.10 เช่ือในระบบอ านาจ ความยติุธรรม 
  จาการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจทั้ง 3 ดา้นเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ี
ช่วยพฒันาคน พฒันางาน พฒันาองคก์าร และสามารถพฒันาประเทศไดก้ารศึกษาของ  
แม็ค เคลแลนด์ กล่าวว่าแรงจูงใจทางสังคมเป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยเฉพาะแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ แรงจูงใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ สามารถเร่ิมต้นเรียนรู้ตั้ งแต่สถาบัน
ครอบครัว ผูป้กครองตอ้งให้ความส าคญักบัการปลูกฝังให้เด็กเกิดแรงจูงใจทั้ง 3 ด้านอย่าง
เหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป เพราะโดยทัว่ไปบุคคลแต่ละคนจะมีแรงจูงใจทั้งสาม แต่
จะมีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน แรงจูงใจอย่างใดอย่างหน่ึงจะมีความโน้มเอียงท่ีจะเป็น
คุณลักษณะของบุคคลและหากตอ้งการสร้างบุคลากรในหน่วยงานให้มีแรงจูงใจภายในท่ี
เหมาะสม ก็สามารถพฒันาไดด้ว้ยการฝึกอบรมอีกดว้ย นบัไดว้า่แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
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ผูบ้ริหารควรสร้างให้เกิดกบัคนเองและแก่ผูร่้วมงาน เพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องคก์าร 
 

บริบทของเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จังหวดักาฬสินธ์ุ 
 

 1. สภาพทัว่ไปของเทศบาลต าบลหัวนาค า 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2536ได้
ประกาศยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลหัวนาค า ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือวนัท่ี 18 
กรกฎาคม 2551 และอยู่ห่างจากตวัอ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 40 กิโลเมตร มีพื้นท่ี
ประมาณ 83 ตารางกิโลเมตร ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 1 ส านกั 5 กอง 
ไดแ้ก่ ส านกัปลดัเทศบาล กองคลงั กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองการศึกษา 
กองสวสัดิการสังคม ซ่ึงปัจจุบนัมีบุคลากรจ านวน 91 คน 
  การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการบริหาร
จัดการตามระบบการกระจายอ านาจ (Decentralization) จากส่วนกลางสู่ท้องถ่ิน เพื่อให้
ประชาชนมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบักิจการต่าง ๆ ท่ีเป็นสาธารณะของทอ้งถ่ินตนเอง 
เป็นองค์กรภาครัฐท่ีใกล้ชิดประชาชนและสามารถตอบสนอง ความตอ้งการของประชาชน
ได้มากท่ีสุด ทั้ งในด้านโครงสร้างพื้นฐาน คุณภาพชีวิต การจัดการและการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ยงัมี
พระราชบญัญติัใหมี้กฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัระบบสาธารณูปการ ตลอดจนโครงสร้าง
พื้นฐานเพื่อให้ประชาชนได้รับบริการสาธารณะท่ีดีข้ึน หรอไม่ต ่ากว่าเดิมท่ีได้รับจากรัฐ มี
คุณภาพและมาตรฐานการบริการท่ีโปร่งใส มีประสิทธิภาพ และมีความรับผิดชอบต่อ
ประชาชน (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน. 2547 : 34) ส าหรับองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในรูปแบบ “เทศบาล” ซ่ึงเป็นการจดัรูปแบบการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึง ซ่ึงจดัข้ึนในเขตชุมชนเมือง และใชใ้นการบริหารเมืองเป็นหลกั ซ่ึงหลายประเทศประสบ
ความส าเร็จในการใช้ “เทศบาล” เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการปกครองประเทศ โดยเฉพาะ
ประเทศท่ีพฒันาแลว้ทั้งหลาย 
  เทศบาลถือไดว้่าเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนาน
มากท่ีสุดในปัจจุบนั (ไม่นบัรวมสุขาภิบาลซ่ึงปัจจุบนัไดรั้บการยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลไป
หมดแล้ว) เทศบาลในประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2476 ตามพระราชบญัญติัจัด
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ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ซ่ึงมีเหตุจดัตั้งเทศบาลข้ึนในประเทศไทย ประการหน่ึง จดัตั้งข้ึน
เพื่อให้สอดคล้องกบัการเมืองการปกครองในระดบัชาติท่ีเป็นประชาธิปไตย ประการท่ีสอง 
จดัตั้งเทศบาลเพื่อเป็นการแบ่งเบาภารกิจของรัฐบาล ประการท่ีสาม จดัตั้งเทศบาลเพื่อเป็น
สถาบนัการจดัประชาธิปไตยให้แก่ประชาชน หากพิจารณาถึงเหตุผลต่าง ๆ ของการจดัตั้ ง
เทศบาลแลว้ จะพบวา่เหตุผลในการจดัตั้งเทศบาลในระยะเร่ิมตน้ มีวตัถุประสงคใ์ห้สร้างความ
มั่นคงทางการเมืองในระดับชาติ มากกว่าการมีเทศบาลเพื่อท าหน้าท่ีด้านการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนตามหลกัการจดัการปกครองทอ้งถ่ินในปัจจุบนั 
  ประเทศไทย นบัวา่มีการพฒันาท่ีกา้วหนา้มากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัการปกครอง
ทอ้งถ่ินในระดบัอ่ืน ๆ อยา่งไรก็ตามการพฒันาของเทศบาลไทยในอดีตท่ีผา่นมาก็ไม่กา้วหน้า 
เท่าใดนัก เน่ืองจากยงัมีเทศบาลอีกจ านวนมากท่ียงัไม่สามารถพึ่งตนเองได้ และจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการช่วยเหลือจากรัฐบาลตลอดเวลา หากนบัตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนัประเทศไทยมีการจดัตั้ง
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาลมาแลว้ 70 กวา่ปี มีกฎหมายแม่บทเทศบาล (ไม่
นบัรวมกฎหมายท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม) ทั้งส้ิน 4 ฉบบั และยงัมีกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทศบาล
อีก เช่น กฎหมายว่าด้วยรายไดเ้ทศบาล กฎหมายว่าดว้ยการจดัสรรรายไดป้ระเภทภาษีให้แก่
เทศบาล และกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาล รวมอีกหลายฉบบั 
 2. ภูมิประเทศ 
  เทศบาลต าบลหวันาค า มีสภาพทางกายภาพเป็นพื้นท่ีราบสูง มีแหล่งน ้ าสายส าคญั
ไหลผา่น คือ ล าหว้ยปลาหลด ล าหว้ยสีดา และล าหว้ยตาปลา โดยมีอาณาเขตติดต่อ คือ 
   ทิศเหนือ จด ต าบลอิต้ือ อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   ทิศใต ้จด ต าบลนาสีนวน อ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม 
   ทิศตะวนัออก จด ต าบลยางตลาด อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
   ทิศตะวนัตก จด ต าบลโพนทอง อ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม 
 3. จ านวนหมู่บ้าน 
 ตารางที่ 2  จ านวนหมู่บา้นในเขตเทศบาลต าบลหัวนาค า มีหมู่บา้น 19 หมู่บา้นสถิติ
ประชากรจากทะเบียนบา้น แยกรายพื้นท่ี ระดบัต าบล 
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 ตารางที ่2  ขอ้มูลทอ้งถ่ินเทศบาลต าบลหวันาค า ของเดือน เมษายน พ.ศ. 2557 
 

จ านวนหมู่บา้น จ านวนประชากร รวม จ านวน 
ครัวเรือน 

หมายเหตุ 

ชาย หญิง 

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 1 369 402 771 198  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 2 318 309 627 177  

บา้นโคกค่าย หมู่ท่ี 3 308 321 629 168  

บา้นโคกใหญ่ หมู่ท่ี 4 502 489 991 233  

บา้นสร้างหิน หมู่ท่ี 5 167 171 338 70  

บา้นหนองหวัชา้ง หมู่ท่ี 6 276 270 546 180  

บา้นโพนสิม หมู่ท่ี 7 336 349 685 189  

บา้นดอนกลาง หมู่ท่ี 8 312 319 631 156  

บา้นดงบงั หมู่ท่ี 9 331 343 674 168  

บา้นโคกใหญ่ หมู่ท่ี 10 367 385 752 170  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 11 437 445 882 256  

บา้นดงบงั หมู่ท่ี 12 297 310 607 153  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 13 170 194 364 113  

บา้นโพนสิม หมู่ท่ี 14 525 526 1,051 259  

บา้นดงบงั หมู่ท่ี 15 475 492 967 220  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 16 322 383 705 174  

บา้นโพนสิม หมู่ท่ี 17 239 245 484 133  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 18 474 489 963 250  

บา้นหวันาค า หมู่ท่ี 19 173 199 372 89  

รวม 6,398 6,633 13,010 3,333  

  

