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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
  การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้จิยัไดศึ้กษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
  2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  3. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  4. บริบททัว่ไปของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 
 2.1.1 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
   โกวิทย ์พวงงาม (2548, น. 28 - 29) ไดร้วบรวมความหมาย ของการปกครองทอ้งถ่ินของ
นกัวชิาการไว ้ดงัน้ี 
    Wit (1967, p. 101 - 103) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาลกลาง 
ให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนใน
ทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจปกครองร่วมกนัทั้งหมด หรือเพียงบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ินตามหลกัการ
ท่ีว่า ถา้อ านาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ย่อมเป็นรัฐบาล
ของประชาชนโดยประชาชนและ เพื่อประชาชน ดงันั้นการบริหารการปกครองทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็นตอ้ง
มีองคก์รของตนเอง อนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยให้องคก์รอนัมิไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงของรัฐบาลกลาง มีอ านาจในการตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอ านาจของตน 
    Holloway (1951, p. 101 - 103) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ารท่ีมีอาณาเขต
แน่นอน มีประชากรตามหลกัท่ีก าหนดไว ้มีอ านาจการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของ
ตนเอง และมีสภาทอ้งถ่ินท่ีสมาชิกไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน 
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    Clarke (1957, p. 87 - 89) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองท่ีมีหนา้ท่ี
รับผิดชอบเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ีหน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ และหน่วยการ
ปกครองดงักล่าวน้ีจดัตั้งและจะอยูใ่นความดูแลของรัฐบาลกลาง 
    Montagu (1984, p. 574) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองซ่ึงหน่วยการ
ปกครองท้องถ่ินได้มีการเลือกตั้งโดยอิสระ เพื่อเลือกผูท่ี้มีหน้าท่ีบริหารการปกครองท้องถ่ิน           
มีอ านาจอิสระ พร้อมความรับผิดชอบซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ดโ้ดยปราศจากการควบคุมของหน่วย
การบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งน้ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินยงัตอ้งอยู่ภายใตบ้ท
บงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ไดก้ลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่อยา่งใด 
    Emile (1980, p. 14 ; อา้งถึงใน อุทยั หิรัญโต, 2523, น. 2) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 
หน่วยการปกครองทางการเมืองท่ีมีอยู่ในระดบัต ่าจากรัฐ ซ่ึงก่อตั้งโดยกฎหมายและมีอ านาจอย่าง
เพียงพอท่ีจะท ากิจกรรมในทอ้งถ่ินไดด้ว้ยตนเอง รวมทั้งอ านาจจดัเก็บภาษี เจา้หนา้ท่ีของหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ิน ดงักล่าวอาจไดรั้บการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งโดยทอ้งถ่ินก็ได ้
    ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2535, น. 11) ศึกษาการ นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน
เป็นระบบการปกครองท่ีมีผลสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนยั
น้ีจะเกิดองคก์ารท าหนา้ท่ีปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ องคก์ารน้ีจดัตั้งและถูกควบคุม
โดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบติัให้เป็นไปตามนโยบาย
ของตนเอง 
    อุทยั หิรัญโต (2523, น. 2) นิยามวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ีรัฐบาล
มอบอ านาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและด าเนินกิจการบางอยา่งโดย
ด าเนินการกนัเอง เพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัเป็นองคก์าร 
มีเจ้าหน้าท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้ งข้ึนมาทั้ งหมด หรือบางส่วน ทั้ งน้ีมีความเป็นอิสระในการ
บริหารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุม
ของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 
    Robson (1953, p. 574) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครอง ซ่ึงรัฐได้
จดัตั้งข้ึน และใหมี้อ านาจปกครองตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Right) และตอ้งมี
องคก์รท่ีจ าเป็นในการปกครอง (Necessary Organization) เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีให้สมความมุ่งหมาย
ของการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
    ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองท่ีรัฐบาล
กลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชน
ในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจปกครองร่วมกนัทั้งหมด หรือเพียงบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน แต่ทั้งน้ี
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หน่วยการปกครองท้องถ่ินยงัต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ได้
กลายเป็นรัฐอิสระใหม่แต่อยา่งใด 
 2.1.2 ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร (2555, น. 16 - 17) เม่ือกล่าวถึงการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
และเพื่อเป็นการด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของการกระจายอ านาจ (Decentralization) ตาม
ระบอบประชาธิปไตย ดงันั้น จึงพอสรุปความส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดด้งัน้ี 
    2.1.2.1 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
เพราะถือวา่เป็นการให้ประชาชนรู้จกัการเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมือง รู้จกัใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีใน
การเป็นพลเมือง เพื่อน าไปสู่การเมืองในระบอบประชาธิปไตยท่ีสมบูรณ์ 
    2.1.2.2 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ในทอ้งถ่ิน หรือชุมชนไดต้รงเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากประชาชนในทอ้งถ่ินยอ่มท่ีจะ  
รู้ปัญหาไดดี้กวา่คนนอกพื้นท่ี ส่งผลใหก้ารแกปั้ญหาเป็นไปโดยประสิทธิภาพ 
    2.1.2.3 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เพราะแต่เดิม
รัฐบาลด าเนินกิจการเก่ียวกบัการปกครอง หรือบริการสาธารณะเอง เม่ือมอบอ านาจบางส่วนให้กบั
องคก์รอ่ืน แลว้ภาระของรัฐบาลจึงลดลง แต่ทั้งน้ีภายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐบาลดว้ย 
    2.1.2.4 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมือง เน่ืองจาก
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ก าหนดให้มีการเลือกตั้งคณะบุคคลเขา้มาบริหารงานในทอ้งถ่ินนั้น 
ดังนั้ นจึงเป็นการส่งเสริมให้บุคคลเข้ามาร่วมด าเนินงานทางการเมืองการปกครอง เพื่อสร้าง
นกัการเมืองสู่การบริหารประเทศในอนาคต 
    2.1.2.5 การปกครองส่วนท้องถ่ินจะท าให้ประชาชนรู้จกัการปกครองตนเอง 
เม่ือประชาชนในทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองแลว้ จะท าให้คนในทอ้งถ่ินนั้นตระหนกัถึง
คุณค่าและเกิดจิตส านึกท่ีดีในการรักษาผลประโยชน์ของชุมชน นอกจากนั้นคนในชุมชนยงัสามารถ
เขา้มาแกไ้ขปัญหาเพราะรู้จกัปัญหาไดดี้กวา่ เขา้มาร่วมตรวจสอบเป็นการถ่วงดุลอ านาจ 
    จากความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน พอสรุปได้ว่า การปกครองท้องถ่ิน       
ถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยท าให้ประชาชนรู้จกัการปกครองตนเอง 
เพราะเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค 
ปัญหา และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาทอ้งถ่ินของตน การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของทอ้งถ่ินตรงเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ  
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 2.1.3 หน้าทีค่วามรับผดิชอบของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่น 
   ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร (2555, น. 28 - 29) ไดส้รุปหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ิน (องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) ด าเนินการเป็นงานเก่ียวกบัการ
บริการสาธารณะ มีขอ้พิจารณา ดงัน้ี 
    2.1.3.1 เป็นงานเก่ียวกบัทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพแวดลอ้ม
ของทอ้งถ่ินนั้น และงานท่ีเก่ียวกบัความสะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชน ไดแ้ก่ การสร้างถนน, 
สะพาน, สวนสาธารณะ, ประปา และการจ ากดัขยะมูลฝอย  
    2.1.3.2 เป็นงานเก่ียวกบัสวสัดิการสังคม เช่น การจดัใหมี้การบริการทางสาธารณสุข 
แพทย ์หรืออนามยัในชุมชน ซ่ึงเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อประชาชนในทอ้งถ่ิน 
    2.1.3.3 เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัและรักษาความปลอดภยั เช่น งานดบัเพลิง 
เป็นตน้ 
    2.1.3.4 เป็นงานท่ีเก่ียวกบัพาณิชยกรรมในทอ้งถ่ิน เช่น การจดัการตลาดและ
งานต่าง ๆ ท่ีมีรายไดโ้ดยสามารถเรียกเก็บค่าบริการจากประชาชน   
    ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงานการปกครอง
ทอ้งถ่ินเป็นงานท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพแวดลอ้มของทอ้งถ่ินนั้น 
และงานท่ีเก่ียวกบัความสะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชน สวสัดิการสังคม การป้องกนัและ
รักษาความปลอดภยั พาณิชยกรรมในทอ้งถ่ิน ซ่ึงหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ิน ควรจะพิจารณาถึง
ก าลงังบประมาณ ก าลงัคน ก าลงัความสามารถของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ ควรเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 
 2.1.4 การจัดตั้งเทศบาล 
   2.1.4.1 เทศบาลต าบล มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
      1) ทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยให้ยกฐานะข้ึน เป็นเทศบาลต าบล
      2) ระบุช่ือ และเขตเทศบาลไวด้ว้ย 
   2.1.4.2 เทศบาลเมือง มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
      1) ทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งเป็นศาลากลางจงัหวดัยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง โดยไม่
ตอ้งพิจารณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
      2) ทอ้งถ่ินท่ีไม่ใช่เป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองตอ้ง
ประกอบดว้ยหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
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       2.1) เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
