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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ  

ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 3) เพื่อแสวงหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร จ านวน 
376 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ และการสุ่มแบบง่าย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั
พบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า       
ในการท างาน (β = .298) และด้านความรับผิดชอบ (β = .260) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านลักษณะของงาน (β = .142) และด้านความส าเร็จในงาน (β = .115) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการยอมรับนับถือ (β = .109)  
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 61.50 ปัจจัยค้ าจุนด้าน
ลักษณะอาชีพ (β = .345) และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (β = .244) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β = .157) และด้านความมั่นคงในการท างาน 
(β = .142) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (β = .092) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 67.40 (3) แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ หน่วยงานท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ควรมีการก าหนด Career Path 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีตัวช้ีวัด ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถ
บริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  

 

ค าส าคัญ:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน, ข้าราชการท้องถิ่น 
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ABSTRACT 
The purposes of this study were 1)  to investigate the level of work motivation and the performance of 

local government officials, 2)  to explore the influence of work motivation affecting the performance of local 
government officials, and 3)  to establish guidelines on promoting and developing the work motivation and the 
performance of the local government officials in Sakon Nakhon Province. The subjects were 376 local government 
officials in Sakon Nakhon, obtained by stratified sampling and random sampling techniques.  A questionnaire was 
used for data collection, and the statistics employed for data analysis included frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and Multiple linear regression analysis.  The results revealed that:  (1) The work motivation of 
the local government officials was overall at a high level, and the performance of the local government officials 
was also at a high level; 2) Regarding the motivation factors, job advancement (β = .298) and responsibility (β = 
.260) significantly influenced the performance of the local government officials at a .00 level of significance. Job 
characteristics (β = .142) and Job achievement (β = .115) significantly influenced the performance of the local 
government officials at a .01 statistical level, whereas job recognition and respect (β =.109) significantly influenced 
at a .05 level of significance. The said components could predict the performance of the local government officials 
at 61.50%.  Of the supporting factors, job characteristics (β = .345 )  and the relationship with the superiors (β = 
.244) significantly influenced the performance of the local government officials at a .00 level of significance. The 
relationship with colleagues (β = .157), job stability (β = .142), and salary and payment (β = .092) significantly 
influenced the performance of the local government officials at a . 01 level of significance,  indicating that the 
factors could predict the performance of the local government officials of Sakon Nakhon Province by 67. 40% ; 3) 
The guidelines for promoting and developing the work motivation and the performance of the local government 
officials in Sakon Nakhon Province were: Organizations should set the policies to establish the career path for job 
advancement and policies for evaluating performance.  The administrators of local government organizations 
should improve their potential to improve administrative management through self- education and knowledge 
improvement and participation in training courses. Apart from these approaches, the capacities of the employees 
and staff at every level should be consistently developed.  

 

Keywords:  Work Motivation, Work Performance, Local Government Officials 
 

บทน า 
ในการบริหารงานเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดได้นั้น การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กร

