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บทคัดย่อ 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 2) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยจ าแนกตามเพศ และสถานสภาพต าแหน่ง 3) เพ่ือศึกษาความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน 4 ด้านได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน กลุ่มตัวอย่างมี 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ได้จากการก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 174 คน ด้วย
วิธีการสุ่มอย่างง่ายและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เทคนิคการสัมภาษณ์โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง จ านวน 18 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เปรียบเทียบความแตกต่างใช้ T-Test และ F-Test ส่วนข้อมูลที่ได้จากเทคนิคการสัมภาษณ์ใช้
วิเคราะห์แบบอุปมาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตาม เพศ และสถานภาพต าแหน่ง โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส าหรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการ
ปฏิบัติงานให้มากกว่านี้ กระตุ้นให้มีการปฏิบัติงานอย่างเต็มขีดความรู้ความสามารถ ให้ความไว้วางใจ
กับผู้ปฏิบัติงานในระดับที่ต่ ากว่าในการด าเนินโครงการหรือนโยบายที่มีความส าคัญ เพ่ือสร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่ชุมชน โดยมีการแบ่งงานอย่างชัดเจนและมีความเท่าเทียมกัน ความก้าวหน้าในหน้าที่
จะต้องชัดเจน และต้องลดความเหลื่อมล้ าภายในองค์กรให้น้อยลง เนื่องจากการต าแหน่งผู้บริหารจะมี
ความก้าวหน้ากว่าผู้ปฏิบัติงานผลงานที่ออกมาดีส่วนมากผลตกอยู่ที่ผู้บริหารแต่ไม่นึกถึงผู้ปฏิบัติงาน 

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were 1)  to study the Work Motivation of 
Personnel in Local Governments in Khu Muamg District, Buriram Province.  2)  To 
compare the opinions of Personnel in Local Governments classified by sex and location 
condition position. 3) To study the opinions and suggestions of the Work Motivation of 
Personnel in Local Governments in four aspects, success on the job, sides to respect, 
safety responsibility, and the progress in your career.  The sample group included two 
samples of respondents. The size of the sample employed the table of Krejcie Morgan. 
A sample of 174 people were selected by Simple random sampling and 18 using 
interview Technique. The statistics used for data analysis were Frequency, Percentage 
and Standard Deviation.  Compare the difference by using the T-Test and F-Test.  The 
data collected by the interview using inductive analysis.  The study found the Work 
Motivation of Personnel in Local Governments in overall was at high level.  When 
compared the opinions of Personnel in Local Governments About the motivation to 
work classified by sex and location condition position, it was found that there was no 
difference in overall aspect.  Some suggestions were found as follows:  Management 
should focus on performance much. Encourage workers to their full potential efficacy, 
Trust lower level workers lower to carry out project or policy.  To build confidence in 
the community, clearly and equally authorize, and reduce disparities within the 
organization for less.  The executive will have progressed over the worker works out 
well most of the fall, but the management does not consider the worker. 
 
Keywords: Work Motivation, Local Governments 
 
1. บทน า 

ปัจจุบันสภาวะแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปย่างรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกองค์กรไม่ว่าจะ
เป็นทางด้านเทคโนโลยี ข้อมูล ข่าวสาร เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย รวมถึงสภาพการแข่งขัน
ที่รุนแรงขึ้น  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจเป็นได้ทั้งโอกาส หรืออาจเป็นได้ทั้งภัยคุกคามต่อการ
พัฒนาองค์กร  ดังนั้นหลายๆ องค์กรจึงจ าเป็นต้องเตรียมพร้อมในด้านความรู้ความสามารถของ
บุคลากร  เพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันต่อสภาพแวดล้อมพร้อมที่จะรองรับกระแส  การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่ง
แรงขับเคลื่อนส าคัญที่มีผลอย่างมากต่อการพัฒนาในด้านการด าเนินงานต่างๆ ก็คือ บุคลากรที่พร้อม
จะท างานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ แรงจูงใจเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ 
ออกมาในเชิงบวก เช่นมีความมุ่งมั่นที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นและท ากิจกรรม
นั้นๆ อย่างทุ่มเทเต็มก าลังความสามารถ  ขณะเดียวกันหากมนุษย์ไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะ
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ท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ  ออกมาในเชิงลบ  เช่นมีสภาพแวดล้อมที่เฉื่อยชาท ากิจกรรมนั้น  
ให้ผ่านไปไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กับการท ากิจกรรม  ซึ่งการท าให้บุคคลนั้นท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพองค์กรจะต้องส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับบุคคลเหล่านั้น  ซึ่งปัจจุบันการสร้าง
และส่งเสริมแรงจูงใจให้กับบุคลากรขององค์กรมีด้วยกัน หลายปัจจัย เช่น ค่าตอบแทนสวัสดิการ  
สิ่งแวดล้อมในการท างาน  เพ่ือนร่วมงาน  หรือผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อระดับ
ความต้องการด้านแรงจูงใจของบุคลากรทั้งสิ้น และนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง
เพราะเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้บุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดขององคก์ร 

