
198   วารสารวิจัยร�ำไพพรรณี ปีที่ 13  ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - เมษายน 2562

แรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว

Motivate and Development themselves in the Organization in Sakaew Provine

อัญชลี มีบุญ

Unchalee Meebun

คณะวิทยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสระแก้ว

Faculty of Science and Social Science, Burapha University Sakaeo Campus, Sakaeo 27160, Thailand

Corresponding author E-mail : unchalee@buu.ac.th

(Received: June 2, 2018 ;Revised : September 9, 2018 ; Accepted : September 22, 2018)

บทคัดย่อ
	 การวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 

การพฒันาตนของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวดัสระแก้ว และเพือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตนของบคุลากรองค์การบรหิาร 

ส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำนวน 

ทั้งสิ้น 143 คน ซึ่งได้ท�ำการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบบังเอิญเพื่อท�ำการแจกแบบสอบถามตามจ�ำนวนที่ได้ท�ำการสุ่มไว้ให้แก ่

บุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ตามกรอบที่ก�ำหนดไว้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน โดยใช้สถิติการทดสอบค่า t - test และ F - test  ด้วยการวิเคราะห ์

ความแปรปรวน แบบ One - Way ANOVA โดยก�ำหนดค่านัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 หากพบความแตกต่างที่มีค่านัยส�ำคัญดังกล่าวจะท�ำ 

การวิเคราะห์เป็นรายคู่โดยวิธีการ (LSD)

	 พบว่า แรงจงูใจในการพฒันาตนของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวดัสระแก้วในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมือ่พจิารณา 

เป็นรายด้านเรียงล�ำดับตามค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และด้านสภาพการท�ำงาน รองลงมาคือ  

ด้านความม่ันคงในการท�ำงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะการได้รับการยอมรับนับถือและน้อยที่สุดคือ ด้านเงินเดือน 

และสวัสดิการ ตามล�ำดับและผลการเปรียบเทียบพบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  

จ�ำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต�ำแหน่งงานและภูมิล�ำเนา โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 6 ด้าน

ค�ำส�ำคัญ : แรงจูงใจกับการพัฒนาตน
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Abtract 
	 This research is about the study of how they motivate and develop themselves in the organization is  

SA kaew. This objective is to study about their motivation on developing themselves in the organization in 

SA kaew and to compare their motivation in the organization. We classify them depending on the population and  

sample in this research. The population and sample of the personnel in the organization in SA kaew are use in  

this research. Moreover, about 143 people are use in stratified sampling. We use questionnaire on this research  

to see the statistic of the information and we will get the frequency, mean and percentage on this research and  

also to check on our hypothesis on this research to analyze the information to compare it. This research Analyze  

data to test hypotheses using a test statistic t - F-test with test and analysis of variance model One-Way ANOVA,  

statistical significance defined by .05, if a discrepancy is found that there is significant value to such analyses as a 

list of pairs, by the way (LSD).

	 It found that the motivation in the development of its personnel, provincial SA in the image included  

on many levels and is considering a list of aspects sorted by average finds success in work. There is a maximum  

and average working conditions is the stability in the policy and management. How to get respect and minimum  

salary and benefits is in order, and the results of the comparison found that the motivation in the development 

of provincial personnel SA. Classified by gender, age, marital status, educational level. The average income and 

the country overall and list no 6 different sides.

