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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นี ้มวัีตถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบคุลากร 

2) เปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่ง ประชากรที่ใช้ในการศึกษา

ครั้งน้ี ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร จ�ำนวน 

ทั้งสิ้น 70 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามโดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .92 สถิติที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

และเมื่อพบความแตกต่างจะท�ำการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ 

	 ผลการวิจัยพบว่า 

	 1.	 ความคดิเหน็เกีย่วกับปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบคุลากร องค์การบรหิาร

ส่วนต�ำบลหลกัสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จงัหวดัสมทุรสาคร ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก และเมือ่พจิารณาราย

ปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับสูงกว่าปัจจัยค�้ำจุน ที่ค่าเฉลี่ย 3.72 และที่ค่าเฉลี่ย 3.67 ตามล�ำดับ 

เมือ่จ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมแีรงจงูใจเกือบทกุด้านอยูใ่นระดบัมาก ยกเว้นด้านความก้าวหน้า
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ในหน้าที่การงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

	 2.	 ผลการเปรยีบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิติังานของบคุลากร องค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลหลักสอง พบว่า ในภาพรวมของปัจจัยค�้ำจุนและปัจจัยจูงใจไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ จ�ำแนกตามเพศ ที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภท

ต�ำแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และพบว่า 

ปัจจยัค�ำ้จนุ จ�ำแนกตามเพศ ทีม่อีาย ุระดบัการศกึษา รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน และประเภทต�ำแหน่งทีแ่ตกต่างกัน 

มีปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ค�ำส�ำคัญ: ปัจจัย; แรงจูงใจ; บุคลากร

Abstract

	 The aims of this research were to 1) studying factors that have an effect on work 

motivation of the personnel, and 2) comparing factors affecting work motivation of the 

employees working with personal factors in terms of sex, age, education, monthly income, 

and types of position. The sample size includes 70 individuals who work at the Lak Song 

sub-district administration organization, Ban Paoe district, Samut Sakhon province. The 

questionnaires with the reliability value of .92 are used to collect data. The descriptive 

statistical data include percentage, mean, and standard deviation. The data also are 

analyzed by using t-test, One-way ANOVA and then run Scheffe’s test to find out which 

pairs of means are significant. 

	 The results were as follows: 

	 1.	 The overall value of factors affecting work motivation of the employees at 

Lak Song sub-district administration organization, Ban Paeo district, Samut Sakhon province 

is at the high level. It was discovered that the value of motivation factors are higher than 

maintenance factors at 3.72 and 3.67 When consider each item separately, it was found that 

the employees have high values of motivation factors except those in job advancement 

and compensation and welfare items are at moderate level. 

	 2.	 There is no difference between the overall maintenance and motivation  

factors and the personal factors of the employees working at Lak Song sub-district  

administration organization, Ban Paeo district, Samut Sakhon province. There is no relationship 



29ปีที ่7 ฉบบัที ่1 (มกราคม-มถินุายน 2563)                                  วารสารสถาบนัวจิยัพมิลธรรม

between motivation factors and the personal factors in terms of sex, age, education, 

monthly income, and types of position. There is also no relationship between maintenance 

factors and the personal factors in terms of sex, age, education, monthly income, and 

types of position. 

Keywords: Factors; Motivation; Personnel  

1. 	บทน�ำ
	 องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่นบัเป็นหน่วยงานทีม่บีทบาทและความส�ำคญัอย่างยิง่ ในการบริหาร

ราชการแผ่นดนิในรปูแบบของการกระจายอ�ำนาจ (Decentralization) ซึง่มหีน้าทีใ่นการจดัระบบบริการ

สาธารณะเพือ่ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิน่ของตนเอง เนือ่งจากมคีวามใกล้ชดิกบัประชาชนในพืน้ที่

มากกว่าหน่วยงานปกครองอืน่ นอกจากนีอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ยงัต้องมหีน้าทีใ่นการพฒันาท้องถ่ิน

ด้านต่างๆ ในพื้นที่ให้มีความเจริญรุดหน้าทันกับยุคสมัยที่มีความเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นับว่า

เป็นการกระจายอ�ำนาจสู่ส่วนท้องถิ่นอย่างแท้จริง อีกทั้งเป็นหน่วยงานที่กระตุ้นให้ประชาชนในท้องถิ่นมี

ความสมัครสมานสามัคคี ร่วมมือ ร่วมใจกันพัฒนาท้องถิ่นของตนให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีความรัก

และหวงแหนทรัพยากรในท้องถิ่น (Theeravekin, 2010 : 299)

	 องค์การบรหิารส่วนต�ำบลเป็นหน่วยงานระดบัล่างสดุขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่กระจายอยู่

ทั่วประเทศ และมีจ�ำนวนมากกว่าหน่วยงานปกครองท้องถิ่นรูปแบบอื่น เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

เทศบาล เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานครและมีฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีเกิดข้ึน ตามพระราชบัญญัติสภา

ต�ำบล และองค์การบริหารส่วนต�ำบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 ซึ่งแบ่งออกเป็น 

3 ขนาด คือ อบต.ขนาดใหญ่ อบต.ขนาดกลาง และอบต.ขนาดเล็ก มีอ�ำนาจหน้าที่ในการพัฒนาต�ำบล 

ทั้ง ในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม (มาตรา 66) ภารกิจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล 

จงึมขีอบข่ายงานทีก่ว้างขวาง อกีทัง้ พระราชบญัญติัสภาต�ำบลและองค์การบริหารส่วนต�ำบล พ.ศ. 2537 

ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติสภาต�ำบลและองค์การบริหารส่วนต�ำบล (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542 

ก�ำหนดให้องค์การบรหิารส่วนต�ำบลมหีน้าทีต้่องท�ำในเขตองค์การบรหิารส่วนต�ำบล (มาตรา 67) และจาก

ผลของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ได้ก�ำหนดให้รัฐต้องกระจายอ�ำนาจให้กับองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะที่องค์การบริหารส่วนต�ำบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง 

รัฐต้องกระจายอ�ำนาจให้กับองค์การบริหารส่วนต�ำบล (Phiphatwattana, 2016)

	 แรงจงูใจในการท�ำงานเป็นสิง่ประกอบทีส่�ำคญัทีท่�ำให้การท�ำงานมคีวามสขุซึง่เป็นส่วนส�ำคญัทีส่ดุ

ทีผ่ลกัดนัให้งานส�ำเรจ็ อกีทัง้การท�ำให้คนเรามแีรงจูงใจในการท�ำงานจะท�ำให้เขาเหล่านัน้ ต้ังใจท�ำงานให้

ส�ำเร็จลลุ่วง โดยไม่รูส้กึว่าตนเองถกูบบีบงัคบัให้ท�ำงานและพร้อมท่ีจะท�ำงานด้วยความเตม็ใจ เมือ่เป็นเช่น
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นั้น จะท�ำให้งานท่ีออกมามีคุณภาพและงานส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว ดังนั้น การศึกษาแรงจูงใจ

ของบคุลากรในองค์การจงึมปีระโยชน์ช่วยให้เกดิความรูค้วามเข้าใจ ปัจจยัทีม่อีทิธพิลก�ำหนดลกัษณะแรง

จูงใจของบุคคล เข้าใจผลของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมและช่วยในการจัดสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขใน 

การท�ำงานไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจที่พึงปรารถนา อันจะเป็นท่ีมาของการพัฒนาขวัญ

ก�ำลงัใจในการท�ำงาน และช่วยเสรมิสร้างความรกัความพอใจในงานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การ อทุศิตน

ในการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาผลประโยชน์ร่วมกันขององค์การ (Laksana, 2006 : 63)

	 จากการสังเกตการปฏิบัติงานของบุคลากรของผู้วิจัยเองมีบุคลากรจ�ำนวนไม่น้อยปฏิบัติงานใน

ลักษณะของการจ�ำใจในการปฏิบัติงาน คือ ท�ำงานไปวันๆ ให้ผ่านพ้นไป ขาดการเอาใจใส่ในการท�ำงาน 

ขาดความกระตือรือร้น งานแต่ละงานที่ปฏิบัติจะใช้เวลาเกินความจ�ำเป็น ในลักษณะการท�ำงานไม่คุ้มค่า

กับเงินที่จ้าง ผลงานที่ออกมาขาดความรอบคอบ และมีความผิดพลาดอยู่บ่อยครั้ง ส�ำหรับการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร การปฏิบัติงานนั้น

แน่นอนว่าต้องมปัีญหาและอปุสรรคมากมาย นบัแต่การปฏบิติังานของบคุลากรในระดับล่างสุด จนกระท่ัง

ถงึผูบ้รหิารสงูสดุของหน่วยงาน และสภาพทีป่รากฏเหน็เด่นชดั กค็อื ความแตกต่างในการกระตอืรอืร้นที่

