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 The purpose of this study was threefold.  First, it aimed at examining a level of work 
motivation of employees working for Aranyaprathet Municipality. Also, this study attempted to 
investigate work efficiency of these employees. The third purpose of this study was to determine 
the relationship between work motivation and work efficiency among these employees. The 
population participating in this study was 196 employees. The instrument used to collect the data 
was a questionnaire. The statistical tests used to analyze the data included frequency, percentage, 
means, standard deviation, and Pearson Product Moment Coefficient. 
 The results of this study revealed that the level of work motivation of employees 
working for Aranyaprathet Municipality was found at a high level. Specifically, the aspect of 
work motivation relating to interpersonal relationship was rated the highest, followed by the 
aspects in relation to responsibility, work achievement, job security, respect and acceptance, types 
of work, job advancement, supervision, policy and administration, and work condition, 
respectively. 
 Also, regarding work efficiency, it was found at a high level. The aspect of work 
efficiency that was rated with the highest means score was work quality, followed by timeliness, 
work quantity, and conservation of resources, respectively. 
 Finally, there was a positive and moderate relationship between work motivation and 
work efficiency among these employees at a significant level of .01 (r = .639).   
 



ฉ 
 

สารบัญ 
 

           หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย ...................................................................................................................  ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ..............................................................................................................  จ 
สารบญั .....................................................................................................................................  ฉ 
สารบญัตาราง ...........................................................................................................................  ซ 
สารบญัภาพ ..............................................................................................................................  ญ 
บทท่ี 
  1   บทน า ..................................................................................................................................  1 
   ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา.....................................................................  1 
   ค  าถามการวจิยั ............................................................................................................    3 
   วตัถุประสงคข์องการวิจยั ...................................................................................... 4 
   สมมติฐานการวิจยั ................................................................................................. 4 
   กรอบแนวคิดในการวิจยั ........................................................................................ 4 
   ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ........................................................................................  5 
   ขอบเขตการวจิยั .........................................................................................................  6 
   นิยามศพัทเ์ฉพาะ ........................................................................................................  6 
  2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ...............................................................................  9 
   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน .....................................  10 
   แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน .........................................................  23 
   แนวคิดความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ....................  31 
   แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน ..........................................................................  34 
   สภาพทัว่ไปและขอ้มูลพื้นฐานของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ...............................  46 
   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง .....................................................................................................  60 
  3  วธีิด าเนินการวจิยั .................................................................................................................  77 
   ประชากร ...................................................................................................................  77 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ............................................................................................  77 
   การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ...........................................................  78 
   การเก็บรวบรวมขอ้มูล ...............................................................................................  80 



ช 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทท่ี                                      หนา้   
  การวเิคราะห์ขอ้มูล ......................................................................................................  80 
  เกณฑก์ารแปลผล ........................................................................................................  81 
  4  ผลการวจิยั ...........................................................................................................................  83 
  ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ..................................  83 
  ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..................................................................  87 
  ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .................  104 
  5  สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ .....................................................................................  106 
 สรุปผลการวจิยั ............................................................................................................  106 
 อภิปรายผล ...................................................................................................................  107 
 ขอ้เสนอแนะ ................................................................................................................  118 
บรรณานุกรม .............................................................................................................................   119 
ภาคผนวก ..................................................................................................................................  125 
 ภาคผนวก ก  ......................................................................................................................  126 
 ภาคผนวก ข .......................................................................................................................  136 
 ภาคผนวก ค  ......................................................................................................................  142 
 ภาคผนวก ง .......................................................................................................................  146 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั ...................................................................................................................  152 
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี                                      หนา้              
     1 เปรียบเทียบความคลา้ยคลึงกนัของทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ...  22 
 2 จ านวนประชากรสัญชาติไทย จ าแนกตามเพศ และอาย ุประจ าปี 2558........................  48 
 3 จ านวนประชากรสัญชาติอ่ืน จ าแนกตามเพศ ประจ าปี 2558 .......................................  49 
 4 จ านวนประชากรรวมทุกสัญชาติจ าแนกตามเพศ ประจ าปี 2558 ..................................  49 
 5 กรอบอตัราก าลงัของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .......................................................  58 
 6 สรุปตวัแปรตน้ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ......................................  69 
 7 การอา้งอิงขอ้มูลของตวัแปรตน้ ...................................................................................  70 
 8 การอา้งอิงขอ้มูลของตวัแปรตาม ..................................................................................  75 
 9 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ .......................................  84 
 10 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ .......................................  84 
 11 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส ...................  84 
 12 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา .....................  85 
 13 และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ..............................  85 
 14 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายรุาชการ ...........................  86 
 15 จ านวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน .............................  86 
 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความส าเร็จของงาน ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ............................  87 
 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ................  89 
 18 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นลกัษณะของงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..................................  90 
 19 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความรับผดิชอบของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..................................  91 
 20 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ................  92 
 
 



ฌ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี                                      หนา้              
 21 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นเงินเดือนของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..............................................  93 
 22 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ................  94 
 23 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นนโยบายและการบริหารงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .................  95 
 24 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นสภาพการท างานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..................................  96 
 25 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ....................  97 
 26 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นการบงัคบับญัชาของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ...................................  98 
 27 ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
  พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยภาพรวม ....................................................  99 
 28 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นปริมาณงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ..........................................  100 
 29 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นคุณภาพของผลงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ..............................  101 
 30 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นความทนัเวลาของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .......................................  102 
 31 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นการประหยดัทรัพยากร ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .......................  103 
 32 ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยภาพรวม ..............................................  104 
 33 สรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ .......................................  104 
  



ญ 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี                                                                                                                                            หนา้ 
 1   กรอบแนวคิดในการวจิยั ...................................................................................................  5 
 2 ตราสัญลกัษณ์เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ .............  47 
   3 โครงสร้างองคก์รเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ........  56 
 
 



บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัสถานการณ์ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ มีผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมภายในประเทศท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
และส่งผลกระทบอยา่งชดัเจนต่อองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รวมถึงภาคประชาชน ดงันั้น
การบริหารจดัการองคก์รต่าง ๆ จึงมุ่งเนน้การสร้างความเขม้แขง็และย ัง่ยนืเพื่อรองรับกบั
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยให้ความส าคญักบัการพฒันาโครงสร้างดา้นเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม 
ตลอดจนการบริหารจดัการบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในภาคส่วนขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เป็นส่วนราชการท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด ควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ระบบการบริหารราชการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน และเป็นไปตามหลกัการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good governance)  

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 78 บญัญติัวา่ “รัฐตอ้งกระจาย
อ านาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการทอ้งถ่ินไดเ้อง พฒันาเศรษฐกิจทอ้งถ่ินและระบบ
สาธารณูปโภคและสาธารณูปการตลอดทั้งโครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศในทอ้งถ่ินให้ทัว่ถึง 
และเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ รวมทั้งพฒันาจงัหวดัท่ีมีความพร้อมใหเ้ป็นองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในจงัหวดันั้น” จากบทบญัญติั 
ของรัฐธรรมนูญพบวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีอิสระในการก าหนดนโยบายการบริหาร 
การปกครอง การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลงั งบประมาณ และมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเอง
โดยเฉพาะ และตอ้งปฏิบติังานเพื่อประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นทอ้งถ่ินเป็นส าคญั 
 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตามหลกัการปกครองทอ้งถ่ิน จะมีภารกิจและหนา้ท่ีหลกั คือ 
การแกปั้ญหา และสนองตอบความตอ้งการของทอ้งถ่ิน เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีความเจริญกา้วหนา้  
มีเศรษฐกิจดีมีความเป็นอยูท่ี่ดีและสะดวกสบาย ฉะนั้นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งก าหนด
นโยบายใหต้รงกบัปัญหา และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของทอ้งถ่ิน และบริหารงานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของนโยบายท่ีวางไวท้ั้งน้ี เพื่อใหผ้ลการด าเนินงานเป็นประโยชน์ 
ต่อทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง เม่ือเป็นเช่นน้ี การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้ง 
มีประสิทธิภาพ โดยจะตอ้งมีความพร้อมในดา้นทรัพยากรการบริหาร ทั้งในดา้นของบุคลากร 
ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ในดา้นงบประมาณ ในดา้นวสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ ซ่ึงเป็นปัจจยั 
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ส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ชนญัธิดา  
ประโยชริด, 2547, หนา้ 16) 
 เทศบาลเมืองอรัญประเทศ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 2 ถนนสันติภาพ อ าเภออรัญประเทศ  
จงัหวดัสระแกว้ จดัตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกา พุทธศกัราช 2482 ประกาศใน 
พระราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน พุทธศกัราช 2482 เล่ม 56 หนา้ 967-970 มีผลบงัคบัใช้
เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน พุทธศกัราช 2482 ในนามเทศบาลต าบลอรัญญประเทศ และไดข้อ
เปล่ียนแปลงฐานะยกข้ึนเป็นเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยกระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศ 
ใหมี้ฐานะใหมี้การเปล่ียนแปลงฐานะ ซ่ึงมีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ พุทธศกัราช 2547 
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ถือเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในพื้นท่ี
เมืองอรัญญประเทศ มากท่ีสุด มีบทบาทหนา้ท่ีส าคญัในดา้นการจดับริการสาธารณะใหก้บั
ประชาชนในทอ้งถ่ิน ทั้งในดา้นสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ดงันั้นจึงเป็นภารกิจส าคญั 
ของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ในการบริหารจดัการองคก์รใหมี้สมรรถนะท่ีดี ทั้งปัจจยั 
ดา้นโครงสร้าง บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และเทคโนโลย ีรวมถึงระบบการใหบ้ริการ
ประชาชนท่ีมีประสิทธิภาพ (กองวชิาการและแผนงาน เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) 
 การบริหารจดัการบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
ขององคก์ร พนกังานทุกคนคือเจา้หนา้ท่ีในการด าเนินการตามนโยบายขององคก์ร ถือเป็นหวัใจ
ส าคญัในการขบัเคล่ือนนโยบายต่าง ๆ ผูบ้ริหารในฐานะผูบ้งัคบับญัชา มีหนา้ท่ีในการควบคุมดูแล
จดัการงานดา้นบุคลากร การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ก าหนดแนวทางปฏิบติัราชการ วางแผนจดัการโครงสร้างองคก์รอยา่งเป็นระบบ จดัสาย 
การบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสมไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้นของงาน การมีภาวะผูน้ าท่ีดี มีทั้งศาสตร์ 
และศิลป์ในการปกครองบงัคบับญัชา การสร้างความมีส่วนร่วมและความผกูพนัระหวา่งหน่วยงาน
ในองคก์ร การสร้างใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจในอาชีพ และเกียรติศกัด์ิแห่งตน จดัใหมี้
สวสัดิการค่าตอบแทนเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ การใชเ้ทคนิคจูงใจและสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานโดยเตม็ความรู้ความสามารถ 
ตอบสนองนโยบายวสิัยทศัน์และวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
 แรงจูงใจท าใหพ้ฤติกรรมของมนุษยมี์พลงั มีทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการ 
จะบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจจึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บั
บุคลากรในองคก์ร พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดความตอ้งการ 
และการแสดงออกมาโดยปกติคนเรามีความสามารถในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือ 
มีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกมาเพียงบางส่วนเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนั 
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เอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจนัน่เอง ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูง 
และสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รของตนเองท างานอยา่งกระตือรือร้น และมีความเตม็ใจ 
ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถของตนเอง (บุญทิพย ์ญาณวเิศษ, 2551, หนา้ 19) 
 เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีพนกังานจ านวน 196 คน แบ่งเป็น ขา้ราชการ จ านวน  
47 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 72 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 14 คน และลูกจา้งทัว่ไป 
จ านวน 63 คน สถิติอตัราก าลงัในหว้ง 3 ปีงบประมาณ คือ 2557-2559 มีพนกังานลาออก จ านวน  
19 คน รับโอนยา้ยและสมคัรเขา้ปฏิบติัใหม่ จ  านวน 27 คน (งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายอ านวยการ 
ส านกัปลดัเทศบาล เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2559)  
จากสถิติ พบวา่ ในหว้ง 3 ปีท่ีผา่นมา มีการปรับยา้ยพนกังานจ านวนมาก มีความส าคญัส าหรับ
ผูบ้ริหารท่ีควรมองถึงปัญหาในการจดัการดา้นบุคลากร วา่มีสาเหตุมาจากปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผล 
ใหมี้การลาออก และหาแนวทางแกไ้ขปรับปรุงใหพ้นกังานมีความรัก ความผกูพนัในองคก์ร  
ไม่มีการลาออกไปปฏิบติังานอ่ืน และการท่ีบุคคลจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติัท่ีดี จะเกิดจาก 
การท่ีความตอ้งการของตนเองไดรั้บการตอบสนอง และการท่ีบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ท่ีมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึนมากเช่นกนัและคาดวา่สาเหตุท่ีท าใหผ้ล 
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต ่าก็เกิดจากการท่ีบุคคลนั้น ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อ 
ความตอ้งการของตนเองเช่นเดียวกนั จึงเป็นประเด็นส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญักบั
การสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
เพื่อตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 จากสถานการณ์ดงักล่าว ผูว้จิยัในฐานะผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล 
ของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ จึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รวา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร  
ท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร เพื่อเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชา  
มีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดต้รงจุด มีแนวทางในการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บั
พนกังานไดมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองนโยบายในทุก ๆ ดา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และเพื่อประโยชน์ของประชาชนท่ีมารับบริการเป็นส าคญั 
 

ค ำถำมกำรวจิัย 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้อยูใ่นระดบัใด 
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 2.  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ อยูใ่นระดบัใด 
 3.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศหรือไม่อยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย  
 1.  เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ  
 2.  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ 
  3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  

 

สมมติฐำนกำรวจิัย  
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 

 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ
ของ Herzberg, Bernard, and Snyderman (1959) Herzberg’s two factors theory มาก าหนดเป็น 
ตวัแปรอิสระ ซ่ึงน าเฉพาะปัจจยัท่ีมีความเหมาะสมกบับริบทของ ส านกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ และหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั ส านกังานขา้ราชการ 
พลเรือน (2552) มาก าหนดเป็นตวัแปรตามและประยกุตก์ าหนดกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 
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   ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
  (Independent variables) (Dependent variables)  
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  เพื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 

เมืองอรัญญประเทศ 
 2.  เพื่อให้ทราบระดบัของประสิทธิภาพการในปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 

เมืองอรัญญประเทศ 
 3.  เพื่อใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 4.  เพื่อน าผลการศึกษา ใชเ้ป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบาย 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) 

1.  ปัจจยัจูงใจ 
 1.1  ความส าเร็จของงาน 
 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 1.3  ลกัษณะของงาน 
 1.4  ความรับผดิชอบ 
 1.5  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
 2.1  เงินเดือน 
 2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 2.3  นโยบายและการบริหารงาน 
 2.4  สภาพการท างาน 
 2.5  ความมัน่คงในการท างาน 
 2.6  การบงัคบับญัชา 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 
ส านกังานคณะกรรมการ 
ขา้ราชพลเรือน (2552) 

1.  ปริมาณงาน 
2.  คุณภาพของผลงาน 
3.  ความทนัเวลา 
4.  การประหยดัทรัพยากร 
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การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลและหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 
 

ขอบเขตกำรวจิัย  
 การวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงัต่อไปน้ี  
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
ประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 
  1.  ตวัแปรอิสระ (Independent variable) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ความส าเร็จของงาน, การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ, ลกัษณะของงาน, ความรับผดิชอบ, ความกา้วหนา้ในการท างานและปัจจยัค ้าจุน 
ไดแ้ก่ เงินเดือน, ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, นโยบายและการบริหารงาน, สภาพการท างาน,  
ความมัน่คงในการท างาน, การบงัคบับญัชา 
 2.  ตวัแปรตาม (Dependent variable) คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศประกอบดว้ยปริมาณงาน, คุณภาพของผลงาน, ความทนัเวลา  
และการประหยดัทรัพยากร 
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: การวจิยัคร้ังน้ี มีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานเทศบาลเมือง
อรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ทั้งหมดจ านวน 196 คน (งานการเจา้หนา้ท่ี  
ฝ่ายอ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาล เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม  
พ.ศ. 2559) 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลา: การวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการในหว้งเดือน 
ธนัวาคม พ.ศ. 2558-มิถุนายน พ.ศ. 2559 (รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน) โดยด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลภาคสนาม เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้า หรือแรงผลกัดนัซ่ึงอยูภ่ายในตวัของบุคคลหรือไดรั้บจากปัจจยั 

ภายนอก ท่ีเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะกระท าการใด ๆ เพื่อตอบสนอง 

ความตอ้งการของตนเอง ให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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 ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีท าดว้ย 

 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไดเ้ป็น 
อยา่งดีและมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังาน รวมทั้งรู้จกัหา
แนวทางป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลในองคก์ร
ตั้งแต่ระดบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน จนถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งบุคคลอ่ืนผูม้าติดต่อ
ประสานงาน อาจไดรั้บการแสดงออกในรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ หรือ 
การแสดงความยนิดี 
 ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกต่องานท่ีท า วา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ เป็นงานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถวา่จะกระท าใหส้ าเร็จเพียงคนเดียว 

 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลต่องานท่ีรับมอบหมายใหท้ า  
และมีอ านาจในการรับผดิชอบต่องานนั้น 

 ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง โอกาสในการไดรั้บความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน เช่น การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัป้องกนัไม่ใหบุ้คคลนั้นมีความรู้สึกไม่พอใจกบังาน  
ไม่ถือเป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยตรง 
 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจต่อ เงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนรายเดือน  
รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ย 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 
ตั้งแต่ระดบัผูบ้งัคบับญัชา จนถึงพนกังานคนสุดทา้ย มีการช่วยเหลือกนั มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีต่อ
กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการทางดา้นการบริหารขององคก์ร  
การวางแผนและแนวทางในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 
 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของท่ีท างาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมถึงอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอ่ืน เช่น วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ในการปฏิบติังาน 
 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในอาชีพ 
การงาน หรือความรู้สึกถึงความมัน่คงขององคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
 การบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชา มีความรู้ความสามารถ ท่ีจะปกครอง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบริหารงานไปดว้ยความยติุธรรม 
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 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคลากรภายในองคก์ารสามารถ
ปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีวางไวใ้นทุกดา้น โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูภ่ายใน
องคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งสามารถตอบสนองความตอ้งการแก่ผูม้ารับ
บริการขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
โดยผลงานท่ีปฏิบติัตอ้งมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามแผนงานท่ีองคก์รวางไว ้และถูกตอ้งตามมาตรฐาน
ของงาน 
 คุณภาพของผลงาน หมายถึง คุณภาพของผลงานท่ีท านั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพตรง 
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้น เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  
และผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจ 

 ความทนัเวลา หมายถึง เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงาน จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัคุณภาพ
และปริมาณของงานนั้น รวมทั้งตอ้งเป็นไปตามก าหนดการหรือระยะเวลาท่ีวางไว ้

 การประหยดัทรัพยากร หมายถึง ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณท่ีใชใ้นการด าเนินงานนั้น  
มีความเหมาะสมกบังานและวธีิการท่ีปฏิบติั กล่าวคือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมาก หรือ
การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์รใหคุ้ม้ค่ามากท่ีสุด 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาใชป้ระกอบการศึกษาวจิยั ดงัน้ี    
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.1  ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.2  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.4  การวดัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3.  แนวคิดความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.1  แนวคิดการกระจายอ านาจ 
  4.2  ความเป็นมาของการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศไทย 
  4.3  รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศไทย 
  4.4  รูปแบบโครงสร้าง และอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล 
 5.  สภาพทัว่ไปและขอ้มูลพื้นฐานของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ   
  5.1  ความเป็นมา 
  5.2  วสิัยทศัน์ ภารกิจ 
  5.3  โครงสร้างองคก์รและอตัราก าลงั 
  5.4  แนวทางการพฒันาพนกังานของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนั ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใด 
อยา่งหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะให้บรรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่ไม่วา่ 
จะเป็นความตอ้งการทางร่างกายหรือจิตใจ แรงจูงใจจะเป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะส่งผลท าใหบุ้คคล
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ซ่ึงบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจท่ีจะกระท า 
อยา่งใดอยา่งหน่ึงไดน้ั้น จะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน และความตอ้งการนั้นก็จะเร่ิมดว้ย 
ความปรารถนา ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยาก เป็นเง่ือนไข และถา้หากเง่ือนไข
ต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัแลว้ก็จะไดรั้บการตอบสนอง โดยบุคลากรเหล่านั้น จะแสดง
พฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน ใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงก็จะส่งผลท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวมาน้ีก็ข้ึนอยูก่บัเพศ วยัวฒิุ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล (สุพรรณิการ์  
นาคทองอินทร์, 2551, หนา้ 15) 
 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิง
เร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ท่ีก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) 
ท่ีแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น 
การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวถีิทางท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรม 
ต่าง ๆ ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้ใหพ้นกังานดงักล่าวแสดง
พฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้ก็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ี ใหเ้กิดความตอ้งการ
(Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหา ส่ิงท่ีตอ้งการ
นัน่ก็คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดว้ย 
การกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมาย
สูงสุด (Goals) ขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (วภิาวี แดงท่าขาม, 2551, หนา้ 8) 
 แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนัหรือแรงขบัภายในตวับุคคลซ่ึงถูกกระตุน้จากส่ิงจูงใจ เช่น  
การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ ส่งผลใหบุ้คคลมีพลงัในการท างาน 
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการหรือตามท่ีองคก์าร
ก าหนด อนัน ามาสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์, 2552, หนา้ 21) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีมากระตุน้ และช้ีน าใหแ้ต่ละบุคคลเกิด
พฤติกรรมและการกระท าดว้ยความเตม็ใจท่ีทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อให้
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บงัเกิดความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร  
(ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ, 2555, หนา้ 12) 
 แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดความเตม็ใจของบุคคล 
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุสู่เป้าหมาย (สุทิพย ์นวลจนัทร์, 2555, หนา้ 8) 
 แรงจูงใจ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเป็นตวักระตุน้ ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหน่ึงออกมาอยา่ง มุ่งมัน่ เพื่อการด าเนินการส่ิงใดส่ิงหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหส้ าเร็จ 
ตามท่ีตอ้งการ (อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ, 2556, หนา้ 11) 
 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของการกระตุน้ หรือแรงขบัท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคล 
ท่ีก่อใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมหรือเกิดความมานะพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ย 
ความเตม็ใจของบุคคลนั้น โดยการแสดงออกของพฤติกรรมเป็นไปอยา่งมีทิศทาง และเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ (ภทัรนนัท ์ศิริไทย, 2558, หนา้ 12) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนั 
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ใหเ้กิดความตอ้งการซ่ึงเป็นแรงขบัให้แสดงพฤติกรรมออกมา
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่โดยมีเง่ือนไขตอ้งท าใหเ้กิด
ความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบความส าเร็จหรือความปรารถนาท่ีเกิดจากความตั้งใจของ
ตนเอง ซ่ึงเม่ือเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่านั้นถูกกระตุน้ หรือผลกัดนัใหไ้ดรั้บการตอบสนอง บุคคลนั้น 
ก็จะแสดงพฤติกรรมออกถึงความสามารถและทุ่มเทความพยายามท่ีปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ
บรรลุตามเป้าหมายผูบ้ริหาร จะตอ้งท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อท าให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ (นภสัภรณ์ ดวงชิน, 2558, หนา้ 31) 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจได ้ดงัน้ี 
 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าหรือแรงผลกัดนัซ่ึงอยูภ่ายในตวัของบุคคลหรือไดรั้บจากปัจจยั
ภายนอก ท่ีเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะกระท าการใด ๆ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเอง  ให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 2.  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การท าความเขา้ใจเร่ืองความส าคญัของการจูงใจในการท างานอาจโดยตั้งปัญหาถามตอบ 
เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนบางคนท่ีเราพบเห็นในชีวติประจ าวนั ตวัอยา่งรายการปัญหา เช่น  
เพราะอะไรนกัวทิยาศาสตร์บางคน จึงใชเ้วลามากมายเหลือเกินอยูใ่นหอ้งทดลองบางคนใชเ้วลา
ส่วนใหญ่เกือบตลอดชีวติของเขาทีเดียวเพื่อการทดลองนั้น ๆ เพราะอะไรนกักีฬาบางคน  
จึงสู้ทนเหน่ือยยากกบัการฝึกซอ้มซ ้ า ๆ ซาก ๆ เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเขา้แข่งขนักีฬา 
นดัส าคญั เพราะอะไรคนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ท างานหนกั และใชพ้ลงัทั้งหมดในตวัตลอด 
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ชีวติของเขาเพื่อการคน้พบโลกอนาคตในบางลกัษณะท่ียงัไม่มีใครพบไดม้าก่อน ในขณะท่ี 
คนบางคนท าในลกัษณะเดียวกนั แต่เพื่อการคน้หาร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพไ์ม่สนใจใฝ่รู้ 
ในโลกอนาคต เป็นตน้ (อ านวยชยั บุญศรี, 2556 ก) 
            จากตวัอยา่งปัญหาท่ียกมาน้ี ค  าตอบต่อปัญหาดงักล่าวคือ เพราะพฤติกรรมเหล่านั้น 
มีส่ิงผลกัดนั หรือมีแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึน คือ เป็นพฤติกรรมท่ีมีการจูงใจ พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ
จะเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ จริงจงั ลงทุนลงแรง กระท าในส่ิงนั้นเพื่อใหผ้ลงานหรือ 
ผลการกระท า บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
            กล่าวสรุปเป็นขอ้ ๆ ถึงความส าคญัของการจูงใจในการท างานได ้ดงัน้ี 
            1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 
            พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ 
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียง 
เพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
            2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
            ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน า
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด  
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 
            3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
            การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดเลยพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
            4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
            บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ 
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง 
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ในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าว
น้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ สรุปวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์าร มีส่วนส าคญัยิง่ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารนั้นบรรลุเป้าหมายวตัถุประสงค ์หรือสามารถ
สนองตอบนโยบายท่ีก าหนดไวไ้ด ้เน่ืองจากหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี ก็จะส่งผล
ใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท างานดว้ยความทุ่มเทเตม็ก าลงั เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของตนเอง ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการทางร่างกาย ความมัน่คงในอาชีพการงาน  
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน เป็นตน้ 
           3.  ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจใหก้ระท าหรือ 
ด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นไดว้า่พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรม
ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา ลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา
เช่น การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียก การหนัไปมองเม่ือมีคนเดินผา่นหนา้ การยกหูโทรศพัท ์
เม่ือมีกร่ิงดงัข้ึน ตวัอยา่งท่ียกมาน้ีเป็นการตอบสนองส่ิงเร้าท่ียงัไม่จดัวา่เป็นการจูงใจ ท่ีจะจดัวา่ 
เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เช่น การท่ีเจา้หนา้ท่ีบญัชีพยายามท าบญัชีใหเ้รียบร้อยเพื่อตอ้งการ 
ค าชมจากหวัหนา้งาน การท่ีพนกังานขายตั้งใจมาท างานสม ่าเสมอไม่ขาดงานและตั้งใจท ายอดขาย
เพราะหวงัจะไดรั้บความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การท่ีผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลตั้งใจท างานช้ินหน่ึง
เป็นอยา่งดี เพราะตระหนกัในศกัด์ิศรีของตวัเอง ฯลฯ ตวัอยา่ง 3 ประการน้ี จะเห็นไดว้า่พฤติกรรมมี
ความเขม้ขน้ มีทิศทาง มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด จึงมิใช่พฤติกรรมทัว่ ๆ ไป ท่ีเกิดจาก
การตอบสนองส่ิงเร้าธรรมดา นอกจากนั้น พฤติกรรมการจูงใจท่ีเกิดข้ึน ยงัเป็นผลเน่ืองมาจาก
แรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ (อ านวยชยั บุญศรี, 2556 ก) 
 สุทิพย ์นวลจนัทร์ (2555, หนา้ 16) ไดส้รุปปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ ไดแ้ก่ 
 1.  ระดบัอาชีพ หมายความวา่ อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะหรือความนิยมของสังคมอยา่งไร 
 2.  สภาพการท างานต่าง ๆ มีลกัษณะความสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติังานมากนอ้ย
เพียงใด 
 3.  ระดบัอาย ุจากการวจิยัพบวา่ บางคร้ังอายกุ็มีความสัมพนัธ์กบัระดบัขวญั แต่บางคร้ัง 
ก็ไม่มีความสัมพนัธ์ แต่จากการศึกษาส่วนใหญ่ พบวา่ ผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 25-34 ปี  
และ 45-54 ปี จะมีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
 4.  รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ า และรายไดต้อบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูจ้ดัการ 
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กบัคนงาน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องลูกนอ้ง  
ยอ่มมีผลต่อขวญัและการผลิตอยา่งมาก 
 Cooper (1958, pp. 31-33 อา้งถึงใน สมหมาย นาควเิชียร, 2548, หนา้ 12) ไดจ้  าแนก
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานออกเป็น 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  ท างานท่ีเขาสนใจ 
 2.  อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
 3.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม 
 4.  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 5.  สภาพการท างานท่ีดีรวมทั้งชัว่โมงการท างานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 
 6.  ความสะดวกในการไปกลบัรวมทั้งสวสัดิการอ่ืน ๆ 
 7.  การท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุมการปกครองและโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เป็นคนท่ีเขายกยอ่งยอมรับนบัถือ 
 4.  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎลี าดับความต้องการของมาสโลว์ (Hierachy of needs theory) 
 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลวเ์ป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย Maslow (1970,  
p. 28 อา้งถึงใน อรจีราพชัร์ ศรีพรหม, 2552, หนา้ 19) นกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัแบรนดีส์ 
เป็นทฤษฎีท่ีรู้จกัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงระบุวา่บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐาน
ท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ คือ 
 1.  บุคคลเป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุ 
จูงใจต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ  
ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 
 2.  ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัขั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐาน 
ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 
 3.  เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองอยา่งดีแลว้ บุคคล 
จะกา้วไปสู่ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมีหา้กลุ่ม 
จดัแบ่งไดเ้ป็นหา้ระดบัจากระดบัต ่าไปสูง 
  3.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการระดบัต ่าสุด 
และเป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ  
ท่ีอยูอ่าศยั หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด ้
โดยมีอาหารและท่ีพกัอาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ท่ีเหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนอง
ความตอ้งการในระดบัน้ีได ้
  3.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึน
หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง  
ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน 
ในชีวติและสุขภาพ การสนองความตอ้งการน้ีต่อพนกังานท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวติ
และสุขภาพ  กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยั 
ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
  3.3  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิต 
และมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน  
การมีโอกาสเขา้สมาคมรังสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือ 
หลายกลุ่ม 
  3.4  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) เม่ือความตอ้งการทางสังคม 
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองใหสู้งเด่น มีความภูมิใจและ
สร้างการนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองและเกียรติยศ 
ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพเป็นตน้ 
  3.5  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต (Self-actualization needs)  
เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด คือ ตอ้งการจะเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จ 
ในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถใหถึ้ง 
ขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ การกา้วสู่ต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน ในอาชีพและการงาน เป็นตน้ มาสโลว ์ไดแ้บ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ  
ความตอ้งการท่ีเกิดจากความขาดแคลน (Deficiency needs) เป็นความตอ้งการระดบัต ่า ไดแ้ก่  
ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั อีกกลุ่มหน่ึงเป็นความตอ้งการกา้วหนา้และ
พฒันาตนเอง (Growth needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการ
เติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ ความตอ้งการระดบัต ่า 
จะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล ส่วนความตอ้งการระดบัสูงจะไดรั้บ 
การสนองตอบจากปัจจยัภายในตวับุคคลเองตามทฤษฎีของมาสโลว ์ความตอ้งการท่ีไดรั้บ 
การตอบสนองอยา่งดีแลว้จะไม่สามารถเป็นเง่ือนไขจูงใจบุคคลไดอี้กต่อไป แมผ้ลวจิยัในเวลาต่อมา 
ไม่สนบัสนุนแนวคิดทั้งหมดของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของเขาก็เป็นทฤษฎี 
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ท่ีเป็นพื้นฐานในการอธิบายองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ซ่ึงมีการพฒันาในระยะหลงั ๆ 
 ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 
 Alderfer (1972 อา้งถึงใน อรจีราพชัร์ ศรีพรหม, 2552, หนา้ 20) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ได้
ปรับปรุงล าดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลวเ์สียใหม่ เหลือความตอ้งการเพียง 3 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการมีชีวติอยู ่(Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกายและความ
ปลอดภยัในชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์ยอ่โดย E 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) คือความตอ้งการต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ตรงกบั 
ความตอ้งการทางสังคมของตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 
 3.  ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth needs) คือความตอ้งการภายในเพื่อการพฒันา
ตนเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ี แสวงหาโอกาส 
ในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียง และการเติมความสมบูรณ์ 
ใหชี้วติตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G  
 มีความแตกต่างสองประการระหวา่งทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ คือ 
ประการแรกมาสโลว ์ยนืยนัวา่บุคคลจะหยดุอยูท่ี่ความตอ้งการระดบัหน่ึงจนกวา่จะไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาใหค้วามสนใจในความตอ้งการ
ระดบัต ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั
อาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถจูงใจดว้ยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลา
เดียวกนั เช่น ความตอ้งการเงินเดือนทีสูง (E) พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม (R)  
และความตอ้งการโอกาสและอิสระในการตดัสินใจ (G) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two factors theory) 
 ไดมี้ผูศึ้กษาและสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กไวห้ลายท่าน  
วา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น 
 วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ไดส้รุปทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s  
two factors theory) ไวด้งัน้ี 
 ผูคิ้ดคน้ทฤษฎีน้ี คือ Herzberg et al. (1959, pp. 45-49) เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับ
อยา่งกวา้งขวางในองคก์ารบริหาร ไดส้ร้างทฤษฎีน้ีจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงาน 
และความไม่พอใจในงานของวศิวกรและพนกังานบญัชีในโรงงานท่ีเมือง Pittsburg จ านวน 200 คน 
จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง โดยวธีิการสัมภาษณ์ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน พบวา่  