 การท างานมีความส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต ที่จะปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ เป็นสิ่ง
ที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์  เป็นโอกาสที่ท าให้เกิดการพบปะสังสรรค์กับบุคคลอ่ืนๆ  
ตลอดจนความคิดเห็นทั้งหลายจากผู้เกี่ยวข้อง  ดังนั้นการท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึง
เชาว์ปัญญาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  อันจะน ามาซึ่งเกียรติภูมิและความพ่ึงพอใจในชีวิต แรงจูงในการ
ท างานเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมต่างๆในการท างาน หากมี
แรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมการท างานออกมาในเชิงบวก ในทางกลั บกันหากขาด
แรงจูงใจในการท างานก็จะแสดงพฤติกรมการท างานออกมาในเชิงลบ จะเห็นด้ายว่าแรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน  ดังนั้น  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่แตะละองค์กร
จะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่างข้าราชการ 
พนักงานและองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด(ชมพูนุท ศรีพงษ์,  2548, หน้า 25)  
 การกระจายอ านาจการปกครองให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนับเป็นการปรับปรุงการ
บริหารราชการแผ่นดินที่มุ่งเน้นให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองอย่างแท้จริง  ดังนั้นการเข้ามามี
ส่วนทางการเมืองของประชาชนจึงเป็นกิจกรรมทางการเมืองที่ส าคัญส าหรับการปกครองส่วนท้องถิ่น  
ซึ่งเป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจที่ต้องการให้ประชาชนของท้องถิ่นได้มีการปกครองตนเอง  โดย
รัฐบาลต้องให้ความเป็นอิสระแก่ท้องถิ่นตามหลักของการปกครองตนเอง  ตามเจตนารมณ์ขอ ง
ประชาชนในท้องถิ่น  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการท างานก าหนดนโยบาย  การปกครอง 
การบริหารงานบุคคล  การเงินและมีอ านาจหน้าที่ของตนเอง  โดยเฉพาะการก าหนดอ านาจหน้าที่
ระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเองให้เป็นไปตามกฎหมายบัญญัติโดยรัฐบาลเป็นผู้
ก ากับเท่าที่จ าเป็นภายในกรอบของกฎหมายในทุกองค์กร  (โกวิทย์  พวงงาม, 2550, หน้า  3 )  
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์  มีจ านวน 9 แห่ง และใน
จ านวน 9 แห่งนั้นมีอยู่ด้วยกัน 2รูปแบบ การปกครองคือ เทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจทั้งที่เป็นข้าราชการการเมือง พนักงานองค์กรส่วนท้องถิ่น
และลูกจ้างรวมทั้งสิ้นจ านวน  305 คน คนจ านวนนั้นต่างมีบทบาทหน้าที่ตามภารกิจที่กล่าวแล้ว 
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บุคลากรจ านวนมากได้มีการทุมเทเสียสละอุทิศตน ท าหน้าที่ด้วยความเข็มแข็งจนท าให้ภารกิจหลายๆ
ประการบรรลุเป้าหมายประสบความส าเร็จตามนโยบายของรัฐบาลและผู้บริหารแต่มีบุคลากรอีก
จ านวนหนึ่งที่ท าหน้าที่เหมือนเป็นกาฝากท างานตามที่ได้รับมอบหมายเนื่องขอไปที่บางครั้งก่อให้เกิด
ความหนักใจกับผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่รับผิดชอบเรื่องนั้น การท างานที่ขาดความรับผิดชอบ การ
ท างานที่ไม่มีความกระตือรือร้น ส่วนหนึ่งเนื่องมาจากนิสัยส่วนตัวที่ปลูกฝังมานาน แต่อีกส่วนหนึ่งอาจ
มาจากแรงจูงใจในการท างานหรือบางครั้งอาจไม่มีขวัญก าลังใจท างานไปโดยไม่มีความคาดหวัง ตามที่
บุคลากรในหน่วยงานเดียวกันมีพฤติกรรมที่ต่างกันมีความคิดท่ีต่างกันจึงเป็นพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ทฤษฎี XY ของ Megreger (1960, pp. 215-217,อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, หน้า 71) ได้
เสนอสมมุติฐานธรรมชาติของมนุษย์ไว้ 2   ทฤษฎี  คือ ถ้าธรรมชาติของบุคคลไม่มีความความ
รับผิดชอบ เมื่อเจ้านายสั่งงาน เจ้านายนั้นจะต้องติดตามงานเป็นระยะหรือบ่อยๆจึงจะได้งานเสร็จ 
ลักษณะนี้เรียกว่า ทฤษฎี X  แต่ถ้าเป็นธรรมชาติของบุคคลมีความรับผิดชอบผู้บริหารสั่งงานครั้งเดียว
ไม่จ าเป็นต้องติดตามเป็นระยะแต่งานก็กลับส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์จัดว่าเป็นกลุ่มของบุคคลที่อยู่ใน
ทฤษฎี Y 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยในฐานะเป็นพนักงานองค์กรส่วน
ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลปะเคียบ อ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์ มีความสนใจที่จะ
ท าการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคู
เมือง จังหวัดบุรีรัมย์  เกี่ยวกับบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เมื่อได้ผลการวิจัยแล้วผู้วิจัยจะท า
ผลการวิจัยเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอคูเมืองและที่อ่ืนๆทั่วปะเทศ  
 
