
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 1 

 
 

ฉวีวรรณ  คัชรินทร์ 2 
บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์กับปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นการ
วิจัยแบบผสมผสาน ระหว่างวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานส่วน
ต าบล จ านวน 110 คน และวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  จ านวน 9 คน       
ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านเงินเดือนประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโยบายและการบริหารงานขององค์การ ด้านการได้รับ
การยอมรับ ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พนักงานส่วน
ต าบลที่มี เพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ และเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย และพนักงานส่วนต าบลที่มีอายุ และประเภทต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, พนักงานส่วนต าบล    
 

 

 

 

 

 
Working motivation of sub-district officers 

in BuengsamphanDistrict Phetchaboon province. 
 

Chaweewan Khacharin 1 

                                                           
1 บทความนี้เป็นสว่นหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพนั จังหวัดเพชรบูรณ์ 
2 นักศกึษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสตูรทวิปรญิญาโททางรฐัประศาสนศาสตร์และบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 



 

Abstract 

The purposes of this research is to 1) to study the level of working motivation of sub-
district officers in Buengsamphan district Phetchaboon province. 2) to compare the working 
motivation of sub-district officers in Buengsamphan district Phetchaboon province and 
personal factors. 3) to study problems, obstacles and guidelines for enhancing motivation in 
the performance of sub-district officers in Buengsamphan district Phetchaboon province by 
using a mixed research method during quantitative research by using the query tool the 
sample group was 110 sub-district officers and in qualitative research by in-depth interviews 
with 9 key informants. The research study found that the level of motivation for 
performance of sub-district officers in Buengsamphan district Phetchaboon province. The 
overall is at a high level in all aspects. In descending order, salary and other compensation, 
interpersonal relations, the nature of the work, the success of the work, the responsibility, 
the environment in the work, the policy and management of the organization, recognition, 
government and command, and the career advancement. The sub-district officers which had 
different gender, education level, official age and salary. There was no different motivation to 
perform their work. Therefore reject the research hypothesis and found that the aged and 
position types are different, have different work motivations. Therefore accept the research 
hypothesis. 

 
Keywords :  work motivation, sub district officers 
 

ความส าคัญของปัญหา  

องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นรากฐานที่ส าคัญในการปกครองประเทศ ที่มีความส าคัญและใกล้ชิดกับ
ประชาชนเป็นอย่างมาก การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จนั้น จึงจ าเป็นต้องอาศัย “พนักงานส่วนต าบล” 
ที่มีความรู้ ความสามารถ รวมถึงทักษะความช านาญเฉพาะในการปฏิบัติงาน จากการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
องค์การบริหารส่วนต าบลพบปัญหาด้านบุคลากร คือ การใช้ก าลังคน สาเหตุ มาจากการขาดแคลนอัตราก าลัง 
จงึแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบลให้รักษาราชการแทนในต าแหน่งที่ว่าง ซึ่งบางต าแหน่งเป็นวิชาชีพเฉพาะท าให้เกิด
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานเป็นการกระท าผิดระเบียบกฎหมาย และวินัย และรวมถึงการละเว้นการปฏิบัติ
หน้าที่ ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า เบื่อหน่าย ขาดความกระตือรือร้น ไม่ พึงพอใจในงาน และไม่มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ปัญหาด้านงบประมาณ คือ องค์การบริหารส่วนต าบล มีรายได้น้อย สาเหตุมาจากค่าใช้จ่ายการ
บริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของเงินงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 35 ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลไม่สามารถจัดท าบริการ
สาธารณะให้กับประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างเหมาะสม และส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลไม่สามารถเลื่อนระดับใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ไม่มีความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพของตนเอง จากปัญหาที่กล่าวมาส่งผลกระทบถึง



ประสิทธิภาพการท างานขององค์การส่วนต าบลโดยตรงแล้ว ในภาพรวมยังส่งผลไปถึงศรัทธาของประชาชนที่มี
ต่อการด ารงอยู่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  