17 

ความตอ้งการทางดา้นงานของบุคคลสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 กลุ่มแรก คือ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกของงาน (Job context) เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงานอนัจะท าใหค้นท างานไดเ้ป็น
ปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็นส่ิงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วย
ใหก้ารท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัมิใหผ้ละจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าให้
ขวญัของคนท างานไม่ดี (Herzberg et al., 1959, p. 98) ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
 1.  สถานภาพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพ ท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึก 
ต่องาน ไดแ้ก่ การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
 2.  ความสัมพนัธ์กบัระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง การอยูร่วมกนั 
การช่วยเหลือกนัทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั ความเป็นมิตร การปรึกษาหารือกนัระหวา่งพนกังาน
ผูป้ฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 
 3.  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
ในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงานรวมทั้งการมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ 
ใหแ้ก่ลูกนอ้ง หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การให้อ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้คร นัน่คือ
นโยบายขององคก์ารตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
 5.  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืน ๆ 
รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
 6.  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี 
ต่อความมัน่คงในงานความมัน่คงขององคก์าร 
 7.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือ 
ไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 
 กลุ่มท่ีสองคือ ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจ
ภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า (Job content) เช่น ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยั
กระตุน้ ท าใหบุ้คคลเกิดความช่ืนชอบยนิดีในผลงาน และความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนอง
ปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการท างานจนสุด
ความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 



18 

 1.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน  
วา่งานนั้น เป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ
เป็นงานท่ียากง่าย 

 2.  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จอยา่งดี รวมทั้งความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ แรงจูงใจเก่ียวกบั
ความส าเร็จของงานประกอบดว้ย 2 ส่ิง คือ ระดบัของแรงจูงใจในความส าเร็จ และความสามารถ 
ท่ีจะท างานนั้น 
 3.  ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะ
หรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 5.  การเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือ
ต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึง
ขององคก์าร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสใหมี้ความรับผดิชอบ 
มากข้ึน เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
อยา่งแทจ้ริง 
 6.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานกลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือบางคร้ังอาจ
แสดงออกในรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย 
 อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ไดส้รุปทฤษฎีของ Herzberg ไวด้งัน้ี 

 มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ  ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors) และองคป์ระกอบค ้าจุน 
(Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene factors) 

 องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors)  
 เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
                1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน 
 

http://aumnuychai.blogspot.com/
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 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย 
การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
                3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
                 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
                 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
                องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 
factors)  

 เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน
หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

  1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

  2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง  
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

  4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม  
มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

 5.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

 6.  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 7.  ชีวติส่วนตวั (Personal lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 
 8.  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน 
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 9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
 อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) ไดส้รุปทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) ไวด้งัน้ี 
 ในปี ค.ศ. 1959 Frederick Herzberg จาก University of Utah ไดร้วมความคิดของ Taylor 
และ Maslow น าเสนอความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ของพนกังาน ซ่ึงมีส่วนส าคญัต่อการจูงใจในการปฏิบติังานมากทีเดียว Herzberg ใหช่ื้อผลงานของ
เขาวา่ Motivation hygiene theory ซ่ึงอาจเรียกไดว้า่เป็นทฤษฎีสององคป์ระกอบ ของ Herzberg  
โดยสมมติฐานของทฤษฎี มีดงัน้ี 
 ส่ิงจูงใจมี 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 เป็นส่ิงใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  
และแบบท่ี 2 คือ การป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเรียกแบบท่ีหน่ึงวา่ 
Motivators (ปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจยักระตุน้) และเรียกแบบท่ีสองวา่ Hygienes (ปัจจยัค ้าจุน) 
องคป์ระกอบของทฤษฎีเฮอร์เบอร์ก (Herzberg’s two factor theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษา 
ถึงสาเหตุจูงใจใหก้ารท างาน Herzberg พบวา่ มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจในการท างาน  
 1.  ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน  
มีความรู้สึก ในดา้นดี ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูโ่ดยคนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่ม 
ผลผลิต ปัจจยักระตุน้ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ โอกาส
กา้วหนา้ และลกัษณะของงานท่ีท า  ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างานก็จะเกิดความพอใจ ในการท างาน 
และเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความตอ้งการส าเร็จใหชี้วติได ้แต่ ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความ
พอใจในการท างาน และแรงจูงใจก็ไม่เกิดข้ึน ปัจจยักระตุน้ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกในดา้นดี 
เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหาร 
งานดว้ย 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Herzberg factors) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจ 
ในงานท่ีปฏิบติัอยู ่เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รายได ้ต าแหน่งและความมัน่คง ถา้ปัจจยัเหล่าน้ี ขาดไปจะท าใหเ้กิด
ความไม่พอใจในการท างาน แต่ถา้มีอยูก่็จะสามารถช่วยป้องกนั ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ 
ในการท างาน แต่ก็ไม่ไดเ้พิ่มความไม่พอใจในการท างานหรือ เพิ่มแรงจูงใจได ้ปัจจยัเหล่าน้ี 
มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็น ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ใหค้น 
เกิดความไม่พอใจงานท่ีท าอยู ่ตวัอยา่งเช่น การนดัหยดุงานของคนงานในโรงงาน มีปัญหามาจาก
เร่ืองเงินซ่ึงอยูใ่นปัจจยัค ้าจุน 
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 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจ
หมายถึง ส่ิงเร้าหรือแรงผลกัดนัซ่ึงอยูภ่ายในตวัของบุคคลหรือไดรั้บจากปัจจยัภายนอก  
ท่ีเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะกระท าการใด ๆ เพื่อตอบสนอง 

ความตอ้งการของตนเอง ให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวโ้ดยมีปัจจยั  
2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีท าดว้ยไดแ้ก่ลกัษณะของงานความส าเร็จของงาน
ความกา้วหนา้ในการท างานความรับผดิชอบและการยอมรับนบัถือ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัป้องกนัไม่ใหบุ้คคลนั้นมีความรู้สึกไม่พอใจกบังาน  
ไม่ถือเป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยตรง ไดแ้ก่ สถานภาพ ความสัมพนัธ์กบัระหวา่ง
บุคคล โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างาน ชีวติส่วนตวัความมัน่คงในการท างานและเงินเดือน 
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจขา้งตน้พบวา่ เน้ือหาในแต่ละทฤษฎี 
มีความเก่ียวขอ้งคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงสามารถอธิบายสรุปความคลา้ยคลึงหรือสัมพนัธ์กนัของทฤษฎี
ดงักล่าวไดด้งัน้ีปัจจยัค ้าจุน (ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg) คือ ปัจจยัป้องกนัไม่ใหบุ้คคลนั้น 
มีความรู้สึกไม่พอใจกบังาน ไม่ถือเป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยตรงไดแ้ก่ สถานภาพ   
ความสัมพนัธ์กบัระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน 
ความมัน่คงในการท างานเงินเดือน ซ่ึงปัจจยัน้ีมีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ  
ของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางร่างกาย และสังคม ซ่ึงเป็นพื้นฐานความตอ้งการของชีวติ คือ 
ปัจจยั 4 รวมทั้งความตอ้งการค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ความตอ้งการความปลอดภยั คือ 
ความมัน่คงทั้งทางร่างกาย จิตใจ และการปฏิบติังาน รวมทั้งความตอ้งการทางสังคมคือ  
การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลผูร่้วมงาน การไดรั้บการยอมรับในสังคมหรือองคก์าร  
และยงัคลา้ยคลึงกบัทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ คือ ความตอ้งการมีชีวติอยู ่หรือความตอ้งการ
ทางร่างกายและความปลอดภยัในชีวติ รวมถึง ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคลทั้งในท่ี
ท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ส่วนปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg) 
คือปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีท าดว้ย ไดแ้ก่ 
ลกัษณะของงานความส าเร็จของงานความกา้วหนา้ในการท างานความรับผิดชอบการเจริญเติบโต
และการยอมรับนบัถือ ซ่ึงปัจจยักระตุน้น้ีจะคลา้ยคลึงกบั ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ 
คือ ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง ต าแหน่ง เงินเดือนท่ีสูง การไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิตประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน มีความอิสระในการคิด  
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และตดัสินใจ องคก์าร และยงัคลา้ยคลึงกบัทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ คือ ความตอ้งการภายใน
เพื่อการพฒันาตนเอง เพื่อความเจริญเติบโตโดยใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ีซ่ึงสรุป
เปรียบเทียบไดจ้ากตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบความคลา้ยคลึงกนัของทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   

ทฤษฎลี าดับความต้องการ 
ของมาสโลว์ 

ทฤษฎ ีERG  
ของแอลเดอร์เฟอร์ 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ของเฮอร์ซเบอร์ก 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
ความตอ้งการมีชีวติอยู ่

ปัจจยัค ้าจุน ความตอ้งการความปลอดภยั 
ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 

ความตอ้งการเจริญเติบโต ปัจจยักระตุน้ 
ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก มาใชใ้นการศึกษา  
โดยพิจารณาปัจจยัทั้งหมด 14 ขอ้ ร่วมกบัการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดข้อ้สรุปเป็นตวัแปรตน้
เพื่อการวิจยัท่ีเหมาะสมกบับริบทของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จของงาน, การไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ลกัษณะของงาน, ความรับผดิชอบ, 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน, ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, 
นโยบายและการบริหารงาน, สภาพการท างาน, ความมัน่คงในการท างาน, การบงัคบับญัชา  
 ส่วนปัจจยัท่ีไม่เลือกมาก าหนดเป็นตวัแปรคือ ปัจจยัโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
หมายถึงโอกาสท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ซ่ึงความหมายคลา้ยคลึงกบั ความกา้วหนา้ในงาน
ท างาน ซ่ึงโอกาสในการกา้วหนา้นั้นมีโอกาสเป็นไดท้ั้งพนกังานจา้งและขา้ราชการ จึงเลือกใช้
ปัจจยัความกา้วหนา้ในงานท างานเพียงปัจจยัเดียว, ปัจจยัสถานภาพอาชีพ ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึง
กบัปัจจยัความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลต่องานหรือต่ออาชีพ วา่เป็นอาชีพท่ีมี
ความมัน่คง หรือไดรั้บการยอมรับจากสังคม จึงเลือกใชเ้พียงปัจจยัความมัน่คงในการท างานเพียงตวั
แปรเดียวและปัจจยัชีวติส่วนตวั หมายถึง สภาพความเป็นอยูท่ี่เก่ียวกบังาน เช่นการไม่ถูกยา้ยไป
ท างานใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว ดว้ยเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ไม่มีนโยบายการยา้ยหรือเลิกจา้ง
ของพนกังานอยูแ่ลว้นอกจากเหตุผลส่วนบุคคล โดยพิจารณาเป็นรายบุคคลตามสัญญา จึงไม่น า
ปัจจยัขอ้น้ีมาท าการศึกษา  
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แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 1.  ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย ของประสิทธิภาพ และประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
 Millet (1954, p. 4 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557, หนา้ 11) ไดใ้หท้ศันะ 
ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้า่ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพอใจ 
แก่มวลมนุษยแ์ละใหผ้ลก าไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย 
 Simon (1960, p. 80 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557, หนา้ 12) ไดใ้หท้ศันะ
เก่ียวกบัประสิทธิภาพไวค้ลา้ยคลึงกบั Millet คือ พิจารณาวา่งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดู้จาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บออกมาเพราะฉะนั้นตาม
ทศันะน้ี ประสิทธิภาพ จึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และเป็นการบริการของราชการ 
และองคก์รของรัฐก็ควรบวกถึง ความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนสูตรไดด้งัน้ี 
 E =  O-I/ S 
 E =  Efficiency   คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 O =  Output   คือ ผลผลิตหรือท่ีไดรั้บออกมา 
 I =  Input    คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 
 S =  Satisfaction  คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานโดยอาศยัการบริหารจดัการทรัพยากร 
ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่าประหยดัเกิดประโยชน์สูงสุด และก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด องคก์ารควรจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กนัแต่ก็ปรากฏ 
ใหเ้ห็นบ่อยคร้ังวา่มีองคก์ารจ านวนมากท่ีสามารถท าไดแ้ค่อยา่งใดอยา่งหน่ึงเพียงอยา่งเดียวกล่าวคือ
องคก์ารบางแห่งอาจท างานมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายได ้แต่กลบัมีการใชจ่้ายทรัพยากร 
อยา่งส้ินเปลือง นัน่คือการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพซ่ึงอาจปรากฏในรูปแบบต่าง ๆ กนั เช่น  
การตอ้งใชว้ตัถุดิบ หรือวสัดุอุปกรณ์มากเกินความจะเป็นและรวมถึงการใชแ้รงงานคน 
อยา่งส้ินเปลืองและเหน่ือยอ่อนดว้ยท านองเดียวกนับางองคก์ารอาจมีประสิทธิภาพการท างานดี 
แต่อาจไม่มีประสิทธิผลเลยก็ได ้เช่น องคก์ารสามารถผลิตผลิตภณัฑ์ หรือใหก้ารบริการได ้
โดยมีตน้ทุนต ่ากวา่คู่แข่งขนั แต่กลบัไม่สามารถขายสินคา้ท่ีมีอยูไ่ดเ้พราะไม่ตรงกบัความตอ้งการ
ของลูกคา้หรือไมส่ามารถอ านวยบริการท่ีไดคุ้ณภาพตรงตามท่ีลูกคา้อยากไดเ้ปรียบไดก้บั 
การท างานท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ (เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 42) 
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 ประสิทธิภาพ คือ การด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามท่ีคาดหมายไว ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ 
การท างานท่ีตอ้งการใหไ้ดรั้บประโยชน์สูงสุดส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจส าหรับหน่วยงานและ
ผูรั้บบริการ ซ่ึงการท่ีจะพิจารณาวา่งานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน 
(สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์, 2551, หนา้ 19) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการใชท้รัพยากร
หรือปัจจยัท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด อนัก่อใหเ้กิดคุณภาพของงานหรือผลผลิตตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้(ปนดัดา พองพรหม, 2554, หนา้ 14) 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ารโดยค านึงถึงความประหยดัทรัพยากรในทุก ๆ ดา้นแต่ก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงสุดประหยดั
ทั้งเวลาแรงงานวสัดุส่ิงของและอ่ืน ๆ นอกจากน้ี ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถ
ในการลดตน้ทุนหรือทรัพยากรต่อหน่วยของผลผลิตท่ีไดจ้ากการด าเนินงานต ่ากวา่ท่ีก าหนดไว ้
ในแผนหรือในทางกลบักนั หมายถึง ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตหรือผลประโยชน์ต่อหน่วย
ของตน้ทุนท่ีใชใ้นการด าเนินงานสูงกวา่ท่ีก าหนดไวใ้นแผนโดยประสิทธิภาพเป็นอตัราส่วนแสดง
ใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บกบัตน้ทุนหรือทรัพยากรท่ีใช ้
ในการด าเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกบัแผนท่ีวางไว ้(ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557, หนา้ 13) 
 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานตามบทบาท
หนา้ท่ีใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนดไว ้(นภสัภรณ์ ดวงชิน, 2558, หนา้ 13) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นไป 
ตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคโ์ดยตอบสนอง 
ต่อความตอ้งการของผูบ้ริการใหเ้กิดความพึงพอใจตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
ไดอ้ยา่งรวดเร็วซ่ึงความส าเร็จนั้น จะตอ้งประกอบดว้ยคุณภาพปริมาณระยะเวลาและประหยดั
ทรัพยากรในองคก์ร ทั้งน้ีความหมายของประสิทธิภาพ อาจกล่าวไดว้า่ ประสิทธิภาพจึง หมายถึง 
การด าเนินงานบริหารงานไดอ้ยา่งดีและบรรลุวตัถุประสงคต์ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวโ้ดยใช้
ทรัพยากรทั้งงบประมาณและบุคลากรใหน้อ้ยท่ีสุดและเกิดผลไดดี้ท่ีสุดรวมถึงการใชก้ลยทุธ์ 
ในการด าเนินงานหรือเทคนิคในการปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บจนสามารถปฏิบติังานจนเกิดความส าเร็จ 
และเป็นท่ียอมรับในผลงานเพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรและส่งผล 
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีและผลกัดนัหนา้ท่ีการงานจนเกิดความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับในผลงาน 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการ หรือวตัถุประสงคท่ี์ปรารถนาตลอดจนมีความสัมพนัธ์ในการส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน (กิตติชยั ลาภวุฒิโรจน์, 2558, หนา้ 47) 
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 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของ ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน หมายถึงการท่ีบุคลากรภายในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ารท่ีวางไวใ้นทุกดา้น โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่า และเกิด
ประโยชน์สูงสุด รวมทั้งสามารถตอบสนองความตอ้งการแก่ผูม้ารับบริการขององคก์ารได ้
เป็นอยา่งดี 
 2.  แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Woodcock (1989 อา้งถึงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 2553, หนา้ 6) ไดก้ล่าววา่ลกัษณะของทีม
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะ
ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงานได้
อยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 
 2.  เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear objectives and agreed 
goals) คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุกคนในทีม 
รับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 
 3.  การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างาน 
เป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผยสมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการท างาน
ไดมี้การส่ือสารโดยตรงหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 
 4.  การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บ 
การช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความจริงใจต่อกนัสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 
 5.  ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให ้
ความร่วมมือกนัท างานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ
ใหแ้ก่กนัรวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานมีการใช ้
ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 
 6.  วธีิการปฏิบติังานชดัเจน (Sound procedures) คือการท างานของทีมมีการประชุม 
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีม 
ทุกคน 
 7.  ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) คือ การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีม
ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 
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 8.  ทบทวนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผล 
การปฏิบติังานของทีมอยา่งสม ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
 9.  การพฒันาบุคลากร (Individual development) คือ การพฒันาทกัษะความรู้ 
ความสามารถของสมาชิกทีมใหโ้อกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน 
อยา่งเตม็ท่ี 
 10.  สัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่มท่ีดี (Sound inter-group relations) คือ การท างานท่ีมี 
สัมพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 11.  การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไป
อยา่งถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรงสมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารความคิดเห็น 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2526 อา้งถึงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 2553, หนา้ 8) ไดน้ าแนวคิดของ 
Harrington Emerson ท่ีเก่ียวกบัหลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
 2.  ใหห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3.  ค  าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
 4.  รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
 5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
 6.  การท างานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉบัพลนัมีสมรรถภาพ 
 7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ให้ทราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
 8.  งานส าเร็จทนัเวลา 
 9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 
 10.  การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้
 11.  ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้
 12.  ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 
 Zaleanick (1958, p. 40 อา้งถึงใน กณัณฏัฐ ์สุนนัตา, 2557, หนา้ 12) ไดก้ล่าววา่ 
การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติัวา่จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
ทั้งภายในและภายนอกมากนอ้ยเพียงใด 
 ความตอ้งการภายใน (Internal) ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
 2.  ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 
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 ความตอ้งการภายนอก (External) ไดแ้ก่ 
 1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 
 2.  ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
 3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
 4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
 ซ่ึงถา้หากวา่ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายในและภายนอกมาก
การปฏิบติังานก็ยอ่มจะมีประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั 
 นภสัภรณ์ ดวงชิน (2558, หนา้ 28) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
แต่ละบุคคลเกิดจากคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล หรือหลกัการปฏิบติังาน เช่น ความตั้งใจ  
ความรับผดิชอบ ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นตน้ เพื่อใหผ้ลส าเร็จไดต้รงตามมาตรฐาน  
และตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ รวมถึงตอ้งอยูภ่ายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด 
ปริมาณงานท่ีท าไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจนการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 3.  ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพในการท างานของการปฏิบติังานของแต่ละบุคลากรมีระดบัความพยายาม 
ท่ีแตกต่างกนั ทั้งดา้นร่างกายจิตใจ การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ความเช่ียวชาญต่างกนั โดยมีปัจจยั 
ท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาแลว้ใหค้ะแนนออกมา 
ในระดบัต ่า ปานกลาง และสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังานใหบุ้คลากร 
ใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน ในทางท่ีดีข้ึน (กิตติชยั ลาภวฒิุโรจน์, 2558, หนา้ 40) 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2523 อา้งถึงใน กิตติชยั ลาภวฒิุโรจน์, 2558, หนา้ 40) ไดพู้ดถึงปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลในการปฏิบติังานวา่ ปัจจยัหลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลซ่ึง ไดแ้ก่ 
 1.  กิจกรรมในงานและนอกงาน 
 2.  การรับสถานการณ์ 
 3.  ระดบัความปรารถนา 
 4.  กลุ่มอา้งอิง 
 5.  เพศ 

