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บทคัดย่อ 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์สองประการ คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  จําแนกตาม  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้คือบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม จํานวน 250 คน และใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t – test  (Independent Sample) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวโดยค่าสถิติ 
F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานีโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
สามารถเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านความก้าวหน้า
ในการทํางาน รองลงมา คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือด้านความ
รับผิดชอบในหน้าที่การงานและด้านที่มีระดับความคิดเห็นเป็นอันดับสุดท้าย คือ ด้านลักษณะของงาน  
และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
องค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และ
หน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 



ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด ต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสามไม่
แตกต่างกัน 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/ บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

Abstract 

 The study has 2objectives for : 1) Study the work performance motivation of the staffs of the 
local administration in Khlong Sam Sub-district Administrative Organization (SAO), KhlongLuang 
District, PathumThani Province and2) Compare the work performance motivation of the staffs of the 
local administration in Khlong Sam Subdistrict Administrative Organization (SAO), KhlongLuang 
District, PathumThani Province as categorized by gender, age, educational level, work experience, 
job position, salary rate and department affiliated. Samples are 250 staffs of Khlong Sam Subdistrict 
Administrative Organization and using questionnaires. Theanalytical statistics include: percent, 
Standard Deviation, t-test (Independent Sample), One way Analysis of Variance (One way ANOVA) 
with F-test and Scheffe’s method of multiple comparison. 

The result of the study indicates that : An overall level of work performance motivation of 
the staffs of the local administration in Khlong Sam Subdistrict Administrative Organization, 
KhlongLuang District, PathumThani Province were high with significant factors ranking from career 
progression, salary and benefits, being respected, job responsibility and job characteristics, as the 
least significant factor. The comparison of work performance motivation among the staffs of the local 
administration in Khlong Sam Subdistrict Administrative Organization, KhlongLuang District, 
PathumThani Province according to the personal factors of gender, age, educational level, work 
experience, job position, salary rate and department affiliated found that all these factors are 
insignificant to the work performance motivation of the staffs.  
Keywords:Work Performance Motivation/ the Staffs of the Local Administration 
 
 
 
 



ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550  ให้ความสําคัญกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยวางหลักการในเร่ืองดังกล่าวไว้ในมาตรา 87 , 282  และ 290  ของรัฐธรรมนูญ  แสดงเจตนารมณ์ให้
มีการกระจายอํานาจให้กับท้องถิ่น  โดยเน้นให้ท้องถิ่นมีสิทธิปกครองตนเอง  มีอิสระในการกําหนด
ทิศทางในการบริหารท้องถิ่นของตนเอง  รวมทั้งมีอิสระในการบริหารงานทั้งด้านการบริหารกําลังคน
และงบประมาณ  โดยเน้นให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นและเป็นที่มาของการตรา
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.
2542ผลจากรัฐธรรมนูญและกฎหมายฉบับดังกล่าว  ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครองส่วน
ท้องถิ่นขนานใหญ่  และส่งผลให้บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม
ภายใต้ขอบเขตของกฎหมายรัฐธรรมนูญ มีการกําหนดแบ่งภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดบริการสาธารณะระดับชุมชน  ส่วนราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค
รับผิดชอบการดําเนินภารกิจของรัฐในระดับประเทศและภูมิภาค  ให้คําปรึกษาและสนับสนุน  กํากับ
ดูแลการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพียงเท่าที่จําเป็น   

