
 
 
 
 

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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บทคัดย่อ 
1การวิจัยครั Êงนี Êมีวัตถุประสงค์เพืÉอ 1) ศึกษา

ระดับ ปัจจัยจูง ใจ และปัจจัยคํ Êาจุนในการปฏิบัติงาน 

2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ศึกษา

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ ÊาจุนทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และ 4) ศกึษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอ

พนัสนิคม จํานวน 218 คน ได้มาโดยการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างอย่างง่าย เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวม
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ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี

วิเคราะห์แบบขั Êนตอน   

ผลการวิจยัพบว่า 

1)  ปั จ จั ย จู ง ใ จ แ ล ะ ปั จ จั ย คํ Êา จุ น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล

อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ด้านปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ภาพรวมมีค่าเฉลีÉยอยู่ในระดับมาก  ( X = 

3.96) ด้านปัจจัยคํ Êาจุนในการปฏิบัติงาน ภาพรวมมี

ค่าเฉลีÉยอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.86)  

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัด

ชลบุรี โดยภาพรวมมีค่าเฉลีÉยอยู่ในระดับมาก ( X = 

4.03)  

3) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ ÊาจุนทีÉส่ งผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
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สว่นตําบล อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจัย

จูงใจ ด้านความสําเร็จในงาน และปัจจัยคํ Êาจุน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพ ด้าน

นโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ

ระดับ .05 สามารถร่วมกันทํานายแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรได้ร้อยละ 59.30 เขียนสมการ

พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดงันี Ê                   

Z´y =  .306X23 + .267X26 + .231 X11 + .152X22 

4) ด้านแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี คือ ผู้ บริหารควรให้

บคุลากรได้มีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายขององค์กร 

ควรมีการปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบทีÉล้าสมัย การลด

ขั Êนตอนการทํางาน การพิจารณารางวัลสําหรับผู้ ทีÉ มี

ผลงานโดดเ ด่น และการส่งเสริม  พัฒ นาความ รู้ 

ความสามารถให้แก่บคุลากร 

 

คําสําคัญ: ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัคํ Êาจนุ, แรงจูงใจ  

 

ABSTRACT 
This research  objectives were 1) to study 

the motivation level and working maintenance 

factor 2)  to study working motivation level  3)  to 

study motivation factor and maintenance factor 

that affected to working motivation and 4) to study 

the way to working motivate of  Phanatnikom sub 

district administration organization personal  in 

Chonburi Province. The population in this 

research are Phanatnikom sub district administration 

organization personal there are 218 peoples who 

from the sampling. Data collective method is 

questionnaire. Statistic for data analysis which are 

frequency, percentage, mean, standard deviation 

and  Multiple Regression analysis with stepwise 

analysis.   

The research result showed that   

1) Motivation factors and Maintenance 

factor that to working of Sub-district 

Administration Organizations in Phanat Nikhom 

personal. The holistic is in high level  ( X = 3.96) 

and maintenance factors the holistic is in high 

level ( X = 3.86). 

2) The holistic of working personal 

motivation of Sub-district Administration 

Organizations in Phanat Nikhom District was in 

high level  ( X = 4.03) 

3) Motivation factor and Maintenance 

factors was affected to personal working 

motivation of Sub-district Administration 

Organizations in Phanat Nikhom found that 

motivation factors on work successful and 

maintenance factor on interpersonal relationship, 

status,  policy and administration was affected to 

personnel’s working motivation were statistic 

significance at .05.  Working motivation was able 

to be predicted for 59.30 as the standard score 

regression equation below 

Z´y = .306X23 + .267X26 + .231 X11 + .152X22 

4) The way to creates personal working 

motivation of Sub-district Administration 

Organizations in Phanat Nikhom District, 
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Chonburi Province found that personnel should 

be supporting for participate garding organization 

policy determination. Moreover, some obsolete 

regulations should be amended. Reducing a 

complex procedure to be streamlined to work, 

rewarding those who were accepted for 

remarkable works, promoting and developing 

personnel’s knowledge and development were 

significant for job motivation.   

  

Keywords: Motivating Factor, Maintenance Factor, 

Motivation 

 

บทนํา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนนับเป็นหน่วยงานทีÉ

มีบทบาทและความสําคัญอย่างยิÉ งในการบริหาร

ราชการแผ่นดินในรูปแบบของการกระจายอํานาจ 

(Decentralization) ซึÉงมีหน้าทีÉในการจัดระบบบริการ

สาธารณะเพืÉอประโยชน์ของประชาชนในท้องถิÉนของ

ตนเอง เนืÉองจากมีความใกล้ชิดกับประชาชนในพื ÊนทีÉ

มากกว่าหน่วยงานปกครองอืÉน  นอกจากนี Êองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิÉนยังต้องมีหน้าทีÉ ในการพัฒนา

ท้องถิÉนด้านต่าง ๆ ในพื ÊนทีÉให้มีความเจริญรุดหน้าทัน

กบัยคุสมยัทีÉมีความเปลีÉยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นับว่า

เป็นการกระจายอํานาจสู่ส่วนท้องถิÉนอย่างแท้จริง อีก

ทั Êงเป็นหน่วยงานทีÉกระตุ้ นให้ประชาชนในท้องถิÉนมี

ความสมัครสมานสามัคคี ร่วมมือ ร่วมใจกันพัฒนา

ท้องถิÉนของตนให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีความรัก

และหวงแหนทรัพยากรสาธารณะในท้องถิÉน (ลิขิต ธีระ

เวคิน, 2553, หน้า 299) 

องค์การบริหารส่วนตําบลเป็นหน่วยงานระดับ

ล่างสดุขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน กระจายอยู่ทัÉว

ประเทศ และมีจํานวนมากกว่าหน่วยงานปกครอง

ท้องถิÉนรูปแบบอืÉน เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

เทศบาล เมืองพทัยา และกรุงเทพมหานครและมีฐานะ

เป็นนิติบุคคลทีÉเกิดขึ Êนตามพระราชบัญญัติสภาตําบล 

และองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. 2537 แก้ไข

เพิÉมเติม (ฉบับทีÉ 6) พ.ศ. 2552 ซึÉงแบ่งออกเป็น 3 

ขนาด คือ อบต.ขนาดใหญ่ อบต.ขนาดกลาง และอบต.

