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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6  ขอนแกน่ 
อ าเภอเมืองขอนแกน่  จงัหวัดขอนแกน่ 

The work motivation of employees in provincial Waterwork Authority 6 KhonKaen, 
Muang KhonKaen, KhonKaen province 

 
วรินทร์ดา หอมภักดิ์1   อ านวย สังข์ชว่ย2 

บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6  
2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสม 
(Mixed method research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  
research) ขนาดกลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 จ าแนกออกเป็นเพศ  ระดับการศึกษา และ 
ประสบการณ์การท างาน ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า ระดับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลความถี่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานทดสอบค่าที (t-test) 
และทดสอบความแปรปรวนหางเดียว (F–test) แบบ One way ANOVA และการวิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative  research) 
ใช้เครื่องมือแบบการสนทนากลุ่มแบบ (Focus group discussion) 
 ผลการศึกษาพบว่า 
 1.  การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 อ าเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน   
 2.  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 อ าเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา แลประสบการณ์ท างาน ผลการเปรียบเทียบ จ าแนก ตามเพศ  
โดยภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 3.  แนวทางการเสริมสร้างพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค เขต 6 
ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น  มีพนักงานเสนอแนะแนวทางพัฒนา ดังนี้ 1) ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ควรมีรางวัลเพื่อเพิ่มขวัญและก าลังใจให้ผู้ที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของงานผู้ปฏิบัติงาน  
2) ด้านลักษณะของงาน ควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานแบ่งขอบข่ายงานท่ีจัดเจน    
3) ด้านการยอมรับนับถือ ควรการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน และให้ความเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังบัญชา  4) ด้านความรับผิดชอบ ควรสร้างจิตส านึกให้
พนักงานทุกคนมีความรักและตระหนัก ภาระหน้าที่ ที่รับผิดชอบ สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้กับพนักงานให้ความรับผิดชอบ
ในหน้าที่และแบ่งภาระหน้าที่งานที่รับผิดชอบให้ชัดเจน  5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ควรส่งเสริมให้
พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา เพิ่มพูนความรู้ประสบการณ์ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพให้มากขึ้น 
1 นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
2 อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลัยภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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Abstract 
 The objectives of this research were: 1) to study the level of work motivation of employees in Provincial 
Waterwork Authority 6, 2) to compare the level of work motivation of employees as classified by person al 
feature as gender, educational level, and work experience, and 3) to study guidelines for promoting and 
developing the work motivation of employees in Provincial Waterwork Authority 6, KhonKaen, KhonKaen 
District, KhonKaen Province. This study was the Mixed Method Research including the Quantitative Research 
and Qualitative Research. The sample size consisted of the employees in Provincial Waterwork Authority, as 
classified by gender, educational level, and work experience at the .05 significant level. The research 
instrument was the Questionnaire as 5 Level Rating Scale.  The statistic using for data analysis consisted of the 
Frequency, Percentage,  Mean,  Standard deviation, t-test, F-test as One Way ANOVA. For Qualitative research, 
the Focus group discussion was administered.   
 The research findings were as follows:  
 1. The analysis of work motivation of employee in Provincial Waterwork Authority 6, KhonKaen, 
KhonKaen District, KhonKaen Province, in overall and each aspect, it was in “High” level in each aspect. 
 2. The comparison of work motivation of employee in Provincial Waterwork Authority 6, KhonKaen, 
KhonKaen District, KhonKaen Province, as classified by gender, educational level, and work experience, in 
overall and each aspect, there were no significant differences.    
 3. The guidelines for promoting and developing work motivation of employee in Provincial Waterwork 
Authority 6, KhonKaen, KhonKaen District, KhonKaen Province, recommended by the employee as follows:      
1) the work success: the reward should be provided for promoting the morale for employee in order to 
accomplish as their goal, 2) the work characteristic:  the work practitioners should be assigned work according 
to their knowledge and competency, and the work delimitation should be clearly specified, 3) the recognition: 
every employee should accept the opinion and suggestion with each other, and should be provided equality,  
4) the responsibility: every employee should be enhanced the awareness to love, and aware of one’s responsible 
duty and function, and 5) the advancement in work position:  the employee should be encouraged to attend the 
training and seminar in order to enhance e one’s knowledge and experience.  
 