อย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง ทรัพยากรในองค์กรที่ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี ซึ่งถือว่ามี
บทบาทส าคัญ อย่างไรก็ตามคนก็ยังเป็นปัจจัยที่ส าคัญเสมอที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กร การด าเนินงานให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต้องอาศัยความสามารถทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการบริหารนั้นมีความส าคัญและเกี่ยวเนื่องกันทุกระดับ ตั้งแต่
ระดับต้นถึงระดับสูง ดังนั้น องค์การสมัยใหม่จึงเริ่มให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรของตน เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ง
ต่อองค์การในการสร้างคุณค่าให้กับองค์การได้อย่างมหาศาล เพราะการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้นล้วนต้องเกิดจาก
บุคลากรทั้งหลายที่เป็นส่วนส าคัญในการท างานทุกระบบให้มีประสิทธิภาพได้ องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนจึงให้
ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพิ่มมากข้ึน โดยจ าเป็นต้องใช้กระบวนการเริ่มตั้งแต่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้ออกจากงาน แต่ไม่ได้หมายความว่าก าลังคนเหล่านี้จะเป็นบุคคลที่เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดตลอดไป จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านี้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะในการท างานและสามารถปรับตัวให้เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับความเจริญทางวิทยาการเครื่องใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ตลอดจน
ลักษณะหน้าท่ีการงานที่เปลี่ยนไปในวิถีทางที่ก้าวหน้าขึ้น ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาไปนั้นก็จะก่อให้เกิดปัญหาขึ้นมาภายในองค์การ 
เพราะฉะนั้น ผู้บริหารที่ดีจึงควรที่จะท าหน้าที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ที่ต้องการ  
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(Put the right man on the right job) พร้อมทั้งต้องมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทักษะในการด าเนินงานต่อไป (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, หน้า 138) 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) กล่าวได้ว่ามีความส าคัญเป็นอันดับแรกของทุกองค์กร โดยเปรียบเสมือนวัตถุดิบ 
ที่ช่วยให้ทุกกิจกรรมและทุกหน้าที่ในองค์กรสามารถด าเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานของ
องค์กร รวมไปถึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์กรให้ด าเนินไปในแนวทางที่ต้องการ องค์กรจะประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการได้หรือไม่นั้น
จ าเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุด เนื่องจากเป็นตัวขับเคลื่อนในกระบวนการและการด าเนินงานบริหารต่าง ๆ ขององค์กร รวมทั้งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรได้ ดังนั้น ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นผลมาจากการสรรหา คัดเลือก
บุคลากร และการพัฒนาบุคลากรในองค์กรแล้ว สิ่งส าคัญอีกสิ่งหนึ่ง ได้แก่ การรักษาไว้ซึ่งบุคลากรขององค์กร ซึ่งสิ่งหนึ่งที่สามารถ
แสดงให้เห็นถึงการคงอยู่ของบุคลากร คือ การที่บุคลากรมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานนั่นเอง (อนิวั ช แก้วจ านงค์, 2557, หน้า 117) 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการหรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งตามแนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดกิจการงานจะเริ่มต้นท่ีการตั้งจุดส าเร็จของงาน นั่นคือมีการตั้ งเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ของผลส าเร็จที่เราต้องการ ถ้าใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามาด าเนินการในโครงการหรืองานใดน้อยที่สุด และผลที่
เกิดขึ้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้การด าเนินโครงการนั้นจะมีประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกันข้ามถ้า
โครงการใดแม้ว่าจะสามารถด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้เหมือนกันก็ตาม แต่ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้า
มากกว่าโครงการอื่น ๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการที่มีประสิทธิผลสูงสุด (วชิรวัชร งามละมอม, 2559, หน้า 15) 
 การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองแบบกระจายอ านาจการปกครองจากส่วนกลางไปยังส่วนท้องถิ่นเพื่อกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะเป็นนิติบุคคลสามารถพ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการของท้องถิ่นโดยตรงซึ่งมีอ านาจอิสระ ในการ
ปกครองตนเองในการวางแผนนโยบายตามกฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ การบริหารงบประมาณ การเงินการคลัง  
การบริหารงานบุคคล ตลอดจนโครงสร้างพื้นฐานด้านต่าง ๆ ของชุมชน เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้มากที่สุด
เพราะถือว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใกล้ชิดกับประชาชนสามารถปรับกลยุทธ์ในการบริหารงานต่าง ๆ ตามอ านาจหน้าท่ีที่กฎหมาย
ก าหนดไว้และภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาล การขับเคลื่อนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปสู่เป้าหมาย ต้องอาศัย “คน” ที่มีความรู้
ความสามารถ มีคุณธรรมและจริยธรรม เป็นพลังในการขับเคลื่อนไปตามศักยภาพ ภารกิจ บทบาทและอ านาจหน้าที ่เพื่อให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ กล่าวได้ว่า “คน” เป็นปัจจัยทางยุทธศาสตร์ (Strategic Factor) ที่ส าคัญที่สุดใน
กระบวนการบริหารและการพัฒนาในโลกแห่งการแข่งขันในยุคของข้อมูลข่าวสารเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน  เพราะว่าคนเป็น
ผู้สร้างผลิตภาพ (Productivity) เป็นผู้ที่อยู่เบื้องหลังความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพที่น่าพึงพอใจแก่ลูกค้าหรือ 
ผู้มารับบริการในองค์กร เป็นผู้คิดค้น เป็นผู้สร้าง และเป็นผู้ใช้และควบคุมปัจจัยการผลิต เทคโนโลยี ระบบและกระบวนการบริหาร
ภายในองค์กร หากองค์กรใดขาดบุคลากรซึ่งมีความรู้ความสามารถและขาดประสิทธิภาพในการท างาน หรือไม่สามารถที่จะบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรของตนให้ปฏิบัติตามได้แล้วการบริหารงานก็ไม่สามารถที่จะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้  ความส าคัญใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ และมีความจ าเป็นต่อองค์การ ซึ่งผู้บริหารทั้งหลายในองค์การจะต้องใช้ศิลปะ
และกลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงาน (สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2558, หน้า 42) 
 เจ้าหน้าที่ของท้องถิ่นถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพราะการ
จัดท าบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย หากไม่มีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ด าเนินการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่
