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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทบทวนทฤษฎีวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจะแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
 1.  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  ข้อมูลทั่วไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต อ าเภอโป่งน  าร้อน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 5.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หน้า 24) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า บุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงานจะ
มีลักษณะเฉพาะตัว เช่น การรับรู้ ทัศนคติบุคลิกภาพ แลการศึกษา 
 ปวีณา สินธุปัน (2546, หน้า 9) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงสิ่งกระตุ้น หรือ
แรงพลังผลักดันทั งภายในและภายนอกตัวบุคคลท างานหรือทุ่มเทในงานที่ท า เพื่อให้บรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ทวีวรรณ อินดา (2546, หน้า 7) กล่าวถึงการจูงใจจะหมายถึงระดับความต้องการและ
ความพยายามที่จะกระท าภารกิจหรืองานนั นของแต่ละคน แต่ในความหมายโดยเฉพาะแล้ว  
การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึง เหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม และ
ความคงอยู่ของพฤติกรรมโดยกระท าด้วยความเต็มใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) ให้ความหมายไว้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง แรงผลักดันทั งจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม
ให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของ
บุคคล 
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 พรรณราย ทรัพยะประภา (2529, หน้า 14) ได้ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่
อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง และเชื่อว่ามนุษย์หรือสัตว์ก็ตามเมื่อ
ตกอยู่ในสภาวะที่ได้รับการจูงใจจะต้องมีความกระตือรือร้น และขวนขวายในการท ากิจกรรมหรือ
แสดงพฤติกรรม เพื่อให้เกิดความส าเร็จซึ่งเป็นจุดหมายปลายทางที่ต้องการ 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมา สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังกระตุ้น
พฤติกรรมให้สามารถสนับสนุนการท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมายให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี พลังอาจมีได้
ทั งจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หน้า 24) ได้กล่าวถึงการจูงใจว่า บุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงาน 
จะมีลักษณะเฉพาะตัว เช่น การรับรู้ ทัศนคติบุคลิกภาพ และการศึกษา เมื่อเข้ามาอยู่ในองค์การจะมี 
ตัวแปรต่าง ๆ ภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั น เช่น ลักษณะของงานที่ท า   
ภาวะผู้น า โครงสร้างของการบริหาร การบังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิก
ในกลุ่ม จะท าให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลนสิ่งที่ต้องการ (Need Deficiencies) ทั งทางร่างกายจิตใจ 
และสังคม ซึ่งบุคคลจะหาวิธกีารที่จะตอบสนองความต้องการเหล่านี เพื่อลดภาวะขาดแคลน  
เขาจะเลือกตัดสินใจ โดยหาวิธีการหรือใช้ประสบการณ์ในอดีต โอกาสที่เขาคิดว่าจะประสบ
ความส าเร็จและสิ่งที่คิดว่ามีความส าคัญ แล้วจะใช้ความพยายามในการท างานซึ่งต้องอาศัยความรู้
ความสามารถของตนเองประกอบกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี จะปรากฏออกมาเป็นผลจากการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคล (Individual Performance) และผลการปฏิบัติงานอาจจะได้ตาม 
 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจูงใจไว้ว่า   
 1.  เป็นตัวการให้เกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 
 2.  เป็นสิ่งเร้าสิ่งกระตุ้นให้อินทรีย์ไม่อยู่นิ่ง 
 3.  เป็นสิ่งซึ่งต้องได้รับการเสริมแรง เช่น เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนต้องได้รับ 
การตอบสนองอาจเป็นรางวัลหรือสิ่งของเป็นการเสริมแรงเสมอและ เจมส์ (James, 1988 อ้างถึงใน 
Hersey & Blanchand, 1972, p. 5) ได้ศึกษาและชี ให้เห็นว่า การจูงใจนั นเป็นสิ่งส าคัญใน 
การบริหารงานโดยเขาได้พบว่าตามปกติพนักงานจะท างานได้โดยใช้ความสามารถ 20% - 30%  
 แต่ถ้าหากพนักงานได้รับการจูงใจ พวกเขาจะใช้ความสามารถประมาณ 80% - 90% ใน 
การพิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจ อาจแยกเป็นประเด็นส าคัญได้ 3 ประการ คือ 
 1.  ความส าคัญขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากรคือช่วยให้
องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วยและรักษาคนดี ๆ เหล่านั นให้อยู่ในองค์กรนาน ๆ 
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 2.  ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยในการมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าที่
ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอื ออ านวยต่อการสั่งการ 
 3.  ความส าคัญต่อบุคลากรคือสนองต่อความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมต่อ 
ทุกคนด้วย ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจไม่เบื่อหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มที่ ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
 จากความหมายของทฤษฏีดังกล่าว สรุปได้ว่า การท างานจะส าเร็จลุล่วงได้ดีจะต้องมาจาก
แรงจูงใจ 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้เกิดขึ นมากมาย และแตกต่างกัน  
ตามกรอบแนวคิดที่ยึดถือ ผู้วิจัยขอเสนอแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ดังนี  
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ แมคเคลแลนด์ (McClelland, s Achicvement Motivation 
Theory) ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 25) แมคเคลแลนด์เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 
อาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั งในระดับบุคคล
และระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 
 1.  ความต้องการสัมฤทธิผล (Need for Achievement: NAff) เป็นแรงขับเพื่อจะท าให้งาน
ที่กระท าประสบผลส าเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
 2.  ความต้องการความรักและความผูกพัน (Need for Affliction: NAff) เป็น 
ความปรารถนาที่จะส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน คล้ายกับ
ความต้องการทางสังคมของมาสโลว์ 
 3.  ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power: NPow) เป็นความต้องการที่จะท าให้คนอ่ืนมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการ หรือต้องการที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาและมี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 
 จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จโดยตัวของเขา
เองจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญสามประการ คือ 1) พวกเขาต้องการก าหนดเป้าหมายของเขาเอง  
ไม่ต้องการความเลื่อนลอย ไร้เป้าหมาย 2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายที่ยากหรือง่ายต่อ
ความส าเร็จมากจนเกินไป และ 3) พวกเขาต้องการสิ่งย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ 
พวกเขา ซึ่งเขาต้องการรู้ว่าเขาท างานได้ดีแค่ไหน ส าหรับผู้บริหารแล้วความต้องการอ านาจบารมี 
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เป็นความต้องการที่สูงกว่าความต้องการความสัมฤทธิผลและความต้องการผูกพัน เดวิท (David, 
1926, pp. 99 - 122) แมคเคลแลนด์ได้เน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจไว้ว่า ผู้ที่จะท างานได้ประสบ
ความส าเร็จต้องมีแรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้
โดยการกระตุ้นความต้องการด้าน NAch เป็นส าคัญ บุคคลแต่ละคนเมื่อมี NAch สูงก็จะสามารถ
ท างานได้ส าเร็จและช่วยให้งานของหน่วยงานส าเร็จไปด้าย 
 ทฤษฎีนี  สรุปว่า เน้นอธิบายการจูงใจของบุคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ
ความส าเร็จมิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี ในแง่
ของการท างานหมายถึงความต้องการที่ท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จที่ตั งใจไว้ เมื่อตนท าอะไร
ส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไป หากองค์กรใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม วัชริน สินธวานนท์ (2546, หน้า 21) มีต้นก าเนิดจาก
แนวความคิดทางจิตวิทยาซึ่งได้รับความนิยม น ามาศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจอย่างแพร่หลายมาก  
ทฤษฎีนี เป็นการอธิบายเป้าหมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังตามเป้าหมายที่ตั งไว้ 
 โดยต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขว่าบุคคลจะต้องรู้ว่าตนเองต้องการได้รับสิ่งใดจาก 
การปฏิบัติงานโดยแนวคิดของทฤษฎี เร่ิมจาก การเกิดแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ                              
3 องค์ประกอบได้แก่ 1) การรับรู้คุณค่า (Valence) 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์
(Instrument) และ 3) ความคาดหวัง (Expectancy) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับองค์ประกอบ  
ทั งสาม สามารถเขียนแสดงเป็นสมการได้ดังนี  
 แรงจูงใจ = การรับรู้คุณค่า x ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ x  
ความคาดหวัง 
 การรับรู้คุณค่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับ                       
เช่น หากบุคคลปฏิบัติงานดีอย่างสม่ าเสมอ ผลที่ได้รับอาจได้เลื่อนสองขั น (ในระบบราชการ)                     
แต่เน่ืองจากสิ่งที่ได้เป็นเพียงเงินเดือนขึ นเพียงเล็กน้อย ซึ่งบุคคลนั นรู้สึกว่าไม่ได้ประโยชน์อะไร
เพิ่มจากเงินจ านวนนั น แสดงว่าการรับรู้คุณค่าของบุคคลนั นต่ า 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ หมายถึง ความเชื่อหรือความเข้าใจของ
บุคคลเกี่ยวกับโอกาสความเป็นไปได้ที่ผลส าเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะท าให้ได้รับ
ผลตอบแทนอันต่อไป เช่น บุคคลไม่เชื่อว่าหากตนเองปฏิบัติงานอย่างมีความรับผิดชอบสูง จะมี 
การบันทึกประวัติที่ดี แล้วท าให้ได้รับเงินเดือนขึ นหรือได้รับหน้าที่สูงขึ น ความสัมพันธ์ระหว่าง
การกระท ากับผลลัพธ์ในบุคคลนี จึงต่ า 
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 ความคาดหวัง หมายถึง ความเชื่อหรือความเข้าใจของบุคคลว่า หากมีความพยายามใน
การปฏิบัติงานจะส่งผลต่อระดับความส าเร็จของงาน เช่น หากบุคคลเชื่อว่าหากตนเองปฏิบัติงาน
อย่างมีความรับผิดชอบสูงจะมีการบันทึกประวัติที่ดี (ผลส าเร็จจากการท างานในระดับหนึ่ง) ซึ่งจะ
ท าให้บุคคลนั นมีความคาดหวังต่อการท างานสูง 
 จากทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า การที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ นนั นจะต้องเข้าใจ
กระบวนการทางความคิดและรับรู้ของบุคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ นเมื่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่าง ในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ นเมื่อเขาคิดว่า 
การกระท านั นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ 
 ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management Approach) ของ Elton Mayo &  
F. J. Roethlisberger (ค.ศ. 1927 - 1932) ณัฎฐญาณ์ วิทยานรากุล (2546, หน้า 12) ได้สรุปจาก 
ผลการศึกษา “The Hawthorne Study” พบว่า ผลการศึกษาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแนวความคิด
ทางการบริหารมาสู่ประเด็นที่ว่ามนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคัญในองค์การซึ่งจะเป็นปัจจัยใน 
การตัดสินว่าองค์การจะส าเร็จหรือล้มเหลว องค์การอาจมีวิสัยทัศน์กว้างไกล นโยบายดี   
มีการวางแผนดี แต่การด าเนินงานจ าเป็นต้องอาศัยผู้ปฏิบัติงาน ดังนั นประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานจึงขึ นอยู่กับผู้ปฏิบัติงาน ถ้าหากองค์การมีบุคลากรดีก็สามารถปฏิบัติงานได้ดี ดังนั นปัญหา
อยู่ที่องค์การจะรักษาพนักงานเหล่านี ให้อยู่ในองค์การให้นานที่สุดอย่างไร หรือเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้มากขึ นกับพนักงานได้อย่างไร จากการศึกษาโดยนักวิชาการ 
ด้านพฤติกรรมของมนุษย์ ท าให้ทราบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีความส าคัญ
มากต่อผลงานและจะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานไม่ลาออก โยกย้าย เปลี่ยนงานและขาดงาน เพราะ
ความพึงพอใจในการท างาน เป็นการลดความเครียดในการท างาน ท าให้สุขภาพจิตดี พนักงานจึง
ท างานได้อย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิลต่อ
องค์การ ณัฏฐริญาณ์ วิทยานรากุล (2546, หน้า 12) ได้สรุปผลจากการทดลอง “The Hawthorne 
Study” พบว่า   
 1.  คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ที่จะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจัยทางกายภาพ (Physical 
Factor) แต่คนงานเป็นสิ่งมีชีวิต ขวัญนับเป็นเร่ืองส าคัญในการท างาน 
 2.  ปริมาณการท างานของคนงานไม่ได้ขึ นอยู่กับความสามารถทางกายภาพ (Physical 
Capacity) แต่เพียงอย่างเดียว หากแต่ขึ นอยู่กับความสามารถทางสังคมด้วย 
 3.  บ าเหน็จรางวัลทางจิตใจ ในบางทีกรณีที่มีการกระตุ้นในการท างานและให้ความสุขใจ
ในการท างานมากกว่าที่จะให้บ าเหน็จรางวัลเป็นเงินตราแต่เพียงอย่างเดียว 
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 4.  การแบ่งแยกการท างานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิได้เป็นหลักประกันว่าจะอ านวย
ประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป หากแต่ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ประกอบอีก 
 5.  คนงานจะไม่มีวิธีการสนองตอบต่อวิธีการจัดการหรือบ าเหน็จรางวัลใด ๆ มากนักใน
ส่วนบุคคลหากแต่จะมีการสนองตอบในลักษณะที่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม ณัฏฐริญาณ์   
วิทยานรากุล (2546, หน้า 12) ได้สรุปประเด็นส าคัญของการศึกษา “The Hawthorne Study” ดังนี  
  5.1  องค์การต้องได้รับการมองว่า เป็นองค์การทางสังคม (Social Organization)  
มากกว่าที่จะเป็นเพียงระบบ ที่ประกอบด้วยความสัมพันธ์ของคนกับเคร่ืองจักร (Man - Machine 
System) เท่านั น ทั งนี เพราะองค์การประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ ซึ่งต้องพึ่งพาและมีความสัมพันธ์ 
ต่อกัน การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
  5.2  องค์การมีภารกิจ 2 ด้าน คือ 
   5.2.1  ผลิตสินค้าและบริการ 
   5.2.2  สร้างความพึงพอใจให้เกิดในหมู่สมาชิกขององค์การ ดังนั น ปัญหาของ
องค์การจึงสามารถจัดแยกได้เป็นปัญหาใหญ่ ๆ 2 ด้าน คือ ปัญหาแรกเป็นปัญหาเกี่ยวกับ 
ความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งต้องเน้นความมีประสิทธิภาพในการผลิตสินค้าและบริการ ส าหรับ
ปัญหาที่สองเป็นปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดความพึงพอใจในระดับที่จะกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ
และเกิดขวัญก าลังใจ ซึ่งปัญหาประการหลังนี น าไปสู่เร่ืองของประสิทธิภาพ 
  5.3  ในองค์การใด ๆ นั นก็เหมือนกับระบบสังคม จะมีการแยกผู้น า หรือผู้ตามจากกัน
โดยอาศัยพื นฐานของกระบวนการประเมินค่าทางสังคมของมวลสมาชิกในองค์การ 
  5.4  พฤติกรรมของมนุษย์นั นจะไม่ถูกจูงใจโดยสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินเท่านั น                        
แต่พฤติกรรมของมนุษย์แต่ละคนจะอยู่กับค่านิยม ความเชื่อถือ อารมณ์ และความรู้สึกที่อยู่ในตัวเอง
แต่ละคน 
  5.5  ระดับของผลผลิตไม่ได้ถูกก าหนดโดยฝ่ายบริหารเท่านั น กลุ่มมีส่วนอย่างมากใน
การก าหนดปทัสถานทางสังคมเพื่อให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติตาม 
  5.6  ในองค์การใด ๆ นั น จะมีทั งองค์การที่เป็นทางการ ซึ่งมีการก าหนดนโยบาย
ระเบียบปฏิบัติ เพื่อก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างคนและงาน และมีองค์การที่ไม่เป็นทางการ                    
ซึ่งบุคคลมีความสัมพันธ์ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน องค์การที่ไม่เป็นทางการนี จะเป็นตัวก าหนด
ค่านิยมความเชื่อถือและไปทัสถานทางสังคม ซึ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์การ 