Keywords :	 Motivate and Development  themselves  
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บทน�ำ
	 การปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น  
ทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์และ 
เคร่ืองใช้เพื่อประกอบการด�ำเนินงานรวมไปถึงความสามารถใน 
การจัดการทรัพยากรในการบริหาร หรือเรียกว่า 4 M’S  ได้แก่ คน  
เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ในปัจจัยท้ัง 4 ประการนี้  
คนนับว่าส�ำคัญที่สุด เน่ืองจากว่า คนเป็นตัวการหรือผู้กระท�ำการ   
ถ้าคนไม่กระท�ำการเสียแล้ว เงินหรือวัสดุอุปกรณ์ย่อมไม่เกิด 
ประโยชน์หรือเกิดคุณค่าขึ้นมาได้ ผู้ปฏิบัติการเป็นคนไม่มีความรู ้
ขาดก�ำลังกาย ก�ำลังสติปัญญา งานหรือกิจกรรมน้ันก็ล้มเหลว  
สรุปไว้ว่า ในบรรดาทรัพยากรการบริหารน้ัน ปัจจัยท่ีส�ำคัญท่ีสุด 
ที่นักวิชาการให้ความสนใจเสมอไม่ว่ายุคใดสมัยใด คือ คน หรือ 
ทรัพยากรมนุษย์นั่นเอง และการที่จะท�ำให้บุคลากรท�ำงานด้วย 
ความกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถ ในการท�ำงานนั้น จ�ำเป็น 
จะต้องสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งเป็นการกระตุ้นหรือตอบสนอง 
ความต้องการของพนกังานและสร้างความพอใจในการท�ำงานนอกจาก 
ค่าจ้างและเงินเดือน ซ่ึงเป็นผลประโยชน์ตอบแทนโดยตรงในการ 
ปฏิบัติงาน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 
ก็เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญและมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจให้บุคลากรมีก�ำลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เช่นกัน 
	 เนื่องจากเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส�ำคัญ  
จึงได้มีนักวิชาการได้ท�ำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ โดยได้ก�ำหนดเป็น 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจมากมาย เช่น ทฤษฎีการจูงใจ ERG  
ของเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ ที่ได้ย่อล�ำดับความต้องการ 5 อย่าง 
ของมาสโลว์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ซึ่ง 
อธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานของบุคคลในองค์กร จึงเน้น 
การสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน จงึค้นพบว่ามปัีจจยัส�ำคญั 2 ประการ 
ที่สัมพันธ์กับความชอบและไม่ชอบในงานของบุคคลในองค์กร คือ  
ปัจจัยค�้ำจุนและปัจจัยจูงใจ ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีท�ำให้บุคคล 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 
	 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีฐานะเป็นนิติบุคคลและ 
เป็นองค์กรรูปแบบหน่ึงท่ีเกิดข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาต�ำบล 
และองค์การบริหารส่วนต�ำบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5)  
พ.ศ.2546 มีหน้าที่ในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมของ 
ท้องถิน่ให้มคีวามเจรญิก้าวหน้า พฒันาคณุภาพชวีติ การศกึษาให้ได้ 
ระดับมาตรฐาน เสรมิสร้างความสามัคคขีองประชาชนในการมส่ีวนร่วม  
สร้างความเข้มแข็งของกลุ่มองค์กรประชาชนให้ช่วยเหลือตนเองได้  
ดูแลป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยให้แก่ชุมชนและปฏิบัติหน้าที่ 
อื่นตามที่ทางราชการได้มอบหมาย (พระราชบัญญัติสภาต�ำบล 
และองค์การบริหารส่วนต�ำบล พ.ศ.2537) การปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว 
จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับแรงจูงใจอันจะท�ำให้การปฏิบัติงาน 
ได้ผลดี 

	 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ได้ด�ำเนินการตาม 
กรอบกฎหมาย ข้อบัญญัติ อย่างเคร่งครัด แต่จากบทบาทดังกล่าว 
ทีบ่คุลากรในสงักดัต้องปฏบัิตนิัน้มคีวามเกีย่วข้องสมัพนัธ์กับบคุคล 
หลายฝ่าย ทั้งการปฏิบัติตามค�ำสั่งจากส่วนกลาง การประสานการ 
ท�ำงานภายในหน่วยงาน การประสานงานกับชุมชน อาจท�ำให้เกิด 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน เช่น วิธีปฏิบัติงานของนักการเมืองท้องถิ่น 
กับข้าราชการผู้ปฏิบัติงานเป็นไปคนละแนวทาง ลักษณะของงาน 
ที่รับผิดชอบ ระดับความรู้ความสามารถ ทักษะ ความช�ำนาญ  
ประสบการณ์ในการท�ำงานของบคุลากร สภาพการท�ำงาน ผลประโยชน์  
คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
อตัราก�ำลงั การบรรจแุละแต่งตัง้การโอนย้ายทรพัยากรและงบประมาณ  
ความก้าวหน้า สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ตลอดจนปัจจัยทาง 
ด้านสภาวะแวดล้อมอื่นๆ ที่เข้ามามีผลกระทบ อาจท�ำให้บุคลากร 
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ส่งผลให้การปฏบิตังิาน ของบคุลากร 
ส่วนท้องถิ่นยังไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที่ควร
	 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวดัสระแก้ว เพือ่เป็นแนวทางในการปรบัปรงุ การเสรมิสร้าง 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานบคุลากรส่วนท้องถิน่ ซึง่จะเป็นประโยชน์ 
ต่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 1.	 ทราบถึงแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว
	 2.	 เพื่อน�ำผลการวิจัยที่ได้ไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไข
แรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สระแก้วต่อไป
 
วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตน
ของบุคลากร โดยได้ด�ำเนินการตามขั้นตอนดังนี้
	 1.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรภายใน 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ในความรับผิดชอบของส่วน 
ราชการองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสระแก้ว บคุลากรจ�ำนวน 233 คน 
แบ่งเป็น ข้าราชการจ�ำนวน 79 คน ลูกจ้างประจ�ำ 18 คน พนักงาน 
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จ้างตามภารกิจ จ�ำนวน 69 คน และพนักงานจ้างท่ัวไป จ�ำนวน  

67 ราย (ข้อมูลกองการเจ้าหน้าที่ ณ เดือนกุมภาพันธ์ 2561)  

	 กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย คือ บุคลากรภายในองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 143 คน โดยวิธ ี

การสุ่มแบบบังเอิญเพื่อท�ำการแจกแบบสอบถามตามจ�ำนวนที่ได ้

ท�ำการสุม่ไว้ให้แก่บคุลากรภายในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดสระแก้ว  

มาเป็นแนวทางในการศึกษาในครั้งนี้

	 2.	 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพือ่การวจิยัครัง้น้ี  

เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสร้างขึน้เอง ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วข้อง 

กับแรงจูงใจการพัฒนาตนซึ่งเป็นทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฟรดเดอริค  

เฮอร์ซเบอร์ก ทั้งหมด 6 ด้าน ด้านละ 5 ข้อ จากหนังสือ เอกสาร  

และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วก�ำหนดเป็นกรอบให้ครอบคลุม 

เนื้อหา  การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยน�ำแบบสอบถาม 

ฉบับสมบูรณ์ไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรที่มีสภาพเดียวกัน  

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 ชุด ก่อนการเก็บจริง ซึ่งผู้วิจัย 

ได้ทดสอบเครื่องมือวิจัย โดยหาค่าความเชื่อม่ัน โดยใช้สูตรค่า 

สัมประสิทธิ์ของแอลฟาของครอนบาค (Cronbach) โดยก�ำหนด 

ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.89

	 3 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

     	 3.1 วเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ได้แก่ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่ง ราย

ได้ สถานภาพ ภูมิล�ำเนา โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage)

    	  3.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ทั้ง 6 ด้าน ดังนี้ 

1.ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 2.ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน 

3.ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.ด้านลักษณะการได้รับการยอมรับ

นบัถอื 5.ด้านลักษณะนโยบายและการบรหิารงาน 6.ด้านสภาพการ

ท�ำงาน 

     	 3.3 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ

บคุลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตาม เพศ ระดบั

การศกึษา สถานภาพ โดยใช้สถติกิารทดสอบค่า t-test และวเิคราะห์

ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จําแนกตามปัจจัย ส่วนบุคคล

ที่มีตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป จ�ำแนกตามอายุ ต�ำแหน่ง 

รายได้ และภูมิล�ำเนา โดยใช้สถิติการทดสอบค่า F-test ด้วยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวแบบ One-way ANOVA โดย

ก�ำหนดค่านัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 หากพบความแตกต่างท่ีมีค่า

นยัส�ำคญัดงักล่าว จะท�ำการวเิคราะห์เป็นรายคู ่โดยวธิกีารของ LSD 

ผลการด�ำเนินการวิจัย
 	 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว วัตถุประสงค์เพื่อ 

ศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสระแก้ว และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตน 

ของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสระแก้ว จ�ำแนกตามปัจจยั 

ส่วนบุคคลจ�ำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

รายได้เฉลี่ย ต�ำแหน่งงาน ภูมิล�ำเนา ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็น 