จะปฏิบัติงานในการจัดท าบริการสาธารณะต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของท้องถิ่น หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการ
ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ของตนที่ดีเพียงพอด้วย 
กล่าวคือ ต้องมีการบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมต่อการด าเนินการตามหน้าที่และอ านาจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ ดังนั้น ระบบการบริหารบุคคลที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการณ์ของท้องถิ่น ย่อมส่งผลให้เจ้าหน้าที่ของ
ท้องถิ่นปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2558, หน้า 2) 
 จากการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่า มีหลายตัวแปร
หรือหลายปัจจัย ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยหนึ่งท่ีส าคัญซึ่งได้รับการยอมรบัว่ามีอิทธิพลมาก คือ 
แรงจูงใจในการท างาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร “แรงจูงใจ” 
ถือเป็นปัญหาใหญ่ต่อการด าเนินงานของทุกองค์กร องค์กรทุกองค์กรต่างพยายามหาวิธีการที่จะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้
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พนักงานเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ แรงจูงใจยังเป็น
เครื่องมือในการแก้ปัญหาในการท างาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงานและยังเป็นการเพิ่มจ านวนพนักงานใน
องค์กรนั้น ๆ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและตระหนักว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งท่ีละเอียดอ่อน และ
สามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา และเป็นสิ่งที่จะเชื่อมโยงไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะเป็น
เครื่องมือท่ีช้ีวัดถึงความส าเร็จในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือไม่ (อนิวัช แก้วจ านงค์, 2557, หน้า 179) 
 นอกจากนั้น แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญในองค์กร และมีความจ าเป็นต่อการบริหารทุนทางปัญญา 
แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจัยที่บุคลากรเลือกที่จะท าเชิงคุณภาพ/หรือเชิงปริมาณ แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจัยของระดับความทุ่มเทของ
บุคลากรในการท างานให้ส าเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานของระยะเวลาที่พนักงานใช้ในการท างานให้ส าเร็จบุคลากรที่มีแรงจูงใจจะท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีแรงจูงใจและมีส่วนในการสร้างพฤติกรรมองค์กร นอกจากน้ีแรงจูงใจของ
บุคลากรจะมีผลกระทบอย่างมากกับผลการด าเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างาน ( Job 
Satisfaction) อย่างแนบแน่น ความพอใจในการท างาน คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีต่องานท่ีตนจะต้องท าให้ส าเร็จ ความพอใจ
ในการท างานอาจเป็นผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในที่ท างาน ยิ่งพนักงานมีความพอใจในการท างานมากเท่าไร บุคลากร
จะมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีมากเท่านั้น (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2555, หน้า 67) โดยทฤษฎีการจูงใจที่เป็นท่ีรู้จักและนิยมกันอย่าง
แพร่หลาย ได้แก่ ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factors Theory) ของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) ซึ่งทฤษฎีูนี้มี
ช่ือเรียกแตกต่างกันไป เช่น Dual-Factor theory, Two Factors Theory, Motivation-Maintence theory, Motivation-Hygiene 
theory ในทฤษฎีนี้ มีปัจจัยที่ส าคัญ 2 อย่างที่ท าให้คนมีความพอใจและไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างาน เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทความสามารถและความพยายามท างานให้ได้ดีที่สุด 
ปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อความส าเร็จของงาน และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ป้องกันและลดความรู้สึกไม่พอใจในการ
ท างานของพนักงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการท างาน ถ้าไม่มีปัจจัยดังดังกล่าวจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน  
(นิติพล ภูตะโชติ, 2559, หน้า 187-188) 
 จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 18 อ าเภอ มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 143 แห่ง (ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจังหวัดสกลนคร, 2563) ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลายด้าน ท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานมีความหลากหลาย 
ตามประเภท วิชาชีพ และมีความรับผิดชอบแตกต่างกันไป การที่บุคลากรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือ
และเสียสละในการท างานอย่างจริงจังของบุคคลในองค์กร ซึ่งความร่วมมือดังกล่าวอาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุที่ ส าคัญ
ประการหนึ่งคือ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในองค์กร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งในการบริหารที่ส าคัญอัน
จะท าให้การบริหารที่ส าคัญอันจะท าให้การด าเนินการตามนโยบายของผู้บริหารส าเรจ็ลุลว่ง และเป็นเรื่องส าคัญที่ส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ซึ่งผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องควรให้ความสนใจ
ที่จะเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ เพราะแรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น  
ด้วยความสมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในที่สุด หากบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี  
ความเข้มแข็ง สามารถบริหารจัดการท้องถิ่นเพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นมีชีวิ ตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นด้วยการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับข้าราชการจึงเป็นประเด็นส าคัญประการหนึ่งที่ภาครัฐควรส่งเสริมให้ข้าราชการมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มีใจรักในการให้บริการประชาชนเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานตามนโยบายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุด (ศุภจิรา จันทร์อารักษ์, 2551, หน้า 123) 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานนักส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นปฏิบัติการ ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดสกลนคร จึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร เพื่อค้นหาว่าปัจจัยแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร มากน้อยเพียงใด มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและส่งผลกระทบต่อกัน หรือไม่อย่างไร เพื่อน า
ผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบั ติงานของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ให้มีประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ประชาชนในพื้นที่ได้รับประโยชน์
สูงสุด และให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด

สกลนคร 
3. เพื่อแสวงหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย 

ของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2557; นิติพล ภูตะโชติ, 2559) และแนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคล ของ Steers (1981, pp. 406-407 อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551, หน้า 16) สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบ
ค าถามการวิจัย และก าหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจัยได้ ดังภาพประกอบ 1 
 

                                    ตัวแปรอิสระ                                              ตัวแปรตาม 
                            (Independent Variable)                                   (Dependent Variable) 
 
  

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  

 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัย เรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น

ในเขตจังหวัดสกลนคร เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร จ านวน 6,060 คน (ส านักงานส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่นจังหวัดสกลนคร ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2563) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร จ านวน 376 คน การหาขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างใช้วิธีการค านวณจากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, p.127 อ้างถึงใน อรุณ จิรวัฒน์กุล, 2557, หน้า 26) ใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง

แนวทางในการส่งเสรมิและพัฒนาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
1. ความส าเร็จในงาน 
2. การยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
1. ด้านปริมาณงาน  
2. ด้านคุณภาพของงาน  
3. ด้านความรู้เกีย่วกับงาน  
4. ด้านคุณลักษณะประจ าตัว  
5. ด้านความร่วมมือ  
6. ด้านความน่าไว้วางใจ  
7. ด้านความคิดริเริม่สร้างสรรค์  
8. ด้านการปฏิบตัิงานโดยรวม 
 

ปัจจัยค้ าจนุ (Hygiene factors) 
1. ลักษณะของอาชีพ 
2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
4. นโยบายและการบริหารงาน 
5. สภาพการท างาน 
6. ความมั่นคงในการท างาน 
7. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
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โดยเลือกวิธีการสุ่มแบบตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
โดยแยกประชากรจากแต่ละอ าเภอ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
  ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมลักษณะแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-
ended Form) 
 โดยแบบสอบถามได้ค่า IOC ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.367-.784 และค่าความเชื่อมั่นภาพรวมทั้ง
ฉบับเท่ากับ .812 

วิธีรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี ้
  1. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงท้องถิ่น
อ าเภอ ทุกอ าเภอ ในเขตจังหวัดสกลนคร เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่น
ในเขตจังหวัดสกลนคร จ านวน 376 คน 
  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพร้อมชี้แจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อท าความ
เข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 
  3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองและการลงพื้นท่ีจริง เพื่อน าแบบสอบถามไป
แจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 376 คน พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 
  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าแบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
การวิเคราะห์ข้อมลูที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมสีถิติ ดังนี ้