 6.  ภูมิหลงัทางวฒันธรรม 
 7.  การศึกษา 
 8.  ประสบการณ์ 
 9.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, หนา้ 145-152 อา้งถึงใน ปนดัดา พองพรหม, 2554, 
หนา้ 18) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุประสบการณ์ในการท างาน เชาวปั์ญญา การศึกษา ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน 
ความสนใจในการท างาน บุคลิกภาพ 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ทกัษะ 
ในการท างาน ฐานะทางวชิาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน 
โครงสร้างของงาน 
 3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ หมายถึง  คุณลกัษณะของการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ความมัน่คงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหนา้ อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี สภาพ 
การท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบงาน การนิเทศงาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา  
ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 
 Becker and Neuhauser (1975, p. 94 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557, หนา้ 15) 
ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์รโดยเขากล่าววา่ประสิทธิภาพขององคก์ร
นอกจากพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้และผลผลิตขององคก์ร 
คือบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์รในฐานะท่ีเป็นองคก์รระบบเปิด (Open system) ยงัมีปัจจยัประกอบอีก 
ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1.  หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รท่ีมีความซบัซอ้นต ่าหรือมีความแน่นอน
มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดัจะน าไปสู่ 
ความมีประสิทธิภาพขององคก์รมากกวา่องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่ยากซบัซอ้น
สูงข้ึนหรือมีความไม่แน่นอน 
 2.  มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัใหช้ดัเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 3.  ผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
 4.  หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏวา่การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจนและ 
การท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัล าพงั 
 Becker and Neuhauser (1975, p. 94 อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา พิพฒัน์เพญ็, 2557, หนา้ 15) 
ยงัเช่ืออีกวา่การสามารถมองเห็นผลการท างานขององคก์รไดมี้ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ขององคก์รเพราะองคก์รสามารถทดลองและเลือกระเบียบปฏิบติัและทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อการบรรลุเป้าหมายไดฉ้ะนั้นโครงสร้างของงานระเบียบปฏิบติังานผลการปฏิบติังาน 
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จึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติั 
 4.  การวดัเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538, หนา้ 2 อา้งถึงใน ชุติมา ม่วงมณี, 2554, หนา้ 4) ช้ีใหเ้ห็นวา่
ประสิทธิภาพในระบบราชการมีความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพ
เป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัตุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 
 1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใช้
ทรัพยากร การบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย
นอ้ยท่ีสุด 
 2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างาน 
ท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการ 
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 2553) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียง
กบั Harring Emerson โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้
ดว้ยกนั คือ 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็วนอกจากน้ี ผลงานท่ีมี 
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้
และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม 
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
 4.  ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการ คือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต
ไดแ้ก่การใชท้รัพยากรดา้นการเงินคนวสัดุเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสีย
นอ้ยท่ีสุด 
 คู่มือการประเมินผลราชการ: ภาพรวมระบบการบริหารผลงานและระบบประเมินผล 
การปฏิบติัราชการ (ส านกังานขา้ราชการพลเรือน, 2552) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผล 
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การปฏิบติัราชการ ไวด้งัน้ี 
 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานอนัเป็น 
ผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการประเมิน ดว้ยวธีิการท่ีองคก์รก าหนด  
โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการตามเกณฑม์าตรฐาน
ผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังานก าหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่รอบการประเมิน 
 การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการปฏิบติั
ราชการซ่ึงเป็นวงจรท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยการประเมินเป็นการวดัผลส าเร็จของงานในช่วงเวลา
ท่ีก าหนดไวแ้น่ชดั เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกบัเป้าหมายในการปฏิบติัราชการ 
ของแต่ละบุคคลหรือองคก์รวา่เป็นอยา่งไร 
 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (หนงัสือ กพ. ท่ี นร 1012/ ว 20 ลงวนัท่ี  
3 กนัยายน พ.ศ. 2552) ไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ ดงัน้ี 
 การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหป้ระเมินอยา่งนอ้ยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน
จะตอ้งมีสัดส่วนคะแนนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 
 ผลสัมฤทธ์ิของงานใหป้ระเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือ 
ตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร 
 คู่มือการประเมินผลราชการไดใ้หแ้นวทางการพิจารณาตวัช้ีวดัดา้นประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ หรือผมสัมฤทธ์ิ ไวด้งัน้ี 
 ปริมาณของงาน ใหพ้ิจารณาจาก จ านวนผลงานหรือช้ินงานท่ีท าเสร็จ 
 คุณภาพของงาน ใหพ้ิจารณาจาก ความถูกตอ้ง ประณีต เรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบ
กบัมาตรฐานของงาน 
 ความฉบัไว/ ทนัการณ์ ใหพ้ิจารณาจาก เวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนด 
 ความประหยดั/ ความคุม้ค่า ใหพ้ิจารณาจาก การประหยดัใชว้สัดุอุปกรณ์ ตน้ทุน หรือ
ค่าใชจ่้ายในการท างาน การระวงัรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชมิ้ใหเ้สียหาย 
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัเลือกใชต้วัแปร
ตามท่ีมีความเหมาะสมกบัการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของ ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (2552) ซ่ึงประกอบดว้ยปริมาณงาน, คุณภาพ 
ของผลงาน, ความทนัเวลา และการประหยดัทรัพยากร 
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แนวคดิความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 
 จากการทบทวนแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 Vroom (1964, p. 174 อา้งถึงใน นพรัตน์ สีนวลสด, 2544, หนา้ 13) ไดศึ้กษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจูงใจกบัการปฏิบติังานโดยพบวา่ ถา้มีแรงจูงใจมากเท่าใด ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานก็จะมีมากข้ึนเท่านั้น 
 Vroom (1964, p. 174 อา้งถึงใน นพรัตน์ สีนวลสด, 2544, หนา้ 13) ไดศึ้กษาทศันคติ 
ของบุคคลกบับทบาทของคนภายในองคก์าร และความพอใจในการท างานโดยมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง 
4 ประการ ดงัน้ี 
 1. จ  านวนขั้นของผลท่ีไดรั้บ เช่น ค่าตอบแทน สถานภาพ การยอมรับและอิทธิพลท่ี
บุคคลจะไดรั้บตามขั้นตอนจากบทบาทในองคก์รของเขา 
 2.  ความมัน่คงของความตอ้งการของบุคคลท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนในแต่ละขั้นดงักล่าว 
 3.  จ  านวนของผลท่ีไดรั้บ ท่ีบุคคลหวงัวา่เขาควรจะไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน ๆ 
 4.  จ  านวนของผลท่ีไดรั้บท่ีบุคคลหวงัวา่เขาควรจะไดรั้บเม่ือถึงเวลาอนัเหมาะสม 
 Bowditch and Buono (1990 อา้งถึงใน สุดารัตน์ กิมศิริ, 2551, หนา้ 19) ใหค้วามเห็น 
ในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์รข้ึนอยูก่บัความสามารถขององคก์ารท่ีจะจดัหาและใช้
เทคโนโลยอียา่งเหมาะสมและกวา้งขวาง ไดเ้สนอรูปแบบองคป์ระกอบท่ีส าคญัของ 
การเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารมี 4 ดา้น คือ โครงสร้างขององคก์าร บุคลากร กระบวนการ
ท างาน เทคโนโลยแีนวทางการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีแนวทาง 
ท่ีหลากหลายประกอบดว้ย การท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดของการท างานใหช้ดัเจน  
การใชส้ามญัส านึกในการพฒันา การใหค้  าปรึกษาท่ีถูกตอ้ง การรักษาระเบียบวนิยัในการปฏิบติังาน 
ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม การปฏิบติังานตอ้งเช่ือถือได ้มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็ว 
และไดม้าตรฐาน รวมถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะเนน้เร่ืองความสามารถของบุคลากร
ในการปฏิบติังาน จึงตอ้งเนน้พฒันาความสามารถของบุคคลเป็นหลกั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส่งผล
ต่อความสามารถของบุคคล ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะประสบการณ์
ในการปฏิบติังานจะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคคลท่ีเหมาะสม
กบังานนั้น ๆ ก็จะสามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพความพยายามในการท างานของบุคคล คือ 
ความตั้งใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ีซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความยนิดีท่ีจะท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน การสนบัสนุนจากองคก์ร 
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คือค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน การไดรั้บ
การนิเทศ การประเมินผลท่ีมีความยติุธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมทั้งการช่วยเหลือ
เก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความพร้อมและความพยายาม 
ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยการประเมินผลการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นไม่สามารถท าไดโ้ดยตรง เน่ืองจากในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เช่น ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ 
ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ความพยายามและแรงงาน เป็นคนละหน่วยในการวดัผล
ลพัธ์ คือ การปฏิบติังาน 
 ภทัรนนัท ์ศิริไทย (2558) ไดศึ้กษางานวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานช้ีใหเ้ห็นวา่
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กล่าวคือเม่ือบุคคล 
ไดรั้บแรงจูงใจหรือส่ิงจูงใจพวกเขาจะมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน  
เพื่อตอบสนองต่อส่ิงท่ีจูงใจท่ีตอ้งการ และจากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจหรือส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 
ในการท างาน เม่ือบุคคลไดรั้บการจูงใจจากส่ิงเหล่าน้ี จะเกิดแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย 
ความพยายามท่ีมากข้ึน เกิดความคิดสร้างสรรค ์และทุ่มเทอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และปัจจยัค ้าจุนหรือส่ิงท่ีหากไม่ไดรั้บหรือไดรั้บดว้ยความไม่เป็นธรรม
หรือไม่เหมาะสมจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน) สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน  
ชีวติส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญักบั
ปัจจยัทั้งสองกลุ่มเพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนอง 
ความตอ้งการของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั อนัจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิด
ประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึน 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธิดารัตน์ นามมะเริง (2551) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลิกภาพ เจตคติต่องานราชการและแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานราชการส านกังานเศรษฐกิจการเกษตรพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร ประกอบกบัแรงจูใจ 
ในการท างานนั้นมีอยูห่ลายดา้น ซ่ึงแต่ละดา้นลว้นแต่เป็นตวักระตุน้และสงเสริมใหเ้กิดแรงกระตุน้ 
ท่ีใหก้ารท างานนั้นประสบผลส าเร็จเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์รตามมา ดงันั้น
การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญั อีกทั้งยงัเป็นตวัช้ีน าใหผู้บ้ริหาร 
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ไดต้ระหนกัถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดกบัพนกังานราชการอีกดว้ย ทั้งน้ี อาจเป็น 
ผลเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานราชการกลุ่มน้ีไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมกบัองคก์ร เป็นตน้วา่ 
องคก์รให้โอกาสไดไ้ปฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ การใหโ้อกาสไดมี้ส่วนร่วม 
ในการท างาน และการตดัสินใจในงานร่วมกนัระหวา่งขา้ราชการ พนกังานราชการ รวมไปถึง 
ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงานท่ีเกิดจาก 
การท างานร่วมกนั เช่น การประชุม สัมมนา และฝึกอบรม ส่ิงเหล่าน้ีอาจจะเป็นมูลเหตุใหพ้นกังาน
ราชการ มีแรงจูงใจในการท างานท่ีดี และน าไปสู่การมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีตามมาก็เป็นได ้
ซ่ึงเม่ือพนกังานราชการมีแรงจูงใจในการท างานแลว้ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
เจริญกา้วหนา้ตามท่ีตอ้งการ เพราะพนกังานจะทุ่มเทก าลงักาย และความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้
ผลงานส าเร็จตามนโยบาย เป้าหมายของงาน และยงัอาจช่วยสร้างคนใหไ้ดดี้เพราะการท างานนั้น
เป็นหวัใจส าคญัของชีวิตมนุษยซ่ึ์งท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดอ้ธิบายถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ารวา่ 
องคก์ารแต่ละองคก์ารมีปริมาณทรัพยากรท่ีแตกต่างกนั และคนเป็นทรัพยากรทางการบริหารจดัการ
ท่ีส าคญัท่ีสุด ถือเป็นหวัใจของความส าเร็จท่ีจะผลกัดนัใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองคก์าร 

มีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์าร รวมถึงความสุขของผูท้  างานดว้ย องคก์ารใดก็ตาม 

หากบุคคลในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการท างานก็จะเป็นเหตุใหผ้ลงานตกต ่าคุณภาพลดลง  
การลาออกจากงานท่ีสูง หรืออาจก่อให้เกิดปัญหาอ่ืน ๆ ตามมาไดอี้ก ในทางตรงขา้มหากองคก์าร 

มีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีผลบวกต่อการปฏิบติังานและผลงาน 

 การใช้แรงจูงใจเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพการท างาน 
 ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบส าคญัในการจดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจแก่
บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานรูปแบบการจูงใจมี 3 รูปแบบ คือ (สมใจ ลกัษณะ, 
2548, หนา้ 73-76) 
 1.  จูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนรางวลัตอบแทนในรูปของเงินตอบแทนไดแ้ก่ค่าตอบแทน
เช่นเงินเดือนโบนสัการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสวสัดิการและบริการต่าง ๆ รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่
เงินไดแ้ก่การให้เคร่ืองอ านวยความสะดวกใหโ้อกาสไปศึกษาอบรมสัมมนาใหรั้บผดิชอบโครงการ
ท่ีมีเกียรติและไดส้ร้างผลงานการยกยอ่งเชิดชูเกียรติเกียรติบตัรประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 
 2.  การจูงใจดว้ยงานหลกัการส าคญัของการจูงใจดว้ยงานคือใชล้กัษณะและเง่ือนไข
วธีิการท างานจูงใจใหบุ้คคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถพอใจอุทิศตน
ใหก้บังานและใหค้วามร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างานแนวปฏิบติัท่ี พบวา่ ไดผ้ลดี 
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ในการจูงใจดว้ยงาน คือ การหมุนเวยีนงาน (Job rotation) ท าใหพ้น้สภาพความจ าเจ 
เกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่และการขยายขอบเขตและเน้ือหางานมอบอ านาจหนา้ท่ีใหเ้พิม่ข้ึน
เพือ่แสดงความไวใ้จและเช่ือมัน่ในความสามารถของเขาจะช่วยสร้างความทา้ทายตวัอยา่ง เช่น 
ใหโ้อกาสในการวางแผนจดัตารางการท างานและควบคุมงานของตนเอง 
 3.  การจูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์ารวฒันธรรมองคก์ารท่ีจูงใจบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ
การท างานสูงข้ึน ไดแ้ก่ ใชว้ิสัยทศัน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
เป็นทิศทางท่ีทุกคนมุ่งมัน่ให้ทุกคนมีส่วนร่วมโดยใหค้วามส าคญัต่อผูบ้ริหารทุกระดบั 
ใหค้วามส าคญัแก่ผูป้ฏิบติังานในฐานะผูอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัปัญหามากท่ีสุดมีการส่ือสารจากล่างข้ึนบน
ในนโยบายทิศทางแนวด าเนินการท่ีพวกเขาตอ้งการใหทุ้กคนทุกฝ่าย มีส่วนร่วมในการท าแผน
ติดตามประเมินแผนและภูมิใจในความส าเร็จของแผนใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของบุคคล
และตอบสนองความตอ้งการ ของบุคคลส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลดว้ยการจดัใหรั้บ 
การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เป็นตน้ 
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิดและงานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดว้า่ การท่ีบุคคลจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติัท่ีดี จะเกิดจากการท่ีความตอ้งการของตนเองไดรั้บการตอบสนอง และการท่ีบุคคล 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึนมากเช่นกนั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 1.  แนวคิดการกระจายอ านาจ 
 หลกัการและความหมายของ “การกระจายอ านาจ” (สถาบนัวจิยัและใหค้  าปรึกษาแห่ง
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2552) ในฐานะท่ีเป็นปรากฏการณ์การปรับโครงสร้างของระบบ
การเมืองในรัฐสมยัใหม่ “การกระจายอ านาจ” เป็นทิศทางหน่ึงของการปรับรูปแบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งรัฐบาลกบัหน่วยงานบริหารระดบัยอ่ยของรัฐ (Subnationalunits of government) จากเดิม 
ท่ีมุ่งเนน้การจดัโครงสร้างสถาบนัการปกครองและการบริหารบนฐานของการรวมศูนยอ์ านาจ 
ท่ีกลไกรัฐส่วนกลาง (Centralization) มาเป็นการกระจายอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และทรัพยากรทางการบริหารสู่หน่วยงานท่ีเป็นกลไกการบริหารนอกศูนยก์ลางทั้งในระดบัภูมิภาค
และทอ้งถ่ินมากยิง่ข้ึนตวัอยา่งท่ีเด่นชดัของปรากฏการณ์ดงักล่าวกรณีหน่ึงคือการปฏิรูปโครงสร้าง
การบริหารการปกครอง (Government reform) ในประเทศฝร่ังเศสภายใตรั้ฐบาลพรรคสังคมนิยม
ในช่วงระหวา่ง ค.ศ. 1981 ถึง ค.ศ. 1986 ซ่ึงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนคร้ังใหญ่ในการจดัโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลไกการบริหารของรัฐในส่วนกลางและหน่วยงานในพื้นท่ีรอบนอก 
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(Center-periphery relations) โดยมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีพร้อมกบัมอบหมายอ านาจการบริหาร
ในรูปแบบใหม่แก่หน่วยงานรัฐในส่วนภูมิภาคและทอ้งถ่ินผา่นการบญัญติักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิรูปกระบวนการกระจายอ านาจ (Decentralizing reforms) จ  านวนมากกวา่ 40 ฉบบั 
และประกาศกฤษฎีกาอีกกวา่ 300 ฉบบั นอกจากนั้น หากพิจารณากระแสการปรับตวัของระบบ
การเมืองการปกครองในบริบทท่ีกวา้งขวางยิง่ข้ึนจะพบไดว้า่กระแสการปฏิรูปโครงสร้าง 
การบริหาร การปกครองในทิศทางท่ีมุ่งกระจายอ านาจออกจากศูนยก์ลางของรัฐนั้น 
เป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในทัว่ทุกภูมิภาคของโลกดงัจะเห็นไดจ้ากขอ้เทจ็จริงท่ีวา่ในปัจจุบนักวา่ 
ร้อยละ 80 ของประเทศก าลงัพฒันาและประเทศท่ีอยูใ่นช่วงการเปล่ียนผา่นของระบบการเมือง 
ในแถบยโุรปกลางและตะวนัออก รวมถึงประเทศท่ีเคยเป็นสมาชิกสหภาพโซเวยีตเดิม ต่างก าลงั 
อยูใ่นช่วงของ การปรับโครงสร้างระบบบริหารการปกครองผา่นกระบวนการกระจายอ านาจ 
จากส่วนกลางการปรับตวัของระบบการเมืองในลกัษณะดงักล่าวถือเป็นทิศทางการปฏิรูป 
เชิงโครงสร้างท่ีมีนยัส าคญัยิง่ต่อระบบการบริหารการปกครองหลงัจากประเทศตกอยูภ่ายใตร้ะบบ
การบริหาร การปกครองแบบรวมศูนยอ์  านาจและทรัพยากรการบริหารไวท่ี้ส่วนกลางอยา่งเขม้ขน้ 
มาอยา่งต่อเน่ืองตลอดช่วงระยะเวลามากกวา่ 60 ปี ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีตวัแบบการบริหารรวม 
ศูนยท่ี์ส่วนกลาง (Centralization model) หรือการบริหารประเทศแบบสั่งการจากบนลงล่าง  
Top-down approach) กลายเป็นเง่ือนไขส าคญัของการพฒันาเศรษฐกิจในประเทศเกิดใหม่ทั้งหลาย 
ในแถบแอฟริกาลาตินอเมริกา และเอเชีย 
 เหตุผลหลกัประการหน่ึงท่ีอยูเ่บ้ืองหลงักระแสการผลกัดนัทิศทางการกระจายอ านาจ 
ในประเทศต่าง ๆ ท่ีปรากฏทัว่โลกก็คือความลม้เหลวของการบริหารแบบรวมศูนยท่ี์ส่วนกลาง 
เป็นหลกัและการพฒันาประเทศแบบสั่งการในทิศทางจากบนลงล่างซ่ึงไม่สามารถส่งเสริมใหเ้กิด
การพฒันาทางเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศ (Economic failure) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
ความลม้เหลวในการลดระดบัความยากจนของประชาชนในระดบัล่างกระแสความไม่พอใจท่ีมี 
ต่อความลม้เหลวในการด าเนินโครงการพฒันาชนบทท่ีริเร่ิมและก าหนดจากรัฐบาลในส่วนกลาง 
โดยมิไดส้ะทอ้นความตอ้งการและตอบสนองต่อสภาพปัญหาของชุมชนในระดบัทอ้งถ่ินจึงเร่ิม
ปรากฏใหเ้ห็นชดัเจนมากข้ึนและน าไปสู่การผลกัดนัทิศทางการกระจายอ านาจในประเทศแถบ
ยโุรปกลางและตะวนัออกในช่วงกลางทศวรรษท่ี 1980 เช่นเดียวกบั กระแสการเส่ือมความเช่ือมัน่
ในรัฐแบบรวมศูนย ์(Declining credibility of thecentralized state) ซ่ึงน าไปสู่การผลกัดนัทิศทาง
การกระจายอ านาจในประเทศแถบลาตินอเมริกาในช่วงนบัตั้งแต่ ค.ศ. 1983 เป็นตน้มา 
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 การกระจายอ านาจในประเทศไทย 
 หากพิจารณาทิศทางการกระจายอ านาจในบริบทของประเทศไทยจะพบวา่การจดั
โครงสร้างรูปแบบการปกครองในแบบรัฐเด่ียว (Unitary state) ส่งผลใหป้ระเทศไทยมีการรวม 
ศูนยอ์  านาจเขา้สู่ส่วนกลางอยา่งต่อเน่ืองนบัแต่สมยัรัชกาลท่ี 5 รวมทั้งท่ีการกระชบัอ านาจเขา้สู่
ส่วนกลางเป็นระยะ ๆ มากกวา่จะมีโครงสร้างอ านาจในแบบท่ีกระจายอ านาจจากศูนยก์ลางออกไป
ตามชุมชนทางการเมืองต่าง ๆ อยา่งไรก็ตามกระแสการเปล่ียนแปลงไปสู่ระบอบประชาธิปไตย 
(Democratization) และกระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ซ่ึงปรากฏข้ึนในช่วงหลงัไดส่้งผล 
ใหแ้นวคิดและการรับรู้เร่ืองการมีส่วนร่วมของประชาชนการเมืองของพลเมืองสิทธิมนุษยชน 
การจดัการส่ิงแวดลอ้มแบบมีส่วนร่วมของชุมชนรวมถึงหลกัแนวคิดเร่ืองธรรมรัฐหรือการบริหาร
จดัการบา้นเมืองท่ีดี (Good governance) ฯลฯ ไดก้ระจายตวัออกไปอยา่งกวา้งขวางในสังคมไทย 
และส่งผลประการส าคญั ในการผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารงานภาครัฐ
รวมทั้งเกิดขอ้เรียกร้องเร่ืองการกระจายอ านาจในประเด็นต่าง ๆ เช่น การกระจายอ านาจ 
ทางการศึกษาการกระจายอ านาจ ทางการคลงัการกระจายอ านาจ ทางการบริหารทรัพยากร เป็นตน้
กระแสการผลกัดนัการกระจายอ านาจในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการภาคสาธารณะ
ดงักล่าวปรากฏชดัเจนข้ึน ในช่วงหลงัการเปล่ียนแปลงทางการเมือง ในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2535 
และถูกผนวกเขา้เป็นส่วนหน่ึงของกระแสการปฏิรูปการเมือง และเป็นปัจจยัส าคญัส่วนหน่ึง 
ของการจดัตั้งสภาร่างรัฐธรรมนูญและประกาศใชรั้ฐธรรมนูญฉบบั พ.ศ. 2540 ซ่ึงนบัเป็นจุดเปล่ียน
คร้ังใหญ่ในทิศทางการปกครองทอ้งถ่ินของไทยโดยเฉพาะอยา่งยิง่ภายหลงัจากมีการประกาศ 
ใชพ้ระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
พ.ศ. 2542 รวมทั้งกฎหมายท่ีต่อเน่ืองฉบบัอ่ืน ๆ ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัเร่งเร้าใหมี้การปรับตวั 
ในโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบบริหารราชการในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคกบัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยมีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
มากยิง่ข้ึนเป็นล าดบั กระนั้นก็ตามเพื่อแสดงให้เห็นถึงกระแสการปรับตวัของโครงการการบริหาร
ภาคสาธารณะในทิศทางการกระจายอ านาจท่ีด าเนินมาจนถึงปัจจุบนั 
 2.  ความเป็นมาของการปกครองท้องถิ่นในประเทศไทย 
 สุรชยั เจนประโคน (2554 ก) การปกครองทอ้งถ่ินไทย เกิดข้ึนคร้ังแรกในสมยั 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั รัชการท่ี 5 ทรงด าเนินการปฏิรูประเบียบวธีิบริหาร 
ราชการแผน่ดินแนวความคิดแบบตะวนัตก เพื่อให้เกิดเสถียรภาพและเอกราชเป็นส าคญั  
และเพื่อใหท้นักบันานาอารยประเทศดว้ยในการบริหารราชการส่วนกลางก็มีการปรับปรุง 
โครงสร้างท่ีส าคญั คือ การจดัระเบียบบริหารส่วนกลางโดยจดัตั้งกระทรวง 12 กระทรวง รวมทั้ง 
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แบ่งแยกหนา้ท่ีการงานออกเป็นสัดส่วนพร้อมกบัไดต้ั้งเสนาบดีสภาข้ึน เพื่อเป็นท่ีประชุม 
ของเสนาบดีกระทรวงต่าง ๆ ซ่ึงมีหนา้ท่ีปรึกษาราชการแผน่ดิน ส่วนการปรับปรุงการปกครอง 
ส่วนภูมิภาคท่ีส าคญัคือ การจดัตั้งมณฑลเทศาภิบาล อนัประกอบดว้ย มณฑล เมือง อ าเภอ ต าบล 
และหมู่บา้น แลว้ตั้งขา้ราชการผูใ้หญ่เป็นขา้หลวงเทศาภิบาลรับผดิชอบตลอดมณฑลตลอดจน 
เป็นส่ือกลางระหวา่งกระทรวงมหาดไทยกบัเมือง จึงท าให้รัฐบาลกลางสามารถรวบอ านาจ 
การปกครองไวส่้วนกลางได ้เมืองต่าง ๆ ในส่วนภูมิภาคจะข้ึนต่อกนัตามล าดบัและอยูใ่นการบงัคบั
บญัชาของกระทรวงมหาดไทย ท าใหเ้กิดเสถียรภาพในการปกครอง และมีความมัน่คงส าหรับ 
การปกครองทอ้งถ่ินทรงมีแนวความคิดท่ีจะใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมดว้ย ในระยะแรก 
จึงโปรดเกลา้ ฯ อนุญาตใหก้ระทรวงมหาดไทยด าเนินการเปล่ียนแปลงใหผู้ด้  ารงต าแหน่ง
ผูใ้หญ่บา้น และก านนัเป็นผูไ้ดรั้บเลือกจากประชาชนในทอ้งถ่ินแทนการแต่งตั้งจากรัฐบาล 
ซ่ึงนบัวา่เป็นการริเร่ิมกระจายอ านาจปกครองไปสู่ประชาชนในทอ้งถ่ิน ต่อมาทรงริเร่ิมน าหลกัการ
กระจายอ านาจโดยมีพระราชด าริใหมี้การทดลองจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินข้ึน คือ สุขาภิบาล
กรุงเทพ เม่ือ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) และไดข้ยายไปยงัหวัเมืองต่าง ๆ โดย พระราชบญัญติั 
การจดัการสุขาภิบาลหวัเมือง ร.ศ. 127 (พ.ศ. 2451) ดงันั้น จุดเร่ิมตน้ของการปกครองทอ้งถ่ิน 
ของไทยเกิดจกการยืน่ให้หรือจดัตั้งของรัฐบาลแก่ประชาชน 
 1.  การปกครองทอ้งถ่ินของไทยก่อนการเปล่ียนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 
  1.1  การจดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ การปกครองทอ้งถ่ินไทยเกิดข้ึนคร้ังแรก 
ในสมยัรัชการท่ี 5 โดยเร่ิมให้มีการจดัข้ึนในรูปของสุขาภิบาลในกรุงเทพฯ เม่ือ พ.ศ. 2440  
ทรงตราพระราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 จึงนบัเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน 
แห่งแรกของประเทศไทย ซ่ึงจดัตั้งข้ึนโดยวตัถุประสงคส์ าคญัคือ เพื่อป้องกนัโรคภยั  
และภยนัอนัตรายของประชาชน เป็นการเนน้ถึงการดูแลป้องกนัโรคภยัต่าง ๆ ในเขตกรุงเทพฯ  
เป็นหลกั ตลอดจนประชาชนมีอนามยัและความเป็นอยูท่ี่ดี แต่การจดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ น้ี 
ยงัไม่มีลกัษณะเป็นการปกครองตนเอง เพราะก าหนดใหผู้บ้ริหารเป็นขา้ราชการประจ า  
ซ่ึงประกอบดว้ยเสนาบดีกระทรวงนครบาล นายแพทยสุ์ขาภิบาล และนายช่างใหญ่สุขาภิบาล  
ส่วนอ านาจหนา้ท่ีไดก้ าหนดไว ้4 ประการ คือ 
   1.1.1  การท าลายขยะมูลฝอย 
   1.1.2  การจดัดูแลท่ีถ่ายอุจจาระและปัสสาวะของประชาชนทัว่ไป 
   1.1.3  จดัการหา้มต่อไปในภายหนา้อยา่ใหป้ลูกสร้าง หรือซ่อมโรงเรือนท่ีจะเป็น
เหตุให้เกิดโรคภยัได ้
   1.1.4  ขนยา้ยส่ิงโสโครกและส่ิงท่ีร าคาญขอประชาชนให้พน้เสีย 
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   ต่อมารัชการท่ี 5 ทรงมีพระราชด าริใหก้ระทรวงมหาดไทยจั้งตั้งสุขาภิบาลข้ึน  
ในทอ้งท่ีตามหวัเมืองทัว่ไป แต่ไม่สามารถท าไดเ้พราะสมเด็จพระเจา้วรวงศเ์ธอกรมพระยาด ารง 
ราชานุภาพซ่ึงด ารงต าแหน่งเสนาบดีกระทรวงมหาดไทยขณะนั้นเห็นวา่ประชาชนยงัไม่พร้อม 
ท่ีจะรับ ไม่รู้ ไม่เขา้ใจ และใหเ้ห็นประโยชน์เน่ืองจากสุขาภิบาลจะส าเร็จไดดี้ก็ดว้ยความพอใจ 
และความนิยมของประชาชนมากกวา่ การบงัคบัของรัฐบาลจนกระทัง่ ร.ศ. 124 (พ.ศ. 2448)  
จึงท าการจดัตั้ง “การสุขาภิบาลท่าฉลอม” ข้ึนดว้ยความส าเร็จและความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
ทั้งในดา้นรัฐบาลและประชาชนในทอ้งถ่ิน 
  1.2  การจดัตั้งสุขาภิบาลท่าฉลอม เป็นสุขาภิบาลหวัเมืองแห่งแรกท่ีเลือกเอาวธีิการ
สุขาภิบาลมาแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการปรับปรุงทอ้งถ่ินในต าบลท่าฉลอม จงัหวดัสมุทรสงคราม  
ซ่ึงขณะนั้นเป็นท่ีสกปรกรกรุงรัง ดงันั้น ขา้ราชการเมืองสมุทรสงคราม ก านนั ผูใ้หญ่บา้น  
จึงไดช้กัชวนใหป้ระชาชนและพอ่คา้ร่วมมือช่วยกนัสละเงินเพื่อน ามาปรับปรุงตลาดท่าฉลอม 
ใหส้ะอาด อีกทั้งจา้งขนปัดฝากขยะมูลฝอยทิ้งจนสะอาดสมความปรารถนา ในขณะเดียวกนัสมเด็จ
ในกรมฯ ทรงเห็นเป็นโอกาสอนัดีท่ีจะเร่ิมงานสุขาภิบาล หวัเมืองต าบลท่าฉลอมเป็นแห่งแรก 
พร้อมกนันั้นก็ขอพระราชาอนุญาตแกไ้ข “ภาษีโรงร้าน” เพื่อยกภาษีโรงร้าน สบทบเป็นรายได้
ใหแ้ก่สุขาภิบาลท่ีจะตั้งข้ึน รัชการท่ี 5 ทรงพระกรุณาเสด็จทอดพระเนตร และเปิดถนนท่ีราษฎร
ต าบลท่าฉลอมออกเงินสร้างส าเร็จมีช่ือวา่ “ถนนถวาย” เม่ือวนัท่ี 18 มีนาคม พ.ศ. 2448 (ร.ศ. 124) 
และนบัวา่เป็นการเร่ิมงานสุขาภิบาลหวัเมืองแห่งแรกดว้ย มีหนา้ท่ีโดยยอ่ 3 ประการ คือ 
   1.2.1  ซ่อมแซมรักษาถนนหนทาง 
   1.2.2  จุดโคมไฟใหมี้แสงสวา่งในเวลาค ่าคืนเป็นระยะตลอดถนนในต าบลนั้น 
   1.2.3  ใหจ้า้งลูกจา้งส าหรับกวาดขนขยะมูลฝอยของโสโครกต่าง ๆ ในต าบลนั้น
ไปเททิ้งเสียท่ีอ่ืน 
  1.3  การจดัตั้งสุขาภิบาลตามหวัเมือง พระราชบญัญติั สุขาภิบาลตามหวัเมือง ร.ศ.127 
เป็นการจดัตั้งสุขาภิบาลเพื่อใหมี้อ านาจหนา้ท่ีในการรักษาความสะอาดในทอ้งถ่ิน การป้องกนัและ
รักษาความเจบ็ไขใ้นทอ้งท่ีและการบ ารุงรักษาทางไปในในทอ้งท่ี แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1.3.1  สุขาภิบาลส าหรับเมือง จดัในทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งเมือง ผูว้า่ราชการเมือง
(ประธานโดยต าแหน่ง), ปลดัเมือง (ฝ่ายสุขาภิบาลเป็นเลขานุการ), นายอ าเภอทอ้งท่ี นายแพทย์
สุขาภิบาล, นายช่างสุขาภิบาล และก านนัในเขตสุขาภิบาล 4 คน ถา้มีไม่ครบใหข้า้ราชการ
เทศาภิบาลมีอ านาจเลือกบุคคลในเขตทอ้งท่ีนั้นและมีส่วนเสียภาษีโรงร้านเป็นก านนัพิเศษ  
โดยอยูใ่นต าแหน่งไดค้ร้ังละ 2 ปี แลว้เลือกใหม่จะซ ้ าคนเดิมอีกก็ได ้
   1.3.2  สุขาภิบาลส าหรับต าบลหรือสุขาภิบาลทอ้งท่ี จดัในทอ้งท่ีท่ีชุมชนมาก 
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ในเขตต าบลประกอบดว้ย ก านนันายต าบล (ประธานโดยต าแหน่ง) และผูใ้หญ่บา้นในเขตทอ้งท่ี
สุขาภิบาล เป็นกรรมการ 
  1.4  การปกครองตนเองในรูปเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” ในปี พ.ศ. 2461 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 6 ไดท้รงทดลองจดัระบบการปกครองตนเอง 
ในรูปของเมืองจ าลองข้ึน เรียกวา่ “ดุสิตธานี” เพื่อฝึกฝนประชาธิปไตยใหก้บัประชาชนใหรู้้จกั
วธีิการปกครองตนเองโดยก าหนดเป็นเมืองสมมติใหข้า้ราชการบริหารกนัใหมี้การเลือกตั้ง มีพรรค
การเมืองทั้งฝ่ายคา้นและฝ่ายสนบัสนุน นอกจากน้ียงัให้ออกหนงัสือพิมพเ์พื่อใหมี้ 
การวพิากษว์จิารณ์รัฐบาลได ้จึงเป็นการฝึกหดัปกครองตนเองในทางปฏิบติัท่ีถือเป็นแบบอยา่ง 
การปกครองทอ้งถ่ิน อนัเป็นพระราชด าริท่ีจะใหมี้การปกครองทอ้งถ่ินข้ึนในอนาคต และน าไป
ปฏิบติัในจงัหวดัต่าง ๆ แต่ก็ไม่ไดด้ าเนินการจนส้ินรัชกาล ซ่ึงนบัวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ส าคญั 
ของการปกครองทอ้งถ่ินตามรูปแบบเทศบาลในสมยัต่อมา 
  1.5 การจดัตั้งสภาจดัการบ ารุงสถานท่ีชายทะเลตะวนัตก ปี พ.ศ. 2469 ในสมยัรัชกาล
ท่ี 7 ไดต้รา พระราชบญัญติั การจดับ ารุงสถานท่ีชายทะเลทิศตะวนัตกข้ึนบงัคบัใช ้โดยจงัตั้ง 
สภาจดัการบ ารุงสถานท่ีชายทะเลตะวนัตกข้ึนมีอาณาเขตรับผดิชอบตั้งแต่ต าบลชะอ า ไปจึงถึง
ต าบลหวัหิน และมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีหนา้ท่ีคือ การสร้างทาง การประปา การไฟฟ้า การผงัเมือง  
และการสาธารณสุข โดยใชร้ายไดจ้ากการจดัเก็บจงักอบซ่ึงเก็บจากท่ีดินและโรงเรือนภายในเขต 
 2.  การปกครองทอ้งถ่ินของไทยภายหลงัเปล่ียนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 
เม่ือไดมี้การเปล่ียนแปลงการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย ์มาเป็นระบอบประชาธิปไตย 
องัมีองคพ์ระมหากษตัริย ์เป็นประมุข เม่ือวนัท่ี 24 มิถุนายน พ.ศ. 2475 แนวความคิดท่ีกระจาย
อ านาจ อ านาจปกครองไปสู่ประชาชนก็ไดรั้บการพิจารณาเป็นเร่ืองส าคญั ดงันั้น จึงไดมี้การตรา
กฎหมายระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน โดยก าหนดใหมี้การจดัระเบียบบริหารราชการส่วน
ทอ้งถ่ิน เพื่อใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการบริหาร และไดมี้การจดัตั้งรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ิน
แบบเทศบาลข้ึนเป็นคร้ังแรก โดย พระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 
 3.  รูปแบบการปกครองท้องถิ่นในประเทศไทย 
 สุรชยั เจนประโคน (2554 ข) การจดัการปกครองประเทศของประเทศไทย ไดน้ าเอา
หลกัการรวมอ านาจ หลกัการแบ่งอ านาจ และหลกัการกระจายอ านาจ มาใชผ้สมผสานกนั กล่าวคือ  
พระราชบญัญติั ระเบียบบริหารราชการแผน่ดินไดก้ าหนดออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1.  ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ซ่ึงจดัเป็นส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง 
กรม โดยคณะรัฐมนตรี เป็นผูก้  าหนดนโยบาย ด าเนินการจดัระเบียบบริหารราชการตามหลกัการ
รวมอ านาจ 
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 2.  ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค เป็นการแบ่งอ านาจของราชการบริหารส่วนกลาง
ใหก้บัหน่วยราชการบริหารส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ จงัหวดั และอ าเภอ เพื่อน านโยบายของส่วนกลางไป
ปฏิบติัในเขตพื้นท่ีต่าง ๆ ของประเทศเป็นการด าเนินงานตามหลกัการแบ่งอ านาจ ซ่ึงถือเป็น 
ส่วนหน่ึงของหลกัการรวมอ านาจ 
 3.  การจดัการปกครองโดยใชห้ลกัการกระจายอ านาจ ประเทศไทยใชค้วบคู่ไปกบั
หลกัการรวมอ านาจเป็นการกระจายอ านาจของรัฐไปสู่ประชาชนในทอ้งถ่ินเพื่อใหมี้ส่วนร่วม 
ในการปกครองตนเองในรูปต่าง ๆ ซ่ึงไดก้ าหนดใหมี้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เทศบาล สุขาภิบาล 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา  ปัจจุบนัประเทศไทยมีการปกครอง
โดยยดึอุดมการณ์ในระบอบประชาธิปไตย มีรัฐธรรมนูญเป็นกฎหมายสูงสุด โดยมีเจตนารมณ์ 
ท่ีจะส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจเพื่อใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ินส าหรับ
รัฐธรรมนูญปัจจุบนัไดบ้ญัญติัถึงการปกครองทอ้งถ่ินไวโ้ดยมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 
  3.1  การจดัการปกครองตอ้งเป็นไปตามหลกัการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนในทอ้งถ่ิน ตลอดจนตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย ส่วนการควบคุมหรือก ากบัดูและตอ้ง
ท าเท่าท่ีจ  าเป็นเพื่อคุม้ครองประโยชน์ในทอ้งถ่ิน หรือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ 
  3.2  การจดัระเบียบการปกครองตอ้งมีสภาทอ้งถ่ิน และคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
  3.3  สมาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้งเป็นหลกั การแต่งตั้ง 
จะกระท าเฉพาะกรณีท่ีจ าเป็นตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย และจ านวนนอ้ยกวา่ท่ีมากจาก 
การเลือกตั้งซ่ึงใชว้ธีิออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลบั 
  3.4  คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินให้มาจากการเลือกตั้งเป็นหลกั การแต่งตั้งกระท าไดเ้ฉพาะ
กรณีท่ีจ าเป็นตามกฎหมาย 
 การจดัการปกครองทอ้งถ่ินของไทยในปัจจุบนัด าเนินการตามท่ีก าหนดไวใ้น 
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซ่ึงเป็นการด าเนินงานตามหลกัการ
กระจายอ านาจ และก าหนดใหจ้ดัระเบียบบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 