2. ค าถามการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคูเมือง จังหวัด
บุรีรัมย์  อยู่ในระดับใด 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามเพศ สถานสภาพต าแหน่ง มีความแตกต่างกันหรือไม ่

3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอะไรบ้าง 
  

3. วัตถุประสงค์เพื่อการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
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2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง 
จังหวัดบุรีรัมย์ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยจ าแนก
ตามเพศ และสถานภาพต าแหน่ง 

3. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
 
4. สมมติฐานของการวิจัย         
 บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ มีเพศ  และ
สถานภาพต าแหน่ง  ต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
 
5. ขอบเขตของการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง ส่วน
ท้องถิ่น   อ า เภอคู เมือง   จั งหวัดบุ รี รัมย์  จากการบูรณาการตามทฤษฎีสองปัจจั ยของ
Herzberg(1987,p.302 อ้างถึงใน  นิรมล  กิติกุล,2549, หน้า 39) ใน  4 ได้แก่ 1.ด้านความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน 2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.ด้านความรับผิดชอบ 4.ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

 
6. ประโยชน์ของการวิจัย 

1. ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคู
เมือง  จังหวัดบุรีรัมย์  

2. ท าให้ทราบความแตกต่างความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง  จังหวัดบุรีรัมย์  

3. เป็นสารสนเทศในการน าไปปรับปรุงพัฒนาด้านการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 

 
7. วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคูเมือง 
จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวนทั้งสิ้น 305 คน 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานโดยใช้
เครื่องมือในการวิจัย 2 ประเภท คือแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ดังนี้ 
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1.2.1 กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม กรณีลูกจ้างประจ าและพนักงานตามภารกิจ
จะใช้ประชากร ซึ่งมีจ านวน 26 และ 55 คน ตามล าดับ ส่วนพนักงานองค์กรส่วนท้องถิ่น ได้จากการ
สุ่มจากประชากร โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของเครจซี่ และมอร์แกน ได้สุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 174 คน แล้วท าการสุ่มให้กระจายไปตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่างๆ ตาม
สัดส่วนด้วยวิธีสุ่มตัวอย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยการจับฉลาก 

1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) โดยก าหนดโควตา (Quota) จ านวน 18 คน ได้แก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตพ้ืนที่ของอ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ ทั้ง 9 แห่งๆละ 2 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 18 คน โดยมี
เกณฑ์ในการคัดเลือกดังนี้ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งๆละ  1 คนและรองปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งๆละ 1 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรต้น ได้แก่ เพศ สถานภาพต าแหน่ง 
  ตัวแปรตาม ได้แก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมี 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม และแบบ