จะปฏิบติังานของบคุลากร ซึง่บางคนจะเอาใจใส่ต่องานในหน้าทีแ่ละมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ใน

ขณะทีบ่คุลากรบางคนขาดงาน ลางาน มาสายเป็นประจ�ำ หรือบางคนมาลงเวลาปฏบิติังาน แต่ไม่อยูป่ฏบัิติ

งานก็มี เพราะเกิดจากไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร เพื่อจะได้น�ำข้อมูลที่ได้จากการ

วิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบล 

หลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร เกิดความกระตือรือร้นและจูงใจให้ใช้ความรู้ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมถึงใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่

ประชาชนต่อไป 

2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร

	 2.	 เพือ่เปรยีบเทียบความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบคุลากร 

องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่ง
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3.  วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท่ีท�ำงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง 

อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร จ�ำนวนทั้งสิ้น 70 คน (Lak Song Sub-district Administration 

Organization, 2019) 

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งมีลักษณะเป็นค�ำถามปลาย

เปิด (Opened Ended) และค�ำถามปลายปิด (Close Ended Question) ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและ

ประเภทต�ำแหน่ง ตอนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็นค�ำถามใน

ด้านต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค�้ำจุน และตอนที่ 3 เป็นค�ำถามปลายเปิดสอบถามเกี่ยวกับความ

คิดเหน็และข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเก่ียวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร

	 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้

	 1.	 น�ำแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเสนออาจารย์ทีป่รึกษาเพือ่ตรวจสอบความถกูต้องตลอดจน

ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อน�ำไปปรับปรุงในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์

	 2.	 น�ำแบบสอบถามทีไ่ด้ปรบัปรงุแก้ไขเรียบร้อยแลว้ ไปให้ผู้เชีย่วชาญจ�ำนวน 3 ท่านตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และท�ำการปรับปรุงแก้ไขจนได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ 

	 3.	 น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปใช้จริง ผู้วิจัยจะน�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท�ำการศึกษา จ�ำนวน 30 ราย จากนั้นจึงน�ำแบบสอบถามที่ได้มา

ตรวจให้คะแนน และวิเคราะห์หาค่าความน่าเชื่อถือ โดยน�ำผลการสอบถามไปค�ำนวณค่า Reliability 

Coefficient Alpha เพื่อวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของข้อความแต่ละตอน 

(Saiyot and Saiyot, 2000)

	 สถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถติแิละทดสอบ

สมมติฐานโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้

	 1.	 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อจัดหมวดหมู่และให้ทราบลักษณะพื้นฐาน

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ด้วยความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 

(Arithmetic Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

	 2. 	 วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน

ต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยวิเคราะห์ด้วยการทดสอบท่ีกรณีประชากรสอง

กลุม่เป็นอิสระกัน (Independent Sample t-test) ในกรณทีีป่ระชากรถกูจ�ำแนกเป็น 2 กลุม่ และใช้การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of variance : One-way ANOVA) ส�ำหรับ
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ข้อมูลที่จ�ำแนก 3 กลุ่มขึ้นไป ในกรณีที่พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ จะท�ำการทดสอบ

ความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ 0.05

4.  สรุปผลการวิจัย
	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอ

บ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้

	 1.	 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.70 อายุ 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.70 การศึกษาระดับปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 50.00 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.40 และมีประเภท

ต�ำแหน่งเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 42.90 

	 2.	 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง 

อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (µ = 3.72, σ = 0.56)  

เรี่ยงล�ำดับจากมากไปหาน้อยต�ำมล�ำดับ ดังนี้ ล�ำดับแรกคือ ด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 

(µ = 3.98, σ = 0.58) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย (µ = 3.82, σ = 0.63) ด้านการได้

รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย (µ = 3.80, σ = 0.58) และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคะแนนเฉลี่ย 

(µ = 3.54, σ = 0.61) ตามล�ำดับ ยกเว้นด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.44 (µ = 3.44, σ = 0.81) ตามล�ำดับ 

	 ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบคุลากร องค์การบรหิารส่วนต�ำบลหลกัสอง อ�ำเภอ

บ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมรายด้านของปัจจัยค�้ำจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ย (µ = 3.67, σ = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารรถเรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อยได้

ดังนี้ ล�ำดับแรกคือ ด้านสภาพการท�ำงาน มีคะแนนเฉลี่ย (µ = 3.99, σ = 0.69) รองลงมาคือ ด้านความ
สัมพันธ์ในการท�ำงาน มีคะแนนเฉลี่ย (µ = 3.91, σ = 0.64) ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีคะแนน

เฉลี่ย (µ = 3.67, σ = 0.61) ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ย (µ = 3.63, σ = 0.59) 

และด้านความมั่นคง มีคะแนนเฉลี่ย (µ = 3.52, σ = 0.61) ยกเว้นด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มี 

แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย (µ = 3.31, σ = 0.65) ตามล�ำดับ

	 3.	 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งจ�ำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่ง ปรากฏผลดังนี้ 

1) ด้านเพศ พบว่า บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ



33ปีที ่7 ฉบบัที ่1 (มกราคม-มถินุายน 2563)                                  วารสารสถาบนัวจิยัพมิลธรรม

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 2) ด้านอายุ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบล

หลกัสอง ทีแ่ตกต่างกนั ไม่ท�ำให้แรงจงูใจในการปฏบัิติงานของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนต�ำบลหลกัสอง 

อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 3) ด้านระดับการศึกษา พบว่า 

ปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่ท�ำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลหลกัสอง แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส�ำคญั 0.05 4) ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ปัจจัยด้านราย

ได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ไม่ท�ำให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบล

หลักสอง แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 และ 5) ประเภทต�ำแหน่งงาน พบว่า ปัจจัยด้านประเภท

ต�ำแหน่งทีแ่ตกต่างกนั ไม่ท�ำให้แรงจงูใจในการปฏบิติังานของบคุลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง 

อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05

5.  อภิปรายผลการวิจัย
	 ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอ

บ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร สามารถอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้

	 1.	 ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร องค์การบรหิาร

ส่วนต�ำบลหลักสอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากตามล�ำดับ ดังนี้

	 	 1.1	 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง  

อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร ปัจจัยจูงใจในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านทีม่รีะดบัแรงจงูใจมากทีส่ดุคอื ด้านความส�ำเรจ็ในการปฏิบตังิาน รองลงมาคอืด้านความรบัผดิชอบ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามล�ำดับ ยกเว้นด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรยังไม่เข้าใจถึงโอกาสใน

การก้าวหน้าในต�ำแหน่งงานที่ตนท�ำอยู่ และการได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 

สอดคล้องกับการศกึษาของสถาพร ไกรถวลิ (Kraitawil, 2010) ได้ท�ำการศกึษาเรือ่ง ความพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานของผูจ้ดัการและพนกังานสหกรณ์การเกษตรในจังหวดัสุพรรณบรีุ พบว่า ผู้จัดการและพนกังาน

มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีส่หกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบรุ ีโดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก

	 	 1.2	 ระดับแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร องค์การบรหิารส่วนต�ำบล หลกัสอง อ�ำเภอ

บ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร ปัจจัยค�้ำจุนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า  

ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ ด้านสภาพการท�ำงาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ในการท�ำงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคง ตามล�ำดับ ยกเว้น

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ เงินเดือนหรือ 

ค่าจ้างทีไ่ด้รบัยงัไม่เพยีงพอต่อการด�ำรงชวีติ ไม่เหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีรบัผดิชอบ รวมถงึความรูค้วาม
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สามารถของบุคลากร สอดคล้องกับการศึกษาของนฤมล อนุศิริกุล (Anusirikul, 2014) ได้ท�ำการศึกษา

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท เทอร์โบ การ์เมนท ์จ�ำกัด ความคิดเหน็ของปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน พบว่า ทั้งสองปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร

ของพนักงานบริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากอย่างม ี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 

	 2.	 การพิสูจน์สมมติฐานที่ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมของ

ปัจจัยค�้ำจุนและปัจจัยจูงใจไม่แตกต่างกัน

	 	 2.1	 ผลการพิสูจน์สมมติฐานของปัจจัยจูงใจพบว่า บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลัก

สอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่ง ที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร ไม่แตกต่างกัน 

สอดคล้องกับการศึกษาของกาบทิพย์ ศิริชมภู (Sirichompoo, 2011) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบลในเขตพื้นที่อ�ำเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม พบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบลในเขตพื้นท่ี อ�ำเภอโพนสวรรค ์ จังหวัดนครพนม จ�ำแนกตามเพศ 

ระดับการศึกษา และต�ำแหน่งงานพบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน

	 	 2.2	 ผลการพิสูจน์สมมุติฐาน พบว่า บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอ

บ้านแพ้ว จงัหวดัสมทุรสาคร ท่ีมรีายได้เฉลีย่ต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่งทีแ่ตกต่างกนั ด้านความส�ำเรจ็

ในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความต้องการ

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัด

สมุทรสาคร แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของจุไรรัตน ์ 

โชติรื่น (Chotianruen, 2011) ได้ท�ำการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลต�ำบล 

นาขาม อ�ำเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก จ�ำนวน 3 ด้าน คือ ด้าน

ความส�ำเรจ็ของงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา และด้านการยอมรับนบัถือ มแีรงจูงใจในการปฏบิติังาน

ไม่แตกต่างกัน 

	 	 2.3	 ผลการพสิจูน์สมมตฐิานของปัจจยัค�ำ้จนุพบว่า บคุลากร องค์การบรหิารส่วนต�ำบลหลกั

สอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภทต�ำแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของโชติกา ระโส (Raso, 2012) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
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การปฏิบติังานของบคุลากรมหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ พบว่า บคุลากรมหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค์ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรง

จูงใจเกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

	 	 2.4	 จากการวิเคราะห์พบว่า บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว 

จังหวัดสมุทรสาคร ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทต�ำแหน่ง ที่แตกต่าง

กนั ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร และด้านความมัน่คง มคีวามต้องการต่อแรงจงูใจในการปฏบัิติงานของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต�ำบลหลักสอง อ�ำเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร แตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ Pathomwong Sihasena (2014) ได้ท�ำการ

ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต�ำบลค่ายเนินวง ต�ำบลบางกะจะ อ�ำเภอ

เมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม มีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ 

ผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

6.  ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย	

	 	 1.1	 ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ต้องด�ำเนนิการตามระเบยีบและกฎหมายทีก่�ำหนด 

บางต�ำแหน่งไม่สามารถเลือ่นค่าตอบแทนได้ ผูบ้รหิารควรมนีโยบาย หรือจัดกจิกรรมส่งเสริมการออมเงิน 

ลดรายจ่ายให้กับบุคลากร เน่ืองจากผลการวิจัยในครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล�ำดับท้ายสุด และส่วนใหญ่บุคลากรมีความรู้สึกไม่พึงพอใจ จึงควรได้รับความรู้และมี

กิจกรรมส่งเสริมการออมเงินให้กับบุคลากร 

	 	 1.2	 ปัจจยัความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิให้บคุลากรได้มคีวามก้าวหน้า

ในต�ำแหน่งงาน หรือมีการก�ำหนดนโยบายให้มีระบบกลไกในการพิจารณาความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน

ด้วยความเป็นธรรม เน่ืองจากผลการวิจัยในครั้งน้ีชี้ให้เห็นว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างต�่ำ และส่วนใหญ่บุคลากรมีความรู้สึกไม่พึงพอใจเท่าที่ควร จึงควรสนับสนุน

ให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้ทั้งในและนอกเวลางาน หรือเสริมสร้างบรรยากาศให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

	 2.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

	 	 2.1	 ควรมีการศึกษาวิจัยถึงปัญหาและสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร

	 	 2.2	 ควรศกึษาวจิยัเกีย่วกบัความต้องการของบคุลากรในการเข้าไปมส่ีวนร่วมในการบรหิาร

งานในองค์กรในระดับที่สูงขึ้น 
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	 	 2.3	 ควรมกีารศึกษาเกีย่วกบัแนวทางส่งเสริมขวญัและก�ำลังใจในการปฏบิติงานของบคุลากร 

	 	 2.4	 ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องนี้โดยเปล่ียนจากการวิจัยเชิงปริมาณเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ

เพราะจะได้ข้อมูลเชิงลึกที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น

7.  องค์ความรู้ที่ได้รับ
	 องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ การน�ำเอาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรทั้ง “ผู้บังคับบัญชา” และ “ผู้ใต้บังคับบัญชา” ไปใช้ส�ำหรับการพัฒนาขององค์กร  

ซึ่งพบว่า ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องมีคุณธรรมจริยธรรม ภาวะผู้น�ำ  หลักธรรมาภิบาล 

แรงจูงใจ ความไว้วางใจ ความเอื้อเฟื้อ และผู้ใต้บังคับบัญชา ยังต้องมีความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ 

ความส�ำเร็จ ความอดทน ความสามัคคี ความต้ังใจ เพื่อให้การปฏิบัติงานในองค์กรประสบความส�ำเร็จ 

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน เพ่ือให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่ประชาชนต่อไป
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