
 
 

แรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากร 
ในศาลากลางจังหวัดปทุมธาน ี

Motivation to entered government agencies of personnel  
in Pathumthani City Hall 

 
จิราภรณ์  ชุมสนัติกุล 

สาขาวิชาการบัญชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ผู้รับผิดชอบบทความ 

 
Jiraporn  Chumsantikul 

E-mail: 6114993678@rumail.ru.ac.th 
Faculty of Business Administration Program in Accounting 

Ramkhamhaeng University 
Corresponding author 

 
บทคัดย่อ 
        การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรใน
ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี (2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการ จ าแนกตามปัจจัยประชากรของ
บุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของหน่วยงานต่างๆในศาลากลาง
จังหวัดปทุมธานี จ านวน 192 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบ โดยใช้
สถิติ t-test และสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างระหว่างตัวแปร จะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD 
 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุน้อยกว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งข้าราชการ และมีอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการ
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65   
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปจัจัยประชากรของบุคลากรในศาลากลางที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
เข้าท างานในหน่วยงานราชการแตกต่างกัน และปัจจัยประชากรของบุคลากรในหน่วยงานราชการที่มีอาย ุระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน และอายุการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการไม่แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ; ศาลากลางจงัหวัดปทุมธานี 
 
Abstract 
 This objective of this research were (1) to find out the motivation to entered  government agency 
of personnel in Pathumthani City Hall (2) to study the motivation entered government agency classified 
by population factors of personnel in Pathumthani    City Hall. The sample group used in this research is 
192 peoples from various departments in Pathumthani City Hall. The questionnaire was used as a tool 
for data collection. The statistics used in the descriptive analysis were frequency, percentage, mean and 
standard deviation. The hypothesis was tested for comparison by using t-test and one-way ANOVA 
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statistic. If there are differences between the variables, they are compared one by one using the LSD 
method. 
 The study indicated that most of personnel in Pathumthani City Hall are female under 30 years 
old with a bachelor's degree. Position of civil servant and 1 - 5 years working experience have motivation 
to entered government agencies overall at the highest level. Considering each aspect, found that the 
side with have the highest average was occupational stability with a mean of 4.65 
 The results of the hypothesis testing revealed that the population factors of the City Hall 
personnel with different gender have different motivation to entered government agencies. And the 
demographic factors of government personnel with different age, education levels, job titles and years 
working experience was no different motivation to entered government agencies. 
Keyword : Motivation; Pathumthani City Hall 
 
บทน า 

หน่วยงานราชการ คือ องค์กรหลักที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาประเทศและดูแลความเป็นอยู่ของ
ประชาชน ภายใต้การก าหนดแนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาล หน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน
ราชการนั้นได้ถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจน เพื่อการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดความคุ้มค่าในการ
น ามาใช้ซึ่งงบประมาณแผ่นดิน การท างานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้นั้น สิ่งหนึ่งที่ขาดไม่ได้คือ 
บุคลากร ซึ่งถือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ละหน่วยงานจึง
จ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่เพียงพอเพื่อขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานนั้นๆให้ส าเร็จไปได้ด้วยดี
 บุคลากรที่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น นอกจากการมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ต่างๆ
แล้ว อีกสิ่งหนึ่งที่ช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ คือ แรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนมีแรงจูงใจในการ
ท างานที่แตกต่างกัน หากบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยไม่
ลดละ ในทางกลับกันบุคลากรที่มีแรงจูงใจต่ า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมายนั้น 
แรงจูงใจในการท างานยังมีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตของงานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะ
บุคลากรที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมจะทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้
ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และความส าเร็จขององค์การตามมา 

แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่าง มนุษย์ถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรมหลายรูปแบบ เช่น 
มนุษย์ต้องการหาน้ าและอาหารมาดื่มกิน เพื่อสนองความต้องการทางกาย แต่มนุษย์ก็ยังมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น 
ต้องการความส าเร็จ ต้องการเงินทอง ค าชมเชย อ านาจบารมี และในฐานะที่เป็นสัตว์สังคม มนุษย์ยังต้องการมีอารมณ์
ผูกพันและอยู่รวมกลุ่มกับผู้อื่น แรงจูงใจจึงเกิดขึ้นได้ทั้งจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
 ดังนั้นผู้วิจัยเห็นถึงความส าคัญและสนใจในเรื่อง แรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรใน
ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู้บังคับบัญชาน าไปใช้ในการก าหนดแนวทางการบริหาร และยังเป็น
การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายของตนเอง 
รวมทั้งภารกิจของหน่วยงานให้ส าเร็จไปได้ด้วยดี   
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการ จ าแนกตามปัจจัยประชากรของบุคลากรใน          
ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี  
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ขอบเขตงานวจิัย 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี 

ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี ซึ่งมีประชากร
ทั้งหมด 369 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรของหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี โดยใช้
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 
5 จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 192 คน 

3. ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจัย แบง่เป็น 2 ประเภท ได้แก ่
  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยประชากรของบุคลากรในศาลากลาง         
จังหวัดปทุมธานี แบ่งเป็นด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน   

3.2 ตัวแปรตาม (dependent Variable) คือ แรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการประกอบ
ด้วย ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะของงาน ปัจจัยค้ าจุน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

 
สมมติฐานของการวจิัย 
 ปัจจัยด้านประชากรที่แตกต่างกัน น่าจะท าให้บุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีมีแรงจงูใจในการเข้าท างาน
ในหน่วยงานราชการแตกต่างกัน 
 
ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อวิเคราะห์ถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรหน่วยงานต่างๆ        
ในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี  

2. เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บุคลากรมีแรงจูงใจ     
ในการท างาน 
 
แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายเกีย่วกับแรงจูงใจ 

โชติกา ระโส (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ หรือเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือ
ต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538) อ้างถึงใน วินิจ ธิวะโต (2556) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 
วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ตามความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นได้จากภายใน
และภายนอกตัวบุคคล จะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ่งเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติได้ ท างานด้วยความขยันมีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกายแรงใจ 
และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลัง
ภายในของตนปฏิบัติจนงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังที่จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งตอบแทน 
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ความส าคัญของแรงจูงใจ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538) อ้างถึงใน วินิจ ธิวะโต (2556) กล่าวว่า ส่วนประกอบของการท างาน 

(Components of Permance) นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม (Environment) 
และการจูงใจ (Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถ และได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมองค์การและมีการจูงใจที่
เพียงพอ เขาจะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่ดีได้ ถ้าสิ่งหนึ่งของปัจจัยขาดไป การท างานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้า
บุคคลขาดความรู้ความสามารถแล้ว ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาด้วยการฝึกอบรบและการสอนงาน 
ถ้าขาดสภาพแวดล้อมที่ดี ผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหาด้านแรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากใน
การแก้ปัญหาของผู้บริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อนและผู้บริหารอาจไม่สามารถ
วิเคราะห์ได้ว่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จึงเป็นสิ่งท้าทายที่ผู้บริหารต้อง
เห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 
 
กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธ์ (2539) อ้างถึงใน วินิจ ธิวะโต (2556) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกันดังนี้  

1. ขั้นความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่ท าให้การด ารงชีวิตอยู่ไม่ราบรื่น หรือ
อาจเป็นสิ่งส าคัญต่อความสุขทางจิต เช่น อาหาร ความรัก ฯลฯ บางครั้งความต้องการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคาม
สุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บป่วย จะท าให้บุคคลเกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่ป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวด
นั้น ๆ  

2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นจะกระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ เมื่อเกิดความต้องการแล้ว
จะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยู่เฉย ๆ ไม่ได้ ซึ่งเรียกว่า “ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวน
กระวายจะมีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับระดับของความต้องการด้วย   

3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแล้วจะผลักดันให้บุคคลสร้างพฤติกรรมออกมา 
แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อยต่างกันตามระดับความต้องการที่เกิดขึ้น  

4. ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับลดลงภายหลังเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ความต้องการแล้ว 

ในเวลาใดเวลาหนึ่ง ความต้องการของมนุษย์แต่ละบุคคลมีหลายร้อยอย่างและความต้องการทุก ๆ อย่างจะ
แข่งขันกันท าให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความต้องการที่มี “แรงมากที่สุด” ในเวลานั้นจะท าให้เกิดพฤติกรรม และ
เมื่อความต้องการเริ่มได้รับการตอบสนองให้พึงพอใจแล้ว แรงจะลดลงและจะไม่เป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสวงหาเป้าหมาย
เพื่อให้เกิดความพอใจอีกต่อไป 
 