หมายเหตุ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 เมษายน 2558 
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 มีความหนาแน่นเฉล่ีย 158 คน / ตารางกิโลเมตร 
 4. วสัิยทศัน์ 
  เทศบาลต าบลหวันาค า ตน้แบบแห่งการพฒันาคุณภาพชีวติ และเศรษฐกิจแบบ 
พอเพียงท่ีทนัสมยั 
 5. พนัธกจิ 
  มุ่งเนน้ประโยชน์สุขของประชาชน รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ โดยยดึ 
มัน่ในหลกัคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลทอ้งถ่ินเป็นส าคญั 
 6. ประเภทของเทศเทศบาล 
  ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้ก าหนดให้ในประเทศไทยมีเทศบาล
ทั้งหมด 3 ประเภท ไดแ้ก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล ซ่ึงเทศบาลแต่ละประเภทก็
มีลกัษณะและองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
   6.1 เทศบาลนคร ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินชุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป ทั้งท่ี
รายไดพ้อควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของเทศบาลนคร การจดัตั้งเทศบาลนครจะกระท าไดโ้ดย
การประกาศเป็นกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร (มาตรา 11 พระราชบญัญติั
เทศบาล (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546) ประกอบไปด้วยสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรี (หรือ
นายกเทศมนตรี) แลว้แต่กรณี โดยท่ีสภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได ้24 คน (มาตรา 15) 
โดยมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน (มาตรา 48 อฏัฐ) นอกจากน้ีกฎหมายยงัก าหนดให้
เทศบาลมีหนา้ท่ีแตกต่างไปจากเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลอีกดว้ย 
   6.2 เทศบาลเมือง ได้แก่ ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัหรือทอ้งถ่ิน
ชุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป ทั้ งมีรายได้พอควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีของ
เทศบาลเมือง การจดัตั้งเทศบาลเมืองกระท าได้โดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยก
ฐานะเป็นเทศบาลเมือง (มาตรา 10) ประกอบไปดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยท่ี
สภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได ้18 คน (มาตรา 15) และมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 
คน (มาตรา 48 อฏัฐ) 
   6.3 เทศบาลต าบล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะข้ึน
เป็นต าบล (มาตรา 9)  (เทศบาลต าบลไม่ได้ก าหนดจ านวนราษฎรในพื้นท่ีไวอ้ย่างชัดเจน
เหมือนกบัเทศบาลเมืองปละเทศบาลนคร) ประกอบไปดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
โดยท่ีสภาเทศบาลมรสมาชิกสภาเทศบาลได ้12 คน (มาตรา 15) โดยมีรองนายกเทศมนตรีได้
ไม่เกิน 2 คน (มาตรา 48 อฏัฐ) 
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 7. ความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่ายสภาเทศบาล 
  ปัจจุบนัส าหรับความสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายสภาเทศบาลมีสาระส าคญั 
ดงัน้ี 
   7.1 นายกเทศมนตรีจะตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล 
   7.2 รองนายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งของนายกเทศมนตรี 
   7.3 รองนายรกเทศมนตรีจะตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล 
 จากความสัมพนัธ์ทั้ง 3 ด้านดังกล่าว ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างเทศบาลกับฝ่าย
บริหารห่างเหินกนั มีการแบ่งแยกฝ่ายบริหารและฝ่ายสภาออกจากกนัอย่างชดัเจน และต่างมี
สถานะเพียงสถานะเดียวคือ ถา้ไม่เป็นฝ่ายบริหารก็ตอ้งเป็นฝ่ายสภาเทศบาล ซ่ึงผิดกบัเทศบาล
ในรูปแบบคณะเทศมนตรีท่ีนายกเทศมนตรีและเทศมนตรีจะมีสถานะเป็นสมาชิกสภาเทศบาล
ดว้ยเช่นกนั 
 8. สาระส าคัญประการอืน่ของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี 
  ส าหรับสาระส าคญัประการอ่ืนของเทศบาลสนรูปแบบนายกเทศมนตรี มีดงัน้ี 
   8.1 นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง 
   8.2 การด ารงอยูข่องนายกเทศมนตรี ไม่ข้ึนอยูก่บัสภาเทศบาล 
   8.3 สภาเทศบาลไม่ไดท้  าหนา้ท่ีในการเลือกฝ่ายบริหาร เพราะประชาชนเป็นผู ้
เลือกฝ่ายบริหารโดยตรง 
   8.4 ในกรณีการรับหลกัการหรือไม่รับหลกัการแห่งร่างเทศบญัญติังบประมาณ
รายจ่ายประจ าปีของเทศบาล มีกลไกท่ีแตกต่างจากเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี ดงัท่ี
ปรากฏในมาตรา 62 ตรี ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัตั้งคณะกรรมการ จ านวน 15 คน เพื่อพิจารณาหา
ขอ้ยุติความขดัแยง้ โดยแกไ้ข ปรับปรุง และยืนยนัสาระส าคญัในร่างเทศบญัญติันั้น ทั้งน้ี ให้
ยึดถือตามหลักเกณฑ์กฎหมาย ระเบียบท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนประโยชน์ของท้องถ่ินและ
ประชาชนเป็นส าคญั 
 เม่ือสภาเทศบาลไดรั้บร่างเทศบญัญติักบันายกเทศมนตรีแลว้ ให้สภาเทศบาลพิจารณา
ให้แลว้เสร็จภายใน 30 วนั หากสภาเทศบาลพิจารณาไม่แลว้เสร็จ หรือไม่เห็นชอบกบัร่างเทศ
บญัญติัดงักล่าว ให้ร่างเทศบญัญติันั้นตกไป แลว้ให้ใชเ้ทศบญัญติังบประมาณร่ายจ่ายปีท่ีแลว้
ไปพลางก่อน และให้ผูว้่าราชการจงัหวดัเสนอรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาไทยให้มีค  าสั่งยุบ
สภาเทศบาล (มาตรา 62 จตัวา) 
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 จะเห็นไดว้า่ เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีมีกลไกในการประนีประนอมระหวา่ง
ฝ่ายบริหารกบัฝ่ายเทศบาล นอกจากน้ีกฎหมายยงัไดเ้ปิดโอกาสให้ผูว้า่ราชการจงัหวดัมีอ านาจ
ในการเสนอให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยยุบสภาเทศบาลได้ และรวมถึงให้
นายกเทศมนตรีพน้จากต าแหน่งไดอี้กดว้ย 
 9. บทบาทหน้าทีข่องสภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี 
  9.1 หนา้ท่ีของสภาเทศบาล ส าหรับหนา้ท่ีของสภาเทศบาลโดยหลกัการมีส าคญั 4 
ประการ ไดแ้ก่  
   9.1.1 หนา้ท่ีในการเลือกฝ่ายบริหาร 
   9.1.2 หนา้ท่ีในการสะทอ้นความตอ้งการของประชาชนในเขตเทศบาล  
   9.1.3 หนา้ท่ีในการออกเทศบญัญติั และ  
   9.1.4 หนา้ท่ีในการตรวจสอบและถ่วงดุลฝ่ายบริหาร 
  9.2 หน้าท่ีของนายกเทศมนตรี และรองนายกเทศมนตรี ตามกฎหมายไดก้ าหนด
หน้าท่ีของนายกเทศมนตรี (มาตรา 48 เตรส แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496แก้ไข
เพิ่มเติม พ.ศ. 2543) ดงัน้ี 
   9.2.1 ก าหนดนโยบายไม่ขดัต่อกฎหมายและรบผดิชอบในการบริหารราชการเทศบาล 
   9.2.2 ใหเ้ป็นตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติัและนโยบาย 
   9.2.3 สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 
   9.2.4 แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ
เรขานุการนายกเทศมนตรี 
   9.2.5 วางระเบียบเพื่อใหง้านของเทศบาลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
   9.2.6 รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
   9.2.7 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีและกฎหมายอ่ืน 
 ลกัษณะการใช้อ านาจของนายกเทศมนตรีท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงน้ีแตกต่างจาก
การใช้อ านาจของนายกเทศมนต รีในรูปแบบคณะเทศมนตรีในสมัย ก่อนกล่าวคือ 
นายกเทศมนตรีท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงมีลกัษณะการใชอ้ านาจท่ีเด็ดขาดกวา่ และเป็นผูใ้ช้
อ  านาจแต่เพียงผูเ้ดียว ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้อ านาจร่วมกับรองนายกเทศมนตรี ซ่ึงสามารถสร้าง 
“ภาวะผูน้ า” ให้แก่นายกเทศมนตรีได้มากกว่านายกเทศมนตรีในรูปแบบคณะเทศมนตรีท่ี
นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งของสภาเทศบาล 
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 เทศบาลต าบลหัวนาค า เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงมีฐานะเป็น
นิติบุคคลเป็นรูปแบบการปกครองท่ีมาจากการกระจายอ านาจ โดยรัฐบาลมอบอ านาจให้กบั
ประชาชนในท้องถ่ิน ไปด าเนินการปกครองตนเอง ภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยตรง ซ่ึงการ
ปกครองนั้นมีความใกล้ชิดและผูกพนักับการด าเนินชีวิตประจ าวนัของประชาชน ท าให้
ประชาชนมีโอกาสร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อฝึกฝนตนเองในการสร้างระบอบประชาธิปไตยท่ี
แท้จริง และเพื่อให้การบริหารราชการส่วนท้องถ่ินสามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได ้ซ่ึงรากฐานของการบริหาร 
 10. โครงสร้างของส านักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จังหวดักาฬสินธ์ุ 
  โครงสร้างการบริหารของเทศบาลต าบลหัวนาค า จะยึดหลกับริหารจากตวัแทน
ประชาชนตามระบอบประชาธิปไตย โดยจะประกอบดว้ยฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติัอนัมา
จากระบบเลือกตั้งมีฐานะเป็นผูก้  าหนดนโยบายการบริหารราชการ ซ่ึงผูบ้ริหารของเทศบาล
ต าบลหัวนาค า  คือ นายกเทศมนตรีต าบลหัวนาค า  ได้รับการเลือกตั้ ง เ ม่ือว ันท่ี  และ
คณะกรรมการการเลือกตั้ ง  ได้ประกาศรับรองผลการเลือกตั้ ง  ในการเ ลือกตั้ ง เ ป็น
นายกเทศมนตรีต าบลหัวนาค า ตามประกาศคณะกรรมการการเลือกตั้ง ผถ.17 ลงวนัท่ี 20 
ธันวาคม 2555 ซ่ึงได้มีค  าแถลงนโยบายแถลงต่อสภาเทศบาลต าบลหัวนาค า เม่ือวนัท่ี 8 
มกราคม 2556 เพื่อใหก้ารบริหารงานของเทศบาลเป็นไปในทิศทางท่ีแน่นอนครอบคลุมภารกิจ
หลักของเทศบาลซ่ึงภารกิจหลักหรือหน้าท่ี ท่ีทางเทศบาลต้องท าในเขตเทศบาล ตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 มีดงัน้ี รักษาความ
สงบเรียบร้อยของประชาชน ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้ า รักษาความสะอาดของถนนหรือ
ทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้งการก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อให้มี
เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง ให้ราษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน 
ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน ให้มีน ้ าสะอาดหรือประปา ให้มีโรงฆ่าสัตว ์ให้มีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษ์และ
รักษาคนเจ็บไข ้ให้มีและบ ารุงทางระบายน ้ า ให้มีและบ ารุงส้วมสาธารณะ ให้มีและบ ารุงการ
ไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน
และอาจท่ีตอ้งท าคือ ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม ให้มีสุสานและฌาปนสถานบ ารุงและ
ส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก ให้มีและบ ารุง
โรงพยาบาล ใหมี้การสาธารณูปการ จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข จดัตั้งและบ ารุง
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โรงเรียนอาชีวศึกษา ให้มีและบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา ให้มีและบ ารุง
สวนสาธารณะ สวนสัตวแ์ละสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจ ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษา
ความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน เทศพาณิชย ์
 

 
  

ฝ่ายนิติบัญญตัิ            ฝ่ายบริหาร  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่3 โครงสร้างฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่ายบริหาร 
 

  10.1 อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของเทศบาล 
   เทศบาลมีหน้าท่ีในการพฒันาชุมชนในเขตทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรม มีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการ 2 ประเภท คือ กิจการท่ีตอ้งท า เช่น บ ารุงศิลปะจารีต
ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน เป็นตน้ และยงัมีกิจการประเภทท่ี
อาจท าได้ตามก าลงัของเทศบาลต าบลหัวนาค า เช่น บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของ
ราษฎร ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก เป็นตน้ ทั้งน้ีเม่ือผูบ้ริหารเทศบาลต าบลหวั
นาค า จะด าเนินการตามอ านาจหน้าท่ีดงักล่าว จะตอ้งไดรั้บอนุมติัจากเทศบาลต าบลหัวนาค า
เสียก่อน 
 
 

ส านกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 

สภาเทศบาล 

1. สมาชิกสภาเทศบาล มาจาก 

   การเลือกตั้ง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 เขต เขต
ละ 6 คน รวม 12 คน 

2. องคป์ระกอบของสมาชิกสภาเทศบาล   

   2.1 ประธานสภา 1 คน 
   2.2 รองประธานสภา 1 คน 
   2.3 เลขานุการสภา 1 คน (เลือกจาก  
          สมาชิกฯ ตามมติสภา) 
   2.4 สมาชิกสภาเทศบาล 

คณะผูบ้ริหาร 

   1. ท่ีมาของคณะผูบ้ริหาร 
     1.1 นายกเทศมนตรี 1 คน (ซ่ึงมา
จากการเลือกตั้ง) 
     1.2 รองนายกรัฐมนตรี 2 คน 
(นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง) 
     1.3 เลขานุการนายกเทศมนตรี 1 
คน (นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง) 
     1.4 ท่ีปรึกษานายกรัฐมนตรี  
1 คน (นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง) 
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  10.2 กระบวนการบริหารงานของเทศบาลต าบลหวันาค า 
   คณะผูบ้ริหารเทศบาลต าบลหวันาค า จะท าหนา้ท่ีบริหารงานและโครงการ ตาม
แผนพฒันาเทศบาลต าบลหวันาค า โดยมีพนกังานเทศบาลเป็นผูป้ฏิบติังานประจ า และเทศบาล
ต าบลหัวนาค า ยงัมีอ านาจในการออกเทศบัญญัติเป็นกฎหมายท้องถ่ิน เพื่อใช้บังคับแก่
ประชาชนในเขตเทศบาลต าบลหวันาค าได ้ทั้งน้ีอาจสรุปวา่ เทศบาลเช่นเดียวกบัหน่วยบริหาร
ราชการส่วนทอ้งถ่ิน อ่ืน ๆ มีอ านาจในการบริหารในขอบเขตอ านาจครบถว้นเท่าท่ีหน่วยการ
บริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินพึงจะมี  
 11. ข้อมูลพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า 
  เทศบาลต าบลหวันาค า มีการก าหนดโครงสร้างและก าหนดกรอบอตัราก าลงัให ้
สอดคลอ้งกบัภารกิจและอ านาจหนา้ท่ีเพื่อท่ีจะใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาของเทศบาลต าบลหวันา
ค าได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น ส านัก
ปลดัเทศบาล กองคลงั กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองการศึกษา กองสวสัดิการ
สังคม ซ่ึงปัจจุบนัมีสมาชิกทั้งหมด 91 คน  
 อตัราก าลงัพนักงาน/ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งเทศบาลต าบลหัวนาค าขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 1 ตุลาคม 2557 
 

