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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยเก็บข้อมูลจากข้าราชการทั้งหมด จ านวน 287 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ      
หล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ทั้งหมด 9 ด้าน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่                    
1) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) ด้านความสุขในการท างาน 3) ด้านความส าเร็จในการท างาน 4) ด้านความ
เจริญก้าวหน้าในการท างาน 5) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 6) ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 
7) ด้านการได้รับการยอมรับ 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 9) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตามล าดับ   
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Abstract 

 This research aims to study the level of motivation in the performance of local 
government officials in Lomsak District, Phetchabun Province. Data was collected from a 
population of 287 individuals using a questionnaire. The research tools employed included 
frequency values, percentages, averages, and standard deviations. 
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 The research findings revealed that the motivation in the performance of local 
government officials in Lomsak District, Phetchabun Province, encompasses 9 aspects. 
Overall, these aspects were rated as high, listed in descending order as follows: 1) Nature of 
the work performed 2) Happiness at work 3) Success in work  4) Progress and advancement 
in work 5) Interpersonal relationships within the organization 6) Opportunities for promotion 
7) Recognition 8) Work environment 9) Compensation and benefits, respectively. 
Keywords: Government officer, Motivation for work, Sub-district administrative organization 
 
บทน า 
 การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ อาทิ บุคลากร เงิน 
วัสดุอุปกรณ์และการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การบริหารงานบุคคล”เพราะบุคคล หรือ บุคลากร
ในองค์กร ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดในการบริหารงาน เนื่องจากหากปราศจากบุคลากรท าหน้าที่เ ป็น
ตัวขับเคลื่อนแล้วการบริหารจัดการต่าง ๆ ก็ไม่เกิดขึ้น และองค์กรก็จะไม่บรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตามแม้ว่า
องค์กรจะมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีเพียงใด หากบุคลากรเหล่านั้น ขาด
ความตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไม่ดีและท าให้องค์กรประสบความ
ล้มเหลวดังนั้น เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องทราบถึง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และจ าเป็นต้องบริหารจัดการให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้ เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะท าให้เกิดผลดีแก่องค์กร ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ในที่สุด แรงจูงใจเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น มีความมุ่งมั่นที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ มีความกระตือรือร้นที่
จะท ากิจกรรมนั้น ๆ อย่างทุ่มเทเต็มก าลังความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษย์ไม่มีแรงจูงใจและความพึง
พอใจจะท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น มีสภาพแวดล้อมที่เฉื่อยชา ท ากิจกรรมนั้น ๆ 
ให้ผ่าน ๆ ไป ไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กับการท ากิจกรรม ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
องค์กรในระยะยาวได้ หากบุคลากรในองค์กรไม่มีการปรับตัวและไม่ยอมรับในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง
เกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นด้านปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์กร สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งสิ้น 
(ประเสริฐ  อุไร. 2559, หน้า 1) 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเพราะ
แรงจูงใจเป็นสภาพจิตใจและพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกให้เห็นถึงลักษณะ และความรู้สึกที่มีต่อการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง หากแรงจูงใจและก าลังใจไม่ดีการปฏิบัติงานอาจจะไม่มี
ประสิทธิภาพดีเท่าที่ควรในทางตรงกันข้ามบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่สูงนัก แต่ถ้ามีแรงจูงใจและ
ก าลังใจที่ดีการปฏิบัติงานอาจจะได้ผลมากกว่าบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมี
ความเข้าใจ มีความสามารถ ในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กร ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มศักยภาพ
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เกิดแรงจูงใจ เกิดความผกพันต่อองค์กรผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการจูงใจ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร มีความ
ตื่นตัวเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมีทิศทางในทาง
เดียวกันเพ่ือให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (ภารดี อนันต์นาวี.  2552, หน้า 112) 
แรงจูงใจนั้นเปรียบเสมือนดอกไม้ที่อยู่ในใจของบุคลากรทุกคน ที่จะสร้างพลังความมีชีวิตชีวาและความสดชื่น 
ร่าเริงแต่ถ้าบุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน ก็อาจเกิดพฤติกรรมการท างานในรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น ไม่
ตั้งใจท างาน ท างานผิดพลาดเสียหายหรือขาดงาน หยุดงานบ่อย ๆ แรงจูงใจในการท างาน จึงมีความส าคัญ
เป็นอย่างมากต่อการปฏิบัติงาน ในองค์กรใด ๆ ก็ตาม แรงจูงใจจะท าให้คนมีพลังมีความหวังมีความสุขในชีวิต
ทั้งชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานด้วย (จิราพร แย้มบาล. 2560, หน้า 2, อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช. 2552, 
หน้า 154) 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานระดับล่างสุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระจายอยู่ทั่ว
ประเทศ และมีจ านวนมากกว่าหน่วยงานปกครองท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล 
เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร และมีฐานะเป็นนิติบุคคลที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบล
ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม (มาตรา 66) ภารกิจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล จึงมี
ขอบข่ายงานที่กว้างขวางอีกทั้ง พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537  ซึ่งแก้ไข
เพ่ิมเติม โดยพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542  ก าหนดให้
องค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ต้องท าในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล (มาตรา67) และจากผลของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ได้ก าหนดให้รัฐต้องกระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในฐานะท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งรัฐต้องกระจายอ านาจ
ให้กับองค์การบริหารส่วนต าบล (Phiphatwattana. 2016) แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งประกอบที่ส าคัญที่
ท าให้การท างานมีความสุขซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่สุดที่ผลักดันให้งานส าเร็จ อีกทั้งการท าให้คนเรามีแรงจูงใจใน
การท างานจะท าให้เขาเหล่านั้น ตั้งใจท างานให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบีบบังคับให้ท างานและ
พร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจเมื่อเป็นเช่นนั้น จะท าให้งานที่ออกมามีคุณภาพและงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี
และรวดเร็ว ดังนั้น การศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การจึงมีประโยชน์ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลก าหนดลักษณะแรงจูงใจของบุคคล เข้าใจผลของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมและช่วยในการจัด
สภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการท างานไปในแนวทางที่ส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจที่พึงปรารถนา อันจะเป็น
ที่มาของการพัฒนาขวัญก าลังใจในการท างาน และช่วยเสริมสร้างความรักความพอใจในงานมีความจงรักภักดี
ต่อองค์การอุทิศตนในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกันขององค์การ (Laksana. 
2006:63) (กรวิยา จันทร์ขจร และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร. 2563, หน้า 29-30) 

