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บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบล
ภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลภูเวียง  
ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น มีจ านวน 57 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ รวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน  
 ผลจากการศึกษาพบว่า 1. บุคลากรของเทศบาล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อ พิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน คือด้านที่มีระดับแรงจูงใจสูงที่สุดสาม ล าดับแรก ตามล าดับ ผลการศึกษาโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน
พบว่า อายุ และระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา ทั้งนี้
พบว่าอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานมาก จะมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษามากด้วย หน่วยงานต้นสังกัดจึง
ควรส่งเสริมให้พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน ได้รับสวัสดิการ และการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน
และยุติธรรม เพื่อส่งเสริมพนักงานกลุ่มนี้ให้มี  ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น. 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม ลักษณะส่วนบุคคล บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  บุคลากร
เทศบาลต าบลภูเวียงที่มีการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีรายได้ต่อ
เดือนต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีประเภทต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, ความส าเร็จของงาน 
   
Abstract 
 This research study was conducted with the objectives of studying the levels of motivation for 
the performance of Phuwiang subdistrict municipality personnel, Phuwiang District, Khon Kaen Province. 
The sample used for this study was personnel working in Phuwiang subdistrict municipality, Phuwiang 
District, Khon Kaen Province. The number of the purposive sample was 57 people. The instrument used 
for data collection was a 5-level estimation scale questionnaire. The data were analyzed including 
frequency, mean, standard deviation and inferential statistics.  
 The results of the study showed that : 1. The municipality personnel had a high level of 
operational motivation. When considering each aspect, it was found that the aspect of being respected 
was at the highest level, following by working relationship and success in work, respectively. These were 
the top three areas with the highest levels of motivation. The study results using inferential statistics were 
found that age and length of work affect the motivating factor of the job, both incentive and maintenance 
factors. It was found that the age and the length of work were found to have a lot of incentives  
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on motivation and maintenance factors. The agency should encourage employees or officers who have a 
long working period to receive clear and fair welfare and promotion, and to promote employees of this 
group to be more efficient in their work. 2. The results of a comparison of opinions on performance 
motivation were classified by personal characteristics:  

 Personnel of Phuwiang subdistrict municipality with different sexes were motivated to 
performed tasks differently., the different ages have different motivation to work, the different education 
have different motivation to perform their work, the different monthly income have different motivation 
to perform their work and different position types have different motivation to perform their work. 
 