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์การบริหารส่วนตําบล 
พ.ศ.2542 นั้น เปรียบเสมือนกฎหมายแม่บทที่มีลักษณะเป็นการปฏิรูปการปกครองท้องถิ่นไทย และยังมี
การบัญญัติมาตราต่างๆ อย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ กระแสโลกาภิวัตน์ ที่กําลังเปลี่ยนแปลงอยู่ในขณะนี้
ส่งผลให้ประเทศไทยจําเป็นต้องมีการปฏิรูปการบริหารองค์การยุคใหม่ เพื่อพัฒนาให้องค์การได้ใช้
ทฤษฎีเชิงปฏิบัตินําความคิดไปสู่ความสําเร็จและเป้าหมายขององค์การ การพัฒนาองค์การจะสําเร็จหรือ
ล้มเหลวขึ้นอยู่กับผู้เกี่ยวข้องทุกคนโดยเฉพาะผู้นําหรือผู้บริหารองค์การจะต้องเป็นผู้มีศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถแสดงพฤติกรรมผู้นําในการบริหาร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผู้นํา หรือแสดงพฤติกรรมในการบริหาร เป็นผู้นําด้วยการ
จูงใจให้บุคลากรในองค์การร่วมมือกันทํางานอย่างมีความสุข จะต้องแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้นําให้
เหมาะสมและเป็นที่ ยอมรับ แก ่ผู ้ร ่วมงาน ประ พฤ ติตนเป็นตัวอย ่า งแก ่เพื ่อนร ่วม งานแล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะการแสดงพฤติกรรมผู้นําด้านใดด้านหนึ่ง ย่อมมีผลกระทบต่อการบริหารงาน
ในหน่วยงาน และจะส่งผลถึงบรรยากาศขององค์การได้ ปัจจัยที่ช่วยสร้างบรรยากาศ ที่เอ้ืออํานวยใน
การทํางาน คือ การให้สมาชิกมีความรู้สึก อยากจะเข้าไปมีส่วนร่วมของกลุ่ม มีผู ้บริหารให้การ
สนับสนุนการให้ความรัก ความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน มีการประสานสัมพันธ์ของสมาชิกใน
องค์การจนสมาชิกทุกคนพอใจที่จะทํางานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในงานนั้นๆ (ปรียา รอดปรีชา , 
2540, บทคัดย่อ) 



การพัฒนาประเทศจําเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ ปัจจัยที่สําคัญอย่างหนึ่งก็คือกําลังคน 
เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของประ เทศ และสิ่งที่สามารถนํามาใช้ในการพัฒนาหรือ
สร้างสรรค์กําลังคนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือการบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 
การให้แรงจูงใจในการทํางาน และแนวทางในการดึงความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในตัวของพนักงาน
ส่วนตําบลออกมาใช้อย่างเต็มที่  เพื่อสร้างสรรค์และพัฒนางานในองค์กร การพัฒนาในด้านต่างๆต้อง
อาศัยคนเป็นปัจจัยสําคัญ และกําลังคนจะมีประสิทธิภาพเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารที่ดีควรมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
ส่วนตําบลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีการให้สิ ่งตอบแทนแก่พนักงานส่วนตําบลตามความ
เหมาะสมและยุติธรรม โดยพนักงานส่วนตําบลเองมีความพอใจในการปฏิบัติงาน ประโยชน์ก็จะเกิด
ขึ้นกับองค์กร   

ดังนั้น จึงจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องทําการสํารวจแรงจูงใจและผูกพันกับองค์กรเพียงใด  เพราะ
สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยสําคัญที่จะส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและมุ่งมั่นที่จะสร้างผลงานที่เป็นเลิศขององค์กร จึงให้
ความสําคัญกับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และจะได้นําผลการศึกษาดังกล่าวไปใช้ในการ
พัฒนาการบริหารงานให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยการสร้างให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี มี
ความพึงพอใจในการทํางาน และเกิดความผูกพันกับองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ 
ทักษะและมีพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทใหก้ับงานก่อให้องค์กรประสบผลสําเร็จและ
บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรกําหนด 

 

วัตถุประสงค์ในการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การ
บริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
องค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด  

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาได้กําหนดขอบเขตของประชากร กลุ่มตัวอย่าง และตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา ดังนี้ 



 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ประชากรคือบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การ

บริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จํานวน 250 คน 
 2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ประกอบด้วยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังต่อไปนี้ 
1. ตัวแปรอิสระ (independent variables) ได้แก่ สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ซึ่งจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน 
และหน่วยงานที่สังกัด  

  2.  ตัวแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานีโดยทําการศึกษา  5 ด้าน ประกอบด้วย1) ลักษณะของงาน 2) ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
3) การได้รับการยอมรับนับถือ 4) เงินเดือนและสวัสดิการ และ 5) ความก้าวหน้าในการทํางาน  
 

สมมติฐานการวิจัย 

 บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลอง
หลวง จังหวัดปทุมธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อจําแนกตาม เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
องค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองสาม จังหวัดปทุมธานี ได้แก่ สํานักปลัด   กองช่าง  กอง
สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศึกษา กองคลัง และกองสวัสดิการสังคม รวมเป็นจํานวนประชากร
ทั้งสิ้น 250คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  ข้อมูลของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  

ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่  อัตราเงินเดือน หน่วยงานที่สังกัด  ซึ่งลักษณะคําถามเป็น
แบบเลือกตอบ (Checklist) 



 ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม  จังหวัดปทุมธานี โดยคลอบคลุมปัจจัยต่าง  ๆ รวม  5   ด้าน 
ได้แก่ 1)ลักษณะงาน (จํานวน 6ข้อ) 2)ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (จํานวน 4ข้อ) 3)การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (จํานวน 4 ข้อ) 4)เงินเดือนและสวัสดิการ (จํานวน 4 ข้อ) และ 5)ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน(จํานวน 4 ข้อ)ลักษณะของแบบสอบถามทั้ง 22 ข้อ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating 
scales) โดยมีการกําหนดคะแนนตามสเกล ตามระดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย 5 ระดับ  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  คือ แจกแบบสอบถาม
จํานวน  250 ฉบับ  ไปยังกลุ่มตัวอย่าง และสามารถเก็บรวบรวมคืนได้ทั้งหมด  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อทําการเก็บรวมรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วผู้ศึกษาทําการตรวจให้คะแนนและ
ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป มีวิธีดําเนินการ ดังนี้ 

1.วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยนํามาแจกแจงความถี่ หา
ค่าร้อยละ แล้วนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางประกอบความเรียง         

2.วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การ
บริหารส่วนตําบลคลองสาม  จังหวัดปทุมธานี โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
นําเสนอผลการวิเคราะห์ ในตารางประกอบความเรียงและมีเกณฑ์ในการแปลผลระดับแรงจูงใจ 

3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การ
บริหารส่วนตําบลคลองสาม  จังหวัดปทุมธานี ที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน  และหน่วยงานที่สังกัด โดยเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร  
 สถิติท่ีใช้ในการศึกษา 
 สถิติที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 

1.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเชื่อมั่นหรือความเชื่อถือได้
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient)  ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach)  
 2.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป บรรยายคุณลักษณะของตัวแปรตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3.  สถิติทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ที่มีเพศ
ต่างกัน ใช้การทดสอบด้วยสถิติ t – test (Independent Sample) และเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการ



ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน ใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวโดยค่าสถิติ f-test และใช้การเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีเชฟเฟ่ ทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  4. การทดสอบสมมติฐานเพื่อ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
ทดสอบ  เพื่อเปรียบเทียบ ปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี    
 

ผลการวิจัย 

แบ่งออกตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังต่อไปนี้  
 1. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
องค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานีในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ค่า S.D. เท่ากับ .52 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ใน 5 ด้านสามารถเรียงลําดับค่า
คะแนนเฉลี่ยจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด คือ1. ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 2. ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ4 . ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงานและ5 .ด้าน
ลักษณะของงาน  เมื่อพิจารณารายด้านมีรายละเอียดดังน้ี 
 1.ด้านลักษณะของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 S.D. เท่ากับ .71 โดย
ข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ปริมาณที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับระยะเวลาและผลตอบแทน
ที่ได้รับ 
 2.ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 S.D. 
เท่ากับ .73 โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในกิจกรรมและงานพิเศษ
นอกเหนือจากงานประจํา 
 3.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 S.D. 
เท่ากับ .68 โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ การได้รับสนับสนุนและ ยอมรับในผลงานจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 S.D. เท่ากับ 
.81โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ความเหมาะสมของค่าล่วงเวลากับงานที่ปฏิบัติ 
 5. ด้านความก้าวหน้าในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 S.D. 
เท่ากับ .68 โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุมสัมมนาหรืออบรมเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 



และจากการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบว่า 
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม ที่มีเพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือนและหน่วยงานที่กัดต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