1.  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
2.  เทศบาล 
3.  สุขาภิบาล 
4.  ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนด 

 ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดินจะมีรูปการปกครองทอ้งถ่ิน  
3 รูป คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และสุขาภิบาล ซ่ึงมีอยูท่ ัว่ไปในทอ้งถ่ินต่าง ๆ  
ของประเทศ ส าหรับราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนด ไดแ้ก่ กรุงเทพฯ  
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และเมืองพทัยา เป็นการปกครองทอ้งถ่ินในรูปพิเศษ มีเฉพาะทอ้งถ่ิน ดงันั้น ปัจจุบนัองคก์าร
ปกครองทอ้งถ่ินไทย จึง มี 5 รูปดว้ยกนั คือ 
 1.  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มี พระราชบญัญติั ระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั 
พ.ศ. 2498 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม 
 2.  เทศบาล มี พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 กบัฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม 
 3.  สุขาภิบาล มี พระราชบญัญติั สุขาภิบาล พ.ศ. 2495 กบัฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม 
 4.  กรุงเทพมหานคร มี พระราชบญัญติั ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร  
พ.ศ. 2528 
 5.  เมืองพทัยา มี พระราชบญัญติั ระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา พ.ศ. 2551  
และพระราชก าหนดแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ.2523 
 4.  รูปแบบโครงสร้าง และอ านาจหน้าที่ของเทศบาล 
 เทศบาล เป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีใชใ้นประเทศไทยปัจจุบนั 
การปกครองรูปแบบเทศบาลเป็นการกระจายอ านาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ินด าเนินการปกครองตนเอง 
ตามระบอบประชาธิปไตย เกิดข้ึนในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั โดยเร่ิมจาก
การจดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ  
ร.ศ. 116 ในส่วนภูมิภาค มีการตราพระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาลท่าฉลอม ร.ศ. 124 (พ.ศ. 2448) 
ข้ึนมีววิฒันาการเร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ. 2475 ไดมี้การเปล่ียนแปลงการปกครอง ไดมี้การกระจาย
อ านาจการปกครองท่ีสมบูรณ์แบบยิง่ข้ึนโดยมีการจดัตั้งเทศบาลข้ึนในปี พ.ศ. 2476 โดยมีการตรา
พระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 มีการยกฐานะสุขาภิบาลข้ึนเป็นเทศบาลหลายแห่ง 
ต่อมาไดมี้การแกไ้ขเปล่ียนแปลงยกเลิกกฎหมายเก่ียวกบัเทศบาลหลายคร้ัง จนในท่ีสุดไดมี้การตรา
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบญัญติัเดิม ทั้งหมดขณะน้ียงัมีผลบงัคบัใชซ่ึ้งมี
การแกไ้ขคร้ังสุดทา้ย โดยพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2543  และในวนัท่ี 4 
กรกฎาคม พ.ศ. 2532 กระทรวงมหาดไทยไดมี้การประกาศ ก าหนดให้ 24 เมษายน เป็นวนัเทศบาล 
 การปกครองทอ้งถ่ินไดเ้ร่ิมตน้มาเป็นเวลานานพอสมควรแลว้ แต่การปกครองทอ้งถ่ิน 
ไม่วา่จะเป็นรูปใดก็ยงัไม่เขม้แขง็พอแต่พอจะเป็นหลกัไดบ้า้งก็คือการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบของ
กรุงเทพมหานครและเทศบาลเท่านั้น ซ่ึงรัฐบาลหลายรัฐบาลไดพ้ยายามท่ีจะพฒันารูปแบบให้
เหมาะสมกบัประเทศไทยอยูห่ลายคร้ัง โดยมีการทดลองรูปแบบเมืองพทัยาแต่ก็ไม่ไดผ้ลเท่าท่ีควร  
จึงกลบัมาด าเนินการในรูปแบบเทศบาล โดยใหเ้มืองพทัยาบริหารตามรูปแบบของเทศบาลนคร  
ในปัจจุบนัน้ีกฎหมายรัฐธรรมนูญไดบ้ญัญติัใหส้ามารถรวมการปกครองทอ้งถ่ินในจงัหวดัใหเ้ป็น
ทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ทั้งจงัหวดัได ้ดงัน้ี 
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 “มาตรา 78 รัฐตอ้งกระจายอ านาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการทอ้งถ่ิน 
ไดเ้อง พฒันาเศรษฐกิจทอ้งถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสร้าง
พื้นฐานสารสนเทศในทอ้งถ่ินใหท้ัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ รวมทั้งพฒันาจงัหวดั 
ท่ีมีความพร้อมให ้เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ 
ของประชาชนในจงัหวดันั้น” 
 ขนาดเทศบาล 
 เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทตามจ านวนประชากรและรายได ้
ของเทศบาลนั้น ๆ ในพระราชบญัญติัเทศบาล พุทธศกัราช 2496 มาตรา 9, 10, 11 ไดก้ าหนดขนาด
เทศบาล ดงัน้ี 
 มาตรา 9 เทศบาลต าบล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงมีการประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็น
เทศบาลต าบล ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นใหร้ะบุช่ือและเขตเทศบาลไวด้ว้ย 
 มาตรา 10 เทศบาลเมือง ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอนัเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัหรือทอ้งถ่ินชุมนุม
ชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป ทั้งมีรายไดพ้อควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตาม
พระราชบญัญติัน้ี และซ่ึงมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง พระราชกฤษฎีกานั้น 
ใหร้ะบุช่ือและเขตของเทศบาลไวด้ว้ย 
 มาตรา 11 เทศบาลนคร ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินชุมนุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป  
ทั้งมีรายไดพ้อควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามพระราชบญัญติัน้ี และซ่ึงมีพระราช
กฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร พระราชกฤษฎีกานั้นใหร้ะบุช่ือและเขตของเทศบาลไวด้ว้ย 
 สภาเทศบาล 
 1.  เทศบาลต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 12 คน 
 2.  เทศบาลเมือง ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 18 คน 
 3.  เทศบาลนคร ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 24 คน 
 ทั้งน้ี สภาเทศบาลประกอบไปดว้ยประธานสภาเทศบาลหน่ึงคนและรองประธานสภา
เทศบาลสองคน 
 ฝ่ายบริหาร 
 เทศบาลแต่ละแห่งมีนายกเทศมนตรีท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารงานในทอ้งท่ีเทศบาลนั้น
ทั้งหมด ปัจจุบนัเทศบาลทุกประเภทมีฝ่ายบริหารท่ีมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 
 โครงสร้างภายในของเทศบาล 
 ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ไดก้ าหนด 
เร่ืองโครงสร้างภายในของเทศบาลไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 
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 1.  ส านกังานปลดัเทศบาล 
 2.  ส่วนราชการอ่ืนตามท่ีนายกเทศมนตรีประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของ
กระทรวงมหาดไทย 
 การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของส านกัปลดัเทศบาลและส่วนราชการอ่ืนในขา้งตน้  
ใหเ้ป็นไปตามท่ีนายกเทศมนตรีประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย
นอกจากน้ี กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมการกลางเทศบาล  ยงัไดป้ระกาศก าหนดการแบ่ง
โครงสร้างส่วนราชการในเทศบาล ใหเ้ทศบาลมีการแบ่งส่วนราชการดงัต่อไปน้ี 
 1.  ส านกัปลดัเทศบาล 
 2.  กองหรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน ซ่ึงประกอบดว้ย 
  2.1  ส่วนราชการท่ีเป็นส านกัหรือกอง 
   2.1.1  การคลงั 
   2.1.2  การช่าง 
   2.1.3  การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
   2.1.4  การศึกษา 
   2.1.5  วชิาการและแผนงาน 
   2.1.6  การประปา 
   2.1.7  การแพทย ์
   2.1.8  การช่างสุขาภิบาล 
   2.1.9  สวสัดิการสังคม 
  2.2  หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
  นอกจากน้ี ในประกาศดงักล่าว ยงัไดก้ าหนดรายละเอียดและหลกัเกณฑใ์นการแบ่ง
ส่วนราชการไวเ้พิ่มเติม ดงัน้ี 
  ก. เทศบาลอาจเปล่ียนแปลงส่วนราชการต่าง ๆ (ท่ีเป็นส านกัหรือกอง) ไดต้าม 
ความจ าเป็นและเหมาะสมของเทศบาล ทั้งน้ีตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังาน
เทศบาล และตอ้งเป็นไปตามเง่ือนไขของคณะกรรมการกลาง เทศบาลก าหนด (ก. กลาง เทศบาล) 
  ข. ส านกัปลดัเทศบาลมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของเทศบาล 
และราชการท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นหนา้ท่ีของส านกั กอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ 
  ค. ส านกั กอง หรือ ส่วนราชการใหมี้หนา้ท่ีตามท่ีเทศบาลก าหนด โดยไดรั้บ 
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานเทศบาล  
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  ง. การแบ่งส่วนราชการภายใน ส านกัปลดั ส านกั กอง หรือส่วนราชการใหก้ าหนด
เป็นประกาศเทศบาล โดยไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล  
  จ. การจดัตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยบุส่วนราชการ ใหเ้ทศบาลพิจารณาเสนอ
ความเห็นและพิจารณาอตัราก าลงั การจดัสรรงบประมาณใหส้อดคลอ้งกนัแลว้เสนอ 
ต่อคณะกรรมการพนกังานเทศบาล พิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 
 หน้าที่ของเทศบาล 
 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดบ้ญัญติั
หนา้ท่ีของเทศบาลไว ้ดงัน้ี 
 เทศบาลต าบล 
 มาตรา 50 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายเทศบาลต าบลมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล 
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
 (2)  ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
 (3)  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูลฝอย
และส่ิงปฏิกลู 
 (4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
 (5)  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
 (6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
 (7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
 (8)  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 (9)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
 การปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน
โดยใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและใหค้  านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท า
แผนพฒันาเทศบาล การจดัท างบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง การตรวจสอบ การประเมินผล 
การปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ทั้งน้ี ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัวา่
ดว้ยการนั้น และหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
 มาตรา 51  ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจดัท ากิจการใด ๆ  
ในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
 (2)  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
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 (3)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
 (4)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
 (5)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 (6)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
 (7)  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
 (8)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
 (9)  เทศพาณิชย ์
 เทศบาลเมือง 
 มาตรา 53 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลเมืองมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล 
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 50 
 (2)  ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
 (3)  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
 (4)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
 (5)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
 (6)  ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
 (7)  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
 (8)  ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
 มาตรา 54  ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลเมืองอาจจดัท ากิจการใด ๆ ในเขตเทศบาล 
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
 (2)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
 (3)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 (4)  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
 (5)  ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
 (6)  ใหมี้การสาธารณูปการ 
 (7)  จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
 (8)  จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
 (9)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
 (10)  ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
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 (11)  ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
 (12)  เทศพาณิชย ์
 เทศบาลนคร 
 มาตรา 56  ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลนครมีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 53 
 (2)  ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
 (3)  กิจการอ่ืนซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
 (4)  การควบคุมสุขลกัษณะและอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพ และสถาน
บริการอ่ืน 
 (5)  จดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัและการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม 
 (6)  จดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
 (7)  การวางผงัเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
 (8)  การส่งเสริมกิจการการท่องเท่ียว 
 มาตรา 57  เทศบาลนครอาจจดัท ากิจการอ่ืน ๆ ตามมาตรา 54 ได ้
 

สภาพทัว่ไปและข้อมูลพื้นฐานของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ   
 1.  ความเป็นมา 
 เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ไดถู้กจดัตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาพุทธศกัราช 2482 
ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา วนัท่ี 30 กนัยายน พุทธศกัราช 2482 เล่ม 56 หนา้ 960-970   
มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน พุทธศกัราช 2482 เป็นตน้ไป การจดัตั้งเทศบาล 
ต าบลอรัญญประเทศ เม่ือปีพุทธศกัราช 2482 มีพื้นท่ีทั้งหมด 164 ตารางกิโลเมตร ซ่ึงต่อมาไดมี้ 
การพิจารณาถึงอาณาเขตพื้นท่ีความรับผดิชอบของ เทศบาลต าบลอรัญญประเทศใหม่ เน่ืองจาก 
ส่วนกลางพิจารณาแลว้เห็นวา่ มีพื้นท่ีรับผดิชอบกวา้งขวางเกินกวา่ก าลงังบประมาณท่ีจะบ ารุง ดูแล 
และพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งทัว่ถึง จึงไดป้ระกาศพระราชกฤษฎีกา เปล่ียนแปลงเขตเทศบาลต าบล
อรัญญประเทศ จงัหวดัปราจีนบุรี พุทธศกัราช 2493 ตอนท่ี 54 เล่ม 67 หนา้ 927-932 มีผลบงัคบัใช้
เม่ือวนัท่ี 4 ตุลาคม พุทธศกัราช 2493 เป็นตน้ไป ใหเ้หลือพื้นท่ีอาณาเขตรับผดิชอบทั้งส้ิน  
5 ตารางกิโลเมตร เพื่อความสะดวกและเหมาะสมในการบริหารงานของเทศบาล อยา่งไรก็ตาม  
เทศบาลต าบลอรัญญประเทศไดข้อเปล่ียนแปลงฐานะยกข้ึนเป็น เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
โดยกระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศใหมี้การเปล่ียนแปลงฐานะ จากเทศบาลต าบลอรัญญประเทศ  
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เป็น “เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ” ซ่ึงมีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ พุทธศกัราช 2547  
เป็นตน้ไป 
 ค าขวญั 
 สุดเขตแดนสยามบูรพา  ยา่นการคา้อินโดจีน 
 ชนทอ้งถ่ินหา้ชาติ    พระสยามเทวาธิราชศกัด์ิสิทธ์ิ 
 แหล่งผลิตผา้ทอมือ   เล่ืองช่ือแตงแคนตาลูป 
 ตราสัญลกัษณ์ 
 ในปี พุทธศกัราช 2486 กระทรวงมหาดไทยไดอ้นุมติัใหใ้ชต้ราสัญลกัษณ์คือ เป็นรูปเทพ
ยาดา หตัถซ์า้ยถือพระขรรค ์หมายถึง การปกป้องคุม้ครองภยั หตัถข์วาถือรวงขา้ว แสดงถึง 
การส่งเสริมพืชพนัธ์ุธญัญาหารและความอุดมสมบูรณ์ยนืบนดวงอาทิตยท่ี์ทอประกายรัศมีอยูท่าง
ทิศตะวนัออก อยูใ่นวงกลมมีอกัษรวา่ เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  ตราสัญลกัษณ์เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
 
