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บทคดัย่อ 
 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบาง
เพรียง 2) ระดับความส าคญัของปัจจัยสนับสนุนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัย
สนบัสนุนแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจการปฏิบติังาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากร คือ บุคลากร
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง จ านวน 188 คน ใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 
Correlation) สถิติ  t-test (Independent sample) และการวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  F-test (One-Way 
ANOVA) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียงโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อาย ุและประเภทบุคลากร ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เพศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัสนับสนุนในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง ส่วนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ค่อนขา้งสูง ขอ้เสนอแนะบุคลากรไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อปัจจยัสนบัสนุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล
เท่าท่ีควร ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อการปรับปรุงอตัราเงินเดือนและสวสัดิการให้มีความเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจ  
 
 
 
 
ค  าส าคญั: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจ 
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Abstract 
 The research objectives were: 1) to study level of motivation for the performance of personnel of Bang 
Phriang Subdistrict Administrative Organization 2) to study importance level of hygiene factors for performance 
motivation 3) to study correlation between hygiene factors and motivation for the performance. This research was 
a quantitative research, The population participating in this research was 188 personnel of Bang Phriang Subdistrict 
Administrative Organization. The instrument used questionnaires to collect data. The statistical tests used to 
analyze the collected data included frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Correlation 
Coefficient, and a test of independent sample, One-Way ANOVA. The statistical significance was set at the .05 
level. The results of the study were as follows: The overall motivation for performance of Bang Phriang Subdistrict 
Administrative Organization personnel was at a high level. Age and type of personnel different there were different 
performance motivation. Gender, education level, income, and years of work different there was no difference in 
motivation for performance. The overall hygiene factors important were high level. Policy and Administration and 
Supervisor quality, it was positively correlated with a high level of performance motivation. Salary and other 
benefits had a relatively high positive correlation, statistically significant at the level of .05. The recommendations 
were as follows: Personnel was not responding to salaries and other benefits as they should. The Administrator 
should focus on improving the salary and welfare to be appropriate for the economic conditions. 
 
Keywords: motivation for the performance, hygiene factors 
 
บทน า 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 14 มาตรา 249 ภายใตบ้งัคบัมาตรา 1 ใหมี้การจดัการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีตามวิธีการ
และรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีกฎหมายบญัญติั และมาตรา 250 ก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน          
มีหนา้ท่ีและอ านาจดูแลและจดัท าบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน
ตามหลักการพฒันาอย่างย ัง่ยืน รวมทั้ งส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถ่ิน               
ตามกฎหมายบัญญัติและวรรคห้า กฎหมายตามวรรคหน่ึงและกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารราชการ               
ส่วนทอ้งถ่ินตอ้งให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหารการจดัท าบริการสาธารณะ การส่งเสริมและ
สนบัสนุนการจดัการศึกษา การเงินและการคลงั และการก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงตอ้งท าเพียง
เท่าท่ีจ าเป็นเพื่อเป็นการคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินหรือประโยชน์ของประชาชนเป็นส่วนรวม 
การป้องกนัการทุจริต และการใชเ้งินอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความแตกต่างขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบ และตอ้งมีบทบญัญติัเก่ียวกบัการป้องกนัการขดักนัแห่งผลประโยชน์ และการ
ป้องกนัการกา้วก่ายการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินดว้ย (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย. 2560:74) 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง ไดใ้หค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงเป็น
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กลยทุธ์หน่ึงท่ีจดัท าข้ึนส าหรับใชใ้นการบริหารงานให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยมีเป้าหมายให้
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง มีความพร้อมท่ีจะใหบ้ริการประชาชนในพื้นท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 
วตัถุประสงค์ 
 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง                 
โดยรวมและจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และประเภทบุคลากร  
 2) เพื่อศึกษาระดบัความส าคญัของปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลบางเพรียง 
 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 
 
สมมตฐิานการวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 เพศแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบาง
เพรียง ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 อายุแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบาง
เพรียง ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลบางเพรียง ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 รายไดต่้อเดือนต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
บางเพรียง ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลบางเพรียง ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 6 ประเภทบุคลากรแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลบางเพรียง ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัสนบัสนุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (Salaries and other Benefits) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัสนบัสนุน ดา้นนโยบายและการบริหาร (Policies and Administration) มีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัสนับสนุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor quality) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 
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ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 1) เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
บางเพรียง 
 2) น าขอ้มูลประกอบการวางแผนด าเนินการส่งเสริม และพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลบางเพรียง 
 3) เพื่อส่งเสริมการเพิ่มระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 
 