       2.2) มีรายได้อนัพอแก่ปฏิบติัหน้าท่ีอนัตอ้งท าตามกฎหมายท่ีก าหนด 
       2.3) มีประกาศกระทรวงมหาดไทยให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง
   2.1.4.3 เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
      1) เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
      2)  มีรายได้อันพอแก่ปฏิบัติหน้าท่ีอันต้องท าตามกฎหมายท่ีก าหนด
      3)  มีประกาศกระทรวงมหาดไทยใหย้กฐานะเป็นเทศบาลนคร 
 2.1.5 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาล 
   ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 รวมแก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 13 พ.ศ. 2552 
ก าหนดหน้าท่ีให้เทศบาลด าเนินการไดต้ามฐานะของเทศบาลว่าเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และ
เทศบาลนคร มีหนา้ท่ีตอ้งท าอะไรบา้ง และมีหนา้ท่ีอาจจดัท าอะไรบา้ง 
    1. อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล 
      1.1  หนา้ท่ีตอ้งท า 
        1.1.1 รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
        1.1.2 ใหมี้และบ ารุงทางบกทางน ้า 
        1.1.3 รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้ง
การก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
       1.1.4 ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
       1.1.5 ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
       1.1.6 ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
       1.1.7 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู ้สูงอายุ  และผู ้พิการ 
       1.1.8 บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนั
ดีของทอ้งถ่ิน 
       1.1.9 หน้าท่ี อ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าท่ีของเทศบาล 
     1.2  หนา้ท่ีอาจจดัท า 
        1.2.1 ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
       1.2.2 ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
       1.2.3 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
       1.2.4 ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
       1.2.5 บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
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       1.2.6 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
       1.2.7 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
       1.2.8 ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
       1.2.9 เทศพาณิชย ์
    2. อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลเมือง 
     2.1  หนา้ท่ีตอ้งท า 
       2.1.1 รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
       2.1.2 ใหมี้และบ ารุงทางบกทางน ้า 
       2.1.3 รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้ง
การก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
       2.1.4 ป้องกนั และระงบัโรคติดต่อ 
       2.1.5 ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
       2.1.6 ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
       2.1.7 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู ้สูงอายุ  และผู ้พิการ 
       2.1.8 บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนั
ดีของทอ้งถ่ิน 
       2.1.9 ใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
       2.1.10 ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
       2.1.11 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้
       2.1.12 ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
       2.1.13 ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
       2.1.14 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
       2.1.15 ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือท้องถ่ิน
     2.2  หนา้ท่ีอาจจดัท า 
        2.2.1 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
        2.2.2 ใหมี้สุสาน และฌาปนสถาน 
        2.2.3 บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
        2.2.4 ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดา และเด็ก 
        2.2.5 ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
        2.2.6 ใหมี้การสาธารณูปโภค 
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       2.2.7 จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
       2.2.8 จดัตั้ง และบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
       2.2.9 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬา และพลศึกษา 
       2.2.10 ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ
       2.2.11 ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของ
ทอ้งถ่ิน 
       2.2.12 เทศพาณิชย ์
    3. อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลนคร 
       3.1  หนา้ท่ีตอ้งท า 
        3.1.1 รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
        3.1.2 ใหมี้และบ ารุงทางบกทางน ้า 
        3.1.3 รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดิน และท่ีสาธารณะรวมทั้ง
การก าจดัขยะมูลฝอย และส่ิงปฏิกลู 
       3.1.4 ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
       3.1.5 ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
       3.1.6 ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
       3.1.7 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู ้สูงอายุ และผู ้พิการ 
       3.1.8 บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี
ของทอ้งถ่ิน 
       3.1.9 ใหมี้น ้าสะอาด หรือการประปา 
       3.1.10 ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
       3.1.11 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษ ์และรักษาคนเจบ็ไข ้
       3.1.12 ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
       3.1.13 ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
       3.1.14 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
       3.1.15 ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
       3.1.16 ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
       3.1.17 กิจการอยา่งอ่ืน ซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข   
       3.1.18 การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในร้านจ าหน่ายอาหาร        
โรงมหรสพ และสถานบริการอ่ืน 
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       3.1.19 การส่งเสริมกิจการการท่องเท่ียว  
       3.1.20 จัดการเก่ียวกับท่ีอยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม
       3.1.21 จัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ
       3.1.22 การวางผงัเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
      3.2  หนา้ท่ีอาจจดัท า 
       3.2.1 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
       3.2.2 ใหมี้สุสาน และฌาปนสถาน 
       3.2.3 บ ารุง และส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
       3.2.4 ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์มารดา และเด็ก 
       3.2.5 ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
       3.2.6 ใหมี้การสาธารณูปโภค 
       3.2.7 จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็น เพื่อการสาธารณสุข 
       3.2.8 จดัตั้ง และบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
       3.2.9 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
       3.2.10 ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตวแ์ละสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ
       3.2.11 ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน
       3.2.12 เทศพาณิชย ์
   อ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เทศบาลมีอ านาจและหน้าท่ีในการจดัระบบ
การบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
    1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
    2. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
    3. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
    4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
    5. การสาธารณูปการ 
    6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
    7. การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
    8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
    9. การจดัการศึกษา 
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    10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส 
    11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน  
    12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
    13.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
    14.  การส่งเสริมกีฬา 
    15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
    17.  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
    18.  การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
    19.  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
    20.  การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
    21.  การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
    22.  การจดัใหมี้และการควบคุมการฆ่าสัตว ์
    23.  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ 
และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
    24.  การจดัการ การบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 
    25.  การผงัเมือง 
    26.  การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
    27.  การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
    28.  การควบคุมอาคาร 
    29.  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    30.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและ
รักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
    31.  กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 
      ทั้งน้ี ตอ้งด าเนินการตามแผนปฏิบติัการก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลตามพระราชบญัญติั
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เทศบาลและตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินตอ้งเป็นไป เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน โดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี
และใหค้  านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันาเทศบาล การจดัท างบประมาณ 
การจดัซ้ือจดัจา้ง การตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบติังานและการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร  
