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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคก์ารศึกษาวิจัยในครั้งน้ี (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ (2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานจ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว 
จังหวัดนครสวรรค์ (3) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ประชากรที่ใช้
ในการวิจัย คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 12 แห่ง 
รวมทั้งสิ้น 217 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 186 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเรจ็รูป โดยใช้สถิติ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของตัวแปร 2 กลุ่ม 
(Sample t-test) และวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) และการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจของกลุ่ม
ตัวอย่างให้ความส าคัญกับ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดบั ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยค้ าจุน โดยที่กลุม่ตัวอย่างให้ความส าคัญกับ 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านสถานะของอาชีพ ตามล าดับ (2) เพศ ระดับการศึกษา 
อายุราชการ และรายได้ที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่าง ไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจยัจูงใจ แต่ 
อายุ และประเภทของพนักงานท่ีแตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างมผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยจูงใจ
ต่างกันตามนัยส าคญัทางสถิติที ่ .05 เพศ และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างไม่มผีลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานจากปจัจัยค้ าจุน แต่ อายุ ประเภทของพนักงาน อายุราชการ รายได้ที่แตกต่างกันของกลุ่ม
ตัวอย่างมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจยัค้ าจุนตา่งกันตามนัยส าคัญทางสถิติที่ .05      (3) การ
วิเคราะหป์ัจจัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจ กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคญักับ การได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏบิัติงานประสบผลส าเร็จ และการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเมื่อ
ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ มากท่ีสุด มาจากด้านการไดร้ับการยอมรับ และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาก
ปัจจัยค้ าจุน กลุม่ตัวอย่างให้ความส าคัญกับ ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายคุใหม่สามารถปรับการบรหิารให้เข้ากับ
สถานการณ์ได้ดีและรับฟังความคดิเห็นของผู้อื่น มากท่ีสดุ มาจากดา้นเทคนิคในการบังคับบัญชา 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this study were to study (1) the level of motivation to work affects to 
performance of Lad Yao Subdistrict administrative organization’s Staff in Nakhon Sawan 
province. (2) comparison the motivation to work by personal property of the district 
Administration organization’s staff in Nakhon Sawan province. Population of this research 
included 217 person of Administration organization’s staff from 12 Administration organization 
in Nakhon Sawan province got the sample size at 186 person. Data collection was done by 
using the questionnaires. The statistic involved quantitative study presented in percentages, 
arithmetic mean, and standard deviation. The hypothesis testing employed the sample t-test, 
One-way analysis of variance and Factor analysis. The findings can be summarized as follows 
(1) The motivation to work from the motivators factor of the samples at a high level by the 
sample focus on the successful operation mostly and was followed by responsibility for 
operations respectively. For motivation to work from hygiene Factor in the medium to high 
level by the sample focus on the pay and benefits mostly and was followed by the status of 
the profession respectively. (2) The difference sex education level work time and income 
weren’t affects to the motivation to work from the motivators factor. But the difference age 
and type of employees were affects to the motivation to work from the motivators factor 
follow the significant statistically at .05 The difference sex and education level weren’t affects 
to the motivation to work from the hygiene Factor. But the difference age type of employees 
work time and income were affects to the motivation to work from the hygiene Factor follow 
the significant statistically at .05 (3) Factor analysis found the motivation to work from the 
motivators the sample focused on had been accepted by the commander on operation was 
successful and to be recognized by their colleagues on operation was successful mostly. 
There from the recognition. And the motivation to work from the hygiene Factor the sample 
focused on Commander was a new generation of leaders, managers can adjust to the situation 
and the comments of others mostly. These from Technical supervisor. 
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บทน า 
ปัญหาส าคัญประการหนึ่งขององค์การบริหารส่วนต าบลก็คือปญัหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ดังนั้น  ผู้บริหารไม่ควรละเลยความส าคญัของผู้ปฏิบัติงานทีเ่ป็นหัวใจส าคัญที่จะผลักดันภารกิจทั้งหลาย
ขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ การที่บุคคลจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถขององค์กรที่จะสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อเป็นการกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้คนในองค์กรมี
ความสามารถหรือจะกลา่วอีกนัยหนึ่งได้ว่าถ้าบุคคลใดมีแรงจูงใจการปฏิบัติงานสูงก็แสดงว่าบุคคลนั้นเป็นผู้มี
จุดมุ่งหมายในชีวิต มีความคล่องแคล่วว่องไวในการท างาน ไม่อยู่นิ่งเฉื่อยชาและจะสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมคีวามประสงค์ที่จะศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ตามทฤษฏีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg) เพื่อให้ได้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์ท าให้เกดิแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและน าเสนอผู้บริหารเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจกับพนักงานส่วนต าบล ให้มีความรักและ
ผูกพันต่อองค์การบริหารส่วนต าบล  ตั้งใจปฏิบัติหน้าท่ีใหม้ีประสิทธิภาพเกิดประโยชนส์ูงสุดแก่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลและประชาชนในพ้ืนท่ีตอ่ไป  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ

ลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามคณุสมบัตสิ่วนบุคคลของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์
3. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจและปจัจัยค้ าจุนของพนักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
            ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 เนื้อหา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาในการวิจัยตามทฤษฎ ี2 ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจ และปจัจัยค้ าจนุ
ของ เฮอร์เบิร์ก Herzberg ดังนี้ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 3) ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 4) ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 5) ด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) ประกอบด้วย 1) ด้านสถานะของ
อาชีพ 2) ด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 3) ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา 4) ด้านโย
บายและการบรหิาร  5) ด้านความมั่นคงในอาชีพ 6) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 7) ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 8) ด้านเรื่องราวส่วนตัว และ 9) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัด
นครสวรรค ์ประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างประจ า พนักงานจ้าง
ช่ัวคราว รวม 217 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 31 สิงหาคม 2553) 
 กลุ่มตัวอย่าง พนักงานองค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ โดยใช้การ
ก าหนดขนาดตามตารางของเครซีแ่ละมอร์แกน (Krejcie, R.V., & Morgan, D.W.) ได้เท่ากับ 186 คน 
 
   



 

         เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเปน็แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์ 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งข้อค าถามแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) ประกอบดว้ยข้อมูลเรื่อง เพศ ต าแหน่งงาน และอายรุาชการ ส าหรับข้อค าถามแบบมาตร
วัดอัตราส่วน (Ratio Scale) ให้ตอบจ านวนจริงตามมาตรฐานสากล ประกอบด้วยข้อมลูเรื่อง อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสดุ และรายไดต้่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม  
            ตอนที ่2 และ ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์โดยพิจารณาสร้างขึ้นจากตัวแปรที่ศึกษา จ านวน 10 
ด้าน ดังมีรายละเอียดดังนี้ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factor) ประกอบด้วยด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ดา้นความก้าวหน้าในอาชีพ และด้าน
คุณลักษณะของงาน (2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) ประกอบดว้ย ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
เพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบาย การบริหาร และการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านสภาพการ
ท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ เป็นค าถามแบบให้คะแนน (Interval Scale) ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นกับข้อค าถามจากแบบสอบถามว่ามีแรงจูงใจในการปฏบิัติมากน้อยเพียงใด หากมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากให้คะแนนเตม็ 10 หากไม่มีการปฏบิัติตามให้ 0 และหากปฏิบัตติามในระดับอ่ืนให้คะแนนตาม
สากลการให้คะแนน 

                โดยมีค่าความแตกต่างของแต่ละระดับดังน้ี 

  

              0     1         2        3         4        5        6         7         8       9          10 

           ไม่ปฏิบัติตาม              ปฏิบัติตาม 

  
 ตอนที ่4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเป็น
ค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็นเพิม่เติมจากค าถามที่ผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ในค าถาม
ปลายปิด 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
 ตัวแปรอิสระ ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก ่(1) เพศ (2) อายุ (3) ระดับการศึกษา (4) ต าแหน่งงาน 
(5) อายุราชการ และ(6) อัตราเงินเดือน 

ตัวแปรตาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
(2) ด้านการไดร้ับการยอมรับ (3) ด้านความรบัผิดชอบต่อการปฏิบตังิาน (4) ด้านความก้าวหน้า                 
(5) ด้านคุณลักษณะของงาน  และปัจจัยค้ าจุน (1) ด้านสถานะของอาชีพ (2) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา



 