  1. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 
   1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) บรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์ระดับ 1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 2) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
สกลนคร  
  2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557, หน้า 186) 
  3. การหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 10 ท่าน ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ เนื้อหา 
(Content analysis) จัดกลุ่มประเด็นน าเสนอเชิงพรรณนา เพื่อสร้างแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ต่อไป 
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สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 

 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต  
 จังหวัดสกลนคร 

ด้านที ่ ปัจจัยจูงใจ X  S.D. ความหมาย ล าดับ 
1 ความส าเร็จในงาน 3.93 0.68 มาก 3 
2 การยอมรับนบัถือ 3.78 0.73 มาก 5 
3 ลักษณะของงาน 3.88 0.72 มาก 4 
4 ความรับผิดชอบ 3.99 0.73 มาก 2 
5 ความก้าวหน้าในการท างาน 4.01 0.72 มาก 1 

รวม 3.92 0.59 มาก 
 

 จากตาราง 1 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจงูใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.92) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ( X = 4.01) รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ( X = 3.99)  
ด้านความส าเร็จในงาน ( X = 3.93) ด้านลักษณะของงาน ( X = 3.88) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการยอมรับนับถือ ( X =
3.78) ตามล าดับ 
 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต  
           จังหวัดสกลนคร 

ด้านที ่ ปัจจัยค้ าจุน X  S.D. ความหมาย ล าดับ 
1 ลักษณะของอาชีพ 4.12 0.75 มาก 1 
2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.82 0.67 มาก 4 
3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.77 0.69 มาก 5 
4 นโยบายและการบริหารงาน 4.03 0.66 มาก 2 
5 สภาพการท างาน 3.53 0.75 มาก 7 
6 ความมั่นคงในการท างาน 3.89 0.73 มาก 3 
7 เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.56 0.89 มาก 6 

รวม 3.82 0.56 มาก 
 

 จากตาราง 2 พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต
จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.82) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านลักษณะของอาชีพ (X = 4.12) รองลงมา คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน (X = 4.03) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ( X = 3.89) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.82) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X =
3.77) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ( X = 3.56) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านสภาพการท างาน ( X = 3.53) ตามล าดับ 
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร  
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ตาราง 3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร  
ด้านที ่ ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน X  S.D. ความหมาย ล าดับ 

1 ด้านปริมาณงาน 4.05 0.70 มาก 2 
2 ด้านคุณภาพของงาน 4.11 0.63 มาก 1 
3 ด้านความรูเ้กี่ยวกับงาน 4.04 0.72 มาก 3 
4 ด้านคุณลักษณะประจ าตัว 3.96 0.75 มาก 6 
5 ด้านความร่วมมือ 4.01 0.70 มาก 5 
6 ด้านความน่าไว้วางใจ 4.04 0.74 มาก 4 
7 ด้านความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์ 3.94 0.75 มาก 7 
8 ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 3.90 0.77 มาก 8 

รวม 4.01 0.56 มาก 
  

 จากตาราง 3 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X = 4.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
คือ ด้านคุณภาพของงาน ( X = 4.11) รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน ( X = 4.05) ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ( X = 4.04) ด้านความน่า
ไว้วางใจ ( X = 4.04) ด้านความร่วมมือ ( X = 4.01) ด้านคุณลักษณะประจ าตัว ( X = 3.96) ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( X = 3.
94) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม ( X = 3.90)  
 4. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นใน
เขตจังหวัดสกลนคร 
 