 ทีต่ั้ง อาณาเขต และเขตการปกครอง 
 1.  ส านกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 2 ถนนสันติภาพ   
ต าบลอรัญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ รหสัไปรษณีย ์27120 
 2.  หลกัเขตท่ี 1 ซ่ึงตั้งอยูด่า้นทิศเหนือของทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 33  บริเวณ
กิโลเมตรท่ี 962.300 ตามแนวตั้งห่างจากศูนยก์ลางทางรถไฟกรุงเทพฯ-อรัญประเทศ ประมาณ  
250 เมตร บริเวณพิกดั TA 290159 
 3.  ดา้นทิศเหนือ จากหลกัเขตท่ี 1 เป็นเส้นขนานกบัทางรถไฟ กรุงเทพฯ-อรัญประเทศ 
ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงใต ้ระยะขนานจากศูนยก์ลางทางรถไฟ 250 เมตร ถึงหลกัเขตท่ี 2 บริเวณ
ก่ึงกลางคลองลึก ซ่ึงเป็นเส้นแบ่งเขตแดนระหวา่งประเทศไทยกบัราชอาณาจกัรกมัพูชา บริเวณพิกดั  
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TA 354116 
 4.  ดา้นทิศตะวนัออก จากหลกัเขตท่ี 2 เป็นเส้นเลียบตามก่ึงกลางคลองลึก ไปทางทิศ
ตะวนัตกเฉียงใตถึ้งหลกัเขตท่ี 3 ซ่ึงตั้งอยูบ่นหว้ยพรหมโหดฝ่ังทิศเหนือพิกดั TA 352112 
 5.  ดา้นทิศใต ้จากหลกัเขตท่ี 3 เป็นเส้นเลียบหว้ยพรหมโหดฝ่ังเหนือ ไปทางทิศตะวนัตก
เฉียงเหนือถึงหลกัเขตท่ี 4 ซ่ึงตั้งอยูบ่นเส้นตั้งฉากกบัศูนยก์ลางทางรถไฟกรุงเทพฯ-อรัญประเทศ 
หลกักิโลเมตรท่ี 296.300 บริเวณพิกดั TA 288151 
 6.  ดา้นทิศตะวนัตก จากหลกัเขตท่ี 4 เป็นเส้นตรงไปทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จนบรรจบหลกัเขตท่ี 1 
 ประชากร 
 ประชากร สัญชาติไทยจ าแนกตาม เพศ และอาย ุประจ าปี พ.ศ. 2558 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนประชากร สัญชาติไทยจ าแนกตาม เพศ และอาย ุประจ าปี พ.ศ. 2558 
 (งานทะเบียนราษฎร์ เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2558) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม  
 พ.ศ. 2558) 
 

ช่วงอายุ 
ประชากรชาย ประชากรหญงิ 

รวม (คน) 
จ านวน (คน) จ านวน (คน) 

0-4 ปี (เด็กแรกเกิด-ปฐมวยั) 483 470 953 
5-14 ปี (เด็กวยัเรียน) 902 828 1,730 
15-21 ปี (วยันกัเรียน/ นกัศึกษา) 811 619 1,430 
15-59 ปี (วยัท างาน) 5,077 4,211 9,288 
60 ปีข้ึนไป (ผูสู้งอาย)ุ 1,296 1,275 2,571 

รวม 8,569 7,403 15,972 
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ตารางท่ี 3  จ  านวนประชากร สัญชาติอ่ืนจ าแนกตาม เพศ ประจ าปี พ.ศ. 2558 (งานทะเบียนราษฎร์  
  เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2558) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2558) 

 

สัญชาติ 
ประชากรชาย ประชากรหญงิ 

รวม (คน) 
จ านวน (คน) จ านวน (คน) 

อ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ไทย 243 242 485 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนประชากร รวมทุกสัญชาติจ าแนกตาม เพศ ประจ าปี พ.ศ. 2558  
 (งานทะเบียนราษฎร์ เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2558) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม  
 พ.ศ. 2558) 
 

สัญชาติ 
ประชากรชาย ประชากรหญงิ 

รวม (คน) 
จ านวน (คน) จ านวน (คน) 

รวมทุกสัญชาติ 8,812 7,645 16,457 
 
 2.  วสัิยทัศน์ ภารกจิ 
 วสัิยทัศน์การพฒันาเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 “เทศบาลเมืองอรัญญประเทศเป็นเมืองชายแดนบูรพาน่าอยู”่ 
 พนัธกจิ (Mission) ในการพัฒนาเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 1.  สร้างและพฒันาศกัยภาพของคนในชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็และสามารถพึ่งพาตนเอง
ไดต้ามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 2.  อนุรักษ ์ส่งเสริม และพฒันาศิลปวฒันธรรมอนัดีงาม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 3.  พฒันา ฟ้ืนฟูการท่องเท่ียว สถานท่ีท่องเท่ียว ส่งเสริมเครือข่ายภาคประชาชน 
ใหมี้ส่วนร่วมดา้นการท่องเท่ียวโดยการสนบัสนุนและส่งเสริมใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินประกอบ
ธุรกิจการคา้การท่องเท่ียวชายแดน 
 4.  ปรับปรุงและพฒันาระบบการเฝ้าระวงั การป้องกนั และการบรรเทาสาธารณภยัและ
อุบติัภยั ตลอดจนการรักษาความสงบเรียบร้อยในชีวติและทรัพยสิ์นของประชาชน 
 5.  พฒันาและปรับปรุงระบบการศึกษาขั้นพื้นฐานใหมี้คุณภาพ 
 6.  ปรับปรุงและพฒันา ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ ระบบโครงสร้างพื้นฐาน  
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และระบบคมนาคม ใหส้ามารถเช่ือมโยงอยา่งเป็นระบบใหไ้ดม้าตรฐาน เพียงพอต่อความตอ้งการ
ของประชาชน เพื่อรองรับการขยายตวัของเมืองในอนาคต 
 7.  สนบัสนุนและส่งเสริม การบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
เพื่อก่อใหส้ภาวะแวดลอ้มท่ีดีและน่าอยูแ่บบย ัง่ยนื 
 8.  พฒันาการบริหารจดัการและการพฒันาระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีโดย
มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพื่อความโปร่งใสในการบริหารราชการ 
 นายกเทศมนตรี ไดมี้วสิัยทศัน์ท่ีจะพฒันาเมืองอรัญญประเทศ ใหเ้ป็นเมืองชายแดนน่าอยู ่
น าไปสู่การพฒันาชุมชนให้เขม้เขม้อยา่งย ัง่ยนื สามารถพึ่งพาตนเองได ้ส่งเสริมพฒันาใหเ้ป็นแหล่ง
ท่องเท่ียวตลาดการคา้ ส่งเสริมภาคเศรษฐกิจ และสังคมใหม้ัน่คงมีสาธารณูปโภค สาธารณูปการ มี
ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี และโครงสร้างพื้นฐานท่ีดี ประชาชนมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น มุ่งมัน่
พฒันาการศึกษาใหมี้คุณภาพ และประสิทธิภาพ ควบคู่กบัการใชเ้ทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
ส่งเสริมเยาวชนใหมี้การพฒันาดา้นกีฬา และปลอดจากยาเสพติด ดูแลผูด้อ้ยโอกาส ผูย้ากไร้  
ผูบ้กพร่องทางร่างกาย ส่งเสริมใหป้ระชาชนมีการเรียนรู้ มีภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ร่วมอนุรักษ์
วฒันธรรมประเพณีพื้นบา้น  
 จากวสิัยทศัน์ของนายกเทศมนตรี ไดมี้การก าหนดทิศทาง วางแผนงานโดยแบ่งแยก 
ใหก้องต่าง ๆ รับผิดชอบในแต่ละกิจกรรม แต่ละโครงการ และมีการควบคุมตรวจสอบในทุก
กระบวนงาน ทั้งก่อนเร่ิม ระหวา่ง และหลงัการด าเนินการเพื่อใหก้ารด าเนินการสามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีรองนายกเทศมนตรี เป็นผูช่้วยในการก ากบัดูแล โดย
ขบัเคล่ือนผา่นผูอ้  านวยการกองต่าง ๆ มีการแบ่งโครงสร้างการจดัการองคก์ร เพื่อใหบ้ริการ
สาธารณะ และอ านวยความสะดวกต่อประชาชน เป็นกองงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.  ส านกัปลดัเทศบาล 
  มีหนา้ท่ีหลกัในการใหบ้ริการประชาชนแบ่งการท างานออกเป็น 3 ฝ่าย คือ  
   1.1  ฝ่ายอ านวยการ รับผดิชอบ งานการเจา้หนา้ท่ี งานควบคุมเทศพาณิชย ์
   1.2  ฝ่ายปกครอง รับผดิชอบ ดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การรักษาความ
สงบเรียบร้อย งานเทศกิจ รวมถึงงานทะเบียนราษฎร เช่น การท าบตัรประจ าตวัประชาชน การแจง้
เกิด แจง้ตาย แจง้ยา้ยท่ีอยู ่ขอแกไ้ขรายการในทะเบียนบา้น เป็นตน้  
   1.3  ฝ่ายบริหารทัว่ไป รับผิดชอบ งานสารบรรณ งานเลขานุการผูบ้ริหาร งานกิจการ
สภา และงานจดทะเบียนพาณิชย ์
  2.  กองคลงั 
  มีหนา้ท่ีควบคุมงานรับ-ส่ง ลงทะเบียนหนงัสือ รวบรวมขอ้มูล ดูแลรักษาและเบิกจ่าย 
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พสัดุ ครุภณัฑ ์ซ่ึงแบ่งการท างานตามหนา้ท่ีเป็น 3 ฝ่าย คือ 
   2.1  งานธุรการฝ่ายบริหารงานคลงั ดูแลเร่ืองการเงินและบญัชีงานพสัดุ และทรัพยสิ์น 
รวมถึงงานสถิติการคลงั 
   2.2  ฝ่ายพฒันารายได ้มีหนา้ท่ีในดา้นการจดัหารายไดแ้ละรักษาผลประโยชน์  
ดูแลกิจการพาณิชย ์
   2.3  ฝ่ายแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น ท าหนา้ท่ีในการคดัลอกขอ้มูลท่ีดิน 
ตรวจสอบขอ้มูลภาคสนาม ปรับขอ้มูลในทะเบียนทรัพยสิ์น และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.  กองช่าง 
  มีหนา้ท่ีในการดูแลงานอาคาร งานดา้นวศิวกรรม งานสถาปัตยกรรม การโยธา งานผงั
เมือง งานก่อสร้างซ่อมแซม งานบ ารุงรักษาสาธารณูปโภคภายในเขตเทศบาล  งานสถานท่ีและ
ไฟฟ้าสาธารณะ บ ารุงรักษาอาคาร ถนน สะพานการปรับปรุงภูมิทศัน์เมือง พร้อมใหค้ าปรึกษาใน
เร่ืองออกแบบทางดา้นภูมิทศัน์สถาปัตยกรรม หรือการค านวณประมาณราคา เป็นตน้ โดยแบ่งการ
ท างานออกเป็น 3 ฝ่าย คือ  
   3.1  ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง   
   3.2  ฝ่ายการโยธา 
   3.3  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
  4.  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
  มีหนา้ท่ีในการดูแล และแกไ้ขปัญหาสาธารณสุข และส่ิงแวดลอ้มของทอ้งถ่ิน รวมทั้งให้
ความรู้ดา้นสุขภาพอนามยั การสุขาภิบาล การดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
แก่ประชาชน โดยแบ่งการท างานออกเป็น 3 ฝ่าย คือ 
   4.1  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข รับผดิชอบ งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม 
งานรักษาความสะอาด และงานศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
   4.2  ฝ่ายบริการสาธารณสุข รับผดิชอบ งานส่งเสริมสุขภาพ และงานสัตวแพทย ์
   4.3  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป รับผดิชอบ งานธุรการภายในกอง 
  5.  กองวชิาการและแผนงาน แบ่งการท างานออกเป็น 3 ฝ่าย คือ  
   5.1  ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ รับผดิชอบงานวิเคราะห์นโยบายและแผน  
และงานจดัท างบประมาณ 
   5.2  ฝ่ายบริการและเผยแพร่วิชาการ ท าหนา้ท่ีดา้นการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูล
ข่าวสารของทางเทศบาลไปยงัประชาชน 
   5.3  ฝ่ายนิติการ มีหนา้ท่ี รับเร่ืองราวร้องทุกข ์ด าเนินการทางวนิยั วนิิจฉยัปัญหา  
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ละขอ้กฎหมาย และพิจารณาเทศบญัญติัระเบียบขอ้บงัคบั ค าสั่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัท านิติกรรม  
และงานธุรการต่าง ๆ 
  6.  กองสวสัดิการและสังคม แบ่งการท างานออกเป็น 2 ฝ่าย 1 งาน คือ 
   6.1  ฝ่ายพฒันาชุมชน มีหนา้ท่ี ส ารวจและจดัตั้งกรรมการชุมชน การจดัระเบียบ
ชุมชน การฝึกอบรมและส่งเสริมอาชีพ ส่งเสริมและสนบัสนุนความเขม้แขง็ของกลุ่มอาชีพ ชมรม 
สมาคม งานบริการประชาชน 
   6.2  ฝ่ายสังคมสงเคราะห์ มีหนา้ท่ีสงเคราะห์ผูทุ้กขย์าก ขาดแคลนไร้ท่ีพึ่ง สงเคราะห์
เบ้ียยงัชีพคนชรา คนพิการ และผูป่้วยเอดส์ งานฌาปนกิจสงเคราะห์ 
   6.3  งานธุรการ มีหนา้ท่ีดูแล งานสารบรรณ ประสานงานกบัหน่วยงาน รับเร่ืองร้อง
ทุกข ์จดัท าค าสั่ง ประกาศ 
  7.  กองการศึกษา 
  มีหนา้ท่ีในการจดัการศึกษา งานส่งเสริมกีฬา นนัทนาการ งานพฒันากิจกรรมเด็ก และ
เยาวชน งานส่งเสริมศาสนาขนบธรรมเนียมประเพณี โดยแบ่งงานออกเป็น 3 ฝ่าย ไดแ้ก่  
1) ฝ่ายแผนงาน และโครงการ 2) ฝ่ายบริหารการศึกษา 3) ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนา และ
วฒันธรรม โรงเรียนและหน่วยศึกษานิเทศก ์ 
  โรงเรียนในสังกดั จ  านวน 2 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนเทศบาลชนะชยัศรี และโรงเรียน
เทศบาลบา้นกิโลสอง จดัการศึกษาตั้งแต่ระดบั อนุบาลจนถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้  
  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จ  านวน 2 ศูนย ์ไดแ้ก่ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นกิโลสอง  
และศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กฟ้าอมัพร 
  8.  สถานธนานุบาล 
  เปิดใหบ้ริการเพื่อช่วยเหลือประชาชนท่ีมีปัญหาเดือดร้อนดา้นการเงิน ใหมี้แหล่งเงินทุน
หมุนเวยีนใชจ่้ายในยามขดัสน สามารถช่วยบรรเทาปัญหาทางเศรษฐกิจไดบ้า้ง โดยคิดอตัรา
ดอกเบ้ียต ่า คือ อตัราดอกเบ้ียร้อยละ 0.05-1.25 บาทต่อเดือน 
 ภารกจิ 
 ภารกิจทั้ง 7 ดา้น ตามท่ีกฎหมายก าหนดใหอ้ านาจเทศบาลซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติแผนพฒันาสามปีของเทศบาล  แผนพฒันาจงัหวดัแบบบูรณาการ
นโยบายของรัฐบาลและนโยบายของผูบ้ริหารเทศบาลซ่ึงไดว้เิคราะห์จากสภาพปัญหา 
และความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีและคาดวา่จะแกไ้ขปัญหาในดา้นต่าง ๆ ได ้
อยา่งครอบคลุมและก าหนดเป็นภารกิจหลกัและภารกิจรองไดด้งัต่อไปน้ี 
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 ภารกจิหลกั 
 1.  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน   
  1.1  จดัท าทางระบายน ้าในเขตพื้นท่ีเทศบาลเพื่อป้องกนัน ้ าท่วม 
  1.2  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาเมือง 
  1.3  การสาธารณูปการใหค้รอบคลุมทอ้งถ่ิน 
  1.4  การควบคุมอาคาร 
 2.  ดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ 
  2.1  การศึกษา 
  2.2  การส่งเสริมกีฬา 
  2.3  การสาธารณสุข 
  2.4  การป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
 3.  ดา้นการจดัระเบียบชุมชน 
  3.1  การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
  3.2  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
  3.3  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด 
  3.4  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 4.  ดา้นการวางแผน  พาณิชยกรรมและการท่องเท่ียว 
  4.1  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
  4.2  การพาณิชยแ์ละการส่งเสริมการลงทุน 
  4.3  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
 5.  ดา้นการบริการจดัการและการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
  5.1  การดูแลท่ีสาธารณะ 
 6.  ดา้นการศาสนา  ศิลปวฒันธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
  6.1  บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 7.  ดา้นการบริหารจดัการและสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการและองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  7.1  ส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  7.2  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 ภารกจิรอง 
 1.  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
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  1.1  หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างพื้นฐานตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ี 
ของเทศบาลอาจด าเนินการไดน้อกเหนือจากหนา้ท่ีหลกั 
 2.  ดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ 
  2.1  การส่งเสริมการพฒันาสตรีเด็กเยาวชนผูสู้งอายแุละผูพ้ิการและหนา้ท่ีของ
เทศบาลอาจกระท าไดน้อกเหนือจากหนา้ท่ีหลกั 
 3.  ดา้นการจดัระเบียบชุมชน 
  3.1  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัและหนา้ท่ีของ
เทศบาลอาจด าเนินการไดน้อกเหนือจากหนา้ท่ีหลกั 
 4.  ดา้นการวางแผน  พาณิชยกรรมและการท่องเท่ียว 
  4.1  การส่งเสริมการฝึกและประกอบอาชีพและหนา้ท่ีของเทศบาลอาจด าเนินการได้
นอกเหนือจากหนา้ท่ีหลกั 
 จุดยืนทางยุทธศาสตร์ (Positioning)  
 การจดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พ.ศ. 2558-2562 
ทบทวนฉบบัท่ี 1 เป็นการด าเนินการภายใตส้ถานการณ์และความเส่ียงซ่ึงเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลงในจงัหวดัและภายในประเทศ  โดยเฉพาะความเคล่ือนไหวทางการเมืองใน
ระดบัประเทศ ท่ีมีผลกระทบต่อเศรษฐกิจ พลงังาน และการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
และส่งผลกระทบอยา่งชดัเจนต่อองคก์ร ดงันั้น ทิศทางการบริหารจดัการ จึงมุ่งเนน้การสร้างความ
เขม้แขง็และย ัง่ยนื โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันาโครงสร้างทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม 
ตลอดจนการบริหารจดัการ ขณะเดียวกนัจ าเป็นตอ้งปรับตวัในการเช่ือมโยงกบัระบบเศรษฐกิจใน
ระดบัจงัหวดั ภูมิภาคและระดบัประเทศ 
 นอกจากน้ี ยงัจ  าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการองคก์ร เพื่อสร้างความเป็นธรรมในสังคม 
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาการบริหารราชการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนและเป็นไป
ตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีรวมทั้งการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
ในการตรวจสอบการบริหารงานขององคก์รส่งเสริมใหป้ระชาชนเขา้ถึงทรัพยากรอยา่งมีส่วนร่วม 
ควบคู่กบัการปลูกจิตส านึกค่านิยมประชาธิปไตยและธรรมาภิบาลแก่ประชาชนทุกกลุ่ม 
โดยการประยกุตใ์ชแ้นวคิดดงักล่าวและสร้างความมัน่ใจวา่การพฒันาจะเป็นไปในแนวทางท่ีย ัง่ยนื
และสร้างความสุขใหค้นในชุมชน ทุกภาคส่วนตอ้งบูรณาการร่วมกนัอยา่งรอบคอบ และวางจุดยนื
ในการพฒันาระยะยาวและควรค านึงถึงยทุธศาสตร์การพฒันาในกลุ่มภาคกลางตอนกลางท่ีมุ่งเนน้ 
การสร้างมูลค่าการผลิตใหสู้งข้ึน การป้องกนัและขยายตวัของพื้นท่ีชุมชน และเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบโลจิสติกส์ใหส้มบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยก าหนดต าแหน่งยทุธศาสตร์ Gateway to the world “ประตู 
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สู่การคา้โลก” โดยมีจุดเนน้ 3 ดา้น คือ 
 1.  ศูนยก์ารคา้การลงทุน การคมนาคม และการคา้ภาคตะวนัออกของไทยสู่อินโดจีนและ
ตลาดโลก 
 2.  แหล่งท่องเท่ียวทางธรรมชาติ วฒันธรรม และประวติัศาสตร์ 
 3.  แหล่งผลิตสินคา้เกษตรมาตรฐานสากล          

 กรอบแนวคิดการพฒันาเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ จึงเป็นการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุ
ภารกิจและวสิัยทศัขององคก์ร โดยการท าใหเ้มืองอรัญประเทศเป็นเมืองเศรษฐกิจการคา้ชายแดนท่ี
น่าอยูภ่ายใตก้ารมีเศรษฐกิจท่ีดี สังคมท่ีดี ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี และการบริหารจดัการองคก์รท่ีดี โดย
ค านึงถึงบริบทการเปล่ียนแปลงท่ีจะเป็นทั้งโอกาสและขอ้จ ากดัเป็นแนวทางในการพฒันาใน
อนาคตซ่ึงจะเกิดข้ึนในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ดงัน้ีทางดา้นเศรษฐกิจ มีการพฒันารายไดใ้หก้บั
ประชาชนภายในเขตเทศบาล โดยการสนบัสนุนส่งเสริมทกัษะฝีมือแรงานในการประกอบอาชีพ 
รวมทั้งฟ้ืนฟูแหล่งท่องเท่ียวใหมี้ความน่าอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืทางดา้นสังคม มีการพฒันาศกัยภาพและ
ความมัน่คงในชีวติและทรัพยสิ์น โดยการส่งเสริมสนบัสนุนใหส้ถานประกอบการดา้นอาหารทุก
แห่งผา่นเกณฑม์าตรฐาน ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานและพฒันาบุคลากรทาง
การศึกษาใหมี้คุณภาพ ส่งเสริมใหป้ระชาชนไดรั้บสวสัดิการท่ีมีความมัน่คง เขม้แขง็และย ัง่ยนื 
 ทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม มีการพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื 
โดยการส่งเสริมและสนบัสุนนการลดและคดัแยกขยะมูลฝอยในครัวเรือน ตลอดจนพฒันาระบบ
โครงสร้างพื้นฐานเพื่อการบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้ม 
 ทางดา้นการบริหารจดัการ มีการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการองคก์ร  
โดยการส่งเสริมและพฒันาระบบการปฏิบติังาน คุณภาพและขีดความสามารถในการปฏิบติังาน 
และการพฒันารายไดข้องเทศบาลใหเ้พิ่มมากข้ึน 
 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ และศกัยภาพของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ตลอดจนความ
ตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) ท่ีเก่ียวขอ้ง ในดา้นการคา้ การลงทุน  
และการท่องเท่ียว เพื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ภาคประชาชน  ส่วนราชการ/ องคก์รภาครัฐ 
หน่วยงานเอกชน กลุ่มองคก์รต่าง ๆ จึงก าหนด จุดยืนทางยทุธศาสตร์ (Positioning) ของเทศบาล
เมืองอรัญญประเทศ คือ “เป็นเมืองชายแดนบูรพาน่าอยู”่ 
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 3.  โครงสร้างองค์กรและอตัราก าลงั 
 โครงสร้างองคก์ร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  โครงสร้างองคก์รเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้  
 (งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายอ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาล เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) 
 
 รายนามฝ่ายบริหารเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
  นายกรชยั  ศรีกูณ นายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ 
  นายชูชาติ  ชอบช่ืนชม รองนายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ 
  นายกรินทร์  คติก าจร รองนายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ 
  นายวชัรินทร์ อรัญเจริญยิง่ รองนายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ 
  นายสุรศกัด์ิ  จิตวกิร เลขานุการนายกเทศมนตรี 
  นายชูชยั   ละอองจนัทร์ ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 
  นายพรเทพ  บวัเรือง ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 
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  นายสมชาย  ตระการกีรติ ปลดัเทศบาล 
  นายอรัญ   สถาปนากรณ์ รองปลดัเทศบาล 
  นายจิตรกร  ศรีโนนซี รองปลดัเทศบาล 
  นายภิรมย ์  วงษศ์รีแกว้ รองปลดัเทศบาล 
  นางสุวมิล  เกษรบวั หวัหนา้ส านกัปลดัเทศบาล 
  นางยพุา   ต่างพนัธ์ ผูอ้  านวยการกองคลงั 
  นายเสนีย ์  เกตุเล็ก ผูอ้  านวยการกองช่าง 
  นางปราณี  อาจรักษา ผูอ้  านวยการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
  นายธงชยั  จกัรสิงห์โต ผูอ้  านวยการกองการศึกษา 
  นางณภคั   ปิยภทัร์กิติ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
  นายวรีะพงศ ์ ศรีจนัทร์ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
  นางจารุณี  เกตุเล็ก ผูอ้  านวยการกองวชิาการและแผนงาน 
  นายวฑูิรย ์  แสงเวยีงจนัทร์ ผูอ้  านวยการกองสวสัดิการและสังคม 
  อตัราก าลงั 
 คณะกรรมการจดัท าแผนอตัราก าลงั ซ่ึงประกอบดว้ยนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เป็นประธาน หวัหนา้ส่วนราชการทุกส่วนราชการ เป็นกรรมการ และมีขา้ราชการหรือพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน 1 คน เป็นเลขานุการ จดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี โดยมีขอบเขตเน้ือหาครอบคลุมใน
เร่ืองต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  วเิคราะห์ภารกิจ อ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศตาม
กฎหมายจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภท และตามพระราชบญัญติัแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคลอ้ง
กบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดั แผนพฒันาอ าเภอ แผนพฒันาต าบล 
นโยบายของรัฐบาล มติคณะรัฐมนตรี นโยบายผูบ้ริหารและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมถึง
สภาพปัญหาของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 2.  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจดัระบบงาน เพื่อรองรับ
ภารกิจตามอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ใหส้ามารถแกปั้ญหาของทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  
 3.  ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสม
กบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความกา้วหนา้ 
ในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง ๆ 
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 4.  ก าหนดความตอ้งการพนกังานจา้งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใหห้วัหนา้
ส่วนราชการเขา้มามีส่วนร่วม เพื่อก าหนดความจ าเป็นและความตอ้งการในการใชพ้นกังานจา้งให้
ตรงกบัภารกิจและอ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง และตอ้งค านึงถึงโครงสร้างส่วนราชการ 
และจ านวนขา้ราชการ ลูกจา้งจา้งประจ าในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประกอบการก าหนด
ประเภทต าแหน่งพนกังานจา้ง 
 5.  ก าหนดประเภทต าแหน่งพนกังานจา้ง จ านวนต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัภารกิจ อ านาจ
หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเ้หมาะสมกบัโครงสร้างส่วนราชการ
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 6.  จดัท ากรอบอตัราก าลงั 3 ปี โดยภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลตอ้งไม่เกิน
ร้อยละส่ีสิบของงบประมาณรายจ่าย 
 7.  ใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งทุกคน  
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
 กรอบอตัราก าลงัและสถิติของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 
ตารางท่ี 5  กรอบอตัราก าลงัของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ (งานการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายอ านวยการ  
  ส านกัปลดัเทศบาล เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม  
  พ.ศ. 2559) 
 

 
 

ส่วนราชการ/ ต าแหน่ง 

กรอบอตัราก าลงั (จ านวน) ความเคล่ือนไหวการย้ายเข้า/ลาออก 

อตัรา 
ทั้งหมด 

อตัรา 
ว่าง 

อตัราทีม่ ี
คนครอง
(บรรจุจริง 
งบ 2559) 

ปี พ.ศ.
2557 

ปี พ.ศ.
2558 

ปี พ.ศ.
2559 

 
รวม 

 

เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก 
ขา้ราชการ 
ปลดัเทศบาล 1 - 1 - - - - - - - - 
รองปลดัเทศบาล 3 - 3 1 - 1 - - - 2 - 
ส านกัปลดัเทศบาล 10 1 9 - - 1 - 2 - 3 - 
กองคลงั 8 2 6 - - 1 - 1 - 2 - 
กองช่าง 9 3 6 - - - - - - - - 
กองสาธารณสุขฯ 8 2 6 - - - - - - - - 
กองการศึกษา 8 2 6 - - - - 1 - 1 - 
กองวชิาการฯ 6 - 6 - - - - - - - - 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

 
 

ส่วนราชการ/ ต าแหน่ง 

กรอบอตัราก าลงั (จ านวน) ความเคล่ือนไหวการย้ายเข้า/ลาออก 

อตัรา 
ทั้งหมด 

อตัรา 
ว่าง 

อตัราทีม่ ี
คนครอง
(บรรจุจริง 
งบ 2559) 

ปี พ.ศ.
2557 

ปี พ.ศ.
2558 

ปี พ.ศ.
2559 

 
รวม 

 

เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก เข้า ออก 
กองสวสัดิการ 6 2 4 - - - - - - - - 
งานตรวจสอบภายใน 1 1 - - - - - - - - - 
ลูกจา้งประจ า 14 - 14 - - - - - - - - 