Keywords:  motivation, employee Provincial Waterwork Authority 6 
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ความเป็นมาของปัญหา 
 ปัจจุบันการด าเนินชีวติในโลกยุคโลกาภิวัตน์ 
มีการติดต่อส่ือสารรับส่งข้อมูลถึงกันได้อย่างรวดเร็ว 
การท างานของการประปาส่วนภูมิภาคก็ต้องมีการ
เตรียมองค์กรของตนให้มีความพร้อม เพื่อที่จะสามารถ
เข้าสู่การแข่งขันที่เกิดขึ้นใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารการประปา ส่วนภูมิภาคต่างมุ่งมั่นที่จะพัฒนา
องค์กร ให้ก้าวหน้าสู่ความเป็นหนึ่ง โดยการปรับวิสัยทัศน์
องค์กร การปรับโครงสร้าง การปรับกระบวนการท างาน 
การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ การสับเปล่ียนโยกย้าย
คนท างาน หรือการปรับเปล่ียนวิธีประเมินผลการท างาน 
เหล่านี้ล้วนเป็นการเปล่ียนแปลงองค์กรทั้งส้ิน เพื่อให้
องค์กรสามารถด ารงอยู่ ได้ท่ ามกลางกระแสการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าว กล่าวกันว่า องค์กรใดที่มีความ
มั่นคงก็มีโอกาสประสบผลส าเร็จในการบริหารงานได้
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญ ในการที่จะ
ผลักดันให้องค์กรเติบโตและมีความมั่นคงได้นั้น ก็ขึ้นอยู่
กับพนักงานภายในองค์กร ที่จะช่วยกันผลักดันองค์กร
ให้สามารถยืนหยัดได้ ซึ่งกล่าวได้ว่า ทรัพยากรบุคคล 
คือ ทุนทรัพย์ ทางปัญญา และเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
มากที่สุดขององค์กร จึงต้องตระหนักถึงความส าคัญ
ของทรัพยากรบุคคล และมุ่งเน้นในเรื่องของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในแนวทางที่ถูกต้องและเหมาะสม 
เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์เป็น
หลัก (พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว และคณะ, 2550: 3)  

แ ร ง จู ง ใ จ ใ นก า ร ป ฏิ บั ติ ท า ง า น  (Work 
motivation) เป็นการกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรม
ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มี
ทิศทางที่ชัดเจนและแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ 
ความพยายามหรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการ
เพิ่มพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้าง

ความพึงพอใจสูงสุด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550: 
129) แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  ถ้าองค์กรใดบุคลากร
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีความอดทน มีปัญหาขัดแย้ง
กับเพื่อนร่วมงานน้อยมากและไม่คิดหนีงาน  ดังนั้นการ
บริหารบุคลากรจะต้องพิจารณาและค านึงถึงความ
บริสุทธิ์ยุติธรรม ความเสมอภาค เพื่อให้เกิดแรงจูงใจที่ดี
ในการปฏิบัติงานจะท าให้บุคลากรในองค์กรตั้งใจ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบีบบังคับ
ให้ท างานและพร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจ จึงท า
ให้งานท่ีออกมามีคุณภาพและส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและ
รวดเร็ว (ไพศาล มะระพฤกษ์วรรณ และคณะ, 2542: 13) 
การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 เป็นองค์กรที่รับผิดชอบ
การบริหารงานเกี่ยวกับกิจการประปาในส่วนชนบท 
ทั้งนี้ ผู้บริหารขององค์กรในฐานะที่เป็นผู้ด าเนินการ
บริหารจัดการ ในการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องหากระบวนการในการสรรหา
บุคลากรที่ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานเพื่อให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงาน และยังต้องมี
เทคนิคในการบริหารงาน  เพื่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และเพื่อการธ ารงรักษาบุคลากรที่มี
คุณค่าแก่องค์กรเอาไว้ให้นานที่สุด ผู้บริหารจ าเป็นต้อง
มีการจูงใจพนักงานในองค์กร เพื่อเป็นการกระตุ้นให้
พนักงานมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ดังนั้น การจูงใจพนักงาน
จึงเป็นส่ิงที่ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่ง 
เพื่อที่จะบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้น าไปสู่การ
บรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ ขององค์กร 
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1. เพศ 
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. ระดับการศึกษา 
2.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี      
2.2 ปริญญาตรี 
2.3 สูงกว่าปริญญาตรี 