Keywords: motivation, performance, the success of the job 
 
1. บทน า 
 เทศบาลเป็นรูปแบบหนึ่ งของการปกครอง
ท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งการเมืองการปกครองท้องถิ่นนั้นเป็น
รากฐานท่ีส าคัญในการปกครองประเทศ และเป็นองค์กรที่มี
ความส าคัญและใกล้ชิดกับประชาชนเป็นอย่างมาก ในการ
บริหารงานองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้นั้นองค์กรจะต้อง
มีทิศทาง มีวัตถุประสงค์และมีเป้าหมายในการด าเนินงานที่
ชัดเจน ในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กรนั้น
จ าเป็นจะต้องค านึงถึงคือศักยภาพและความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร บุคลากรขององค์กร
จ าเป็นจะต้องมีความพร้อมในการปฏิบัติงานและต้องร่วมใจ
กันด าเนินงานตามภารกิจขององค์กรเพื่อสร้างการยอมรับ
ภายในให้เกิดขึ้น และเพื่อให้บรรลุผลส าเรจ็ ตามทิศทางและ
เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ (ดาริกา ศรีพระจันทร์, 2553) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร
จึงมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กรรวมอีกทั้งยังเป็น
การสร้างความสุขของผู้ท างานด้วยองค์กรใดก็ตามหาก
บุคคลในองค์กรไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานก็เป็นมูลเหตุที่ท าให้ผลงานและผลการปฏิบัติงาน
ต่างคุณภาพของงานลดลงแต่ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมี
บุคคลที่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมี
ผ ลท างบ วกต่ อก ารปฏิ บั ติ ง านคุ ณ ภ าพ งาน ก็ จ ะมี
ประสิทธิภาพสูงนอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยัง
แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารองค์กรด้วยเพราะฉะนั้นถ้าหากหน่วยงานใดได้เห็น
ความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในหน่วยงานของตนและมี
ความเข้าใจองค์ประกอบที่ ส่ งผลต่อแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งตระหนักอยู่เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจนั้น
สามารถเปลี่ยนแปลงได้อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือ
ตามเวลาจะช่วยให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสบความส าเรจ็ (ณัทฐา กรีหิรัฐ,2550) 
 การบริหารงานขององค์การใดก็ตามเป็นที่
ยอมรับกันว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดปัจจัย
หนึ่งที่ท าให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรืองหรือไม่ประสบ
ผลส าเร็จได้ เนื่องจากมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีหน้าที่รวบรวม
ปัจจัยอื่นๆ ทั้ งหมด ไม่ว่าจะเป็นเงินหรืองบประมาณ 
วัตถุดิบวัสดุ เครื่องมือเครื่องใช้ ลูกค้า การจัดการเกี่ยวกับ
เวลาและเทคนิควิธีการบริหารงานเพื่อให้เกิดสภาพทางการ
บริหารขึ้นกล่าวคือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยอาศัยปัจจัยที่กล่าวมาแล้ว  
ซึ่ งถ้ าหากองค์กรใดมีบุ คลากรที่ มี คุณ ภาพมีความรู้
ความสามารถมีความกระตือรือร้นตั้งใจและเต็มใจท างานรัก
งานและจงรักภักดีต่อองค์การอย่างแท้จริงแล้วองค์การนั้น
ยอมมี โอกาสจะบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้โดยงานและการจะบรรลุถึงความส าเร็จตาม
เป้าหมายมากน้อยเพียงใดยอมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ
ของผู้ปฏิบัติงานการรวมมือในการท างานอย่างสมานฉันท์
นั้นจะบังเกิดได้ก็ต่อเมื่อผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงความต้องการ
ของบุคลากรในองค์การของตนและสามารถที่จะเลือก 
วิธีจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานเกิด
ความรักและศรัทธาในหนาที่การงานของตนเกิดความรูสึก
เสียสละเพื่ องาน ทุ่ ม เท ก าลังกาย ก าลังใจ ความคิด 
สติปัญญา หาทางปรับปรุงให้งานนั้นๆเจริญก้าวหน้าด้วย
เหตุนี้ทุกองค์การจึงตองการให้บุคลากรของตนเป็นบุคลากร
ที่มีคุณภาพและมีจิตส านึกในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน
อย่างเต็มที่และสิ่งที่จะท าให้บุคลการในองค์การปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจและทุมเทให้กับงานอย่างเต็มที่นั้นก็คือ 
แรงจูงใจในการท างาน (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2540) 
 การจูงใจ (Motivation) เป็นการน าเอาปัจจัย
ต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงออกมาอย่างมี
ทิศทางเพื่อบรรลุจุดหมายหรือเป้าหมายที่ต้องการซึ่งปัจจัย
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ที่ใช้เป็นแรงผลักดันได้แก่การท าให้ตื่นตัว (Arousal) การ
คาดหวัด (Expectancy) การใช้เครื่องล่อ (Incentives) 
และการลงโทษ (Punishment) ปัจจัยดั งกล่าวจะเป็น
สภาวะที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาดังความคาดหวังขององค์การ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถน าไปใช้กับบุคลากรของ
ตน การสร้างแรงจูงใจเป็นเทคนิคหรือวิธีการที่ส าคัญที่จะ
น ามาใช้ในการบริหารจัดการ เพื่อการปฏิบัติงานอย่าง
ถูกต้องเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถ
น าไปใช้กับบุคคลต่างๆที่เกี่ยวข้องได้ โดยจะเป็นสินค้าที ่
ทุกคนมีความต้องการจะมีไว้ให้มากที่สุด เพราะในแต่ละวัน
บุคคลากรต้องการแรงจูงใจเพื่อการด ารงชีพ การช่วยเหลือ
บุคคลอื่นและการน าบุคคลต่างๆไปสู่จุดมุ่งหมายของตัว
บุคคลเอง การสร้างแรงจูงใจนี้จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ
บริหารงานขององค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่จะช่วย
บ าบัดความต้องการความจ าเป็นและความเดือดร้อนของ
พนักงานในการปฏิบัติงานได้  ดังนั้นผู้ที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานในองค์การต่างๆทั้งภาครัฐและ
เอกชนก็ควรจัดขึ้นในหน่วยงานของตนตามความเหมาะสม
ความสามารถที่จะจูงใจให้ตัวเราเองและบุคคลอื่นจะมี
ผลกระทบต่อความส าเร็จในด้านงานและความพึงพอใจใน
ชีวิต ที่เราจะสามารถปรับปรุงผลงานได้อย่างมากมายเพราะ
การจูงใจจะเป็นรางวัลที่มีค่ าที่สุดของคน  และทุกคน
สามารถท าได้ส าเร็จโดยไม่มีการจ ากัดขอบเขต ไม่ว่าจะอยู่
ในสถานการณ์ใดก็สามารถ น าเอาวิธีการจูงใจมาใช้กับ
บุคลากรของตนได้เสมอ ดังนั้น จึงสมควรให้ความส าคัญต่อ
บุคลากรในองค์การด้วยการสร้างแรงจูงใจในด้านต่างๆ เพื่อ
จะช่วยยังประโยชน์ต่อบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้องค์การได้ 
3 ประการ คือ เพื่ อช่วยให้บุคลากรสามารถสนองต่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การและสนองความต้องการของตนเอง
ไปพร้อมๆกันไปด้วย เพ่ือให้ได้รับความยุติธรรมจากองค์การ
และฝ่ายบริหารในด้านต่างๆและเพื่อใหม่ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (คันศร แสงศรีจันทร์, 2550) 
 จ ากภ ารกิ จห น้ าที่ ใน ก ารบ ริห ารจั ด ก าร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดผลดีต่อเทศบาลและบุคลากร 
โดยเฉพาะความมั่นคงในหน้าที่และมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่และจากสภาพการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลของเทศบาลที่ค้นพบ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวอาจเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาล โดยเฉพาะเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอ 
ภูเวียง จังหวัดขอนแก่น ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาถึงแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบล

ภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่นมิโดยใช้กรอบทฤษฎี
สององค์ประกอบของ เฟร็ด เดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งกล่าว
ไว้ว่าความพอใจในการท างานจะท าให้เกิดความตั้งใจในการ
ท างานและความพยายามปรับปรุงปัจจัยเกี่ยวกับการงาน
เพื่อสร้างแรงจูงใจและพยายามรักษาปัจจัยแวดล้อมของงาน
ให้อยู่ในระดับที่จะไม่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน
ได้  เพื่ อ เป็นข้อมู ลน าไปประกอบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น และน าไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุ ค ล ากรให้ ด า เนิ น งานอย่ างมี ป ระสิ ท ธิภ าพ  และ 
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น (Frederick Herzberg)อ้างถึงใน คันศร 
แสงศรีจันทร์, 2550) 
 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุง การบริหารงานด้านบุคคลและพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอ
ภูเวียง จังหวัดขอนแก่นต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแกน่ 

2. เพื่ อ เปรียบเทียบความคิด เห็น เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 
 
ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครั้ง
นี้ได้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลภูเวียง จ านวน 
57 คน ประกอบด้วย ส านักปลัดเทศบาล กองคลัง กองช่าง 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา: ในการศึกษาครั้งนี้  มุ่ง
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลต าบล
ภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น ส าหรับ
ตัวแปรที่ใช้ใน การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย  
  1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล 3 
ประการ คือ  

1.1 เพศ  
1.2 อาย ุ 
1.3 ระดับการศึกษา 

  2. ตั วแปรตาม ได้ แก่  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจ านวน 15 ด้าน  
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    2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors)  
2.1.1 ความส าเร็จในการท างาน  
2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  
2.1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
2.1.4 ความรับผิดชอบ 
2.1.5 ความก้าวหน้า  
2.1.6 เงินเดือน 

   2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
2.2.1โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงาน  
2.2.2 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
2.2.3 สถานะของอาชีพ 
2.2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
2.2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
2.2.6 การปกครองบังคับบัญชา 
2.2.7 นโยบายและการบริหาร 
2.2.8 สภาพการท างาน 
2.2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

 ขอบเขตด้านพื้นที่: การศึกษาครั้งนี้มีเป้าหมาย 
ที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบล 
ภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น 
 ขอบเขตระยะเวลา:ในการศึกษาครั้ งนี้ ได้
ด าเนินการศึกษาในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือน
พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 ระยะเวลาประมาณ 4 เดือน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. กลุ่มเป้าหมาย 
  กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการด าเนินการศึกษา
ครั้งนี้  คือ บุคลากรเทศบาลต าบลภู เวียง ต าบลภู เวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น จ านวน 57 คน (เทศบาล
ต าบลภูเวียง, 2562)  
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา  
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี ้ 
   ตอนที่  1 เป็นรายละเอียดข้อมูลส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ  
   ตอนที่  2 เป็นระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น จ านวน 46 ข้อ  
 
 
 