ขอบเขตการวจิัย 
 1) ขอบเขตด้านเน้ือหา: การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลบางเพรียง ตามกรอบทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two factor theory) ไดแ้ก่ ปัจจยัสนบัสนุน 
 2) ขอบเขตด้านประชากร: ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล       
บางเพรียง จ านวน 188 คน 
 3) ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: พื้นท่ีในการศึกษา ไดแ้ก่ ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง จงัหวดั
สมุทรปราการ 

4) ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา  
ตวัแปรอิสระ: ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน และประเภทของบุคลากร 
       : ปัจจยัสนบัสนุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salaries and other Benefits) 

ดา้นนโยบายและการบริหาร (Policies and Administration) และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor quality) 
 ตวัแปรตาม ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition)    
และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Progression)  
 
แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 ความหมายของแรงจูงใจไดมี้การอธิบายไวน้านกว่า 60 ปีมาแลว้ โดย McClelland (1953) ไดอ้ธิบายไวว้่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความต้องการของบุคคลท่ีจะท าส่ิงใดก็ตามให้บรรลุผลส าเร็จโดยการ
ตั้งเป้าหมายของบุคคลท่ีจะประสบความส าเร็จจะก าหนดเป้าหมายให้สามารถแข่งขนักบัมาตรฐานความเป็นเลิศ  
ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลมีความตอ้งการประสบความส าเร็จมากข้ึน (McClelland, 
1953) เช่นเดียวกบั Murray (1938) ท่ีกล่าวไวว้า่หากตอ้งเผชิญกบังานท่ียากบุคคลจะมุ่งมัน่แขง็ขนัเพื่อชยัชนะเพื่อให้
เกิดการยอมรับ (Murray, 1938) นอกจากน้ี Atkinson (1964) ไดเ้สนอว่า บุคคลท่ีประสบความส าเร็จจะมีแรงจูงใจท่ี
อยากประสบความส าเร็จสูง บุคคลประเภทน้ีจะมุ่งหาวิธีท่ีท าให้ประสบความส าเร็จใช้แรงจูงใจภายนอก 
เช่นเดียวกบั Ryan และ Deci (2000) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการท าใหบุ้คคลมีแรงกระตุน้ จูงใจใหท้ างานจนส าเร็จ 
โดยแรงจูงใจนั้นมีตั้ งแต่แรงจูงใจระดับน้อยไปจนถึงแรงจูงใจระดับมาก (Ryan และ Deci, 2000) ทฤษฎีท่ีจะ
กล่าวถึงเพื่ออธิบายการเกิดแรงจูงใจของบุคคลมีรายละเอียด ดังน้ี Maslow (1954) เสนอทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s Need Hierarchy Theory) เป็นทฤษฎีท่ีช้ีใหเ้ห็นว่ามนุษยมี์ความตอ้งการหลาย
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ระดบัเรียงล าดบัจากต ่าไปหาสูง โดยมาสโลวแ์บ่งความตอ้งการออกเป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย (Physiological Needs) 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) 3) ความตอ้งการทางสังคม 
(Social Needs) 4) ความต้องการได้รับการยกย่องทางสังคม (Esteem Needs) และ 5) ความต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ต่อมา Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) กไ็ดท้  าการศึกษา
และเสนอแนวคิดในเร่ืองเดียวกนั โดยมุ่งพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงมีปัจจยัสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยั
อนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีสามารถสร้างความไม่พอใจแก่บุคลากรได้ ได้แก่ 1) การปกครองบงัคบั
บญัชา (Supervision) 2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) 3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (Relationship with Peers) 4) ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 5) 
นโยบายและการบริหารองคก์าร (Company Policy และ Administration) 6) สภาพการท างาน (Working Condition) 
และ 7) เงินเดือน (Salary) และปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ยปัจจยัเหล่าน้ี 1) ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) 2) การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) 3) ลกัษณะของงาน (Work Itself) 4) ความรับผดิชอบ
ในหนา้ท่ี (Responsibility) 5) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) และ 6) ความเจริญเติบโต (Growth) 