ผู้วิจัยปฏิบัติงานด้านบุคคล จึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ ว่าในสถานการณ์ปัจจุบันพนักงานส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ปัจจัยส่วนบุคคลใดที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัญหาอุปสรรคและแนว
ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสาม
พัน จังหวัดเพชรบูรณ์ ให้มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และส่งผลให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีความก้าวหน้าต่อไป 
วัตถุประสงค์ในการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอ   บึงสามพัน 
จังหวัดเพชรบูรณ์ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอ   บึงสามพัน 
จังหวัดเพชรบูรณ์กับปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 

 

สมมติฐานการวิจัย  
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
2. พนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

วิธีการศึกษา 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ระหว่างวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ คุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก(In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
 
 
 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษา 

1. ประชากร ได้แก่ พนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ จ านวน 153 คน 
2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ จ านวน 110 คน  
3. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 

จ านวน 9 คน  



 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ คือ พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้น

ด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ า จะ
ไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย (อ้างใน,แรงจูงใจ, www.novabizz.com,
ออนไลน์)         มีผู้ให้ความหมายแรงจูงใจไว้มากมาย ดังนี้ 

คิดด์ (Kidd, 1973) ค าว่า “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Mover” ซึ่งมี
ความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “To Move” อันมีความหมายว่า เป็นสิ่งที่ โน้มน้าวหรือมักชักน า
บุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ 

โฮเยอร์ และแมคซินนิส (Hoyer and Macinnis, 1997) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือสภาวะภายในของ
บุคคลที่ได้รับการกระตุ้น เพ่ือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอันประกอบด้วย 
แรงขับ ตัวกระตุ้น ความปรารถนาความต้องการหรือความอยากได้ เป็นจุดเริ่มต้นที่มีแรงผลักภายในร่างกาย 

วอลเตอรส์ (Walters,1978)  แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้
บุคคลต้องกระท า เคลื่อนไหว หรือมี พฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย 

ลาวดอน และบิตตา (Loundon and Bitta,1988) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็น
พลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่
นภาวะสิ่งแวดล้อม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ พลังในตัวบุคคลที่เกิดจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุน ที่เป็นแรงขับ แรงผลักดัน และแรงเสริมที่ท าให้เกิดความต้องการ และแสดงพฤติกรรมหรือกระท าสิ่งนั้น
ออกมาด้วยความเต็มใจและความพึงพอใจที่จะกระท าเพ่ือตอบสนองความต้องการ ความปรารถนาของตนเองที่
ต้องการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้และต้องการได้รับการยอมรับ  
 

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย Herzberg (1959) ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการ

ท างาน 2) ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน    โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
(1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 
(1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย 

การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น  

(1.2) การได้รับการยอมรับ(Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง หรือ
ได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ  

(1.3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility 
of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมี
โอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม  



(1.4) ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
ความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างานความมีอิสระในการ
ท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา  

(1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน  

(2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน 
ได้แก่ 

(2.1) นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) คือ การ
จัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  

(2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้า
งาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
บริหารงาน  

(2.3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง การ
ติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่ง
กันและกันอย่างดีต่อกัน  

(2.4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่
ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน  

(2.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน  

(2.6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพ  นั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
มีความส าคัญของงานต่อองค์การ  

(2.7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การท างาน  

(2.8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการท างานหรือ
หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน  

(2.9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างานเช่น ห้อง
ท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อม
อ่ืน ๆ  

(2.10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่องค์การจ่าย
ให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงิ นเดือน ค่าจ้างรวมทั้งการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนข้ันเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรมเป็นที่พอใจของบุคคลากร  

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ พลังในตัวบุคคลที่ท าให้เกิดความต้องการ เป็นพลังเชิงบวกในการท างาน
เพ่ือให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน       มีความรักและผูกพันกับองค์การ ร่วมมือร่วมใจในการท างานมีความ
กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน ส่งผลถึงความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในอาชีพ และเป็นที่ยอมรับดังนั้น ในการ
น าทฤษฎีนี้มาประยุกต์ใช้จึงก าหนดเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน เพ่ือสร้างแรง จูงใจให้
บุคลากร เพราะแรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนที่ติดตัวมา ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีแรงเสริมนี้ 



เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม และขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของบุคลากรให้
หมดไป 

3.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 พระพงษ์ศักดิ์  สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2560)ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สิริรัตน์  ประสารพันธ์ (2560)ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลใน
เขตอ าเภอเมืองกาฬสินธุ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  2) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ จ าแนก
ตามเพศ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้/เดือน พบว่า โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .053  

อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเขตพ้ืนที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรของเทศบาล มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง การศึกษาโดยใช้สถิติเชิงอนุมานพบว่า อายุ และระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน มี
ผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา ทั้งนี้พบว่าอายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษามากด้วย  

จิดาภา  มาบรรดิษฐ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
 บุษบา เชิดชู (2556) ได้ศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐาน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการที่มีเพศ อายุ ระดับต าแหน่ง และรายได้ต่างกันมี
แรงจูงใจการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ส่วนข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

ผลจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และปัจจัยค้ าจุน 
ประกอบด้วยด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่ างบุคคล 
ด้านการปกครองและบังคับบัญชา ด้านเงินเดือนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัย
ส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันในบางแห่งที่มีปัจจัยบุคคล ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน  



กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 
 การศึกษานี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ระหว่างวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ            
โดยการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณมีกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการวิจัย 

ที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณและวิจัยเชิงคุณภาพแยกตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 
ผลการศึกษามีรายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 
 
จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอ  บึงสามพัน 
จังหวัดเพชรบูรณ์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานส่วนต าบล 

ปัจจัยจูงใจ 
   (1) ด้านความส าเร็จในการท างาน  
   (2) ด้านการได้รับการยอมรับ  
   (3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   (4) ด้านลักษณะงานที่ท า  
   (5) ด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยค  าจุน 
   (1) นโยบายและกรบริหารงาน 
         ขององค์การ  
   (2) การปกครองและการบังคับบัญชา  
   (3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
   (4) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
   (5) เงินเดือนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   (1) เพศ 
   (2) อายุ  
   (3) ระดับการศึกษา  
   (4) ประเภทต าแหน่ง  
   (5) อายุราชการ 
   (6) เงินเดือน 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 

 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน �̅� S.D. ระดับความเห็น 
   ปัจจัยจูงใจ    
        ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.32 0.48 มาก 
        ด้านการไดร้ับการยอมรับ 4.11 0.57 มาก 
        ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 4.32 0.52 มาก 
        ด้านความรับผดิชอบ 4.31 0.45 มาก 
        ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 4.00 0.66 มาก 
   ปัจจัยค  าจุน    
        ด้านโยบายและการบริหารงานขององค์การ 4.20 0.64 มาก 
        ด้านการปกครองและการบงัคับบัญชา 4.10 0.63 มาก 
        ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.33 0.61 มาก 
       ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.20 0.67 มาก 
       ด้านเงินเดือนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 4.35 0.53 มาก 
                             เฉลี่ยรวม 4.23 0.41 มาก 
 



เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านเงินเดือนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา
และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ     

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษามีรายละเอียดดังตาราง
ที่ 2 

ตารางท่ี 2 สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึง
สามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์โดยภาพรวมจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากตารางที่ 2 สรุปผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต

อ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์โดยภาพรวม ดังนี้ 
 พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศแตกต่างกัน      มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุแตกต่างกัน      มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกันจึง
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพ รวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
พนักงานส่วนต าบลที่มีประเภทต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน จึง
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุราชการแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพ รวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานส่วนต าบลที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

3. ปัญหาอุปสรรค และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษามีรายละเอียด
ดังตารางที่ 3  
 
 
 
 

ล าดับ ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. เพศ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

0.332 - 0.740   

2. อายุ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 2.703* 0.049   

3. ระดับ 
การศึกษา 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 1.005 0.369   

