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บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 

 การปฏิบัติงานของข้าราชการทุกประเภทที่อยู่ภายใต้กลไกการบริหารงานของรัฐบาล ซึ่ง
การบริหารงานของภาครัฐนั้น นับเป็นองค์กรที่ใหญ่ที่สุดองค์กรหนึ่ง จึงท าให้เกิดกฎเกณฑ์ ด้าน
บริหารมากขึ้น และมีผู้คิดแนวทางการบริหารงานหลายแนวทางแตกต่างกันไปตามยุค ตามสมัย  
แนวทางปฏิบัติงานบางอย่างไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้ หรือปฏิบัติได้ยาก หรือไม่เหมาะสมกับ
กาลเวลาก็ไม่มีผู้นิยมหรือไม่แพร่หลาย แต่ถึงอย่างไรก็ตามข้าราชการผู้ซึ่งมีกฎเกณฑ์ท่ีต้องถือ
ปฏิบัติตามแนวทาง ซึ่งก าหนดให้มีผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา โครงสร้างการบังคับบัญชา  
และระบบการท างานที่ก าหนดไว้ให้ถือปฏิบัติอย่างชัดเจนจะต้องปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์ไว้เท่านั้น (ชูวงศ์ ฉายะบุตร.  2539 : 4) ดังนั้นปัจจัยส าคัญของการบริหารงานของรัฐที่
ส าคัญประการหนึ่ง คือ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งการที่จะให้ได้มาซึ่งผลงานที่มีประสิทธิภาพนั้น เกิดจาก
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดย ความร่วมมือจากทุกภาคส่วน
ในหน่วยงาน ซึ่งการที่บุคคลจะอุทิศตัวเพ่ือหน่วยงานนั้น สิ่งส าคัญประการหนึ่งคือ แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน   
 การสร้างแรงจูงใจในหน่วยงานเป็นภาระส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้อง
ค านึงถึงโดยการศึกษากระบวนการและเทคนิคต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจและอาศัยแรงจูงใจ
เป็นเครื่องมือกระตุ้นให้บุคลากรมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความ
ยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพ่ือผลส าเร็จของงาน  แรงจูงใจเปรียบเทียบเสมอแรงขับหรือ
แรงผลักดันและเป็นความพยายามในการที่จะท าให้ความต้องการหรือเป้าหมายขององค์กรได้รับ
การตอบสนองจนเป็นที่พอใจ (ชูศักดิ์ เจนประโคน.  2541 : 27) ตามที่รัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับ
การให้ความอิสระแก่ท้องถิ่น โดยการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม 
รัฐธรรมมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.  2550 รัฐบาลจงึได้เร่งรัดจัดตั้งองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล        
ซึ่งในองค์กรดังกล่าว มีทั้งบุคลากรที่เป็นข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น และบุคลากรที่มาจาก
การเลือกตั้งเพื่อมาท าหน้าที่ในการบริหารจัดการ และด าเนินงานในชุมชนท้องถิ่น บุคลากรที่  
เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว มีความแตกต่างกันทั้งแนวคิด ความรู้ ความสามารถ และ
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ประสบการณ์ ในการด าเนินงานเกี่ยวกับชุมชนและท้องถิ่นอาจท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรค    
ในการปฏิบัติ การพัฒนางาน การประสานงาน กฎระเบียบ ประชาชนอาจขาดความเชื่อมั่นต่อ
เจ้าหน้าที่บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือให้บริการ ซึ่งอาจส่งผลให้เจตนารมณ์ของการจัดตั้ง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตอบสนอง และแก้ไขปัญหาท้องถิ่นไม่สามารถบรรลุผล ได้เท่าที่ควร 
 การที่จะให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้ก็ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน
และการที่บุคคลจะอุทิศตัวเพ่ือหน่วยงานนั้นจะต้องมีสิ่งที่มาจูงใจให้พวกเขายอมปฏิบัติตาม
เป้าหมายและโน้มน้าวจิตใจให้เกิดพลังร่วมกันปฏิบัติภารกิจ นั่นคือ การสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากร การที่บุคคลจะยินยอมท างานที่ได้รับมอบหมายก็เนื่องจากบุคคลนั้นมีความยินดีและ
พอใจในงานที่ได้รับการมอบหมายหรือปฏิบัติ ซึ่งความพอใจในงานเป็นที่ยอมรับกันว่า  
มีความส าคัญมากประการหนึ่งในการท างานที่จะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างดีที่สุด  
ประหยัดมากท่ีสุดและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพราะบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานด้วยความ
ขยันหมั่นเพียรให้เวลาในการปฏิบัติงานมากขึ้นและตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือร้นท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานสูงในทางตรงข้ามหากบุคคลไม่มีความพอใจในการท างานงานที่ปฏิบัติ
ลดต่ าลงความรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงานจะหมดไป การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชาลงทุกที
และจะท าให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลงในที่สุด (โกวิทย์ พวงงาม.  2544 : 80) 
 การปฏิบัติราชการของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล นอกจากจะปฏิบัติงาน  
ตามระบบงานและระเบียบของทางราชการแล้ว การประสานความร่วมมือระหว่างส่วนราชการใน
องค์กรก็มีส่วนส าคัญอีกประการหนึ่ง ซึ่งการปฏิบัติราชการให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลจึงนับได้ว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล อันจะน าไปสู่ผล ของการปฏิบัติ
ราชการที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน ในเขตพ้ืนที่จึงถือได้
ว่าการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะท าให้เกิดความสนใจ การเลือกและก าหนด ให้ตนเองแสดงพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ท าให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน เร้าให้มีกิจกรรม ท าให้น าไปสู่
ความส าเร็จในเป้าหมาย (กิต ิตยัคคานนท์.  2533 : 121)       
 การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานใดก็ตามพนักงานขององค์การย่อมปฏิบัติหน้าที่
อยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น อาคาร สถานที่ เครื่องมือและอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานและสิ่งแวดล้อมที่เป็นบุคคลประกอบด้วยผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลในองค์การนี้เองที่มีส่วนสร้างกฎเกณฑ์ สร้างวัฒนธรรม ความเชื่อ และ
แนวทางในการปฏิบัติในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งรวมเรียกว่า วัฒนธรรมองค์การ โดยการปฏิบัติงานใน
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องค์การนั้นบุคคลที่มีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานคือ หัวหน้างาน ผู้บริหาร  
รูปแบบการบริหารงาน หรือ พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
และการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างมาก จากการศึกษาสรุปได้ว่าพนักงานที่มีคุณสมบัติที่จะ
ท างานได้ดีเป็นผลมาจากการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร (สมาคมพนักงาน ส่วน
ต าบล.  2550 : 15)  
 เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลมีกฎหมายระเบียบและ
หนังสือสั่งการของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นอีกทั้งต้องปฏิบัติงานตามนโยบายของ
ผู้บริหารซึ่งท าให้บุคลากรเกิดความสับสนและยากต่อการน าไปปฏิบัติงานเมื่อระเบียบ หรือ
แนวทางการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน เมือ่บุคลากรต้องการศึกษาเรียนรู้ กฎหมาย ระเบียบ หนังสือสั่ง
การใหม ่ๆ ก็ขาดโอกาสในการศึกษาฝึกอบรม ไม่มีความทัดเทียมกันขาดความยุติธรรมในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนและการพิจารณาประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเพ่ือนร่วมงานขาดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานบุคลากรขาดความสามัคคีในหมู่คณะเมื่อมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานบุคลากร
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาและแนวทางในการปฏิบัติงานได้การปฏิบัติงานขาดการสอบทานจาก
ผู้บังคับบัญชาท าให้การปฏิบัติงานเกิดข้อผิดพลาดท าให้พนักงานเกิดความท้อแท้ไม่มีแรงกระตุ้น
ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เอ้ืออ านวยท าให้งานขาดประสิทธิภาพและไม่
ตามบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซึ่งจากการส ารวจเรื่องการปฏิบัติงาน ของพนักงานสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล พบว่า การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลยังขาดความคล่องตัว และขาด
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะมีปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ระดับ
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน สภาพการ
ท างาน ผลประโยชน์ คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน
อัตราก าลัง ทรัพยากร และงบประมาณ ความก้าวหน้า สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล 
ตลอดจนปัจจัยทางด้านสภาวะแวดล้อมอ่ืน ๆ ส่งผลต่อ การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลยังไม่เกิดประสิทธิภาพมากท่ีควร (กรมการปกครอง.  2550 : 34) 
 ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดมหาสารคาม  
ตามทฤษฏีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) เพ่ือน าผลการวิจัยเป็นข้อมูลในการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การปฏิบัติงานในด้าน
ต่าง ๆ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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 1.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   