 ตารางที ่3 จ  านวนบุคลากรเทศบาลต าบลหวันาค า 
 

 
หน่วยงาน 

พนกังานเทศบาล (ระดบั) รวมพนกั 
งาน
เทศบาล 

รวม 
ลูกจา้ง 
ประจ า 

พ นั ก ง า น
จา้ง 
ตามภารกิจ 

 
รวม  

1 
 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

ปลดั        1 1   1 
รองปลดั       1 - 1   1 
ส านกัปลดั   1 3 2 4 1 - 11  8 19 
กองคลงั   1 - 1 2 1 - 5 2 4 11 
กองช่าง    2 - 2 - 1 5 - 8 13 
กองสาธารณสุขและ 
ส่ิงแวดลอ้ม 

   1 - 2 1 - 4 - 3 7 

กองสวสัดิการสงัคม - - - - 2 - 1 - 3 - 1 4 
กองการศึกษา - 1 15 1 - 1 1 - 19 - 16 35 
รวม - 1 16 7 5 11 6 2 49 2 40 91 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 จากการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการทหารเรือ กรม
วิทยาศาสตร์ทหารเรืออยู่ในระดบัปานกลาง ถึงแมว้่าจะอยู่ในระดบัท่ีใช้ไดแ้ลว้แต่หน่วยงาน
ยงัคงต้องมีการพฒันาปรับปรุงแนวทางและเสริมสร้างให้ระดับแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีบ่งบอก 
สภาวการณ์แรงจูงใจของบุคลากรเป็นเช่นไร ดงันั้น การเสริมสร้างส่ิงจูงใจในการท างานให้
มากข้ึน มีส่วนช่วยท าใหร้ะดบัแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึนตามไปดว้ย 
  กานตพ์ิชชา สุริเตอร์ ( 2551 : 117 ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษา
พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก 7 ขอ้ เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบั คือ ความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ 
ความรับผิดชอบและลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 3 ขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย 3 ล าดบั คือ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน รองลงมาคือความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
  ลือชา ภกัดีศรี ( 2551 : 67-68 ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเทศบาลต าบลแวง อ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรใน
ส านักงานเทศบาลต าบลแวง โดยรวมและจ าแนกตามประเภทบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้านทั้ ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเวน้บุคลการประเภท
ลูกจ้างประจ ามีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด และบุคลากรใน
ส านักงานเทศบาลต าบลแวง ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและเป็นรายดา้น 3 ดา้น ไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานจา้งตามภารกิจมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการยอมรับนบัถือมากกวา่พนกังานเทศบาลสามญั
และพนกังานจา้งทัว่มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมากวา่พนกังานเทศบาลสามญั 
  สุกญัญา ก าจร ( 2551 : 113-114 ) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลางและเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 9 ดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาคือดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการ
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บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
  กนกพร แสงไกร ( 2553 : 97-98 ) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากและเม่ือจ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจพบวา่ มีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากและเม่ือจ าแนกเป็นปัจจยัพบว่า มีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 
ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นลกัษณะ
ของงาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และจ าแนก
เป็นปัจจยัค ้ าจุน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารและด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
  จริญญา ครูพิพรม ( 2553 : 77 ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้ าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวม
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้าน
ความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของบุคคลากรมากเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา
เ รียงจากมากไปหาน้อย  คือ ด้านลักษณะของงาน  ด้านความมั่นคงของอาชีพ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและสุดทา้ยดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลูตามล าดบั 
  สุพิชฌาย ์หาระมี ( 2553 : 79-80 ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีเทศบาลต าบลโนนบุรี อ าเภอสหสัขนัธ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ี
เทศบาลต าบลโนนบุรี อ าเภอสหสัขนัธ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียบล าดับคาเฉล่ียจากมากไปน้อยคือ ด้าน
ความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรับผิดชอบ ส าหรับดา้น
ปัจจยัค ้าจุน พบวา่มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ 
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและดา้นสุดทา้ย
คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
  กาบทิพย ์ศิริชมพู ( 2554 : 120 ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนสวรรค์ จงัหวดันครพนม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปน้อย จ านวน 3 ด้าน คือด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการท างาน ดา้นความ
เป็นอยูส่่วนตวั 
  จุไรรัตน์ โชติร่ืน ( 2554 : 94 ) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้น
การยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 7 ด้าน คือด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านความกวา้งหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  ชุมพล บุตุธรรม ( 2554 : 88-89 ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างาน โดยศึกษาการจูง
ใจในต าบลโพนพิสัย อ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลโพนพิสัย อ าเภอโพนพิสัย จงัหวดัหนองคาย มีแรงจูงใจ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือด้านความส าเร็จในงานท่ีท า ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั 
  จ่าเอกอธิวฒัน์ ปาคาถา ( 2555 : 82) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ท่ีส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลางเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความรับผิดชอบ ตามล าดบั อยู่ในระดบัปานกลาง 1 ด้าน คือด้านความกวา้หน้าในต าแหน่ง
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หนา้ท่ี ดา้นปัจจยัค ้าจุน พบว่า อยู่ในระดบัมาก 1 ดา้น คือดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านเ งินเดือนและผลประโยชน์เ ก้ือกูล  และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
เก่ียวขอ้งขา้งตน้ พบว่าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยส่วนใหญ่นั้นจะศึกษา
ตามแนวทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จของงาน 2) ด้านการ
ยอมรับนบัถือ 3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 4) ดา้นความรับผิดชอบ 5) ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั 6) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 7) ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา 8) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 10) ด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 11) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 12) ดา้นสถานะของ
อาชีพ 13) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 14) ดา้นความมัน่คงในงาน เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน ท่ีมีลกัษณะกวา้งและครอบคลุมมากกว่าทฤษฎีอ่ืน ๆ ผลการวิจยัโดยภาพรวม
พบวา่ บุคคลจะมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเทศบาลมีแรงจูงใจ
มากท่ีสุดคือด้านความส าเร็จของงาน ดังนั้ นการท่ีจะท าให้พนักงานเทศบาลในองค์กร 
ปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ท่ีไดผ้ลงานทั้งดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล
นั้น ตอ้งอาศยัแรงจูงใจเป็นตวักระตุน้หรือผลกัดนั และเม่ือพนกังานเทศบาลไดรั้บแรงจูงใจท่ี
จะปฏิบติังานแลว้ ก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองในส่ิงท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงจะน าไปสู่ความพึง
พอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ แต่การ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัหลายอยา่ง ไม่ใช่ปัจจยัใดปัจจยั
หน่ึงเท่านั้น ตามท่ีไดมี้ผูศึ้กษาวจิยัขา้งตน้ 
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บทที ่ 3 
 

วธีิด าเนินการศึกษา 

 
 ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาระเบียบวธีิวจิยัและ
ก าหนดวธีิการศึกษาไวต้ามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ประชากร  
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การสร้างเคร่ืองมือ 
 4. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การจดักระท าขอ้มูล 
 7. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากร 
 

 ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานในสังกดัเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 91 คน (เทศบาลต าบลหวันาค า 2557 : 5 ) 
  

 ตารางที ่4  จ  านวนประชากรจ าแนกตามสถานะประเภทของพนกังาน 
 

ท่ี จ าแนกตามประเภทพนกังาน จ านวนประชากร (คน) 

1 
2 

พนกังานเทศบาล 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 

51 
40 

รวม 91 
  

ท่ีมา : เทศบาลต าบลหวันาค า. 2557 : 5 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทาง โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
ประเภทพนกังานเทศบาล 
  ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
หวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ แยกออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และ 
ปัจจยัค ้าจุน 9 ดา้น รวม 14 ดา้น ประกอบดว้ย 
   1. ปัจจยัจูงใจ 
    1.1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
    1.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
    1.3 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
    1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 
    1.5 ดา้นลกัษณะของงาน 
   2. ปัจจยัค ้าจุน 
    2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
    2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
    2.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 
    2.4 ดา้นสภาพการงาน 
    2.5 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
    2.6 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
    2.7 ดา้นสถานะของอาชีพ 
    2.8 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
    2.9 ดา้นความมัน่คงในงาน 
 โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating Scale ) ตามวธีิการของ Likert 
มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จ านวน 52 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 เป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
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การสร้างเคร่ืองมอื 
 

 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
  2. ก าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดวตัถุประสงค ์อนัจะท าให้
ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามทั้งแบบสอบถาม 
  3. ศึกษาแบบสอบถามของงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
  4. สร้างแบบสอบถาม โดยผา่นการแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญเพื่อ
ปรับปรุงให้เหมาะสมและถูกตอ้ง 
 

การหาคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 

 1. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อประเมินควาสอดคลอ้ง 
และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ของแบบสอบถาม โดยวธีิการ IOC (Index of Item – Objective 
Congruence) เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหา และความปรนยัของเคร่ืองมือดา้นโครงสร้าง ดา้เน้ือหา 
ในการตรวจสอบโดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
  1.1 นายทศพร บริบูรณ์ ปลดัเทศบาลต าบลหวันาค า เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอ
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการเมืองการ
ปกครอง มหาวทิยาลยัขอนแก่น เป็นผูเ้ช่ียวชาญเน้ือหา 
  1.2 นางสาวมยรีุ เรืองศรีมัน่ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนเชียงยนืวทิยา อ าเภอเชียง
ยนื จงัหวดัมหาสารคาม ปริญญาโทครุศาสตร์มหาบณัฑิต วชิาเอกคณิตศาสตร์ศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติ วดัผลการวจิยั และออกแบบ
เคร่ืองมือ 
  1.3 นางกุหลาบ ภูอ่าง นกับริหารงานการศึกษา เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปริญญาโทครุศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาหลกัสูตรและการสอน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 
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 2. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจแกไ้ขโดยผูเ้ช่ียวชาญไปปรับปรุงแกไ้ขแลว้
น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและคณะกรรมการคน้ควา้อิสระตรวจพิจารณาอีกคร้ัง ก่อนน าไป
ทดลองใช ้ 
 3. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-out) กบัพนกังานเทศบาลต าบลยางตลาด 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 30 คน ทั้งน้ีเพราะมีบริบทการด าเนินงานท่ีใกลเ้คียง
กนั จากนั้นท าการทดสอบค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ มีค่าระหวา่ง 0.49 – 0.89 และความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient)  
(บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 65 ) ทั้งฉบบัไดค้่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ มีค่าระหวา่ง 0.49 – 0.89 
และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งหมดท่ีระดบั 0.97  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกดา้น ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูศึ้กษาจากคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถึงนายกเทศบาลต าบลหวันาค า  
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  ขั้นตอนท่ี 2 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามซ่ึงได้จดัเตรียมไวแ้ล้วน าไปสอบถามกับ
พนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ได้แก่ พนักงานเทศบาล 
พนักงานจา้งตามภารกิจ โดยอธิบายการตอบขอ้มูลในแบบสอบถามให้ทุกคนทราบรวมถึง
วธีิการจดัเก็บแบบสอบถามและผูศึ้กษาจะเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบเสร็จแลว้ 
  ขั้นตอนท่ี 3 ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามแล้วตรวจสอบความสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถามครบตามจ านวน 91 ชุด หากมีปัญหาและอุปสรรคเก็บแบบสอบถามไม่ครบ
จะมีแบบสอบถามส ารองใหก้บัพนกังานเทศบาล าตลหวันาค า ทดแทนตามสังกดัต่าง ๆ ท่ีส่งคืน
มาไม่ครบ 
 

การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 1. การจัดกระท าข้อมูล 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี วเิคราะห์ขอ้มูลโดยด าเนินการ ดงัน้ี 
   1.1 น าแบบสอบถาม จ านวน 91 ชุด ท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์และ
ความถูกตอ้งของแบบสอบถาม  
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   1.2 น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์แลว้ลงรหสัตามแบบการลงรหสั 
   1.3 น าแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้มาประมวลผลทางสถิติต่อไป 
 2. การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิ เคราะห์ข้อมูลผู ้ศึกษาได้น าหลักสถิ ติมาประกอบการวิ เคราะห์
แบบสอบถาม ดงัน้ี 
   2.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้วิธีการหาค่าความถ่ี 
แลว้สรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ  
   2.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาล ต าบลหัวนาค า อ าเภอยาตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใช้ค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (σ) 
   2.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทของพนกังาน สถิติค่าเฉล่ีย 
(μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ใชค้  าถามแบบประมาณค่า 5 ตวัเลือก คือ  
    ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ก าหนดไว ้5 คะแนน 
    ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  ก าหนดไว ้4 คะแนน 
    ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง ก าหนดไว ้3 คะแนน 
    ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย  ก าหนดไว ้2 คะแนน 
    ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ก าหนดไว ้1 คะแนน 
   2.4 น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนแล้วไปประมวลผลข้อมูลด้วยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์โดยก าหนดค่าเฉล่ียแลว้แปลความหมายตามเกณฑค์่าเฉล่ีย ดงัน้ี  
(บุญชม ศรีสะอาด. 2545: 101 – 104) 
    ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
    ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง 
    ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
    ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
   2.5 วเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงในจ าแนกตาม ประเภทของพนกังาน  
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   2.6. วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ โดยการวิเคราะห์เน้ือหา แลว้น ามาแจกแจงความถ่ี
น าเสนอเชิงพรรณนา 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  1. สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
   1.1 หาความสอดคล้อง และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา น าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแล้วเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อประเมินความสอดคล้อง และความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา ของแบบสอบถาม โดยวิธีการ IOC (Index of Item – Objective Congruence) เพื่อให้
ครอบคลุมเน้ือหา และความปรนยัของเคร่ืองมือดา้นโครงสร้าง ดา้นเน้ือหา ในการตรวจสอบ
โดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี 
    ใหค้ะแนน +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
    ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
    ให้คะแนน -1 ถา้แน่ใจว่าขอ้ค าถามไดไ้ม่ตรงตามนิยามศพัท์เฉพาะและน า
ผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 

สูตร  IOC  =  Σ r 
   N 

     เม่ือ IOC แทน ดัช นีความสอดคล้อ งระหว่ า งข้อค าถ ามกับ
วตัถุประสงค ์
     Σ r   แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
      N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
     ไดข้อ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ระหวา่ง 0.67 – 1.00 
   1.2 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( Alpha Cocfficicient )  
 เคร่ืองมือแบบมาตราส่วนประมาณค่า (α) ค  านวณจากสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 
2545 : 101) 

 = 












 
 2ts

2
is

1
1K

K  

     เม่ือ α  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
      k   แทน จ านวนขอ้ค าถาม 
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     Σ 2
iS   แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ 

       2
tS

 
แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

   1.3 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item Total Correlation) ค่าประสิทธิภาพในการ
จ าแนกคุณลกัษณะผูต้อบแบบสอบถามคะแนนสูงกบัผูต้อบแบบสอบถามคะแนนต ่า ค  านวณ
จากสูตร ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) ของ Pearson มีสูตรดงัน้ี  
( บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 102 ) 
 

rXY = 
  

  




])(][)([

))((

2222 YYNXXN

YXXYN  

 
  เม่ือ 
    r   =  แทน ค่าอ านาจจ าแนก 
    X   =  แทน คะแนนของขอ้ท่ีหาค่าอ านาจจ าแนก 
    Y  =  แทน คะแนนรวมของทุกขอ้ 
  2. สถิติพื้นฐาน 
   2.1 ค่าร้อยละ จากสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 101 ) 
     จากสูตร  P      =   f x 100 

         N 

    เม่ือ  p  แทน ร้อยละ 
       f  แทน ค่าความถ่ีท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 

    N  แทน จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
   2.2 ค่าเฉล่ีย (μ) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 103) 
     จากสูตร   μ      =     Σ x 
                N 
    เม่ือ  μ  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่ม 
      Σ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม 
       N  แทน จ านวนประชากร 
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   2.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) หาไดจ้ากสูตรดงัน้ี 
( บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 104 ) 
   จากสูตร 
       σ =  N    Σ X – u )2 
                (n-1) 
    เม่ือ  σ  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
       X  แทน คะแนนแต่ละตวั 
       μ  แทน ค่าเฉล่ีย 
       n  แทน จ านวนคะแนนในแต่ละกลุ่ม 
      Σx  แทน ผลรวม 
       N  แทน จ านวนคะแนนใหญ่ 
       Σ  แทน ผลรวม 
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บทที ่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า  
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ในคร้ังน้ี 
ผูศึ้กษาขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2. ล าดบัขั้นตอนในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มูล ผูศึ้กษาจึงก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้
ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 
     แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
     แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  D  แทน  ค่าเฉล่ียของผลต่างของคะแนน 

 

ล าดับขั้นตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้จ  านวน 91 ฉบับ มาจัดหมวดหมู่ตาม 
ประเภทของพนักงาน แล้วตรวจนบัคะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนน จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้
วเิคราะห์ ดงัน้ี 
  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทของพนักงาน ของเทศบาลหัวนาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใชค้วามถ่ี และร้อยละ  
  2. ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใชค้่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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  3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ระหว่าง ประเภทพนักงาน โดยใช้ การ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย  
  4. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาโดย การสรุป
ประเด็นหาความหมาย และแจกแจงความถ่ี แลว้น าเสนอดว้ยการพรรณนาความ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประเภทของพนักงาน เทศบาลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด 
จังหวดักาฬสินธ์ุ 
 

ตารางที ่5  จ  านวน และร้อยละของประเภทของพนกังาน เทศบาลหวันาค า อ าเภอยางตลาด  
  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประเภทของพนกังาน   

1. พนกังานเทศบาล 51 56.04 
2. พนกังานจา้งตามภารกิจ 40 43.96 

รวม 91 100.00 
 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 91 คน 
พบว่า พนกังานเทศบาล จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 56.04 พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 
40 คน คิดเป็นร้อยละ 43.96 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล หัวนา
ค า อ าเภอยางตลาด จังหวดักาฬสินธ์ุ  
  2.1 วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น 
   2.1.1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า  อ าเภอ
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม 
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ตารางที ่6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม  
 

 

จากตารางท่ี 6 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.06,  1.57) เม่ือ
จ าแนกโดยรวมเป็นรายปัจจยั พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ  
( = 3.11,  1.50) และปัจจยัค ้าจุน ( = 3.16,  1.47) ตามล าดบั 
   2.1.2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า     
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมและรายปัจจยั 
    1) ปัจจยัจูงใจ 

ตารางที ่7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปัจจยัจูงใจ โดยรวม  
  และจ าแนกเป็นรายดา้น  
 

ปัจจยัจูงใจ 

ประเภทของพนกังาน 
ผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในการ 
ท างาน 

3.87 1.09 มาก 2.66 1.01 ปานกลาง 
1.21 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.69 1.11 มาก 2.71 1.61 ปานกลาง 0.98 
3. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

3.76 1.09 มาก 2.79 1.55 ปานกลาง 
0.97 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.95 1.13 มาก 2.79 1.01 ปานกลาง 1.16 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.86 1.06 มาก 2.81 1.70 ปานกลาง 1.05 

รวม 3.83 1.01 มาก 2.75 1.59 ปานกลาง 1.08 

แรงจูงใจ 

ประเภทของพนกังาน 
พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ โดยรวม 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1.ปัจจยัจูงใจ 3.83 1.01 มาก 2.75 1.59 ปานกลาง 3.11 1.50 ปานกลาง 
2. ปัจจยัค ้าจุน 3.90 0.96 มาก 2.80 1.55 ปานกลาง 3.16 1.47 ปานกลาง 
รวม 3.55 1.37 มาก 2.82 1.62 ปานกลาง 3.06 1.57 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 7 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัว
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.83,   =1.01) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดย
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านความรับผิดชอบ (  =3.95,   =1.13) ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน( =3.87,   =1.09) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( =3.86,   
=1.06) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( =3.76,   =1.09) และ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
( =3.69,   =1.11) ตามล าดบั  
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานจา้งตามภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 5 ด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( =2.81,  
  =1.70) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ( =2.79,   =1.55) ดา้นความรับผิดชอบ 
( =2.79,   =1.01) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( =2.71,   =1.61) และ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ( =2.66,   =1.01) ตามล าดบั  
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.08) โดย
เรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน (D = 1.21) ดา้น
ความรับผดิชอบ (D = 1.16) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (D = 1.05) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
(D = 0.98) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (D = 0.97) ตามล าดบั 
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    2) ปัจจยัค ้าจุน 
ตารางที ่8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม  
  และจ าแนกเป็นรายดา้น  
 

ปัจจยัค  ้าจุน 

ประเภทของพนกังาน 
ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์ร 

3.93 0.96 มาก 2.83 1.60 ปานกลาง 1.10 

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.04 0.99 มาก 2.88 1.62 ปานกลาง 1.16 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.98 0.99 มาก 2.86 1.59 ปานกลาง 1.12 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ 
ท างาน 

3.97 1.05 มาก 2.85 1.62 ปานกลาง 1.12 

5. ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล 

4.05 0.93 มาก 2.91 1.64 ปานกลาง 1.14 

6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ 
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.81 1.04 มาก 2.60 1.47 ปานกลาง 1.21 

7. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.56 1.22 มาก 2.80 1.64 ปานกลาง 0.76 
8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.76 1.10 มาก 2.66 1.58 ปานกลาง 1.10 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.55 1.37 มาก 2.82 1.62 ปานกลาง 0.73 

รวม 3.90 0.96 มาก 2.75 1.59 ปานกลาง 1.15 
 

 จากตารางท่ี 8 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัว
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.90,   =0.96) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 9 ดา้น โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
( =4.05,   =0.93) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา( =4.04,   =0.99) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ( =3.98,   =0.99) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน( =3.97,   =1.05) 
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร(  =3.93,   =0.96) ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ( =3.81,   =1.04) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( =3.76,   =1.10) 
ดา้นสถานะของอาชีพ ( =3.56,   =1.12) และดา้นความมัน่คงในงาน ( =3.55,   =1.37) 
ตามล าดบั  
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 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานจา้งตามภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 9 ด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ( =2.91,   
=1.64) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( =2.88,   =1.62) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
( =2.86,   =1.59) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
( =2.85,   =1.62) ด้านความมัน่คงในงาน (  =2.82,   =1.62) ด้านสถานะของอาชีพ 
(  =2.80,   =1.64) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั (  =2.66,   =1.58)และ ด้านโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ( =2.60,   =1.47) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.15) โดย
เรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
(D = 1.21) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (D = 1.16) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
(D = 1.14) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (D = 1.12) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
(D = 1.12) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (D = 1.10) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร (D 
= 1.10) ดา้นสถานะของอาชีพ (D = 0.76) และ ดา้นความมัน่คงในงาน (D = 0.73) ตามล าดบั 
  2.2 วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกรายขอ้ของแต่ละดา้น 
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 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  
 

ตารางที ่9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความส าเร็จ 
  ในการท างาน  
 

 

 จากตารางท่ี 9 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัว
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการความส าเร็จในการท างาน โดยรวมพนกังาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.87,  =1.09) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( = 3.05,  =1.56) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นการความส าเร็จใน
การท างาน ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม 
เป็นไปในเชิงบวก (D = 0.82) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย งานท่ีท่านปฏิบติั
ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์(D = 1.35) ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานได ้(D = 1.21) ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ (D = 1.19) 
และท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบความส าเร็จ (D = 1.11) ตามล าดบั 
 
 
 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ประเภทของพนกังาน ผลต่าง
ค่าเฉลีย่ 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จ
ตามวตัถุประสงค ์

4.03 1.12 มาก 2.68 1.65 ปานกลาง 1.35 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ี
ปฏิบติัจนประสบความส าเร็จ 

3.73 1.14 มาก 2.62 1.61 ปานกลาง 1.11 

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้

3.86 1.13 มาก 2.65 1.67 ปานกลาง 1.21 

4. ผลการปฏิบติังานของท่าน 
ในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ 

3.86 1.16 มาก 2.67 1.68 ปานกลาง 1.19 

รวม 3.87 1.09 มาก 3.05 1.56 ปานกลาง 0.82 
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 2. ด้านการยอมรับนับถือ 
 

ตารางที ่10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการยอมรับ 

  นบัถือ 
 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมพนกังานเทศบาล อยูใ่น
ระดบัมาก( = 3.69,  =1.11) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 2.79,  =1.69) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในด้านการยอมรับนับถือ ของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 0.90) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือ
ในความรู้และความสามารถของท่าน (D = 1.41) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (D = 1.07) ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี (D = 0.87) และผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและ
ชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน (D = 0.58) ตามล าดบั 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือ
ในความรู้และความสามารถของท่าน  