ขนาดเลก็ มีอํานาจหน้าทีÉในการพฒันาตําบลทั Êงในด้าน

เศรษฐกิจ สงัคมและวัฒนธรรม (มาตรา 66) ภารกิจ

หน้าทีÉขององค์การบริหารสว่นตําบลจึงมีขอบข่ายงานทีÉ

กว้างขวาง อีกทั Êง พระราชบัญญัติสภาตําบลและ

องค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. 2537 ซึÉงแก้ไขเพิÉมเติม

โดยพระราชบญัญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วน

ตําบล (ฉบบัทีÉ 3) พ.ศ. 2542 กําหนดให้องค์การบริหาร

ส่วนตําบลมีหน้าทีÉต้องทําในเขตองค์การบริหารส่วน

ตําบล (มาตรา 67) และจากผลของรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ได้กําหนดให้รัฐต้อง

กระจายอํานาจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนใน

ฐานะทีÉองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิÉนรูปแบบหนึÉง รัฐต้องกระจายอํานาจให้กับ

องค์การบริหารส่วนตําบล โดยได้มีการกําหนดไว้ใน

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั Êนตอนการกระจาย

อํานาจให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิÉน พ.ศ. 2542 ซึÉง

พระราชบัญญัติดังกล่าวได้กําหนดให้องค์การบริหาร

ส่วนตําบล มีอํานาจและหน้าทีÉในการจัดระบบการ

บริการสาธารณะ เพืÉอประโยชน์ของประชาชนใน

ท้องถิÉนของตนเอง (มาตรา  16) (สํานักงาน

คณะกรรมการกฤษฎีกา, ออนไลน์, 2542) 
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องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอพนัส

นิคม จังหวัดชลบุรี มีทั Êงหมด 16 แห่ง แต่ละแห่งจะมี

โครงสร้างการแบ่ง ส่วนราชการภายในตามความ

จําเป็นและเหมาะสมตามปริมาณงานของแต่ละท้องทีÉ 

เพืÉอแก้ไขปัญหาและตอบสนอง ความต้องการของ

ประชาชนให้ได้รับความพึงพอใจ โดยลกัษณะงานใน

แต่ละหน่วยงานภายในจะมีการประสานงานกันและ

ปฏิบติังานร่วมกนั มีผู้บริหารมาจากการเลือกตั Êง ได้แก่ 

นายกองค์การบริหารส่วนตําบล เป็นผู้ บังคับบัญชา

สงูสุด และมีรองนายกองค์การบริหารส่วนตําบลเป็น

ผู้ ช่วยในการบ ริหารงาน มีบุคลากรผู้ ปฏิ บัติ งาน 

ประกอบด้วย พนักงานส่วนตําบล ลกูจ้างประจํา และ

พนกังานจ้าง โดยมีนายอําเภอและผู้ ว่าราชการจังหวัด

เป็นผู้ กํากับดูแลการปฏิบัติงานในระดับอําเภอและ

จงัหวดัตามลําดับ (สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 

ออนไลน์, 2546) 

การปฏิบติังานของบุคลากรจะเป็นงานทีÉปฏิบัติ

ตามนโยบายของผู้ บริหาร คือ เป็นการแปลงนโยบาย

มาสู่การปฏิ บัติ  ซึÉงผู้ บ ริหารมีการปรับเปลีÉ ยนอยู่

ตลอดเวลา เนืÉองจากมีวาระ การดํารงตําแหน่งคราวละ 

4 ปี และผู้ บริหารทีÉเข้าดํารงตําแหน่งในแต่ละสมัยมี

แนวนโยบายทีÉแตกต่างกัน ดังนั Êน บุคลากรจึงมีความ

จําเป็นทีÉจะต้องปรับตวัเองให้สอดคล้องกับสภาวการณ์

ทีÉเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา และในบางครั Êงนโยบายของ

ผู้บริหารบางนโยบายมีความเสีÉยงต่อการกระทําทีÉผิด

กฎหมาย และผิดระเบียบทีÉเกีÉยวข้อง (สเุทพ เชาวลิต, 

2555, หน้า 4-8) 

แรงจูงใจในการทํางานเป็นสิÉงประกอบทีÉสําคัญ

ทีÉทําให้การทํางานมีความสขุซึÉงเป็นส่วนสําคัญทีÉสดุทีÉ

ผลกัดนัให้งานสําเร็จ อีกทั Êงการทําให้คนเรามีแรงจูงใจ

ในการทํางานจะทําให้เขาเหลา่นั Êนตั Êงใจทํางานให้สําเร็จ

ลลุว่ง โดยไม่รู้สกึว่าตนเองถูก บีบบังคับให้ทํางานและ

พร้อมทีÉจะทํางานด้วยความเต็มใจ เมืÉอเป็นเช่นนั Êนจะ

ทําให้งานทีÉออกมามีคุณภาพและงานสําเร็จลลุ่วงไป

ด้วยดีและรวดเร็ว ดังนั Êน การศึกษาแรงจูงใจของ

บุคลากรในองค์การจึงมีประโยชน์ช่วยให้เกิดความรู้ 

ความเข้าใจ ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลกําหนดลกัษณะแรงจูงใจ

ของบคุคล เข้าใจผลของแรงจูงใจทีÉมีต่อพฤติกรรมและ

ช่วยในการจดัสภาพแวดล้อมและเงืÉอนไขใน การทํางาน

ไปในแนวทางทีÉส่ง เสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจทีÉพึง

ปรารถนาอนัจะเป็นทีÉมาของการพฒันาขวัญกําลงัใจใน

การทํางาน และช่วยเสริมสร้างความรักความพอใจใน

งานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ อทุิศตนในการทํางาน

อย่างมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกันของ

องค์การ (สมใจ ลกัษณะ, 2549, หน้า 63)  

จากทีÉ กล่าวมา ข้าง ต้น ผู้ วิจัยในฐานะเป็น

บคุลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลอําเภอพนัสนิคม 

จังหวัดชลบุรี ได้เล็งเห็นถึงความสําคัญของการสร้าง

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรโดยส่วนรวม 

ดังนั Êน  ผู้ วิจัยจึงสนใจทีÉจะศึกษาปัจจัยทีÉส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพืÉอจะได้ทราบถึงสภาพ

ปัญหาทีÉแท้จริงและนําข้อมูลทีÉได้มาใช้เป็นแนวทางใน

การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานเพืÉอให้บุคลากรเกิด

ความกระตือรือร้นและจงูใจให้ใช้ความรู้ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมถึง ใช้เป็น