 2.1.6 โครงสร้างเทศบาล 
   ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 รวมแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 13 พ.ศ. 2552 ไดแ้บ่ง
โครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาล นายกเทศมนตรี ส าหรับการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีของเทศบาลมีโครงสร้างข้ึนอีกหน่ึงส่วน คือ พนกังานเทศบาล ดงัน้ี 
    2.1.6.1 สภาเทศบาล ประกอบด้วย สมาชิกเทศบาลท่ีมาจากการเลือกตั้ งของ
ประชาชนในเขตเทศบาลตามจ านวน คือ 
       1) สภาเทศบาลต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 12 คน 
       2) สภาเทศบาลเมือง ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 18 คน 
       3) สภาเทศบาลนคร ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 24 คน 
    2.1.6.2 การด ารงต าแหน่งสมาชิกสภาเทศบาลอยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี 
    2.1.6.3 สภาเทศบาลมีอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496       
รวมแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 13 พ.ศ. 2552 ดงัน้ี 
       1) สภาเทศบาล ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาลซ่ึงเลือกตั้ง โดย
ราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้ง ตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลตามจ านวน ดงัต่อไปน้ี
        1.1) สภาเทศบาลต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกจ านวน 12 คน 
        1.2) สภาเทศบาลเมือง ประกอบด้วย สมาชิกจ านวน 18 คน
        1.3) สภาเทศบาลนคร ประกอบดว้ย สมาชิกจ านวน 24 คน 
       2) ในกรณีท่ีต าแหน่งสมาชิกว่างลงไม่ว่าด้วยเหตุใดและยงัมิไดมี้การ
เลือกตั้งสมาชิกข้ึนแทนต าแหน่งท่ีวา่ง ใหส้ภาเทศบาลประกอบดว้ยสมาชิกเท่าท่ีมีอยู ่
       3) สมาชิกสภาเทศบาล อยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี ถา้ต าแหน่งสมาชิก
สภาเทศบาลว่างลงเพราะเหตุอ่ืนนอกจากถึงคราวออกตามวาระให้เลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลข้ึน
แทนภายในส่ีสิบหา้วนันบัแต่วนัท่ีต าแหน่งนั้นวา่งลง เวน้แต่วาระของสมาชิกสภาเทศบาล จะเหลืออยู่
ไม่ถึงหน่ึงร้อยแปดสิบวนั สมาชิกสภาเทศบาลผูเ้ขา้มาแทนให้อยู่ในต าแหน่งไดเ้พียงเท่าวาระของผู ้ 
ซ่ึงตนแทน 
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       4) ก่อนเขา้รับหนา้ท่ีสมาชิกสภาเทศบาลตอ้งปฏิบติัตนในท่ีประชุมสภา
เทศบาลว่าจะรักษาไวป้ฏิบติัตามซ่ึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ทั้งจะซ่ือสัตยสุ์จริตและ
ปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อประโยชน์ของทอ้งถ่ิน 
       5) สมาชิกสภาเทศบาลย่อมเป็นผูแ้ทนของปวงชนในเขตเทศบาลนั้นและ
จะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตามความเห็นของตนโดยบริสุทธ์ิใจ ไม่อยู่ในความผูกมดัอาณัติมอบหมายใด ๆ
       6) สมาชิกสภาเทศบาลตอ้งเป็นผูไ้ม่ไดเ้สียไม่ว่าทางตรงหรือทางออ้ม
ในสัญญาท่ีเทศบาลเป็นคู่สัญญา หรือในกิจการท่ีกระท าให้แก่เทศบาลหรือท่ีเทศบาล จะกระท า
ใหแ้ก่เทศบาลหรือท่ีเทศบาลจะกระท า 
       7) สภาเทศบาลมีประธานสภาหน่ึงคน และรองประธานสภาคนหน่ึง  
ซ่ึงผูว้า่ราชการจงัหวดั แต่งตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล 
        7.1) ประธานสภาเทศบาลและรองประธานสภาเทศบาล อยู่ใน
ต าแหน่งจนครบอายสุภาเทศบาลหรือมีการยบุสภาเทศบาล หรือถือวา่มีการยบุสภาเทศบาล 
        7.2) รองประธานสภาเทศบาลมีหน้าท่ีกระท ากิจการแทนประธานสภา 
เม่ือประธานสภาไม่อยู ่หรือไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได ้เม่ือประธานสภาและ รองประธานสภาไม่
อยู่ในท่ีประชุมให้สมาชิกสภาเทศบาลเลือกตั้ งกันเองเป็นประธานเฉพาะในท่ีประชุมนั้ นให้
กระทรวงมหาดไทยวางระเบียบขอ้บงัคบัการประชุมสภาเทศบาลไว ้
       8) ในหน่ึงปีใหมี้การประชุมสามญัสองสมยั หรือหลายสมยัแลว้แต่สภา
เทศบาลจะก าหนด แต่ตอ้งไม่เกินส่ีสมยั วนัเร่ิมประชุมสามญัประจ าปี ให้สภาเทศบาลก าหนดวนั
นบัแต่วนัเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลแลว้เสร็จวนั 
       9) สมยัประชุมสามญัสมยัหน่ึง ๆ ใหมี้ก าหนดไม่เกินสิบหา้วนั แต่ถา้จะ
ขยายเวลาออกไปอีกจะตอ้งได้รับอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั โดยปกติให้ประธานสภาเทศบาล
เป็นผูเ้รียกประชุมสภาเทศบาลตามสมยัประชุมเป็นผูเ้ปิดและปิดการประชุม 
       10)  ในกรณีท่ียงัไม่มีประธานเทศบาลหรือประธานสภาเทศบาลไม่เรียก
ประชุมตามกฎหมาย ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูเ้รียกประชุม 
       11)  นอกจากสมยัประชุมสามญัแลว้ เม่ือเห็นวา่เป็นการจ าเป็นเพื่อประโยชน์
แก่เทศบาล ประธานสภาเทศบาลก็ดี หรือนายกเทศมนตรีก็ดี หรือสมาชิกสภาเทศบาลมีจ านวน     
ไม่ต ่ากวา่ก่ึงหน่ึงของจ านวนสมาชิกท่ีมีอยูใ่นต าแหน่ง อาจท าค าร้องยืน่ต่อผูว้า่ราชการจงัหวดัขอให้
เปิดประชุมวิสามญัให้ผูว้่าราชการจงัหวดัพิจารณา ถ้าเห็นสมควรก็ให้ผูว้่าราชการจงัหวดัเรียก
ประชุมวสิามญัได ้
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       12)  สมยัประชุมวิสามญั ให้มีก าหนดไม่เกินสิบห้าวนั แต่ถ้าจะขยาย
เวลาออกไปอีก จะตอ้งไดรั้บอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั 
       13)  การประชุมสภาเทศบาล ต้องมีสมาชิกสภาเทศบาล มาประชุม      
ไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึง ของจ านวนสมาชิกเท่าท่ีมีอยูจึ่งจะเป็นองคป์ระชุม การลงมติวินิจฉยั ขอ้ปรึกษานั้น
ให้ถือเอาเสียงขา้งมาก สมาชิกสภาเทศบาลคนหน่ึงย่อมมีเสียงหน่ึงเสียงในการลงคะแนน ถ้ามี
จ  านวนลงเสียงลงคะแนนเท่ากนัใหป้ระธานในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนไดอี้กหน่ึงเสียงช้ีขาด และ
ห้ามมิให้สภาเทศบาลประชุมปรึกษาหารือในเร่ืองนอกเหนืออ านาจหน้าท่ี  หรือเร่ืองท่ีฝ่าฝืน
กฎหมาย หรือเร่ืองการเมืองแห่งรัฐ 
       14)  การประชุมของสภาเทศบาล ย่อมเป็นการเปิดเผยตามลักษณะท่ี   
จะไดก้ าหนดไวใ้นระเบียบ ขอ้บงัคบัการประชุมสภาเทศบาล เม่ือคณะเทศมนตรี หรือสมาชิกสภา
เทศบาลรวมกนัไม่ต ่ากว่าหน่ึงในสามของจ านวนสมาชิกท่ีประชุมร้องขอให้การประชุมลบั ก็ให้
ประธานสภาเทศบาลด าเนินการประชุมลบัไดโ้ดยไม่ตอ้งขอมติท่ีประชุมสภาเทศบาล มีอ านาจเลือก
สมาชิกสภาเทศบาลตั้งเป็นคณะกรรมการสามญัของสภาเทศบาล และมีอ านาจเลือกบุคคลผูเ้ป็น
หรือมิได้เป็นสมาชิกตั้งเป็นคณะกรรมการวิสามญัของเทศบาล เพื่อกระท ากิจการ หรือพิจารณา
สอบสวนหรือศึกษาเร่ืองใด ๆ อนัอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาลแลว้รายงานต่อสภาเทศบาล
       15)  คณะกรรมการท่ีสภาเทศบาลตั้ ง ข้ึนตามวรรคหน่ึงจะแต่งตั้ ง
คณะอนุกรรมการ เพื่อพิจารณาหรือปฏิบติัการในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงตามท่ีคณะกรรมการมอบหมายก็ได้
    2.1.6.4 นายกเทศมนตรี มาจากการเลือกตั้ งโดยตรงจากประชาชนและคณะ
บริหารจะประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรีท่ีมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี 
ตามจ านวน  
       1) เทศบาลต าบล ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
       2) เทศบาลเมือง ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
       3) เทศบาลนคร ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 
        และกฎหมายได้ให้อ านาจนายกเทศมนต รี แต่งตั้ ง ท่ีปรึกษา
นายกเทศมนตรี เลขานุการนายกเทศมนตรี เพื่อท าหนา้ท่ีช่วยเหลือการปฏิบติัช่วยเหลือการปฏิบติั
หนา้ท่ีของนายกเทศมนตรี 
        นายกเทศมนตรี มีอ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 
รวมแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 13 พ.ศ. 2552 ดงัน้ี 
         1) ให้เทศบาลนั้น มีนายกเทศมนตรีคนหน่ึง ซ่ึงเลือกตั้งโดย
ราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาลหลกัเกณฑ์และวิธีการสมคัรรับเลือกตั้งและการเลือกตั้ง
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นายกเทศมนตรีใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
         2) นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้ งรองนายกเทศมนตรี ซ่ึงมิใช่
สมาชิกสภาเทศบาล เป็นผูช่้วยจ านวน ดงัต่อไปน้ี 
          2.1) เทศบาลต าบล ให้มีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน
          2.2) เทศบาลเมือง ให้มีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน
          2.3) เทศบาลนคร ให้มีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่ เกิน 4 คน
         3) ก่อนนายกเทศมนตรีเขา้รับหน้าท่ีให้ประธานสภาเทศบาลเรียก
ประชุมสภาเทศบาลเพื่อใหน้ายกเทศมนตรีแถลงนโยบายต่อสภาเทศบาล โดยไม่มีการลงมติ กรณีท่ี
ไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งประธานสภาเทศบาลเทศบาล และรองประธานสภาเทศบาลหรือสภาเทศบาล
ถูกยุบหากมีกรณีท่ีส าคญั และจ าเป็นเร่งด่วน ซ่ึงปล่อยไวเ้นินช้าไปจะกระทบต่อประโยชน์ส าคญั
ของราชการ หรือราษฎร นายกเทศมนตรี จะด าเนินการไปพลางก่อนเท่าท่ีจ  าเป็นก็ไดใ้ห้นายกเทศมนตรี 
จดัท ารายงานแสดงผลการปฏิบติังานตามนโยบายท่ีแถลงไวต่้อสภาเทศบาลเป็นประจ าทุกปี 
    2.1.6.5 พนกังานเทศบาล  
       พนกังานเทศบาลท่ีปฏิบติังานประจ าส านกังาน หรือนอกส านกังานเป็น
ผูน้ านโยบายของนายกเทศมนตรีไปปฏิบติั โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผดิชอบในการก ากบัดูแลการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยการก าหนดส่วนราชการของ
เทศบาล พ.ศ. 2542 แบ่งเป็น 12 หน่วยงาน ดงัน้ี 
       1) ส านกัปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีด าเนินการไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบ
แผนและนโยบายของเทศบาล ทั้งมีหนา้ท่ีเป็นเลขานุการสภาเทศบาล และคณะเทศมนตรีเก่ียวกบังาน
สารบรรณ งานธุรการ งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั งานการเจา้หน้าท่ี งานทะเบียนราษฎร 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ท่ีมิไดก้ าหนดไวเ้ป็นงานของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ 
       2) ส านักงานคลงักกองคลงัหรือฝ่ายคลงั มีหน้าท่ีเก่ียวกบัการเงินและ
บญัชี การจดัเก็บภาษีต่าง ๆ ตลอดจนการควบคุมดูแลพสัดุและทรัพยสิ์นของเทศบาลประกอบดว้ย 
งานการเงินและทรัพยสิ์น 
       3) กองหรือฝ่ายสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม มีหน้าท่ีแนะน าช่วยเหลือ
ด้านการเจ็บป่วยของประชาชน การระงับโรคติดต่อ การสุขาภิบาลและการรักษาความสะอาด     
งานสัตวแพทย ์ตลาดสาธารณะตลอดจนการควบคุมการประกอบอาชีพเก่ียวกับอาชีพเก่ียวกับ
สุขอนามยัของประชาชน 
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       4) ส านกัการช่างกกองช่าง หรือฝ่ายช่าง มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการควบคุมงาน
ก่อสร้างอาคาร เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง งานเก่ียวกับไฟฟ้าสาธารณะงาน
บ ารุงรักษาทางบกและทางน ้า สวนสาธารณะ งานส ารวจและแบบแผน  