 เจ้าหน้าที่ของท้องถิ่นถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพราะการจัดท าบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากไม่มี
เจ้าหน้าที่เป็นผู้ด าเนินการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่จะปฏิบัติงานในการจัดท าบริการสาธารณะต่าง ๆ เพ่ือให้
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บรรลุตามวัตถุประสงค์ของท้องถิ่น หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการได้ผลงานที่มีประสิทธิภา พ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ของตนที่ดีเพียงพอด้วย
กล่าวคือต้องมีการบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมต่อการด าเนินการตามหน้าที่และ
อ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ ดังนั้น ระบบการบริหารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์
ของท้องถิ่น ย่อมส่งผลให้เจ้าหน้าที่ของท้องถิ่นปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (อุไรลักษณ์ 
ปุ่มเป้า สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง และ   ละมัย ร่มเย็น. 2565, หน้า 19 อ้างถึงใน สมคิด เลิศไพฑูรย์. 2558, 
หน้า 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการท างานเป็นอย่างมากที่นักวิชาการพยายาม
ศึกษา พัฒนาความรู้ หรือโมเดลเกี่ยวกับขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานจนก่อเกิดศาสตร์ที่มีหลักฐาน
อ้างอิงรองรับอยู่พอสมควร ได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ว่า ถ้าหากบุคลากรมีแรงจูงใจ จะท าให้บุ คลากรมีความ
ตั้งใจในการท างานได้อย่างแท้จริง มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน มีความอดทนแม้จะอยู่ในสภาวะ
กดดันจากสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีและมีปัญหาขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงานได้น้อย ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบัติงานสามารถฝันฝ่าอุปสรรคไปได้ (อานันต์ พรมบังเกิด, 2548 อ้างถึงใน สมบัติ อาริยาศาล, 
2561) และองค์กรยังมีความแข็งแกร่งมากยิ่งขึ้นในการด าเนินธุรกิจ อีกทั้งยังท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร
ได้ และองค์กรใดหากมีผู้ปฏิบัติงานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานงานนั้นก็จะไม่สามารถด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มก าลังสามารถแล้ว องค์กรสนับสนุนด้านสวัสดิการที่
เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร และค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ซึ่งจะเป็น
เครื่องยึดเหนี่ยวให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร หากมีสวัสดิการที่เพียงพอแล้ว จะสามารถส่งเสริม
คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น สร้างความมั่นคงในชีวิตให้กับบุคลากร จนเกิดขวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มก าลังความสามารถ       