 สรุป ทฤษฎี พฤติกรรมศาสตร์ ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างคนงานด้วย
กันเองหรือระหว่างกลุ่มของคนงาน ในอันที่จะเพิ่มผลผลิตในองค์การ การมีการติดต่ออย่างเปิดเผย
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ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง การให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมตัดสินใจอย่างเป็น
ประชาธิปไตยการให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับและเอาใจใส่ดูแลเขาให้ความเป็นกันเอง
ย่อมท าให้มีผลงานเพิ่มขึ น 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factors Theory) (พรทิพย์ สุติยะ, 2550,     
หน้า 5) ในทฤษฎีนี มีชื่อเรียกว่าแตกต่างกันออกไป คือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ   
“Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ Two Factors Theory   
เป็นแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยจูงใจที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต หรือปัจจัยจูงใจที่บ ารุงรักษาจิตใจซึ่ง 
เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้ท าการศึกษาปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองค์กร 
ดังนี  คือ 
 1.  ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators)  
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายใน เป็นกลุ่ม
ปัจจัยที่มีสภาพเป็นตัวกระตุ้นจูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ถ้าหากมิได้จัดให้
มีขึ นก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มนี สามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วย 
  1.1  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) เป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท าเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
  1.2  ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหาและรู้จัก 
การป้องกันปัญหาที่เกิดขึ น เมื่อท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั น 
  1.3  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือ 
จากบุคคลต่าง ๆ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน  
การยอมรับนับถือนี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือ 
การแสดงออกอื่นใด ที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าให้ปฏิบัติงานชอบและรักงาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดเป็นปัจจัย 
จูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
  1.5  ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับการเลื่อนขั นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ น
ของบุคคลในองค์กร หรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
  1.6  โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การได้มีโอกาสได้
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนได้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั น 
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 2.  ปัจจัยค  าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors) หรือปัจจัยค  าจุนรักษาสุขลักษณะ 
จิต เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นต้องจัดให้มีขึ นเพื่อ 
เป็นสิ่งจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจัย 
บ ารุงรักษาเป็นปัจจัยที่มีผลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจได้คือ ช่วยขจัด 
ความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได้ ปัจจัยกลุ่มนี  มีดังนี  
  2.1  นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
  2.2  ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็น
กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมงาน มีความเข้าใจซึ่งกันและ
กันอย่างดีต่อกัน เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการท างาน 
  2.3  ความมั่นคงในงาน (Security) ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานความมั่นคงใน 
การท างานหรือความมั่นคงขององค์การย่อมมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
  2.4  สวัสดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจาก 
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื นฐาน ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกัน
ชีวิต วันหยุดพักผ่อน บ านาญ เป็นต้น 
  2.5  สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของการท างาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
ต่าง ๆ เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 
  2.6  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดี หรือไม่ดีอันเป็นผลที่
ได้รับจากงานในหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน เช่น มีการเปลี่ยนระบบการท างานใหม่ ซึ่งต้องทุ่มเทศึกษา
การท างานท าให้มีเวลาให้ครอบครัวลดน้อยลง ท าให้ไม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจใน 
การท างาน ในการท างานระบบใหม่ได้ 
 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) พยายามชี ให้นักบริหารเข้าใจว่า ปัจจัยจูงใจที่บ ารุงรักษา
จิตใจเป็นสิ่งที่สกัดกั นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั น แต่ไม่สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึ นได้ เพราะการใช้เงินหรือสิ่งจูงใจที่ไม่เกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับให้พนักงาน
ท างานด้วยการข่มขี่หรือการลงโทษ จะท าให้พนักงานท างานด้วยความจ าเป็นไม่มีความรู้สึกพอใจ
ต่องาน ดังนั น จึงควรจะใช้ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจใน 
การท างาน พนักงานก็จะรู้สึกว่าตนเองมีความหมายในการท างาน งานท้าทายความสามารถ  
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มีโอกาสพัฒนาตนเอง พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งหลักการของ เฮิร์ซเบิร์ก 
Herzberg ดังกล่าว แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจในการท างาน 2 กลุ่ม กับความพงึพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) และความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction)  
 สรุป ทฤษฎี เฮิร์ซเบิร์กเน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่
ตัวกระตุ้น (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน
เป็นอย่างยิ่ง 
 ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory: Maslow) ฎารณีย์  
แผนสมบูรณ์ (2548, หน้า 10) มาสโลว์ (Maslow) เป็นนักจิตวิทยาที่ได้สรุปข้อสังเกตจากการท า
หน้าที่จิตแพทย์ว่าคนไข้ของเขาส่วนใหญ่มีปัญหาจากการไม่สามารถได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่
ต้องการจึงพยายามหาข้อสรุปกว้าง ๆ จากข้อสังเกตจนออกมาเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของ
มนุษย์ ผลงานทางวิชาการของมาสโลว์ส่วนใหญ่เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองแรงจูงใจทั งสิ นและ
ทฤษฎีแรงจูงใจที่รู้จักกันมาก คือ ทฤษฎีล าดับชั นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ปรากฏอยู่ใน
หนังสือของเขาชื่อ Motivation and Personality ในปี 1954 ซึ่งทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
ได้รับความสนใจและการประยุกต์ใช้ภายในสภาพแวดล้อมขององค์การมากกว่าทฤษฎีกรจูงใจ 
อ่ืน ๆ ตามแนวคิดของมาสโลว์ ได้แบ่งล าดับชั นความต้องการ (The Hierarchy of Psychological 
Needs) ออกเป็น 5 ขั น ดังนี  
 1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั นพื นฐานของ
มนุษย์ที่ต้องได้รับการตอบสนองจาก อาหาร น  า อากาศ ที่อยู่อาศัย และความสัมพันธ์ทางเพศ 
 2.  ความต้องการความปลอดภัย ความมั่นคงและการปกป้อง (Security or Safety Needs) 
จากภยันตรายต่าง ๆ เช่น ความต้องการสวัสดิการ การรักษาพยาบาล การได้รับประโยชน์เกื อกูลจาก
การท างานเป็นต้น 
 3.  ความต้องการทางสังคมและความรัก (Social or Belonging Needs, Love) ต้องการ 
การยอมรับและมิตรภาพจากพวกพ้อง จากครอบครัว ญาติพี่น้อง เพื่อนฝูง เป็นความต้องการ 
ทางสังคมการสมาคมและมีความต้องการด้านจิตใจมากขึ น 
 4.  ความต้องการการยอมรับในคุณค่าตนเอง (Esteem or Status Needs) ต้องการเกียรติยศ 
ชื่อเสียง ต้องการประสบความส าเร็จและได้รับการยกย่องยอมรับจากคนอ่ืน เพื่อตอบสนอง
ความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนเอง ต้องการความเคารพนับถือตนเองและจากบุคคลอ่ืน 
 5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) หรือเข้าถึงอัตตลักษณ์
ของตัวเอง สามารถจะเป็นได้ในทุก ๆ สิ่งที่อยากจะเป็นถือเป็นความต้องการขั นสูงสุดที่คนเรา
ต้องการไปถึง เป็นการต้องการให้ส าเร็จตามที่ตนเองนึกคิดทุกอย่าง ต้องการความสมหวังในชีวิต 
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 มาสโลว์มีความเห็นว่าความต้องการทั ง 5 ระดับ มีความส าคัญต่อมนุษย์ ในสถานการณ์
ต่าง ๆ ที่ไม่เท่ากันเสมอไป ความต้องการใดยังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการนั นก็จะเป็น
พลังกระตุ้นพฤติกรรมมนุษย์ให้เป็นไปตามที่ต้องการได้ แต่เมื่อความต้องการนั นได้รับ 
การตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมอีกต่อไปโดยความต้องการขั นสูงกว่าจะท า
หน้าที่เป็นพลังกระตุ้นแทนต่อไป มนุษย์ทุกคนย่อมแสวงหาการตอบสนองความต้องการของตน
สูงขึ นไปตามล าดับชั น จนถึงความต้องการสูงสุด คือความต้องการความส าเร็จในชีวิต ไม่มีใครยินดี
กับความต้องการขั นพื นฐานเพียงอย่างเดียวเท่านั น แนวความคิดนี เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารใน 
การสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุ้นพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้บริหารต้องคอยสนใจศึกษา 
ความเปลี่ยนแปลงในความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ เพื่อจะได้รู้ว่าความต้องการขั นใด
ก าลังมีอิทธิพลอยู่ในขณะนั นและพยายามตอบสนองความต้องการให้สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงนั น ๆ 
 สรุป ทฤษฎีล าดับความต้องการ เชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นจ านวนมากสามารถ
อธิบายโดยใช้แนวโน้มของบุคลในการค้นหาเป้าหมายที่จะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ 
ความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงที่จะกล่าวว่ากระบวนการของ
แรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Alderfer) (ฎารณีย์ แผนสมบูรณ,์ 2548, หน้า 12)  
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้เสนอแนะทฤษฎี ERG ที่ได้ย่อล าดับความต้องการ 5 อย่างของ 
มาสโลว์ เหลือเพียง 3 อย่าง คือ 
 1.  ความต้องการการด ารงอยู่ (Existence Needs) ซึ่งรวมความต้องการทางกายภาพและ
ความมั่นคงปลอดภัยไว้ด้วยกัน 
 2.  ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Relation Needs) ซึ่งรวมถึงความต้องการ
ทางสังคมและความต้องการที่จะได้รับการยกย่องและ 
 3.  ความต้องการที่จะมีความเจริญงอกงาม (Growth Needs) ซึ่งหมายถึงความต้องการที่
จะท าอะไรให้ส าเร็จด้วยตนเอง (Self - Actualization) ของมาสโลว์นั นเอง 
 แอลเดอร์เฟอร์ ได้ขยายทฤษฎีของมาสโลว์ออกไป โดยการพิจารณาว่าบุคคลจะมี
ปฏิกิริยาหลักการความพอใจ - ความก้าวหน้า (Satisfaction - Progression Principle) ขึ นมาอธิบาย
ถึงวิถีทางที่บุคคลจะก้าวขึ นไปตามล าดับเมื่อได้รับการตอบสนองในขั นต่ ากว่าแล้ว ในทางกลับกัน 
หลักการความคับอกคับใจ - การถดถอย (Frustuation - Regression Principle) ก็สามารถอธิบายได้
ว่า เมื่อบุคคลยังคับอกคับใจกับความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการระดับสูงขึ นไปอยู่  
พวกเขาจะหยุดการตอบสนองความต้องการระดับสูงนี และถดถอยกลับมาตอบสนองความต้องการ 
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ระดับต่ าแทน ข้อดีของผลงานของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) คือ การที่เขามองว่ากลุ่มความต้องการ
ทั งสามมิได้แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาด แต่มีความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continuum) 
นอกจากนี แอลเดอร์เฟอร์ยังมองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ นจากต่ าไปสูง 
ตามล าดับเหมือนกับของมาสโลว์ แต่อาจจะเกิดขึ นพร้อม ๆ กันหลาย ๆ อย่างก็ได้ เช่น                       
ความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอสามารถเกิดขึ นได้ในขณะเดียวกับกับความต้องการการชื่นชมและ
ความต้องการสร้างสรรค์ 
 นอกจากทฤษฎี Hierarchy of Needs ของมาสโลว์ และทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
ซึ่งกล่าวถึง ความต้องการซึ่งเป็นปัจจัยภายในที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลแล้วยังมีอีก
ทฤษฎีหนึ่งที่น่าสนใจ คือ ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired - Need Theory) ของ 
แมคเคิลแลน (McClelland) 
 สรุป เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั นความต้องการว่า
ความต้องการใดเกิดขึ นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่าง อาจเกิดขึ นพร้อมกันได้ 
 ทฤษฎีการจูงใจของ แมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) (ชาญศิลป 
วาสบุญมา, 2546, หน้า 24) ศาสตราจารย์แมกเกรเกอร์ (McGregor) แห่ง M. I. T. สหรัฐอเมริกา   
ได้สรุปเอาไว้ว่าการจูงใจจะเกิดขึ นได้หรือเป็นในทางใดย่อมเกิดขึ นอยู่กับทัศนคติของผู้บริหารที่มี
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ ซึ่งแยกทัศนคติของผู้บริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเกี่ยวกับ 
คนได้ 2 กลุ่ม สมมติฐานของกลุ่มแรกมีลักษณะที่เป็นทางลบ ซึ่งแมกเกรเกอร์ก าหนดว่าเป็นทฤษฎี 
X และข้อสมมติฐานของกลุ่มที่สองมีลักษณะเป็นไปในทางบวก ก าหนดว่าเป็นทฤษฎี Y  
แมกเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp. 33 - 35) 
 จากแนวคิดการแบ่งลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชาออกเป็น 2 ทฤษฎ ี
 ทฤษฎี X ถ้าเปรียบเทียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ทฤษฎี X จะตั งอยู่บนข้อ
สมมติฐานของการตอบสนองความต้องการระดับต่ า คือ ความต้องการทางด้านร่างกายและ 
ความต้องการด้านความปลอดภัย จากเหตุที่เชื่อว่าคนงานไม่ชอบท างานพยายามหลีกหนีงาน 
เห็นแก่ตัว ไม่เอาใจใส่ต่อองค์การ และมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X จะใช้วิธีการควบคุมคนงานอย่างใกล้ชิด คอยแต่จะจับผิด ไม่ให้
ทั งเสรีภาพและโอกาส 
 ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงกันข้ามกับทฤษฎี X จะตั งอยู่บนข้อของสมมติฐานของ 
การตอบสนองความต้องการระดับสูง คือ ความต้องการมีชื่อเสียง ความต้องการการยอมรับ และ
ความต้องการความส าเร็จในชีวิต จากเหตุที่เชื่อว่า คนงานมีความรับผิดชอบงานเอง ต้องการพัฒนา
ตัวเอง เห็นว่าการท างานมีความสนุกสนาน ดังนั นแนวการบริหารด้านการจูงใจจึงไม่สามารถจะใช้
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การออกค าสั่งการควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย แต่จะเป็นการจัด
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการด้วยตนเองเพื่อความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององค์การ เขายอมรับว่า เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั นจะต้องเข้ากันได้กับ 
ความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนักงานแต่ละคน ผู้บริหารตามทฤษฎี Y เชื่อว่า 
การตอบสนองความต้องการระดับสูงนั น จะมีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
แต่ละคน รอบบินส์ (Robbin, 1979, p. 124) พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารที่มีความเชื่อ 
ตามทฤษฎี Y จะให้เสรีภาพแก่คนงานให้มีโอกาสทดลองริเร่ิมและท างานด้วยตนเอง มีการควบคุม 
ห่าง ๆ โดยกว้าง ๆ และจากการวิจัยส่วนมากได้ชี ให้เห็นว่าการใช้แนวทางของทฤษฎี Y นั นจะ
ก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงานได้อย่างมาก  
 สรุป ทฤษฎีของแม๊กเกรเกอร์ เน้นว่าผู้บริหารอาจมองคนได้ 2 แง่มุม คือมองแบบทฤษฎี
เอ๊กซ์และแบบทฤษฎีวาย ดังนั นการสร้างแรงจูงใจจึงอาจท าได้ 2 วิธีตามทัศนะของผู้บริหาร นั่นคือ 
ถ้าผู้บริหารมองแบบทฤษฎีเอ๊กซ์จะใช้วิธีจูงใจแบบลบ แต่ถ้ามองแบบทฤษฎีวายจะใช้วิธีการจูงใจ
แบบบวก 
 