เครื่องมือในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์การบริหาร 

ส่วนจงัหวดัสระแก้ว และในการศกึษาค้นคว้าครัง้นีผู้้วจัิยได้เสนอผล 

การวิเคราะห์ข้อมูล โดยเริ่มจากการก�ำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ 

วิเคราะห์ข้อมูล และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้

ตารางที่ 4 - 1 	จ�ำนวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล

ข้อมูลส่วนบุคคล

1. เพศ จ�ำนวน ร้อยละ

1. ชาย

2. หญิง

54

89

37.76

62.24

 รวม 143 100.00

2. อายุ จ�ำนวน ร้อยละ

1. ต�่ำกว่า 30 ปี

2. 31 - 40 ปี

3. 41 - 50 ปี

4. 51 - 60 ปี

35

63

23

22

24.48

44.06

16.08

15.38

รวม 143 100.00
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3. สถานภาพ จ�ำนวน ร้อยละ

1. โสด	

2. สมรส

31

112

21.68

78.32

รวม 143 100.00

4. ระดับการศึกษา จ�ำนวน ร้อยละ

1. ต�่ำกว่าปริญญาตรี

2. ปริญญาตรีและสูงกว่า

43

100

30.07

69.93

รวม 143 100.00

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ�ำนวน ร้อยละ

1. ไม่เกิน 15,000 บาท	

2. 15,001 - 20,000 บาท

3. 20,001 - 25,000 บาท

4. มากกว่า 25,001 บาท

43

65

22

13

30.07

45.46

15.38

9.09

รวม 30 100.00

6. ต�ำแหน่งที่ปฏิบัติงาน จ�ำนวน ร้อยละ

1. ข้าราชการ

2. ลูกจ้างประจ�ำ

3. พนักงานจ้างตามภารกิจ

4. พนักงานจ้างทั่วไป

49

11

42

41

34.27

7.69

29.37

28.67

รวม 143 100.00

7. ภูมิล�ำเนา จ�ำนวน ร้อยละ

1. ภาคเหนือ

2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

3. ภาคกลาง  

4. ภาคตะวันออก                                             

23

24

32

64

16.08

16.78

22.38

44.76

รวม 30 100.00

ตารางที่ 4 - 1 	(ต่อ) จ�ำนวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล

อัญชลี  มีบุญ
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	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 

การพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล�ำดับตามค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านความ 

ส�ำเร็จในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และด้านสภาพการท�ำงาน  

รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน ด้านลักษณะการได้รับการยอมรับนับถือและ 

น้อยที่สุดคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และเพื่อเปรียบเทียบ 

พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วน 

จังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต�ำแหน่งงานและภูมิล�ำเนา โดยภาพ 

รวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 6 ด้าน

สรุปและอภิปรายผล
	 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วคร้ังนี้สามารถอภิปรายผลการ

วิจัยตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย 2 ประการดังนี้ 

	 1.	 การศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 

		  1.1	ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน

		  จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ด้านความส�ำเร็จ 

ในการท�ำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดนั้น ผลการวิจัย 

ดังกล่าว สอดคล้องกับข้อค้นพบของ สมพร ศรีประเสริฐ (2555)   

ที่ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

และลูกจ้างศาลจังหวัด จันทบุรี ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังน้ี ข้าราชการและลูกจ้าง  

ศาลจงัหวดัจนัทบรีุ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีเ่กดิจาก สมัพนัธภาพ 

กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็น อนัดบัแรก คือ ด้านความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน  

อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ ด้านลักษณะ 

ตารางที่ 4 - 2	 แรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ในภาพรวมตามรายด้าน

แรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว X S.D. ระดับ ล�ำดับ

1. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน

2. ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน

3. ด้านลักษณะการได้รับการยอมรับนับถือ

4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ

5. ด้านนโยบายและการบริหารงาน

6. ด้านสภาพการท�ำงาน

3.71

3.60

3.42

3.18

3.44

3.71

0.81

0.86

0.76

0.66

0.73

0.70

มาก

มาก

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

มาก

1

3

5

6

4

2

ภาพรวม 3.51 0.78 มาก

นโยบายและกาบริหารงาน และอันดับ สุดท้ายด้านสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงาน ตามล�ำดับ