ทฤษฎีที่เกีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 

บุญชัย มูลธาร์ (2561) มาสโลว์เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นจ านวนมากสามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้มของ
บุคคลในการค้นหาเป้าหมายที่จะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อ
ตนเอง เป็นความจริงที่จะกล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของมาสโลว์ โดยเขาเช่ือว่า
มนุษย์เป็น “สัตว์ที่มีความต้องการ” (wanting animal) และเป็นการยากที่มนุษย์จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่าง
สมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับ
ความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งแล้วก็จะยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอื่นๆต่อไป ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ผู้ที่มีความ
ต้องการจะได้รับสิ่งต่างๆอยู่เสมอ ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์มีการเรียงล าดับขั้นความต้องการที่อยู่ในขั้นต่ าสุด
จะต้องได้รับความพึงพอใจเสียก่อน บุคคลจึงจะสามารถผ่านพ้นไปสู่ความต้องการที่อยู่ในขั้นสูงขึ้นตามล าดับดังนี้         
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1. ความต้องการทางร่างกาย 2. ความต้องการความปลอดภัย 3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ 4. ความ
ต้องการได้รับความนับถือยกย่อง 5. ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง 

ทฤษฎีความต้องการอีอาร์จี (ERG theory) 
ทิมมิกา ทิมเนตร (2558) อ้างถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ทฤษฏีความต้องการ อีอาร์จี (E R G Theory) 

เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ โดยไม่ได้ค านึงถึงขั้นความต้องการ ว่าสิ่งใดเกิดก่อนเกิดหลัง 
หรืออาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 1. ความต้องการเพื่อความอยู่รอด 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ 3. ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า 

ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
เมธา หริมเทพาธิป (2561) ทฤษฎีนี้อธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ

ความส าเร็จมิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างานหมายถึง 
ความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้จากการศึกษาวิจัยของ McClelland ได้สรุป
คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่ง
ส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้  1. ความต้องการความส าเร็จ 2. ความต้องการความผูกพัน          
3. ความต้องการอ านาจ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 
นพคุณ พลับจุ้ย (2559) ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและ

นักบัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้าเพื่อศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงาน เพื่อจะได้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน 
และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน เพื่อประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกๆคน คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆที่จะมี
ส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญและก าลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น เขา
พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivating factors) และปัจจัยอนามัย (Hygiene 
factors) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัย
ค้ าจุน (Hygiene factor) คือ ปัจจัยซึ่งรักษาแรงจูงใจที่มีอยู่ในปัจจุบันนั้นให้คงอยู่เป็นปกติ หากปัจจัยดังกล่าวลดลงหรือ
หมดไป พนักงานจะรู้สึกไม่พอใจและเรียกร้อง (dissatisfaction) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน ไม่มีผลต่อการท างาน 
เพราะเป็นตัวท าหน้าที่เพียงประคองความรู้สึกไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ ถ้าเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจ  ของ Maslow ก็
คือความต้องการพื้นฐานทางกายภาพ (lower-order need at work) ซึ่งบุคคลต้องการและคาดหวังว่าจะต้องมี 
 
วิธีด าเนินการวธิีวิจัย 
1. การออกแบบการวิจัย 
          การศึกษานี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพที่
เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท า หรือควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม แบบวิจัย
ตัดขวาง (Cross Sectional Studies) คือเป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือ
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล เมื่อได้ครบตามจ านวนที่ต้องการจะน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ  
 
2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย          
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี จ านวน 369 คน โดยได้ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากการใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ที่ระดับความ
เช่ือมั่นที่ร้อยละ 95 และยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนได้ไม่มากกว่าร้อยละ 5 โดยผลจากการค านวณหากลุ่มตัวอย่างได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 192 คน สุ่มตัวอย่างจากประชากรที่มีจ านวนมากและมีความแตกต่างกันระหว่างหน่วยสุ่ม
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ที่สามารถจ าแนกออกเป็นชั้นภูมิ (Stratum) เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มีความครบถ้วนและครอบคลุม จะต้องด าเนินการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ  
 