4.00 1.17 มาก 2.60 1.60 ปานกลาง 1.40 

2. ความคิดเห็นแลขอ้เสนอแนะ 
ของท่านไดรั้บการยอมรับจาก 
เพ่ือนร่วมงาน 

3.70 1.17 มาก 2.63 1.64 ปานกลาง 1.07 

3. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

3.60 1.16 มาก 2.73 1.61 ปานกลาง 0.87 

4. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั 
และชมเชยต่อผลส าเร็จในงาน 
ของท่าน 

3.46 1.45 มาก 2.88 1.76 ปานกลาง 0.58 

รวม 3.69 1.11 มาก 2.79 1.69 ปานกลาง 0.90 
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 3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
 

ตารางที1่1  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความกา้วหนา้ใน 

  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีโดยรวมพนกังาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.76,  =1.09) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.79,  =1.55) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ี ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไป
ในเชิงบวก (D = 0.97) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ท่านได้รับการ
สนบัสนุนให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน(D = 1.17) ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
ของท่านมีความเป็นธรรม (D = 1.11) งานในหนา้ท่ีท าใหท่้านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. งานในหนา้ท่ีท าใหท่้านมี 
โอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน 

3.63 1.49 มาก 2.78 1.65 ปานกลาง 0.85 

2. งานในหนา้ท่ีท าใหท่้านมี 
โอกาสท่ีจะเล่ือนขั้นระดบัสูง
ข้ึน 

3.56 1.33 มาก 2.80 1.58 ปานกลาง 0.76 

3. ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานของท่านมีความ
เป็นธรรม 

3.76 1.35 มาก 2.65 1.52 ปานกลาง 1.11 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน 
ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

4.10 0.99 มาก 2.93 1.67 ปานกลาง 1.17 

รวม 3.76 1.09 มาก 2.79 1.55 ปานกลาง 0.97 
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(D = 0.85) และงานในหน้าท่ีท าให้ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนขั้นระดบัสูงข้ึน (D = 0.76) 
ตามล าดบั 
 4. ด้านความรับผดิชอบ  
 

ตารางที ่12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการความ 

  รับผดิชอบ 
 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
หวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการความรับผิดชอบ โดยรวมพนกังานเทศบาล 
อยู่ในระดบัมาก(  = 3.95,  =1.13) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยู่ในระดบัปานกลาง ( = 
2.79,  =1.61) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นการความรับผิดชอบ ของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 1.16) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม (D = 1.35) ท่านรับผิดชอบงานท่ีตรงกบัความสนใจและความถนดั (D = 1.20) 
ท่านไดรั้บมอบหมายให้มีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี (D = 1.13) และ
ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตามก าหนดเวลา (D = 0.99) ตามล าดบั 
 
 

ดา้นการความรับผิดชอบ 

ประเภทของพนกังาน ผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ท่านรับผิดชอบงานท่ีตรงกบัความ
สนใจและความถนดั 

4.03 1.21 มาก 2.83 1.67 ปานกลาง 1.20 

2. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความ
เหมาะสม 

4.00 1.31 มาก 2.65 1.60 ปานกลาง 1.35 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายให้มีอ  านาจใน
การตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 

3.90 1.37 มาก 2.77 1.61 ปานกลาง 1.13 

4. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนั
ตามก าหนดเวลา 

3.90 0.99 มาก 2.91 1.68 ปานกลาง 0.99 

รวม 3.95 1.13 มาก 2.79 1.61 ปานกลาง 1.16 
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 5. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ  
 

ตารางที ่13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นลกัษณะของ 

  งานท่ีปฏิบติั 
 

  

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยรวมพนกังานเทศบาล 
อยูใ่นระดบัมาก( = 3.86,  =1.06) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 2.81,  =1.70) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 1.05) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิด
โอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี (D = 1.23) งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน (D = 1.13) ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีการแบ่ง

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1.  งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ท้าทายและ
ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์

3.86 1.00 มาก 2.96 1.69 ปานกลาง 0.90 

2. ลักษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบ
อยูมี่การแบ่งขอบข่าย 
งานท่ีชดัเจน 

3.76 1.22 มาก 2.81 1.81 ปานกลาง 0.95 

3. งานท่ีท่ารับผิดชอบอยูเ่หมาะ
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

3.90 1.21 มาก 2.77 1.76 ปานกลาง 1.13 

4. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิด
โอกาสให้มีการพฒันาศักยภาพ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.93 1.22 มาก 2.70 1.71 ปานกลาง 1.23 

รวม 3.86 1.06 มาก 2.81 1.70 ปานกลาง 1.05 
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ขอบข่ายงานท่ีชดัเจน (D = 0.95) และงานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริมให้เกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์(D = 0.90) ตามล าดบั 

 6. ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
 

ตารางที ่14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นนโยบายและ 
  การบริหารงานขององคก์ร 
  

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์รโดยรวม
พนกังานเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.96,  =0.99) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( = 2.83,  =1.63) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นนโยบายและการ
บริหารงานขององคก์รของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ีย
โดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.10) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ 
นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมีความชัดเจน (D = 1.16) 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ (D = 1.15) มีความ

ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1 .  นโยบายและแนวทางในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานท่านมีความ
ชดัเจน 

3.76 1.25 มาก 2.60 1.57 ปานกลาง 1.16 

2. นโยบายการบริหารของหน่วยงาน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 

3.76 1.10 มาก 2.73 1.69 ปานกลาง 1.03 

3. ผู ้บ ังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่
ตรวจตราการปฏิบติังานอยา่ง 
สม ่าเสมอ 

4.13 0.97 มาก 2.98 1.73 ปานกลาง 1.15 

4. มีความชัดเจนของการส่งการและ
มอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา 

4.13 0.97 มาก 3.06 1.77 ปานกลาง 1.07 

รวม 3.93 0.99 มาก 2.83 1.63 ปานกลาง 1.10 
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ชดัเจนของการส่งการและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา (D = 1.07) และนโยบายการบริหาร
ของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั (D = 1.03) ตามล าดบั 
 7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

ตารางที ่15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นการปกครอง 
  บงัคบับญัชา 
  

 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมพนักงาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.93,  =0.96) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.83,  =1.60) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 1.10) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีกริยา
สุภาพนุ่มนวลต่อท่านเม่ือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังานท่านท่ีปฏิบติั (D = 1.33) ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารเป็นอยา่งดี (D = 1.10) ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับัญชาของท่านมีกริยาสุภาพ
นุ่มนวลต่อท่านเม่ือให้ 
ค าแนะน าเก่ียวกบังานท่านท่ีปฏิบติั 

4.26 1.04 มาก 2.93 1.66 ปานกลาง 1.33 

2 .  ผู ้บ ังคับบัญชาของท่ าน มีความ รู้
ความสามารถในการบริหารเป็นอยา่งดี 

3.96 1.15 มาก 2.85 1.63 ปานกลาง 1.10 

3. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่ง 
สะดวก 

3.93 1.08 มาก 2.86 1.64 ปานกลาง 1.07 

4. ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่าน
ให้อิสระในการปฏิบติังาน 

4.00 0.98 มาก 2.90 1.66 ปานกลาง 1.10 

รวม 3.93 0.96 มาก 2.83 1.60 ปานกลาง 1.10 
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ของท่านให้อิสระในการปฏิบติังาน (D = 1.10) และท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งสะดวก (D = 1.07) ตามล าดบั 
 8. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 

ตารางที ่16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้น 
  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมพนักงาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 4.04,  =0.99) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.88,  =1.62) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิง
บวก (D = 1.16) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจ
ต่อกนั (D = 1.20) ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม (D = 1.13) สัมพนัธ์ภาพระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี (D = 1.09) และผูบ้งัคบับญัชาวางตวัน่า
เล่ือมในศรัทธาเป็นกนัเองและเขา้ใจผูอ่ื้น (D = 1.06) ตามล าดบั 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. สมัพนัธ์ภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบับุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 

4.10 1.09 มาก 3.01 1.74 ปานกลาง 1.09 

2. เพ่ือนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั 4.00 
 

1.11 
 

มาก 
 

2.80 
 

1.57 
 

ปานกลาง 
 

1.20 
 

3.ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม 3.90 
 

1.09 
 

มาก 
 

3.01 
 

1.74 
 

ปานกลาง 
 

1.09 
 

4.  ผู ้บ ังคับบัญชาวางตัวน่าเ ล่ือมใน
ศรัทธาเป็นกนัเองและเขา้ใจผูอ่ื้น 

3.92 1.11 มาก 2.86 1.64 ปานกลาง 1.06 

รวม 4.04 0.99 มาก 2.88 1.62 ปานกลาง 1.16 
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 9. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ตารางที1่7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้น 
  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมพนกังาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.97,  =1.04) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.85,  =1.62) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิง
บวก (D = 1.12) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ หน่วยงานของท่านมีการจดั
ห้องท างานอยา่งเป็นสัดส่วน(D = 1.10) อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อม
และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน (D = 1.05) หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกพร้อมใน
การปฏิบติังาน (D = 1.01) และหน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ีและห้องปฏิบติังานเพียงพอ
ใจการปฏิบติังาน (D = 0.91) ตามล าด 
 
 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ประเภทของพนกังาน ผลต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ีและ
ห้องปฏิบติังานเพียงพอใจการปฏิบติังาน 

3.76 1.19 มาก 2.85 1.62 ปานกลาง 0.91 

2 .  อุปกรณ์และ เค ร่ือง มือ ท่ี ใช้ ในการ
ปฏิบัติงานมีพร้อมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

3.93 1.28 มาก 2.88 1.68 ปานกลาง 1.05 

3. หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างาน
อยา่งเป็นสดัส่วน 

3.93 1.08 มาก 2.83 1.66 ปานกลาง 1.10 

4. หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความ
สะดวกพร้อมในการปฏิบติังาน 

3.86 1.38 มาก 2.85 1.65 ปานกลาง 1.01 

รวม 3.97 1.04 มาก 2.85 1.62 ปานกลาง 1.12 
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 10. ด้านเงินเดือนและประโยชน์เกือ้กูล 
 

ตารางที ่18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นเงินเดือน 
  และผลประโยชน์เก้ือกลู 
 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวมพนกังาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 4.05,  =0.93) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.91,  =1.64) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไป
ในเชิงบวก (D = 1.14) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ การเบิกจ่ายเงิน
สวสัดิการดา้นต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว (D = 1.33) เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั (D = 1.15) ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ(เบ้ียเล้ียง)ท่ี
ไดรั้บมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน (D = 1.07) และเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความรับผดิชอบ(D = 1.03) ตามล าดบั 
 
 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสม
กั บ ป ริ ม า ณ ง า น แ ล ะ ค ว า ม
รับผิดชอบ 

3.73 1.11 มาก 2.70 1.68 ปานกลาง 1.03 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

4.13 0.97 มาก 2.98 1.73 ปานกลาง 1.15 

3. ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอก
เวลาราชการ(เบ้ียเล้ียง)ท่ีได้รับมี
ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

4.13 0.97 มาก 3.06 1.77 ปานกลาง 1.07 

4. การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการด้าน
ต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 

4.26 1.04 มาก 2.93 1.66 ปานกลาง 1.33 

รวม 4.05 0.93 มาก 2.91 1.64 ปานกลาง 1.14 
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 11. ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 

ตารางที ่19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นโอกาสท่ีจะ 
  ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 

 

 จากตารางท่ี 19 พบว่า พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
โดยรวมพนกังานเทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.81,  =1.04) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 2.60,  =1.47) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในด้าน
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ 
พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.21) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย คือ การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึนขององคก์าร (D = 1.40) การมีโอกาส
ในการขยายงานขององคก์าร (D = 1.11) และการมีโอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน  
(D = 1.10) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน
อนาคต 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. การมีโอกาสในการขยายงานของ
องคก์าร 

3.96 1.15 มาก 2.85 1.63 ปานกลาง 1.11 

2. การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนขององคก์าร 

4.00 1.17 มาก 2.60 1.60 ปานกลาง 1.40 

3. การมีโอกาสในการขยายเล่ือนระดบั
ท่ีสูงข้ึน 

3.46 1.30 มาก 2.36 1.53 ปานกลาง 1.10 

รวม 3.81 1.04 มาก 2.60 1.47 ปานกลาง 1.21 
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 12. ด้านสถานะอาชีพ 
 

ตารางที ่20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นสถานะ 
  อาชีพ 
 

 