สัมภาษณ์ โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ ตอนที่  2 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคูเมือง
จังหวัดบุรีรัมย์ มีลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ แบบสอบถามได้มีการตรวจสอบคุณภาพ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.913 ส่วนแบบ
สัมภาษณ์มีลักษณะเป็นแบบมีโครงสร้างโดยก าหนดประเด็นหรือข้อค าถาม ซึ่งเป็นค าถามแบบ
ปลายเปิด (Open – ended form) 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    กรณีแบบสอบถามผู้วิจัยขอหนังสือจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎ
บุรีรัมย์ส่งถึงบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ เพ่ือขอ
อนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน ผู้วิจัย
ด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตนเองจากกลุ่มตัวอย่าง แบบสอบถาม จ านวน 174 ฉบับ เก็บ
รวบรวมมาได้ 174 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ส่วนการใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด า เนินการ
สัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยมีการจดบันทึกและบันทึกเทปไว้ทุกกรณีและทุกคน 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

    การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
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    1. ข้อมูลทั่วไป วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ น าเสนอข้อมูลเป็น
ตารางแสดงจ านวนและร้อยละ 
    2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
โดยแยกเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยภาพรวม น าเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
    3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
จ าแนกตาม เพศ วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ Independent sample t-test 
    4. เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
จ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ One-way analysis of variance 
    5. ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ วิเคราะห์โดยการตีความในรูปของการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
หรือตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปมาน โดยน าประเด็นย่อยมาพิจารณาความเหมือนกันความแตกต่าง
กัน และความสัมพันธ์กันมาหาข้อสรุป แล้วบรรยายวิเคราะห์เป็นความเรียงเพื่อหาข้อสรุป 
 
8. สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุก
ด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ า ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ตามล าดับ 
  2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตาม เพศ โดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
  3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง 
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
  4. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการใช้เทคนิคสัมภาษณ์ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ ในแต่ละด้าน  
มีดังนี ้
    4.1 ความคิดเห็นจากการใช้เทคนิคสัมภาษณ์ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรในหน่วยงานส่วนมากปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ประสบความส าเร็จเพราะทุกคนมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
บุคลากรในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน ทุกคนมีความยอมรับในต าแหน่งของแต่ละท่าน 
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเต็มความรู้ความสามารถด้านความรับผิดชอบ บุคลากรส่วนใหญ่
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ปฏิบัติงานตรงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทุกคนต่างมีความรับผิดชอบต่องานของตน มีความ
รับผิดชอบต่องานเป็นอย่างมาก ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บุคลากรมีความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานเนื่ององค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีการศึกษาที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถน าวุฒิมาปรับระดับ
เงินเดือนซึ่งเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
    4.2 ข้อเสนอแนะจากเทคนิคการสัมภาษณ์ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานควรให้
ความส าคัญในการปฏิบัติงานให้มากกว่านี้ ให้มีความตรงต่อเวลา และกระตุ้นให้มีการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มขีดความรู้ความสามารถ ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บริหารควรให้ความไว้วางใจให้ผู้ปฏิบัติงานใน
ระดับที่ต่ ากว่า ได้ลองพิสูจน์ฝีมือในการด าเนินโครงการหรือนโยบายที่มีความส าคัญ เพ่ือสร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่ชุมชน ด้านความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมีการแบ่งงานอย่างชัดเจนและมีความเท่าเทียม
ในงานที่รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือความก้าวหน้าในหน้าที่จะต้องชัดเจนกว่า
นี้ เนื่องจากประเทศที่พัฒนาแล้วจะต้องมี สวัสดิ์การบ านาญข้าราชการ ลูกจ้างของรัฐจะต้องดีกว่านี้ 
ไม่ใช่เอารายได้มาวัด ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน ยังมีความเหลื่อมล้ ามากเนื่องจากการต าแหน่ง
ผู้บริหารจะมีความก้าวหน้ากว่าผู้ปฏิบัติ ผลงานที่ออกมาดีส่วนมากผลตกอยู่ที่ผู้ บริหารแต่ไม่นึกถึง
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม 
 
9. การอภิปรายผล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอคู
เมืองจังหวัดบุรีรัมย์ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับ
ถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีประเด็นที่น่าสนใจที่ผู้วิจัยจะขอ
อภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้งนี้เป็นเพราะ การปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น อยู่บนพ้ืนฐานของปัจจัยด้านความต้องการพ้ืนฐานของ
มนุษย์อยู่ในตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการต้องการที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน เพ่ือให้งานบรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์กร การเป็นที่ยอมรับและไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ให้
รับผิดชอบในบทบาทและภาระหน้าที่ที่ส าคัญขององค์การ และมีความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และยินดีที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งเหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ บัวสี ศรีอ่อน (2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจการปฏิบัติงานของราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครพนม จังหวัดนครพนม ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  2. เมื่อพิจารณารายด้าน สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  2.1 จากผลการวิจัย ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้เป็นเพราะบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มความรู้ความสามารถ สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ทางวิชาการ และความรู้พ้ืนฐานในการน าเทคโนโลยีในปัจจุบัน มาใช้ในการ
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ปฏิบัติงาน ซึ่งเหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกพร แสงไกร (2553) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัย พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ด้าน
ความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก  