และเพื่อนร่วมงาน (3) ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา (4) ด้านนโยบายและการบรหิาร (5) ด้านความมั่นคงใน
อาชีพ (6) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (7) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (8) ด้านเรื่องราวส่วนตัว  
(9) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (10) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 สมมติฐานของการวิจัย 
  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาวท่ีต่างกันจะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
  ผู้ศึกษาได้ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลในลักษณะต่างๆ ดังนี ้
   การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
       1. ค่าความถี่ (Frequency) 
       2. ร้อยละ (Percentage) 
       3. ค่าเฉลี่ยทางเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
       4. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
                สถิติส าหรับการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีมากกว่าหนึ่งตัว (Multivariate Statistics) 
           1. ทดสอบความแตกต่างของตัวแปร 2 กลุ่ม (Independent t-test Statistic) 
       2. การวิเคราะห์การผันแปรทางเดียว (One-way Analysis of Variance หรือ ANOVA) 
       3. การวิเคราะหป์ัจจัย (Factor Analysis) 
 

ผลการวิจัย 
 

ตารางที่ 1  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสดุ ค่าสูงสดุ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยจูงใจ 
 

 

จากตารางที่ 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจของกลุ่มตัวอย่างในด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับ     
ด้านคุณลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ตามล าดับ    

 
 
 
 
 
 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  23.68 12 30 3.56 
2. ด้านการได้รับการยอมรบั 22.68 3 30 4.84 
3. ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏบิัติงาน 23.43 1 30 4.82 
4. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 21.37 0 30 6.53 
5. ด้านคุณลักษณะของงาน 22.25 0 30 5.22 



 

ตารางที่ 2  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสดุ ค่าสูงสดุ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยค้ าจุน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยค้ าจนุ ค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

1. ด้านสถานะของอาชีพ 24.15 7 30 4.41 
2. ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 22.66 0 30 5.87 
3. ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา 22.30 1 30 5.73 
4. ด้านนโยบายและการบริหาร   21.88 0 30 5.93 
5. ด้านความมั่นคงในอาชีพ 22.67 0 30 5.87 
6. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน 22.70 0 30 5.12 
7. ด้านเงินเดือน และสวัสดิการ 24.34 0 40 8.43 
8. ด้านเรื่องราวส่วนตัว   20.51 0 30 7.94 
9. ด้านโอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 21.13 0 30 8.01 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยค้ าจุนของกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกบั
แรงจูงใจจากปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านสถานะของอาชีพ ด้านสภาพ 
แวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน     
ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   
และด้านเรื่องราวส่วนตัว ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 3  วิเคราะหเ์ปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยจูงใจที่มีผลต่อประเภทของพนักงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากปัจจัยจูงใจ 

ประเภทของพนักงาน  
พนักงาน

ส่วน
ต าบล 

พนักงาน
จ้างตาม
ภารกิจ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

ลูกจ้าง
ทั่วไป 

อื่น ๆ สถิติทดสอบ 

ด้านความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน        
     ค่าเฉลี่ย 23.54 23.46 24.33 24.33 24.50 F  = .448 
     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.44 3.12 5.49 4.27 1.38 sig = .774 
ด้านการได้รับการยอมรับ       
     ค่าเฉลี่ย 22.31 22.65 23.07 23.28 25.17 F  = .599 
     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.93 3.98 8.44 4.34 1.72 sig = .664 
ด้านความรบัผิดชอบต่อการปฏิบตังิาน       
     ค่าเฉลี่ย 24.33 22.19 21.20 25.17 26.17 F = 3.941 
     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.14 5.01 8.69 4.84 2.32 sig = .004 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ       
     ค่าเฉลี่ย 22.14 20.41 20.93 20.67 25.67 F = 1.377 
     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.03 6.39 9.31 7.04 2.66 sig = .244 
ดา้นคุณลักษณะของงาน       
     ค่าเฉลี่ย 22.83 21.77 20.53 21.94 25.50 F = 1.403 
     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.19 4.63 9.44 6.85 2.07 sig = .235 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการเปรยีบเทียบประเภทของพนักงานท่ีแตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างมผีล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบตอ่การปฏิบัติงาน โดยประเภทของพนักงานให้
ความส าคญั ประเภทพนักงานอ่ืนๆ มากที่สุด รองลงมาลูกจ้างท่ัวไป รองลงมาลูกจ้างประจ า รองลงมาพนักงาน
จ้างตามภารกิจ และ พนักงานส่วนต าบล ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจยัจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปจัจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการ ปฏิบัติงาน  
             ด้านการไดร้ับการยอมรับ ด้านความรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพและด้าน 

 คุณลักษณะของงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานจากปัจจยัจงูใจ 1 2 3 4 5 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

 

.926 

    

1. สามารถปฏบิัติงานได้ประสบผลส าเร็จเป็นอย่างด ี

2. สามารถแกป้ัญหาตา่ง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้ .904     

3. รู้สึกเกิดความพอใจและปลาบปลื้มในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ .863     
ด้านการได้รับการยอมรับ   

 
.948 

   

1. ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

2. ได้รับการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานเม่ือปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  .948    

3. ผู้บังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ ความสามารถ  .902    
ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน  

 
 
 

 
 

.879 

 
 

 
 1. พึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ปฏิบัติได้รับอ านาจ 

2. ในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบหรือควบคุม
อย่างใกล้ชิด 

  .840   

3. งานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่     
ของท่าน 

  .909   

 ด้านความกา้วหนา้ในอาชพี     
 

.891 

 

1. ได้รับโอกาสในการพจิารณาเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้นอย่างเป็นธรรม 

2. 
 

โอกาสได้รับการอบรมหรือสัมมนาเกีย่วกับงานที่ท่านปฏิบัติเป็นประจ า    .905  

3. รู้สึกเกิดความพอใจและปลาบปลื้มในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัต ิ    .802  

ด้านคุณลักษณะของงาน      
 

.927 
1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติทา้ทายและส่งเสริมให้เกิดความริเริ่ม

สร้างสรรค์ 
2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มกีารพัฒนาศักยภาพได้อยา่ง

เต็มที ่
    .939 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมกีารแบ่งขอบข่ายงานที่ชัดเจน     .849 

Total 2.42 2.61 2.30 2.26 2.46 
% of Variance 80.69 87.06 76.81 75.16 82.02 
Cumulative % 80.69 87.06 76.81 75.16 82.02 

 

 จากตารางที่ 4 พบว่า การวิเคราะห์ปัจจัย โดยการถ่วงน้ าหนัก (Factor Loading) ของแรงจูงใจจาก
ปัจจัยจูงใจทั้งหมด พบว่า จากปัจจัยด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานท้ังหมด อธิบายการผันแปรได้รอ้ยละ 
80.69 ปัจจัยที่มีค่าน้ าหนักมากทีสุ่ด คือ สามารถปฏบิัติงานได้ประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี  



 

 ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับทั้งหมด อธิบายการผันแปรไดร้้อยละ 87.06 ปัจจัยที่มีค่าน้ าหนักมาก
ที่สุด คือการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ และการได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานเมื่อปฏบิัติงานประสบผลส าเร็จ 
 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานท้ังหมด อธิบายการผันแปรไดร้้อยละ 76.81 ปัจจัยที่มี
ค่าน้ าหนักมากท่ีสดุ คือ งานท่ีได้รบัมอบหมายใหร้ับผดิชอบเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน 
 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพท้ังหมด อธิบายการผันแปรได้ร้อยละ 75.16 ปัจจัยที่มีค่าน้ าหนัก
มากที่สุด คือ โอกาสได้รับการอบรมหรือสมัมนาเกีย่วกับงานท่ีท่านปฏิบัติเป็นประจ า 
 ปัจจัยด้านด้านคุณลักษณะของงาน อธิบายการผันแปรไดร้้อยละ 82.02 ปัจจัยที่มีค่าน้ าหนักมาก
ที่สุด คือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัตเิปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเตม็ที่ 
 