  พนกังานจา้งตามภารกิจ 74 2 72 3 3 4 4 2 2 9 9 
ลูกจา้งทัว่ไป 63 - 63 4 4 2 2 4 4 10 10 

รวม 211 15 196 8 7 9 6 10 6 27 19 

 
 4.  แนวทางการพฒันาพนักงานของเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  มีแนวทางการบริหารงานบุคคล การพฒันาพนกังาน
เทศบาล และลูกจา้งของเทศบาล โดยใหไ้ดรั้บการพฒันาทุกต าแหน่งภายในรอบระยะเวลา 3 ปี  
โดยจะก าหนดเป็นแผนพฒันาพนกังานเทศบาล เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรม
จริยธรรมอนัจะท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัขอ้
กฎหมายและระเบียบ เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ไดก้ าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากร วธีิการ
พฒันาพนกังานเทศบาล โดยเทศบาลอาจด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านกังาน 
คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล (ก.ท.) หรือผูท่ี้เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกบั
ส านกังาน ก.ท. ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน โดยวธีิการพฒันาวธีิใดวธีิหน่ึง หรือหลายวธีิ   
ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดงัน้ี 
 1.  ปฐมนิเทศผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็นพนกังานเทศบาล พนกังานเทศบาล 
ท่ีโอน (ยา้ย) และพนกังานส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนหรือขา้ราชการประเภทอ่ืน ก่อนมอบหมายหนา้ท่ี 
ใหป้ฏิบติั เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลกัและวธีิปฏิบติัราชการ และหนา้ท่ี 
ของขา้ราชการในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบติั
ตนเพื่อเป็นขา้ราชการท่ีดี 
 2.  ประเมินผลการปฏิบติังานทุก 6 เดือน 
 3.  พฒันาบุคลากรเช่นมีการจดัหรือส่งเขา้รับการฝึกอบรมสัมมนาทศันศึกษาดูงาน 
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ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งทุกต าแหน่งอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง โดยตั้งงบประมาณตามแผนพฒันาบุคลากร
ของเทศบาล 
 4.  พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนพนกังานและลูกจา้ง 
 5.  มีการส่งเสริมการใหส้วสัดิการพนกังาน/ ลูกจา้งรวมถึงก าหนดประโยชน์ตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษให้แก่พนกังาน/ ลูกจา้ง 
 6.  จดัฝึกอบรม พนกังานเทศบาลและลูกจา้งประจ าอยา่งนอ้ยปีละหน่ึงคร้ังต่อคนต่อ
หลกัสูตร 
 คุณธรรมจริยธรรมของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 ตามประกาศเร่ืองมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนกังานและลูกจา้ง  
(ณ วนัท่ี 15 เดือน มกราคม พ.ศ. 2552) ไดก้ าหนดแนวทางการปฏิบติั ดงัน้ี 
 1.  ขา้ราชการ พนกังาน หรือลูกจา้ง พึงด ารงตนให้ตั้งมัน่อยูใ่นศีลธรรม ปฏิบติังานดว้ย
ความตั้งใจมุ่งมัน่ มีความซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้
 2.  พึงใหบ้ริการดว้ยความเสมอภาคสะดวกรวดเร็วมีอธัยาศยัไมตรีโดยยดึประโยชน์ของ
ประชาชนเป็นหลกั 
 3.  พึงปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึผลสัมฤทธ์ิของงานอยา่งคุม้ค่า 
 4.  พึงพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถและตนเองใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ศุภชยั วมิานไพจิตร (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังานรวมทั้ง 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 387 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม  
มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งหมดเท่ากบั 0.87 แลว้วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย SPSS for windows สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณ และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
เชิงเส้นตรง แบบก าหนดตวัแปรอิสระ 12 ตวั ตวัแปรตาม 1 ตวั เขา้ไปในสมการทั้งหมด  
โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน 
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
โดยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณ เท่ากบั 0.806 ตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายการแปรผนัของ 
ตวัแปรตาม ไดร้้อยละ 65.00 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีประสิทธิภาพมาก คือ เป็นผูมี้
วจิารณญาณอนัรอบคอบในงานปฏิบติังาน รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายในการปฏิบติั 
ไดผ้ลเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษประสบผลส าเร็จ  
น าความกา้วหนา้และช่ือเสียงมาสู่ส านกังานแห่งน้ี อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ปัญหาในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีปัญหามากคือ พนกังาน 
ส่วนต าบลมีไม่เพียงพอกบัปริมาณขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และจ านวนลูกจา้งชัว่คราว 
มีไม่เพียงพอท่ีจะช่วยเหลือพนกังานส่วนต าบล 
 สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
ส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร และศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 
ส านกังบประมาณกรุงเทพมหานครท่ีเสริมสร้างใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยศึกษาจาก
ประชากรในกลุ่มของเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร จ านวน 143 คน 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่  
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
(One-way ANOVA) และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation analysis) 
 ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 81.80 มีกลุ่มอายใุนช่วง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นขา้ราชการปฏิบติังานในส านกังบประมาณกรุงเทพมหานครไม่เกิน 5 ปี 
รายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยั 
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร 
พบวา่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 ส่วนอาย ุระยะเวลาการปฏิบติังานภายในส านกังบประมาณ
กรุงเทพมหานคร และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ท่ีระดบันยัส าคญั .05 และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานและสภาพ
การท างาน ความภูมิใจในหนา้ท่ีการงานและความรู้สึกผกูพนักบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ ์วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
จงัหวดัอุตรดิตถ ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัอุตรดิตถ ์รวม 14 หน่วยงาน จ านวน 157 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-stage sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่แบบสอบถาม  
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชค้่าสถิติความถ่ี 
(Frequency distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) การวเิคราะห์ปัจจยั (Factor analysis)  
และการวเิคราะห์การถดถอยเชิงซอ้น (Multiple regression) 
 ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี  
 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานทั้ง 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัความร่วมมือ 
และความสามคัคี ปัจจยัความส าเร็จจากการปฏิบติังาน ปัจจยัการปฏิบติัตน ปัจจยัการบริหาร 
และนโยบายขององคก์ร ปัจจยัความรับผดิชอบ ปัจจยัความกา้วหนา้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  
ปัจจยัสวสัดิการและความมัน่คง เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยั คือ 
ความส าเร็จจากการปฏิบติังาน การบริหารและนโยบายขององคก์ร ความกา้วหนา้ สวสัดิการ 
และความมัน่คง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุด คือ 
ความส าเร็จจากการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยั คือ  
ความร่วมมือและความสามคัคี การปฏิบติังาน ความรับผดิชอบ สภาพแวดลอ้ม ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุดคือ  ความรับผดิชอบ โดยปัจจยั
ความส าเร็จจากการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานและปัจจยั
ความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  
 นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้ 
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โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเทศบาลต าบล 
สามโก ้และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทองจงัหวดัอ่างทองเพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบล 
ศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบล 
ศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวบรวมขอ้มูล จากพนกังาน
เทศบาลต าบลสามโก ้และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง จ านวน 130 คน  
เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถามสถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และ LSD 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 26-35 ปี สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ต าแหน่ง/ หนา้ท่ีท างานพนกังานเทศบาล รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
5,001-10,000 บาท ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี และมีภูมิล าเนาจงัหวดัอ่างทอง 
 2.  พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความมัน่คงและความพอใจในงาน 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากส่วนปัจจยัดา้นขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
 3.  พนกังานท่ีมีเพศอายสุถานภาพระดบัการศึกษาต าแหน่ง/ หนา้ท่ีการงานรายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือนประสบการณ์ในการท างานและภูมิล าเนาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เพื่อศึกษาระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
กองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ี 
กองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
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กรุงเทพมหานคร จ านวน 104 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่การแจกแจงความถ่ีร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
 ผลการศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี  
 ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพสมรส
แลว้ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ส าเร็จการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า เป็นลูกจา้งประจ า 
สังกดัฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั มีประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนัระหวา่ง 1-5 ปี มีอายุ
ราชการระหวา่ง 1-5 ปี มีอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท และไดรั้บค่าตอบแทนประเภท
ค่าอาหารท าการนอกเวลาราชการ 
 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงาน การไดรั้บความยติุธรรมในองคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
โดยดา้น ความประหยดัคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการบรรลุตวัช้ีวดั
ของ หน่วยงาน ดา้นความส าเร็จในงานดา้นคุณภาพของงาน และดา้นมาตรฐานความถูกตอ้ง  
อยูใ่น ระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในภาพรวมกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในภาพรวมและทุกดา้นในระดบั 
ปานกลาง ยกเวน้ดา้น ความประหยดัคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงพบวา่ มีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกในระดบัต ่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ความสัมพนัธ์ระดบัสูงในกลุ่มเพศชาย สถานภาพโสด/ หยา่ อาย ุ
ไม่เกิน 30 ปี เป็นลูกจา้ง ชัว่คราว มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานในต าแหน่ง 5 ปีข้ึนไป  
มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยม ศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีอตัราเงินเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท  
และไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ ประเภทค่าอาหารท าการนอกเวลา ส่วนกลุ่มท่ีเหลือ มีความสัมพนัธ์ 
ในระดบัปานกลาง 
 อรจีราพชัร์ ศรีพรหม (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลต าบลบางพระ ประชากรท่ีใช ้คือ
บุคลากรของเทศบาลต าบลบางพระ จ านวน 102 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
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แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันโดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีเขา้ร่วมโครงการท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายของการวจิยั  
เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพสมรส ต าแหน่งพนกังานจา้งตามภารกิจ การศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาทต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังานในเทศบาล 
ต าบลบางพระ มากกวา่ 5 ปี และระดบัผลการปฏิบติังานระหวา่ง 521.1-937.1 คะแนน โดยมี
ค่าเฉล่ีย 790.30 คะแนน ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ ท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยในดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 2.82 และปัจจยัสุขอนามยั  
(ค  ้าจุน) อยูใ่นระดบัมาก โดยในดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 2.88 แรงจูงใจ
ดา้นความส าเร็จของงาน, ดา้นการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี, ในปัจจยัสุขวทิยา (ค ้าจุน) ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ, ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเทศบาลต าบลบางพระ  ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความรับผดิชอบ, ปัจจยัสุขวทิยา (ค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเทศบาลต าบลบางพระ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
อยูใ่นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 ปนดัดา พองพรหม (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั 
การปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 
การปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร และเพื่อศึกษาแนวทาง 
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในจงัหวดัสกลนคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร ท่ีปฏิบติังานในปีงบประมาณ 2553 จ านวน 390 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน 
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มาตรฐานและวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาปฏิบติังานและระดบัต าแหน่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 3.  ปัจจยัการปฏิบติังาน มีเพียงปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ท่ีส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในจงัหวดัสกลนครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีค่าอ านาจในการท านายเท่ากบั 0.13 
หรือร้อยละ 13 
 ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัดุริยางคศิลป์ มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยาเขต
ศาลายา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ และเพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ 
กลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
วทิยาเขตศาลายา ในพนกังานสายวชิาการ คือ อาจารยช์าวไทย และพนกังานฝ่ายสนบัสนุน คือ 
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายต่าง ๆ รวมจ านวนทั้งหมด 244 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.30 มีช่วง  
30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.38 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.03 ช่วงระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.61 เป็นพนกังานสายสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 68.85 ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
บุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ ใหค้วามส าคญัในดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี มากท่ีสุด  
ใหค้วามส าคญัในดา้นการให้บริการนกัเรียน นกัศึกษา และบุคคลภายนอก อยูใ่นอนัดบัรองลงมา 
และใหค้วามส าคญัในดา้นความรู้ ความสามารถในงานนอ้ยท่ีสุด การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่ง 
ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนอาย ุและระดบั 
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การศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การศึกษาอิทธิพล
ของแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเชิงบวกในระดบัต ่า 
 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั พบวา่ เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน
ผูบ้ริหารวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ มหาวทิยาลยัมหิดล ควรจะเนน้ใหค้วามส าคญัในเร่ืองความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการพฒันาความรู้ความสามารถในงานของบุคลากร โดยจะตอ้งมีแผน 
ในการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจนเพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บทราบถึงแนวทางการปฏิบติั 
เพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานในอนาคต และตอ้งมีการทบทวนในเร่ืองค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ (เบ้ียเล้ียง) ใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
 กญัณฏัฐ ์สุนนัตา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ 
และเพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เชียงใหม่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน  
264 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ีการแจกแจงความถ่ี (Frequency 
distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) และสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ ค่า t-test ค่า F-test และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
ในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ ประกอบไปดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายรุะดบั
การศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การท างานไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังาน ในหนา้ท่ีดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ภทัรนนัท ์ศิริไทย (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ 
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กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ 0ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 
ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 
และการตดัสินใจ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จากการศึกษาน้ี แสดงใหเ้ห็นถึงแนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร เพื่อใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและแรงจูงใจ
ดา้นเงินเดือน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



69 
 
ตารางท่ี 6  สรุปตวัแปรตน้ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ช่ือผู้วจิัย 

ตัวแปรต้น 

ความส าเร็จ
ของงาน 

การได้รับ 
การยอมรับ
นับถือ 

ลกัษณะ 
ของงาน 

ความ
รับผดิชอบ 

ความก้าวหน้า
ในการท างาน 

เงนิเดือน 
ความสัมพนัธ์ 

ระหว่าง 
บุคคล 

นโยบายและ
การบริหาร 

งาน 

สภาพ 
การท างาน 

ความ 
มั่นคง 

ในการท างาน 

การบังคบั
บัญชา 

ศุภชยั วิมานไพจิตร (2545)   -   -    -  
สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์ (2551) - -  -  - -    - 
สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) - - -   - -    - 
นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) - -  -  -     - 
เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) -   -  -  -   - 
อรจีราพชัร์ ศรีพรหม (2552) - - -  - - - - -  - 
ปนดัดา ทองพรหม (2554) - - - - - - -  - - - 
ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555)            
กญัณฏัฐ ์ สุนนัตา (2557) - - - -  - -   -  
ภทัรนนัท ์ ศิริไทย (2558)       -     
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ตารางท่ี 7  การอา้งอิงขอ้มูลของตวัแปรตน้ 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎ ี
1.  ความส าเร็จ 
ของงาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบลเขาฉกรรจ ์
จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานกองบ ารุงรักษา  
การประปานครหลวง 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง   
การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี
และมีความสามารถ 
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในระหวา่งปฏิบติังาน รวมทั้ง
รู้จกัหาแนวทางป้องกนัปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึน 

2.  การไดรั้บ
การยอมรับ 
นบัถือ 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบลเขาฉกรรจ ์
จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานกองบ ารุงรักษา การประปา
นครหลวง 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากบุคคลในองคก์ร
ตั้งแต่ระดบัผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน จนถึง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งบุคคล
อ่ืนผูม้าติดต่อประสานงานอาจ
ไดรั้บการแสดงออกในรูปแบบ 
ของการยกยอ่งชมเชย  
การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดง
ความยนิดี 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎี 
3.  ลกัษณะ 
ของงาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบล 

เขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

ลกัษณะของงาน หมายถึง 
ความรู้สึกต่องานท่ีท า  
วา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ  
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถวา่จะกระท า 
ใหส้ าเร็จเพียงคนเดียว 

4.  ความ
รับผดิชอบ 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 

ความรับผดิชอบ หมายถึง  
ความพึงพอใจของบุคคลต่องาน 
ท่ีรับมอบหมายใหท้ า  
และมีอ านาจในการรับผดิชอบ 
ต่องานนั้น 

 3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg et al.) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎี 
5.  ความกา้ว 
หนา้ใน 
การท างาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

ความกา้วหนา้ในการท างาน 
หมายถึง โอกาสในการไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
เช่น การไดรั้บเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน 

6.  เงินเดือน 1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจ
ต่อเงินเดือน ค่าจา้ง หรือ
ค่าตอบแทนรายเดือน รวมถึง 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ย 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎี 
7.  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบล 

เขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
หมายถึง ความสัมพนัธ์ของบุคคล
ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร ตั้งแต่
ระดบัผูบ้งัคบับญัชา จนถึง
พนกังานคนสุดทา้ย  
มีการช่วยเหลือกนั  
มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีต่อกนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน สามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

8.  นโยบายและ
การบริหารงาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบล 

เขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง การจดัการทาง 
ดา้นการบริหารขององคก์ร  
การวางแผนและแนวทาง 
ในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎ ี
9.  สภาพ 
การท างาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ต าบลเขา
ฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 

สภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ของท่ีท างาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมถึงอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกอ่ืน เช่น วสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ ในการปฏิบติังาน 

 3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

 

10.  ความมัน่คง
ในการท างาน 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551)ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 

3.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

ความมัน่คงในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี 
ต่อความมัน่คงในอาชีพการงาน 
หรือความรู้สึกถึงความมัน่คง 
ขององคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรต้น แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎี 
11.  การบงัคบั 
บญัชา 

1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก
(1959) 
2.  วภิาดี แดงท่าขาม (2551) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบลเขาฉกรรจ ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ 
3.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ทฤษฎี 
ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
4.  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ (2556)  
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 

การบงัคบับญัชา หมายถึง  
การท่ีผูบ้งัคบับญัชา มีความรู้
ความสามารถ ท่ีจะปกครอง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบริหารงาน
ไปดว้ยความยติุธรรม 
 

 
ตารางท่ี 8  การอา้งอิงขอ้มูลของตวัแปรตาม 

 
ตัวแปรตาม แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ทฤษฎี 

1.  ปริมาณงาน หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน
สามญั ส านกังานขา้ราชการพลเรือน 
(2552) 

ปริมาณงาน หมายถึง  
การปฏิบติังานใหเ้ป็นไป 
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
โดยผลงานท่ีปฏิบติัตอ้งมีปริมาณ
ท่ีเหมาะสมตามแผนงานท่ี
องคก์รวางไว ้และถูกตอ้งตาม
มาตรฐานของงาน  
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคิด/ ทฤษฎ ี
2.  คุณภาพ 
ของผลงาน 

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน
สามญั ส านกังานขา้ราชการพลเรือน 
(2552) 

คุณภาพของผลงาน หมายถึง 
คุณภาพของผลงานท่ีท านั้น 
จะตอ้งมีประสิทธิภาพ ตรง 
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
มีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้น 
เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
และผูม้ารับบริการมีความพึง
พอใจ 

3.  ความทนั 
เวลา 

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน
สามญั ส านกังานขา้ราชการพลเรือน 
(2552) 

ความทนัเวลา หมายถึง เวลาท่ีใช้
ในการด าเนินงาน จะตอ้ง 
มีความเหมาะสมกบัคุณภาพ 
และปริมาณของงานนั้น รวมทั้ง
ตอ้งเป็นไปตามก าหนดการหรือ
ระยะเวลาท่ีวางไว ้

4.  การประหยดั
ทรัพยากร 

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมิน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน
สามญั ส านกังานขา้ราชการพล (2552) 

การประหยดัทรัพยากร หมายถึง 
ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณ 
ท่ีใชใ้นการด าเนินงานนั้น  
มีความเหมาะสมกบังาน 
และวธีิการท่ีปฏิบติั กล่าวคือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ด ้
ผลก าไรมาก หรือ 
การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ร
ใหคุ้ม้ค่ามากท่ีสุด 

 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 

ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยใชป้ระชากรทั้งหมดจ านวน 196 คน (งานการเจา้หนา้ท่ี  
ฝ่ายอ านวยการ ส านกัปลดัเทศบาล เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ, 2559) (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 
พ.ศ. 2559) ดงัน้ี 
  ขา้ราชการ จ านวน  47 คน  
  พนกังานจา้งตามภารกิจ  จ  านวน  72 คน  
  ลูกจา้งประจ า  จ  านวน 14  คน  
  ลูกจา้งทัว่ไป จ านวน  63 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม เก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
จ  าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ และรายไดต่้อเดือน 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ  านวน 7 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ความส าเร็จของงาน, การไดรั้บการยอมรับนบัถือ, 
ลกัษณะของงาน, ความรับผดิชอบ,ความกา้วหนา้ในการท างานและปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน, 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, นโยบายและการบริหารงาน, สภาพการท างาน, ความมัน่คง 
ในการท างาน, การบงัคบับญัชา จ านวน 34ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 
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แบบลิเคิรท (Likert scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน 
 เห็นดว้ย ให ้ 4 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ  ให ้ 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย  ให ้ 2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
เมืองอรัญญประเทศ ประกอบดว้ยปริมาณงาน, คุณภาพของผลงาน, ความทนัเวลา และการประหยดั
ทรัพยากร จ านวน 12 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่าแบบลิเคิรท (Likert scale)  
โดยมีเกณฑ ์การใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้  5 คะแนน 
  เห็นดว้ย  ให ้   4 คะแนน 
  ไม่แน่ใจ  ให ้   3 คะแนน 
  ไม่เห็นดว้ย  ให ้   2 คะแนน 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้   1 คะแนน 
  

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง โดยมีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และผลงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจากนั้นน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดท่ีใช ้
ในการท าวจิยั เพื่อใหค้รอบคลุมเน้ือหาและวตัถุประสงคท่ี์ท าการวจิยัก าหนดนิยาม เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ และตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคก์ารวจิยัหรือไม่ จากนั้นน าไปให ้อาจารยชิ์ตพล ชยัมะดนั 
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบเน้ือหาโดยภาพรวม แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย ์
ท่ีปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
   3.1  นายสมชาย  ตระการกีรติ   ปลดัเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
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   3.2  นายภิรมย ์   วงษศ์รีแกว้       รองปลดัเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
   3.3  ดร.จกัรชยั   ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลยับูรพา 
 เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยวเิคราะห์ดชันีความเห็น
สอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์(IOC: Index objective congruence) 
  IOC   =  ∑R 
    
  IOC   =   ดชันีความเห็นสอดคลอ้ง 
  ∑R   =   ผลรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N      =   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยก าหนดค่าคะแนนส าหรับการพิจารณาความสอดคลอ้งดงัน้ี 
  +1    หมายถึง  ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้ง   
    0    หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 
  -1     หมายถึง  ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้ง 
 ซ่ึงหากผลการค านวณค่า IOC ในแต่ละขอ้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถาม
นั้นมีความสอดคลอ้งสามารถน าไปใชไ้ด ้แต่ถา้ขอ้ใดมีค่านอ้ยกวา่ 0.5 แสดงวา่ขอ้ความนั้น 
ไม่สอดคลอ้งควรตดัทิ้งหรือแกไ้ขปรับปรุงให้เหมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
พนกังานเทศบาลต าบลบา้นใหม่หนองไทร อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ  านวน  
30 คน เพื่อหาค่าคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (Alpha 
coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าความความเท่ียงหรือความเช่ือถือของ 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเท่ากบั 
0.88 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเท่ากบั 0.96 
 แบบสอบถามทั้งชุด เท่ากบั 0.91 
 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจริง
เพื่อการวิจยัต่อไป 
 
 

N 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูว้จิยั จากวทิยาลยับริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
ถึงนายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บขอ้มูล 
 2.  น าหนงัสือแนะน าตวัเรียนท่านนายกเทศมนตรีเมืองอรัญญประเทศ  
อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ และขอความร่วมมือกบัพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ
ในการตอบแบบสอบถาม 
 3.  ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง ในวนัและเวลาราชการ  
หว้งเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2559 จ านวน 196 ชุด และเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 
ซ่ึงไดก้ลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 196 ชุด คิดเป็น 100% ท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง
และน าไปวเิคราะห์ประเมินผล 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 
วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ตอนท่ี 3 วเิคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ โดยใชว้ิธีประมวลค่าทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบ
วตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1.  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายรุาชการ และรายไดต่้อเดือน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ประกอบการน าเสนอแบบตาราง 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบั แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
เมืองอรัญญประเทศ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี
(Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  
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 3.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ไดแ้ก่  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ในการวจิยัน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลโดยน าค่าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามไป
วเิคราะห์ขอ้มูลและก าหนดเกณฑค์่าเฉล่ียในการแปลผลโดยใชสู้ตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น
(สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์, 2551) ดงัน้ี 
   อนัตรภาคชั้น     =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
    จ  านวนชั้น 
    =     5 - 1  
             5 
    =     0.8 
 ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลแรงจูงใจมีดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลประสิทธิภาพ มีดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบั 
     มากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบั 
     ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบั 

นอ้ยท่ีสุด 
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 เกณฑก์ารแปลผลความสัมพนัธ์ 
 ผูว้จิยัใชเ้กณฑ์ของ HinKle (1998, p. 118 อา้งถึงใน ภทัรนนัท ์ศิริไทย, 2558) ในการแปล
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศ ดงัน้ี 
 ค่าสหสัมพนัธ์ .91-1.00   หมายถึง   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
 ค่าสหสัมพนัธ์ .71-.90   หมายถึง แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 ค่าสหสัมพนัธ์ .51-.70 หมายถึง  แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ค่าสหสัมพนัธ์ .31-.50 หมายถึง  แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 ค่าสหสัมพนัธ์ .00-.30 หมายถึง  แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ” กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไดแ้ก่ พนกังาน
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ทั้งหมด จ านวน 196 คน ซ่ึงผูว้จิยั
ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
 ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
μ  แทน ค่าเฉล่ีย 
 แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 r แทน ค่าความสัมพนัธ์ 
 Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายรุาชการ  
และรายไดต่้อเดือน 
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ตารางท่ี 9  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 122 62.24 
หญิง 74 37.76 

รวม 196 100.00 
  
 จากตารางท่ี 9 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.24 เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 37.76 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
21-30 ปี 35 17.86 
31-40 ปี 69 35.20 
41-50 ปี 47 23.98 
51-60 ปี 45 22.96 

รวม 196 100.00 
  
 จากตารางท่ี 10 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
พนกังาน ส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.20 รองลงมา มีอาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
23.98 และมีอาย ุ21-30 ปี นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 17.86 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 11  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 67 34.18 
สมรส 111 56.64 
หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 18 9.18 

รวม 196 100.00 
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 จากตารางท่ี 11  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 56.64 รองลงมา มีสถานภาพโสด  
คิดเป็นร้อยละ 34.18 และมีสถานภาพ หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 9.18
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3  26 13.27 
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 24 12.24 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเท่า 39 19.90 
อนุปริญญา หรือ ประกาศนียบตัร
วชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

25 12.76 

ปริญญาตรี 65 33.16 
สูงกวา่ปริญญาตรี 17 8.67 

รวม 196 100.00 
  
 จากตารางท่ี 12 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 33.16 รองลงมา 
จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 19.90 และจบการศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.67 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 13  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ลูกจา้งทัว่ไป  63 32.14 
ลูกจา้งประจ า  14 7.14 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 72 36.73 
ขา้ราชการ 47 23.98 

รวม 196 100.00 
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 จากตารางท่ี 13  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม ประเภทต าแหน่ง 
พบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็น พนกังานจา้งตามภารกิจคิดเป็นร้อยละ 36.73 รองลงมา คือ  
ลูกจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 32.14 และ ลูกจา้งประจ า นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 14  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายรุาชการ 
 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 
1-10 ปี 119 60.71 
11-20ปี 45 22.96 
21-30 ปี  26 13.27 
31 ปีข้ึนไป 6 3.06 

รวม 196 100.00 
   
 จากตารางท่ี 14 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายรุาชการ พบวา่ 
พนกังานส่วนใหญ่ มีอายรุาชการ 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.71 รองลงมา คือ อาย ุ11-20 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 22.96 และอาย ุ31 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.06 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 15  จ  านวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 55 28.06 
10,001-15,000 บาท 84 42.86 
15,001-20,000 บาท 18 9.18 
20,001-25,000 บาท 10 5.10 
25,000 บาทข้ึนไป 29 14.80 

รวม 196 100.00 
  
 จากตารางท่ี 15 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม รายไดต่้อเดือน 
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมา 
มีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.06 และมีรายไดต่้อเดือน  
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20,001-25,000 บาท นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.10 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
ของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
 1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบด้วย  
 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ความส าเร็จของงาน, การไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ลกัษณะของงาน, 
ความรับผดิชอบ, ความกา้วหนา้ในการท างาน 