3. ประสบการณ์ท างาน 
3.1 น้อยกว่า 5 ปี 
3.2 5-10 ปี 
3.3 11 ปีขึ้นไป 

 

    

 

การกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ประปา ส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมือง
ขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น  5 ด้าน ดังนี้ 
    1.  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
    2.  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
    3.  ด้านความยอมรับนับถือ  
    4.  ด้านความรับผิดชอบ  
    5.  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
    

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
          การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  
 1   เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอ
เมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 
 2   เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนก
ตาม เพศ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 

 3. เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพัฒนาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค         
เขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น   
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยได้
ใช้กรอบแนวคิดในการวิจัย จากทฤษฎีการกระตุ้น-ค้ าจุน 
ของเฮอร์เบอร์ก (The motivation hygiene theory)  
(เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545: 12) 5 ด้าน ดังภาพกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 

             ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed research) 
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
และวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   
   1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1) ป ร ะ ช า ก รที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย ใ นค รั้ ง นี้
ประกอบด้วย ผู้บริหารและพนักงานในแผนกต่างๆ ของการ
ประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น 
จังหวัดขอนแก่น จ าแนกออกเป็น เพศ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ในการท างาน ทั้งหมด จ านวน 152 คน
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 2)  กลุ่มตัวอย่างขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
ในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและ
พนักงานในแผนกต่างๆ ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
ทั้งหมดจ านวน 152 คนเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดโดยวิธี
เจาะจง  
 1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
  เครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประปาส่วนภูมิ
เขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 
ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น จากการศึกษาเอกสารและผลงานการ
วิจัยที่เกี่ยวข้อง มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Close–ended questionnaire) และลักษณะปลายเปิด 
(Open–ended questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามลักษณะปลายปิด 
(Close–ended questionnaire) และแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเป็นแบบสอบถามลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3) ด้านความยอมรับนับถือ  4) ด้าน
ความรับผิดชอบ และ 5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแนวทาง ส่ ง เสริ ม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วน
ภูมิภาคเขต 6 เป็นแบบสอบถามลักษณะปลายเปิด 
(Open–ended questionnaire)                
 1.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1) ขอหนังสือจากหน่วยงานบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เสนอต่อ 
ผู้อ านวยการการประปาภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอ

เมืองขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น เพื่อขออนุญาตเข้า
ด าเนินการเก็บข้อมูลจากประชาชนในเขตพื้นที่ รวมทั้งขอ
ความร่วมมือในการประสานงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 2) ผู้ วิ จั ยน า ส่ งหนั ง สื อขออนุญาตไปยั ง
ผู้อ านวยการการประปาเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น เพื่อด าเนินการเก็บข้อมูลจาก 
จ านวน  152 ฉบับ ให้พิจารณาตอบแบบสอบถามสภาพ
ทั่วไป และพิจารณาให้คะแนนในแบบสอบถามต่อละข้อ 
โดยก าหนดให้น้ าหนักหรือคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ตาม
วิธีการของ ลิเคริร์ต (Likeret scale) ซึ่งก าหนดค่าระดับ
คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  
     5 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
มากที่สุด   
    4 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
     3 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ปานกลาง                       
     2 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย  
     1 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
น้อยที่สุด 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 2.1 กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูล 
            ผู้วิจัยได้เลือก กลุ่มเป้าหมายและผู้ใหข้้อมูลเพื่อ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก จากการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Quantitative research) กับผู้อ านายการกอง นักบริหาร 9 
หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงานของการประปาส่วนภูมิภาค
เขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 
 2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      1) แบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) 
เพื่อสัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับแนวทางการเสริมสร้างพัฒนาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น   
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 2) แนวทางสัมภาษณ์ (Interview guide) 
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) ตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 3) สมุดบันทึกภาคสนาม จดบันทึกข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์ การสังเกตจากปรากฏการณ์และ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
 4) กล้องบันทึกภาพ บันทึกภาพกิจกรรมการ
สัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมายและผู้ให้ข้อมูล แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น   
 2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี ้
 1) ผู้วิ จั ยขอหนั ง สือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ถึงผู้อ านวยการ
การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 และผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อขอ
ความร่วมมือให้ผู้วิจัยและผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าเก็บข้อมูลใน
พื้นที่การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น   
 2) เก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary 
data) ข้อมูลที่ศึกษา ค้นคว้าจากเอกสาร ผลงานการวิจัย 
วรรณกรรม รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามามาใช้
เป็นแนวทางการวิจัย 
 3) เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
สัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลในพื้นที่การประปา
ส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัด
ขอนแก่น   
 4) เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์รวมทั้ง
การถ่ายภาพกิจกรรมการสัมภาษณ์  
 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ 
 1. การวิเคราะห์เชิงปริมาณ 

        ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) จากข้อมูลแบบ
สัมภาษณ์ มาจ าแนกให้เป็นหมวดหมู่ เรียบเรียงเกี่ยวกับ
กิจกรรมตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ตามที่ก าหนดไว้  วิเคราะห์ข้อมูลจากการส ารวจพื้นที่และ
ภาพถ่าย โดยการจดบันทึกภาคสนามเป็นการวิเคราะห์
เบื้องต้น  
 2. การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ  
 วิเคราะห์ข้อมูลตามประเด็นส าคัญๆ ตีความ
ข้อมูลจากปัญหาและความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ให้ข้อมูลแต่ละชุดเป็นช่วงๆ  เก็บบันทึกข้อมูลไว้เพื่อการ
ตรวจสอบความถูกต้อง ซึ่งบางประเด็นข้อมูลอาจไม่
ครบถ้วน จึงได้เก็บข้อมูลเพิ่มเติมอีก แล้วบันทึกข้อมูล
รายบุคคลที่เสนอแนะเป็นค ากล่าว ค าพูดของผู้ให้ข้อมูลที่
ถูกต้องชัดเจนต่อไปและสุดท้ายการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
(Descriptive analysis)  
 
ผลการวิจัย 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ที่ตอบแบบสอบถาม จากการวิจัยพบว่า
พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 52.60 และเป็นเพศชาย 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 47.40 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี  จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 63.80  
รองลงมาระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 32  คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.10 และระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี  จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 15.10  
ประสบการณ์การท างาน 11 ขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.40  รองลงมาประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี  
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 54 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.50 และประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 23 ตามล าดับ      
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 ตอนที่  2 วิ เคราะห์ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น พบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 
6  อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( = 3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากสูงสุดไป
หาต่ าสุดคือ  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (  = 
4.22) ด้านความรับผิดชอบ ( = 4.21) ด้านการยอมรับ
นับถือ ( = 4.01) ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ( = 
3.81) และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ( = 
3.69)   
 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 อ าเภอเมือง
ขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน  พบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามเพศ 
โดยภาพรวมและด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ไม่
แตกต่างกัน  
 ตอนที่ 4 แนวทางแนวทางการเสริมสร้าง
พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปา
ส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัด
ขอนแก่น  จากแบบสอบถามปลายเปิด ความคิดเห็น
เกี่ ยวกั บแรงจู ง ใจในการปฏิบั ติ ง านของ ผู้ ตอบ
แบบสอบถามรายด้านดังนี้ 
 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ควรมีรางวัล
เพื่อเพิ่มขวัญและก าลังใจให้ผู้ที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง
ตามวัตถุประสงค์ของงาน ผู้ปฏิบัติงานควรปฏิบัติงานให้
เสร็จภายในเวลาที่ก าหนดและควรพิจารณาจากคุณภาพ