ตาราง 4 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
 ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 
(Constant) 1.151 .123  9.386 .000   
ความส าเร็จในงาน .096 .036 .115 2.637 .009** .535 1.868 
การยอมรับนบัถือ .084 .034 .109 2.480 .014* .535 1.868 
ลักษณะของงาน .112 .039 .142 2.883 .004** .421 2.377 
ความรับผิดชอบ .200 .045 .260 4.430 .000*** .298 3.359 
ความก้าวหน้าในการท างาน .232 .043 .298 5.418 .000*** .340 2.945 
R=788, R2=.620, R2Adj=.615, F=120.881, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน (β = 
.298) และด้านความรับผิดชอบ (β = .260) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านลักษณะของงาน (β = .142) และด้านความส าเร็จในงาน (β = .115) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการยอมรับ 
นับถือ (β = .109) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นใน
เขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 61.50 (Adjusted R2 = .615) 
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ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลการปฏบิัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
           ในเขตจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 
(Constant) .809 .121  6.712 .000   
ลักษณะของอาชีพ (HYG1) .259 .031 .345 8.391 .000*** .515 1.941 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HYG2) .131 .038 .157 3.444 .001** .421 2.377 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (HYG3) .199 .040 .244 4.932 .000*** .354 2.822 
นโยบายและการบริหารงาน (HYG4) .067 .039 .078 1.735 .083 .427 2.343 
สภาพการท างาน (HYG5) .004 .031 .006 .140 .889 .497 2.011 
ความมั่นคงในการท างาน (HYG6) .109 .031 .142 3.467 .001** .517 1.935 
เงินเดือนและค่าตอบแทน (HYG7) .058 .025 .092 2.305 .022* .548 1.825 
R=825, R2=.680, R2Adj=.674, F=111.832, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 5 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านลักษณะอาชีพ (β = .345) และ
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (β = .244) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
สกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β = .157) และด้านความมั่นคงในการท างาน     
(β = .142) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
.01 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (β = .092) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
สกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 67.40 (Adjusted R2 = .674)  
 5. การหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
  5.1 แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ 
หน่วยงานที่เป็นผู้ก าหนดนโยบาย ควรที่จะจัดให้มีสวัสดิการ ค่าตอบแทน รายได้ ที่เหมาะสม ควรมีการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการ
พิจารณาค่าตอบแทน โดยดูจากผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากการมอบหมายหน้าที่ในการท างาน ความรับผิดชอบในการ
ท างานในแต่ละต าแหน่งงาน มีระบบการประเมินที่มีความชัดเจน และมีตัวช้ีวัดที่มีความชัดเจน ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ควรให้อิสระกับบุคลากรในการท างานอย่างเหมาะสม ควรจัดสถานที่ในการท างานให้มีความสะดวก ควรมีการส่งเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจ และความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นให้กับพนักงาน ผู้บริหารต้องมีคุณธรรม เอาใจใส่ ดูแลและให้ความช่วยเหลือ
พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ควรส่งเสริมให้พนักงานท างานเป็นทีม และส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และน าหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โปร่งใส ยุติธรรม และได้มาตรฐานมาใช้ในการประเมินผล ควรมีการก าหนด Career Path 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความชัดเจน 
  5.2 แนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้แก่ 
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง 
การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการก าหนดนโยบายและ
การบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจการท างาน พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน และเอาใจใส่
ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้พนักงานท างานเป็นทีม 
และควรพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสมและให้มีความ
สะดวกเกิดความคล่องตัวสูงขึ้น เพื่อเป็นการสนับสนุนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ควรมีการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ใน
การปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการท างาน หน่วยงานอาจจะน าวิธีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมหรือการบริหารงานโดยวัตถุประสงค์  
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ซึ่งเป็นเทคนิคในการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน และมีความเป็น
อิสระในการท างานซึ่งจะน าไปสู่การท างานท่ีดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลสรุปการวิจัย สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  1. ผลการวิจัยจากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.86) เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ปัจจัยจูงใจ ( X = 3.92) และ
ปัจจัยค้ าจุน ( X = 3.82) ตามล าดับ โดยปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.92) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  
( X = 4.01) รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ( X = 3.99) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สดุ คือ ด้านการยอมรับนับถือ ( X = 3.78) ส่วน
ปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.82) 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านลักษณะของอาชีพ ( X = 4.12) รองลงมา คือ ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ( X = 4.03) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านสภาพการท างาน ( X = 3.53) ตามล าดับ  
  ผลการวิจัยในครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรเพชร บุตรดี (2563) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน
ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม 
ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.05) สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2563) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง ผลการศึกษา พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จังหวัดอ่างทอง  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับ แรงจูงใจจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความเสมอภาคในหน่วยงาน 
ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลดรินทร์ ธนะศักดิ์เจริญ 
(2558) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดพิจิตร ในภาพรวม 7 ด้าน อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายข้อ 
พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ รองลงมา  คือ แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมพันธ์ด้านสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางในด้านแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธิ์ด้านลักษณะของงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิลารัตน์ แสนชัย (2557) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม มีความคิดเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 ด้าน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการ
ยอมรับ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  
  ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่ได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในทุก ๆ ด้าน ได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่โดยน าความรู้ความสามารถท่ีมีเฉพาะตนมา
ปรับใช้ในการท างานในแต่ละต าแหน่ง สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติให้กับบุคลากร ในด้านสวัสดิการ เช่น เงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณี
พิเศษ(โบนัส) การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานเหมาะสม เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี มีความรัก
ใครสามัคคีกัน ข้าราชการได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน งานที่ปฏิบัติอยู่เหมาะสม
และตรงกับความรู้ความสามารถของข้าราชการ ข้าราชการมีอิสระในการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบเรื่องงานของตนเองอย่าง
เต็มที่ เพื่อนร่วมงานมีความเช่ือใจ ไว้วางใจได้ ให้ความช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษาในยามที่เดือดร้อน ข้าราชการในหน่วยงานมีความ
สามัคคีและให้ความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน และมีการท างานเป็นทีม นโยบาย แผนงาน แนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ที่จัดไว้มีความชัดเจน ง่ายต่อการปฏิบัติ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน มีสาย
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน ข้าราชการมีความพึงพอใจมากต่อผลงานที่ได้ปฏิบัติ งานที่ได้รับมอบหมาย ประสบผลส าเร็จลุล่วงตาม
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วัตถุประสงค์ ข้าราชการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ อีกทั้งผู้บังคับบัญชาให้การดูแลช่วยเหลือเมื่อ
เกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  2. ผลการวิจัยจากการศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.01) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านคุณภาพของงาน (X = 
4.11) รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน ( X = 4.05) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม ( X = 3.90)  
  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ มณฑา อยู่สุภาพ (2562) ได้ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานมีผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยรัตน์ สุนทรสวัสดิ์ (2560) 
ได้ท าการศึกษา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลสร่างโศก อ าเภอบ้านหมอ จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัย พบว่า 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลสร่างโศก อ าเภอบ้านหมอ จังหวัดสระบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีรัตน์ แตงเที่ยง (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าของส านักงานปลัดกระทรวง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ณัฐหทัย นันทะผา (2560) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานพญาไท: 
กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานพญาไท 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  3. ผลการวิจัยจากการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน (β = .298) และด้านความรับผิดชอบ (β = .260)  
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00  
ด้านลักษณะของงาน (β = .142) และด้านความส าเร็จในงาน (β = .115) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการยอมรับนับถือ (β = .109) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องค์ประกอบดังกล่าวสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 61.50 (Adjusted 
R2=.615) ส่วนปัจจัยค้ าจุนด้านลักษณะอาชีพ (β = .345) และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (β = .244) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน (β = .157) และด้านความมั่นคงในการท างาน (β = .142) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (β = .092) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องค์ประกอบ
ดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ได้ร้อยละ 67.40 
(Adjusted R2=.674) 
  ผลการวิจัยในครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐหทัย นันทะผา (2560) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานพญาไท: กรณีศึกษา ส านักงานเขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขตพญาไทในระดับสูง ( r = .554) 
เช่นเดียวกับปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ในระดับสูง ( r = .592) ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ รวินท์พร สุวรรณรัตน์ และบังอร โสฬส (2560) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรวัยท างาน แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลการท างานในองค์การทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้ าน โดยแรงจูงใจใน
การท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอ านาจร่วมกันท านายประสิทธิผลการท างานในองค์การได้ร้อยละ  51.6 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ได้ท าการวิจัย แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาล
ยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
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ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีธุรการศาลยุติธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีระดับหรือน้ าหนักของความสัมพันธ์โดยรวมใน