       5) กองหรือฝ่ายวิชาการและแผน มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานวิชาการ และการ
วางแผนพฒันาเทศบาล ประกอบดว้ย งานวิเคราะห์นโยบายและแผน วิจยัและประเมินผล งานนิติกร 
งานจดัท างบประมาณและงานประชาสัมพนัธ์ 
       6) กองหรือฝ่ายสวสัดิการสังคม มีหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบเก่ียวกบังาน
สังคมสงเคราะห์ งานสวสัดิการเด็กและเยาวชน และงานพฒันาชุมชน 
       7) กองหรือฝ่ายช่างสุขาภิบาล มีหนา้ท่ีก าจดัขยะมูลฝอยและ ส่ิงปฏิกลูและ
บ าบดัน ้ าเสีย ประกอบไปด้วย งานก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล งานเคร่ืองกลและซ่อมบ ารุงงาน
โครงการก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล งานแบบแผน งานก่อสร้าง งานควบคุมและการตรวจสอบ การ
บ าบดัน ้าเสีย งานบ ารุงรักษาและซ่อมแซมและงานวเิคราะห์คุณภาพน ้า 
       8) กองหรือฝ่ายการแพทย ์มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานรักษาพยาบาลประชาชน
ประกอบด้วย ฝ่ายบริการการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาลและศูนยบ์ริการสาธารณสุข (กองหรือฝ่าย
การแพทย ์จะจดัตั้งข้ึนเฉพาะเทศบาลนคร ซ่ึงมีรายไดเ้พียงพอส าหรับการสร้างโรงพยาบาลและการ
บริหารงาน) 
       9) กองหรือฝ่ายการประปา มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการผลิตน ้ าประปา งานวาง
ท่อประปา งานจ าหน่ายน ้าประปาแก่ประชาชน งานจดัเก็บรายไดน้ ้าประปา 
       10)  หน่วยตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีตรวจสอบ และกลัน่กรองให้ความ
เห็นชอบและขอ้เสนอแนะแก่ปลดัเทศบาลเก่ียวกบังานการเงิน และควบคุมตรวจสอบด้านอ่ืน ๆ 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
       11)  หน่วยงานแขวง มีหน้าท่ีบริการประชาชนเก่ียวกบังานทะเบียนราษฎร 
งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การศึกษา การสวสัดิการ การช่าง การประปา แขวงเป็นหน่วยงานย่อย
จ าลองรูปแบบเทศบาล เพื่อรองรับความเจริญเติบโตของเมืองเพื่อเป็นการบริการประชาชนให้ทัว่ถึง 
ซ่ึงจะสามารถจดัตั้ งแขวงได้ในกรณีเทศบาลขนาดใหญ่ พื้นท่ีไม่ต ่ากว่า 20 ตารางกิโลเมตร 
ประชากรไม่ต ่ากวา่ 100,000 คน รายไดร้วมเงินอุดหนุน 60 ลา้นบาทข้ึนไป  
       กล่าวโดยสรุป โครงสร้างเทศบาล ประกอบด้วย สภาเทศบาล และ
นายกเทศมนตรี โดยนายกเทศมนตรีท าหน้าท่ีฝ่ายบริหาร พนักงานเทศบาลท่ีปฏิบติังานประจ า
ส านกังาน หรือนอกส านกังานเป็นผูน้ านโยบายของนายกเทศมนตรีไปปฏิบติั โดยมีปลดัเทศบาล
เป็นผูรั้บผดิชอบในการก ากบัดูแลการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลรองจากนายกเทศมนตรี 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
    ความหมายของค าวา่ แรงจูงใจ นั้น ไดมี้นกัวชิาการใหค้  านิยาม จ ากดัความเอาไวห้ลาย
ความหมายดว้ยกนั แต่โดยภาพรวมแลว้ มีเน้ือหาความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั ค าวา่ แรงจูงใจนั้นเป็น
ค าท่ีใชแ้ทนความหมายของค าในภาษาองักฤษ คือ (Motivation) นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการหลาย
ท่านท่ีใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวใ้นหลายแง่มุมและหลายทศันคติ ดงัน้ี 
    วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550, น. 82) กล่าววา่ แรงจูงใจ เป็นกระบวนการกระตุน้บุคลากร
ใหมี้ความกระตือรือร้น ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยอาศยัปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน 
ท่ีจะท าให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหพยายามอย่างเต็มความสามารถ ดงันั้น
องคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจมีหลายประการดว้ยกนั นบัตั้งแต่บทบาทของผูน้ า เพื่อนร่วมงาน 
ส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ ส่ิงเหล่าน้ี คือ พลงัผลกัดนัให้เกิด
พฤติกรรมท่ีตอ้งการ และเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลมีความผูกพนั มุ่งมัน่ท่ี จะสร้างความส าเร็จให้
เกิดข้ึน แก่ตนเองและองคก์าร 
    วชัระ บุญรอด (2551, น. 21) แรงจูงใจ หมายถึง ความคาดหวงั ส่ิงดึงดูดใจท่ีสามารถ
กระตุน้ให้เกิดความตอ้งการท่ีจะกระท า มีแรงผลกัดนัท่ีจะกระตุน้ให้มีพฤติกรรมกระท าส่ิงต่าง ๆ 
เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
    มนตสิ์งห์ ไกรสมสุข (2552, น. 21) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ท่ีท าให้
เกิดพฤติกรรมในการกระท า หรือด าเนินการอยา่งมุ่งมัน่ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เป็นความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี จนงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย การ
เสริมสร้างแรงจูงใจเป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหาร จะน ามาใช้ เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความต่ืนตวัมีความ
กระตือรือร้น มุ่งอยากท่ีจะท างาน 
    สถิต สาระวถีิ (2552, น. 9) ใหค้วามหมายแรงจูงใจ คือ พลงัหรือปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกท่ีกระตุน้ หรือเร้าให้บุคคล เกิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมาย
ท่ีตนเองตอ้งการ 
    สุนทร วงศไ์วศยวรรณ และวราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2553, น. 34) แรงจูงใจ หมายถึง 
ความปรารถนาภายในตวับุคคลท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์บุคคล
นั้นตอ้งการ  
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    ศศิพล เกสร (2553, น. 16) แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์อนัเกิดจากปัจจยักระตุน้
ให้บุคคลมีความพอใจส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัอนัเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยส่ิงท่ี
คาดหวงันั้น บุคคลอาจจะพอใจ หรือไม่ก็ได ้ 
    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, น. 216) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) มาจากราก
ศพัทภ์าษาลาติน (Mover) แปลวา่ เคล่ือนท่ี เม่ือมีค าวา่เคล่ือนท่ี จะมีส่ิงสัมพนัธ์หรือเก่ียวขอ้งอยู ่3 
ประการ คือ 1) อะไรเป็นตวักระตุน้ให้เกิดการเคล่ือนท่ี หรือกล่าวให้รัดกุมในแง่ของพฤติกรรม
มนุษย์ ก็คือ มีแรงผลักดันอะไรท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมข้ึน 2) อะไรเป็นตวัก าหนดทิศทางของ
พฤติกรรมนั้น 3) พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้น จะคงอยูส่ภาพอยูไ่ดด้ว้ยวธีิใด  
    จากหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงอาจสรุปไดว้่า พลงัหรือปัจจยัต่าง ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกท่ีกระตุน้ หรือเร้าใหบุ้คคล แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 2.2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
   สุนทร วงศไ์วศยวรรณ และวราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2553, น. 32 - 34) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจนั้น
มีความส าคญั ทั้งต่อผูบ้ริหารต่อองคก์าร และต่อตวับุคลากร สรุปไดด้งัน้ี  
    2.2.2.1 ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร  
       1) ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
       2) ช่วยลด หรือขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
       3) ช่วยใหผู้บ้ริหารประสบความส าเร็จในการสั่งการ 
       4) ช่วยสร้างความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่อผูบ้ริหาร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีไดรั้บการ
จูงใจให้เกิดพฤติกรรรม ท่ีพึงประสงค์มกัจะได้รับส่ิงจูงใจในแง่บวกจากผูบ้ริหาร หรือองค์การ         
จึงช่วยสร้างใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี ๆ ต่อผูบ้ริหารใหเ้กิดข้ึน  
    2.2.2.2 ความส าคญัต่อองคก์าร  
       1) ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างาน 
       2) ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานตามท่ีถูกจา้งไว้
อยา่งเตม็ความสามารถ 
       3) ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการท างานในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์
ขององคก์าร 
       4) ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถรักษาคนดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารนาน ๆ  
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    2.2.2.3 ความส าคญัต่อบุคคล 
       1) ช่วยให้บุคลากรท างานโดยสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
และวตัถุประสงค ์หรือความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
       2) ช่วยให้บุคลากรได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร
       3) ช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการท างาน 
       4) ช่วยให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีรวดเร็วข้ึน
 2.2.3 ความส าคัญของแรงจูงใจทีม่ีต่อการปฏิบัติงาน 
   ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549, น. 22) ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยั   
ท่ีส าคญัท่ีท าให้การท างานประสบความส าเร็จ เพราะเป็นกระบวนการทางด้านจิตวิทยาเป็นความรู้สึก       
ท่ีชอบความส าเร็จ หรือพอใจในองคป์ระกอบ และส่ิงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ของงาน ดงัท่ีมีนกัการเมือง 
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัไว ้ดงัน้ี 
    2.2.3.1 เป็นการตอบสนองความตอ้งการผูป้ฏิบติังานจนเกิดความพอใจ ซ่ึงจะท า
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงกวา่ผูไ้ม่ไดรั้บการตอบสนอง ทศันะตาม
แนวคิดดงักล่าว สามารถแสดงภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 ตวัอยา่งการวางภาพประกอบการท าบทนิพนธ์. ปรับปรุงจาก แรงจูงใจน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ, (น. 66), โดย พงศ ์หรดาล, 2540. 
   จากแผนภูมิแนวคิดดงักล่าว ผูบ้ริหารท่ีจะมุ่งเพิ่มผลงานดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการท างานให้สูงข้ึน ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยต่าง ๆ เช่น 
เงินเดือน สวสัดิการ หรือความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ท่ีจะสร้างแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานท่ีดี
จนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    2.2.3.2 ผลการปฏิบติังานน าไปสู่ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและแรงจูงใจ   
ท่ีผลการปฏิบติังานจะถูกเช่ือมโยงด้วยปัจจยัอ่ืน ๆ ผลการปฏิบติังานท่ีดี จะน าไปสู่ผลตอบแทน      
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงในท่ีสุดจะน าไปสู่การตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฏิบติังานยอ่มไดรั้บการตอบสนอง
ในรูปของรางวลั หรือผลตอบแทน ซ่ึงแบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผ่าน
การรับรู้เก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีปริมาณของผลตอบแทนท่ี

ผลตอบแทน 

ท่ีไดรั้บ 
แรงจูงใจของ 
ผูป้ฏิบติังาน 

แรงจูงใจ การปฏิบติังานท่ี 

มีประสิทธิภาพ 
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ผูป้ฏิบติังานไดรั้บนั่น คือ ความพอใจในงานของผูป้ฏิบติัจะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหว่าง
ผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริง และการรับรู้เก่ียวกบัความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีรับแลว้ แรงจูงใจใน
งานของผูป้ฏิบติังานจะถูกก าหนดโดยความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและการรับรู้
เร่ืองเก่ียวกบัความยติุธรรมของผลตอบแทนท่ีรับรู้แลว้แรงจูงใจยอ่มเกิดข้ึน 
 2.2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
   พุธทรัพย ์มณีศรี (2549, น. 549 - 550) กล่าววา่ โดยทัว่ไปแลว้ นกัจิตวิทยาไดจ้  าแนก
แรงจูงใจ หรือแรงขบัออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
    2.2.4.1 แรงจูงใจหรือแรงขบัทางชีวภาพ (Biological Drives) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือ
แรงขบัเบ้ืองตน้ (Primary) หรือแรงจูงใจหรือแรงขบัท่ีไม่ตอ้งการเรียนรู้ (Unlearned) ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความหิว ความกระหาย การนอนหลบัพกัผอ่น อากาศหายใจ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม การขบัถ่ายความ
ตอ้งการหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด และความตอ้งการทางเพศ  
    2.2.4.2 แรงจูงใจ หรือแรงขบัทางจิตใจหรือสังคม (Psychological or Social Drive) 
ซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัขั้นท่ีสอง (Secondary) หรือแรงจูงใจ หรือแรงขบัท่ีตอ้งการเรียนรู้ 
(Learned) แรงจูงใจ หรือแรงขบัประเภทน้ีของแต่ละบุคคลก็แตกต่างกนัออกไปตามผลของการ
เรียนรู้และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล นอกจากนั้นยงัแตกต่างกนัออกไปตามวฒันธรรมของ
สังคม หรือแมแ้ต่ความแตกต่างระหว่างบุคคลแมว้่าจะอยู่ในสังคมเดียวกนั แรงจูงใจหรือแรงขบั
ประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการคบคา้สมาคม ความมีอิสระ ความรัก การไดรั้บการยกย่องนบัถือ 
หรือการยอมรับ ความภาคภูมิใจ ตลอดจนความส าเร็จ เป็นตน้ 
       อยา่งไรก็ตาม แรงจูงใจ หรือแรงขบัทั้งสองประเภทน้ี บางคร้ังก็แยกออก
จากกนัได้ยาก ตวัอย่างเช่น ความหิวเป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัท่ีไม่ตอ้งการเรียนรู้ แต่การเลือก
ประเภทของอาหาร เพื่อประทงัความหิวก็เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัท่ีตอ้งเรียนรู้ เป็นตน้ 
 2.2.5 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 
   รังสรรค ์โฉมยา (2553, น. 277 - 278) การเกิดแรงจูงใจ เป็นกระบวนการ ซ่ึงสามารถ
อธิบายได ้ดงัน้ี  
    2.2.5.1 ขั้นท่ีบุคคลมีความตอ้งการ (Need) ซ่ึงเป็นผลมาจากการขาดสมดุล หรือ
ขาดส่ิง ท่ีจะท าให้ร่างกายท างานต่อไปตามปกติ ซ่ึงอาจจะเก่ียวกบัความจ าเป็นทางกาย เช่น ความหิว 
ความกระหาย ความเหน่ือยลา้ เป็นตน้ หรือความตอ้งการทางจิตใจ เช่น ความรัก การได้รับการ
ยอมรับ การไดรั้บเกียรติยศช่ือเสียง เป็นตน้ เช่น ความรัก หรืออาจจะเป็นส่ิงจ าเป็นเล็กนอ้ยส าหรับ
บางคน เช่น หนงัสือพิมพร์ายวนั เป็นตน้    
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    2.2.5.2 ขั้นเกิดแรงขบั (Drive) ซ่ึงเป็นผลจากความตอ้งการท่ีไปกระตุน้ให้เกิด
แรงขบัข้ึนในบุคคลก่อให้เกิดสภาวะกระวนกระวาย ซ่ึงแรงขบัน้ีจะมีระดบัมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บั
ความเข้มข้น หรือระดับของความต้องการ เช่น หากหิว หรือกระหายมาก ก็จะก่อให้เกิดความ
กระวนกระวายมาก หรือ หากต้องการได้รับการยอมรับมาก ก็จะกระวนกระวายมาก เป็นต้น
    2.2.5.3 ขั้นแสดงพฤติกรรม (Behavior) เม่ือบุคคลเกิดแรงขบั แรงขบั ก็จะท า
หนา้ท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมา เช่น เม่ือเกิดความหิว จะก่อให้เกิดความรู้สึก
กระวนกระวาย ต้องการรับประทานอาหาร บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองได้
รับประทานอาหาร เป็นตน้ 
    2.2.5.4 ขั้นการลดลงของแรงขบั (Drive Reduction) เป็นขั้นท่ีระดบัของแรงขบั
ลดลงเพราะบุคคลตอบสนองความตอ้งการ เช่น เม่ือรับประทานอาหารเสร็จแลว้ ความหิว    ก็จะ
ลดลงหรือหายไป แต่เม่ือเวลาผา่นไป ความตอ้งการน้ีจะเกิดข้ึนอีก 
 2.2.6 การสร้างแรงจูงใจ 
   จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, น. 21 - 22) ไดน้ าเสนอกระบวนการสร้างแรงจูงใจ ดงัน้ี 
    2.2.6.1 กระตุ้นให้เกิดการสนใจอยากรู้อยากเห็น โดยจัดสภาพแวดล้อมให้
สอดคลอ้งกบับรรยากาศ 
    2.2.6.2 กระตุน้ใหเ้กิดการต่ืนตวั 
    2.2.6.3 ใชก้ารแข่งขนั และการร่วมมือ 
    2.2.6.4 ใช้การชมเชย และการต าหนิ เป็นการน าเอาวิธีการเสริมแรง และหลีกเล่ียง
การลงโทษมาใชจู้งใจ ซ่ึงอาจเป็นการใหร้างวลั และการต าหนิท่ีเป็นนามธรรม 
    2.2.6.5 การให้รู้ความกา้วหน้าของตนเอง การให้รู้การปฏิบติังานของตนเองท า
ใหเ้ขารู้วา่ประสบความส าเร็จ และเกิดความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงขอ้บกพร่องท่ีควรแกไ้ข 
    2.2.6.6 การใหต้ั้งระดบัความมุ่งหวงั 
    2.2.6.7 ใช้การเสริมแรง และการลงโทษ การเสริมแรงและการลงโทษจะมีผล
เป็นแรงจูงใจเม่ือใชถู้กวธีิ โดยตอ้งใชท้นัทีอยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ไม่มาก หรือนอ้ยเกินไป 
    2.2.6.8 พยายามตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน ผูท่ี้ได้รับการตอบสนองความ
ตอ้งการพื้นฐานตามทฤษฎีมาสโลว ์ย่อมท าให้เกิดความพอใจ เช่น บรรยากาศท่ีอบอุ่นปลอดภยั 
ได้รับความรัก และการยอมรับจากเพื่อน ๆ ย่อมท าให้เกิดความเขาอยากรู้อยากเห็นพร้อมท่ี            
จะพฒันาตนเอง 
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    2.2.6.9 การส่งเสริมใหมี้เป้าหมายในชีวติ บุคคลท่ีมีเป้าหมายในชีวิตชดัเจน และ
มีความเป็นไปไดย้อ่มจะท าใหก้ระตือรือร้น ต่ืนตวัพร้อมท่ีจะท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ท่ี จะสร้างความ
เจริญกา้วหนา้ในชีวติ 
    2.2.6.10 ส่งเสริมให้มีค่านิยม และปรัชญาชีวิตท่ีเหมาะสม ค่านิยมและปรัชญา
ชีวิตสามารถเป็นตวักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ความพยายามอยูท่ี่ไหน ความส าเร็จ
อยูท่ี่นัน่ หรือไม่มีส่ิงใดจะหยดุย ั้งเราไดน้อกจากตวัเราเอง 
 