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ

องค์การบริหารส่วนตําบลให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิÉงขึ Êน เพืÉอให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่

ประชาชนต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจยั 
วตัถปุระสงค์ของการวิจยัเพืÉอศกึษา ดงันี Ê 

1. ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Êาจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ 

2. ระดับแร งจูง ใจใ นก ารป ฏิ บั ติ งาน ขอ ง

บุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม 

จงัหวดัชลบรีุ 

3. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ ÊาจุนทีÉส่ งผลต่อ

แรงจงูใจใน การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร

สว่นตําบล อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ 

4. แนว ทา งใน กา รส ร้าง แร งจู ง ใจ ใน กา ร

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ  

 

ขอบเขตของการวิจยั 
การวิจยัครั Êงนี Êเป็นการวิจยัเรืÉอง ปัจจัยทีÉส่งผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ผู้ วิจัยมุ่ง

ศกึษาตามขอบเขตทีÉกําหนดดงันี Ê 

1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรทีÉใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

ส่ว น ตํ าบ ล ลูก จ้า งป ระ จํา  แ ละ พนักง าน จ้า ง ทีÉ

ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัส

นิคม จังหวัดชลบุรี รวม 16 แห่ง  จํานวน 480 คน 

(สํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิÉนจังหวัดชลบุรี, 

ออนไลน์, 2557) 

 กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครั Êงนี Ê ผู้ วิจัยได้

กําหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างจากพนักงานส่วนตําบล 

ลกูจ้างประจํา และพนกังานจ้างทีÉปฏิบติังานในองค์การ

บริหารสว่นตําบล อําเภอพนสันิคม จังหวัดชลบุรีโดยใช้

สตูรคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ 

(Yamane T., 1973, p. 125) กําหนดค่าความคลาด

เคลืÉอนทีÉระดับ .05 ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่างทั Êงสิ Êน 218 

คน  และใ ช้ วิ ธีการสุ่มตัวอ ย่างอย่าง ง่าย  (simple 

random sampling)  

2. ตัวแปรทีÉศึกษา  

 การวิจัยครั Êงนี Êเป็นการศึกษาข้อมูลปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัด

ชลบรีุ ซึÉงมีตวัแปร ดงันี Ê 

 2.1  ตั ว แ ป ร อิ ส ร ะ  ( independent 

variables) ได้แก่  

  1) ปั จ จั ย จู ง ใ จ  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 

ความสํา เ ร็จในงาน  การได้ รับการยอมรับนับถือ  

ลกัษณะงานทีÉปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า  

  2)  ปัจจยัคํ Êาจนุ ประกอบด้วย เงินเดือน 

นโยบายและการบริหาร ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 

สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา สถานภาพ ความ

มัÉนคงในงาน 

 2.2  ตัวแปรตาม (dependent variables) 

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ คือ ความ

พยายาม ความมุ่งมัÉน การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการทํา วิจัย  ตั Êงแต่วันทีÉ  1 

มิถนุายน 2557 ถงึวนัทีÉ 30 กนัยายน 2558  
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การทบทวนวรรณกรรม 
1. ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจงูใจ 

 ทฤษฎีสองปัจจัย ของเฟรดเดอร์ริก เฮอร์

ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) 

 ผู้ คิดค้นทฤษฎีนี Ê คือ เฟรดเดอร์ริก เฮอร์ซ

เบิร์ก, เบอร์นาร์ด มุสเตอร์ และบาบาร่า บีช สไนเดอร์

มาน (Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and 

Barbara B. Snyderman, 1959, pp. 113-115) เป็น

ทฤษฎีทีÉได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การ

บริหาร เฮอร์ซเบิร์กและคณะ ได้สร้างทฤษฎีนี Êขึ Êนจาก

การศึกษาเกีÉยวกับสาเหตุของความพอใจในงาน และ

ความไม่พอใจในงานของวิศวกรและพนักงานบัญชีใน

โรงงานทีÉเมือง Pittsburg จํานวน 200 คน ในโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แห่ง  ดยวิธีการสัมภาษณ์บุคคล

เกีÉยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า ความต้องการทางด้าน

งานของบคุคลจําแนกได้เป็น 2 กลุม่ใหญ่ ๆ ดงันี Ê 

 กลุ่มแรก  คือ  ปัจจัยจูงใจ  ( motivational 

factors) เ ป็นปัจจัยกระตุ้ นให้เ กิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน ทําให้การทํางานมีประสทิธิภาพเพิÉมขึ Êน ผลผลิต

เพิÉมขึ Êน ทําให้บคุคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานซึÉง

เป็นปัจจัยทีÉตอบสนองความต้องการภายในบุคคล 

ปัจจยัเหลา่นี Ê ได้แก่ 

 1. คว าม สํา เ ร็ จ ใน งา น  ( achievement) 

หมายถงึ การทีÉบุคคลสามารถทํางานได้   เสร็จสิ Êนและ

ประสบผลสําเร็จอย่างดี รวมทั Êงความสามารถในการ

แก้ปัญหาต่างๆ แรงจูงใจเกีÉยวกับความสําเร็จของงาน

ประกอ บด้วย 2  สิÉ ง  คือ  ร ะดับขอ งแรงจู ง ใจใ น

ความสาํเร็จ และความสามารถทีÉจะทํางานนั Êน 

 2. ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 

(recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ

จากผู้บงัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน กลุ่มเพืÉอนและบุคคล

อืÉน โดยทัÉ วไป  ซึÉ งการยอมรับนับ ถือบางค รั Êงอาจ

แสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 

 3. ลักษณะงานทีÉปฏิบัติ  (work Itself) 

หมายถึง ความรู้สกึทีÉดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานว่างาน

นั Êนเป็นงานจําเจ น่าเบืÉอหน่าย ท้าทายความสามารถ 

ก่อให้เกิดความคิดริเริÉมสร้างสรรค์หรือเป็นงานทีÉยาก

ง่าย 

 4. ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  ( responsibility) 

หมายถึง  ความพึงพอใจทีÉ เ กิดขึ Êนจากการไ ด้ รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการ

รับผิดชอบอย่างเต็มทีÉ 

 5. ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า  ( advancement) 