3. เครื่องมือใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามา
วิเคราะห์สถิติ และเพื่อการตอบข้อสมมติฐานของการวิจัยในเรื่องที่ก าลังศึกษา การวิจัยนี้เป็นวิธีวิจัยเชิงส ารวจที่ใช้
แบบสอบถามทั้งแบบปลายปิดและปลายเปิด โดยในส่วนของแบบสอบถามปลายปิด มีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามได้เลือกตอบและในส่วนแบบสอบถามปลายเปิดผู้วิจัยจะก าหนดเฉพาะค าถามให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบได้โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย
ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่ง และด้านอายุการท างาน มีจ านวน 5 ข้อ เป็นลักษณะค าถามแบบ
ปลายปิดมีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบเพียงแค่ 1 ค าตอบ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ      
ด้านลักษณะของงาน และปัจจัยค้ าจุน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล         
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความมั่นคงในการ มีจ านวน 21 ข้อเป็น
ลักษณะค าถามที่มีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบเพียงแค่ 1 ค าตอบ 
 
4. การสร้างเครือ่งมอืที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการด าเนนิการ
วิจัย ผู้วจิัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามวตัถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีล าดบัขั้นตอนดงัตอ่ไปนี้ 

1. ศกึษาค้นควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตวัแปร ปจัจยัประชากร และ
แรงจงูใจในการเข้าท างานในหนว่ยงานราชการ เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวจิัย 

2. นยิามศพัท์เฉพาะของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเพื่อให้ความหมายที่สามารถวดัผลไดอ้ยา่งชัดเจนและสร้าง
เป็นข้อค าถามที่มีความครอบคลมุเชงิเนือ้หาเพื่อให้สัมพันธก์ับนยิามศพัท์ของตัวแปรที่จะใชใ้นการด าเนนิการวดัผล 
 3. จดัท าร่างแบบสอบถาม 

4. ผู้วิจยัน าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาวา่แบบสอบถามมี
การใช้ภาษาและลักษณะของข้อความเหมาะสมกับกลุ่มตวัอย่างที่จะด าเนนิการวิจัย 

 
5. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม   
     ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความน่าเชื่อถือ ก่อนน า
แบบสอบถามไปด าเนินการใช้งานจริง โดยผู้วิจัยน าร่างแบบสอบถามเสนอแก่อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจสอบข้อค าถาม
เพื่อความครอบคลุมเชิงเนื้อหา ที่ต้องการศึกษา รวมถึงความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ในแบบสอบถาม 
  
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขและผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา      
ไปด าเนินการจัดท าแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์เพื่อเก็บข้อมูลจาก กลุ่มตัวอย่างจ านวน 192 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ หลังจากรวบรวมข้อมูลครบแล้ว น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
ค านวณผลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
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7. เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล  
         เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุ่ม 

ได้แก่ ปัจจัยประชากรที่ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน และด้านอายุ            
การท างาน 

2. ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานกับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงปริมาณได้แก่ แรงจูงใจในการเข้า
ท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี  

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี 

จ าแนกตามเพศ โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยข้อมูลสถิติ t-test 
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี 

จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยข้อมูลสถิติความแปรปรวน
ทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD 
 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรใน
ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยประชากรของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ            
น้อยกว่า 30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งข้าราชการ และมีอายุการท างาน 1 – 5 ปี 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี      
โดยภาพรวม ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด 
ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านลักษณะของงาน และด้านการยอมรับนับถือ 

 
บทสรุปและอภปิรายผล 
 1. ผลการวิจัยแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี อยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยพบว่าบุคลากรของหน่วยงานต่างๆมีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการ เนื่องจากบุคลากร
แต่ละท่านต้องการให้งานประสบผลส าเร็จจากการน าความรู้ความสามารถของตนเองมาใช้ ต้องการมีความสัมพันธ์อันดี
กับเพื่อนร่วมงาน และการมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน รวมทั้งการได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการท างานอีกด้วย 
จากผลการวิจัยยังพบว่า แรงจูงใจในระดับมากที่สุด มีจ านวน 8 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความมั่นคงในการท างาน และแรงจูงใจใน
ระดับมากมีจ านวน 2 ด้าน คือ ด้านการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน ซึ่งสอดคล้องกับอภิชัย คุณสุข (2559) 
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดตราด ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดโดยมี
แรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
 2. ผลการศึกษาแรงจงูใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี 
จ าแนกตามปัจจัยประชากรของบุคลากรหนว่ยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี สามารถสรุปได้ดังนี้ 
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2.1. ปัจจัยประชากรของบุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีที่มีเพศต่างกัน มี
แรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการโดยรวมต่างกัน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยพบว่า เพศ
หญิงมีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการมากกว่าเพศชาย ผู้วิจัยมีความเห็นว่า เพศหญิงมีความถนัดใน
ด้านงานเอกสาร งานบริการประชาชนมากกว่าเพศชาย ขัดแย้งกับพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) 
ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจั ยพบว่า 
พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับจุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

2.2. ปัจจัยประชากรของบุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีที่มีอายุต่างกัน มี
แรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยพบว่า 
ช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี มีแรงจูงใจในการเข้าท างานหน่วยงานราชการมากกว่าช่วงอายุอื่นๆ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ช่วง
อายุน้อยกว่า 30 ปี เป็นช่วงเด็กจบใหม่ ความรู้จากรั่วมหาลัยยังคงแน่นหนา และยังมีไฟในการอ่านหนังสือเพื่อสอบ
เข้าท างานราชการมากกว่าช่วงอายุอื่นๆ สอดคล้องกับพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) ศึกษาเกี่ยวกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุ
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ขัดแย้งกับจุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัย
พบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

2.3. ปัจจัยประชากรของบุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการมากกว่า
บุคลากรที่จบการศึกษาระดับอื่น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรที่จบการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีความคาดหวัง
และต้องการได้รับการยอมรับในหน้าที่การงานมากกว่าบุคลากรที่จบการศึกษาระดับอื่น สอดคล้องกับพระพงษ์ศักดิ์ 
สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัด
สระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
สระแก้ว จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับจุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

2.4. ปัจจัยประชากรของบุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีที่มีต าแหน่งงาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ผลการวิจัยพบว่า ต าแหน่งข้าราชการมีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการมากกว่าต าแหน่งงานอื่น ผู้วิจัย
มีความเห็นว่า ต าแหน่งข้าราชการมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าต าแหน่งอื่น สอดคล้องกับพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน 
(เกษวงศ์รอด) (2561) ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับจุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัยพบว่า พบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีต าแหน่งต่างกัน  มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

2.5. ปัจจัยประชากรของบุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีที่มีอายุการท างาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ผลการวิจัยพบว่า ช่วงอายุการท างาน 6 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการมากกว่าช่วงอายุการ
ท างานอื่น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ช่วงอายุการท างาน 6 – 10 ปี เป็นช่วงที่บุคลากรมีความช านาญในต าแหน่งงานของ
ตนเอง นอกจากความรู้ความสารถยังมีการสะสมประสบการณ์ในการท างานมากพอตัว จึงท าให้มีแรงจูงใจในกา ร
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ท างานมากว่าบุคลลากรที่อายุการท างานน้อยกว่า สอดคล้องกับโชติกา ระโส (2555) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับจุฑารัตน์ ดีวิ (2560) ศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มี
ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางแก่หน่วยงานต่างๆใน           
ศาลากลางจังหวัดปทุมธานี มีดังนี้  

บุคลากรหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีมีแรงจูงใจในการเข้าท างานด้านการยอมรับนับถือ          
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บังคับบัญชาจึงควรส่งเสริมแรงจูงใจในการเข้าท างานด้านนี้มากยิ่งขึ้น โดยการให้ความส าคัญกับทุก
ต าแหน่งงานเพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

ในส่วนของปัจจัยประชากรด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน และด้านอายุการท างานของ
บุคลากรในหน่วยงานต่างๆในศาลากลางจังหวัดปทุมธานีส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการทุกด้าน
ไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยประชากรด้านเพศส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการต่างกันในด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนผู้บังคับบัญชาจึงควรจัดให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะด้านต่างๆให้กับบุคลากร
เพื่อให้มีความเช่ียวชาญในต าแหน่งงานมากขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย และ
ควรจัดให้มีเครื่องใช้ส านักงาน และพื้นที่การท างานที่เหมาะสมกับก าลังคน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
บุคลากรมากยิ่งขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครัง้ต่อไป 
 1. การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการเข้าท างานในหน่วยงานราชการของบุคลากรในศาลากลางจังหวัดปทุมธานี       
ในครั้งนี้ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปควรท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ        
เข้าท างานในเชิงคุณภาพ เพื่อให้สามารถทราบข้อมูลในเชิงลึก และน ามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาในครั้งนี้             
ซึ่งจะสามารถรับทราบข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษามากยิ่งขึ้น 

2. ควรศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานเพื่อขยายผลการศึกษาและ           
เป็นข้อเสนอแนะกับหน่วยงานอื่นๆ 
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