ตารางที่ 1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
แมคเคลแลนด์ 1.  ความต้องการความส าเร็จ 

2.  ความต้องการความผูกพัน 
3.  ความต้องการอ านาจ 

วรูม แรงจูงใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
1.  การรับรู้คุณค่า       
2.  ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ 
3.  ความคาดหวัง 
แรงจูงใจ = การรับรู้คุณค่า + ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ + 
ความคาดหวัง 

เอลตัน เมโย 1.  คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ที่จะปฏิบัติได้เช่นเดียวกับปัจจัยทางกายภาพ แต่
คนงานเป็นสิ่งมีชีวิต ขวัญนับเป็นเรื่องส าคัญในการท างาน 
2.  ปริมาณการท างานของคนงานไม่ได้ขึ นอยู่กับความสามารถทางกายภาพแต่
เพียงอย่างเดียว หากแต่ขึ นอยู่กับความสามารถทางสังคมด้วย 
3.  บ าเหน็จทางจิตใจในบางทีกรณีที่มีการกระตุ้นในการท างานและให้ความสุข
ใจในการท างานมากกว่าที่จะให้บ าเหน็จรางวัลเป็นเงินตราแต่เพียงอย่างเดียว 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
เอลตัน เมโย 4.  การแบ่งแยกการท างานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิได้เป็นหลักประกันว่าจะ

อ านวยประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป หากแต่ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ประกอบ
อีก 
5.  คนงานจะไม่มีการสนองตอบต่อวิธีการจัดการหรือบ าเหน็จรางวัลใด ๆ มาก
นักในส่วนบุคคลหากแต่จะมีการสนองตอบในลักษณะที่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม
สังคม  

แมคเกรเกอร ์ แบบทฤษฎีเอ็กซ์ 
1.  สมมติฐานของกลุ่มแรกมีลักษณะที่เป็นทางลบ 
แบบทฤษฎีวาย 
2.  สมมติฐานของกลุ่มที่สองมีลักษณะเป็นไปในทางบวก 

เฮิร์ชเบิร์ก ปัจจัยจูงใจ 
1.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ       
2.  ความส าเร็จของงาน          
3.  การได้รับการยอมรับนับถือ     
4.  ความรับผิดชอบ       
5.  ความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโต 
ปัจจัยค  าจุน 
1.  นโยบายและการบริหาร  
2.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
3.  ความม่ันคงในการท างาน   
4.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ       
5.  สภาพการท างานและผลกระทบต่อชีวิต 

มาสโลลว ์ 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย 
2.  ความต้องการความปลอดภัย 
3.  ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 
4.  ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง 
5.  ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง 

 

 

 
 
 



 19 

ตารางที่ 1  (ต่อ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
แอลเดอร์เฟอร ์ 1.  ความต้องการด ารงอยู่ 

2.  ความต้องการมีสัมพันธภาพ 
3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

 