หมายถึง การเปลีÉยนแปลงในสถานะหรือตําแหน่งของ

บคุคลในองค์การ 

 กลุ่ม ทีÉ ส อง  คื อ  ปัจ จัย คํ Êา จุน  ( hygiene 

factors) เป็นปัจจัยทีÉทําให้บุคคลมีแรงจูงใจในการ

ทํางาน อยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะทีÉไม่

สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรก็อาจทําให้เกิดการไม่

ชอบงานขึ Êน ซึÉงเป็นปัจจัยทีÉมาจากภายนอกตัวบุคคล 

ปัจจยัเหลา่นี Ê ได้แก่  

 1. เงินเดือน (salary) หมายถึง ความพึง

พอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อ

เงินเดือนทีÉเพิÉมขึ Êน 

 2. นโยบายและการบริหาร (company 

policy and administration) หมายถึง การจัดการและ

การบริหารงานขององค์การ การให้อํานาจแก่บุคคลใน

การให้เขาดําเนินงานได้สําเร็จรวมทั Êงการติดต่อสืÉอสาร

ในองค์การ ได้แก่ การทีÉบุคคลจะต้องทราบว่าเขา

ทํางานให้ใคร นัÉนคือนโยบายขององค์การต้องแน่ชัด 

เพืÉอให้บคุคลดําเนินงานได้ถกูต้อง 
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 3. ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล 

(interpersonal relation) หมายถึง การอยู่รวมกัน การ

ช่วยเหลือกันทั ÊงเรืÉองงาน และเรืÉองส่วนตัว ความเป็น

มิตร การปรึกษาหารือกันระหว่างพนักงานผู้ปฏิบัติงาน 

ผู้บงัคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา และเพืÉอนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

 4. สภาพการทํางาน (working condition) 

หมายถงึ สภาพแวดล้อมทางกายภาพทีÉจะอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ 

เครืÉองมือ อุปกรณ์ และอืÉนๆ รวมทั ÊงปริมาณงานทีÉ

รับผิดชอบ 

 5. ก า ร บั ง คั บ บั ญ ช า  ( supervision) 

หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผู้ บังคับบัญชาใน

การดําเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน รวมทั Êง

การมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่ลกูน้องหรือ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 6. สถานภาพ (status) หมายถึง อาชีพนั Êน

เป็นทีÉยอมรับนับถือของสงัคม เป็นอาชีพทีÉมีเกียรติ มี

ศกัดิ Í ศรี 

 7. ความมัÉนคงในงาน  ( job security) 

หมายถงึ ความรู้สกึของบคุคลทีÉมีต่อความมัÉนคงในงาน 

ความมัÉนคงในองค์การ           

2. องค์ประกอบของแรงจงูใจ 

 การีÉ  จอห์น (Gary Johns, 1996, p.159; 

อ้างถงึใน ปภาวดี มนตรีวัต, 2554, หน้า 21-22)  กล่าว

ว่า แรงจงูใจเป็นความตั Êงใจอย่างจริงจังของบุคคล ทีÉจะ

แสดงออกซึÉงการกระทําใดๆ อย่างมีเป้าหมายหรือร่วม

กิจกรรมใด ๆ ในงาน เป็นความรู้สกึของความพร้อม

หรือความเต็มใจทีÉจะทํางานเพืÉอความสัมฤทธิ Í ผลของ

เป้าหมาย  แรงจงูใจประกอบด้วยองค์ประกอบทีÉสําคัญ 

4 ประการ  ได้แก่ 

 1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะ

ในงานของบุคคล ซึÉงย่อมแตกต่างกันไปในแต่ละ

ลกัษณะงาน  

 2. ความมุ่งมัÉน ลกัษณะสําคัญประการทีÉ 2 

ของการมีแรงจูงใจ ได้แก่ ความมุ่งมัÉนไม่ย่อท้อ ในการ

ทํางาน ความมุ่งมัÉนยังหมายถึง ความไม่ย่อท้อต่อ

ปัญหาอปุสรรคต่าง ๆ ในการทํางาน  

 3. การมีทิศทาง การมีความพยายาม และ

ความมุ่งมัÉนเป็นลกัษณะเชิงปริมาณในการทํางานของ

บุคคล เพราะอาจประเมินได้ด้วยตัวเลข เช่น จํานวน

ชัÉวโมงหรือจํานวนชิ Êน อย่างไรก็ตาม ทีÉสําคัญไม่ยิÉง

หย่อนไปกว่าได้แก่ คณุภาพของงานนั Êน ๆ และงานจะมี

คณุภาพได้ย่อมต้องมีทิศทางทีÉแน่นอนไม่สะเปะสะปะ 

ฉะนั Êน  จึงต้องพิจารณาด้วยว่าบุคคลได้ให้ความ

พยายามและความมุ่งมัÉนอย่างมีทิศทางหรือไม่ หรือเขว

ออกนอกทิศทางทีÉควรจะเป็น เพราะทิศทางในการ

ทํางานของบุคลากรควรเป็นทิศทางทีÉสอดคล้องกับ

ทิศทางทีÉองค์การกําหนด  

 4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมทีÉเ กิดจาก

แรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทางทีÉมุ่งสู่เป้าหมาย 

โดยเฉพาะเมืÉอกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองค์การ 

ย่อมมีสมมติฐาน ว่าบุคลากรได้ รับการจูงใจจะ มี

พฤติกรรมทีÉสอดคล้องหรือสง่เสริมความสมัฤทธิ Í ผลของ

เป้าหมายขององค์การ ซึÉงในทีÉนี Êเป้าหมายของบุคลากร

รวมถึงการได้มีโอกาสตัดสินใจอย่างสร้างสรรค์การ

ทํางานอย่างมีผลิตภาพ(productivity) หรือการมา

ทํางานตามเวลาทีÉองค์การกําหนด อย่างไรก็ตาม

บุคลากรอาจเกิดแรงจูงใจทีÉแสดงออกซึÉงเป้าหมายทีÉ

ตรงข้ามกับเป้าหมายขององค์การ เช่น การขาดงาน

บ่อย เฉืÉอยงาน หรือไม่สนใจ  การปฏิบัติงาน ซึÉงหาก

เป็นดังนั Êนย่อมหมายความว่า เขาได้ใช้ความพยายาม
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ความมุ่งมัÉนไปในทิศทางทีÉไม่เอื Êอต่อการสมัฤทธิ Í ผลตาม

เป้าหมายขององค์การ จึงไม่อาจนับได้ว่าเป็นแรงจูงใจ

ในการทํางาน 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
1. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

