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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์การวจิยั (1) เพื่อศกึษารูปแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการท้องถิ่น ต าแหน่งประเภทวชิาการ องค์การบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอ   
แมฟ้่าหลวง จงัหวดัเชยีงราย และ (2) เพื่อทราบถงึลกัษณะปญัหาของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการท้องถิ่น ต าแหน่งประเภทวชิาการ องค์การบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอ   
แม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชยีงราย งานวจิยัน้ีจะเป็นการวเิคราะห์เชงิคุณภาพ โดยใช้หลกัเกณฑก์าร
สมัภาษณ์แบบเจาะลกึ โดยกลุ่มตวัอย่างงานวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภท
วชิาการ ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจ านวน 7 คน จากกลุ่มตวัอย่างประชากรทัง้หมด 10 คน 
ซึง่ได้ใช้การวจิยัเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เครื่องมอืการเก็บขอ้มูลใช้
ค าถามแบบปลายเปิด และการวเิคราะหค์รัง้นี้ใชค้่าแจกแจงความถี ่เพื่อท าการสรปุผลการวจิยั 
 ผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการท้องถิ่น 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ องค์การบริหารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวัด
เชยีงรายมอีงคป์ระกอบของแรงจงูใจ ดงันี้ (1) ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ                  
(2) ความปลอดภยัดา้นสุขภาพอนามยั (3) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (4) การเป็น
ทีร่กัและความผูกพนั (5) การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง (6) ผลตอบแทนจากการท างาน       
(7) การบรหิารของผู้บงัคบับญัชา และ (8) ความก้าวหน้าในสายอาชพี ผลการวจิยัพบว่า         
รปูแบบแรงจูงใจทัง้หมดที่กล่าวมานี้ มอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจในการเลอืกปฏบิตังิานที่องค์การ
บรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแมฟ้่าหลวง จงัหวดัเชยีงราย 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 หลักการกระจายอ านาจและการปกครองท้องถิ่นเป็นแนวคิดที่ก าหนดรูปแบบ            
การปกครองที่ใช้แก้ไขปญัหาหรือข้อบกพร่องของการปกครองแบบรวมศูนย์อ านาจ 
(Centralization) ที่ให้ความส าคญักบัการบรหิารราชการส่วนกลางและการบรหิารส่วนภูมภิาค   
ในการบรหิารราชการแผ่นดินและให้การตัดสินใจจากข้าราชการผู้เชี่ยวชาญ เป็นผู้ก าหนด
ทศิทางนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิราชการ แต่กลบัไม่สามารถดูแลและตอบสนองความ
ตอ้งการและขอ้เรยีกรอ้งของประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถงึ (วุฒสิาร ตนัไชย, 2557) 

 ในปจัจบุนัระเบยีบบรหิารราชการส่วนทอ้งถิน่ เป็นหน่ึงในการจดัระเบยีบบรหิารราชการ
แผ่นดนิรปูแบบหน่ึงทีม่จีดุประสงคค์อืการกระจายอ านาจการปกครองจากส่วนกลางไปใหย้งัส่วน
ท้องถิ่นด าเนินการปกครองตนเอง เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในแต่ละพื้นที่มอีสิระใน
การด าเนินภารกจิหรอืกจิการภายในท้องถิน่ของตนได้อย่างเหมาะสม แบ่งเบาภาระหน้าทีแ่ละ
ความรบัผดิชอบของรฐับาล และตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จรงิ ทัว่ถึง 
และรวดเร็ว และลดการด าเนินการต่างๆของรัฐบาลที่ไม่อาจตอบสนองความต้องการ                  
ที่หลากหลายของประชาชนในด้านการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนในท้องถิ่นได ้          
(สมบรูณ์ สุขส าราญ, 2545) 