ข้อมูลทั่วไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโป่งน้ าร้อน 

     1.  องค์การบริหารส่วนต าบล 
 การปกครองท้องถิ่นไทย ที่เรียกว่า องค์การบริหารส่วนต าบล เกิดจากการจัดตั งตาม
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ 6 
พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลที่มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณติดต่อกันสามปี
เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาท 
 องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนต าบล และนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล 
 1.  สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวนหมู่บ้านละสองคน ซึ่งเลือกตั งขึ นโดยราษฎรผู้มีสิทธิเลือกตั งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การ
บริหารส่วนต าบลนั น กรณีที่เขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียงหนึ่งหมู่บ้านให้มีสมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล หมู่บ้านละสามคน 
 2.  องค์การบริหารส่วนต าบลมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนึ่งคน ซึ่งมาจาก 
การเลือกตั งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง ของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั งสมาชิก 
สภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น 
 อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
 องค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542) 
 1.  พัฒนาต าบลทั งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (มาตรา 66) 
 2.  มีหน้าที่ต้องท าตามมาตรา 67 ดังนี  
  2.1  จัดให้มีและบ ารุงทางน  าและทางบก 
  2.2  การรักษาความสะอาดของถนน ทางน  า ทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั งการก าจัด 
ขยะมูลฝอยและสิ่งปฏกิูล 
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  2.3  ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
  2.4  ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  2.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  2.6  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผู้สูงอายุและพิการ 
  2.7  คุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  2.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น 
  2.9  ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย 
 3.  มีหน้าที่ที่อาจท ากิจกรรมในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลตามมาตรา 68 ดังนี  
  3.1  ให้มีน  าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
  3.2  ให้มีและบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  3.3  ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน  า 
  3.4  ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
  3.5  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
  3.6  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
  3.7  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
  3.8  การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
  3.9  หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  3.10  ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
  3.11  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
  3.12  การท่องเที่ยว 
  3.13  การผังเมือง 
 อ านาจหน้าท่ีตามแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการ
สาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 ดังนี  
 1.  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
 2.  การจัดให้มี และบ ารุงรักษาทางบกทางน  า และทางระบายน  า 
 3.  การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 
 4.  การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
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 5.  การสาธารณูปการ 
 6.  การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 
 7.  คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
 8.  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 9.  การจัดการศึกษา 
 10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
 11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น 
 12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
 13.  การจัดให้มี และบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
 14.  การส่งเสริมกีฬา 
 15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
 17.  การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
 18.  การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน  าเสีย 
 19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
 20.  การจัดให้มี และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
 21.  การควบคุมการเลี ยงสัตว์ 
 22.  การจัดให้มี และควบคุมการฆ่าสัตว์ 
 23.  การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรงมหรสพ 
และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
 24.  การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมการผังเมือง 
 25.  การขนส่ง และการวิศวกรรมจราจร 
 26.  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
 27.  การควบคุมอาคาร 
 28.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 29.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษา 
ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน 
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 30.  กิจอื่นใด ที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการประกาศ
ก าหนด 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สังกัดกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย มีการบริหารราชการ
ตามทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory) โดย Max Weber และมีโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบล 4 ส่วนราชการ ดังนี  
 1.  ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการ
ทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบล และราชการที่มิได้ก าหนดเป็นหน้าที่ของส านัก/ ส่วนใดใน
องค์การบริหารส่วนต าบลโดยเฉพาะ รวมทั งก ากับและเร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่วนราชการใน
องค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติงานราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล มีหัวหน้าส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้บังคับบัญชา
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และแบ่งส่วน
ราชการภายในออกเป็น 4 ฝ่าย ดังนี  
  1.1  ฝ่ายบริหารทั่วไป 
   1.1.1  งานสารบรรณ 
   1.1.2  งานบริหารงานบุคคล 
   1.1.3  งานเลือกตั งและทะเบียนข้อมูล 
   1.1.4  งานประชาสัมพันธ์ 
   1.1.5  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   1.1.6  งานส่งเสริมสาธารณสุข 
   1.1.7  งานส่งเสริมการเกษตร 
   1.1.8  งานตรวจสอบภายใน 
  1.2  ฝ่ายนโยบายและแผน 
   1.2.1  งานนโยบายและแผน 
   1.2.2  งานวิชาการ 
   1.2.3  งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์ 
   1.2.4  งานงบประมาณ 
  1.3  ฝ่ายกฎหมาย 
   1.3.1  งานกฎหมายและคดี 
   1.3.2  งานร้องทุกข์ ร้องเรียนต่าง ๆ 
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  1.4  ฝ่ายกิจการสภา ฯ 
   1.4.1  งานระเบียบข้อบังคับการประชุม 
   1.4.2  งานการประชุม 
 2.  ส่วนการคลัง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ บ านาญ เงินอ่ืน ๆ งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ ฐานะทางการเงิน 
การจัดสรรเงินต่าง ๆ การจัดท าบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่ายต่าง ๆ  
การควบคุมการเบิกจ่าย งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเกี่ยวกับการพัสดุขององค์การ
บริหารส่วนต าบล และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีหัวหน้าส่วนการคลัง เป็น
ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของส่วนการคลัง และแบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น 4 ฝ่าย ดังนี  
  2.1  ฝ่ายการเงิน 
   2.1.1  งานการเงิน 
   2.1.2  งานรับเงิน เบิกจ่ายเงิน 
   2.1.3  งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
   2.1.4  งานเก็บรักษาเงิน 
  2.2  ฝ่ายบัญชี 
   2.2.1  งานการบัญชี 
   2.2.2  งานทะเบียนการควบคุมเบิก 
   2.2.3  งานงบการเงินและงบทดลอง 
   2.2.4  งานแสดงฐานะทางการเงิน 
  2.3  ฝ่ายพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
   2.3.1  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่า 
   2.3.2  งานพัฒนารายได้ 
   2.3.3  งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
   2.3.4  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
  2.4  ฝ่ายทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
   2.4.1  งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
   2.4.2  งานพัสด ุ
   2.4.3  งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 
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 3.  ส่วนโยธา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ การจัดท าข้อมูล
ทางด้านวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ
การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติงานการก่อสร้างและ
ซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานด้านวิศวกรรมเคร่ืองจักรกล  
การรวบรวมประวัติ ติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเคร่ืองจักรกล การควบคุมการบ ารุงรักษา
เคร่ืองจักรกลและยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผน ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ อะไหล่ 
น  ามันเชื อเพลิง และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีหัวหน้าส่วนโยธาเป็น
ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของส่วนโยธา และแบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น 4 ฝ่าย ดังนี  
  3.1  ฝ่ายก่อสร้าง 
   3.1.1  งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
   3.1.2  งานก่อสร้างสะพาน เขื่อนทดน  า 
   3.1.3  งานข้อมูลก่อสร้าง 
  3.2  ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร 
   3.2.1  งานประเมินราคา 
   3.2.2  งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
   3.2.3  งานออกแบบและบริการข้อมูล 
  3.3  ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค 
   3.3.1  งานประสานกิจการประปา 
   3.3.2  งานไฟฟ้าสาธารณะ 
   3.3.3  งานระบายน  า 
  3.4  ฝ่ายผังเมือง 
   3.4.1  งานส ารวจและแผนที่ 
   3.4.2  งานวาดผังพัฒนาเมือง 
   3.4.3  งานควบคุมทางผังเมือง 
 4.  ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหาร
ศึกษาและพัฒนาการศึกษาทั งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษาและ
การศึกษาตามอัธยาศัย การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศกึษาและ
อาชีวศึกษา โดยมีงานธุรการ งานการบุคลากร งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน งานศึกษานิเทศก์ 
งานกิจการนักเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
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งานห้องสมุดพิพิธภัณฑ์ และเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรม งานกีฬาและนันทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน และ
งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย มีหัวหน้าส่วนการศึกษา ฯ เป็นผู้บังคับบัญชาและ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองการศึกษา และแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 2 ฝ่าย 
ดังนี  
  4.1  ฝ่ายบริหารการศึกษา 
   4.1.1  งานบริหารทั่วไป 
   4.1.2  งานแผนงานและวิชาการ 
   4.1.3  งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  4.2  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
   4.2.1  งานประเพณี ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม 
   4.2.2  งานกิจการพัฒนาเด็กและเยาวชน 
   4.2.3  งานการศึกษานอกระบบและส่งเสริมอาชีพ 
 2.  เทศบาล 
 การปกครองท้องถิ่นไทย ที่เรียกว่า “เทศบาล” อันได้แก่ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง 
เทศบาลนคร เกิดจากพระราชด าริในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชการที่ 6 เร่ือง 
การจัดตั งเทศบาล ปรากฏชัดเจนในธรรมนูญลักษณะปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 โดย
ก าหนดให้จัดรูปแบบการปกครองท้องถิ่น “เทศบาล” ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระที่นั่ง
อัมพรสถาน ทั งนี  เพื่อใช้เป็นเมืองทดลองการปกครองตนเองในระบบการปกครองแบบ
ประชาธิปไตย 
 การปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 (ประกาศใช้ วันที่ 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461) ให้สิทธิ
เสรีภาพแก่ราษฎรเมืองดุสิตธานี (เรียกว่าทวยนาคร) ในการบริหารด าเนินงานท้องถิ่น เช่น  
 1.  การเลือกตั งสมาชิกสภาดุสิตธานี ซึ่งเรียกว่า เชษฐบุรุษ 
 2.  ในปี พ.ศ. 2465 ประกาศใช้ “กฎธานิโยปการ” เป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับการเก็บภาษี
อากรได้แก่ภาษีที่ดิน ค่าไฟฟ้า ค่าน  าประปา ฯลฯ เพื่อน าไปบ ารุงนคร 
 3.  คณะผู้บริหารดุสิตธานี เรียกว่า คณะนคราภิบาล ซึ่งได้รับการเลือกตั งมาจากราษฎรใน
นครนี  ท านองเดียวกับระบบเทศบาลที่ใช้ในสมัยหลัง ๆ ตอ่มา เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2470 
พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชการที่ 7 ทรงจักตั งคณะกรรมการเรียกว่า “คณะกรรมการ
จัดการประชาภิบาล”  
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 คณะกรรมการจัดการประชาภิบาล มีหน้าที่ศึกษาดูงาน สุขาภิบาลในหัวเมืองต่าง ๆ  
ทั่วราชอาณาจักรไทย และในประเทศสิงค์โปร ชวา ฮ่องกง และฟิลิปปินส์ และได้จัดท ารายงาน
ประกอบการพิจารณาจัดตั ง “ประชาภิบาลหรือเทศบาล” ขึ นกราบบังคมทูล โดยมีสาระเกี่ยวกับ 
 1.  แนวทางในการจัดตั งการปกครองท้องถิ่นรูปแบบ “เทศบาล” 
 2.  ประสิทธิภาพในการจัดท าบริหารสาธารณะ 
 3.  เป็นสถาบันสอนการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 7 ทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎรใน
ท้องถิ่น ปกครองตนเอง เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ได้เรียนรู้และทดลอง การปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย (Democracy) พระองค์ทรงเห็นว่า “มันเป็นการดีแก่ประชาชนอย่างแท้จริงที่เขาจะ