 1.1  สร้างแบบสอบถามจากการศึกษ า

ข้อมลูตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ทีÉเกีÉยวข้อง 

เสนอต่อทีÉปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบสํานวนภาษา

และความสมบูรณ์ของเนื ÊอหาเพืÉอนํามาปรับปรุงแก้ไข

ต่อไป   

 1.2 นําแบบสอบถามทีÉได้รับการแก้ไขแล้ว

เสนอต่อผู้ เชีÉยวชาญจํานวน 5 ท่าน ตรวจสอบความ

เทีÉยงตรงของเครืÉองมือการวิจัย ( index of Item 

objective congruence: IOC) โดยผู้ วิจัยเลือกเอา

เฉพาะข้อทีÉมีค่าความสอดคล้องของคําถามทีÉระดับ 0.5 

ขึ Êนไป  

 1.3 นําแบบสอบถามทีÉสร้างเสร็จเรียบร้อย

ไปทดลองใช้ (try out) กับพนักงานส่วนตําบล 

ลกูจ้างประจํา และพนักงานจ้าง  ทีÉไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

จํานวน 30 คน เพืÉอคํานวณหาค่าความเชืÉอมัÉน 

(Reliability)  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ Í อัลฟ่า (Alpha 

Coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient, 1984, p. 126) ได้ค่าความเชืÉอมัÉนของ

แบบสอบถามทั ÊงฉบบัทีÉระดบั .97 ซึÉงเชืÉอถือได้ 

 1.4 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บ

ข้อมูลจริงต่อไป โดยแบบสอบถามมีโครงสร้าง แบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี Ê ส่วนทีÉ 1 คําถามเกีÉยวกับปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน 

รา ย ไ ด้ ป ร ะ จํ า  แ ล ะ ร ะ ย ะ เ ว ล า ทีÉ ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น                    

องค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 7 ข้อ ส่วนทีÉ  2 

คําถามเกีÉยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Êาจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนสันิคม จงัหวัดชลบุรี จําแนกเป็น ปัจจัยจูงใจ 

จํานวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ ด้าน

ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยคํ Êาจุน 

จํานวน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและ

การบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน

สภาพการทํางาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านสถานภาพ 

ด้านความมัÉนคงในงาน จํานวน 70 ข้อ สว่นทีÉ 3 คําถาม

เกีÉยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความพยายาม ด้านความมุ่งมัÉน ด้านการมี

ทิศทาง และด้านการมีเ ป้าหมาย จํานวน 20 ข้อ 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ มาตรส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ (Rating Scale)  ตามรูปแบบของลิเ คิร์ท 

(Likert’s Scale, 1961, p. 114) และส่วนทีÉ 4 แนวทาง

ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) 

2. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 ผู้ วิจัยได้แจกแบบสอบถามจํานวน 218 ชุด 

และดําเนินการเ ก็บรวบรวมคืนด้วยตนเอง  ไ ด้

แบบสอบถามทีÉสมบูรณ์กลบัคืนมาจํานวน 218 ชุด คิด

เป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั Êงหมด 

3. การวิเคราะห์ข้อมลู 

 ผู้ วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยใช้สถิติร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลีÉย (Mean) ค่าส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) การวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กําหนด

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ทีÉระดบั .05 
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ผลการวิจยั 
1. ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย

ละ 54.13 มีอายรุะหว่าง 31-40 ปีมากทีÉสดุ คิดเป็นร้อย

ละ 50 มีสถานภาพโสดมากทีÉสดุ คิดเป็นร้อยละ 55.50 

จบการศกึษาในระดับปริญญาตรีมากทีÉสดุ คิดเป็นร้อย

ละ 54.13 เป็นพนักงานจ้างมากทีÉสดุ คิดเป็นร้อยละ 

61.01 มีรายได้ประจํา 15,001-20,000 บาทมากทีÉสุด 

คิดเป็นร้อยละ 39.91 มีระยะเวลาทีÉปฏิบัติงานใน

องค์การบริหารส่วนตําบล 1-3 ปีมากทีÉสดุ คิดเป็นร้อย

ละ 38.07  
2. ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Êาจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ  พบว่าปัจจยัจงูใจในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลีÉยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลีÉย 

3.96) เรียงอันดับค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย คือ ด้าน

ความสาํเร็จในงาน (ค่าเฉลีÉย 4.13) รองลงมา คือ ด้าน

ความรับผิดชอบ (ค่าเฉลีÉย 4.02) และค่าเฉลีÉยในอันดับ

สดุท้ายคือ ด้านความก้าวหน้า (ค่าเฉลีÉย 3.78) และ

ปัจจัยคํ Êาจุนในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลีÉยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (ค่าเฉลีÉย 3.86) เรียงอนัดับค่าเฉลีÉยจากมาก

ไปน้อย คือ ด้านสถานภาพ (ค่าเฉลีÉย 4.17) รองลงมา

คือ ด้านสภาพการทํางาน (ค่าเฉลีÉย 3.97) และค่าเฉลีÉย

ในอนัดบัสดุท้ายคือ ด้านเงินเดือน (ค่าเฉลีÉย 3.56) 
3. ระดับแร งจูง ใจใ นก ารป ฏิ บั ติ งาน ขอ ง

บุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม 

จงัหวดัชลบรีุ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี

ค่าเฉลีÉยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลีÉย 4.03) เรียง

อนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปน้อย คือ ด้านการมีเป้าหมาย 

(ค่าเฉลีÉย 4.06) รองลงมาคือ ด้านความพยายาม 

(ค่าเฉลีÉย 4.06) และค่าเฉลีÉยในอันดับสดุท้ายคือ ด้าน

การมีทิศทาง (ค่าเฉลีÉย 3.96) 
4. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ ÊาจุนทีÉส่ งผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตําบล อําเภอ   พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี พบว่า 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความสําเร็จในงาน และปัจจัยคํ Êาจุน 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพ ด้าน

นโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอ   พนสันิคม จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติทีÉระดับ .05  มีค่าสมัประสิทธิ Í สหสมัพันธ์พหุคูณ 

(R) เท่ากบั .770 โดยมีค่าประสทิธิภาพในการพยากรณ์ 

(R2) ในภาพรวมเท่ากับ .593   ค่าความคลาดเคลืÉอน

มาตรฐาน (S.E.est) เท่ากับ .34637 สามารถร่วมกัน

ทํานายแรงจูง ใจในการปฏิ บัติ งานของบุคลากร   

องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัด

ชลบรีุ ได้ร้อยละ 59.30 
5. ข้อเสนอแนะแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ

ใน การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา

พบว่าบุคลากรอ ง ค์การบ ริหาร ส่วน ตําบล ไ ด้ ใ ห้

เสนอแนะเพืÉอเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานมากทีÉสดุ คือ ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ 

ควรมีการปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบขององค์กรทีÉ

ล้าสมัย เข้มงวด ขั ÊนตอนทีÉยุ่งยากให้มีความยืดหยุ่น

และทนัสมยัเหมาะกบัสถานการณ์ในปัจจุบันให้มากขึ Êน 

จํานวนบุคลากรมีเพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณ

งาน และบคุลากรควรมีการสบัเปลีÉยนหน้าทีÉกันทํางาน 

สามารถปฏิบติังานแทนกนัได้ทุกตําแหน่ง รองลงมาคือ 

ด้านเงินเดือน ผู้ บริหารควรให้ความสําคัญต่อการ

ประเมินการปรับขึ Êนเงินเดือนประจําปี และควรปรับเพิÉม
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เงินเดือนให้เหมาะสมและเพียงพอกับค่าครองชีพใน

ปัจจบุนั 

 

อภปิรายผล 
1. ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ Êาจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ  พบว่า มีค่าเฉลีÉยรวมอยู่

ในระดับมาก ทั Êงนี ÊอาจเนืÉองมาจากบุคลากรมีความ

รับผิดชอบต่องานภายใต้กรอบระเบียบ และทราบ

ขอบเขตหน้าทีÉ  ความรับผิดชอบของตนเอง รวมถึง

ผู้ บังคับบัญชามีการมอบหมายงานทีÉเหมาะสม เป็น

ธรรม ตรงกับความรู้ ความสามารถ และเพืÉอนร่วมงาน

ให้การยอมรับในความสามารถและให้ความร่วมมือกัน

ในการทํากิจกรรมต่างๆ ประกอบกับเงินเดือนหรือ

ค่าจ้างทีÉได้รับมีความเท่าเทียมกับหน่วยงานอืÉน และ

หน่วยงานมีการสง่เสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้า

ในตําแหน่งงาน จึงทําให้บุคลากรมีความรู้สกึว่างานทีÉ

ทําอยู่เป็นงานทีÉมีเกียรติ บุคคลภายนอกให้การยอมรับ

ในอาชีพหน้าทีÉการงาน และได้รับการยอมรับจากสงัคม 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพจน์ สิงหราช (2548) 

ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจ-คํ Êา

จนุของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียน

ขนาดใหญ่โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของชยานันต์ คงทรัพย์ (2548)  ศึกษาเรืÉอง

ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของครูโรงเรียน

มธัยมศกึษา จงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

ในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด

ปทมุธานี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

2. ระดับแร งจูง ใจใ นก ารป ฏิ บั ติ งาน ขอ ง

บุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม 

จงัหวดัชลบรีุ พบว่า มีค่าเฉลีÉยรวมอยู่ในระดับมาก ทั Êงนี Ê

อาจเนืÉองมาจากบุคลากรร่วมปฏิบัติงานด้วยความ

รับผิดชอบกับทุกคนในหน่วยงาน มีความตั Êงใจในการ

ทํางานและรับผิดชอบต่องานทีÉได้รับมอบหมายเป็น

อย่างดี และพยายามทีÉจะนําความรู้ ความสามารถมา

ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มทีÉ สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ วรพจน์ สิงหราช (2548) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัด

สํานักงานเขตพื ÊนทีÉการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาด

ใหญ่อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของพินิจ 

ทางทอง (2548) ศึกษาเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื ÊนทีÉ

การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของผู้บริหารสถานศกึษาสงักัดสํานักงานเขต

พื ÊนทีÉการศกึษาอบุลราชธานี เขต 5 โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกบังานวิจัยของ วิชัย สินโทรัมย์ (2554) 

ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

ข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสงูสดุในส่วนกลาง 

ผลการวิจัยพบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ

แรงจงูใจในการทํางานในระดบัมาก  

3. ปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัส

นิคม จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความสํา เ ร็จในงาน และ ปัจจัย คํ Êาจุน  ด้าน

ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพ และด้าน

นโยบายและการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี อธิบายเป็นรายด้านได้

ดงันี Ê คือ 

 3.1  ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ทั Êงนี Ê

อาจเนืÉองมาจากบุคลากรในหน่วยงานมีความสามัคคี 

ให้ความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน และทํากิจกรรม

ต่าง ๆ เมืÉอเกิดปัญหาในการทํางาน ผู้บงัคบับญัชา และ

เพืÉอนร่วมงานให้คําแนะนํา ปรึกษาและช่วยเหลือเป็น

อย่างดี ซึÉงสอดคล้องกบังานวิจยัของชยานันต์ คงทรัพย์ 

(2548) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดปทุมธานี 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยในการทํางานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยในด้านความสมัพันธภาพกับผู้ ร่วมงาน มีผล

ต่อแรงจงูใจของครูในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของสรัญพัทธ์ เอีËยวเจริญ (2555) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม ได้แก่ นโยบายและการ

บริหาร ความสําเร็จในงาน ลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ การ

ยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในงาน ความมัÉนคงในงาน 

ความรับผิดชอบ และความสมัพันธ์กับผู้อืÉน โดยตัวแปร

ทั Êง 8 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้

ร้อยละ 86.70 

 3.2  ด้านสถานภาพ ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การทํางานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ทั Êงนี ÊอาจเนืÉองมาจาก

บคุลากรมีความภูมิใจและ พงึพอใจในอาชีพ หน้าทีÉการ

งาน รู้สกึว่าเป็นอาชีพทีÉมีเกียรติ สงัคมโดยทัÉวไป รวมถึง

ครอบครัว เพืÉอน และคนใกล้ชิดให้การยอมรับในอาชีพ 

หน้าทีÉการงานทีÉทําอยู่ สอดคล้องกับแนวความคิดของ

ราณี  อิสิชัยกุล (2552, หน้า 7-13) กล่าวไว้ว่าทฤษฎี

ของมาสโลว์ มีสมมติฐานมาจากมนุษย์มีความต้องการ

และความต้องการนี Êจะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่สิ Êนสุด 