ของงานและผลลัพธ์ของผลงานท างานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและมีการจัดฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับงาน
เพื่อเพิ่มพูนความรู ้
 ด้านลักษณะของงานควรมอบหมายงานให้ตรง
กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน แบ่งขอบข่าย
งานที่จัดเจนและมีความเสมอภาคสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานในสายงานเพื่อให้บุคลากรมีความรู้   
 ด้านการยอมรับนับถือ ควรให้ความเสมอภาค
แก่ผู้ใต้บังบัญชาสร้างสรรค์บรรยากาศ การมีส่วนร่วมของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ยอมรับฟังความ
ค าเห็นและข้อเสนอแนะซึ่งกันและปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์และตั้งใจจะเกิดความยอมรับนับถือ จากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
 ด้านความรับผิชอบควรแบ่งภาระหน้าที่งานที่
รับผิดชอบให้ชัดเจนให้โอกาสพนักงานใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในงาน ที่รับผิดชอบ สร้างจิตส านึกให้พนักงาน
ทุกคนมีความรักและตระหนักถึงภาระหน้าที่ ที่รับผิดชอบ  
และสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้กับพนักงานให้ความ
รับผิดชอบในหน้าที ่ 
 ด้านการยอมรับนับถือมีพนักงานเสนอแนวทาง
คือ ควรก าหนดหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาในการเลื่อนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น  ส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการ
อบรม  สัมมนา เพิ่มพูนความรู้ ส่งเสริมพนักงานที่มี
ความรู้ ความสามารถให้มีความก้าวหน้าในอาชีพและลด
ความส าคัญของล าดับดับอาวุโส โดยยึดผลงานควบคู่กัน 
 
อภิปรายผล 
 จากการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 อ าเภอเมือง
ขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น  มีประเด็นที่น่าสนใจน ามา
อภิปรายผลดังต่อไปนี ้
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 ตอนที่ 1  วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ที่ตอบแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย จ านวน 72 คน ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 97 คน  รองลงมาระดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตร ี 
จ านวน 32 คน และระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  
จ านวน 23 คน ประสบการณ์การท างาน 11 ขึ้นไป จ านวน 
63 คน รองลงมาประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี  จ านวน 
54 คน และประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 
34 คน  ตามล าดับ      
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น พบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 
6  อ าเภอเมืองขอนแก่น  จังหวัดขอนแก่น  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงานการวิจัยของธนกฤต 
วัฒนากูล (2551) ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน บริษัท สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล 
จ ากัด จังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยใจ
ที่เป็นตัวกระตุ้น ในการท างานและปัจจัยสุขอนามัย
โดยรวม พนักงานให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่
เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และปัจจัยสุขอนามัยโดยรวม
พนักงานให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก ปัจจัยจูงใจที่
เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ซึ่งได้แก่ ด้านความส าเร็จใน
การท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
งานที่น่าสนใจ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 
ส่วนปัจจัยสุขอนามัย พบว่า พนักงานให้ความส าคัญอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหารงานของ
บริษัท ด้านการปกครองบัญชา ด้านความสัมพันธ์ของ
หัวหน้างานและเพื่อร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
รายได้และสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน
ต าแหน่งงาน  