เร่ิมต้นด้วยการควบคุมกิจการท้องถิ่น ก่อนที่พวกเขาพยายามที่จะควบคุมกิจการของรัฐโดยผ่านทาง
รัฐสภา”  
 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 7 ได้ทรงแต่งตั ง คณะกรรมการยกร่าง
พระราชบัญญัติเทศบาล และน าเสนอที่ประชุมเทศาภิบาล และส่งร่างพระราชบัญญัติเทศบาลให้
กรมร่างกฎหมายพิจารณา แต่เป็นที่น่าเสียดายอย่างยิ่ง ที่ร่างพระราชบัญญัติเทศบาลฉบับนี  มิได้
ออกมาบังคับใช้ เนื่องด้วยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองของไทยเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 
 ต่อมาคณะราษฎร ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 และได้มี
การจัดตั งเทศบาลเป็นครั งแรกในปี พ.ศ. 2478 โดยยกฐานะสุขาภิบาลทั ง 35 แห่ง ขึ นเป็นเทศบาล 
ในปี พ.ศ. 2496 ได้มีการประกาศใช้ พระราชบัญญัติเทศบาล โดยให้เทศบาลมีหน้าที่ ดังนี  
 เทศบาลต าบลมีหน้าที่ต้องท าในเขตเทศบาล ดังต่อไปนี  
 1.  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
 2.  ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน  า 
 3.  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะรวมทั งการก าจัดมูลฝอยและ
สิ่งปฏิกูล 
 4.  ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
 5.  ให้มีเคร่ืองใช้ในการดับเพลิง 
 6.  ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
 7.  หน้าที่อ่ืน ๆ ซึ่งมีค าสั่งกระทรวงหมาดไทยหรือกฎหมายบัญญัติหน้าที่ของเทศบาล 
 เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิการใด ๆ ในเขตเทศบาลดังต่อไปนี  
 1.  ให้มีน  าสะอาดหรือการประปา 
 2.  หมีโรงฆ่าสัตว์ 
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 3.  ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
 4.  ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
 5.  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 6.  ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 
 7.  ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
 8.  ให้มีและบ ารุงทางระบายน  า 
 9.  เทศพาณิชย์ 
 เทศบาลต าบลมีการบริหารราชการตามทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy Theory) โดย 
แม็ค เว็บเอร์ (Max Weber) และมีเครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในเทศบาล 6 ส่วนราชการ 
ดังนี  
 1.  ส านักปลัดเทศบาล ให้มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล 
และราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของกองหรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะรวมทั ง
ก ากับและเร่งรักการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทางและ
แผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล มีหัวหน้าส านักปลัดเทศบาลเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการของส านักปลัดเทศบาล และแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 8 งาน ดังนี  
  1.1  งานธุรการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.1.1  งานสารบรรณของเทศบาล 
   1.1.2  งานดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเร่ืองสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ การติดต่อ 
และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ 
   1.1.3  งานเลขานุการและงานประชุมสภาเทศบาล คณะเทศมนตรี และพนักงาน
เทศบาล 
   1.1.4  งานสาธารณกุศลของเทศบาลและหน่วยงานต่าง ๆ ที่ขอความร่วมมือ 
   1.1.5  งานการตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทางราชการ 
   1.1.6  งานเกี่ยวกับการเลือกตั ง 
   1.1.7  งานจัดท าค าสั่งและประกาศของเทศบาล 
   1.1.8  งานรับเร่ืองร้องทุกข์ และร้องเรียน 
   1.1.9  งานแจ้งมติในการประชุมต่าง ๆ เพื่อให้กองหรือฝ่ายต่าง ๆ ทราบ 
   1.1.10  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  1.2  งานการเจ้าหน้าที่ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.2.1  งานบริหารงานบุคคลของพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง 
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   1.2.2  งานบรรจุแต่งตั ง โดนย้าย และเลื่อนระดับ 
   1.2.3  งานการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก และการคัดเลือก 
   1.2.4  งานทะเบียนประวัติ และบัตรประวัติคณะเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาล 
พนักงานและลูกจ้าง 
   1.2.5  งานปรับปรุงประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล 
   1.2.6  งานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
   1.2.7  งานขออนุมัติปรับปรุงต าแหน่งและอัตราก าลัง 
   1.2.8  งานพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาและดูงาน 
การศึกษาต่อ การขอรับทุนการศึกษา 
   1.2.9  งานขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เหรียญจักรพรรดิมาลาและ 
ผู้ท าคุณประโยชน์ 
   1.2.10  งานพิจารณาเลื่อนเงินเดือนพนักงานและลูกจ้าง การให้บ าเหน็จความชอบ
เป็นกรณีพิเศษ 
   1.2.11  งานสวัสดิการพนักงาน/ ลูกจ้าง 
   1.2.12  งานการลาพักผ่อนประจ าปีและการลาอื่น ๆ 
   1.2.13  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  1.3  งานทะเบียนราษฎร มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.3.1  งานตามพระราชบัญญัติทะเบียนราษฎร 
   1.3.2  งานจัดเตรียมการเลือกตั งและด าเนินการเลือกตั ง 
   1.3.3  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.4.1  งานรักษาความปลอดภัยของสถานที่ราชการ 
   1.4.2  งานป้องกันและระงับอัคคีภัย 
   1.4.3  งานวิเคราะห์และพิจารณา ท าความเห็น สรุป รายงาน เสนอแนะ รวมทั ง
ด าเนินการด้านกฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับการป้องกันและระงับอัคคีภัยธรรมชาติและสาธารณภัย
อ่ืน เช่น อุทกภัย วาตภัย 
   1.4.4  งานตรวจสอบ ควบคุมดูแลในการจัดเตรียมและอ านวยความสะดวกใน 
การป้องกันบรรเทาและระงับสาธารณภัยต่าง ๆ 
   1.4.5  งานจัดท าแผนป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   1.4.6  งานฝึกซ้อมและด าเนินการตามแผน 
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   1.4.7  งานเกี่ยวกับวิทยุสื่อสาร 
   1.4.8  งานการฝึกอบรมอาสาสมัครป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   1.4.9  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
  1.5  งานวิเคราะห์นโยบายและแผน มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.5.1  งานรวบรวมวิเคราะห์และให้บริการข้อมูลสถิติที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ใน 
การวางแผนและการประเมินผลตามแผนทุกระดับ 
   1.5.2  งานจัดเตรียมเอกสารที่ใช้ประกอบการพิจารณาวางแผนของเทศบาลและ
หน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้อง 
   1.5.3  งานวิเคราะห์และพยากรณ์การเจริญเติบโตของประชากรในเขตเมืองและ
ความพอเพียงของบริการสาธารณูปโภค 
   1.5.4  งานวิเคราะห์และคาดคะเนรายได้-รายจ่ายของเทศบาลในอนาคต 
   1.5.5  งานจัดท าและเรียบเรียงแผนพัฒนา การก าหนดเค้าโครงของแผนพัฒนา
ระยะปานกลางและแผนประจ าปี 
   1.5.6  งานวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงการเพื่อสนองหน่วยงานหรือองค์กรที่
เกี่ยวข้อง 
   1.5.7  งานประสานงานกับหน่วยงานในเทศบาลและหน่วยงานอ่ืนที่เสนอบริการ
สาธารณูปโภคในเขตเทศบาลและหน่วยงานใกล้เคียงเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนา การปฏิบัติตาม
แผนและการประเมินผลงานตามแผน 
   1.5.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
  1.6  งานนิติการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.6.1  งานทางกฎหมายเกี่ยวกับการพิจารณาวินิจฉัยปัญหาข้อกฎหมายร่างและ
พิจารณาตรวจร่างเทศบัญญัติ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและค าสั่งที่เกี่ยวข้อง 
   1.6.2  งานจัดท านิติกรรม รวบรวมข้อเท็จจริงและพยานหลักฐานเพื่อด าเนินการ
ตามกฎหมาย 
   1.6.3  งานสอบสวน ตรวจพิจารณาด าเนินการเกี่ยวกับวินัยพนักงานเทศบาลและ
การร้องทุกข์หรืออุทธรณ์ 
   1.6.4  งานสอบสวนและเปรียบเทียบการกระท าที่ละเมิดเทศบัญญัติ 
   1.6.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  1.7  งานพัฒนาชุมชน มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.7.1  งานส ารวจและจัดตั งคณะกรรมการชุมชนเพื่อรับผิดชอบในการปรับปรุง 
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ชุมชนของตนเอง 
   1.7.2  งานฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน 
   1.7.3  งานจัดระเบียบชุมชน 
   1.7.4  งานประสานและร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อน าบริการขั นพื นฐานไป
บริการแก่ชุมชน 
   1.7.5  งานจัดท าโครงการช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ให้แก่ชุมชน 
   1.7.6  งานด าเนินการพัฒนาชุมชนทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การศึกษา 
การอนามัย และสุขาภิบาล 
   1.7.7  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  1.8  งานจัดท างบประมาณ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   1.8.1  งานจัดเตรียมเอกสารแนวทางในการปฏิบัติงานประจ าปีให้หน่วยงานต่าง ๆ 
ทราบและด าเนินการ 
   1.8.2  งานรวบรวมข้อมูลสถิติและวิเคราะห์งบประมาณ 
   1.8.3  งานเสนอแนะและให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ 
   1.8.4  งานจัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปีของเทศบาลและงบประมาณรายจ่าย
เพิ่มเติม (ถ้ามี) 
   1.8.5  งานศึกษาหาหลักฐานรายได้ใหม่ ๆ ของเทศบาล 
   1.8.6  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
 2.  กองคลัง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ บ านาญ เงินอ่ืน ๆ งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณ ฐานะทางการเงิน 
การจัดสรรเงินต่าง ๆ การจัดท าบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่ายต่าง ๆ  
การควบคุมการเบิกจ่าย งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี งานเกี่ยวกับการพัสดุของเทศบาล 
และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองคลัง เป็นผู้บังคับบัญชาและ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองคลัง และแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 7 งาน 
  2.1  งานธุรการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.1.1  งานสารบรรณของกองคลัง 
   2.1.2  งานดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเร่ืองสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ การติดต่อ
และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ 
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   2.1.3  งานประสานงานเกี่ยวกับการประชุมสภาเทศบาล คณะเทศมนตรีและ
พนักงานเทศบาล งานตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทางราชการ 
  2.2  งานการเงินและบัญชี มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.2.1  งานตรวจสอบเกี่ยวกับกรเบิกจ่ายเงินทุกประเภท 
   2.2.2  งานควบคุมและจัดท าทะเบียนงบประมาณรายจ่าย 
   2.2.3  งานจัดท าเช็คและจัดเก็บเอกสารการจ่ายเงิน 
   2.2.4  งานการจ่ายเงินและตรวจสอบหลักฐานใบส าคัญคู่จ่าย 
   2.2.5  งานจัดท าบัญชีและทะเบียนที่เกี่ยวข้องทุกประเภท 
   2.2.6  งานจัดท ารายงานประจ าวัน ประจ าเดือน ประจ าปี และรายงานอื่น ๆ 
   2.2.7  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  2.3  งานพัสดแุละทรัพย์สิน 
   2.3.1  งานการซื อและการจ้าง 
   2.3.2  งานการซ่อมและบ ารุงรักษา 
   2.3.3  งานการจัดท าทะเบียนพัสดุ 
   2.3.4  งานการตรวจสอบการรับจ่ายพัสดุและเก็บรักษาพัสดุ 
   2.3.5  งานการจ าหน่ายพัสดุ 
   2.3.6  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  2.4  งานพัฒนารายได้ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.4.1  งานศึกษาวิเคราะห์ วิจัย และเสนอแนะเพื่อปรับปรุงการจัดเก็บภาษีอากร 
ค่าธรรมเนียมและการจัดหารายได้อื่น ๆ ของเทศบาล 
   2.4.2  งานวางแผนการจัดเก็บรายได้ และการแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการจัดเก็บ
รายได้ 
   2.4.3  งานวางแผนและโครงการเกี่ยวกับการจัดหารายได้ของเทศบาล 
   2.4.4  งานพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินและก าหนดค่ารายปีของภาษี
โรงเรือนและที่ดิน ภาษีบ ารุงท้องที่และรายได้อื่น 
   2.4.5  งานประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการช าระภาษีอากร 
   2.4.6  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  2.5  งานผลประโยชน์ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.5.1  งานจัดท าประกาศให้มายื่นแบบแสดงรายการทรัพย์สินเพื่อช าระภาษี 
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   2.5.2  งานตรวจสอบและจัดท าบัญชีผู้ที่อยู่ในเกณฑ์เสียภาษีในปีงบประมาณ
จัดเก็บจากทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี (ผ. ท. 5) 
   2.5.3  งานรับและตรวจสอบแบบแสดงรายการทรัพย์สิน หรือแนบค าร้องของ 
ผู้เสียภาษี ค่าธรรมเนียมและรายได้อ่ืน ๆ 
   2.5.4  งานพิจารณาการประเมินและก าหนดค่าภาษี ค่าธรรมเนียมในเบื องต้น 
เพื่อน าเสนอพนักงานเจ้าหน้าที่ 
   2.5.5  งานแจ้งผลการประเมินค่าภาษีแก่ผู้เสียภาษี 
   2.5.6  งานจัดเก็บและรับช ารุเงินรายได้จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และรายได้อ่ืน 
งานลงรายการเกี่ยวกับภาษีโรงเรือนและที่ดิน ภาษีบ ารุงท้องที่ และภาษีป้ายในทะเบียนเงิน
ผลประโยชน์ และทะเบียนคุมผู้ช าระภาษี (ผ. ท. 5) ของผู้เสียภาษีแต่ละรายเป็นประจ าทุกวัน 
   2.5.7  งานด าเนินงานเกี่ยวกับการพิจารณาอุทธรณ์ภาษี 
   2.5.8  งานเก็บรักษาและการน าส่งเงินประจ าวัน 
   2.5.9  งานเก็บรักษาและเลิกจ่ายแบบพิมพ์ต่าง ๆ 
   2.5.10  งานเก็บรักษาเอกสารและหลักฐานการเสียภาษี ค่าธรรมเนียมและรายได้
อ่ืน 
   2.5.11  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  2.6  งานแผนที่ภาษี มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.6.1  งานคัดลอกข้อมูลที่ดิน 
   2.6.2  งานปรับข้อมูลแผนที่ภาษีโรงเรือนและที่ดิน 
   2.6.3  งานปรับข้อมูลแผนที่ภาษีบ ารุงท้องที่ 
   2.6.4  งานตรวจสอบข้อมูลภาคสนาม 
   2.6.5  งานตรวจสอบรหัสประจ าแปลงที่ดิน 
   2.6.6  การจัดท ารายงานเสนองานทะเบียนทรัพย์สิน และงานบริการข้อมูล 
   2.6.7  งานจัดเก็บและบ ารุงรักษาแผนที่ภาษี 
   2.6.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  2.7  งานทะเบียนทรัพย์สิน มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   2.7.1  งานปรับข้อมูลในทะเบียนทรัพย์สินและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
   2.7.2  งานส ารวจและตรวจสอบข้อมูลภาคสนาม 
   2.7.3  งานตรวจสอบรหัสประจ าแปลงที่ รหัสชื่อเจ้าของทรัพย์สิน และรหัสชื่อ 
ผู้ช าระภาษี 