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การที่องค์กรต่าง ๆ ต้องตระหนักและต้องหาวิธีการจัดการโดยการ
เรียงล าดับความส าคัญที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงาน ให้เขาเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล เพราะบุคคลที่ท างานทุกคนล้วนมี
ความต้องการพ้ืนฐาน และมีความคาดหวังจากการท างานทั้งสิ้น ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี
กับองค์กร แรงจูงใจจึงเป็นกุญแจส าคัญซึ่งจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร หาก
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานแล้ว จะส่งผลให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้น สมัครใจ และเต็มใจที่ 
จะด าเนินการมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจให้องค์กรอย่างเต็มที่ท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อย และเกิด
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน จากความส าคัญดังกล่าวให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเพ่ือที่จะทราบถึงปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองค์ประกอบได้ชัดเจนและครอบคลุม (กฤตภาคิน มิ่งโสภา และ      
ณกมล จันทร์สม, 2564) ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก เพ่ือเป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก และสามารถน าข้อมูลจากการศึกษาครั้ งนี้ไป
ประยุกต์ใช้ในองค์กร   
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต                     

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ 
   
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากประชากร 287 คน ซึ่งเป็นข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ทั้งสิ้น 19 แห่ง  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณลักษณะ
เหมือนกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 30 คน  เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับ
คะแนนรวม (Corrected Item-Total Correlation) แล้วหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยค านวณหาค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟา ของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.95 แบ่งออกเป็น 
3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นค าถามปลายปิดชนิดเลือกตอบ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน 
และรายได้ต่อเดือน   
 ส่วนที่ 2 แบบข้อค าถามเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านความสุขในการท างาน    2) ด้านค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ 3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 5) ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน 6) ด้านการได้รับการยอมรับ 7) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 8) ด้านการได้รับการ
เลื่อนต าแหน่ง 9) ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 

ซึ่งข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5 

  ระดับแรงจูงใจมาก   ให้คะแนนเท่ากับ 4 
 ระดับแรงจูงใจปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3 
  ระดับแรงจูงใจน้อย   ให้คะแนนเท่ากับ 2 
    ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด   ให้คะแนนเท่ากับ 1 

 เมื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย โดยการแจกแจงความถี่ เกณฑ์คะแนนที่พิจารณาระดับแรงจูงใจ ได้
ดังนี้ (สรชัย พิศาลบุตร. 2555) 
 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00     ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20     ระดับแรงจูงใจมาก 
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  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   ระดับแรงจูงใจปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60    ระดับแรงจูงใจน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด  
  ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นค าถามปลายเปิดที่ให้อิสระในการเสนอความคิดเห็น 
 
การรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการขอความอนุเคราะห์อนุมัติเก็บ
ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลถึงองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก จ านวน 19 
แห่ง และน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของค าถามแต่ละข้อ แล้ว
น ามาเข้ารหัสเพ่ือเตรียมข้อมูลส าหรับการน าไปใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 สถิติพ้ืนฐานในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์โดยคอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติโดยการวิเคราะห์ตามค่าสถิติดังนี้ 

1. ค่าความถ่ี (Frequency) 
2. ค่าร้อยละ (Percentage) 
3.  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
4. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

กรอบแนวความคิด 
  การวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ  หล่มสัก 
จังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านความสุขในการท างาน (ประเสริฐ  อุไร. 2559) 2) 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และอดิศร    ภู่สาระ. 2563) 3) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (อาภาวี  เรืองรุ่ง. 2565) 4 ) ด้านสถาพแวดล้อมในการท างาน 
(กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และอดิศร ภู่สาระ. 2563) 5) ด้านความส าเร็จในการท างาน (อาภาวี เรืองรุ่ง. 
2565) 6) ด้านการได้รับการยอมรับ (กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และอดิศร ภู่สาระ. 2563) 7) ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ (มธุรส แผ่นทอง. 2561) 8) ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (ประเสริฐ  อุไร. 2559) 9) ด้าน
ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน (กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และอดิศร ภู่สาระ. 2563)     
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ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ 