 จากที่กล่าวเบื้องต้น องค์การบรหิารส่วนต าบล ถือเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบหนึ่ง การที่องค์การบริหารส่วนต าบลจะให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนได้อย่าง            
มปีระสทิธภิาพ จ าเป็นต้องมขี้าราชการที่มคีวามรู้ ความสามารถ และพร้อมรบัใช้ประชาชน
อย่างเต็มที่ ดงันัน้องค์การบรหิารส่วนต าบลจงึจ าเป็นต้องมกีารบรหิารงานบุคคลโดยการสรา้ง
แรงจูงใจในองค์กร เพื่อลดปญัหาการโอนยา้ยของขา้ราชการและรกัษาขา้ราชการใหจ้งรกัภกัดี
ต่อองคก์ร  
 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึตอ้งการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่ง
ประเภทวชิาการกรณีศึกษา : องค์การบบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง       
จงัหวดัเชียงราย เพื่อให้ผู้บรหิารท้องถิ่นมคีวามเข้าใจถึงความต้องการของข้าราชการส่วน
ทอ้งถิน่ ประเภทต าแหน่งวชิาการ ทีจ่ะท าใหส้ามารถรกัษาขา้ราชการทอ้งถิน่ใหอ้ยู่ท างานใหก้บั
องคก์รไดอ้ย่างยาวนานและมปีระสทิธภิาพ โดยการหาแรงจูงใจใดทีจ่ะท าใหข้า้ราชการท้องถิน่ 
ประเภทต าแหน่งวชิาการตอ้งการ และจะน าผลทีไ่ดจ้ากการวจิยัมาเป็นขอ้มลูพจิารณาน าไปปรบั
ใช้กบัแผนงานได้อย่างเหมาะสม และเพื่อให้เกดิประโยชน์แก่องค์กร ให้องค์กรสามารถน าผล
วจิยัน้ีไปปรบัปรงุหรอืพฒันาการบรหิารงานบุคคลในองคก์รต่อไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 



วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภท
วชิาการ องคก์ารบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแมฟ้่าหลวง จงัหวดัเชยีงราย 
 2. เพื่อศกึษาปญัหาของรปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่ง
ประเภทวชิาการ องคก์ารบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแมฟ้่าหลวง จงัหวดัเชยีงราย 

ขอบเขตของการวิจยั 
 งานวิจยันี้จะเป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ โดยใช้หลักการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก      
(In-depth interview) โดยกลุ่มตวัอย่างที่สมัภาษณ์นัน้ต้องเป็นขา้ราชการท้องถิน่ ต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ที่มีคุณวุฒกิารศึกษาระดบัปริญญาตรขีึ้นไป และต้องมอีายุการท างานใน       
ไม่น้อยกว่า 2 ปี ณ องค์การบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชยีงราย 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจ านวน 7 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 10 คน 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 เนื่องจากผู้วิจ ัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า แนวคิด หลักการ และทฤษฎีจากเอกสาร 
สิง่พมิพ ์ต าราและบทความทีเ่กีย่วขอ้งกบัรปูแบบแรงจงูใจ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาตาม
ประเด็น โดยประกอบด้วย (1) ความหมายของแรงจูงใจ (ศิรพิร, 2550, พรพมิล, 2565,              
บุรนิทรวรวทิย,์ อนุชติและมทันา, 2565) สรุปไดว้่า แรงจงูใจ คอื สิง่ทีเ่ป็นแรงกระตุ้นใหม้นุษย์
กระท าใด ๆ โดยใช้ความพยายามหรอืความตัง้ใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรอืเสรจ็สิ้นภารกจิได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ ปกตแิล้วแรงจูงใจสามารถเกดิขึน้ได้จากภายในหรอืภายนอก ขึ้นอยู่กบั
สถานการณ์ของแต่ละบุคคล (2) ทฤษฎแีรงจูงใจ (2.1) ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการตามของ
มาสโลว์ (Maslow, 1954) โดยทฤษฎนีี้ตัง้อยู่บนสมมตฐิานทีว่่ามนุษยม์คีวามต้องการทีไ่ม่มทีี่
สิน้สุดโดยจะแสดงพฤตกิรรมออกมาตามล าดบัขัน้ของความต้องการทีม่ลีกัษณะจากระดบัต ่าสุด
ไปยงัระดบัสูงสุด (2.2) ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรเ์บรก์ (Herzberg, 1959) เป็นทฤษฎเีกี่ยวกบั
ปจัจยัจงูใจและปจัจยัอนามยั (2.3) ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom, 1964) ทีเ่ป็นเรื่อง
ของความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกับความคาดหวงัต่อการปฏิบตัิงาน (2.4) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิข์องแมคเคลแลนด ์(McClelland, 1962) เกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจหรอืความคาดหวงัไวใ้ห้
ประสบความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์(2.5) ทฤษฎแีรงจงูใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer, 1972) 
เป็นทฤษฎทีีถู่กปรบัปรงุมาจากทฤษฎขีองมาสโลว ์ซึง่แบ่งออกจากเดมิ 5 ขัน้เป็นแค่ 3 ประเภท 
(2.6) ทฤษฎ ีX และ Y ของแมคเกรเกอร ์(McGregor, 1960) เชื่อว่ามนุษยธ์รรมชาตขิองมนุษย์
ถูกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท (3) ความส าคญัของแรงจงูใจ (สุกญัญา, 2557 และวชัรศิ, 2563) 
สรุปได้ว่า ความส าคญัของแรงจูงใจ เป็นสิง่ที่ช่วยผลกัดนัหรอืท าให้มนุษย์มคีวามต้องการที่