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ม นุ ษ ย์ ส า ม า ร ถ เ รี ย ง ลํ า ดั บ

ความสําคัญตั Êงแต่ระดับตํÉาสดุสูงขึ Êนไปจนระดับสงูสุด 

มนุษย์มีความต้องการหลายอย่างพร้อมกันได้ ความ

ต้องการอย่างหนึÉงอาจยังไม่ทันหมดไป ความต้องการ

อย่างอืÉนจะเกิดขึ Êนได้ ลําดับขั Êนความต้องการของ

มนุษย์ ประกอบด้วยความต้องการ 5 ประเภท ดังนี Ê 1) 

ความต้องการทางกาย (Physiological Neets) เป็น

ความต้องการพื Êนฐานของมนุษย์เพืÉอดํารงชีวิต 2) 

ความต้องการความมัÉนคงปลอดภัย (Safety and 

Security Needs) เป็นความต้องการความปลอดภัย

จากอันตราย 3) ความต้องการสังคม (Social or 

Belongingness Needs) เป็นความต้องการสงัคมหรือ

ความสมัพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน รวมทั Êงความต้องการ

มิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วนหนึÉงของสงัคม

หรือทีÉทํางาน  4) ความต้องการเกียรติยศชืÉอเสียง (Self-

Esteem Needs) เป็นความต้องการทีÉตอบสนอง

ความรู้สกึในคุณค่าของตนเอง ความต้องการให้ผู้อืÉน

ยอมรับนับถือ และความต้องการได้รับการยกย่อง

สรรเสริญ มีชืÉอเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสําเร็จ

ของงานให้เกิดคุณค่าและชืÉอเสียง บุคลากรทีÉมี ความ

ต้องการเกียรติยศหรือชืÉอเสียงต้องการผู้อืÉนยอมรับใน

ผลงาน และรับรู้ว่าเป็นผู้ ทีÉมีความสามารถในการ

ทํางาน 5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-

actualization Needs) เป็นความต้องการใช้ความ

พยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสงูสดุทีÉมีอยู่ในตนเองให้
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เกิดผลสําเร็จตามทีÉนึกคิดหรือเป็นดังทีÉคาดหวัง เป็น

ความต้องการสงูสดุทีÉมนุษย์คาดหวังและอาจเป็นไปได้

ยาก และหากบคุคลใดบรรลคุวามต้องการขั Êนนี Êจะได้รับ

การยกย่องว่าเป็นบคุคลพิเศษ 

 3.3 ด้า นค วา มสํ า เ ร็จ ใน งา นส่ งผ ลต่ อ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ทั Êงนี Êอาจ

เนืÉองมาจากบุคลากรมีความรับผิดชอบต่องานภายใต้

กรอบระเบียบทีÉ กําหนด มีความกระตือรือร้นในการ

ทํางาน เพืÉอให้งานนั Êนสาํเร็จตามทีÉได้รับมอบหมายจาก

ผู้บงัคบับญัชาและเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

และเพืÉอให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย แม้จะต้องทํางาน

นอกเวลาโดยไม่ได้รับค่าล่วงเวลาก็ยินยอมทีÉจะทํางาน

นั Êน สอดคล้องกับงานวิจัยของชยานันต์ คงทรัพย์ 

(2548) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยในการทํางานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยด้านความสาํเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจของ

ครูในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธพงษ์ 

ปัญญาใส (2552) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานป้องกันรักษาป่า สํานักจัดการ

ทรัพยากรป่าไม้ทีÉ 6 (อุดรธานี) กรมป่าไม้ ผลการวิจัย

พบว่า การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั Êนตอน

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานป้องกันรักษาป่า พบว่า

ในภาพรวมด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานป้องกันรักษาป่ามากทีÉสุด 

รองลงมาคือด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความรับผิดชอบ ตามลาํดบั      

 3.4 ด้านนโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อ

แรงจงูใจในการทํางานของบคุลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี  ทั Êงนี Êอาจ

เนืÉองมาจากหน่วยงานมีการกําหนดนโยบาย แผนงาน 

แนวทางปฏิบัติงาน และเป้าหมายในการทํางานทีÉ

เหมาะสม และมีความชดัเจน มีการมอบหมายงาน 

ในหน้าทีÉให้รับผิดชอบครบถ้วนและเหมาะสม และเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย 

และแสดง ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และ

มีการกําหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการทํางานทีÉเอื Êอ

ต่อการปฏิบัติงาน จึงทําให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วย

ความราบรืÉนและเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานทีÉ

กําหนดไว้ สอดคล้องกบังานวิจยัของชยานันต์ คงทรัพย์ 

(2548) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยในการทํางานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก โดย ด้านนโยบายการบริหารและการนิเทศ มีผล

ต่อแรงจงูใจของครูในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของสรัญพัทธ์ เอีËยวเจริญ (2555) ศึกษาเรืÉองปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลในจังหวัดนครปฐม ตัวแปรทั Êง 8 ตัว ได้แก่ 

นโยบายและการบริหาร ความสําเร็จในงาน ลกัษณะ

งานทีÉปฏิบัติ การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน 

ความมัÉนคงในงาน ความรับผิดชอบ และความสมัพันธ์

กบัผู้อืÉน สามารถพยากรณ์แรงจงูใจในการปฏิบัติงานได้

ร้อยละ 86.70    
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ข้อเสนอแนะ     
1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้               

 1.1  จากการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตํ า บ ล  อํ า เ ภ อ พ นั ส นิ ค ม  จั ง ห วั ด ช ล บุ รี  ด้ า น

ความก้าวหน้า มีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสดุ ดงันั Êนหน่วยงานควร