 
 
 



 33 

   2.7.4  งานจัดเก็บและดูแลรักษาทะเบียนทรัพย์สิน และเอกสารข้อมูลต่างๆ 
   2.7.5  งานจัดท ารายงานประจ าเดือน 
   2.7.6  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
 3.  กองช่าง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ การจัดท าข้อมูล
ทางด้านวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบการตรวจสอบ 
การก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติงานการก่อสร้างและ
ซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานด้านวิศวกรรมเคร่ืองจักรกล  
การรวบรวมประวัติ ติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเคร่ืองจักรกล การควบคุม การบ ารุงรักษา
เคร่ืองจักรกลและยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ 
อะไหล่ น  ามัน เชื่อเพลิง และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองช่างเป็น
ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองช่าง และแบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น 7 งาน 
  3.1  งานธุรการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.1.1  งานสารบรรณของกองช่าง 
   3.1.2  งานดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเร่ืองสถานที่วัสดุอุปกรณ์ การติดต่อ
และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ 
   3.1.3  งานประสานงานเกี่ยวกับการประชุมสภาเทศบาล คณะเทศมนตรี และ
พนักงานเทศบาล 
   3.1.4  งานตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทางราชการ 
   3.1.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  3.2  งานผังเมือง มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.2.1  งานจัดท าผังเมืองรวม 
   3.2.2  งานจัดท าผังเมืองเฉพาะ 
   3.2.3  งานพัฒนาและปรับปรุงชุมชนแออัด 
   3.2.4  งานควบคุมแนวเขตถนน ทางสาธารณะ และที่ดินสาธารณประโยชน์ 
   3.2.5  งานส ารวจรวบรวมข้อมูลทางด้านผังเมือง 
   3.2.6  งานอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมทางบก ทางน  า 
   3.2.7  งานตรวจสอบโครงการพัฒนาผังเมือง 
   3.2.8  งานให้ค าปรึกษาด้านผังเมือง 
   3.2.9  งานให้ค าปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อม 
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   3.2.10  งานควบคุมให้ปฏิบัติตามผังเมืองรวม 
   3.2.11  งานวิเคราะห์วิจัยงานผังเมือง 
   3.2.12  งานวิเคราะห์วิจัยด้านสิ่งแวดล้อม 
   3.2.13  งานเวนคืนและจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน 
   3.2.14  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  3.3  งานสาธารณูปโภค มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.3.1  งานด้านการก่อสร้างอาคาร ถนน สะพาน ทางเท้า เขื่อน และสิ่งติดตั ง 
อ่ืน ฯลฯ 
   3.3.2  งานวางโครงการและควบคุมการก่อสร้าง 
   3.3.3  งานซ่อมบ ารุงรักษาอาคาร ถนน สะพาน เขื่อน ทางเท้า 
   3.3.4  งานควบคุมดูแลอาคารสถานที่ 
   3.3.5  งานปรับปรุงแก้ไขและป้องกันสิ่งแวดล้อมเป็นพิษ 
   3.3.6  งานให้ค าปรึกษาแนะน าหรือตรวจสอบเกี่ยวกับงานก่อสร้าง 
   3.3.7  งานควบคุมพัสดุ งานด้านโยธา 
   3.3.8  งานประมาณราคา งานซ่อมบ ารุงรักษา 
   3.3.9  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  3.4  งานออกแบบและควบคุมอาคาร มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.4.1  งานออกแบบค านวณโครงสร้างสาธารณูปโภค 
   3.4.2  งานวางโครงการและการก่อสร้าง 
   3.4.3  งานอนุญาตก่อสร้างอาคารและที่อยู่อาศัย 
   3.4.4  งานการควบคุมการก่อสร้างอาคารและสาธารณูปโภค 
   3.4.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  3.5  งานสถานที่และไฟฟ้าสาธารณะ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.5.1  งานออกแบบ จัดสถานที่ ติดตั งไฟฟ้า ทั งงานรัฐพิธี ประเพณี และงานอื่น 
   3.5.2  งานประมาณราคา 
   3.5.3  งานเก็บรักษาวัสดุ อุปกรณ์เกี่ยวกับการจัดสถานที่ 
   3.5.4  งานส ารวจออกแบบและค านวณอุปกรณ์ไฟฟ้า 
   3.5.5  งานควบคุมการก่อสร้างในการติดตั งอุปกรณ์ไฟฟ้า 
   3.5.6  งานซ่อมบ ารุงการไฟฟ้าในเขตเทศบาล 
   3.5.7  งานให้ค าปรึกษาแนะน าตรวจสอบในด้านการไฟฟ้า 
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   3.5.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  3.6  งานวิศวกรรม มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.6.1  ออกแบบค านวณด้านวิศวกรรม 
   3.6.2  งานวางโครงการและการก่อสร้างทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.3  งานให้ค าปรึกษาแนะน าและบริการเกี่ยวกับงานทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.4  งานตรวจสอบแบบแปลนการขออนุญาตปลูกสร้างอาคารทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.5  งานออกแบบรายการรายละเอียดทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.6  งานส ารวจหาข้อมูลรายละเอียดเพื่อค านวณ ออกแบบก าหนดรายละเอียด
ทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.7  งานศึกษาวิเคราะห์ วิจัยทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.8  งานประมาณราคาค่าก่อสร้างทางด้านวิศวกรรม 
   3.6.9  งานควบคุมการก่อสร้างในสาขาวิศวกรรม 
   3.6.10  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  3.7  งานสวนสาธารณะ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   3.7.1  งานจัดสถานที่พัดผ่อนหย่อนใจ เช่น สวนสาธารณะ สวนสัตว์ สวนหย่อม 
ฯลฯ 
   3.7.2  งานควบคุมดูแล บ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
   3.7.3  งานดูแล บ ารุงรักษาต้นไม้ พันธุ์ไม้ต่าง ๆ 
   3.7.4  งานจัดท า ดูแลรักษาเรือนเพาะช าและขยายพันธุ์ไม้ต่าง ๆ 
   3.7.5  งานประดับ ตกแต่งสถานที่อาคารเกี่ยวกับการใช้พันธุ์ไม้ต่าง ๆ 
   3.7.6  งานให้ค าปรึกษาแนะน าเผยแพร่ทางด้านภูมิสถาปัตย์ 
   3.7.7  งานประมาณราคาด้านภูมิสถาปัตย์ 
   3.7.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
 4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่เกี่ยวกับสาธารณสุขชุมชนส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัย กองป้องกันโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลสิ่งแวดล้อมและงานอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการให้บริการ
ด้านสาธารณสุข งานสัตวแพทย์ ในกรณีที่ยังไม่ได้จัดตั งกองแพทย์ จะมีงานด้านการรักษาพยาบาล
ในเบื องต้นเกี่ยวกับศูนย์บริการสาธารณสุขและงานทันตสาธารณสุข มีผู้อ านวยการกองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม และแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 5 งาน 
  4.1  งานธุรการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
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   4.1.1  งานสารบรรณของกองสาธารณสุขฯ 
   4.1.2  งานดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเร่ืองสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ การติดต่อ
และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ 
   4.1.3  งานประสานงานเกี่ยวกับการประชุมสภาเทศบาล คณะเทศมนตรี และ
พนักงานเทศบาล 
   4.1.4  งานตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทางราชการ 
   4.1.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  4.2  งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   4.2.1  งานควบคุมด้านสุขาภิบาลและสิ่งแวดล้อม 
   4.2.2  งานสุขาภิบาลอาหารและโภชนาการ 
   4.2.3  งานควบคุมการประกอบการค้าที่น่ารังเกียจหรืออาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
   4.2.4  งานป้องกันควบคุมแก้ไขเหตุร าคาญและมลภาวะ 
   4.2.5  งานสุขาภิบาลโรงงาน 
   4.2.6  งานชีวอนามัย 
   4.2.7  งานฌาปนกิจ 
   4.2.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  4.3  งานรักษาความสะอาด มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   4.3.1  งานกวาดล้างท าความสะอาด 
   4.3.2  งานเก็บรวบรวมขยะมูลฝอย 
   4.3.3  งานขนถ่ายขยะมูลฝอย 
   4.3.4  งานขนถ่ายสิ่งปฏิกูล 
   4.3.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  4.4  งานส่งเสริมสุขภาพ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   4.4.1  งานด้านสุขศึกษา 
   4.4.2  งานอนามัยโรงเรียน 
   4.4.3  งานอนามัยแม่และเด็ก 
   4.4.4  งานวางแผนครอบครัว 
   4.4.5  งานสาธารณสุขมูลฐาน 
   4.4.6  งานโภชนาการ 
   4.4.7  งานสุขภาพจิต 
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   4.4.8  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  4.5  งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   4.5.1  ป้องกันและสร้างเสริมภูมิคุ้มกันโรค 
   4.5.2  งานควบคุมแมลงและพาหนะน าโรค 
   4.5.3  งานควบคุมป้องกันโรคติดต่อ 
   4.5.4  งานป้องกันการติดยาและสารเสพติด 
   4.5.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
 5.  กองการศึกษา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารศึกษาและพัฒนาการศึกษา
ทั งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษาและการศึกษาตามอัธยาศัย  
การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษาและอาชีวศึกษาโดยให้มี 
งานธุรการ งานการบุคลากร งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน งานศึกษานิเทศก์ งานกิจการนักเรียน 
งานการศึกษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด
พิพิธภัณฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม งานกีฬา
และนันทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง
ตามที่ได้รับมอบหมาย มีผู้อ านวยการกองการศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการของกองการศึกษา และแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 งาน 
  5.1  งานธุรการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   5.1.1  งานสารบรรณของกองการศึกษา 
   5.1.2  งานดูแลรักษาจัดเตรียมและให้บริการเร่ืองสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ กรติดต่อ
และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ  
   5.1.3  งานประสานงานเกี่ยวกับการประชุมสภาเทศบาล คณะเทศมนตรี และ
พนักงานเทศบาล 
   5.1.4  งานตรวจสอบ แสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารส าคัญของทางราชการ 
   5.1.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.2  งานการศึกษาปฐมวัย มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   5.2.1  งานถ่ายโอนการศึกษาของท้องถิ่น 
   5.2.2  งานจัดการศึกษาเด็กปฐมวัย 
   5.2.3  งานวางแผนบุคลากรทางการศึกษาเด็กก่อนเกณฑ์ 
   5.2.4  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.3  งานกีฬาและนันทนาการ มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
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   5.3.1  งานสันทนาการและนันทนาการของชุมชน 
   5.3.2  งานส่งเสริมการกีฬาของเด็ก เยาวชนและประชาชนทั่วไป 
   5.3.3  งานส่งเสริมการออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 
   5.3.4  งานพัฒนาศูนย์กีฬาชุมชน 
   5.3.5  งานจัดการแข่งขันกีฬาของชุมชน 
   5.3.6  งานศูนย์กีฬาเทศบาล 
   5.3.7  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.4  งานพัฒนาการศึกษา มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   5.4.1  งานส ารวจความต้องการและปัญหาทางการศึกษา 
   5.4.2  งานจัดเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลสถิติทางการศึกษา 
   5.4.3  งานวิจัยทางการศึกษา 
   5.4.4  งานพัฒนาหลักสูตร 
   5.4.5  งานให้บรกิารทางการศึกษาทั่วไปด้ายการนิเทศให้ค าปรึกษาแนะน าปัญหา
ทางวิชาการ 
   5.4.6  งานเขียนเอกสาร ต ารา ผลิตอุปกรณ์และสื่อสารการเรียนการสอน 
   5.4.7  งานค้นคว้าทดลอง และเผยแพร่เทคนิควิทยาการแผนใหม่ทางการศึกษา 
   5.4.8  งานประชุม อบรม สัมมนา ประสานงาน และให้บริการทางด้านวิชาการ 
   5.4.9  งานการวัดผล ประเมินผลทางการศึกษา 
   5.4.10  งานส่งเสริมสุขภาพ และควบคุมมาตรฐานทางการศึกษา 
   5.4.11  งานประสานงานการด าเนินงานด้านวิชาการกับหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 
   5.4.12  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.5  งานส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม มีหน้าที่เกี่ยวกับ 
   5.5.1  ก าหนดแผนปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจกรรม และงานประเพณีท้องถิ่น  
งานศิลปหัตถกรรม ท้องถิ่น งานส่งเสริมวัฒนธรรมท้องถิ่น และงานอนุรักษ์ทรัพยากรสิ่งแวดล้อม
ของท้องถิ่น 
   5.5.2  การด าเนินกิจกรรม ส่งเสริมเอกลักษณ์ของท้องถิ่น 
   5.5.3  การติดตามประเมินผลการด าเนินงาน 
   5.5.4  ประชาสัมพันธ์งานด้านส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น 
   5.5.5  งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.6  งานกิจการศาสนา มีหน้าที่รับผิดชอบ 
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   5.6.1  ก าหนดแผนปฏิบัติงานกิจกรรม ส่งเสริมศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม 
   5.6.2 งานประชาสัมพันธ์ด้านศาสนา จัดนิเทศ ตั งชมรม มูลนิธิเกี่ยวกับศาสนา 
ศีลธรรม จริยธรรม 
   5.6.3 งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
  5.7  หน่วยตรวจสอบภายใน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี
เอกสาร การเบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบทรัพย์สินและการท าประโยชน์จาก
ทรัพย์สินเทศบาล และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย ให้ขึ นตรงต่อปลัดเทศบาลและ
ปลัดเทศบาลเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานตรวจสอบ
ภายใน 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ประชัญ สุนันต๊ะ (2547, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการ
ต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการ
ต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางในการปรับปรุง
องค์กรด้วยมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัยและเพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
แต่แนวทางในการปรับปรุงองค์กร ด้วยมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาครั งนี  คือ ข้าราชการต ารวจของกองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการการต ารวจ
สอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 144 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าสถิติ t - test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัยในระดับ
มาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความได้การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ ต าแหน่ง 
อายุงานที่รับราชการ และรายได้ต่อเดือนมีความคิดเห็นต่อแนวทางในการปรับปรุงองค์กรด้วย
มาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจัจัย ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นอายุกับด้านสภาพการท างาน อายุงานที่รับ
ราชการกับด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนกับด้านสภาพการท างานที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 
 ชัยศรี กล้าณรงค์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุนแบบ 
การปฏิบัติงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาลศรีสังวาลย์ การวิจัย 
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ครั งนี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุน ปฏิบัติงานพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาลของพยาบาลโรงพยาบาลศรีสังวาลย์ และหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ  
ปัจจัยค  าจุน กับการปฏิบัติงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล กุล่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาลบาลศรีสังวาลย์ ตั งแต่หนึ่งปีขึ นไป จ านวน 180 คน เคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยครั งนี เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุนในงานพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาลและการปฏิบัติงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลที่ผู้วิจัยสร้างขึ น
และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบรรยาย และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สนั 
 ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  ปัจจัยจูงใจในงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาล 
ศรสีังวาลอยู่ในระดับมาก 
 2.  ปัจจัยค  าจุนในงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาล โรงพยาบาล 
ศรีสังวาลย์ อยู่ในระดับปานกลาง 
 3.  ระดับการปฏิบัติงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโรงพยาบาลศรีสังวาล 
อยู่ในระดับปานกลาง 
 4.  ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานพัฒนาและรับรอง 
คุณภาพโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหาร
ทางการพยาบาล สามารถใชผ้ลจากการศึกษาเป็นข้อมูลพื นฐานในการพิจารณาส่งเสริมแรงจูงใจ
และสนับสนุนปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงานพัฒนาคุณภาพของพยาบาลเพื่อให้เกิดการพัฒนาและ 
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลที่ยั่งยืน 
 ประวิทย์ ขออาพัด (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว  
การวิจัยครั งนี  มุ่งศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลกองการต ารวจ
ตระเวนชายแดนที่ 12 อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ 
การท างาน ระดับเงินเดือน และวุฒิทางการศึกษา กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยในครั งนี ได้แก่  
ต ารวจกองก ากับการตะเวนชาแดน รวมทั งสิ น 283 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั น เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี  
Student - Newman - Keuls (SNK) ผลการวิจัยพบว่า 
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 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 12 
อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว ทั งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
 2.  ต ารวจตระเวนชายแดนที่มียศต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 3.  ต ารวจตะเวนชายแดนที่มีอายุต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 4.  ต ารวจตะเวนชายแดนที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีปัจจัยจูงใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 5.  ต ารวจตะเวนชายแดนที่มีวุฒิทางการศึกษาต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สิริน สุริยวงค์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การส่วนพฤกษศาสตร์  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 2) เพื่อวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจ
และแรงจูงใจของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ 3) เพื่อเสนอแนวทางการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์
วิธีการศึกษา เป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา และเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรเป้าหมายที่เป็น
บุคลากรทั งหมดขององค์การสวนพฤกษศาสตร์ จ านวน 82 คน โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี  
 1.  ปัจจัยค  าจุนมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในระดับปานกลาง  
ถ้าองค์การหาทางตอบสนองให้บุคลากรได้รับปัจจัยมากเท่าใด จะมีผลต่อความพึงพอใจใน 
การท างานในระดับสูงมากขึ นเท่านั น และปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
ระดับต่ า และถ้าองค์การเพิ่มปัจจัยจูงใจให้บุคลากรมากขึ นจะท าให้บุคลากรมีความถึงพอใจใน 
การท างานขึ นตามไปด้วย ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลมีเพียงประเภทบุคลากรคือลูกจ้างและพนักงาน
เท่านั น ที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
 2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การส่วนพฤกษศาสตร์นั น          
มีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง ส่วนความถึงพอใจในการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูงเช่นกัน แต่มีปางปัจจัย เช่น ค่าตอบแทน นโยบายที่มีความพึงพอใจในระดับที่ไม่สูง 
 3.  ข้อเสนอแนะ แนวทางการปรับปรุงแก้ไข ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ องค์การควรมีการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข  
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กฎระเบียบขององค์การที่ล้าสมัย เข้มงวด ขั นตอนมากให้มีความยืดหยุ่นและทันสมัย มีการพิจารณา
เลื่อนขั น เลื่อนต าแหน่ง โบนัสและการประเมินผลงาน ควรมีมาตรฐานมีตัวชี วัดผลงานที่ชัดเจน 
และมีการจัดให้มีการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ส่งเสริมให้มีการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มทักษะคุณวุฒิ 
ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนมีการแจ้งนโยบาย เป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานให้
บุคลากรทุกคนได้รับทราบก่อนเสมอเพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความกระจ่างชัดเจนและเตรียม 
ความพร้อมได้ทัน และเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงานขององค์การทุกขั นตอน 
 สุนทรี วรรณไพเราะ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี การศึกษา 
ครั งนี มีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครู เปรียบเทียบการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาเปรียบเทียบ
แรงจูงใจของพนักงานครู และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง 
เป็นพนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จ านวน 155 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คะแนน
เฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA)  
การทดสอบรายคู่ด้วยวิธีความแตกต่างน้อยที่สุด (LSD) และค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรีใช้พลังอ านาจโดยรวมและรายด้าน   
ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ พลังอ านาจการมีข่าวสารข้อมูล   
พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอ านาจพึ่งพา พลังอ านาจการให้รางวัล พลังอ านาจตามกฎหมาย  
และพลังอ านาจอ้างอิง ยกเว้นพลังอ านาจการบังคับ มีการใช้อยู่ในระดับปานกลาง 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ พลังอ านาจการมีข่าวสาร
ข้อมูล พลังอ านาจอ้างถึง ยกเว้นพลังอ านาจการบังคับ มีการใช้อยู่ในระดับปานกลาง 
 3.  การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
 4.  แรงจูงใจในกรปฏิบัติงานของพนักงานครู จ าแนกตามสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
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 5.  การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์
กันในทางบวกในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
 จิรนันท์ บรรจงภาค (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา การศึกษานี มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของ
สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา จ านวน 141 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม   
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .91 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t - test 
F - test และเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเ 
 ผลการศึกษาพบว่า 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ  
68.8 มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี ร้อยละ 79.40 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 70.20 มี
ประสบการณ์ในการท างาน 1 - 3 ปี ร้อยละ 48.90 และมีอัตราเงินเดือน 6,001 - 7,000 ร้อยละ 56.70 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฏสวนสุนันทาในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเป็นอันดับที่ 1 โดยเฉพาะ พบว่า แรงจูงใจระดับมากที่สุด 
เป็นอันดับแรก คือ ตั งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ ส่วนแรงจูงใจภายนอกมากเป็น
อันดับที่ 2 โดยเฉพาะ พบว่า แรงจูงใจระดับมากเป็นอันดับแรก คือ ตั งใจท างาน เพราะมีความสุขที่
มีเพื่อนร่วมงานที่ดี 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอัตรา
เงินเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นบุคลากรที่มีประสบการณ์
ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 มณีรัตน์ เกิดผลวัฒนา (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจต่อปัจจัย
จูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม่ การค้นคว้าแบบอิสระนี มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินใน
จังหวัดเชียงใหม่ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานธนาคารออมสินใน
จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 266 คน โดยศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก ข้อมูลน ามา
ประมวลผลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความส าคัญและมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจใน 
การท างานโดยรวมในระดับมาก ในรายละเอียดของปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นใน 
การท างานที่พนักงานให้ความส าคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี  อันดับ 1   
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ให้ความส าคัญด้านลักษณะและขอบเขตงาน แต่มีความพึงพอใจด้านการยอมรับนับถือ อันดับ 2  
ให้ความส าคัญด้านความรับผิดชอบ แต่มีความพึงพอใจด้านลักษณะและขอบเขตงานและ 
ด้านความรับผิดชอบเท่ากัน อันดับ 3 ให้ความส าคัญด้านการยอมรับนับถือ อันดับ 4 ให้ความส าคัญ
และมีความพึงพอใจด้านผลส าเร็จของงาน ปัจจัยที่พนักงานให้ความส าคัญในระดับมาก แต่มี 
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับดังนี  อันดับที่ 5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่กรงาน 
ปัจจัยบ ารุงรักษาที่พนักงานให้ความส าคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี   
อันดับ 1 ด้านความมั่นคงในการท างาน อันดับ 2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน อันดับ 3  
ด้านค่าตอบแทน ปัจจัยที่พนักงานให้ความส าคัญในระดับมาก แต่มีความพึงพอใจในระดับ 
ปานกลางเรียงตามล าดับดังนี  อันดับ 4 ด้านการปกครองบังคับบัญชา อันดับ 5 ด้านนโยบายและ 
การบริหารงานของธนาคาร อันดับ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
กรุงเทพมหานคร การค้นคว้าแบบอิสระนี  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยค  าจุน และปัจจัยจูงใจ ตามทฤษฎีของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก
(Frederick Herzberg) รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจาก
ประชากรพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน  
308 ราย ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา น าเสนอในรูปของตารางแจกแจงความถี่ 
และค่าเฉลี่ย 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับแรงจูงใจใน 
การท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจัย
ดังต่อไปนี  ปัจจัยค  าจุนในด้านนโยบายและการบริหาร นักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  
ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในระดับปานกลางด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน   
มีความพึงพอใจในระดับมาก ด้านสภาพการท างาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง และ 
ด้านรายได้และสวัสดิการ มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 บรรจบ สมอาษา (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 1 การวิจัยครั งนี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาสระแก้ว 
เขต 1 และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
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และจ านวนรองผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาในครั งนี  
ได้แก่ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ านวน  
51 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ น
มีค่าความเชื่อมั่น .96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการทดสอบค่าที 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อยได้แก่ ความต้องการมิตรสัมพันธ์ ความต้องการอ านาจ และความต้องการประสบ
ความส าเร็จ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในต าแหน่ง และจ านวนรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ยกเว้นด้านความต้องการประสบความส าเร็จ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
 วิไล ล่าสิงห์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ตราดเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื นที่การศึกษาตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงานและขนาดโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง
ได้แก่ ครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษาตราดจ านวน  
184 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามตาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 72 ข้อ 
สถิติที่ใช้ ได้แก่ คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t - test)  
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Correlation Coefficient) 
 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 
 1.  การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ตราดโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน โดยรวมและ 
ด้านอ านาจข่าวสารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
โดยรวมและรายได้ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านอ านาจการบังคับ และ
ด้านอ านาจความเชี่ยวชาญแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการบริหารงานโดยรวมและด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการด ารงชีวิต และความต้องการความเจริญก้าวหน้า
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและ 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการ
ด ารงชีวิต และความต้องการความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.  การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับค่อนข้างสูง 
 สุภพ กันธิมา (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลจังหวัดเจียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลท าให้พนักงาน 
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางที่
เหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมกับ 
ความเป็นจริงมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติโดยมีสมมติฐานว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลอยู่ในระดับมาก และพนักงานที่มีสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคมและหน้าที่การงานแตกต่างกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน การศึกษาครั งนี ได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานเทศบาล
ต าบลทุกต าแหน่งที่ปฏิบัติงานในพื นที่จังหวัดเชียงใหม่ จ านวนทั งสิ น 501 คน ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้ทฤษฎีปัจจัยจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) เป็นกรอบในการศึกษาข้อมูลที่ได้รับได้ถูกน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
ช่วยในการประมวลผลโดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และสถิติ t - test, F - test เป็นสถิติในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ .05 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลได้รับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน   
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน  
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อม
ในการท างาน สวัสดิภาพและความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนปัจจัยจูงใจอ่ืน คือ การพัฒนาและความก้าวหน้า และปัจจัยค  าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน  
การบริการด้านการรักษาพยาบาล เงินโบนัส ด้านสันทนาการและการกีฬา ที่อยู่อาศัย การเดินทาง