อยากจะท าสิง่ที่คาดหวงัให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ (4) ประเภทของแรงจูงใจ 
(ปราณี, เกษสุนีย,์ จริภทัร, และผ่องพรรณ, 2556 และภูมภิทัร, 2560)สรุปไดว้่า ประเภทของ
แรงจงูใจแตกต่างกนัไป ขึน้อยูก่บัแนวคดิ ทฤษฎ ีหรอืวธิกีารคดิต่าง ๆ 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างจากขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภทวชิาการที่มคีุณวุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรี
ขึ้นไป และต้องมอีายุการท างานในไม่น้อยกว่า 2 ปี ณ องค์การบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย 
อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการวิจยัจ านวน 7 คน จากกลุ่ม
ประชากรทัง้หมด 10 คน ด้วยวธิกีารสุ่มตวัอย่าง แบบเจาะจง (purpose sampling) โดยผูว้จิยัใช้
การสมัภาษณ์เชงิลกึ (in depth interview) จากนัน้น าหวัขอ้ทัง้หมด 8 ขอ้ ทีจ่ะท าการวจิบัครัง้นี้มา
ท าแบบสมัภาษณ์รปูแบบแรงจงูใจและลกัษณะปญัหา ดงัน้ี (1) ความมัน่คงปลอดภยัดา้นการงาน
และการเงนิ (2) ความปลอดภยัด้านสุขภาพอนามยั (3) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการ
ท างาน (4) การเป็นทีร่กัและความผูกพนั (5) การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง (6) 
ผลตอบแทนจากการท างาน (7) การบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา และ (8) ความก้าวหน้าในสาย
อาชพี โดยผู้วจิยัได้น าประเดน็แรงจูงใจทัง้ 8 ขอ้มาใช้ในการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
และศกึษาลกัษณะปญัหาของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภท
วชิาการ องค์การบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชยีงราย โดยค าถาม
นัน้เป็นค าถามปลายเปิด จากนัน้ท าการรวบรวมข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้วธิแีจกแจง
ความถี่ (f-frequencies) เมื่อได้ค่าความถี่ของแต่ละหวัข้อแล้ว จากนัน้น าขอ้มูลที่ได้มาสรุป
รูปแบบแรงจูงใจและลกัษณะของปญัหาของแรงจูงใจ จากนัน้น าเสนอขอ้มูลจากผลวเิคราะห์
ขอ้มลู ผูว้จิยัน าเสนอในรปูแบบของตารางค่าความถี ่และการพรรณนาตามลกัษณะของขอ้มลู 

 
ผลการวิจยั 

 
รปูแบบแรงจงูใจ 
 จากการสมัภาษณ์และสรุปผลการสมัภาษณ์ขา้ราชการท้องถิน่มคีวามพงึพอใจรูปแบบ
แรงจงูใจทัง้ 8 ดา้น โดยมรีายละเอยีดสรปุเป็นรายดา้นดงันี้ (1) ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการ
งานและการเงนิ เนื่องจากได้รบัเงนิเดอืนที่สม ่าเสมอเป็นอนัดบัแรก และมกีระบวนการบรหิาร
บุคคลทีช่ดัเจน ตรวจสอบได ้มาเป็นอนัดบัสอง ต่อดว้ยเป็นหน่วยงานในสงักงักระทรวงมหาดไทย 
มสีวสัดกิารสหกรณ์ออมทรพัย์และวงเงนิกู้ดอกเบี้ยต ่า มฐีานกฎหมายที่เป็นธรรมเหมาะสม
ตามล าดับ (2) ความปลอดภัยด้านสุขภาพอนามัย เนื่ องจาก มีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ              



มมีาตรการเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคในพืน้ทีเ่ป็นสองอนัดบัแรก และพืน้ทีท่ีเ่อื้อต่อการปฏบิตัิงาน
ที่เหมาะสมเป็นอนัดบัรองลงมา (3) ความรบัผดิชอบและหน้าที่ในการท างาน เนื่องจาก มกีาร
ก าหนดเป้าหมาย ตวัชีว้ดั วตัถุประสงคแ์ละแบ่งหน้าทีก่ารท างานละขอบเขตงานทีช่ดัเจน และมี
การท างานที่เป็นระบบตามล าดบั (4) การเป็นที่รกัและความผูกพนั เนื่องจาก ได้รบัความรกั 
ความเคราพ ความไว้ใจ จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา และผู้บรหิารและมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรและตัวบุคคลในองค์กรเรยีงล าดบัลงมา (5) การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง 
เนื่องจาก มกีารถูกยอมรบัให้เกียรติ ให้ความส าคญัจากประชาชนในพื้นที่ เป็นเหตุผลทัง้หมด                
(6) ผลตอบแทนจากการท างาน เนื่องจาก ไดร้บัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนทีม่าตราฐานสูงกว่าพืน้ที่
อื่น มกีารได้รบัค่าตอบแทน เงนิเพิม่ เป็นสามอนัดบัแรกที่มคีะแนนสูงสุด และสวสัดกิารอื่นที่
ไม่ใช่ตวัเงนิที่เพยีงพอและเหมาะสมตามล าดบั (7) การบรหิารของผู้บงัคบับญัชา เนื่องจาก 
ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับที่เหมาะสม มีความเป็นผู้น าองค์กร                
มคีวามบรหิารที่ยดืหยุ่นเป็นสามอนัดบัแรกและเป็นคนรุ่นใหม่ทีก่ลา้ตดัสนิใจลองสิง่ใหม่ ๆเป็น
ล าดบัต่อมาและ (8) ความก้าวหน้าในสายอาชพี เนื่องจาก งบประมาณจ านวนมากที่ส่งผลต่อ
การเติบโตในสายงานได้ง่าย การอบรมเพื่อพฒันาความรู้ การก าหนดต าแหน่งเพื่อรองรบั
ความกา้วหน้าเป็นปจัจยัสามอนัดบัแรกและมนีโยบายส่งเสรมิการก้าวหน้าในทุกดา้นตามล าดบั 

 
ลกัษณะปัญหาของรปูแบบแรงจงูใจ 
 จากการสมัภาษณ์และสรุปผลการสมัภาษณ์ขา้ราชการท้องถิ่นมคีวามรูส้กึถงึลกัษณะ
ปญัหาของแรงจงูใจทัง้หมด 6 ดา้นและไมไ่ดรู้ส้กึถงึลกัษณะปญัหาของแรงจงูใจอกี 2 ดา้น โดยมี
รายละเอียดสรุปเป็นรายด้านดงันี้ (1) ความปลอดภัยด้านสุขภาพอนามยั เนื่องจาก พื้นที่
ห่างไกล ติดชายแดนเพื่อนบ้าน เสี่ยงต่อการควบคุมด้านสุขภาพอนามยัเป็นล าดบัเดยีวและ       
มคีวามถี่สูงสุด (2) ความรบัผิดชอบและหน้าที่ในการท างาน เน่ืองจาก ปญัหาการโอนย้าย      
การลาออกของขา้ราชการ ส่งผลต่อการรบัผดิชอบหน้าทีใ่นการปฏบิตังิานแทน ความคลุมเครอื
ในหน้าที่ร ับผิดชอบ พื้นที่ทับซ้อนกันระหว่าง 2 อบต.  มีความถี่มากน้อยตามล าดับ                  
(3) การเป็นทีร่กัและความผูกพนั เนื่องจาก การให้ความรกัและการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
ทีไ่ม่เท่ากนั (4) ผลตอบแทนจากการท างาน เนื่องจาก รปูแบบการปรบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างจาก
ขา้ราชการ กพ. (5) การบรหิารของผู้บงัคบับญัชา เนื่องจาก การเขา้ใจบรบิทของระบบงาน
ราชการเป็นอนัดบัแรก และมคีวามมอืใหม่ในการบรหิารที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานเป็นอนัดบั
รองลงมา (6) ความก้าวหน้าในสายอาชพี เนื่องจาก กระบวนการที่มขี ัน้ตอนที่ซ ้าซ้อน ยุ่งยาก 
และลกัษณะปญัหาแรงจูงใจอีก 2 ด้านได้แก่ (7) ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและ
การเงนิ (8) การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง ทีผู่ส้มัภาษณ์วจิยัไมไ่ดรู้ส้กึถงึปญัหาดงักล่าว 