		  1.2	ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน	

		  จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ด้านความมั่นคง 

ในการท�ำงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ต�ำแหน่งงานที่ท ่านปฏิบัติอยู ่มีความปลอดภัยในการ 

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ไม่มีอุปสรรคต่อการด�ำเนิน 

ชีวิตของท่านและครอบครัว ต�ำแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มี 

ความมั่นคงในการปฏิบัติงานไม่ต้องกลัวว่าจะถูกออกจากงาน  

ในหน่วยงานมหีลักประกนัคุ้มครองรบัผิดชอบข้าราชการและลกูจ้าง 

ในการปฏบิตังิานอย่างด ีต�ำแหน่งงานทีท่่านปฏบิตัอิยูอ่าจจะถกูโยก 

ย้ายหรือสับเปลี่ยนให้ปฏิบัติงานอื่นได้เสมอ 

		  1.3	ด้านลักษณะการได้รับการยอมรับนับถือ

		  จากผลการวิจัยแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ 

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว กลุ่ม ด้านลักษณะ 

การได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางนั้น  

ผลการวจิยัดงักล่าว ไม่สอดคล้องกับข้อค้นพบของ ภินันท์  รชัดาจ้าย 

(2555) ทีผ่ลการวจิยั พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ�ำเภอโป่งน�้ำร้อน การศึกษา 

ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ�ำเภอโป่งน�ำ้ร้อน ผลการศกึษา  

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในเขต อ�ำเภอโป่งน�้ำร้อน พบว่า ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าและ 

โอกาสเติบโตในการปฏิบัติงานนโยบายและการบริหารงาน อันดับ 

สุดท้าย คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล�ำดับ
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		  1.4	ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
		  จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ด้านเงินเดือน 
และสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางน้ัน  ผลการวิจัย 
ดังกล่าว ไม่สอดคล้องกับข้อค้นพบของ อัซรี  หล่อเหล่ียม 2555 
ทีผ่ลการวจิยั พบว่า แรงจูงใจของบคุลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
ในการตัดสินใจเข้าท�ำงานองค์กรของรัฐ กรณีศึกษาอ�ำเภอนายายอาม  
จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถปุระสงค์เพือ่ศึกษาแรงจงูใจของบคุลากรองค์กร  
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการตัดสินใจเข้าท�ำงานองค์กรของรัฐกรณี 
ศกึษาอ�ำเภอนายายอาม จงัหวดัจันทบรุ ีผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจ 
ของบคุลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในการ ตดัสนิใจเข้าท�ำงาน 
องค์กรของรัฐ กรณีศึกษาอ�ำเภอนายายอาม จังหวัดจันทบุรี  
ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีแรงจูงใจในการตัดสินใจ 
เข้าท�ำงานองค์กร ของรัฐ ในด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  
ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในการท�ำงาน ด้านเงนิเดอืน 
และ สวสัดกิาร ด้านการยอมรบันบัถอื และด้านความมัน่คงของงาน  
อยู่ในระดับมาก  	
		  1.5	ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
		  จากผลการวิจัยพบว่า แรงจงูใจในการพฒันาตนของ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลางนั้น ผลการวิจัย 
ดงักล่าว ไม่สอดคล้องกบัข้อค้นพบของ ขจรีตัน์  เจตนานรัุกษ์ (2555)  
ที่ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการองค์การ  
บริหารส่วนจังหวัด จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ  
แรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด   
จังหวัดจันทบุรี และ พบว่าด้านนโยบายและการบริหารงานอยู่ใน 
ระดับมาก 
		  1.6	ด้านสภาพการท�ำงาน
		  จากผลการวิจัยพบว่า แรงจงูใจในการพฒันาตนของ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ด้านสภาพการท�ำงาน  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากนั้น ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับ 
ข้อค้นพบ วลัยพร สันตานนท์ (2555) ที่ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วน 
จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
จันทบุรี และพบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุร ี
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
สูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสวัสดิการ 
ในหน่วยงาน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ตามล�ำดับ  
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสความ 
ก้าวหน้า		