จากปัจจัยทั้ งสองกลุ่มท่ีกล่าวไปขา้งต้น สรุปว่าปัจจัยอนามยัเป็นเพียงปัจจัยท่ีช่วยขจัดความไม่พอใจเท่านั้น 
จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัจูงใจเพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีสูงข้ึนและมีผลการท างานท่ีดีข้ึน McClelland (1964) ได้
เสนอทฤษฎีความตอ้งการ (Theory of Needs) แบ่งออกเป็นความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการ
ความส าเร็จ (Need for Achievement) 2) ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) 3) ความตอ้งการอ านาจ 
(Need for Power) ต่อมา Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี (ERG: Existence-Relatedness-
Growth Theory) แบ่งความต้องการของมนุษยใ์หม่มีเพียง 3 ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการเพื่อการด ารงอยู่ 
(Existence Needs: E)  2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs: R)  3) ความต้องการ
เจริญกา้วหนา้ (Growth Needs: G) และทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) McGregor เสนอทฤษฎีท่ี
อธิบายความแตกต่างในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์2 ลกัษณะ กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบ 
(Negative View) เรียกว่า “ทฤษฎี X” และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก (Positive View) เรียกว่า “ทฤษฎี Y” 
หลงัจากผูบ้ริหารพิจารณากลุ่มของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล จะพิจารณาว่าควรจะ
ควบคุมบงัคบับญัชาและจูงใจใหเ้ขา้กบักรอบของทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัสมมติฐานในการพิจารณา
ลูกนอ้ง ดงัน้ี ทฤษฎี X ผูบ้ริหารท่ีเห็นว่า พนกังานมีพฤติกรรมตามทฤษฎี X เขาจะเช่ือว่า 1) ส าหรับพนกังานท่ีไม่
ชอบการท างานแลว้ ถา้เป็นไปไดพ้วกเขาจะพยายามหลบหลีกงานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้2) เน่ืองเพราะพนกังาน
ไม่ชอบงาน จ าเป็นจะตอ้งบงัคบัควบคุมหรือข่มขู่ เพื่อท่ีจะท าให้พวกเขาไดท้ างานไดต้ามเป้าหมาย 3) พนกังานจะ
ปัดความรับผิดชอบและจะรับเพียงค าสั่งท่ีเป็นทางการ 4) พนกังานส่วนใหญ่จะตอ้งการความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด
และมกัจะขาดความกระตือรือร้น ส่วนทฤษฎี Y ผูบ้ริหารท่ีเห็นว่า พนกังานมีพฤติกรรมตามทฤษฎี Y โดยผูบ้ริหาร
จะเช่ือวา่ 1) พนกังานจะถือวา่การท างานเป็นเร่ืองธรรมชาติเช่นเดียวกบัการเล่นหรือการพกัผอ่น 2) ผูช้ายและผูห้ญิง
จะสามารถก าหนดทิศทางและควบคุมตนเองได ้หากเขามีเป้าหมายท่ีชดัเจน 3) โดยทัว่ไปบุคคลสามารถเรียนรู้ท่ีจะ
ยอมรับและแสวงหาความรับผดิชอบ 4) ความสามารถท่ีจะตดัสินใจใหมี้ประสิทธิภาพมีอยูใ่นตวับุคคลทุกคน 
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ระเบยีบวธีิวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัเป็นหน่ึงในบุคลากรขององคก์าร ไดรั้บอนุญาตจากหัวหนา้
หน่วยงานให้ท าวิจัยได้ จึงมีความสะดวกในการรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล          
บางเพรียง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ
บุคลากร ปัจจยัสนับสนุนแรงจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา
งานวิจยัและขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีคุณภาพและมีความเหมาะสมกบับริบทของ
กลุ่มประชากรท่ีท าการศึกษา ก าหนดแบบสอบถามใหค้รอบคลุมแนวคิด วตัถุประสงค ์และองคป์ระกอบท่ีจะท าให้
ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพียง และน าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความโครงสร้างของแบบสอบถามและความแม่นตรง 
(Validity) แลว้น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บับุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสงักดัอ่ืน เพื่อหาค่าความเท่ียง
หรือความเช่ือถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือถือเท่ากบั .987 ผูว้ิจัยวิเคราะห์ผลด้วยการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณโดยการจ าแนกขอ้มูลตามกระบวนการ แลว้จึงน ามาตีความสร้างขอ้สรุปและท าการสังเคราะห์
เพื่ออภิปรายผลในเชิงพรรณนา (Descriptive) และเชิงอนุมาน (Inferential) 
 