 3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
  แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง มี
ขั้นตอนในการสร้าง ดังนี้  
   1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องต่าง ๆ ในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของ
บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยน ามาก าหนดกรอบ แนวคิดที่ใช้ ใน
การวิจัย ก าหนดนิยามและเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง 
แบบสอบถาม  
   2. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภู เวียง จั งหวัดขอนแก่น เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณ  ค่ า 5 ระดับ  แบบ Rating scale ให้ ผู้ ตอบ
แบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับแรงจูงใจมากที่สุด ให้ 5 คะแนน  
ระดับแรงจูงใจมาก ให้ 4 คะแนน 
ระดับแรงจูงใจปานกลาง ให้ 3 คะแนน  
ระดับแรงจูงใจน้อย ให้ 2 คะแนน  
ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด ให้ 1 คะแนน 

ช่วงกว้างของอันตรภาคช้ัน=คะแนนสูงสุด-
คะแนนต่ าสุด  

จ านวนระดับที่ต้องการ 
 = 5-1 
 5 = 0.8 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดเกณฑ์การแปลผล
ค่าเฉลี่ย มีดังนี้  

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากท่ีสุด  

ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก  

ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง บุคลากรที่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับน้อย  

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับน้อยท่ีสุด 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
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   1. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวยีง  
ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น จ านวน 57 คน 
ซึ่งเป็น ประชากรกลุ่มเป้าหมายที่จะศึกษา โดยน าแบบสอบถาม
ไปให้โดยตรงด้วยตนเองพร้อมทั้งรายละเอียดและวัตถุประสงค์
ของแบบสอบถาม โดยให้โอกาสผู้ตอบแบบสอบถาม ได้ท า
แบบสอบถามอย่างอิสระ  
   2. จ านวนแบบสอบถาม 57 ชุด สามารถ
เก็บคืนและตรวจสอบความสมบูรณ์ ได้ทั้งหมด 57 ชุด  
คิดเป็นร้อยละ 100 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล  
  การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการการวิจัยครั้ง
นี้ แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้ 
   1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน 
สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  
   2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภู
เวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิง
พ ร รณ น า  ได้ แ ก่ ค่ า ร้ อ ย ล ะ  (Percentage) ค ว าม ถี่ 
(Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)  
   3. เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น จ าแนกตาม
ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยทั่วไปกลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุ 20 ปีขึ้นไป-30 ปี มากที่สุด จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท เป็น
ข้าราชการ 
 1) ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลภู เวียง อ าเภอภู เวียง จังหวัด
ขอนแก่น 10 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่
ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้ ใต้ บั งคั บบัญ ชา ด้ านสถานะของอาชีพ  และ ด้ าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยคณะผู้วิจัยได้สรุปผลราย
ด้านดังนี้ 
  1. ด้านความส าเร็จของการท างาน ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย = 3.63 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อ
พบว่า การได้ใช้ความสามารถเฉพาะทางในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.76 
  2. ด้านการได้รับการยอมรับ ระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมา โดยมี
ค่าเฉลี่ย = 3.91 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า  
การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.81 
  3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิ บัติ  ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย = 3.60 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า งานที่ท่านท ามีความท้าทาให้อิสระในการปฏิบัติงาน 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.63 
  4. ด้านความรับผิดชอบ ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพ รวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย = 3.72  เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า 
ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ ได้ส าเร็จลุล่วงคาม
วัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.78 
   5. ด้านความก้าวหน้า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
= 3.64  
  6. ด้านเงินเดือน ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ย = 3.36 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
เงินเดือนค่าจ้างที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิต  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.36 
  7. ด้ านโอกาสที่ ได้ รับความก้าวหน้ าใน
ต าแหน่งงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดย
ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ ย  = 3.88 เมื่ อ
พิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.90 
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  8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย = 3.52 เมื่อพิจารณาจ าแนก
เป็นรายข้อพบว่า ท่านเอาใจใส่คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหา 
ให้ค าแนะน าเมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.53 
  9. ด้านสถานะของอาชีพ ระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอ 
ภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ย = 3.58 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า 
งานที่ท่านท าก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด = 3.59 
  10. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ย = 3.68 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า 
เมื่อท่านเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างานผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือเสมด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.72 
 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม ลักษณะส่วนบุคคล 
พบว่า 

 2.1) บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีเพศ
ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

 2.2 ) บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีอายุ
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

 2.3) บุคลากรเทศบาลต าบลภู เวียงที่มี
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน  

 2.4) บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียงที่มีรายได้
ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน  