	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนของ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล
		  2.1	เพศ
		  จากการศึกษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามเพศ  
ซ่ึงพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน ท�ำให้แรงจูงใจในการพัฒนาตน 
ไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบัข้อค้นพบของเทยีนชยั  ธรรมศร ี(2557)   
ที่พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วน 
จังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามเพศ  สถานภาพสมรส อายุ ระดับ  
การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจ 
ในการ ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกัน 
		  2.2	อายุ
		  จากการศึกษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามอายุ  
ซ่ึงพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน ท�ำให้แรงจูงใจในการพัฒนาตน 
ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับข้อค้นพบของขันทอง  เสือด้วง 2555  
ที่พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วน 
จังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับ การศึกษา  
รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจใน 
การ ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกัน 
		  2.3	สถานภาพ
		  จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนา 
ตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตาม 
สถานภาพ ซึ่งพบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพต่างกัน ท�ำให้แรงจูงใจ 
ในการพัฒนาตนไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับข้อค้นพบของสมพร   
ศรีประเสริฐ (2555) ที่พบว่าแรงจูงใจในการพัฒนาตนของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี  
จ�ำแนกตามสถานภาพ เพศ อายุ รายได้  สถานภาพการสมรส  
ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาในการท�ำงาน  
แตกต่างกัน เช่นเดียวกัน
		  2.4	ระดับการศึกษา
		  จากการศึกษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตน 
ของบคุลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว จ�ำแนกตามระดับ 
การศึกษา ซึ่งพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่เท่ากัน จึงท�ำให ้
ไม่สามารถหาค่าต่างๆ ได้

		  2.5	รายได้เฉลี่ยต่อเดือน

		  จากการศึกษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตน 

ของบคุลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสระแก้ว จ�ำแนกตามรายได้ 

เฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงพบว่า บุคลากรที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน  

ท�ำให้แรงจูงใจในการพัฒนาตนไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ 

ข้อค้นพบของ ธนารี  ริมพงษ์พิศาล (2555) ที่พบว่าแรงจูงใจใน 

อัญชลี  มีบุญ
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การพัฒนาตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  

จ�ำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุ ระดับรายได้ สถานภาพ

ครอบครัว ระดับการศึกษา อายุงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที

ไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกัน

		  2.6	ต�ำแหน่งในการท�ำงาน

		  จากการศกึษาเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการพฒันาตน 

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตาม 

ต�ำแหน่งในการท�ำงาน ซึง่พบว่า บคุลากรทีม่ตี�ำแหน่งในการท�ำงาน 

ต่างกัน ท�ำให้แรงจูงใจในการพัฒนาตนไม่แตกต่างกัน สอดคล้อง 

กับข้อค้นพบของ   อัซรี  หล่อเหลี่ยม (2555)  ที่พบว่าแรงจูงใจใน 

การพฒันาตนกองทนุหมูบ้่าน การเปรยีบเทยีบแรงจงูใจของบคุลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในการตัดสนิใจเข้าท�ำงานองค์กรของรฐั  

กรณศีกึษาอ�ำเภอนายายอาม จงัหวดัจนัทบรุ ีพบว่า บคุลากรองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิน่ทีม่เีพศ อาย ุต�ำแหน่ง รายได้ต่อเดอืน ภมูลิ�ำเนา  

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจ 

เข้าท�ำงานองค์กรของรัฐ ไม่แตกต่างกัน เช่นเดียวกัน

		  2.7	ภูมิล�ำเนา

		  จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนา 

ตนของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ�ำแนกตาม 

ภูมิล�ำเนาซึ่งพบว่า บุคลากรที่มีภูมิล�ำเนาต่างกัน ท�ำให้แรงจูงใจใน 

การพัฒนาตนไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับข้อค้นพบวลัยพร 

สนัตานนท์ (2555) ทีพ่บว่าแรงจงูใจในการพฒันาตนกองทนุหมูบ้่าน  

จ�ำแนกตามต�ำแหน่งในการท�ำงาน บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี ที่เพศ อายุ ต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ  

ปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั ในขณะทีบ่คุลากรผูป้ฏบิตังิานใน องค์การ 

บรหิารส่วนจงัหวดัจนัทบรุ ีทีม่รีะดบัการศึกษา ภมิูล�ำเนา ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน ระดับต�ำแหน่ง และอัตรา เงินเดือนต่างกันจะม ี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เช่นเดียวกัน
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