มีการพิจารณา  การให้เงินรางวัล หรือโบนัสสําหรับผู้ทีÉ

มีผลงานโดดเด่น และเมืÉอบุคลากรสร้างผลงานจน

ประสบความสําเ ร็จ ก็ควรมีการพิจารณาความดี

ความชอบให้ตาม ความเหมาะสม พร้อมทั Êงต้องสร้าง

แรงจงูใจในการทํางานด้วยความยติุธรรม โดยพิจารณา

จากความรู้ ความสามารถเป็นหลกั ผู้บังคับบัญชาควร

ส่ ง เ ส ริ ม  ก า ร พั ฒ น า ต น เ อ ง  เ พิÉ ม พู น ค ว า ม รู้

ความสามารถอย่างต่อเนืÉอง สมํÉาเสมอให้แก่บุคลากร 

โดยการฝึกอบรม หรือไปศึกษาดูงานยังองค์กรต่างๆ 

รวมทั Êง เ ปิดโอกาสใ ห้ เ ข้ าศึกษาต่อ  เพืÉ อ เ ป็นการ

เสริมสร้างโอกาสให้มีความเจริญก้าวหน้า  ในตําแหน่ง

หน้าทีÉการงานมากยิÉงขึ Êน 

 1.2  จากการศึกษาพบว่าระดับปัจจัยคํ Êาจุน

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ด้านเงินเดือน มี

ค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสดุ ดังนั Êน ผู้ บริหารหรือผู้ บังคับบัญชา

ควรให้ความสําคัญในด้านการพิจารณาความดี

ความชอบ การเลืÉอนขั ÊนและเลืÉอนตําแหน่งให้มีความ

เป็นธรรมมากขึ Êนรวมถึงหน่วยงานควรมีการพิจารณา

หลักเกณฑ์และวิธีการให้ค่าตอบแทนทีÉ เ ป็นธรรม 

สอดคล้องกบัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มากขึ Êน 

และมีการให้ค่าตอบแทนในการทํางานล่วงเวลาในวัน

ทํางานและวันหยุดเสมอ หรือจัดสวัสดิการอืÉนๆ ให้

เหมาะสมกับค่าครองชีพ สถานะทางเศรษฐกิจและ

สงัคม เพืÉอเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ทํางานมากขึ Êน 

 1.3  จากการศึกษาพบว่าระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล 

อําเภอ   พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ด้านการมีทิศทาง มี

ค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสดุ ดงันั Êน หน่วยงานควรมีการชี Êแจงหรือ

แจ้งนโยบายหรือเป้าหมายของการดําเนินงานของ

หน่วยงานให้บุคลากรทราบโดยทัÉวถึงกัน รวมถึงมีการ

อบรมผู้ปฏิบัติงานก่อนดําเนินงานเสมอ เพืÉอเป็นการ

กําหนดทิศทางหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน เพืÉอให้       

การปฏิบัติงานนั Êน เ กิดประสิทธิภาพ และนําไปสู่

ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกําหนดไว้  

 1.4  จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยคํ Êาจุนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม 

จัง ห วัด ช ล บุ รี  ป ร ะ ก อ บด้ ว ย  ปั จ จัยจู ง ใ จ  ด้ า น

ความสาํเร็จในงาน และปัจจยัคํ Êาจุน ด้านความสมัพันธ์

ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพ และด้านนโยบายและ

การบริหาร ดังนั Êน หน่วยงานควรให้ความสําคัญต่อ

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ให้บุคลากรมีความรักใคร่

สามัคคีกัน ช่วยเหลือซึÉงกันและกัน ร่วมมือกันในการ

ปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ มีความรับผิดชอบ

กระตือรือร้นในงานทีÉตนได้รับมอบหมาย และสามารถ

ทํางานให้สําเร็จลลุ่วงไปด้วยดีตรงตามเป้าหมายของ

หน่วยงานโดยหน่วยงานต้องมีการกําหนดนโยบาย 

และเป้าหมายในการทํางานให้เหมาะสม มีความ

ชัดเจน โปร่งใสคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็น

สําคัญ ควรรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย เปิดโอกาส

ให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน

การกําหนดนโยบายและให้ความเสมอภาคกับทุก

ตําแหน่งงาน รวมถึงควรมีการปรับปรุงขั Êนตอนการ
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ให้บริการทีÉมีความสะดวกรวดเร็วและไม่ซับซ้อนและมี

การสืÉอสารทัÉวทั Êงองค์กรให้มีความเข้าใจถูกต้องตรงกัน 

เพืÉอขบัเคลืÉอนให้บรรลเุป้าหมายและนโยบายทีÉกําหนด 

และเพืÉอทําให้บุคลากรทุกคนเกิดความรู้สกึว่าเป็นส่วน

หนึÉงของหน่วยงาน มีความภูมิใจและพึงพอใจในอาชีพ 

หน้าทีÉการงานของตนว่าเป็นอาชีพทีÉ มีเกียรติ สังคม

ทัÉวไป รวมถึงครอบครัว เพืÉอนและคนใกล้ชิดให้การ

ยอมรับในอาชีพ หน้าทีÉการงาน จึงจะทําให้บุคลากร

เกิดแรงผลกัดนัและจงูใจให้อยากทํางานมากขึ Êน อันจะ

เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้มี

ประสทิธิภาพและประสทิธิผลมากยิÉงขึ Êน 

2. ข้อเสนอแนะการทําวิจยัครั Êงต่อไป 

 2.1  ค ว ร มี ก า ร ศึก ษ า ตั ว แ ป ร อิ ส ร ะ ใ ห้

มากกว่านี Ê เพราะจะทําให้ทราบว่ามีปัจจัยใดอีกบ้างทีÉ

จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การริหารสว่นตําบล อําเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบรีุ 

 2.2  การวิจยัครั Êงนี Êคํานวณกลุม่ตัวอย่างทีÉมา

จากสดัสว่นของแต่ละองค์การบริหารส่วนตําบล ในการ

ทําวิจัยครั Êงต่อไปควรให้ความสําคัญกับสัดส่วนของ

สถานะของกลุม่ตวัอย่าง 

 2.3  ควรมีการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยคํ Êาจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนตําบล อําเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรีทีÉมี

สถานะต่างกนัเพืÉอให้เห็นถงึสภาพปัญหาทีÉชดัเจนยิÉงขึ Êน 

 2.4  การวิจัยครั Êงต่อไปควรศึกษาในปัจจัยทีÉ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารสว่นตําบล ในพื ÊนทีÉจังหวัดชลบุรี หรือใน

พื ÊนทีÉจงัหวดัอืÉนๆ ทีÉใกล้เคียง โดยใช้กรอบแนวความคิด

เช่นเดียวกบัการวิจยัในครั Êงนี Ê เพืÉอเป็นการตรวจสอบผล

ทีÉได้จากการวิจัยว่ามี ความสอดคล้องกันหรือไม่ ซึÉงจะ

ช่วยให้งานวิจยัดงักลา่วกว้างขวางขึ Êน 
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