สรุปผลการวจิัย 
ผลการวิจยัสามารถสรุปผลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัได ้ดงัน้ี 
ตารางที ่1 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจรายดา้นและภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 𝒙̅ S.D. ระดับ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 7.68 1.72 สูง 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 6.98 2.00 ค่อนขา้งสูง 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 6.98 2.36 ค่อนขา้งสูง 

รวม (N = 188) 7.22 2.02 สูง 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียงในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 
(ค่าเฉล่ีย 7.22 คะแนน S.D. = 2.02 ) โดยดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีระดบัแรงจูงใจสูงท่ีสุด (เฉล่ีย  7.68 
คะแนน S.D. = 1.72) และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีระดบัต ่าท่ีสุด (เฉล่ีย 6.98 คะแนน S.D. = 2.36)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย 
(ค่าเฉล่ีย 7.99 คะแนน S.D. = 1.55) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ไดรั้บการประเมินผลงานอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 7.34 
คะแนน S.D. = 1.78) ส าหรับดา้นการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ความพึงพอใจของประชาชนผูใ้ชบ้ริการ
อยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 7.42 คะแนน S.D. = 1.64) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  คือ ไดรั้บรางวลัยกยอ่ง (ค่าเฉล่ีย 6.63 คะแนน 
S.D. = 2.26) และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ได้รับการฝึกอบรมศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ (ค่าเฉล่ีย 7.31 คะแนน S.D. = 2.10) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
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(ค่าเฉล่ีย 6.77 คะแนน S.D. = 2.55) เม่ือจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลบางเพรียง เพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าเพศหญิง (ค่าเฉล่ีย 7.40 คะแนน S.D. = 1.90) กลุ่มท่ีมี
อายรุะหว่าง 31 - 40 ปี (ค่าเฉล่ีย 7.56 คะแนน S.D. = 2.01) กลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี (ค่าเฉล่ีย 7.73 
คะแนน S.D. = 1.44) กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาท (ค่าเฉล่ีย 7.91 คะแนน S.D. = 1.28) กลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี (ค่าเฉล่ีย 7.42 คะแนน S.D. = 1.96) และกลุ่มพนกังานส่วนต าบล (ค่าเฉล่ีย 
7.64 คะแนน S.D. = 1.50) มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด (15) 
 
ตารางที ่2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัสนบัสนุนรายดา้นและภาพรวม 

ปัจจัยสนับสนุน 𝒙̅ S.D. ระดับความส าคญั 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 6.92 2.16 ค่อนขา้งสูง 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 7.13 1.55 สูง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 7.93 1.98 สูง 

รวม (N = 188) 7.32 1.89 สูง 
 
 ปัจจยัสนับสนุนในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียงในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 7.32 คะแนน S.D. = 1.89) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีระดบัความส าคญัต่อปัจจยัสนบัสนุน
แรงจูงใจสูงท่ีสุด (เฉล่ีย 7.93 คะแนน S.D. = 1.98) และดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลูมีระดบัความส าคญัต่อ
ปัจจยัสนับสนุนแรงจูงใจต ่าท่ีสุด (เฉล่ีย 6.92 คะแนน S.D. = 2.16) เม่ือพิจารณาดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ไดรั้บสิทธิลาป่วย ลากิจ ลาพกัผ่อน หยุดตามประเพณีอย่างเป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 8.01 
คะแนน S.D. = 1.76) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 6.41 คะแนน S.D. = 
2.34) ส าหรับดา้นนโยบายและการบริหาร ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 7.36 คะแนน S.D. = 2.00) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ แนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงานมีความ
ชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 6.98 คะแนน S.D. = 1.97) และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้
อิสระในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 7.79 คะแนน S.D. = 2.08) ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชากิริยาสุภาพนุ่มนวล
เม่ือใหค้  าแนะน าเก่ียวกบังาน (ค่าเฉล่ีย 7.41 คะแนน S.D. = 2.02) (11) 
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ตารางที ่3 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความสัมพนัธ์ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