 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน, ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, นโยบายและการบริหารงาน, 
สภาพการท างาน, ความมัน่คงในการท างาน, การบงัคบับญัชา 
 ปัจจัยจูงใจ 

 
ตารางท่ี 16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นความส าเร็จของงาน ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านความส าเร็จ 
ของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 

 
แปลผล 

 
อนัดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านสามารถปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีของท่าน 
ไดส้ าเร็จ 

66 
(33.67) 

90 
(45.92) 

39 
(19.90) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

4.13 0.74 มาก 1 

ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ไดส้ าเร็จลุล่วง 
ตามวตัถุประสงค ์
ของหน่วยงานได ้

66 
(33.67) 

89 
(45.41) 

40 
(20.41) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

4.12 0.74 มาก 2 

ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
ปฏิบติังานไดเ้ป็น 
อยา่งดี 

46 
(23.47) 

92 
(46.94) 

57 
(29.08) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

3.93 0.74 มาก 3 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ)  
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านความส าเร็จ 
ของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 

 
แปลผล 

 
อนัดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านมีแนวทางป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน
ในการปฏิบติังาน เช่น  
มีแผนการควบคุม 
ความเส่ียงใน 
การปฏิบติังาน 
ทุกภาระงาน 

31 
(15.82) 

97 
(49.49) 

59 
(30.10) 

8 
(4.08) 

1 
(0.51) 

3.76 0.78 มาก 4 

รวม 3.99 0.64 มาก  

  
 จากตารางท่ี 16  พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.99, σ = 0.64)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของท่านไดส้ าเร็จ เป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.13, σ = 0.74) รองลงมา คือ สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตาม
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานได ้(μ = 4.12, σ = 0.74) และอนัดบัสุดทา้ย คือ มีแนวทางป้องกนัปัญหา
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เช่น มีแผนการควบคุมความเส่ียงในการปฏิบติังานทุกภาระงาน 
(μ = 3.76, σ = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 
ด้านการได้รับ 

การยอมรับนับถือ 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาใน 
ความ สามารถของท่าน 

40 
(20.41) 

104 
(53.06) 

50 
(25.51) 

1 
(0.51) 

1 
(0.51) 

3.92 0.72 มาก 2 

ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานใน
ความ สามารถของท่าน 

39 
(19.90) 

105 
(53.57) 

50 
(25.51) 

2 
(1.02) 

0 
(0.00) 

3.92 0.70 มาก 1 

ท่านไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากประชาชน 
ผูม้ารับบริการ 

28 
(14.29) 

100 
(51.02) 

64 
(32.65) 

4 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.78 0.71 มาก 3 

รวม 3.87 0.63 มาก  

  
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.87, σ = 0.63) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในความ สามารถของท่านเป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ 3.92, σ = 0.70) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในความสามารถของท่าน (μ =3.92, σ = 0.72) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
จากประชาชนผูม้ารับบริการ (μ = 3.78, σ = 0.71) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นลกัษณะของงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านลกัษณะของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

งานท่ีท่านท าอยูเ่ปิด
โอกาสใหท่้านใช้
ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

36 

(18.37) 
86 

(43.88) 
66 

(33.67) 
8 

(4.28) 
0 

(0.00) 
3.77 0.79 มาก 3 

งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหป้ฏิบติั
เหมาะสมและตรงกบั
ความสนใจของท่าน 

37 

(18.88) 
89 

(45.71) 
63 

(32.14) 
6 

(3.06) 
1 

(0.51) 
3.79 0.80 มาก 2 

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีความทา้ทายความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

34 

(17.35) 
97 

(49.49) 
58 

(29.59) 
7 

(3.57) 
0 

(0.00) 
3.81 0.76 มาก 1 

รวม 3.79 0.71 มาก  

  
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นลกัษณะของงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.79,  = 0.71) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้ ความสามารถของท่าน เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 3.81,  = 0.76) รองลงมา คืองานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัเหมาะสมและตรงกบั 
ความสนใจของท่าน (μ = 3.79,  = 0.80) และอนัดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่าน
ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี (μ = 3.77,  = 0.79) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นความรับผดิชอบของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายจน
ประสบความส าเร็จ 

72 

(36.73) 
96 

(48.98) 
28 

(14.29) 
0 

(0.00) 
0 

(0.00) 
4.22 0.68 มาก

ท่ีสุด 
1 

งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบ
เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

60 

(30.61) 
99 

(50.51) 
35 

(17.86) 
1 

(0.51) 
1 

(0.51) 
4.10 0.74 มาก 2 

ท่านมีอิสระในการแก ้
ปัญหา และมีอ านาจใน
การรับผิดชอบงานท่ี
ไดรั้บมอบอยา่งเตม็ท่ี 

28 

(14.29) 
104 

(53.06) 
57 

(29.08) 
7 

(3.57) 
0 

(0.00) 
3.78 0.73 มาก 3 

รวม 4.04 0.61 มาก  

  
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความรับผดิชอบในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.04, σ = 0.61) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบความส าเร็จเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด (μ = 4.22, σ = 0.68) รองลงมา คืองานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของท่าน (μ = 4.10, σ = 0.74) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีอิสระ 
ในการแกปั้ญหา และมีอ านาจในการรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบอยา่งเตม็ท่ี (μ = 3.78, σ = 0.73) 
ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



92 

ตารางท่ี 20  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านความก้าวหน้า 
ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ผูบ้งัคบับญัชาให ้
การส่งเสริมสนบัสนุน 
ใหท่้านมีความรู้และ 
ความเช่ียวชาญในหนา้ท่ี
การงาน 

48 
(24.49) 

89 
(45.41) 

56 
(28.57) 

3 
(1.53) 

0 
(0.00) 

3.93 0.77 มาก 1 

ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณา
การเล่ือนต าแหน่งจาก
ความรู้ความสามารถ 
ดว้ยความเหมาะสม 

39 
(19.90) 

86 
(43.88) 

66 
(33.67) 

5 
(2.55) 

0 
(0.00) 

3.81 0.78 มาก 2 

ท่านมีโอกาสไดรั้บ 
การบรรจุในต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน 

25 
(12.76) 

73 
(37.24) 

87 
(44.39) 

10 
(5.10) 

1 
(0.51) 

3.57 0.80 มาก 3 

รวม 3.77 0.68 มาก  

  
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.77, σ = 0.68) เม่ือจ าแนก 
เป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุนใหท้่านมีความรู้และความเช่ียวชาญ 
ในหนา้ท่ีการงานเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.93, σ = 0.77) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา
พิจารณาการเล่ือนต าแหน่งจากความรู้ความสามารถ ดว้ยความเหมาะสม (μ = 3.81, σ = 0.78)  
และอนัดบัสุดทา้ย คือท่านมีโอกาสไดรั้บการบรรจุในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (μ = 3.57, σ = 0.80) 
ตามล าดบั 
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 ปัจจัยค า้จุน 
 
ตารางท่ี 21 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
  ดา้นเงินเดือนของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 
ด้านเงนิเดือน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 
 

แปลผล 
 

อนัดบั 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่ง
งานท่ีรับผิดชอบ 

34 
(17.35) 

99 
(50.51) 

56 
(28.57) 

6 
(3.06) 

1 
(0.51) 

3.81 0.77 มาก 1 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
มีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงานของท่าน 

31 
(15.82) 

87 
(44.39) 

67 
(34.18) 

10 
(5.10) 

1 
(0.51) 

3.70 0.81 มาก 2 

หน่วยงานของท่านมีการ
พิจารณาความดี
ความชอบ การเล่ือนขั้น
เงินเดือนอยา่งเหมาะสม
และยติุธรรม 

13 
(6.63) 

98 
(50.00) 

75 
(38.27) 

6 
(3.06) 

4 
(2.04) 

3.56 0.75 มาก 3 

รวม 3.69 0.68 มาก  

  
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นเงินเดือนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.69, σ = 0.68) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่  
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.81, σ = 0.77) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
ของท่าน (μ = 3.70, σ = 0.81) และอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดี
ความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม (μ = 3.56, σ = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 22  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านไดรั้บความร่วมมือ 
ท่ีดีในการปฏิบติังาน 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

65 

(33.16) 
89 

(45.41) 
42 

(21.43) 
0 

(0.00) 
0 

(0.00) 
4.12 0.73 มาก 2 

ท่านคอยให ้
ความช่วยเหลือผูร่้วมงาน 

77 

(39.29) 
87 

(44.39) 
31 

(15.82) 
1 

(0.51) 
0 

(0.00) 
4.22 0.72 มาก

ท่ีสุด 

1 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
มีความสมัพนัธ์อนัดี 
ปฏิบติัตวัเหมาะสมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

41 

(20.92) 
99 

(50.51) 
51 

(26.02) 
4 

(2.04) 
1 

(0.51) 
3.89 0.77 มาก 3 

รวม 4.08 0.62 มาก  

  
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.08, σ = 0.62) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบวา่ ท่านคอยใหค้วามช่วยเหลือผูร่้วมงานเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(μ = 4.22, σ = 0.72) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือท่ีดีในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 
(μ = 4.12, σ = 0.73) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดี ปฏิบติัตวั
เหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (μ = 3.89, σ = 0.77) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 23  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
    ดา้นนโยบายและการบริหารงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ด้านนโยบาย 

และการบริหารงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 

 
แปลผล 

 
อนัดบั เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

หน่วยงานของท่านมี 
การก าหนดนโยบาย 
ในการด าเนินงานท่ีชดัเจน 

29 
(14.80) 

105 
(53.57) 

55 
(28.06) 

7 
(3.57) 

0 
(0.00) 

3.80 0.73 มาก 1 

นโยบายในการ
บริหารงานของหน่วยงาน
ของท่านมีความเหมาะสม
กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

25 
(12.76) 

106 
(54.08) 

59 
(30.10) 

6 
(3.06) 

0 
(0.00) 

3.77 0.71 มาก 2 

หน่วยงานของท่านมี 
การประชุมช้ีแจงนโยบาย 
วตัถุประสงคใ์หพ้นกังาน
ทราบเป็นประจ าทุกเดือน 

25 
(12.76) 

89 
(45.41) 

74 
(37.76) 

8 
(4.08) 

0 
(0.00) 

3.67 0.75 มาก 3 

รวม 3.74 0.65 มาก  

  
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.74, σ = 0.65) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายในการด าเนินงานท่ีชดัเจนเป็นอนัดบัหน่ึง 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.80, σ = 0.73) รองลงมา คือ นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานของ
ท่านมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั (μ = 3.77, σ = 0.71) และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
หน่วยงานของท่านมีการประชุมช้ีแจงนโยบาย วตัถุประสงคใ์หพ้นกังานทราบเป็นประจ าทุกเดือน
(μ = 3.67, σ = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 24  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
    ดา้นสภาพการท างานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้านสภาพการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

สภาพแวดลอ้ม 
ในท่ีท างานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ อากาศถ่ายเท 
แบ่งสดัส่วนให้
เหมาะสม 
ต่อการปฏิบติังาน 

33 
(16.84) 

96 
(48.98) 

56 
(28.57) 

11 
(5.61) 

0 
(0.00) 

3.77 0.79 มาก 1 

ท่ีท างานของท่านมี
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
ท่ีใชป้ฏิบติังาน  
อยา่งเพียงพอ  
และพร้อมใชง้าน 

24 
(12.24) 

83 
(42.35) 

71 
(36.22) 

15 
(7.65) 

3 
(1.53) 

3.56 0.86 มาก 2 

หน่วยงานของท่าน 
มีการน าเทคโนโลย ี
ท่ีทนัสมยัมาช่วยอ านวย
ความสะดวก 
อยา่งเพียงพอ 

14 
(7.14) 

89 
(45.41) 

63 
(32.14) 

28 
(14.29) 

2 
(1.02) 

3.43 0.86 มาก 3 

รวม 3.59 0.75 มาก  

  
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.59, σ = 0.75) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ อากาศถ่ายเท แบ่งสัดส่วนใหเ้หมาะสม 
ต่อการปฏิบติังานเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.77, σ = 0.79) รองลงมา คือ ท่ีท างาน 
ของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีใชป้ฏิบติังาน อยา่งเพียงพอ และพร้อมใชง้าน (μ = 3.56, σ = 0.86)  
และอนัดบัสุดทา้ย คือหน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาช่วยอ านวยความสะดวก
อยา่งเพียงพอ (μ = 3.43, σ = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 25  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
   ดา้นความมัน่คงในการท างาน ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ด้านความมัน่คง 

ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

งานท่ีท่านท าอยูใ่ห ้
ความมัน่คงกบัอนาคต 
ในการปฏิบติังาน 
ของท่าน 

41 
(20.92) 

90 
(45.92) 

60 
(30.61) 

5 
(2.55) 

0 
(0.00) 

3.85 0.77 มาก 3 

ท่านมีความเช่ือมัน่ 
และศรัทธาในหน่วยงาน 
ของท่าน 

47 
(23.98) 

90 
(45.92) 

52 
(26.53) 

6 
(3.06) 

1 
(0.51) 

3.90 0.82 มาก 1 

การปฏิบติังานในปัจจุบนั
ไม่เป็นอุปสรรค 
ในการด าเนินชีวติ 
ของท่านและครอบครัว 

36 
(18.37) 

103 
(52.55) 

56 
(28.57) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

3.89 0.69 มาก 2 

รวม 3.88 0.69 มาก  

  
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.88, σ = 0.69) เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้ พบวา่ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในหน่วยงานของท่านเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 3.90, σ = 0.82) รองลงมา คือ การปฏิบติังานในปัจจุบนัไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวติ 
ของท่านและครอบครัว (μ = 3.89,  σ = 0.69) และอนัดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีท่านท าอยูใ่หค้วามมัน่คง
กบัอนาคตในการปฏิบติังานของท่าน (μ = 3.85, σ = 0.77) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 26 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น   
  ดา้นการบงัคบับญัชาของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ด้านการบังคบับัญชา 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ผูบ้งัคบับญัชา 
มีหลกัการบริหาร 
ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
และยติุธรรม 

35 
(17.86) 

93 
(47.45) 

64 
(32.65) 

3 
(1.53) 

1 
(0.51) 

3.81 0.76 มาก 1 

ท่านรู้สึกพอใจนโยบาย 
การบริหารงาน 
ของผูบ้งัคบับญัชา 

29 
(14.80) 

98 
(50.00) 

64 
(32.65) 

4 
(2.04) 

1 
(0.51) 

3.77 0.74 มาก 2 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ
ฟังความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

27 
(13.78) 

87 
(44.39) 

76 
(38.78) 

5 
(2.55) 

1 
(0.51) 

3.68 0.76 มาก 3 

รวม 3.75 0.69 มาก  

  
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นการบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.75, σ = 0.69) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการบริหารท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและยติุธรรมเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 3.81, σ = 0.76) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกพอใจนโยบายการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
(μ = 3.77, σ = 0.74) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (μ = 3.68, σ = 0.76) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยภาพรวม 

 

 
 จากตารางท่ี 27 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.84, σ = 0.46) โดนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.08, σ = 0.62) รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ 
(μ = 4.04, σ = 0.61) อนัดบัสุดทา้ย คือดา้นสภาพการท างาน (μ = 3.59, σ = 0.75) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.08, σ = 0.62) รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 4.04, σ = 0.61), ดา้นความส าเร็จของงาน (μ = 3.99, σ = 0.64), ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(μ = 3.88, σ = 0.69), ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (μ = 3.87, σ = 0.63), ดา้นลกัษณะของงาน  
(μ = 3.79, σ = 0.71), ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (μ = 3.77, σ = 0.68), ดา้นการบงัคบับญัชา 
(μ = 3.75, σ = 0.69), ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (μ = 3.74, σ = 0.65), ดา้นเงินเดือน  
(μ = 3.69, σ = 0.68) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน (μ = 3.59, σ = 0.75) ตามล าดบั 

 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝛍  𝛔 แปลผล 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.08 0.62 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 4.04 0.61 มาก 

ดา้นความส าเร็จของงาน 3.99 0.64 มาก 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.88 0.69 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.87 0.63 มาก 

ดา้นลกัษณะของงาน 3.79 0.71 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.77 0.68 มาก 

ดา้นการบงัคบับญัชา 3.75 0.69 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.74 0.65 มาก 

ดา้นเงินเดือน 3.69 0.68 มาก 

ดา้นสภาพการท างาน 3.59 0.75 มาก 

รวม 3.84 0.46 มาก 
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 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประกอบดว้ยปริมาณงาน, คุณภาพของผลงาน, ความทนัเวลา และ การประหยดั
ทรัพยากร 
 
ตารางท่ี 28  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
    ดา้นปริมาณงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 
ด้านปริมาณงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 

 
แปลผล 

 
อนัดบั เห็นด้วย

อย่างยิง่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายมีปริมาณ 
ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

40 
(20.41) 

106 
(54.08) 

43 
(21.94) 

7 
(3.57) 

0 
(0.00) 

3.91 0.75 มาก 3 

ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ไดส้ าเร็จ ถูกตอ้ง 
ตามมาตรฐานของงาน 
เช่น ปฏิบติัไดถู้กตอ้งตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ   
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระงาน 

41 
(20.92) 

114 
(58.16) 

38 
(19.39) 

3 
(1.53) 

0 
(0.00) 

3.98 0.68 มาก 2 

ท่านสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีไดป้ริมาณ 
ตามเป้าหมาย 
ท่ีหน่วยงานก าหนด 

47 
(23.98) 

112 
(57.14) 

35 
(17.86) 

2 
(1.02) 

0 
(0.00) 

4.04 0.68 มาก 1 

รวม 3.98 0.65 มาก  

  
 จากตารางท่ี 28 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.98, σ = 0.65) เม่ือจ าแนก 
เป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดป้ริมาณตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดเป็นอนัดบั
หน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.04, σ = 0.68) รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ ถูกตอ้ง 
ตามมาตรฐานของงาน เช่น ปฏิบติัไดถู้กตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระงาน 
(μ  = 3.98, = 0.68) และอนัดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบั 
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ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ (μ = 3.91, σ = 0.75) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 29  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น 
    ดา้นคุณภาพของผลงานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านคุณภาพของผลงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านสามารถปฏิบติังาน
ไดถู้กตอ้ง สมบูรณ์ 
ครบถว้นตรง 
ตามวตัถุประสงค ์
ขององคก์ร 

55 
(28.06) 

114 
(58.16) 

27 
(13.78) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.14 0.63 มาก 1 

ท่านสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ี ตรงตาม 
ภาระงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

48 
(24.49) 

123 
(62.76) 

25 
(12.76) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.12 0.60 มาก 2 

ท่านสามารถปฏิบติังาน
ไดต้รงตาม 
ความตอ้งการของ 
ผูม้ารับบริการ 

46 
(23.47) 

118 
(60.20) 

31 
(15.82) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

4.07 0.64 มาก 3 

รวม 4.11 0.56 มาก  

  
 จากตารางท่ี 29 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของผลงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.11, σ = 0.56)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้นตรง 
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.14, σ = 0.63) รองลงมา คือ 
ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตรงตามภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (μ = 4.12, σ = 0.60) และอนัดบั
สุดทา้ย คือท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามความตอ้งการของผูม้ารับบริการ (μ = 4.07, σ = 0.64) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 30  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นความทนัเวลาของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 
ด้านความทนัเวลา 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 แปลผล อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายได้
ทนัเวลาท่ีก าหนดไว ้

51 
(56.02) 

112 
(57.14) 

32 
(16.33) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

4.09 0.66 มาก 1 

ท่านท างานทนัเวลาท่ี
ก าหนดและผลงานนั้น
ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

52 
(26.53) 

109 
(55.61) 

34 
(17.35) 

1 
(0.51) 

0 
(0.00) 

4.08 0.67 มาก 2 

เวลาท่ีใชใ้นการ
ด าเนินงาน มีความ
เหมาะสมกบัคุณภาพ 
และปริมาณของงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

36 
(18.37) 

124 
(63.27) 

36 
(18.37) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.00 0.61 มาก 3 

รวม 4.06 0.60 มาก  

  
 จากตารางท่ี 30 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.06, σ = 0.60) เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดท้นัเวลาท่ีก าหนดไวเ้ป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.09, σ = 0.66) รองลงมา คือ ท่านท างานทนัเวลาท่ีก าหนดและผลงานนั้น
ถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร (μ = 4.08, σ = 0.67) และอนัดบัสุดทา้ย คือ เวลาท่ีใช ้
ในการด าเนินงาน มีความเหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (μ = 4.00, 
σ = 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 31  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัความคิดเห็น    
   ดา้นการประหยดัทรัพยากร ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านการประหยดัทรัพยากร 

ระดบัความคดิเห็น 

𝛍  𝛔 

 
แปลผล 

 
อนัดบั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ท่านใชง้บประมาณ 
ในการปฏิบติังาน
เหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

40 
(20.41) 

106 
(54.08) 

47 
(23.98) 

3 
(1.53) 

0 
(0.00) 

3.93 0.71 มาก 1 

ท่านสามารถใช้
ทรัพยากรขององคก์าร
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

33 
(16.84) 

108 
(55.10) 

51 
(26.02) 

4 
(2.04) 

0 
(0.00) 

3.87 0.70 มาก 2 

ท่านสามารถปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จ โดยใช้
ทรัพยากรขององคก์าร
ในปริมาณต ่าสุด 

25 
(12.76) 

102 
(52.04) 

61 
(31.12) 

7 
(3.57) 

1 
(0.51) 

3.73 0.75 มาก 3 

รวม 3.84 0.65 มาก  

  
 จากตารางท่ี 31  พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นการประหยดัทรัพยากร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.84,  = 0.65)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านใชง้บประมาณในการปฏิบติังานเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.93,  = 0.71) รองลงมา คือ ท่านสามารถใช้
ทรัพยากรขององคก์ารให้เกิดประโยชน์สูงสุด (μ = 3.87,  = 0.70) และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรขององคก์ารในปริมาณต ่าสุด (μ = 3.73, 
 = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 32  ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ โดยภาพรวม 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 𝛍  𝛔 แปลผล 

ดา้นคุณภาพของผลงาน 
ดา้นความทนัเวลา 
ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นการประหยดัทรัพยากร 

4.11 
4.06 
3.98 
3.84 

0.56 
0.60 
0.65 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.00 0.51 มาก 
 
 จากตารางท่ี 32 พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.00,  = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคุณภาพของผลงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.11,  = 0.56) รองลงมา 
คือ ดา้นความทนัเวลา (μ = 4.06,  = 0.60), ดา้นปริมาณงาน (μ = 3.98,  = 0.65) และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการประหยดัทรัพยากร (μ = 3.84,  = 0.65) ตามล าดบั 
  

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
และประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
 
ตารางท่ี 33  สรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ 
    ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นการบงัคบับญัชา 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ 

.573** 

.535** 

.442** 

.433** 

.430** 

.412** 

.400** 

.00 

.00 

.00 

.00 

.00 

.00 

.00 

ปานกลาง
ปานกลาง 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 



105 

ตารางท่ี 33  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 
ดา้นเงินเดือน 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นสภาพการท างาน 

.389** 

.382** 

.377** 

.302** 

.00 

.00 

.00 

.00 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
รวม .639** .00 ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 33  พบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .639) โดยสัมพนัธ์ในทางบวก 
แสดงวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่ามาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน
(r = .573) และดา้นการบงัคบับญัชา (r = .535) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน (r = .442), ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
(r = .433), ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (r = .430), ดา้นความรับผิดชอบ (r = .412),  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (r = .400), ดา้นเงินเดือน (r = .389), ดา้นลกัษณะของงาน  
(r = .382) และดา้นความส าเร็จของงาน (r = .377) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตามล าดบั และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .302)  



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังาน
เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ทั้งหมดจ านวน 196 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage),ค่าเฉล่ีย 
(Mean), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูว้จิยัน ามาสรุป
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถน ามาสรุปผลการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ พนกังานเทศบาลเมือง
อรัญญประเทศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีสถานภาพสมรส มีวฒิุการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ มีอายรุาชการ 1-10 ปี และมีรายไดต่้อเดือน 
10,001-15,000 บาท  
 2.  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก, ดา้นความส าเร็จของงาน, ดา้นความมัน่คง 
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ในการท างาน, ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความกา้วหนา้ 
ในการท างาน, ดา้นการบงัคบับญัชา, ดา้นนโยบายและการบริหารงาน, ดา้นเงินเดือน และอนัดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั 
 3.  ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ พบวา่ พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคุณภาพของผลงาน อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ 
ดา้นความทนัเวลา, ดา้นปริมาณงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการประหยดัทรัพยากร 
ตามล าดบั 
 4.  ผลการวเิคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .639) โดยสัมพนัธ์
ในทางบวก แสดงวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่ามาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็จะมาก
ดว้ย  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน
และดา้นการบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .573 และ.335) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน,ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, ดา้นความกา้วหนา้ใน 
การท างาน, ดา้นความรับผิดชอบ, ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นเงินเดือน, ดา้นลกัษณะ 
ของงาน และดา้นความส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .442, .433, .430, .412, .400, .389, .382  
และ .377) ตามล าดบั และแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = .302)  
 

อภิปรายผล 
 จากผลของการวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ สามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผล 
ดงัน้ี 
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 1.  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานองพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะนโยบาย 
ขององคก์รท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคน ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ และวฒันธรรมขององคก์รท่ีสนบัสนุนให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  
และพนกังานทุกคนมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพตามสายงานของตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวจิยัของ ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยาเขต
ศาลายาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ภทัรนนัท ์ศิริไทย (2558) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาล
เมืองอรัญญประเทศ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีคอยใหก้ารช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั มีความสามคัคีปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น มีความสัมพนัธ์อนัดี ปฏิบติัตวัเหมาะสม 
และเป็นตวัอยา่งท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั วมิานไพจิตร (2545)  
ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จใน
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ระดบั
การศึกษา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโก ้

และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทองจงัหวดัอ่างทอง พบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นลกัษณะการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความมัน่คง
และความพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ มีอิสระในการแกไ้ขปัญหา และมีอ านาจในการรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรจีราพชัร์ ศรีพรหม (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
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ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ, ปัจจยัสุขวทิยา (ค ้าจุน) ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเทศบาลต าบลบางพระ  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 อยูใ่นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยาเขต
ศาลายา เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์ ใหค้วามส าคญั 
ในดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีมากท่ีสุด 
 ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ สามารถปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบนั้นจนประสบผลส าเร็จและมีความสามารถ 
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ สุดารัตน์ กิมศิริ 
(2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ ์พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานสูงสุด คือ ความส าเร็จจากการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ  
อรจีราพชัร์ ศรีพรหม (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั 
ความคิดเห็นของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ ท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
โดยในดา้นความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 2.82 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะเทศบาลเมือง 
อรัญญประเทศ มีนโยบายให้พนกังานทุกคนสามารถต่อสัญญาจา้งเม่ือหมดสัญญา และขา้ราชการ
ทุกคน มีโอกาสเติบโตในสายงานของตนจึงไม่ตอ้งโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนสอดคลอ้งกบั
ผลงานวจิยัของ นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบล 
ศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั ดา้นลกัษณะ 
การปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความมัน่คง 
และความพอใจในงานและสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อรจีราพชัร์ ศรีพรหม (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ  
อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ, ปัจจยัสุขวทิยา 
(ค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเทศบาล 
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ต าบลบางพระ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 อยูใ่นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะงานท่ีปฏิบติัส่งผลใหไ้ดใ้ช้
ความรู้ ความสามารถอยา่งเต็มท่ี จนไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลในองคก์ร รวมทั้งประชาชน
ผูม้าติดต่อประสานงาน และรับบริการสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภชยั วมิานไพจิตร (2545)  
ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ความส าเร็จ
ในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร 
ระดบัการศึกษา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการ
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร  
ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน การไดรั้บความยติุธรรมในองคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ  
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ จึงเป็นแรงกระตุน้ 