 
การอภิปรายผล 

จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี สามารถอภิปรายผลตาม
วัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การ
บริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ซึ่ง
บุคลากรเล็งเห็นถึงความสําคัญของด้านความก้าวหน้าในการทํางานเป็นอันดับแรก ซึ่งลักษณะงานที่
รับผิดชอบนั้นเป็นงานที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า เป็นงานที่ถนัดตรงกับความรู้
ความสามารถของบุคลากร รวมทั้งผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม
คุณวุฒิให้สูงขึ้น และส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมสัมมนา อบรม เชิงวิชาการ ต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
และประสบการณ์ จะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์การ  มีความชํานาญในการทํางานมาก
ขึ้น ส่งผลทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สมทบ ไศลชัย (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล
จองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง ผลการวิจัยพบว่า วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลตําบลจองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลมีแรงจูงใจสูงที่สุด รองลงมา ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสําเร็จของงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลและด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ําสุด ตามลําดับ  
 ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จําแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตรา



เงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรในเทศบาลตําบลสามเมือง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่งหน้าที่ อัตราเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด ต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม ไม่
แตกต่างกันเนื่องจาก การบริหารงานของผู้บริหาร เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่โดย
นําความรู้ความสามารถที่มีเฉพาะตนมาปรับใช้ในการทํางานในแต่ละตําแหน่ง สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติให้กับบุคลากร ในด้านสวัสดิการ เช่น เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิ เศษ(โบนัส) เป็นต้น ร็อบ
บินส์และคูลเตอร์ (Robbins, & Coulter, 2005, p.375) กล่าวว่า ถ้าได้รับเกียรติและความไว้วางใจ
มอบหมายให้รับผิดชอบทํางานนั้นๆ อย่างมีอิสรเสรีให้โอกาสทํางานได้อย่างเต็มที่โดยผู้บังคับบัญชา
ไม่ควบคุมมากเกินไปพนักงานจะมีแรงจูงใจเป็นอย่างมาก ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ   อ้อมอารีย์  ยี่วา
ศรี (2552)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ทําการปกครองอําเภอ ใน
เขตจังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ทําการ
ปกครองอําเภอในเขตจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 3 อันระดับแรก คือ การปกครองบังคับบัญชา ความสําเร็จของงานและลักษณะของงาน 2) 
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ทําการปกครองอําเภอในเขต
จังหวัดกาฬสินธุ์ที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ทํางานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน และ 3)แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มี
อัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ข้อเสนอแนะ 

 สามารถสรุปข้อเสนอแนะ ได้ดังต่อไปนี้ 
 1) จากผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนตําบลคลองสาม ด้านลักษณะของงาน ในเร่ืองของลักษณะ
งานที่ปฏิบัติมีความจําเป็นต่อการให้บริการกับชุมชนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้น องค์ก ารบริหารส่วน
ตําบลคลองสาม ควรให้ความสําคัญเกี่ยวกับบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถโดยตรงกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย รวมทั้งมีการจัดการระบบและแผนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการปฏิบัติหน้าที่จริง ด้าน
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ในเร่ืองของการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางแผนปฏิบัติงานของ
ตนเองมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้นควรส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น หรือแสดงการมีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง โดยนําเอาความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆ บันทึกในแผนการปฏิบัติงานของ
แต่ละตําแหน่งหน้าที่ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ในเร่ืองของการได้รับโอกาสให้เข้าร่วมประชุม



และแก้ไขปัญหาต่างๆ ในองค์กรตามความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด ดังนั้น ควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรไม่ว่าจะตําแหน่งงานใด เข้าร่วมประชุม หรือระดมความคิดเห็นช่วยกัน คิดและแกไขปัญหาใน
เร่ืองต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการในเร่ืองของความพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับเมื่อเทียบกับความรู้และ
ความสามารถของตนเอง  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้น ควรเพิ่มสวัสดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือนให้กับ
บุคลากร เช่น เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ในเร่ือง
ของผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อเนื่องเพื่อเพิ่มคุณวุฒิให้สูงขึ้น  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่ง
องค์การบริหารส่วนตําบลคลองสามได้สนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในองค์กรอย่างเต็มที่ 
รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้รับเข้าฝึกอบรม เข้าร่วมประชุมในงานเกี่ยวข้องอย่างเนื่อง 

สําหรับข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาหรือวิจัยในพื้นที่เทศบาลแห่งอ่ืนๆ 
เปรียบเทียบผลการศึกษาที่ได้ว่าเป็นอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย และแก้ปัญหาให้
ประสบผลสําเร็จต่อไป 
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