 



การอภิปรายผล 
 

 1. ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ สรุปได้ว่า ความมัน่คงปลอดภยัใน
ดา้นการงานและการเงนิมผีลต่อการเลอืกปฏบิตังิานในพืน้ทีน่ี้ของขา้ราชการ อบต. จากการวจิยั
จะพบว่า การที่ อบต. มกีารจ่ายเงนิเดอืนที่สม ่าเสมอ รวมถึงการบรหิารงานบุคคลที่ชดัเจน 
ตรวจสอบได ้สามารถใหค้วามมัน่คงในกระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และมสีวสัดกิาร    
ออมทรพัยเ์งนิกูด้อกเบีย้ต ่า ทีท่ าใหข้า้ราชการ อบต. สามารถบรหิารจดัการความมัน่คงทางการ
เงนิได้ ส่งผลต่อการปฏบิตัใินพื้นที่ให้มปีระสทิธภิาพมากขึ้น โดยไม่ต้องกงัวลถงึความมัน่คง
เหล่านี้  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ (Maslow, 1954) ที่กล่าวว่า           
เมื่อมนุษยส์ามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยจ์ะใหค้วามส าคญัเพิม่ขึน้
ในดา้นความปลอดภยัและมัน่คงในชวีติและทรพัยส์นิของตนรวมถงึความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิภา และวรศิรา (2556) ที่ได้กล่าวว่าเมื่อมคีวามมัง่คงทางการ
งานและการเงนิจะส่งผลต่อการปฏบิตัหิน้าทีแ่ละท าใหง้านมปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ 
 2. ความปลอดภยัดา้นสุขภาพอนามยั สรุปไดว้่า ขา้ราชการ อบต. รูส้กึพงึพอใจกบัการ
ให้ความส าคญัในด้านสุขภาพและอนามยัในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเรื่องกจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพ 
มาตรการเฝ้าระวังและป้องกันโรคในพื้นที่ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อ
สุขภาพทัง้ทางด้านร่างกายและสภาพจติใจ ซี่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ (Alderfer, 
1972) ทีก่ล่าวว่า เมือ่มนุษยไ์ดร้บัความต้องการมาตรฐานในการด ารงชพีแลว้ มนุษยย์งัต้องการ
ความปลอดภยัในการปฏบิตังิานทัง้ดา้นร่างกายและดา้นจติใจ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ     
พงษ์ศกัดิ ์เกษวงศ์รอด (2561) ทีไ่ดก้ล่าวว่า สภาพแวดล้อมในดา้นการท างานทีไ่ม่เอื้อต่อการ
ท างาน จะลดประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในทางกลับกัน หากที่ท างาน                      
มสีภาพแวดลอ้มทีด่จีะส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างาน 
 3. ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน สรุปไดว้่า ความรบัผดิชอบและหน้าทีก่าร
งานที่ดีจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏบิตัิในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น การก าหนดเป้าหมาย ตวัชี้วดั
ความส าเรจ็ วตัถุประสงค์ของงานและหน้าทีง่านทีช่ดัเจน ในทางกลบักนั ถ้าองคก์รไม่มรีปูแบบ
การจดัการระบบความรบัผดิชอบและหน้าที่งานในองคก์รที่ดจีะท าให้องค์กรขาดประสทิธภิาพ
หรืออาจต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพไปจากองค์กรได้  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
(McGregor, 1960) ทีไ่ดก้ล่าวว่า เมือ่มกีารปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงค์ทีว่างไว ้ผูป้ฏบิตัจิะเกดิ
ความพอใจ มคีวามสุข จากความส าเรจ็ของงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ศุภกาญจน์     
และสถาพร (2561) ที่ได้กล่าวว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จ คือ ได้ร ับ
มอบหมายงานตรงตามความสามารถและมีการจดัการระบบการท างานจงึท าให้งานบรรลุ
วตัถุประสงค ์