2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 ในปัจจุบนัองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชน ให้ความสนใจต่อความรู้สึกของบุคคลท่ี
ปฏิบติังานในองคก์รนั้น ๆ จากแนวคิดท่ีวา่ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจ และในการสร้าง
แรงจูงใจให้ไดผ้ลดีนั้น จะตอ้งมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจ เพื่อจะไดน้ าไปใชใ้นการ
จูงใจให้บุคลากรในองคก์รไดท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวไดว้า่แรงจูงใจ น่าจะประกอบไป
ดว้ย 3 ส่วน คือ ตวักระตุน้ (Activate) ตวัน า (Direct) และตวัสนบัสนุนพฤติกรรมของมนุษย ์ (Sustain) 
ตวักระตุน้น้ีถือวา่อยูใ่นตวัของบุคคลอยูแ่ลว้ ซ่ึงจะเป็นตวัท่ีน าใหแ้สดงพฤติกรรมออกมา ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
เพื่อสนองความตอ้งการตามเป้าหมายของแต่ละบุคคลในเร่ืองเก่ียวกบัทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน ไดมี้ผูศึ้กษาคน้ควา้ และเขียนไวม้ากมาย ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว ์ 
   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น. 158) อบับราฮมั มาสโลว ์ เป็นนกัจิตวิทยา ท่ีสนใจศึกษา
ความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ี คือ คนทุกคนมีความตอ้งการ ซ่ึงความ
ตอ้งการนั้น มีอยู่มากมายหลายอย่าง และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ความตอ้งการ
เหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี
    1.1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) จะไดแ้ก่ความตอ้งการ
พื้นฐานในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อให้มีชีวิตอยู่รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม 
และยารักษาโรค เป็นตน้ ดงันั้นองค์การจะต้องดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ของพนักงานให้
เหมาะสม เพื่อให้พนกังานสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของเขาในส่วนน้ี ไดก่้อนความ
ตอ้งการในระดบัต่อ ๆ ไปถึงจะเกิดข้ึน 
    1.2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) คนเราเม่ือ
ไดรั้บปัจจยั 4 แลว้เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คงและมี
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ความมัน่คงในชีวิต และทรัพยสิ์น เป็นต้น ดงันั้น องค์การสามารถตอบสนองส่วนน้ีได้โดยการ
ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต หรือโครงการบ าเหน็จบ านาญ (Pension Plan) หรือ (Provident Fund) 
ใหแ้ก่พนกังาน 
    1.3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน 
มีกลุ่ม มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น เพราะ
โดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคมไม่ชอบอยู่โดดเดียว ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึงองค์การ
อาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่าง ๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้เช่น ชมรมดนตรีไทย ชมรม
ฟุตบอล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากิจกรรมร่วมกนั 
    1.4) ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) คือตอ้งการให้คนอ่ืน
เห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์ารอาจตอบสนองดว้ย
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม  
    1.5) ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา (Self - 
Realization หรือ Self - Actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้ ังคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความต้องการส่วนน้ีได้โดยการ
มอบหมายงานท่ียาก และทา้ทายให ้
      ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป
ความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction - Progression Process) 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคเกรเกอร์ 
    นารีรัตน์ แกว้มณี (2557, น. 18 - 19) นบัตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นตน้มา การบริหารหรือการ
จดัการไดมุ้่งเนน้ความส าคญัขององคป์ระกอบในการจูงใจคนเป็นอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นสภาพท่ีท างาน
เงินเดือน หรือการลงโทษซ่ึงเป็นแรงจูงใจ (Incentive) แบบหน่ึง (Douglas McGregor) จากสถาบนั 
(Massachusetts Institute of Technology) ไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัคนในองคก์ารเป็นทฤษฎี X และ 
ทฤษฎี Y ซ่ึงจ าแนกคนเป็น 2 กลุ่ม  
   การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y ทฤษฎี X โดยปกติวิสัยแลว้คนจะ
ข้ีเกียจไม่ชอบท างาน และจะเล่ียงงานถา้ท าได้ ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดงันั้น จึงตอ้งมีการสั่ง
การ ควบคุม และการจูงใจทางลบ เพื่อให้เขาท างานตามเป้าหมายของบริษทั โดยเฉล่ียทัว่ไปคน
ชอบรับค าสั่งจะพยายาม หลีกเล่ียงความรับผิดชอบมีความทะเยอทะยานน้อย  แต่ตอ้งการความ
มัน่คงในการท างาน ทฤษฎี Y ส าหรับคนส่วนใหญ่แลว้รักท่ีจะท างานและมีความรับผิดชอบคนจะมี
การควบคุมตนเองในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงเขาเองก็ยอมรับภายใตส้ภาพ
การท างานท่ีเหมาะสม คนจะเรียนรู้การยอมรับ และอยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน คนจะมีความ



29 

สนใจในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาความคิดทกัษะ การท างานตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการ
ท างาน 
   จากทฤษฎีพื้นฐาน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจท่ีได้กล่าวมาแล้วขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า
ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การศึกษาพื้นฐานความตอ้งการของคน พฤติกรรมการท างานของคน 
ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคท่ีควรใชใ้นการจูงใจบุคคลแต่ละประเภท
ในองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารได้ โดย Douglas McGregor ไดอ้ธิบายวา่ 
พฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบ 
เรียกวา่ ทฤษฎี X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก เรียกวา่ ทฤษฎี Y ลกัษณะบุคคลตาม
ทฤษฎี X เช่ือวา่บุคคลข้ีเกียจไม่ชอบท างานผูบ้ริหาร จึงจ าเป็นตอ้งพยายามก าหนดมาตรฐาน ในการ
ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดมีการสั่งการโดยตรง การใช้ระเบียบและหนา้ท่ี การลงโทษ 
เน่ืองจากทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยั ลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือวา่การมี
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม  คนจะควบคุมและสั่งงานดว้ยตนเอง 
แรงจูงใจ คือ ความรับผิดชอบซ่ึงมีอยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมและ
วธีิการปฏิบติังานท่ีช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ี สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่
ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รไปพร้อมกนั เน่ืองจากทฤษฎี Y จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐาน
ของการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความตอ้งการช่ือเสียง 
และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
  3. ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลีแลนด ์ 
    สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น. 161 - 163) David McClelland ไดศึ้กษาพบวา่ ในสังคมท่ี
เจริญแล้ว หรือพฒันาแล้วคนโดยทัว่ไปเรียนรู้ท่ีจะมีความตอ้งการ (Learned Needs) ท่ีส าคญัซ่ึง      
แมคคลีแลนด ์สนใจศึกษาอยู ่3 อยา่ง คือ 
    3.1  ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) ซ่ึงหมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ท างานใหดี้กวา่คนอ่ืน ท างานไดย้อดเยี่ยม หรือท างาน
กบัคนเก่ง สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีค่อนขา้งยาก สามารถแกไ้ขปัญญาท่ีซบัซ้อน สามารถท างานท่ี
ทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จ สามารถพฒันาวธีิการท่ีดีข้ึนในการท างาน 
      3.1.1 คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงมกัชอบท างานคนเดียวหรือท างาน
กับคนเก่ง และชอบงานท่ีได้รับผิดชอบ จึงชอบท่ีจะก าหนดเป้าหมายงานของตนเองให้เป็น
เป้าหมายท่ียากและทา้ยทาย ซ่ึงจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายนั้นตอ้งไปข้ึนอยู่กบัโชคชะตา
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มากกวา่ความสามารถของเขาและเขาตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือไดแ้ละทนัต่อเวลาเพื่อจะได้
ทราบวา่เขาท างานไดผ้ลเป็นอยา่งไร น่าพึงพอใจหรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรหรือไม่ 
      3.1.2 องคก์ารท่ีมีพนกังานท่ีมีความตอ้งการในขอ้น้ีสูง จะตอ้งมีวิธีการจูง
ใจท่ีเน้นในงานท่ีสร้างโอกาสให้ประสบความส าเร็จไดแ้ละตอ้งจ่ายค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้น จะไม่
สามารถรักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะคนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือในตนเองสูง และเป็นคนเก่ง  
    3.2  ความตอ้งการในอ านาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตอ้งการท่ี
จะสามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติของคนอ่ืนได ้สามารถควบคุม
งานไดมี้ต าแหน่ง และอ านาจหนา้ท่ีเหนือคนอ่ืน สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มได ้ 
      3.2.1 ความตอ้งการในอ านาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ ความตอ้งการใน
อ านาจ เพื่อตวัเองจะใชอ้ านาจเพื่อควบคุม และใชป้ระโยชน์จากคนอ่ืน เพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 
ความตอ้งการในอ านาจ เพื่อสังคมจะใชอ้ านาจเชิงสร้างสรรค ์เพื่อผลประโยชน์ขององค์การ หรือ
ส่วนรวมเป็นส าคญั  
    3.3  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กนัคนอ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีเพื่อนมีกลุ่ม เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชอบของเพื่อน สามารถท างานร่วมกบั
คนอ่ืน ๆ ท่ีเป็นมิตรและมีความร่วมมือท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้ มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมทางสังคมท่ีน่าพอใจ 
      แมคคลีแลนด์ กล่าววา่ คนเราจะมีความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งในเวลาเดียวกนั
ได้ แต่สัดส่วนของความต้องการนั้นจะแตกต่างกันออกไปได้ โดยความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ และความตอ้งการในอ านาจจะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างยิ่ง เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ จะมุ่งมัน่ต่อการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และความต้องการในอ านาจจะท าให้
ผูบ้ริหารมีอ านาจพอท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่อนัจะท าให้งานขององค์การบรรลุ
เป้าหมาย และเป็นประโยชน์แก่องคก์ารได ้
      ในบางอาชีพ เช่น นกัการเมือง ก็มกัเป็นคนท่ีมีความตอ้งการในอ านาจสูง
กวา่ส่วนอ่ืน ๆ แต่นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์มกัจะมีความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ 
สูง ส่วนนกัวจิยัก็มกัจะมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง เป็นตน้ 
      จากทฤษฎีความตอ้งการ 3 อยา่ง (Three Need Theory) ของแมคคลีแลนด์ สรุป
ไดว้า่ คนเราจะมีความตอ้งการทั้ง 3 อยา่ง คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ ความตอ้งการ
ในอ านาจ และความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กนัคนอ่ืน อาจจะมีความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งในเวลา
เดียวกันได้ แต่สัดส่วนของความต้องการนั้นจะแตกต่างกันออกไปได้ โดยความต้องการท่ีจะ
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ประสบความส าเร็จ และความตอ้งการในอ านาจจะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองค์การให้
ประสบความส าเร็จเป็นอยา่งยิ่ง เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ จะมุ่งมัน่
ต่อการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และความตอ้งการในอ านาจจะท าให้
ผูบ้ริหารมีอ านาจพอท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่อนัจะท าให้งานขององค์การบรรลุ
เป้าหมายและเป็นประโยชน์แก่องคก์ารได ้
  4. ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก  
   จ าลอง ศรีนามล (2556, น. 11 - 12) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก วา่คนท่ีจะ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยัเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจท่ีจะท างาน ซ่ึงเรียกว่า 
ปัจจยัจูงใจ มี 5 ประการ ไดแ้ก่ 
    4.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถ 
ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจใน
ผลงานส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
    4.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดย้อมรับ นบัถือไม่
วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคล
ทัว่ไป การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใดยอมรับในความสามารถ 
    4.3  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนระดบัข้ึน การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษา เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมไดรั้บการฝึกอบรม และดูงาน  
    4.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจ หรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
    4.5  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบได้
โดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว  
   เฮอร์ซเบิร์ก อธิบายปัจจยัท่ีจะท าใหค้นไม่พอใจในการท างาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็น
สาเหตุอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานโดยไม่เก่ียวกบัส่วนประกอบของงาน มี 9 ประการ ไดแ้ก่ 
    1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
    2. ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
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วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี
    3. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม    
ท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
    4. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - Technical) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา มีความรู้
ความสามารถในการปกครอง ไม่มีอคติ ยุติธรรมรวมทั้งสามารถเป็นผูน้ าทางวิชาการ และเทคโนโลยีได้
    5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ 
และการบริหารงานองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
    6. สภาพการท างาน หมายถึง บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน เช่น อาคารสถานท่ี ห้องปฏิบติังาน รวมทั้งอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีช่วยในการปฏิบติังานให้
เป็นไปอย่างราบร่ืน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
    7. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า หมายถึง สภาพการท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ  
    8. ความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลไดรั้บจากงานใน
หน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้ไม่มี
ความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่  
    9. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 
     จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัตวักระตุน้
ให้เกิดความพอใจท่ีจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ มี 5 ประการ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงานท่ีท าการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยมี
ความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่า เม่ือคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานผลท่ีตามมา ก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้คนไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงเป็นสาเหตุอนัเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน โดยไม่เก่ียวกบัส่วนประกอบของงาน มี 9 ประการไดแ้ก่ เงินเดือน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานสถานะทางอาชีพ วิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา นโยบาย และการบริหาร สภาพการท างานโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า 
ความเป็นส่วนตวั ความมัน่คงในงาน ท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่
พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าใหค้นเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
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2.4 บริบททัว่ไปของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมอืง จังหวดักาฬสินธ์ุ 