 2.5) บุคลากรเทศบาลต าบลภู เวียงที่มี
ประเภทต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผล  
 จากการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น ผู้วิจัยขออภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 
  1. ด้านความส าเร็จของการท างาน ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับสูงทุกข้อส าเร็จบรรลุ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553) ได้
ท าการศึ กษาปั จจั ยแรงจู งใจต่ อผลการปฏิ บั ติ งาน : 
กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบลเขตอ าเภอเมือง
จังหวัดนครราชสีมาผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในการท างาน มีความพึงพอใจในระดับมาก 
  2. ด้านการได้รับการยอมรับ ระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับสูงทุกข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของศุภจิรา จันทร์
อารักษ์ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของข้าราชการที่
มีต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองชลบุรี 
จั งหวัดชลบุรี  ผลการศึกษาพบว่า ความคิด เห็นของ 
ข้าราชการที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเทศบาลเมือง
ชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
  3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับสูงทุกข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ตะวัน ศิลป์
ประกอบ (2551). ได้วิจัยเรื่องขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมืองชลบุรีจังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัย 
พบว่า พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลมี
ขวัญและก าลังใจใน การปฏิบัติ งานในด้านต่าง ๆ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
  4. ด้านความรับผิดชอบ ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพ รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ 
   5. ด้านความก้าวหน้า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับสงู เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงทุก
ข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของพิศโสภา ทีฆาวงค์ และสิวลี 
รัตนปัญญา (2561) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานส่วนต าบลในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม่  
   6. ด้านเงินเดือน ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  
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เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับปานกลางทุกข้อ สอดคล้องกับงานวิจัย ของสุภพ  
กันธิมา (2550). ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลได้รับปัจจัยจูงใจอื่น คือ  
การพัฒนาและความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุนอื่น คือ 
ค่าตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ 
บ านาญ การประกัน ชีวิตและอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
การบริการด้านการรักษาพยาบาล เงินโบนัส ด้านสัมทนา
การและ การกีฬา ที่อยู่อาศัย การเดินทางและการขนส่งใน
การปฏิบัติงาน การจัดจ าหน่ายอาหารที่มีคุณภาพดี  และ
ราคายุติธรรม การจัดสถานที่พักผ่อนและบริการห้องสมุด  
มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
  7. ด้ านโอกาสที่ ได้ รับความก้าวหน้ าใน
ต าแหน่งงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงทุกข้อส าเร็จบรรลุ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ภูเวียง อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของสุภพ กันธิมา (2550). ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เทศบาลต าบลจังหวัด
เชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลได้รับ
ปัจจัยด้าน มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
  9. ด้านสถานะของอาชีพ ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง อ าเภอภู
เวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับปานกลางทุกข้อ 
  10. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับสูงทุกข้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของจีราวัฒน์ 
มันทรา และคณะ. (2562). ขวัญและก าลังใจของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานของศูนย์ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วารสารวิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย  
ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2562). 
 
สรุปข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยพบว่าพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภู เวียง จังหวัดขอนแก่น พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ บุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น รายด้าน อยู่ในระดับมากทุก
ที่สุดและระดับมากแต่พิจารณาการด าเนินงานและบริหาร
ให้มีประสิทธิภาพและได้น าผลการวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ผู้วิจัยจึงข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
   1. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ าเภอภูเวียง จังหวัดขอนแก่น ด้านเงินเดือนเป็นอันดับ
สุดท้ายผู้บริหารควรมี นโยบาย การบริหารค่าตอบแทนที่
เหมาะสม เป็นธรรม 
    2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง 
อ า เภอภู เวีย ง จั งห วัดขอนแก่น  ด้ าน โอกาสที่ ได้ รับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง งานมีค่าเฉลี่ยต่ า ผู้บริหารควร
ก าหนดน โยบ าย  ให้ มี ระบบกล ไก ในการพิ จารณ า
ความก้าวหน้าใน ต าแหน่งงานด้วยความเป็นธรรม  
  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
   เทศบาลต าบลภู เวียง ต าบลภู เวียง 
อ าเภอภู เวียง จังหวัดขอนแก่น ควรมีการสนับสนุนให้
บุคลากรได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพ
ในการท างาน  
  ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
   ควรท าการศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจใน
การท างานเทศบาลต าบลภูเวียง ต าบลภูเวียง อ าเภอภูเวียง 
จังหวัดขอนแกน่ ในเชิงคุณภาพ 
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