2.  เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดมหาสารคาม   

3.  เพ่ือเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   

 

สมมุติฐานการวิจัย 
 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของบุคลากร     
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม อยู่ในระดับมาก 

2.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีเพศ อายุ  
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงานและอายุการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ขอบเขตการวิจัย 
 

 1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.1 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดมหาสารคาม ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, Barnard and synderman.  1959  : 113-115) ดังนี้ 
   1.1.1 ปัจจัยจูงใจ 
    1) ความส าเร็จของงาน 
    2) การยอมรับนับถือ 
    3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    4) ความรับผิดชอบ 
    5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
   1.1.2 ปัจจัยค้ าจุน 
    1) นโยบายและการบริหาร 
    2) การปกครองบังคับบัญชา 
    3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    4) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
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    5) เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  
 

 2.  ขอบเขตด้านพื้นที่   
  องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม 
 

 3.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดมหาสารคาม จ านวน 1,679 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด
มหาสารคาม.  2557 : 1-5) 
  3.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  ใน
จังหวัดมหาสารคาม โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเป็นตัวแทนของประชากร โดยวิธีการ
ค านวณทางสถิติตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane.  1973 : 727) จ านวน 323 คน 
  

 4.  ขอบเขตด้านตัวแปร 
  4.1 ตัวแปรอิสระ   
   4.1.1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน อายุการท างาน   
  4.2 ตัวแปรตาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  
   4.2.1. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ  
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
   4.2.2. ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
 

 5.  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
  เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 ถึง เดือน กันยายน พ.ศ. 2558 
 

ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยจึงนิยามศัพท์ ดังนี้ 
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 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ขวัญและก าลังใจในการท างานซึ่งเป็นสิ่งเร้า
หรือสิ่งแวดล้อมที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความต้องการท างานและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม ประกอบด้วย 
   1.1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบ
และรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถตอบสนอง ความต้องการ
ภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 
    1.1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น จากการปฏิบัติงาน
ได้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพอยู่เสมอ และมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติจนประสบ
ความส าเร็จ 
    1.1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานต่อผลส าเร็จของงาน การยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะที่เสนอในที่ประชุม ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  
    1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่มีความ ท้าทายและ
ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยู่มีการแบ่ง ขอบข่ายงานที่
ชัดเจน งานที่รับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถ 
    1.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบงานในหน้าที่ ความสนใจ
และความถนัด ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม มีอ านาจในการตัดสินใจ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
    1.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง งานที่ปฏิบัติท าให้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือน
หน่วยงานมีความเป็นธรรม ได้รับการส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 
   1.2 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง สิ่งเร้าที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมี
อยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคลได้แก่ 
    1.2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติ สายการบังคับบัญชาถูกต้องเหมาะสม การสั่ง
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การ การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่และ
เสนอแนะในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
    1.2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความรู้ 
ความสามารถ ในการบริหาร เป็นผู้ให้อิสระในการท างาน และให้ค าปรึกษาหารือกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นกันเอง 
สร้างความเข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน มีความจริงใจต่อกัน
ภายในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม มีกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคีในหน่วยงาน อยู่เสมอ 
    1.2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง หน่วยงานมีอาคารสถานที่
อุปกรณ์การท างานอย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานมีสิ่งอ านวย ความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน  
    1.2.5 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสม
กับปริมาณงานความรับผิดชอบ หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการศึกษาต่อและเข้ารับ
การฝึกอบรมมีความยุติธรรม การได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเวลาการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ มีความสะดวก รวดเร็ว 
 

  2.  องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่
จดัตั้งขึ้นตามหลักการกระจายอ านาจ ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 ในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง 
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม จ านวน 129 แห่ง     
 

  3.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง พนักงานส่วนต าบล ที่อยู่ใน
โครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

 1.  ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   

2.  ท าให้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   

3.  ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดมหาสารคาม   