การยอมรับ
นบัถือ 

ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

ปัจจยัสนบัสนุนในการ
ปฏิบติังาน  

0.80** 0.79** 0.75** 0.68** 

เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 

0.65** 0.55** 0.60** 0.60** 

นโยบายและการ
บริหาร 

0.78** 0.75** 0.74** 0.64** 

การปกครองบงัคบั
บญัชา 

0.73** 0.78** 0.66** 0.58** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
 ปัจจัยสนับสนุนแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม (r = 0.80)           
ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานรายดา้นทั้ง 3 ดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน        
(r = 0.79)  ดา้นการยอมรับนบัถือ (r = 0.75) และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (r = 0.68) อย่างมีนยัส าคญั  
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจรายดา้น พบว่า ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม (r = 0.65) ในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานรายด้านมีระดับความสัมพนัธ์ ดังน้ี 1) ส าหรับด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน (r = 0.55)             
2) ดา้นการยอมรับนบัถือ (r = 0.60) และ 3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (r = 0.60) ส าหรับดา้นนโยบายและ
การบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม (r = 0.78) ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานรายด้านมีระดบัความสัมพนัธ์ ดังน้ี 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน (r = 0.75)           
2) ดา้นการยอมรับนบัถือ (r = 0.74) 3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (r = 0.64) และดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม (r = 0.73) ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานรายดา้นมีระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน (r = 0.78) 2) ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ (r = 0.66) 3)  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (r = 0.58) (13) 
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อภปิรายผล 

 ผูว้ิจยัอภิปรายผลจากขอ้คน้พบตามล าดบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี  
 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียงโดยรวม ผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียงในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดย
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีระดบัแรงจูงใจสูงท่ีสุด และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการหนา้มีระดบัต ่าท่ีสุด 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวลยัพร สนัตานนท ์(2554) บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกบัรณฤทธ์ิ ศรีอาจ (2540) ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานสินเช่ือธนาคารพาณิชยไ์ทยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
สอดคลอ้งกบับุษบา เชิดชู (2556) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ  
ขลุง จงัหวดัจนัทบุรีโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (8) 
 2. ระดบัความส าคญัของปัจจยัสนบัสนุนในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
บางเพรียง พบว่า ปัจจยัสนับสนุนในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียงในภาพ
รวมอยู่ในระดับสูง ด้านการปกครองบังคับบัญชามีระดับความส าคัญต่อปัจจัยสนับสนุนแรงจูงใจสูงท่ีสุด            
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีระดบัความส าคญัต่อปัจจยัสนบัสนุนแรงจูงใจต ่าท่ีสุด สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของศิริวจั ปฏิญาณวิภาส (2561) ระดับแรงจูงใจตามปัจจัยค ้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก            
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน และเช่นเดียวกบักนกวรรณ กิจสวสัด์ิโอสถ (2561) ระดบัแรงจูงใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก           
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านสถานภาพ ด้านชีวิตส่วนตวั         
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือน (11) 

 3. ปัจจยัสนับสนุนแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวม (r = 0.80)           
ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานรายดา้นทั้ง 3 ดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน        
(r = 0.79)  ดา้นการยอมรับนบัถือ (r = 0.75) และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (r = 0.68) อย่างมีนยัส าคญั  
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฮร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ไดอ้ธิบายปัจจยัสนบัสนุนกบั
แรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเกิดจากความส าเร็จของงานเม่ืองานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความ
พึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น การไดรั้บการยอมรับนบัถือจะอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่ง 
ชมเชย หรือการยอมรับในความสามารถ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นปัจจยัสนบัสนุน ไดแ้ก่ 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล นโยบายและการบริหารท่ีมีแนวทางชดัเจนง่ายต่อการน าไปปฏิบติัจริง 
และการปกครองบงัคบับญัชาท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่การ
ปฏิบติังานได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการ
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ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และ
บรรยากาศในการท างาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (12) 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ขอ้เสนอแนะดา้นนโยบาย คือ บุคลากรไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อปัจจยัสนบัสนุนดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลเท่าท่ีควร ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อการปรับปรุงอตัราเงินเดือนและสวสัดิการให้มีความ
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเพรียง  
 2. ขอ้เสนอแนะดา้นการวิจยัในอนาคต ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และท าการศึกษาเชิงคุณภาพในรูปแบบของการสนทนากลุ่มหรือการสมัภาษณ์เชิงลึก 
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