 จากตารางท่ี 20 พบว่า พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นสถานะอาชีพ โดยรวมพนกังานเทศบาล 
อยู่ในระดบัมาก( = 3.56,  =1.22) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยู่ในระดบัปานกลาง ( = 
2.80,  =1.64 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นสถานะอาชีพ ของพนกังาน
เทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 
0.76) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ อาชีพปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ (D = 
0.87) ความมัน่ใจในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี(D = 0.85) และไดรั้บความไวว้างใจใน
การปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานอยา่งดี (D = 0.58) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นสถานะอาชีพ 

ประเภทของพนกังาน ผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. อาชีพปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ 3.60 1.16 มาก 2.73 1.61 ปานกลาง 0.87 
2. ไดรั้บความไวว้างใจในการ
ปฏิบติังานจากเพ่ือนร่วมงานอยา่งดี 

3.46 1.45 มาก 2.88 1.76 ปานกลาง 0.58 

3. ความมัน่ใจในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

3.63 1.49 มาก 2.78 1.65 ปานกลาง 0.85 

รวม 3.56 1.22 มาก 2.80 1.64 ปานกลาง 0.76 
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 13. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 

ตารางที ่21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

  

 จากตารางท่ี 21 พบว่า พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยรวมพนกังาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.76,  =1.10) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.66,  =1.58) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 1.10) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล(D = 1.40) ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจความเป็นอยู่ส่วนตวัก่อน
มอบหมายให้ปฏิบติั (D = 1.07) และความเป็นอยูส่่วนตวัส่งเสริมในการปฏิบติังาน (D = 0.87) 
ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาล 

4.00 1.17 มาก 2.60 1.60 ปานกลาง 1.40 

2.  ผู ้บ ังคับบัญชาเข้าใจความเป็นอยู่
ส่วนตวัก่อนมอบหมายให้ปฏิบติั 

3.70 1.17 มาก 2.63 1.64 ปานกลาง 1.07 

3. ความเป็นอยู่ส่วนตวัส่งเสริมในการ
ปฏิบติังาน 

3.60 1.16 มาก 2.73 1.61 ปานกลาง 0.87 

รวม 3.76 1.10 มาก 2.66 1.58 ปานกลาง 1.10 
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 14. ด้านความมั่นคงในงาน 
 

ตารางที ่22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความมัน่คง 
  ในงาน 
 

 

 จากตารางท่ี 22 พบว่า พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ดา้นความมัน่คงในงาน โดยรวมพนักงาน
เทศบาล อยูใ่นระดบัมาก( = 3.55,  =1.37) พนกังานจา้งตามภารกิจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 2.82,  =1.62) เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในด้านความมัน่คงในงาน ของ
พนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก 
(D = 0.73) โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมใน
การประเมินผลงาน (D = 0.87) การไดรั้บความร่วมมือจากประชาชนในการปฏิบติัหนา้ท่ี (D = 
0.76) และในการปฏิบติังาน มีความปลอดภยั (D = 0.58) ตามล าดบั 
 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนา
ค า อ าเภอยางตลาด จังหวดักาฬสินธ์ุ ระหว่าง ประเภทพนักงาน 
 
 
 
 
 

ดา้นความมัน่คงในงาน 

ประเภทของพนกังาน ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ในการปฏิบติังานมีความปลอดภยั 3.46 1.45 มาก 2.88 1.76 ปานกลาง 0.58 
2. ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงาน 

3.63 1.49 มาก 2.78 1.65 ปานกลาง 0.87 

3. การได้รับความร่วมมือจากประชาชน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.56 1.33 มาก 2.80 1.58 ปานกลาง 0.76 

รวม 3.55 1.37 มาก 2.82 1.62 ปานกลาง 0.73 
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ตารางที ่23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
  ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ระหวา่ง ประเภทพนกังาน 
  ปัจจยัจูงใจโดยรวม และจ าแนกเป็นรายดา้น  
 

ปัจจยัจูงใจ 

ประเภทของพนกังาน 
ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.87 1.09 มาก 2.66 1.01 ปานกลาง 1.21 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.69 1.11 มาก 2.71 1.61 ปานกลาง 0.98 
3. ดา้นความกา้วหนา้ใน 
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

3.76 1.09 มาก 2.79 1.55 ปานกลาง 
0.97 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.95 1.13 มาก 2.79 1.01 ปานกลาง 1.16 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.86 1.06 มาก 2.81 1.70 ปานกลาง 1.05 
รวม 3.83 1.01 มาก 2.75 1.59 ปานกลาง 1.08 

  

 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.83,   =1.01) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดย
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านความรับผิดชอบ (  =3.95,   =1.13) ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน(  =3.87,   =1.09) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( =3.86,   
=1.06) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( =3.76,   =1.09) และ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
( =3.69,   =1.11) ตามล าดบั  
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานจา้งตามภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 5 ด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( =2.81,  
  =1.70) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ( =2.79,   =1.55) ดา้นความรับผิดชอบ 
( =2.79,   =1.01) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( =2.71,   =1.61) และ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ( =2.66,   =1.01) ตามล าดบั  
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียพบวา่พนกังานเทศบาลมีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจ
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สูงกว่าพนักงานจ้างตามภารกิจ โดยเรียงล าดับผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (D = 1.21) ดา้นความรับผิดชอบ (D = 1.16) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั (D = 1.05) ดา้นการยอมรับนบัถือ (D = 0.98) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (D = 
0.97) ตามล าดบั 
 

ตารางที ่24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
  หวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ระหวา่ง ประเภทพนกังาน ปัจจยัค ้าจุน  
  โดยรวม และจ าแนกเป็นรายดา้น  
 

ปัจจยัค  ้าจุน 

ประเภทของพนกังาน 
ผ ล ต่ า ง
ค่าเฉล่ีย 
(D) 

พนกังานเทศบาล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

    
ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
องคก์ร 

3.93 0.96 มาก 2.83 1.60 ปานกลาง 1.10 

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.04 0.99 มาก 2.88 1.62 ปานกลาง 1.16 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.98 0.99 มาก 2.86 1.59 ปานกลาง 1.12 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.97 1.05 มาก 2.85 1.62 ปานกลาง 1.12 
5.  ด้านเ งินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล 

4.05 0.93 มาก 2.91 1.64 ปานกลาง 1.14 

6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า
ในอนาคต 

3.81 1.04 มาก 2.60 1.47 ปานกลาง 1.21 

7. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.56 1.22 มาก 2.80 1.64 ปานกลาง 0.76 
8. ดา้นความเป็นอยู ่ส่วนตวั 3.76 1.10 มาก 2.66 1.58 ปานกลาง 1.10 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.55 1.37 มาก 2.82 1.62 ปานกลาง 0.73 

รวม 3.90 0.96 มาก 2.75 1.59 ปานกลาง 1.15 
 

 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวั
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.90,   =0.96) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 9 ดา้น โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
( =4.05,   =0.93) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( =4.04,   =0.99) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ( =3.98,   =0.99) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( =3.97,   =1.05) 
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร(  =3.93,   =0.96) ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ( =3.81,   =1.04) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( =3.76,   =1.10) 



87 

 

ดา้นสถานะของอาชีพ ( =3.56,   =1.12) และดา้นความมัน่คงในงาน ( =3.55,   =1.37) 
ตามล าดบั  
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานจา้งตามภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 9 ด้าน โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ( =2.91,   
=1.64) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา(  =2.88,   =1.62) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
( =2.86,   =1.59) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน( =2.85,   =1.62) ดา้นความมัน่คง
ในงาน (  =2.82,   =1.62) ดา้นสถานะของอาชีพ ( =2.80,   =1.64) ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั ( =2.66,   =1.58)และ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ( =2.60, 
  =1.47) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวมพบวา่พนกังานเทศบาลมีค่าเฉล่ียระดบั
แรงจูงใจสูงกวา่พนกังานจา้งตามภารกิจ โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (D = 1.21) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (D = 1.16) 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (D = 1.14) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (D = 1.12) 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (D = 1.12) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (D = 1.10) ดา้นนโยบาย
และการบริหารงานขององคก์ร (D = 1.10) ดา้นสถานะของอาชีพ (D = 0.76) และ ดา้นความ
มัน่คงในงาน (D = 0.73) ตามล าดบั 
 4. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จังหวัดกาฬสินธ์ุ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาโดยการสรุปประเด็น
หาความหมาย และแจกแจงความถี่ ในแต่ละประเด็น 
 จากวตัถุประสงค์ ขอ้ 3 ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ แสดงในตาราง  
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ตารางที ่25  ผลการวเิคราะห์เคราะห์ขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

ขอ้ท่ี ขอ้เสนอแนะ จ านวน 
1. 
 
2. 
 

3. 
4. 
 

5. 

ควรใหเ้งินเดือนควรใหมี้ความเหมาะสมมากกวา่น้ี ตามสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 
ควรให้ความส าคญัในบทบาทกบัพนกังานให้มากข้ึนโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 
ควรส่งเสริมมีโอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว และมี
ความยติุธรรม 
ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม สะดวก สบาย 

25 
 
15 

 
10 
10 

 
10 

6. 
7. 
 

8. 

ไม่ควรกา้วก่าย ในเร่ืองส่วนตวัของพนกังาน 
ควรปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนกังานจา้ง ท่ีตอ้งครบสัญญาเพียง  
4 ปี ยงัไม่มีความมัน่คงพอ 
ควรสร้างขวญัและก าลังใจในการท างานของพนักงาน ใช้หลักการ
บริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 

8 
8 
 

7 
 

 

 จากตารางท่ี 25 พบว่า ขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
 ควรให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกวา่น้ี ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ควร
ให้ความส าคญักบัพนกังานให้มากข้ึน ควรส่งเสริมมีโอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว และมีความยุติธรรม ควรมีการ
จดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานให้เหมาะสม สะดวก สบาย ไม่ควรกา้วก่าย ในเร่ืองส่วนตวัของ
พนกังาน ควรปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนักงานจา้ง ท่ีตอ้งครบสัญญาเพียง 4 ปี ยงัไม่มี
ความมัน่คงพอ และ ควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน ใชห้ลกัการบริหาร
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
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บทที ่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษาตามล าดบั
ดงัน้ี 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ขอ้เสนอแนะ  
 

สรุปผลการศึกษา 
 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอ
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษา พบวา่ 
  1. ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา
ค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 จากการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา
ค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.06,  1.57) เม่ือ
จ าแนกโดยรวมเป็นรายปัจจยั พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ  
( = 3.11,  1.50) และปัจจยัค ้าจุน ( = 3.16,  1.47) ตามล าดบั 
  2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
หวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ระหวา่ง ประเภทของพนกังาน ต่างกนั  
   2.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตาม ประเภทของพนกังาน คือ พนกังานเทศบาล และ
พนกังานจา้งภารกิจ พบวา่  
    2.1.1 ปัจจัยจูงใจ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนักงาน
เทศบาลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.83,   =1.01) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ใน

 