ใหพ้นกังานปฏิบติังานท่ีอยา่งเตม็ความสามารถสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุพรรณิการ์  
นาคทองอินทร์ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณกรุงเทพมหานครพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานและสภาพการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นารินทร์ 
จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง 
จงัหวดัอ่างทอง พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงและความพอใจในงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะนโยบายขององคก์รสร้าง
โอกาสใหพ้นกังานทุกคนไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน เช่น การไดรั้บเล่ือนต าแหน่ง 
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ท่ีสูงข้ึนสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภชยั วมิานไพจิตร (2545) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดั 

กาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโก ้และเทศบาล
ต าบลศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะ
การปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ดา้นความกา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คง 
และความพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ดา้นการบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีอาจเป็นเพราะนโยบายและการบริหารงาน 

ของผูบ้งัคบับญัชา เป็นไปดว้ยความยติุธรรม ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ และบริหาร
องคก์รใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั 
วมิานไพจิตร (2545) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่  
ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา 
นโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัณฏัฐ ์สุนนัตา (2557)  
ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีดา้นนโยบาย 
และการบริหารองคก์รดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ดา้นสวสัดิการ
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะผูบ้งัคบับญัชามีนโยบาย 
การจดัการบริหารขององคก์รท่ีชดัเจนมีการวางแผนและแนวทางในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน
ทุกคน ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั วิมานไพจิตร 
(2545) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์าร 
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บริหารส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความ
รับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา 
นโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับนบัถือและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัณฏัฐ ์สุนนัตา (2557)  
ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ดา้นนโยบาย
และการบริหารองคก์รดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นสวสัดิการ
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีเพราะอตัราเงินเดือนของพนกังานในแต่ละประเภท
ต าแหน่งก าหนดแน่นอนอยูแ่ลว้ โดยเฉพาะพนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ย ประกอบกบัภาวะ
ทางเศรษฐกิจท่ีมีค่าครองชีพสูงจึงท าใหปั้จจยัดา้นเงินเดือนมีผลต่อแรงจูงใจเป็นล าดบัทา้ย ๆ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 

ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์
มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยาเขตศาลายา พบวา่ ดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางและสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ภทัรนนัท ์ศิริไทย (2558) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 

 อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการ 
ท่ีองคก์รมีบุคลากรในบางฝ่ายจ านวนมาก ท าใหส้ภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเกิดความแออดั รวมถึง
วสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อจ านวนพนกังาน ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัใหผ้ลการปฏิบติังานไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นารินทร์ จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
สามโก ้และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ดา้นความมัน่คง และความพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ 
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ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนั 
และบรรเทาสาธารณภยั ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา  
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี โดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงาน การไดรั้บความยติุธรรมในองคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ขวญัและก าลงัใจ 

ในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.  ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง 

อรัญญประเทศ พบวา่ พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

มีความถูกตอ้งตามมาตรฐานของแต่ละภาระงาน ปฏิบติังานไดค้รบถว้นตรงตามปริมาณและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีวางไวใ้นเวลาท่ีก าหนด โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูภ่ายในองคก์าร 

ไดอ้ยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปนดัดา พองพรหม (2554)  
ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร 
พบวา่ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบล ในจงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั  
วมิานไพจิตร (2545) ท่ีศึกษาเร่ือง ษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคุณภาพของผลงาน อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ี 
เพราะพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีความตั้งใจในการปฏิบติังานเพื่อใหคุ้ณภาพของ
ผลงานท่ีท านั้นมีประสิทธิภาพตรงตามวตัถุประสงคข์องเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร และผูม้ารับ
บริการมีความพึงพอใจซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีสรุป
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงาน (Quality) คือ คุณภาพของงานจะตอ้งมี
คุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐานรวดเร็วนอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
และสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ นภสัภรณ์  
ดวงชิน (2558) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถ 

ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนดไว ้และสอดคลอ้งกบั 
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ผลงานวจิยัของ กญัณฏัฐ ์สุนนัตา (2557) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ในสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 โดยดา้นท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพของงานรองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นเทคนิคในการท างาน 
และดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบติังานตามล าดบั  
 ดา้นความทนัเวลา อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีเพราะ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
มีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด และถูกตอ้งตาม
มาตรฐานงานในแต่ละภาระงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีสรุป
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพดา้นเวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู ่
ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานให้
สะดวกรวดเร็วข้ึน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ กิตติชยั ลาภวฒิุโรจน์ (2558) ไดใ้หค้วามหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหมายถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐาน 
และเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคโ์ดยตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของผูบ้ริการใหเ้กิดความพึงพอใจตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ซ่ึงความส าเร็จนั้นจะตอ้งประกอบดว้ยคุณภาพปริมาณระยะเวลาและประหยดัทรัพยากรในองคก์ร 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นภสัภรณ์ ดวงชิน (2558) ท่ีศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผลการวจิยั พบวา่ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
ในภาพรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นผลการปฏิบติังานเป็นอนัดบั
หน่ึงรองลงมาคือ ดา้นตน้ทุน และดา้นเวลา ตามล าดบั 
 ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีเพราะ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  
มีความสามารถในการปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามท่ีหน่วยงานก าหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี 
ของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน 
(Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานโดยผลงาน 
ท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้
และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ กิตติชยั ลาภวุฒิโรจน์ (2558) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
หมายถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามวตัถุประสงคโ์ดยตอบสนองต่อความตอ้งการของผูบ้ริการให้เกิดความพึงพอใจ
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ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วซ่ึงความส าเร็จนั้นจะตอ้งประกอบดว้ย
คุณภาพปริมาณระยะเวลาและประหยดัทรัพยากรในองคก์รและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมบูรณ์ 
หลวงบุญมี (2556) ท่ีศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในองคก์ร 
ส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอแม่ใจ จงัหวดัพะเยา พบวา่ พนกังานส่วนทอ้งถ่ินมีระดบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการประหยดัทรัพยากร อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
เพราะพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีการค านึงถึงงบประมาณท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
วา่มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีเสียไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย 
(Costs) คือค่าใชจ่้ายในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการคือจะตอ้งลงทุน
นอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุดประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่การใช้
ทรัพยากรดา้นการเงินคนวสัดุเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของปนดัดา พองพรหม (2554) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการใชท้รัพยากรหรือปัจจยัท่ีมีอยูใ่หเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด อนัก่อใหเ้กิดคุณภาพของงานหรือผลผลิตตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และสอดคลอ้ง
กบัผลงานวจิยัของ เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานครผลการศึกษา พบวา่ ระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นความประหยดั
คุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยภาพรวม พบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .639) โดยสัมพนัธ์ในทางบวก 
แสดงวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่ามากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของวรูม (Vroom, 1964 อา้งถึงใน นพรัตน์ สีนวลสด, 2544) ท่ีศึกษา 

ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจูงใจกบัการปฏิบติังานโดยพบวา่ ถา้มีแรงจูงใจมากเท่าใด 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานก็จะมีมากข้ึนเท่านั้นและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เนตรทราย 
กาญจนอุดมการณ์ (2552) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในภาพรวมกบัประสิทธิภาพ 
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ในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในภาพรวมและทุกดา้นในระดบั 
ปานกลางและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรนนัท ์ศิริไทย (2558) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้  
ซ่ึงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบวา่ 
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน
และดา้นการบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ทั้งน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีความเช่ือมัน่ในองคก์ร 
ท่ีตวัเองปฏิบติังานอยูม่ ัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัใหค้วามมัน่คงกบัอนาคต และมีความเช่ือมัน่ 
ในการบริหารราชการของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงปัจจยัทั้งสองดา้นดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึนแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน, 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน, ดา้นความรับผดิชอบ,  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นเงินเดือน, ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความส าเร็จของงาน  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีความคิดเห็นวา่นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 
มีการก าหนดชดัเจน เหมาะสมกบัสถานการณ์บา้นเมืองอยูแ่ลว้ จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานเท่าไรนกั การมีความร่วมมือกนัของบุคลากรในองคก์ร การมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน และประชาชนผูม้ารับ
บริการ การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมงานท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ และการปฏิบติังานใหส้ าเร็จถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร ไม่เป็นแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพเทา่ไรนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
ความคิดเห็นของ Bowditch and Buono (1990) ไดใ้หค้วามเห็นในการพฒันาประสิทธิภาพ 
ขององคก์รข้ึนอยูก่บัความสามารถขององคก์ารท่ีจะจดัหาและใชเ้ทคโนโลยอียา่งเหมาะสม 
และกวา้งขวาง ไดเ้สนอรูปแบบองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์าร 
มี 4 ดา้น คือ โครงสร้างขององคก์าร บุคลากร กระบวนการท างาน เทคโนโลยแีนวทาง 
การปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีแนวทางท่ีหลากหลายประกอบดว้ย  
การท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดของการท างานใหช้ดัเจน การใชส้ามญัส านึกในการพฒันา 
การใหค้  าปรึกษาท่ีถูกตอ้ง การรักษาระเบียบวนิยัในการปฏิบติังาน ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
การปฏิบติังานตอ้งเช่ือถือได ้มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็วและไดม้าตรฐาน รวมถึงการมีคุณธรรม
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จริยธรรมในการท างาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานจะเนน้เร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังาน จึงตอ้งเนน้พฒันา
ความสามารถของบุคคลเป็นหลกั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความสามารถของบุคคล 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
จะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานนั้น ๆ  
ก็จะสามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพความพยายามในการท างานของบุคคล คือ ความตั้งใจ 
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ีซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความยนิดีท่ีจะท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน และจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน การสนบัสนุนจากองคก์ร คือ
ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน การไดรั้บ 
การนิเทศ การประเมินผลท่ีมีความยติุธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมทั้งการช่วยเหลือ
เก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความพร้อมและความพยายาม 
ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยการประเมินผลการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นไม่สามารถท าไดโ้ดยตรง เน่ืองจากในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เช่น ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ 
ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ความพยายามและแรงงาน เป็นคนละหน่วยในการวดัผล
ลพัธ์คือ การปฏิบติังานและสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของศุภชยั วมิานไพจิตร (2545) ท่ีศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล อยา่งมีนยัส าคญัไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์พบวา่  
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานทั้ง 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัความร่วมมือและความสามคัคี 
ปัจจยัความส าเร็จจากการปฏิบติังาน ปัจจยัการปฏิบติัตน ปัจจยัการบริหารและนโยบายขององคก์ร 
ปัจจยัความรับผิดชอบ ปัจจยัความกา้วหนา้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัสวสัดิการและความมัน่คง  
เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อาจแสดง
ใหเ้ห็นวา่ การท่ีท่ีองคก์รมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของท่ีท างานไม่เหมาะสมหรือแออดัมาก
เกินไป รวมทั้งมีวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อจ านวนพนกังาน ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัใหผ้ลการปฏิบติังาน 
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ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Becker and Neuhauser (1975) ท่ีสรุป 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานวา่หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ร 

ท่ีมีความซบัซอ้นต ่าหรือมีความแน่นอนมีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์ร 

อยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์รมากกวา่องคก์ร 

ท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่ยากซบัซอ้นสูงข้ึนหรือมีความไม่แน่นอนและสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกองอ านวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
ส านกัป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน  
การไดรั้บความยุติธรรมในองคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ขวญัและก าลงัใจในการท างาน  
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อใหแ้รงจูงใจอยูร่ะดบัดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
 1.  จากผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ เป็นปัจจยั 
ท่ีมีความส าคญัในการส่งเสริมใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะวา่ 
พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนั 
และกนั มีความสามคัคีปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น  
มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารจึงควรมองถึง
ความส าคญัดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ท่ีเป็นส่วนส าคญัยิง่ท่ีท  าใหพ้นกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี ควรส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีในองคก์ร เช่น งานกีฬา
ทุกระดบั ตั้งแต่กีฬาภายในเทศบาลจนถึงระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควรสนบัสนุน
กิจกรรมการศึกษาดูงานของพนกังานซ่ึงนอกจากจะสร้างความรักความสามคัคีในการกระท า 
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กิจกรรมร่วมกนัแลว้ยงัเป็นการส่งเสริมความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานอีกดว้ย รวมถึง 
การใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากภยัพิบติัต่าง ๆ เป็นการแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยและจะส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มมากข้ึน 
 2.  จากผลการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แสดงใหเ้ห็นวา่ 
พนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศมีความเช่ือมัน่ในองคก์รท่ีตวัเองปฏิบติังานอยู ่มัน่ใจวา่ 
งานท่ีปฏิบติัใหค้วามมัน่คงกบัอนาคต ดงันั้น เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติังานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คง
ในงาน คือ ใหค้วามมัน่ใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่งานท่ีปฏิบติัอยูใ่หค้วามมัน่คงในอนาคต  
มีการต่อสัญญาจา้งใหก้บัพนกังานท่ีมีผลงานดี มีวนิยั ปฏิบติัตนตามจริยธรรมของพนกังาน  
ดา้นการพิจารณาความดีความชอบควรมีความยติุธรรม และส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนไดมี้โอกาส
ในการเล่ือนระดบัตามความสามารถและมีความเหมาะสม  
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ผูว้จิยั 
มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีอาจจะมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล เช่น ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ ปัจจยัดา้นขวญัและก าลงัใจ 
หรือปัจจยัดา้นกระบวนการบริหาร เป็นตน้ 
 2.  ควรมีการศึกษากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน และน าผลการศึกษามา
เปรียบเทียบเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาปรับปรุงบุคลากรในองคก์ร รวมทั้งใชเ้ป็นขอ้มูล 
ในการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลในภาพรวม 
 3.  ในการศึกษาวจิยัในโอกาสต่อไป ควรเป็นการด าเนินการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหเ้กิด
ความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้รวมทั้งควรมีการใชแ้บบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีหลากหลาย
ท่ีอาจเป็นค าตอบใหม่ เพื่อให้ไดผ้ลการวจิยัท่ีจะเป็นประโยชน์ไดม้ากข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อ าเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแก้ว 
**************************** 

ค าช้ีแจง:  
 1.  แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
 2.  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
กลุ่มวชิาการบริหารทัว่ไป วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา โปรดตอบแบบสอบถาม
ตามความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านโดยขอ้มูลทั้งหมดจะเป็นความลบั  
และไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของท่าน 
 3.  แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อาย ุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายุราชการ และรายไดต่้อเดือน จ านวน 7 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ความส าเร็จของงาน,  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ลกัษณะของงาน, ความรับผดิชอบ, ความกา้วหนา้ในการท างาน จ านวน 
16 ขอ้ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน,ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, นโยบายและการบริหารงาน, 
สภาพการท างาน, ความมัน่คงในการท างาน ,การบงัคบับญัชาจ านวน 18 ขอ้  
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
เมืองอรัญญประเทศประกอบดว้ย ปริมาณงาน, คุณภาพของผลงาน, ความทนัเวลา  
และการประหยดัทรัพยากร จ านวน 12 ขอ้ 
 4.  กรุณาตอบทุกขอ้ค าถามเพื่อความสมบูรณ์ครบถว้นของขอ้มูลและขอขอบคุณทุกท่าน
ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
สิบเอกเจษจรัส นามอาษา 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศอ าเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแก้ว 

**************************** 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

1.  เพศ    1)  ชาย     2)  หญิง 
2.  อาย ุ…………ปี (เตม็ปี) 
3.  สถานภาพสมรส 

 1)  โสด     2)  สมรส 
 3)  หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่  

4.  ระดบัการศึกษา  
    1)  ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3     2)  มธัยมศึกษาปีท่ี 3 
    3)  มธัยมศึกษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเท่า  

  4)  อนุปริญญา หรือ ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)    
  5)  ปริญญาตรี      6)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  ประเภทต าแหน่ง 
    1)  ลูกจา้งทัว่ไป     2)  ลูกจา้งประจ า  
    3)  พนกังานจา้งตามภารกิจ    4)  ขา้ราชการ 
6.  อายรุาชการ (ระยะเวลาในการท างานในเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ)…………...ปี (เตม็ปี) 
7.  รายไดต่้อเดือน 
    1)  ต ่ากวา่ 10,000 บาท    2)  10,001-15,000 บาท 
    3)  15,001-20,000 บาท    4)  20,001-25,000 บาท  
    5)  25,000 บาทข้ึนไป     
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ด้านความส าเร็จของงาน 
1 ท่านสามารถปฏิบติังาน 

ตามหนา้ท่ีของท่านไดส้ าเร็จ 
     

2 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
ของหน่วยงานได ้

     

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

4 ท่านมีแนวทางป้องกนัปัญหา 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
เช่น มีแผนการควบคุมความเส่ียง
ในการปฏิบติังานทุกภาระงาน 

     

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
5 ท่านไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
ในความสามารถของท่าน 

     

6 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 
ในความสามารถของท่าน 

     

7 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ประชาชนผูม้ารับบริการ 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

3.  ด้านลกัษณะของงาน 
8 งานท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาส 

ใหท้่านใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

9 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
ใหป้ฏิบติัเหมาะสมและตรงกบั
ความสนใจของท่าน 

     

10 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้
ทายความรู้ ความสามารถ 
ของท่าน 

     

4.  ด้านความรับผดิชอบ 

11 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจนประสบความส าเร็จ 

     

12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

13 ท่านมีอิสระในการแกปั้ญหา  
และมีอ านาจในการรับผดิชอบ
งานท่ีไดรั้บมอบอยา่งเตม็ท่ี 

     

5.  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
14 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารส่งเสริม

สนบัสนุนใหท้่านมีความรู้ 
และความเช่ียวชาญในหนา้ท่ี 
การงาน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

15 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาการเล่ือน
ต าแหน่งจากความรู้ความสามารถ 
ดว้ยความเหมาะสม 

     

16 ท่านมีโอกาสไดรั้บการบรรจุ 
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

ปัจจัยค า้จุน 
1.  ด้านเงินเดือน 
17 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
ท่ีรับผดิชอบ 

     

18 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ 
มีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ของท่าน 

     

19 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือน 
ขั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 
และยติุธรรม 

     

2.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (ในองค์กร) 

20 ท่านไดรั้บความร่วมมือท่ีดี 
ในการปฏิบติังานจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

21 ท่านคอยใหค้วามช่วยเหลือ
ผูร่้วมงาน 

     

22 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความสัมพนัธ์อนัดี ปฏิบติัตวั
เหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

3.  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
23 หน่วยงานของท่านมีการก าหนด

นโยบายในการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
     

24 นโยบายในการบริหารงาน 
ของหน่วยงานของท่าน 
มีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
ในปัจจุบนั 

     

25 หน่วยงานของท่านมีการประชุม
ช้ีแจงนโยบาย วตัถุประสงค ์
ใหพ้นกังานทราบเป็นประจ า 
ทุกเดือน 

     

4.  ด้านสภาพการท างาน 
26 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีแสง

สวา่งเพียงพอ อากาศถ่ายเท แบ่ง
สัดส่วนใหเ้หมาะสม 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

27 ท่ีท างานของท่านมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ ท่ีใชป้ฏิบติังาน  
อยา่งเพียงพอ และพร้อมใชง้าน 

     

28 หน่วยงานของท่านมีการน า
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาช่วยอ านวย
ความสะดวกอยา่งเพียงพอ 

     

5.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
29 งานท่ีท่านท าอยูใ่หค้วามมัน่คงกบั

อนาคตในการปฏิบติังานของท่าน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

30 ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธา 
ในหน่วยงานของท่าน 

     

31 การปฏิบติังานในปัจจุบนั 
ไม่เป็นอุปสรรคใน 
การด าเนินชีวติ ของท่าน 
และครอบครัว 

     

6.  ด้านการบังคับบัญชา 
32 ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการบริหาร 

ท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและยติุธรรม 
     

33 ท่านรู้สึกพอใจนโยบาย 
การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

     

34 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 
ค  าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

 

ข้อที่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

1.  ด้านปริมาณงาน 
1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

มีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

2 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
ถูกตอ้งตามมาตรฐานของงาน 
เช่น ปฏิบติัไดถู้กตอ้งตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาระงาน 

     

3 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 
ไดป้ริมาณตามเป้าหมาย 
ท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

2.  ด้านคุณภาพของผลงาน 
4 ท่านสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 

สมบูรณ์ ครบถว้นตรงตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

     

5 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี  
ตรงตามภาระงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

6 ท่านสามารถปฏิบติังาน 
ไดต้รงตามความตอ้งการของผูม้า
รับบริการ 
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ข้อที่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 
(5) 

เห็นด้วย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

3.  ด้านความทนัเวลา 
7 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดท้นัเวลาท่ีก าหนดไว ้
     

8 ท่านท างานทนัเวลาท่ีก าหนด 
และผลงานนั้นถูกตอ้งตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

     

9 เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงาน  
มีความเหมาะสมกบัคุณภาพ 
และปริมาณของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

4.  ด้านการประหยดัทรัพยากร 
10 ท่านใชง้บประมาณ 

ในการปฏิบติังานเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

11 ท่านสามารถใชท้รัพยากร 
ขององคก์ารใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด 

     

12 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
โดยใชท้รัพยากรขององคก์ารใน
ปริมาณต ่าสุด 

     

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศอ าเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแก้ว 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

สรุป 

1 2 3 รวม ค่าเฉลีย่ ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ด้านความส าเร็จของงาน 
1 ท่านปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของท่าน 

ไดอ้ยูเ่สมอ 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง 
ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
ไดอ้ยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

ในความสามารถของท่านอยูเ่สมอ 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ในความสามารถของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ประชาชนผูม้ารับบริการอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ด้านลกัษณะของงาน 
7 งานท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

1 0 -1 0 0 ปรับปรุง
แกไ้ข 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

สรุป 

1 2 3 รวม ค่าเฉลีย่ ความหมาย 
9 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย

ความรู้ ความสามารถของท่าน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4.  ด้านความรับผดิชอบ 
10 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจนประสบความส าเร็จ 
อยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ
เหมาะสมและตรงกบัความสนใจ 
ของท่าน 

1 0 -1 0 0 ปรับปรุง
แกไ้ข 

12 ท่านมีอิสระในการแกปั้ญหา และมีอ านาจ
ในการรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบ 
อยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
13 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุน

ใหท้่านมีความรู้และความเช่ียวชาญ 
ในหนา้ท่ีการงาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง
จากความรู้ความสามารถ  
ดว้ยความเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านมีโอกาสไดรั้บการบรรจุในต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ปัจจัยค า้จุน 
1.  ด้านเงินเดือน 
16 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั

ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

สรุป 

1 2 3 รวม ค่าเฉลีย่ ความหมาย 
17 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม

กบัปริมาณงานของท่าน 
1 0 0 1 0.33 ปรับปรุง

แกไ้ข 
18 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดี

ความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
19 ท่านไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากเพื่อน

ร่วมงาน อยูเ่สมอ 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 ท่านคอยใหค้วามช่วยเหลือผูร่้วมงาน 
อยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสัมพนัธ์
อนัดี ปฏิบติัตวัเหมาะสมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
22 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย 

ในการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 นโยบายในการบริหารงานมีความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

1 0 0 1 0.33 ปรับปรุง
แกไ้ข 

24 หน่วยงานของท่านมีการประชุมช้ีแจง
นโยบาย วตัถุประสงคใ์หพ้นกังานทราบ
เป็นประจ าทุกเดือน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4.  ด้านสภาพการท างาน 
25 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีแสงสวา่ง

เพียงพอ อากาศถ่ายเท แบ่งสัดส่วนให้
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

สรุป 

1 2 3 รวม ค่าเฉลีย่ ความหมาย 
26 ท่ีท างานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ  

ท่ีใชป้ฏิบติังาน อยา่งเพียงพอ 
1 0 0 1 0.33 ปรับปรุง

แกไ้ข 
27 หน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลย ี

ท่ีทนัสมยัมาช่วยอ านวยความสะดวก
อยา่งเพียงพอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
28 งานท่ีท่านท าอยูใ่หค้วามมัน่คงกบัอนาคต

ในการปฏิบติังานของท่าน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธา 
ในหน่วยงานของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 การปฏิบติังานในปัจจุบนัไม่เป็นอุปสรรค
ในการด าเนินชีวิตของท่านและครอบครัว 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6.  ด้านการบังคับบัญชา 
31 ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการบริหารท่ีถูกตอ้ง

เหมาะสมและยติุธรรม 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

32 ท่านรู้สึกพอใจนโยบายการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1.  ด้านปริมาณงาน 
1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณ 

ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
ท่ีรับผดิชอบ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีความเตม็ใจหากไดรั้บมอบหมาย
งานปริมาณมากกวา่คนอ่ืนในต าแหน่ง
เดียวกนั 

1 0 -1 0 0 ปรับปรุง
แกไ้ข 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

สรุป 

1 2 3 รวม ค่าเฉลีย่ ความหมาย 
3 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดป้ริมาณ 

ตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ด้านคุณภาพของผลงาน 
4 ท่านสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 

สมบูรณ์ ครบถว้นตรงตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รงตาม 
ความตอ้งการของผูม้ารับบริการ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ตรงตามหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 0 0 1 0.33 ปรับปรุง
แกไ้ข 

3.  ด้านความทนัเวลา 
7 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดท้นัเวลาท่ีก าหนดไว ้
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านท างานทนัเวลาท่ีก าหนดและผลงาน
นั้นถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงาน มีความ
เหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณของงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4.  ด้านการประหยดัทรัพยากร   
10 ท่านใชง้บประมาณในการปฏิบติังาน

เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านสามารถใชท้รัพยากรขององคก์าร 
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  
โดยใชท้รัพยากรขององคก์ารในปริมาณ
ต ่าสุด 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือถือได้  
(Reliability) ของแบบสอบถาม 

Case processing summary 
  N % 

Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 .0 
 Total 30 100.0 

a.  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability statistics 

Cronbach's alpha N of items 
.906 46 

 
Total statistics 

 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha 
if item deleted 

A1 170.03 751.689 .608 .903 
A2 170.00 751.241 .781 .903 
A3 170.17 752.902 .588 .904 
A4 170.13 767.775 .275 .906 
B1 170.23 747.289 .623 .903 
B2 170.07 750.892 .569 .903 
B3 170.20 755.959 .585 .904 
C1 170.23 750.323 .553 .903 
C2 170.13 741.913 .749 .902 
C3 170.23 751.151 .566 .903 
D1 169.97 746.861 .741 .903 
D2 170.23 745.357 .577 .903 
D3 170.60 731.834 .843 .901 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha 
if item deleted 

E1 170.33 752.851 .533 .904 
E2 170.47 756.326 .462 .904 
E3 170.53 734.878 .779 .901 
F1 170.87 717.430 .751 .900 
F2 170.93 711.168 .805 .899 
F3 171.27 720.478 .743 .900 
G1 170.17 754.626 .541 .904 
G2 169.97 757.206 .464 .904 
G3 169.13 601.361 .327 .966 
H1 170.40 736.938 .816 .901 
H2 170.47 736.189 .825 .901 
H3 170.23 745.082 .639 .903 
I1 170.07 757.099 .395 .904 
I2 170.47 730.809 .496 .903 
I3 170.57 728.737 .538 .902 
J1 170.97 719.068 .730 .900 
J2 170.57 728.185 .820 .900 
J3 170.30 739.872 .702 .902 
K1 170.40 749.697 .598 .903 
K2 170.40 751.834 .547 .904 
K3 170.40 753.559 .505 .904 
L1 170.33 744.299 .745 .902 
L2 170.07 749.513 .693 .903 
L3 169.93 762.685 .562 .905 
M1 169.90 760.162 .533 .904 
M2 169.90 759.955 .541 .904 
M3 169.90 757.403 .743 .904 
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 Scale mean if 
item deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach's alpha 
if item deleted 

N1 169.97 760.723 .499 .905 
N2 170.03 759.344 .484 .904 
N3 170.03 754.792 .626 .904 
O1 170.03 755.826 .540 .904 
O2 170.13 753.568 .587 .904 
O3 170.13 756.464 .507 .904 

 
Scale statistics 
 

Mean Variance Std. deviation N of items 
174.03 775.344 27.845 46 
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