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และขนส่งในการปฏิบัติงาน การจัดจ าหน่ายอาหารที่มีคุณภาพดีและราคายุติธรรม การจัดสถานที่
พักผ่อนและบริการห้องสมุด มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางในส่วนของ
สมมติฐานพบว่าพนักงานเทศบาลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมและหน้าที่การงานแตกต่างกัน
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านจ านวนบุตรของปัจจัยจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดับที่มีนัยส าคัญ  
ส่วนที่เหลือ ได้แก่ เพศ รายได้ต่อเดือน อายุ สถานภาพ ที่พักอาศัย การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน  
อายุราชการ การปฏิบัติงานในหน่วยงาน รายได้อื่นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่างและพบว่า 
ด้านกลุ่มอายุที่แตกต่างกันและด้านการปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความแตกต่างจากที่คาดหวังไว้ใน
ระดับที่มีนัยส าคัญส่วนที่เหลือในปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่าง 
 พรทิพย์ สุติยะ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ การค้นคว้าแบบอิสระนี มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  
สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาใน
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ 16 สาขา จ านวน 190 ราย และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ยจากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  
มีอายุ 41 - 45 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานในธนาคารกรุงไทย 11 - 15 ปี  
ต าแหน่งงานในธนาคารกรุงไทย คือ พนักงานบริการลูกค้า และหน้าที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน คือ 
การให้บริการด้านเคาน์เตอร์ ส่วนใหญ่อัตราเงินเดือน 30,001 - 40,000 บาท และส่วนใหญ่เห็นด้วย
ต่อการที่ธนาคารได้น าระบบงานการรับประกันคุณภาพการให้บริการที่น ามาใช้ในธนาคารคือ 
ความไม่พร้อมของระบบงานคอมพิวเตอร์ และส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการเปลี่ยนแปลงระบบ 
การท างานจะส่งผลต่อภาพลักษณ์ของธนาคารในทางที่ดีขึ น ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
เรียงล าดับ คือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาคือด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านโอกาส
ในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจท างานที่รักษาสุขลักษณะจิต พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคือ ด้านความมั่นคง 
ในงาน รองลงมาคือด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 
 ชนิชา ธนิกกุล (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานของบุคลากรของบุคลาการสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดสมุทรสงคราม   
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การศึกษาครั งนี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1.  เพื่อศึกษาพฤติกรรม ความรู้ แรงจูงใจและความตั งใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ความรู้  
แรงจูงใจและความตั งใจในการปฏิบัติงาน 2.  เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ความรู้ แรงจูงใจและความ
ตั งใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อพฤติกรรมปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพ
ชุมชน จ านวนตัวอย่างทั งสิ น 152 คน เลือกตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั นภูมิ (Stratified 
Random ampling) ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขั นเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
สถิติที่ใช้ คือ จ านวนร้อยละ (%) ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ t - test  
และ (One - way Analysis of Variance) และการวิเคราะห์หาชุดของตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่เข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า 1.  ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุข โดยรวมอยู่
ในระดับสูง ( X = 99.97, S.D. = 13.26) ระดับความรู้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง  
( X = 9.98, S.D. = 2.16) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับป่านกลาง ( X = 96.6,  
S.D. = 12.52) ความตั งใจอยู่ในระดับสูง ( X = 44.65, S.D. = 5.44)  2.บุคลากรสาธารณสุขใน 
ศูนย์สุขภาพชุมชนที่มีวุฒิการศึกษา ความตั งใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมี
พฤตกิรรมการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05 และ .01) ความตั งใจใน
การปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสาธารณสุขในศูนย์สาธารณสุขชุมชนได้ร้อยละ 51.90 ผู้บริหารควรมีมาตรการส่งเสริมใน
หลาย ๆ ด้าน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ น 
 นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการพลเรือนในส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก การศึกษาค้นคว้าครั งนี มีความมุ่งหมาย
เพื่อ 1.  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก  
2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานจังหวัดใน 
ภาคตะวันออก จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั งนี  ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนที่ปฏิบัติงานในส านักงาน
จังหวัดภาคตะวันออก จ านวน 178 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั งนี เป็นแบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ ใช้สถิติดังนี  การหาคะแนนเฉลี่ย 
 ผลการศึกษาพบว่า 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงาน
จังหวัดในภาคตะวันออก โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก จ าแนกตามเพศ อายุ   
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ระดับต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ลือชา ภักดีศรี (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง กรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักงานเทศบาลต าบลแวง อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด การศึกษามีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามองค์ประกอบด้านปัจจัยจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก 5 ด้าน คือ  
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ตามความคิดเห็นของบุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวง  
อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวนทั งสิ น 150 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า จ านนวน 30 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั งฉบับ  
.93 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน ได้ F - test (One - way ANOVA) 
 ผลการศึกษาปรากฏดังนี  
 1.  บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวง โดยรวมและจ าแนกตามประเภทบุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้านทั ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเว้นบุคลากร
ประเภทลูกจ้างประจ ามีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 2.  บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวงที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้านไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานจ้างตามภารกิจมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน และด้านการยอมรับนับถือมกกว่าพนักงาน
เทศบาลสามัญ และพนักงานจ้างทั่วไปมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานมากกว่าพนักงานเทศบาล
สามัญ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.  บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวง ได้เสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ส าคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั นเลื่อนต าแหน่งควรให้เป็นไป
ตามเกณฑ์และมีความยุติธรรม ควรส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่มีอยู่
อย่างเต็มที่ และสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยให้ความส าคัญในการมอบหมายงานอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกันโดยยึด
หลักความสามารถไม่ใช่ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และต้องการได้รับการยกย่องชมเชย  
แสดงความยินดีให้ก าลังใจ การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา รวมทั งควรมีการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ ๆ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้วิจัยบางกลุ่ม มุ่งเน้น
ค้นหาระดับความพึงพอใจในการท างานเพียงอย่างเดียวโดยไม่ได้ศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง   
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บางกลุ่มมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับตัวแปรต่าง ๆ และบางกลุ่มมุ่งศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานในสองประเด็นใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและสภาพแวดล้อม
การท างาน และปัจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล เศรษฐกิจ และสังคม เป็นต้น จึงพบว่า งานวิจัยเหล่านั นมี
ความแตกต่างกันทั งวิธีการศึกษา และกรอบแนวคิดในการศึกษา ซึงผลการศึกษาของผู้วิจัยเหล่านั น
มีความแตกต่างกันทั งวิธีการศึกษาและกรอบแนวคิดในการศึกษา ซึ่งผลการศึกษาของผู้วิจัยแต่ละ
ท่านก็แตกต่างกันไป โดยส่วนใหญ่แล้วทฤษฎีการจูงใจที่นิยมน ามาก าหนดกรอบแนวคิดของ 
การวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั น นักวิจัยจะใช้ทฤษฎีสองปัจจัย
ของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบอร์ก ส าหรับการวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยมุ่งที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบอร์ก ในส่วนที่เป็นปัจจัยจูงใจซึ่งมี
ผลต่อการเกิดความพึงพอใจและไม่เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงปัจจัยลักษณะ 
ส่วนบุคคลซึ่งเชื่อว่าปัจจัยทั งสองนี จะมีอิทธิพลส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโป่งน  าร้อน 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษา 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 
อ าเภอโป่งน  าร้อน จ าเป็นต้องศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนและบุคลากร ซึ่งมีผลกระทบ 
ไม่โดยตรงก็โดยอ้อมต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ปัจจัยที่จะศึกษามีดังนี  
 เพศ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผู้วิจัยได้สรุปการสกัด 
ตัวแปรเกี่ยวกับเพศ ดังนี  
 วิเชียร ศรีพฤกษ์ (2546) ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดโทรศัพท์
จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน สอดคล้อง
กับประชัญ สุนันต๊ะ (2547) ศึกษาความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตาม
ทฤษฎี 2 ปัจจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลางส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี  
2 ปัจจัย ไม่แตกต่าง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 สอดคล้องกับ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549) พบว่า
พนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่
กรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศหญิงมีความคิดเห็นพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชายมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางเช่นกัน 
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 อายุ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้สรุปการสกัด 
ตัวแปรเกี่ยวกับอายุ ดังนี  
 นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนใน
ส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก พบว่า แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนของข้าราชการ 
พลเรือนที่มีอายุไม่เกิน 40 และอายุ 40 ขึ นไป โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่
กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปี, 31 - 40 ปี, 41 - 50 ปี มีความคิดเห็นในระดับ
ปานกลาง แต่ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 51 ปีขึ นไป มีความคิดเห็นมีความพึงพอใจในการท างาน
อยู่ในระดับมาก ซึ่งขัดแย้งกับประชัญ สุนันต๊ะ (2547) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของ
ข้าราชการต ารวจที่มีต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจัจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการ
กองบัญชาการต ารวจสอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีอายุ
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย ไม่แตกต่าง ยกเว้นด้านสภาพการท างาน  
สอดคล้องกับ วิเชียร ศรีพฤกษ์ (2546) ศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัด
โทรศัพท์ จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 รายได้ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้สรุปการสกัด 
ตัวแปรเกี่ยวกับรายได้ ดังนี  
 ประชัญ สุนันต๊ะ (2547) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจที่มีต่อ
มาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปัจจัย กรณีศึกษากองบังคับการอ านวยการกองบัญชาการต ารวจ
สอบสวนกลาง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า ข้าราชการต ารวจที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมี 
ความคิดเห็นต่อมาตรการจูงใจตามทฤษฏี 2 ปัจจัย ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับกับ อุกฤษฎ์  
เกตุกัณหา (2549) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานธนาคาร   
มีความคิดเห็นมีความพึงพอใจในการท างานในระดับปานกลาง ยกเว้นผู้ที่มีรายได้ 40,001 -  
50,000 บาท มีความคิดเห็นมีความพึงพอใจระดับมาก 
 วุฒิการศึกษา 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้สรุปการสกัด 
ตัวแปรเกี่ยวกับวุฒิการศึกษา ดังนี  
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 นิธิวัฒน์ สังฆะมะณี (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนใน
ส านักงานจังหวัดในภาคตะวันออก พบว่า ข้าราชการพลเรือนที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
และระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ นไป โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติสอดคล้องกับพระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยที่บุคลากรที่
มีวุฒิการศึกษาต่ าวกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจสูงกว่าบุคลากรที่มีวุฒิปริญญาตรีขึ นไปทั งปัจจัย 
กระตุ้นและปัจจัยค  าจุน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 การศึกษาวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอโป่งน  าร้อน จากทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก Herzberg (Herzberg’s Motivation 
Hygiene Theory) เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg, et al., 1959 อ้างถึงใน พรทิพย์ สุติยะ, 2550,  
หน้า 5) ซึ่งมีประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค  าจุน ซึ่งในการศึกษาครั งนี  ผู้ศึกษาได้น าเฉพาะ
ปัจจัยที่มีความเหมาะสมและมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 
เขตอ าเภอโป่งน  าร้อน มาใช้ในการศึกษา ดังภาพกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

            ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
     
 
      
 

 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3. รายได ้
4.  วุฒิการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2.  ความส าเร็จของงาน 
3.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้า และโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน 
6.  นโยบายและการบริหาร 
7.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
8.  ความม่ันคงในการท างาน 
9.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
10.  สภาพการท างาน และผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว 
 

 

 
 
 