 ตอนที่ 3  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 
อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามเพศ 
ระดับการศึกษา แลประสบการณ์ท างาน ผลการ
เปรียบเทียบ พบว่าการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานพนักงาน การประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 อ าเภอ
เมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตามเพศ โดย
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลกา รวิ จั ย ของ ดว ง เพ็ญ  ศรี พ รหม  (2552)  ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอง๕ ืการบริหารส่วนต าบล ศึกษา
เฉพาะกรณีในเขตพื้นที่อ าเภอวังม่วงและอ าเภอมวกเหล็ก 
จังหวัดสระบุรี ผลวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล มีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงานและการ
ปกครองบั งคั บบัญชา  เงิ น เดื อนและสวั สดิ การ 
ความสัมพันธ์ใน หน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความมั่นคง
ในงาน ความส าเร็จในงาน การยอรับนับถือ ลักษณะงาน
ที่ ท า  ความรับผิดชอบ และความก้ าวหน้ า  เมื่ อ
เปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ การเข้า
รับราชการ ประสบการณ์ท างาน และสถานที่ท างาน
ต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 ตอนที่ 4  วิ เคราะห์แนวทางการเสริมสร้าง
พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปา
ส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัด
ขอนแก่น  และการวิเคราะห์ข้อมูลสนทนากลุ่มแบบ 
(Focus group discussion) โดยรวมอยู่ในระดับมาก    
ทุกด้าน สรุปผลการอธิปรายสนทนากลุ่มได้ดังนี้ 
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 1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาผลการวิจัย
พบว่า ควรมีรางวัลเพื่อเพิ่มขวัญและก าลังใจให้ ผู้ที่
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของงาน
ผู้ปฏิบัติงาน ให้ เสร็จภายในเวลาที่ก าหนดและควร
พิจารณาจากคุณภาพของงานและผลลัพธ์ของผลงานที่
ตรงกับความรู้  ความสามารถและมีการจัดฝึกอบรม
เกี่ยวข้องกับงานเพื่อเพิ่มพูนความรู  
 2. ด้านลักษณะของงาน ผลการวิจัยพบว่า ควร
มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้  ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานแบ่งขอบข่ายงานท่ีจัดเจนและมีความเสมอ
ภาคและสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในสายงานเพื่ อให้
บุคลากรมีความรู้รอบด้าน    
 3. ด้านการยอมรับนับถือผลการวิจัยพบว่า ควร
ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์และตั้งใจจะเกิดความ
ยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
สร้างสรรค์บรรยากาศ การมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ยอมรับฟังความค าเห็นและ
ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน  
 4. ด้านความรับผิดชอบ ผลการวิจัยพบว่า ควร
สร้างจิตส านึกให้พนักงานทุกคนมีความรักและตระหนัก 
ภาระหน้าที่ ที่รับผิดชอบ สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้กับ
พนักงานให้ความรับผิดชอบในหน้าที่และแบ่งภาระหน้าที่
งานท่ีรับผิดชอบให้ชัดเจนให้โอกาสพนักงานใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ 
 5. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
ผลการวิจัยพบว่าควรส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรม  
สัมมนา เพิ่มพูนความรู้ประสบการณ์เพื่อความก้าวหน้า
ในอาชีพให้มากขึ้น  
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ควรปลูกจิตส านึกให้กับพนักงานให้มีความ
รักต่อองค์กรและรับผิดชอบต่องานที่ตนเองท า 
 2.  ควรมีการประเมินผลการเล่ือนขั้นเงินเดือน
อย่างจิงจังและสนับสนุนเกี่ยวกับบุคลากรที่มีผลงานโดดเด่น 
 3.  ควรตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มก าลังความสามารถและพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตนเองเป็นประจ า  
 4.  ควรมีการจัดฝึกอบรมในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
ให้กับพนักงานและมีการสร้างองค์ความรู้ให้กับพนักงาน
ในองค์กร 
 5.  ควรส่งเสริม สนับสนุนผลักดันให้คนที่มี
ความรู้ความสามารถและมีความซื่อสัตย์สุจริตให้เติบโต
ตามสายงาน 
 6.  ควรแบ่งหน้าที่ปฏิบัติงานและการมอบหมาย
งานให้สอดคล้องเหมาสมกับงานที่ปฏิบัติ 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรวิจัยในเรื่อง แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 เพื่อน ามาใช้
ให้สอดคล้องกับการวิจัยในครั้งนี้ 
 2. ควรส่งเสริมให้พนักงานการประปาส่วน
ภูมิภาคเขต 6 หรือผู้บริหารงานการประปาส่วนภูมิภาค
เขต 6 ให้ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัยหรือให้มีความรู้
เกี่ยวกับการวิจัย 
 3. ผู้บริหารให้ความสนใจเกี่ยวกับผลงานการ
วิจัยและน ามาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาพนักงาน 
 4. ควรส่งเสริมให้พนักงานให้มีความรู้ด้านการ
วิจัยเพื่อน ามาส่งเสริมให้จัดท าวิจัยในหน่วยงาน 
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