4. ประเภท 
ต าแหน่ง 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 3.139* 0.028   

5. อายุราชการ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 0.497 0.778   

6. เงินเดือน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 0.055 0.947   

 

            ด้าน                ปัญหาอุปสรรค แนวทางการเสริมสร้าง จ านวน 

1) ด้านความส าเร็จใน
การท างาน 

ขาดการวางแผน ขาดการประสานงาน ขาด
ความชัดเจน ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง
ปรับปรุงบ่อย และขาดการติดตามงานการ
ให้ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา 

ควรบริ ห าร จั ด กา ร เกี่ ย วกั บหน้ าที่ ค ว าม
รับผิดชอบให้เหมาะสม ชัดเจน เป็นรูปธรรมตาม
ระเบียบ กฎหมาย และก าหนดเป้าหมายในการ
ท างาน 

11 

2) ด้านการไดร้ับการ
ยอมรับ 

มีอคติในการท างานรูปแบบใหม่ในยุค 4.0 
ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ถูกปิดกั้นในการ
แสดงออกทางความคิด 

ควรปรับเปลี่ยนทัศนคติ รับฟังความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานในยุค 4.0 

9 

3) ด้านลักษณะของ มีงานมากมายหลายด้าน เป็นงานที่เร่งด่วน ควรมีการวางแผนงานที่ชัดเจนในด้านบุคลากร 6 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 3 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงานจ าแนก
ตามปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน จ านวน 10 ด้าน  
 
สรุปอภิปรายผล 
 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สามารถน ามาอภิปรายผลเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะพนักงานส่วนต าบลสามารถท างานที่รับผิดชอบหรืองานที่ได้รับมอบหมาย ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ พนักงานส่วนต าบลสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาแสดงความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติท าให้พนักงานส่วนต าบลรู้สึกภูมิใจ และความเห็นของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ควรมีการมอบหมายงานแก่พนักงานตามต าแหน่งหน้าที่และควรส่งเสริมและ
สนับสนุนความรู้แก่พนักงาน ควรก าหนดตัวชี้วัด ในการท างาน เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การมอบหมายงานตามต าแหน่งควรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง เพราะจะท าให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์หากเกิดปัญหาสามารถ
แก้ไขได้ส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจ ส่งผลให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2) ด้านการได้รับการยอมรับ ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะพนักงานส่วนต าบลรู้สึกพอใจเมื่อได้รับการยอมรับจากเพ่ือร่วมงานในส านักหรือกองเดียวกัน 



ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญให้เสมอเพราะเชื่อถือ เชื่อมมั่นในความรู้ความสามารถของพนักงานส่วน
ต าบล และผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับในการแสดงความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบล  และ
ความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า พนักงานส่วนต าบลควรด ารงตนตามหลักคุณธรรม
จริยธรรม ระเบียบวินัยของข้าราชการ 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การประพฤติปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาลและระเบียบวินัยของ
ข้าราชการ ส่งผลให้ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
 3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการก าหนดมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบงานของพนักงานส่วน
ต าบลไว้อย่างชัดเจนพนักงาน ส่วนต าบลท างานตามความรู้ความสามารถและความถนัดหรือเป็นไปตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และพนักงานส่วนต าบลรู้สึกพึงพอใจกับงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถของ
ตนเอง และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูง จะเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่และวิธีการท างานให้ถูกต้องเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์  
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าพนักงาน ส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่หรืองานอ่ืน ๆ ที่
ได้รับมอบหงาย ลักษณะของงานจะเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของพนักงานส่วนต าบล หากมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานสูงจะยิ่งเข้าใจบทบาทหน้าที่และวิธีการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 
 4) ด้านความรับผิดชอบ ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะพนักงานส่วนต าบลสามารถปฏิบัติ งานตามหน้าที่ได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ พนักงานส่วนต าบลสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จถึงแม้จะล่วงเลยเวลาในการปฏิบัติงาน
ปกติ และพนักงานส่วนต าบลมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ และความเห็นของปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล พบว่า ควรมอบหมายงานที่มีความชัดเจนให้พนักงานส่วนต าบลได้มีอ านาจในการตัดสินใจเป็นการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าพนักงาน ส่วนต าบลที่มีความรับผิดชอบจะปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ 
ทุ่มเท จนงานนั้นส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และหากเกิดปัญหาด้านระยะเวลาจะเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถท่ีมีเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 
 5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานส่วนต าบลมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษาดูงานหรือเข้ารับการฝึกอบรมได้ศึกษาวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ เพ่ือน ามาต่อยอดพัฒนาการท างาน พนักงานส่วนต าบลมีโอกาสในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์เพ่ือน ามาใช้ในต าแหน่งงานให้มีความก้าวหน้า และได้รับการสนับสนุนส่งเสริมจาก
ผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนระดับหรือการย้ายเปลี่ยนสายงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นไป และความเห็นของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ควรสนับสนุนให้พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ ความส าเร็จในงานที่ได้ลงมือปฏิบัติเป็นแรงจูงใจให้พนักงานส่วนต าบลได้เห็นถึงความก้าวหน้าของ
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเกิดจากตัวบุคคลเป็นส าคัญ หาก
พนักงานส่วนต าบลไม่มีแรงจูงใจมาสนับสนุน ไม่มีความต้องการที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ต่อให้
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนส่งเสริมมากเพียงใดก็ไม่ท าให้พนักงานส่วนต าบลมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ 
 6) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานส่วนต าบลได้ทราบถึงนโยบายในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบล และในการปฏิบัติงานมีกฎ ระเบียบ กฎหมายรองรับในการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน และสามารถ



ปฏิบัติได้ และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า นโยบายละการบริหารงานขององค์การที่มี
ความชัดเจนจะก าหนดให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การ  
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การก าหนดนโยบายเพ่ือน ามาปฏิบัติ ควรมีความชัดเจน ถูกต้อง 
เป็นรูปธรรม และสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง ในทุกพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 7) ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าปรึกษา ควบคุม ก ากับ ดูแล
การปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน และผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยความยุติธรรม
และมีความเสมอภาค และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า การปกครองในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลต้องยึดหลักการปกครองตามสายการบังคับบัญชาภายใต้กรอบของระเบียบวินัย กฎหมาย มีความ
ยุติธรรม มีความเสมอภาค และเท่าเทียม มีความเมตตา เป็นมิตรให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีความยืดหยุ่นได้
อย่างเหมาะสม 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การปกครองและการบังคับบัญชาควรยึดหลักความเท่าเทียมและ
เสมอภาคไม่เลือกปฏิบัติ ไม่สองมาตรฐาน ให้ความเคารพตามหลักความอาวุโสในสายงานหรือความเชี่ยวชาญ
ในต าแหน่งหน้าที่การงานจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะ พนักงานส่วนต าบลมีการช่วยเหลือและร่วมมือในการท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายเดียวกัน และมีการให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงออกทางความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นใน
การปฏิบัติงาน และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ควรให้ความส าคัญของกับติดต่อสื่อสาร
และปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส่งเสริมให้มีการจัด
กิจกรรมนันทนาการต่าง ๆ เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน การออกก าลังกาย การเล่นกีฬาร่วมกัน การจัด
งานประเพณีและงานเทศกาลภายในองค์การ 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การมีมนุษยสัมพันธ์เป็นสิ่งที่ดี จะท าให้เกิดความสามัคคี ช่วยเหลือ
กัน รู้จักการให้อภัยกัน ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน บรรยากาศในการท างานที่ดี มีความสุขในงาน ท าให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์การบริหารส่วนต าบลมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอ และ
สะดวกต่อการใช้งาน มีบรรยากาศในการท างานที่ดี มีทัศนียภาพสวยงามและมีแสงสว่างเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ควรให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมของ
องค์การ ควรสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน 
 จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า สถานที่ท างานก็เปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง บ้านน่าอยู่ก็ท าให้เรา
อยากอยู่ปฏิบัติงาน หากเกิดปัญหาในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานส่วนต าบลก็จะหาบ้านใหม่อยู่ 
เกิดการโยกย้ายสับเปลี่ยนสถานที่ท างาน 
 10) ด้านเงินเดือนประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นพนักงานส่วนต าบลได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีสวัสดิการ   ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้านให้ส าหรับพนักงานส่วนต าบล และมีการ
เบิกจ่ายสวัสดิการต่าง ๆ ด้วยความสะดวกและรวดเร็ว และความเห็นของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า 
ควรสนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ให้ได้รับการเลื่อนขั้น



เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ และประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอันเป็นเงินรางวัลประจ าปี (โบนัส) ควร
ส่งเสริมให้มีสวัสดิการในรูปแบบอื่นๆ เช่น การมอบสิ่งของเยี่ยมพนักงานที่คลอดบุตร เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ
แก่พนักงานในการปฏิบัติงานต่อไป 
 
  
  จากสรุปผลดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าปัจจุบัน 
เงินเดือนข้าราชการน้อยมากเมื่อเปรียบเทียบกับค่าครองชีพในปัจจุบัน สวัสดิการค่าเล่าเรียนบุตรควรจะเบิกได้
เต็มจ านวนตามที่จ่ายจริง ควรแก้ไขระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ให้สอดคล้องกับการด ารงชีพหรือค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน 
 

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน 
จังหวัดเพชรบูรณ์ 
  จากรายงานสรุปผลการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึง
สามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์” ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ และเงินเดือน ของพนักงาน
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
และในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล อายุ และประเภทต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอ บึงสามพัน
จังหวัดเพชรบูรณ์ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันโดยจ าแนกได้ ดังนี้ 
 1) ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากเพศ ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สอดคล้องกับ สุริยา แก้วพวง 
(2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง กรณีศึกษาส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง ส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร 
 2) ปัจจัยส่วนบุคคลอายุ พนักงานส่วนต าบล ที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
เนื่องจากอายุส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สอดคล้องกับ อดุลย์ ทองจ ารูญ 
(2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพ้ืนที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัด
ชัยภูมิ พบว่า อายุต่างกัน มีความต้องการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล   
เขตพ้ืนที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิแตกต่างกัน 
 3) ปัจจัยส่วนบุคคลระดับการศึกษา พนักงานส่วนต าบล ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากระดับการศึกษาไม่ได้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนัก งานส่วน
ต าบล สอดคล้องกับพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตนโน (เกษวงศ์รอด) (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว พบว่า  พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ
เงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 4) ปัจจัยส่วนบุคคลประเภทต าแหน่ง พนักงานส่วนต าบล ที่มีประเภทต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เนื่องจากประเภทต าแหน่งส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบล สอดคล้องกับ ลดามณี    แสงฝ้าย (2557) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองปทุมธานี พบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานีที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน  



 5) ปัจจัยส่วนบุคคลอายุราชการ พนักงานส่วนต าบล ที่มีอายุราชการแตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุ
ราชการ สอดคล้องกับ วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ กรณีศึกษา ส านักบริหารกลางกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พบว่า 
พนักงานราชการที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  
 

6) ปัจจัยส่วนบุคคลเงินเดือน พนักงานส่วนต าบล ที่มีเงินเดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน เนื่องจากเงินเดือนไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สอดคล้องกับ 
ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท
ก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด พบว่า อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัญหาและอุปสรรคในการท างานแตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจที่
ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั งต่อไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับการให้บริการต่อประชาชนขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน 
จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 2. ควรศึกษาการมีส่วนร่วมของบุคลากรในเรื่องความภักดีของพนักงานส่วนต าบลต่อองค์การบริหาร
ส่วนต าบล เป็นการสร้างภาพลักษณ์และความพึงพอใจในประสิทธิภาพการท างานของพนักงานส่วนต าบล และ
สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 3. ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมหรือพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบึงสามพัน จังหวัดเพชรบูรณ์ 
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