    2.2 จากผลการวิจัย ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้เป็นเพราะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
แล้วนั้น จึงน ามาซึ่งความส าเร็จของงาน เป็นที่ประจักษ์ต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน จึงท าให้
ได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับความไว้วางใจและการยอมรับนับถือในการปฏิบัติงานทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของจุไรรัตน์  โชติรื่น (2554) 
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุสินารายณ์ จังหวัด
กาฬสินธุ์ ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม พบว่า ด้านการ
ได้รับความยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  
    2.3 จากผลการวิจัย ด้านความรับผิดชอบ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็น
เพราะ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น มีการแบ่งต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบและได้รับ
มอบหมายตรงตามความรู้ความสามารถ และมีปริมาณคน ปริมาณงานเพียงพอต่อภาระงาน จึงท าให้
สามารถปฏิบัติงานความหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหตุผลดังกล่าว
สอดคล้องกับงานวิจัยของทิพย์ภิมล ญาณกาย (2553) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลนาทัน อ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการศึกษา พบว่าด้านความรับผิดชอบ 
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
    2.4 จากผลการวิจัย ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญในการพัฒนาองค์กรและพัฒนาบุคลากรอยู่
เสมอ โดยมีการให้บุคลากรเข้ารับการอบรม และร่วมประชุม รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรมีการศึกษา
ที่สูงขึ้น เพ่ือน ามาพัฒนางาน พัฒนาองค์กรอยู่เสมอ ซึ่งเหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จริญญา ครูพิพรม (2553) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลทรายมูล อ าเภอน้ าพอง จังหวัดขอนแก่น ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน้ าพอง จังหวัดขอนแก่น ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  
  3. การศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ มีการอภิปรายผล ดังนี้ 
   3.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอคูเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม เพศ ในภาพรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน และการจ าแนกตาม สถานภาพต าแหน่ง ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 4. ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ จึงน ามาอภิปรายผล 
ดังต่อไปนี้ 
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   4.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ บุคลากรได้รับมอบหมายงานอย่างตรงความรู้ความสามารถ 
บุคลากรมีความสมัครสมานสามัคคี องค์กรมีการปกครองอย่างเป็นระบบ จึงท าให้งานส าเร็จบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้  

   4.2 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการได้รับความยอมรับนับถือ คือ บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ให้
ความไว้วางใจ มีการยอมรับนับถือ มีการช่วยเหลือกันอยู่เสมอ 

   4.3 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบ คือ บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบต่องาน
ของตน สามารถช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกให้กับชุมชนได้อย่างเต็มที่ 

   4.4 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า บุคลากรมีความคิ ดเห็นเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ
พัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรอยู่เสมอ ซึ่งก็ควรมีเกณฑ์การประเมินหรือมีมาตรฐานที่เป็น
ธรรม โปร่งใส และลดความเหลื่อมล้ า พิจารณาความดีความชอบจากผลงานของแต่ละบุคคล 

 

10. ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

   ผู้วิจัยได้สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร มีดังนี้ 
    1. ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความรับผิดชอบ ทั้งนี้เป็นเพราะ
องค์กรมีการแบ่งต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบและได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้
ความสามารถที่ศึกษามาและมีความถนัดของบุคลากร จึงท าให้บุคลากรปฏิบัติงานตรงหน้าที่ที่ตน
ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ดังนั้นผู้บริหารและ
ผู้เกี่ยวข้องจงรักษาสิ่งดีๆนี้ไว้และท าให้ดียิ่งๆขึ้นไป 
   2. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลกรใน
หน่วยงานส่วนมากปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร ทุกคนมีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน
ทุกคนตั้งใจท างานตามหน้าที่เป็นอย่างดีท าให้งานก้าวหน้าเร็วและบุคลากรในหน่วยงานมีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน   ทุกคนปฏิบัติงานเปรียบเสมือนพ่ีน้องมีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน ดังนั้นส าหรับ
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการปฏิบัติงานให้มากกว่านี้ มีมาตรการเพ่ือให้บุคลากรมีความตรงต่อ
เวลาในการปฏิบัติงาน 
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