ระดับสูง (r = 0.882) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านเทคนิคการนิเทศงาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านลักษณะงาน มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน
ระดับสูงทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ ทองบุญมา (2562) ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดขอนแก่น แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในศากลางจังหวัดขอนแก่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดบั
ปานกลาง (r = 0.656) 
  ส่วนปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านสภาพการท างาน ไม่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร มีนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธ์กิจหลัก ของหน่วยงาน ที่ก าหนดมาจากส่วนกลาง มีการจัด
โครงสร้าง แบ่งหน้าที่ อย่างชัดเจน มีการปกครองและจ่ายงาน ตามสายการบังคับบัญชา มีเอกสารก าหนดหน้าที่ประจ าตัวตาม
ต าแหน่งงานทุกต าแหน่ง การปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร มีการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ ตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ รวมทั้งมีมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง เป็นหลัก
เทียบการประพฤติ การปฏิบัติที่ถูกต้องดีงามของบุคลากรในองค์การแต่ละองค์การ การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมนั้น สอดคล้องตามหลักศีลธรรมความโปร่งใส การให้บริการที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและการพัฒนาตนเอง การก าหนด
แนวปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง และปฏิบัติตามแนวทางนั้นย่อมท าให้เกิด
คุณภาพทั้งบุคคลและองค์การ ส่งผลให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนในพื้นที่ องค์การบริหารส่วนต าบล/เทศบาลต าบล  จึงส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านสภาพการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านการยอมรับนับถือ  โดยผู้บังคับบัญชาควรรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น ให้ความไว้วางใจและมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความเหมาะสมให้มากขึ้น รวมทั้ง
ส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานมีความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน และด้านลักษณะของงาน โดยผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่มี
ความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้อิสระในงานท่ีได้รับมอบหมายให้ท าอย่างเต็มที่ 
  1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านสภาพการท างาน โดยควรจัดอาคารสถานท่ีและห้องท างานให้มีสภาพ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน รวมทั้งควรจัดสรรบุคลากรในหน่วยงานให้มีจ านวนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อปริมาณงานของแต่ละ
ต าแหน่ง ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดย หน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน
ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานการมีความเหมาะสม และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น และควรให้โอกาสบุคลากรเข้ามาปรึกษาหารืออย่างเป็นกันเอง 
  1.3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรรู้จักหาวิธีการท างานใหม่ ๆ มาปรับปรุงใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างานสูงขึ้น รวมทั้งมีความกระตือรือร้น ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ด้านคุณลักษณะประจ าตัว โดยการส่งเสริมและพัฒนา
บุคลิกภาพของบุคลากรให้มีบุคลิกลักษณะเป็นที่น่าเช่ือถือ แก่ผู้พบเห็น และด้านการปฏิบัติงานโดยรวม โดยผู้บริหารควรก าชับและ
กระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
โดยส่วนรวมบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  1.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการยอมรับนับถือ 
และให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านลักษณะอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติ งานของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร ตามล าดับ 
  1.5 หน่วยงานท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ควรมีการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน โดยดูจากผลของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดูจากการมอบหมายหน้าที่ในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างานในแต่ละต าแหน่งงาน มีร ะบบการ
ประเมินท่ีมีความชัดเจน และมีตัวช้ีวัดที่มีความชัดเจน ควรมีการก าหนด Career Path เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความ
ชัดเจน ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่า ต าแหน่งที่เขาปฏิบัติงานอยู่ จะสามารถขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงสุดในการท างานนั้นได้อย่างไร  
และควรจัดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาอาชีพในแต่ละบุคคล เพื่อให้ทราบถึงขั้นตอนในการเติบโตและถ้าจะต้องการความก้าวหน้าในการ
ท างาน 
  1.6 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารงานองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรม เพื่อให้สามารถบริหารงาน และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการ
ก าหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อให้พนักงานมีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจการท างาน พัฒนาคุณภาพชีวิต  
การท างาน และเอาใจใส่ให้กับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมเท่าที่จะท าได้ ควรส่งเสริมให้พนักงานท างานเป็นทีม และควรพัฒนา
สมรรถภาพของพนักงานทุกระดับอย่างต่อเนื่อง  
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรท าการศึกษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต
จังหวัดสกลนคร เช่น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การสร้างทีมงานของผู้บริหาร การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ความสุขในการ
ท างาน วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น  
  2.1 ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตจังหวัดอื่น ๆ 
เพื่อที่จะได้ทราบอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
สกลนคร ของแต่ละพื้นท่ี 
  2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสกลนคร เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสัมภาษณ์  
การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) เป็นต้น 
  2.4 ควรท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสภาพการท างาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อสภาพการท างานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นใน
เขตจังหวัดสกลนคร 
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