4. การเป็นที่รกัและความผูกพนั สรุปได้ว่า ขา้ราชการ อบต. รูส้กึว่าการถูกเป็นที่รกั    
การถูกให้ความเคราพ ความไว้ใจซึ่งกนัและกนั จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา รวมไปถึง       
ผู้ผู้บรหิารที่ดีจะส่งผลต่อความผูกพนัที่มต่ีอตวับุคคลและองค์กร จงึเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้
ขา้ราชการส่วนใหญ่ยงัคงจงรกัภกัดแีละปฏบิตังิานในองค์กรต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ      
(McGregor, 1960) ไดก้ล่าวว่า ความต้องการความผูกพนั คอื ความต้องการยอมรบัจากบุคคล
เพื่อสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั และพยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธท์ีด่กีบัผูอ้ื่น และสอดคลอ้ง
กบัวจิยัของ Charles Boateng (2017) ไดก้ล่าวว่าความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้ารวมไปถงึเพื่อน
รว่มงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานไมม่ากกน้็อย 

5. การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง สรุปไดว้่า ขา้ราชการ อบต. ไดร้บัการยอมรบั
จากภาคประชาชนในพื้นที่ รวมถงึได้รบัเกียรต ิได้ถูกให้ความส าคญัเป็นคนส าคญั โดยปจัจยั
เหล่านี้ส่งผลต่อก าลงัใจในการปฏบิตัโิดยตรงต่อข้าราชการ อบต. ท าให้ข้าราชการ อบต. ได้
อุทศิเวลาในการปฏบิตังิานทัง้ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการเพื่อตอบสนองการใหบ้รกิาร
สาธารณะใหแ้ก่ประชาชน ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของ (Maslow, 1954) 
และทฤษฎขีอง (Alderfer, 1972) ที่ได้กล่าวว่า เมื่อมนุษยม์คีวามปลอดภยัในชวีติ มัน่คงใน
หน้าที่การงานแล้ว มนุษย์จะมคีวามต้องการการยอมรบัในสงัคมและการมตีวัตนอยู่ในสงัคม
รวมถงึการอยู่ร่วมกนัในสงัคม โดยไดร้บัทัง้ความรกั ความปรารถนาด ีและการชื่นชมจากผู้อื่น 
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ (Tigiat Yemiru, 2016) ซึ่งได้กล่าวว่า ในหลกัสาเหตุที่เกิด
แรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานได้แก่ การเป็นที่ยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อน
รว่มงาน รวมถงึคนในสงัคมดว้ยเช่นกนั 

6. ผลตอบแทนจากการท างาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านผลตอบแทนจากการท างาน 
ขา้ราชการ อบต. รูส้กึพงึพอใจมากและเป็นแรงจงูใจอนัดบัต้น ๆ ในการเลอืกปฏบิตังิานในพืน้ที ่
เนื่องดว้ยจากหลายสาเหตุ ไมว่่าจะเป็น เรื่องของการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนขัน้ต ่าทีม่มีาตราฐานทีสู่ง 
เมื่อเทียบกับองค์การบริหารส่วนต าบลอื่น ๆ รวมถึงการได้รบัค่าตอบแทน เงินเพิ่ม และ
ผลตอบแทนอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน จากองค์กรอย่างต่อเนื่ อง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีของ          
(Herzberg, 1959) ที่ได้กล่าวว่า การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนของพนักงานเป็นการกระท าที่กระตุ้น
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (Kurtie G. M., 2020) ทีไ่ดก้ล่าวว่า 
แรงจงูใจอนัดบัตน้ ๆ ทีทุ่กคนตอ้งการ ไดแ้ก่ การเพิม่ของเงนิเดอืนและผลประโยนชน์ตอบแทน
อื่นๆ รวมถงึสวสัดกิารในทีท่ างาน 

7. การบรหิารของผูบ้งัคบับญัชา สรปุไดว้่า เป็นสาเหตุทีท่ าใหก้ารปฏบิตัสิามารถเป็นได้
ทัง้เรื่องที่ง่ายและเป็นได้ทัง้เรื่องที่ยากในเวลาเดยีวกนั ถ้าผู้บงัคบับญัชามกีารบรหิารงานที่ด ี    
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการก าหนดนโยบาย ระเบยีบหรอืข้อบงัคบัที่เหมาะสม มคีวามเป็นผู้น าที่ด ี    
เปิดใจรบัฟงัปญัหา ขอ้แนะน า มกีารบรหิารงานทีย่ดืหยุ่น จะส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน



อย่างมนีัยส าคญั ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎ ีX และ Y ของ (McGregor, 1960) ที่ไดก้ล่าวว่า 
องค์กรจะสามารถพฒันาได้ ผู้บรหิารจ าเป็นต้องมคีวามคดิรเิริม่และเป็นตวัอย่างผู้น าให้ทุกคน
ปฏบิตั ิและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (Obiekwe Nduka, 2016) ไดก้ล่าวว่า ผูบ้รหิารเป็นปจัจยั
ส าคญัอีกหน่ึงปจัจยัที่สามารถสร้างทัง้แรงจูงใจและสร้างแรงกดดนัให้แก่พนักงงาน ซึ่งส่งผล
โดยตรงกบัประสทิธภิาพในการท างาน 

8. ความกา้วหน้าในสายอาชพี สรปุไดว้่า ขา้ราชการ อบต. เลอืกสถานทีท่ีจ่ะปฏบิตังิาน
จากปจัจยัหลายๆ อย่าง และปจัจัยหน่ึงในนัน้คือ ปจัจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ              
ซึง่องคก์ารบรหิารส่วนต าบลแห่งนี้ มงีบประมาณดา้นบุคลากรจ านวนมากทีง่่ายต่อการเตบิโตใน
สายงาน สามารถปรบัระดบัต าแหน่งงานให้สูงขึ้นตามคุณสมบตัิของบุคลากร มกีารส่งเสรมิ
ความกา้วหน้าในสายอาชพี การอบรมทีค่รอบคลุมและทัว่ถงึในทุกต าแหน่งงาน ซึง่สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎสีองปจัจยัของ (Herzberg, 1959) ทีไ่ดก้ล่าวว่า ปจัจยัอนามยัเป็นปจัจยัทีท่ าใหบุ้คคลเกดิ
ความพึงพอใจ ซึ่งประกอบด้วยหลาย ๆ ปจัจยัรวมถึง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรอื
โอกาสเติบโตในการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ พงษ์ศักดิ ์เกษวงศ์รอด (2561)        
ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจในการปฏบิตั ิจะประกอบไปดว้ย ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน คอื การที่
องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และมีกฎเกณฑ์การประเมนิหรือ
มาตรฐานทีโ่ปรง่ใส ตรวจสอบได ้โดยพจิารณาความดคีวามชอบจากผลงานของแต่ละบุคคล  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยั 
 จากการวิจัยครัง้นี้ผู้วิจ ัยมีข้อเสนอแนะในรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภทวชิาการ กรณีศกึษา : องคก์ารบรหิารส่วนต าบลเทอดไทย 
อ าเภอแมฟ้่าหลวง จงัหวดัเชยีงราย ดงัน้ี 
 1. รูปแบบแรงจูงใจทุกรูปแบบมีผลต่อการเลือกปฏิบัติงานในพื้นที่ของข้าราชการ
ท้องถิ่น ต าแหน่งประเภทวชิาการ และชนิดของแรงจูงใจมกีารเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา       
ไม่รปูแบบทีแ่น่นอน จงึจ าเป็นต้องมกีารตดิตามและประเมนิผลรปูแบบแรงจูงใจอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อให้ผู้บริหารสามารถตอบสนองการสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการท้องถิ่นได้อย่างตรง
ประเดน็ 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัในครัง้ต่อไป 
 จากการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ดงันี้ 
 1. ควรมกีารศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการท้องถิน่ ต าแหน่งประเภท
วชิาการ ที่มกีารแยกระดบัชัน้ของการปฏิบตัิงาน เช่น ช านาญการ ช านาญการพิเศษ หรอื



เชี่ยวชาญ เพื่อให้ทราบข้อมูลที่เจาะจงเฉพาะแต่ละระดบั เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
 2. ควรศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทอ้งถิน่ ต าแหน่งประเภทวชิาการ 
ในพื้นที่ อบต.ใกลเ้คยีง ทีม่ขีนาดพืน้ที่ ปรมิาณของงบประมาณที่ใกล้เคยีงกนั เพื่อให้ทราบถงึ
ความแตกต่างของแรงจงูใจในแต่ละที ่ว่ามรีปูแบบแรงจงูใจทีเ่หมอืนกนัหรอืแตกต่างกนัมากน้อย
เพยีงใดและน าขอ้ดมีาใชห้รอืขอ้เสยีมาปรบัปรงุใชใ้นองคก์รต่อไป 
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