 
 เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จ านวน 15 เทศบาล ประกอบดว้ย รายละเอียด     
ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางที ่2.1 
บริบทท่ัวไปเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ 
ล าดบั เทศบาล ท่ีตั้ง พ้ืนท่ี (ตร.กม.) ประชากร (คน) หนาแน่น 

1 เทศบาลต าบลนาจารย ์ ต.นาจารย ์
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

12.60 8,380 665 

2 เทศบาลต าบลหนองสอ ต.หนองสอ 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

6.72 7,155 1,065 
 

 
3 เทศบาลต าบลหว้ยโพธ์ิ ต.หว้ยโพธ์ิ 

อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

63.83 11,687 183 

4 เทศบาลต าบลภูดิน ต.ภูดิน 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

49.78 5,756 116 

5 เทศบาลต าบลบึงวชิยั ต.บึงวชิยั 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

36.65 6,178 169 

6 เทศบาลต าบลภูปอ ต.ภูปอ 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

46.16 4,720 102 
 

7 เทศบาลต าบลขม้ิน ต.ขม้ิน 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

34.33 4,471 220 

8 เทศบาลต าบลโพนทอง ต.โพนทอง 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

31.40 6,387 203 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
ล าดบั เทศบาล ท่ีตั้ง พ้ืนท่ี (ตร.กม.) ประชากร (คน) หนาแน่น 

      
9 เทศบาลต าบลล าพาน ต.ล าพาน 

อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

52.20 9,208 176 

10 เทศบาลต าบลหลบุ ต.หลุบ 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

37.97 11,290 297 

11 เทศบาลต าบลเชียงเครือ ต.เชียงเครือ 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

87.17 7,158 82 
 

 
12 เทศบาลต าบลกลางหม่ืน ต.กลางหม่ืน 

อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

44.24 4,734 107 

13 เทศบาลต าบลเหนือ ต.เหนือ 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

33.03 7,990 242 

14 เทศบาลต าบลไผ ่ ต.ไผ ่
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

49.96 4,979 100 

15 เทศบาลต าบลล าคลอง ต.ล าคลอง 
อ.เมือง 
จ.กาฬสินธ์ุ 

31.31 4,305 137 

หมายเหต.ุ ปรับปรุงจาก ส านักพัฒนาระบบ รูปแบบ และโครงสร้าง กรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถ่ิน พ.ศ. 2559. 
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นิพนธ์ พรหมจารี (2550, น. 45) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย พบว่า บุคลากรผูป้ฏิบติังานของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 
1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้น เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสุดทา้ยดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
บุคลากรผูป้ฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย 
ท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานและรายได ้โดยรวมและ
เป็นรายด้านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ทางสถิติท่ีระดบั .05 ขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย 
จงัหวดัหนองคาย ท่ีส าคญัท่ีสุด ไดแ้ก่ นกัการเมืองกา้วก่ายการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี อุปกรณ์
และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานไม่มีการประสานงาน           
ไม่ท างานเป็นทีมและมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอ้ยเกินไป สถานท่ี
ปฏิบติังานไม่สะดวกสบายเท่าท่ีควร การปฏิบติัไม่เป็นไปตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวใ้นแผนการ
บริหารงานบุคคลระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานและลูกจา้ง ขาดการฝึกอบรมให้ความรู้ใหม่ ๆ 
นโยบายการบริหารขาดความชดัเจน การขาดความร่วมมือ และความเขา้ใจระหวา่งประชาชนและ
เจา้หนา้ท่ี 
 ลือชา ภกัดีศรี (2551, น. 77 - 79) ไดศึ้กษาคน้คา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในส านักงานเทศบาลต าบลแวง อ าเภอโพนทอง จังหวดัร้อยเอ็ด พบว่า บุคลากรใน
ส านกังานเทศบาลต าบลแวง โดยรวม และจ าแนกตามประเภทบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวม และเป็นรายด้านทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเวน้บุคลากรประเภทลูกจ้างประจ า             
มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด บุคลากรในส านกังานเทศบาลต าบลแวง    
ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม และเป็นรายดา้น 3 ด้าน       
ไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน 
และด้านการยอมรับนับถือมากกว่า พนักงานเทศบาลสามญั และพนักงานจา้งทัว่ไปมีแรงจูงใจ    
ด้านความส าเร็จของงานมากกว่าพนักงานเทศบาลสามญั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 
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บุคลากรในส านกังานเทศบาลต าบลแวง ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ท่ีส าคญั คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ควรให้เป็นไปตามเกณฑ์
และมีความยติุธรรม ควรส่งเสริม และสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี
และสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ผูบ้งัคับบญัชาควรปฏิบติัต่อผูใ้ต้บงัคับบญัชา      
โดยใหค้วามส าคญัในการมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนัโดยยึดหลกัความสามารถ
ไม่ใช่ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และความต้องการได้รับการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี             
ให้ก าลงัใจ การยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งควรมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังานของบุคคลอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ โดยสรุปบุคลากรในส านกังาน
เทศบาลต าบลแวง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงข้อสนเทศน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารหน่วยงานและผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลและสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอนัจะส่งผลใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 วรศกัด์ิ ลือชาค า (2551, น. 81 - 84) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลคลองลานพัฒนา ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นระดับลูกจ้าง              
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 3 - 7 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป มีภูมิล าเนา
อยูพ่ื้นท่ีจงัหวดัก าแพงเพชร และมีเงินรายได ้/ เดือนอยูร่ะหวา่ง 7,000 - 10,000 บาท ในดา้นปัจจยัท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า 1) แรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขวิทยาของบุคลากร
เทศบาลต าบลคลองลานพฒันา พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นนโยบาย และการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นการ
ควบคุมบังคับบัญชา และแรงจูงใจระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านสถานภาพ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนและด้านสถานภาพการท างาน โดยภาพรวมสรุปได้ว่าปัจจยัด้านสุขวิทยามีระดับ
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง 2) แรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลต าบล
คลองลานพฒันา พบว่า ระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ดา้นความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะงาน 
ดา้นการเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน และแรงจูงใจระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมสรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก 
จะเห็นไดว้่าโดยภาพรวมทั้ง 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นสุขวิทยาและปัจจยัดา้นแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองลานพฒันาอยูใ่นระดบัมาก 
 ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553, น. 56 - 58) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาล
ต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น 
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เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รับผดิชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามต าแหน่ง
งาน และอายกุารท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพนกังาน
จ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง          
โดยพนกังานจา้งตามภารกิจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานจา้งทัว่ไป บุคลากรท่ีมี
อายกุารท างาน ไม่เกิน 3 ปี - 6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ี
มีอายกุารท างานมากกวา่ 6 ปี - 10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
โดยบุคลากรท่ีมีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจมากกว่ากลุ่มอ่ืน ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า 
บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตามความสามารถมีอิสระในการท างาน และไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ควรยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น และควรให้ความส าคญักบังานแต่ละฝ่าย
เท่า ๆ กนั ให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาองคก์ร และควรประเมินผลการปฏิบติั
ของพนกังานตามหลกัเกณฑด์ว้ยความยติุธรรมและความโปร่งใส  
 จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554, น. 98) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลนาขาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้น
การยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 7 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือน
และผลปะโยชน์เก้ือกูล ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน แตกต่างกนั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีดา้น
การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ   
ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  าแนกเป็นราย
ด้านทุกด้านมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเงินเดือน
แตกต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นความรับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ด้าน ความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ           
ด้านนโยบายการบริหาร และด้านการปกครองบังคับบัญชา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
ไม่แตกต่าง ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ควรให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนและเงินเดือนให้สมดุล      
กบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้การให้ทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 
นโยบายและการบริหารควรชดัเจน และสอดคลอ้งกนัเพื่อง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ควรมีขอ้ปฏิบติั
หรือกฎหมายรับรองความมัน่คง และความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัการฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการด้านต่าง ๆ ควรมีความสะดวกและ
รวดเร็ว อยากให้งานท่ีได้รับมอบหมายได้ใช้อ านาจในการตดัสินใจ ควรมีการแบ่งงานท่ีชดัเจน   
เพื่อจะได้ปฏิบติัได้ถูกต้องและเป็นไปทิศทางเดียวกนั ควรมีการจัดห้องท างานให้เป็นสัดส่วน      
เพื่อสะดวกต่อผูมี้ติดต่องาน 
 พรรนิภา เพง็ค ่า (2554, น. 101 - 104) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลพระบุ อ าเภอพระยืน จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลพระบุ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน         
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน ดา้นลกัษณะงานความรับผิดชอบ 
ดา้นความมัน่คง ดา้นสภาพการท างาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นการบริหาร และดา้นรายได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง การบริหารงานบุคคลโดยยึด
หลักธรรมาภิบาล การจดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นให้เพียงพอต่อการใช้งาน การส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมความรู้เฉพาะต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง การให้โอกาส
บุคลากรอย่างเท่าเทียมกนั เพื่อให้เกิดการปรับปรุงก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน   
การสร้างขวญัก าลงัใจในกลุ่มบุคลากร เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ และการเพิ่มพนกังานให้
มากข้ึน เพื่อให้เพียงพอต่อภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป จะช่วยให้เกิดการพฒันาการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตร์ ขนัตรี (2554, น. 82 - 85) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัร้อยเอด็ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรเทศบาลต าบล 
กู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 