 90 

ระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความรับผิดชอบ ( =3.95, 
  =1.13) ดา้นความส าเร็จในการท างาน(  =3.87,   =1.09) ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
( =3.86,   =1.06) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( =3.76,   =1.09) และ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ (  =3.69,   =1.11) ตามล าดบั และในส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของ
พนกังานจา้งตามภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทั้ง 5 ด้าน โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( =2.81,   =1.70) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ( =
2.79,   =1.55) ดา้นความรับผิดชอบ ( =2.79,   =1.01) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( =2.71, 
  =1.61) และ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ( =2.66,   =1.01) ตามล าดบั  
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.08) โดย
เรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน (D = 1.21) ดา้น
ความรับผดิชอบ (D = 1.16) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (D = 1.05) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
(D = 0.98) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (D = 0.97) ตามล าดบั 
    2.1.2 ปัจจัยค ้ าจุน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังาน
เทศบาลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.90,   =0.96) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทั้ง 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล(  =4.05,   =0.93) ด้านการปกครองบังคับบัญชา(  =4.04,   =0.99) ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( =3.98,   =0.99) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน(  =3.97, 
  =1.05) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร(  =3.93,   =0.96) ดา้นโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ( =3.81,   =1.04) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ( =3.76,   
=1.10) ดา้นสถานะของอาชีพ ( =3.56,   =1.12) และดา้นความมัน่คงในงาน ( =3.55,   
=1.37) ตามล าดบั และในส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัว
นาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในด้านปัจจยัค ้ าจุน ของพนักงานจ้างตามภารกิจ
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.75,   =1.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบั
ปานกลางทั้ง 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
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เ ก้ือกูล(  =2.91,    =1.64) ด้านการปกครองบังคับบัญชา(  =2.88,   =1.62) ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( =2.86,   =1.59) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน(  =2.85, 
  =1.62) ดา้นความมัน่คงในงาน ( =2.82,   =1.62) ดา้นสถานะของอาชีพ ( =2.80,   
=1.64) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( =2.66,   =1.58)และ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต ( =2.60,   =1.47) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลกบั
พนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก (D = 1.15) โดย
เรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
(D = 1.21) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (D = 1.16) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
(D = 1.14) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (D = 1.12) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(D = 1.12) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (D = 1.10) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร  
(D = 1.10) ดา้นสถานะของอาชีพ (D = 0.76) และ ดา้นความมัน่คงในงาน (D = 0.73) 
ตามล าดบั 
  3. ขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยสรุป ดงัน้ี 
 จากการศึกษาพบว่า ขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 คือ ควรให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกว่าน้ี ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน คือ ควรให้ความส าคญักบัพนกังานให้มากข้ึน ควรส่งเสริมมี
โอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความ
รวดเร็ว และมีความยุติธรรม ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานให้เหมาะสม สะดวก 
สบาย ไม่ควรกา้วก่าย ในเร่ืองส่วนตวัของพนกังาน ควรปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนกังาน
จา้ง ท่ีตอ้งครบสัญญาเพียง 4 ปี ยงัไม่มีความมัน่คงพอ และ ควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานของพนกังาน ใชห้ลกัการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
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อภิปรายผล 
 

 จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูศึ้กษาอภิปรายตามขอ้สรุป ดงัน้ี 
  1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกโดยรวมเป็นรายปัจจยั พบวา่ 
อยู่ในระดบัปานกลางทุกปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณา
ผลต่างค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลกบัพนกังานจา้งตามภารกิจ 
พบวา่ ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก โดยเรียงล าดบัผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาล
กบัพนกังานจา้งตามภารกิจ พบว่า ผลต่างค่าเฉล่ียโดยรวม เป็นไปในเชิงบวก โดยเรียงล าดบั
ผลต่างค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์ร ดา้นสถานะของอาชีพและ ดา้นความมัน่คงในงาน ตามล าดบั 
 โดย ในการบริหารงานของเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
เทศบาลต าบลหัวนาค าได้มีการด าเนินงาน ตามอ านาจหน้าท่ีในภารกิจงานท่ีหลากหลาย ท่ี
ได้รับการสั่งการจากส่วนกลาง ในการบริการประชาชนอย่างเต็มประสิทธิภาพให้บริการ
ประชาชนไดรั้บความพึงพอใจให้ไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงอาจท าให้คณะผูบ้ริหารเทศบาลต าบลหัวนา
ค า ยงัให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัวนา
ค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไม่มากเท่าท่ีควร จากผลการศึกษา อาจเป็นเพราะวา่ 
   1.1 เทศบาลหัวนาค า มีภารกิจท่ีมากในการพัฒนา ซ่ึงคณะผู้บริหารจึงให้
ความส าคญัในการพฒันาดา้นโครงสร้างพื้นฐานเป็นหลกัแก่ ประชาชนชนพื้นท่ี ท าให้สัดส่วน
การพฒันาการท างานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของเทศบาลหวันาค า มีไม่มากนกั  
   1.2 ในการท างานพนกังานเทศบาลถือเป็นกลไกลส าคญัในการขบัเคล่ือนงาน
โดยไดรั้บการตรวจสอบการท างานจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ส านกังานตรวจเงินแผ่นดิน
(สตง.) ส านกังานป้องกนัการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.) และหน่วยตรวจสอบต่างๆ ท่ีเม่ือตรวจพบ
ข้อผิดพลาดจะมีบทลงโทษ มายงั พนักงานเทศบาล เป็นหลัก ด้วยเป็นหน้าท่ีและความ
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รับผดิชอบ แต่มีผลกระทบกบัผูบ้ริหาร หรือนกัการเมืองท่ีนอ้ยมาก ซ่ึง นกัการเมืองมีวาระเพียง 
4 ปี จึงท าใหพ้นกังานเทศบาล ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา
ค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไม่มีความกลา้ท่ีจะด าเนินการใน โครงการกิจกรรมท่ีมี
ความเส่ียง 
   1.3 ในดา้นการสร้างโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต เทศบาลหัวนา
ค า มีการด าเนินการในการก าหนดโครงสร้างองค์กรในโอกาสในการขยายงานในต าแหน่ง
ต่างๆขององค์กร ยงัคงมีน้อย การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึนขององค์กรมีความ
เป็นไปไดน้อ้ยรวมถึงการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
   1.4 ในดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยท่ีพนกังานเทศบาลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่
สามารถปฏิบัติงานเตรงตาม ว ัตถุประสงค์  ความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบ
ความส าเร็จยงัคงมีนอ้ย และผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพยงัคงตอ้งปรับปรุง 
   1.5 ในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็น นายกเทศมนตรี หรือผูบ้ริหาร 
หวัหนา้ส่วนราชการในเทศบาล ยงัคงขาดการให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชา
มีความรู้ไม่เพียงพอ ในการบริหารเป็นอย่างดี มีโอกาสน้อยในการท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งสะดวก และผูบ้งัคบัในหน่วยงานของใหอิ้สระในการปฏิบติังานในระดบั
ท่ีไม่มากพอ 
   1.6 ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในองคป์ระกอบของอาคารสถานท่ีใน
การปฏิบติังานยงัไม่มีความพร้อม เพียงพอ หมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานยงั
ไม่ครบ มีการบริการท่ียงัไม่เป็นสัดส่วนและหน่วยงานมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติั
นอ้ย 
   1.7 ในดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ผูบ้ริหารมีนโยบายมีความ
ชดัเจนท่ีไม่เน้นการสร้างแรงจูงใจ ขวญัก าลงัใจ ขาดเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังานอย่าง
สม ่าเสมอ และมีความชดัเจนของการสั่งการและมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชาท่ียงันอ้ยอยู ่
   1.8 ในดา้นความรับผิดชอบ พนกังานเทศบาล มีความสนใจและความถนดั ท่ี
ต่างกนั ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสม ไดรั้บมอบหมายให้มีอ านาจในการตวัสินใจ
ในการปฏิบติังาน ยงัไม่เพียงพอ  
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุกญัญา ก าจร ( 2551 : 113-114 ) ไดศึ้กษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดั
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กาฬสินธ์ุ โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางและเม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่ามี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน และมี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาคือดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ด้านลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิชฌาย ์หาระมี ( 2553 : 79-80 ) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีเทศบาลต าบลโนนบุรี  อ าเภอสหัสขันธ์ จังหวดั
กาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีเทศบาลต าบลโนนบุรี อ าเภอสหสัขนัธ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียบล าดบั
คาเฉล่ียจากมากไปนอ้ยคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงานและดา้น
ความรับผิดชอบ ส าหรับด้านปัจจัยค ้ าจุน พบว่ามีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและดา้นสุดทา้ยคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
  2. พนกังานเทศบาล ท่ีมีประเภทของต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทของ
พนกังาน พนกังานเทศบาล กบั พนกังานจา้งตามภารกิจ โดยรวม แตกต่างกนั พบวา่ ใน ปัจจยั
จูงใจ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหัวนาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และ ด้านการ
ยอมรับนับถือ ตามล าดบั แต่ในส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนักงานจา้งตาม
ภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 5 
ด้าน คือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านความ
รับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั  
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 ปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา
ค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานเทศบาลโดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน  อยู่ในระดับมากทั้ ง  9 ด้าน คือ ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นความ
มัน่คงในงาน ตามล าดบั และในส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ในด้านปัจจยัค ้าจุน ของพนักงานจา้งตาม
ภารกิจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 9 
ด้าน คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เ ก้ือกูล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความมัน่คงในงาน ดา้น
สถานะของอาชีพ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ตามล าดบั 
 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ จากผลการศึกษาอาจเป็นเพราะวา่ในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ เทศบาลหวันาค าไดใ้ห้
ความส าคัญกับพนังงานทุกคนในการขับเคล่ือนภารกิจการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายของเทศบาลท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในทุกต าแหน่ง มี
การกระจายงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบตามแต่ละสายงานความรับผิดชอบอย่างชดัเจนตาม
มาตรฐานต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมีการกระตุน้การท างานของแต่ละคนได้ใช้
ความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างผลงานในงานหน้าท่ีท่ีปฏิบติัอย่างเต็มท่ี เพื่อการประเมินเล่ือน
ขั้นเงินเดือนและความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยา่งเท่าเทียบกนั แต่ดว้ยสถานะในประเภท
ต าแหน่งคือ พนักงานเทศบาล นั้นเป็นต าแหน่ง ข้าราชการในเทศบาล ท่ีมีสิทธิ มีทิศทาง
ความกา้วหนา้ในการท างานไดจ้นเกษียณอายุราชการ คือ 60 ปี มีเกียรติศกัด์ิศรีในสังคม โดยมี
ทิศความส าเร็จในการท างานท่ีชัดเจนในอ านาจหน้าท่ี  ในด้านการยอมรับนับถือ ด้วยเป็น
ราชการจึงมีการให้การยอบรับในวงกวา้ง มีเส้นทางความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีชัดเจน
คาดหวงัไดว้่าตลอดอายุราชการ 60 ปี จะสามารถข้ึนด ารงต าแหน่งได้ถึงระดบัใด ดา้นความ
รับผิดชอบ มีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจนตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติัมีความเป็นเอกเทศในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร สามารถ
แปลงนโยบายไปปฏิบติัเพื่อสนองนโยบายผูบ้ริหาร หรือองคก์รไดเ้ลย ดา้นการปกครองบงัคบั
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บญัชา มีความเป็นล าดบัชั้น ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
มีสภาพแวดล้อมในการท างานดี ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล มิสิทธิท่ีได้มากกว่า
พนกังานจา้งภารกิจ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตมีความกวา้วหน้าสูง ดา้น
สถานะของอาชีพ มีความมั่นคง เพราะ จนเกษียณ และด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัท่ีดี โดย
แตกต่างจาก พนกังานจา้งตามภารกิจ ท่ีมี สัญญาจา้งเพียง 4 ปี แลว้ตอ้งมีการประเมินใหม่อยู่
เร่ือยๆ ในระยะทุกๆ 6 เดือน ไม่มีความมนัคงในอาชีพ เป็นเพียงผูช่้วย ขา้ราชการคือผูช่้วย
พนักงานเทศบาล จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบลหัวนาค า 
อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ าแนกตามประเภทของพนักงาน พนักงานเทศบาล กบั 
พนกังานจา้งตามภารกิจ แตกต่างกนั โดยพนกังานเทศบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ มากกว่า พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ  
 ผลการวิจยัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อรุณรัตน์ อ่ิมรัง(2550 : 85) แรงจูงใจการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวดัมหาสารคาม ท่ีมีความแตกต่างกันตามกลุ่มประเภท
พนกังาน คือ พนักงานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งตามภารกิจ โดยรวมพบว่า 
พนักงานส่วนต าบล ประเภทพนักงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลท่ีมี
ประเภทพนกังาน แตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงาน มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืนๆ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิไล สิงห์ทอง (2554 : 72-73) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลือชา ภกัดีศรี (2551 : 67-68) ไดท้  าการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเทศบาลต าบลแวง อ าเภอโพนทอง จงัหวดั
ร้อยเอ็ด พบว่า บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวงท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและเป็นรายดา้น 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานจา้งตาม
ภารกิจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือมากกวา่
พนักงานเทศบาลสามญัและพนักงานจา้งทัว่ไปมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานมากกว่า
พนกังานเทศบาลสามญั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

 ขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบลหัวนาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ มี บางประเด็น ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีควรน ามา
ปรับปรุงพฒันาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอ
ยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ ใหมี้ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  1. ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั  
   1.1 ควรพิจารณาในเรืองของการให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกวา่น้ี 
ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั  
   1.2 ควรพฒันานโยบายและการบริหารงาน เนน้การให้ความส าคญักบัพนกังาน
ใหม้ากข้ึน  
   1.3 กระตุน้การท างานโดยสร้างโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า คือ ส่งเสริมมี
โอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน  
   1.4 ควรปรับปรุงการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว และมีความ
ยติุธรรม  
   1.5 ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม สะดวก สบาย  
   1.6 ควรปรับปรุงต่อสัญญาจา้งส าหรับพนกังานจา้ง ท่ีตอ้งครบสัญญาเพียง 4 ปี 
ยงัไม่มีความมัน่คงพอ  
   1.7 ควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน ใช้หลกัการบริหาร
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
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  2. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ดงัต่อไปน้ี 
   2.1 ควรพฒันาการสร้างโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าของพนกังานเทศบาล
หวันาค า เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   2.4 ควรพัฒนาการท างานท่ีบรรลุความส าเร็จในการท างาน สร้างความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบความส าเร็จ 
   2.5 พฒันาการปกครองบงัคบับญัชา โดย นายกเทศมนตรี หรือผูบ้ริหาร หวัหนา้
ส่วนราชการในเทศบาล ตอ้งพฒันาความรู้ความสามรถให้การยอมรับ เปิดโอกาสในการท่ีจะ
พบและปรึกษาหารือผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างสะดวก และผูบ้งัคบัในหน่วยงานของให้อิสระใน
การปฏิบติังาน 
   2.6 ควรปรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน ใหมี้ความเหมาะสม  
   2.7 พฒันา นโยบายในการท างานท่ีมีความชดัเจนท่ี 
   2.8 พฒันาความรับผิดชอบในงานมอบหมายให้มีอ านาจในการตวัสินใจในการ
ปฏิบติังาน ใหอิ้สระ 
 3. ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
   3.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
   3.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบั รูปแบบการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
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แบบสอบถามการศึกษา 
 

เร่ือง  แรงจูใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด  
  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อประโยชน์ในการศึกษาตาม 
หลกัสูตรรัฐศาสตร์มหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยาง
ตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
ต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 3. ทุกค าตอบในแบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นการแสดงความคิดเห็นโดยภาพรวมของ 
หน่วยงานจึงไม่มีผลใด ๆ ต่อท่านและผูห้น่ึงผูใ้ดโดยเฉพาะ ผูว้ิจยัจะเก็บค าตอบของท่านเป็น
ความลบั 
 4. ขอความกรุณาให้ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ เพราะทุกค าตอบจะเป็นประโยชน์อยา่ง
ยิง่ในการเสนอเพื่อพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่าน 
 หวงัว่าเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามจากท่านและ
ขอขอบพระคุณมาพร้อมน้ี 

 
 

    นางสาวมานิตา ภูเฉลียว 
     นกัศึกษาหลกัสูตรัฐศาสตรมหาบณัฑิต 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง :  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน 
ประเภทของพนักงาน 
  ( ) พนกังานเทศบาล 
  ( ) พนกังานจา้งตามภารกิจ  
 

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา 
  ค าอ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ค าช้ีแจง :  โปรดอ่านพิจารณาขอ้ความและเขียนเคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) ในช่องหมายเลข 5 4 3 
  2 หรือ 1 ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของท่าน ระดบัการ 
  ปฏิบติั 5 ระดบั มีความหมาย ดงัน้ี 
    5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั  มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั  มาก 
    3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั  ปานกลาง 
    2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั  นอ้ย 
    1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั  นอ้ยท่ีสุด 
 

 ตัวอย่าง  การตอบแบบสอบถาม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
( / ) ท่านพอใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย
เน่ืองจากสามารถท าไดเ้องตั้งแต่ตน้จนจบ 

 /    
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จากตวัอยา่ง  ขอ้ท่ี  ( / )  แสดงวา่  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเน่ืองจาก 
  สามารถท าไดเ้องตั้งแต่ตน้จนจบ  อยูใ่นระดบัมาก 
 

ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
1. งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

     

2. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบ
ความส าเร็จ 

     

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการ 
ปฏิบติังานได ้

     

4. ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ      
ดา้นการยอมรับนบัถือ 
5. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้และ
ความสามารถของท่าน  

     

6.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

7. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัและชมเชยต่อผลส าเร็จใน
งานของท่าน 

     

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
9. งานในหนา้ท่ีท าให้ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

     

10.งานในหนา้ท่ีท าให้ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนขั้นระดบัสูงข้ึน      
11. ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานของท่านมีความ
เป็นธรรม 

     

12.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      
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ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ดา้นความรับผิดชอบ 
13. ท่านรับผิดชอบงานท่ีตรงกบัความสนใจและ
ความถนดั 

     

14. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความ
เหมาะสม 

     

15. ท่านไดรั้บมอบหมายให้มีอ  านาจในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

16. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายทนัตาม
ก าหนดเวลา 

     

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
17. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

18. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่การ
แบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน 

     

19. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

20. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

ปัจจยัค  ้าจุน 

ระดบัค ้าจุนในการปฏิบติั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
21. นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานของ
หน่วยงานท่านมีความชดัเจน 

     

22. นโยบายการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการ
น าไปปฏิบติั 

     

23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่ตรวจตราการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

24. มีความชดัเจนของการส่งการและมอบหมาย
งานของผูบ้งัคบับญัชา 
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ปัจจยัค  ้าจุน 

 
 
 
 
 

 
ระดบัค ้าจุนในการปฏิบติั 

ปัจจยัค  ้าจุน ระดบัค ้าจุนในการปฏิบติั 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
25. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีกริยาสุภาพนุ่มนวล
ต่อท่านเม่ือให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังานท่านท่ีปฏิบติั 

     

26. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารเป็นอยา่งดี 

     

27. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งสะดวก 

     

28. ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่านให้อิสระ
ในการปฏิบติังาน 

     

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
29. สมัพนัธ์ภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
บุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 

     

30. เพ่ือนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั      
31. ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม      
32. ผูบ้งัคบับญัชาวางตวัน่าเล่ือมในศรัทธาเป็น
กนัเองและเขา้ใจผูอ่ื้น 

     

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
33. หน่วยงานของท่านมีอาคารสถานท่ีและห้อง
ปฏิบติังานเพียงพอใจการปฏิบติังาน  

     

34. อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมี
พร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

35. หน่วยงานของท่านมีการจดัห้องท างานอยา่ง
เป็นสดัส่วน 

     

36. หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวก
พร้อมในการปฏิบติังาน 

     

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
37. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณ
งานและความรับผิดชอบ 
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มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

38. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั 

     

39. ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ(เบ้ีย
เล้ียง)ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมในกาปฏิบติังาน 

     

40.การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการดา้นต่าง ๆ มีความ
สะดวกและรวดเร็ว 

     

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
41. การมีโอกาสในการขยายงานขององคก์าร 

     

42. การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของ
องคก์าร 

     

43. การมีโอกาสในการขยายเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน      
ดา้นสถานะของอาชีพ 
44. อาชีพปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ 

     

45. ไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อน
ร่วมงานอยา่งดี 

     

46. ความมัน่ใจในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี      
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
47. ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาล 

     

48. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจความเป็นอยูส่่วนตวัก่อน
มอบหมายให้ปฏิบติั 

     

49. ความเป็นอยูส่่วนตวัส่งเสริมในการปฏิบติังาน      
ดา้นความมัน่คงในงาน 
50. ในการปฏิบติังาน  มีความปลอดภยั 

     

51. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการประเมินผล
งาน 

     

52. การไดรั้บความร่วมมือจากประชาชนในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี 
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ส่วนที ่3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลหวันา 
  ค าอ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ค าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลต าบลหวันาค า อ าเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

ค ำถำมขอ้ คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ รวมค่ำ
IOC 

ค่ำ IOC
เฉล่ีย 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   
1 0 1 1 2 0.67 
2 1 1 1 3 1 
3 1 1 0 2 0.67 
4 1 1 1 3 1 
5 1 1 1 3 1 
6 1 1 0 2 0.67 
7 0 1 1 2 0.67 
8 1 1 1 3 1 
9 1 1 1 3 1 

10 1 1 0 2 0.67 
11 1 1 1 3 1 
12 1 1 1 3 1 
13 1 1 1 3 1 
14 1 1 1 3 1 
15 0 1 1 2 0.67 
16 1 1 1 3 1 
17 1 1 0 2 0.67 
18 1 1 1 3 1 
19 1 1 1 3 1 
20 1 1 0 2 0.67 
21 1 1 1 3 1 
22 1 1 1 3 1 
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การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ค ำถำมขอ้ คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ รวมค่ำ 
IOC 

ค่ำ IOC
เฉล่ีย 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   
23 1 1 1 3 1 
24 1 1 1 3 1 
25 1 1 1 3 1 
26 1 1 1 3 1 
27 1 1 1 3 1 
28 1 1 1 3 1 
29 1 1 1 3 1 
30 0 1 1 2 0.67 
31 0 1 1 2 0.67 
32 0 1 1 2 0.67 
33 1 1 1 3 1 
34 1 1 1 3 1 
35 1 1 1 3 1 
36 0 1 1 2 0.67 
37 1 1 0 2 0.67 
38 1 1 1 3 1 
39 1 1 1 3 1 
40 1 1 0 2 0.67 
41 1 1 1 3 1 
42 1 1 1 3 1 
43 0 1 1 2 0.67 
44 1 1 0 2 0.67 
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การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ค ำถำมขอ้ คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ รวมค่ำ 
IOC 

ค่ำ IOC
เฉล่ีย 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3   
45 1 1 1 3 1 
46 1 1 1 3 1 
47 1 1 1 3 1 
48 0 1 1 2 0.67 
49 1 1 1 3 1 
50 1 1 1 3 1 
51 1 1 1 3 1 
52 0 1 1 2 0.67 
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ภาคผนวก  ข 
การหาคุณภาพเคร่ืองมอื 
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ค่าอ านาจการจ าแนกของเคร่ืองมอืวจิัย 
 

ขอ้ท่ี ค่าอ านาจการจ าแนก 
(Corrected Item - Total Correlation) 

ขอ้ 1 0.8190 
ขอ้ 2 0.7791 
ขอ้ 3 0.7313 
ขอ้ 4 0.6853 
ขอ้ 5 0.8961 
ขอ้ 6 0.7588 
ขอ้ 7 0.7450 
ขอ้ 8 0.7264 
ขอ้ 9 0.7483 
ขอ้ 10 0.7155 
ขอ้ 11 0.4968 
ขอ้ 12 0.7870 
ขอ้ 13 0.8235 
ขอ้ 14 0.7791 
ขอ้ 15 0.8175 
ขอ้ 16 0.8108 
ขอ้ 17 0.7585 
ขอ้ 18 0.7372 
ขอ้ 19 0.8733 
ขอ้ 20 0.7254 
ขอ้ 21 0.7495 
ขอ้ 22 0.7222 
ขอ้ 23 0.8023 
ขอ้ 24 0.8581 
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ขอ้ 25 0.8596 
 
 
 
 

ขอ้ท่ี 
ค่าอ านาจการจ าแนก 

(Corrected Item - Total Correlation) 
ขอ้ 26 0.8491 
ขอ้ 27 0.7915 
ขอ้ 28 0.7016 
ขอ้ 29 0.8181 
ขอ้ 30 0.8712 
ขอ้ 31 0.8467 
ขอ้ 32 0.8942 
ขอ้ 33 0.8470 
ขอ้ 34 0.8794 
ขอ้ 35 0.8028 
ขอ้ 36 0.8517 
ขอ้ 37 0.7222 
ขอ้ 38 0.8023 
ขอ้ 39 0.8581 
ขอ้ 40 0.8596 
ขอ้ 41 0.8491 
ขอ้ 42 0.8961 
ขอ้ 43 0.6591 
ขอ้ 44 0.7450 
ขอ้ 45 0.7264 
ขอ้ 46 0.7483 
ขอ้ 47 0.8961 
ขอ้ 48 0.7588 
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ขอ้ 49 0.7450 
ขอ้ 50 0.7264 
ขอ้ 51 0.7483 
ขอ้ 52 0.7155 

 รวม 
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ค่าความเช่ือมนัแบบสอบถามทั้งฉบบั = .98 
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ภาคผนวก  ค  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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