หญิง จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 58.19 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อย
ละ 40.07 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 82.58 ส่วนใหญ่มีคูณวุฒิระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 60.28 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 16 ปีขึ้นไป 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 ส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 170 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.23  ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 40,001 บาทขึ้นไป จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.65 

แรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก จังหวัด
เพชรบูรณ์พบว่า แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากที่สุดและมาก โดยสามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ด้านความสุขในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  ด้านการได้ รับการยอมรับ  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 1  

 
ตารางที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก            
จังหวัดเพชรบูรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   µ ∑ แปลค่า 

1. ด้านความสุขในการท างาน 4.33 0.64 มากที่สุด 
2. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.45 0.98 มาก 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4.15 0.66 มาก 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.97 0.62 มาก 
5. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.33 0.64 มากที่สุด 
6. ด้านการได้รับการยอมรับ 3.99 0.70 มาก 
7. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.40 0.70 มากที่สุด 
8. ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 4.13 0.74 มาก 
9. ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 4.31 0.72 มากที่สุด 

รวม 4.10 0.78 มาก 



วารสารการจดัการและพัฒนาท้องถิ่น มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 1 (เดือนมกราคม-มิถุนายน 2567)              

 
34 

 

 
สรุปผล และอภิปรายผลการวิจัย 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
หล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ ทั้ง 9 ด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วน
ต าบลที่มีระดับแรงจูงใจสูงสุด คือด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รองลงมาด้านความสุขในการท างาน ล าดับถัด
มาคือด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์กร ด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ล าดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนและ ตามล าดับ 

   
อภิปรายผลการวิจัย 

ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหล่มสัก จังหวัด
เพชรบูรณ์ พบว่าในภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.78 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภกาญจน์ ไชยพิพัฒน์นนท์ และสถาพร       วิชัยรัมย์ (2561) ได้ศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน 

1. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
เป็นเพราะลักษณะงานที่ท ามีความส าคัญต่อหน่วยงาน เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
และยังเป็นงานที่มีระบบและท้าทาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภา  แสงศิริ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า
พบว่า ให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

2. ด้านความสุขในการท างานและด้านความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นเพราะในด้านความสุขในการท างานนั้น ข้าราชการมีความรู้สึกชื่นชอบและ
มีความสุขกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ไม่รู้สึกคับข้องใจ เบื่อหน่าย หรือไม่สบายใจกับงานที่ท า ถึงแม้จะได้รับ
มอบหมายงานอ่ืนนอกเหนือจากงานในต าแหน่งที่ต้องท าก็ยังท าให้รู้สึกมีความสุขเมื่อท างานบรรลุเป้าหมาย
แล้วและยังเป็นประโยชน์ต่อตนเองด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรวิยา จันทร์ขจร และราเชนทร์ นพณัฐ
วงศกร (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลหลักสอง อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร พบว่าด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับกับงานวิจัยของสุกริน  ทวีสุต (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานที่สัมพันธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ่ พบว่า
บุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ่ โดยภาพรวมมีความสุขในการท างาน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า มี
ความสุขในการท างานด้านครอบครัวดีมากที่สุด  



วารสารการจดัการและพัฒนาท้องถิ่น มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 1 (เดือนมกราคม-มิถุนายน 2567)              

 
35 

 

3. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
เป็นเพราะถึงแม้ว่าเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ท าในปัจจุบันและได้รับโบนัสประจ าปี
อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งงาน แต่การจ่ายค่าตอบแทนเมื่อเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการเกี่ยวกับงานตรวจการ
จัดซื้อจัดจ้างยังไม่เหมาะสมและเป็นธรรมเนื่องจากการตรวจรับงานจัดซื้อจัดจ้างนั้นมีความเสี่ยงสูงมากแต่
ค่าตอบแทนที่ได้รับกลับน้อยนิด จึงท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม การท างานล่วงเวลาไม่ได้รับเงินค่าท างาน
ล่วงเวลาตามสมควรที่จะได้ หรือในบางครั้งมีมีการจ่ายค่าท างานล่วงเวลาให้เลย ซึ่งอาจมีผลข้าราชการไม่
อยากท างานล่วงเวลา ไม่การสร้างขวัญก าลังใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และ
อดิศร ภู่สาระ (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านผลตอบแทนในการ ปฏิบัติงานในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความ พึงพอใจต่อ
เงินเดือน สวัสดิการและความเป็นธรรมในการ พิจารณาความดีความชอบ  
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