39 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 13 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 
ล าดบัแรก คือ สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน นโยบายและ
การบริหารงาน และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ 
ระดับการศึกษา และสถานะของบุคลากร ทั้งโดยรวมและรายด้าน พบว่าไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 ณัฐมน พหลทพั (2555, น. 97 - 99) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
เทศบาลต าบลดงลิง อ าเภอเมืองกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเทศบาลต าบลดงลิง อ าเภอเมืองกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั คือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมา ด้านความ
รับผิดชอบ และดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหน้าท่ี ปัจจยัค ้ าจุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 
ดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาดา้น
ความมัน่คงของอาชีพ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลดงลิง อ าเภอกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ  าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเทศบาลต าบลดงลิง อ าเภอกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะว่ามี
ผูบ้ริหารท่ีดี ความมัน่คงในการปฏิบติังานท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรทุกคนมีความคิด
เป็นแนวทางเดียวกนัและเป็นแนวทางท่ีดีถึงแมว้่ามีความแตกต่างในเร่ืองของเพศ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง และรายได ้ก็ตามยงัสามารถท าให้บุคลากรสังกดัเทศบาลต าบลดงลิง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงจะช่วยให้การท างานภายในองคก์รประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
ต่อไป ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดเทศบาลต าบลดงลิง 
อ าเภอกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ ควรปรับปรุงในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล เทศบาลต าบลดงลิงโดย
การตั้งงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมทั้งการปรับเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา 
จากประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรใหสู้งข้ึน 
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 อธิวฒัน์ ปาคาถา (2555, น. 56 - 59) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ส านักงานเทศบาลเมืองมหาสารคามโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจ าแนกเป็น   
รายปัจจยั พบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า     
อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน ด้านการยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบตามล าดบั อยู่ในระดบัปานกลาง 1 ด้าน คือ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจ าแนก
เป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
4 ดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตามล าดบั ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ประเภทของพนกังาน และรายได ้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือจ าแนกตามเพศ พบวา่ เพศหญิงมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และเพศชายมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด เม่ือจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบัอนุปริญญาหรือ ปวส. มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด จ าแนกตามประเภทของพนกังาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และลูกจา้งประจ า
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด จ าแนกตามรายได ้พบว่า รายได ้15,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และรายได้
นอ้ยกวา่ 7,000 บาท ค่าเฉล่ียต ่าสุด ขอ้เสนอแนะของเจา้หนา้ท่ีส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจพบวา่ ค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะท่ีมีค่ามากท่ีสุด 
คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะท่ีมีค่าต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ส่วนดา้นปัจจยัค ้าจุนพบวา่ ค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะท่ีมีค่ามากท่ีสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ค่าความถ่ีของขอ้เสนอแนะท่ีมีค่าต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 บุษบา เชิดชู (2556, น. 53 - 54) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จังหวดัจันทบุรี         
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมา คือ    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา           
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบาย และการบริหาร และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยูใ่น
ระดับน้อยตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสภาพส่วนบุคคล 
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พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีเพศ อาย ุระดบัต าแหน่งและรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั ส่วนขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 
 นารีรัตน์ แกว้มณี (2557, น. 63) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา บุคลากร
เทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลหนองไมแ้ดง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า อนัดบัแรก คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน รองลงมา คือ ด้านสถานภาพการท างาน และ
อนัดับสุดท้าย คือ ด้านเง่ือนไขการท างาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลหนองไม้แดง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง          
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย บุคลากรท่ีมีอายุ 25 - 35 ปี มีสถานภาพหยา่ ก หมา้ย ก
แยกกนัอยู ่มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี เป็นพนกังานเทศบาลระดบั 1 - 6 และมีรายไดเ้ฉล่ีย 
15,001 - 25,000 บาท / เดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรกลุ่มอ่ืน 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, น. 55 - 57) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความ
มัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจ    
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน
ความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัและล าดบั
สุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
 ปทุมพร มนัตะลมัพะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองวิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี จงัหวดัเพชรบูรณ์ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของของบุคลากรเทศบาลเมืองวิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี จงัหวดัเพชรบูรณ์ ศึกษาวิจยั 14 ดา้น โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัล าดบัจากค่าเฉล่ีย



42 

จากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
และดา้นสถานะของอาชีพ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมือง
วิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี จงัหวดัเพชรบูรณ์ ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติั
หน้าท่ีต่างกนั พบว่า แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ประเภทบุคลากรท่ี
ต่างกนัพบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของของบุคลากรเทศบาลเมืองวิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี จงัหวดัเพชรบูรณ์ ควรพิจารณา
ความรับผิดชอบให้เหมาะสม ให้รับผิดชอบงานท่ีตรงกบัความสามารถ ปริมาณงานท่ีมอบหมาย 
ควรมีความเหมาะสม มีการให้อ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ควรส่งเสริม
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ควรมีโอกาสในการขยายงานขององค์การ ควรส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ควรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน และควรไดรั้บการสนบัสนุน
ให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ควรพิจารณาความเหมาะสมของเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลให้มี
ความเหมาะสมเป็นไปตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
 ปาลิตา อาษาศรี (2557, น. 77 - 78) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล 
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลใน
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน 10 ดา้น โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และมี
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 9 ด้าน โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรก คือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตามล าดบั 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีสถานภาพ
และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั พบว่า บุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีสถานภาพ
เป็นพนกังานเทศบาล และพนกังานจา้งตามภารกิจ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี และ 5 ปี
ข้ึนไป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ขอ้เสนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลในจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  าปรึกษาเพื่อแกไ้ขปัญหาการท างาน ควรจดัสรร
งบประมาณสนบัสนุนการท างานอย่างเพียงพอ และควรให้ก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัหา ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การยอมรับและเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในโอกาสต่าง ๆ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมให้บุคคลเขา้รับการอบรมและศึกษาดูงาน และควรพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากรใหเ้ท่าเทียมกนั ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายให้
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ตรงกบัความถนัดของแต่ละบุคคล และควรมีการกระจายงานให้บุคลากรรับผิดชอบอย่างทัว่ถึง   
ดา้นลกัษณะของงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และขอบเขตของงานให้ชดัเจน
เพื่อง่ายต่อการปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารผูบ้งัคบับญัชา ควรมีความชดัเจนในเร่ืองของ   
การสั่งการ การมอบหมายงาน และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในการประชุมวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อท่ีจะไดเ้ห็นภาพรวมและทิศทางในการปฏิบติังาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นกนัเองและมีความเป็นธรรมในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่พนกังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ควรจดัสภาพแวดลอ้ม
ห้องท างานให้เป็นสัดส่วนของแต่ละงาน และควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้เพียงพอ
ต่อการปฏิบติังาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล ควรจดัให้มีสวสัดิการในด้านต่าง ๆ 
อยา่งเพียงพอ เช่น จดัใหมี้บา้นพกัอาศยัแก่บุคลากร และควรอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่ายเงิน
สวสัดิการต่าง ๆ 
 มลฤดี เยน็สบาย (2557, น. 87 - 88) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ 30 ปีข้ึนไป - 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ีย / เดือน 10,000 
บาทข้ึนไป - 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป - 6 ปี ผลการวิจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 10 ด้าน ได้แก่        
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการเล่ือนต าแหน่ง ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคับบญัชา             
ด้านสถานภาพในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้ายสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร         
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน และแรงจูงใจมาก 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการควบคุมดูแลของหัวหน้า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั และบุคคลท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างานต่างกนั    
มีแรงงานจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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2.6 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเทศบาลในเขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผูว้ิจยัได้น ากรอบแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก มาประยกุตใ์ช ้เป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 2.2 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่            ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดการวจิยั 

สถานภาพทัว่ไปของบุคลากร 
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง  
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประกอบดว้ย 
       1. เพศ  
       2. ระดบัการศึกษา  
       3. ประเภทบุคลากร  
       4. ประสบการณ์ในการท างาน  
       5. รายได ้/ เดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีปัจจยั ประกอบดว้ย 
      ปัจจยัจูงใจ 
             1. ความส าเร็จในงานท่ีท า 
             2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
             3. ความกา้วหนา้ 
             4. ความรับผิดชอบ 
             5. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
      ปัจจยัค ้าจุน 
             1. เงินเดือน 
             2. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
                 และเพ่ือนร่วมงาน 
             3. สถานะทางอาชีพ 
             4. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
             5. นโยบายและการบริหาร   
             6. สภาพการท างาน  
             7. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้  
             8. ความเป็นส่วนตวั 
             9. ความมัน่คงในงาน   
             10. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
             11. ความกา้วหนา้ 
             12. ความรับผิดชอบ 
             13. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
             14. เงินเดือน 
             15. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
             16. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
                    และเพ่ือนร่วมงาน 
             17. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
             18. นโยบายและการบริหาร   
             19. สภาพการท างาน 
             20. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
             21. ความเป็นส่วนตวั 
             22. ความมัน่คงในงาน 