อภิปรายผล 
 1. จากการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์พบว่า ใหค้วามส าคัญกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงานมาก
ที่สุด รองลงมาคือด้านความรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน ด้านการไดร้ับการยอมรับ ด้านคณุลักษณะของงาน 
และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ตามล าดับ และส าหรับแรงจูงใจจากปัจจัยค้ าจุน ให้ความส าคญักับปัจจัยค้ าจุน
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านสถานะของอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงในอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน ด้านเทคนิคในการบังคับบัญชา 
ด้านนโยบายและการบรหิาร ดา้นโอกาสที่จะไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต และด้านเรื่องราวส่วนตัว ตามล าดับ 
 จากการค้นพบดังกลา่วสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรีอนันต์ สีดางาม (2550) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจและผลส าเรจ็ของงาน ของพนักงานส่วนต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณี องค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอพิบูลมังสาหาร พบว่า แรงจงูใจขององค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวมตามความคดิเห็นของพนักงานส่วน
ต าบล พบว่า แรงจูงใจขององค์กรมีต่อผลส าเร็จของงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
วัชระ บุญปลอด (2551) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดพะเยา พบว่า พนักงานบรหิารส่วนต าบล จังหวัดพะเยา มแีรงจูงใจทุกด้านเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏบิัติงานจ าแนกตามคุณสมบตัิส่วนบุคคลของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่มีความแตกต่าง
กันต่อ เพศ และระดับการศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัญญา ก าจร (2551) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า ผลการ
เปรียบเทยีบ ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จังหวัด
กาฬสินธุ ์ที่มีเพศ และระดับการศกึษา แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 
 ทั้งนี้ อาย ุประเภทของพนักงาน อายุราชการ และรายได้ที่ต่างกันจะมีความแตกต่างต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันตามนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 จากผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานวจิัยของ 
ชนัญธิดา ประโยชริด (2547) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานของเทศบาล
ต าบลในเขตพื้นท่ีจังหวัดมหาสารคาม พบว่า บุคลากรผู้ปฏบิัติงานของเทศบาลต าบลในเขตพื้นท่ีจังหวัด
มหาสารคามทีม่ีรายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านแตกต่างกันทางสถิติอย่างมนีัยส าคญั
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภพ กันธิมา (2550) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ



 

พนักงานเทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัและด้านการปฏิบตัิงานในหน่วยงาน       
มีความแตกต่างกันในระดับทีม่ีนัยส าคัญทางสถติิที่ .05 
 3. การวิเคราะห์ปจัจัย โดยการถ่วงน้ าหนัก (Factor Loading) แรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจทั้งหมด 
พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว ให้ความส าคัญในเรื่องความสามารถในปฏบิัติงานได้
ประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี  การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบตัิงานประสบผลส าเรจ็ และการ
ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ งานท่ีได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบเหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน มีโอกาสได้รับการอบรมหรือสมัมนาเกีย่วกับงานท่ีท่านปฏิบัติเป็นประจ า และ
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัตเิปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่  
 แรงจูงใจจากปัจจัยค้ าจุนท้ังหมด พบว่าพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว        
ให้ความส าคญัในเรื่อง ต าแหน่งหน้าท่ีที่ได้รับมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานมีความร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงาน มผีู้บังคับบัญชาเป็นผู้น ายุคใหม่สามารถปรบัการบริหาร
ให้เข้ากับสถานการณไ์ด้ดีและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ต้องการให้การบริหารงานในหน่วยงานของมี
กฎระเบียบและมีความชัดเจนที่เหมาะสม มีความรู้สึกว่าต าแหน่งหน้าที่การงานท่ีปฏิบัติอยู่มคีวามมั่นคง 
ต้องการให้หน่วยงานมีอุปกรณ์ส านักงานท่ีทันสมัยและสิ่งอ านวยความสะดวกไว้พร้อมส าหรับการปฏบิัติงาน 
ต้องการให้หน่วยงานของท่านได้จดัให้มีอาหารกลางวันส าหรับพนักงาน ทั้งนี้พนักงานส่วนใหญ่ไม่คิดที่จะย้าย
หน่วยงานไปปฏิบตัิงานท่ีหน่วยงานแห่งใหม่ และ ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนเปิดกรอบต าแหน่งงานให้สูง
กว่าเดิมได ้
 จากสมมติฐานของการวิจัย : ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานองค์การบริหารส่วน ต าบลในเขตอ าเภอ
ลาดยาวท่ีต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้งนี้ สามารถแยกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม เนื่องจาก เพศ และระดับการศึกษาที่
ต่างกันนั้นไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แต่ อาย ุประเภทของพนักงาน อายุราชการ และรายได้ ที่ต่างกัน
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันตามนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรรถพล       
สีหนาจ (2550) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองยโสธร จังหวัดยโสธร พบว่า ด้านความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และ
รายได้ต่อเดือนไมม่ีความแตกต่างกันต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 



 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจ จากการศึกษาวิจยัผู้วจิัยได้ค้นพบว่า พนังงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลลาดยาว นครสวรรค์ ให้ความส าคญักับแรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจในระดับมาก ซึ่งจะเหน็ได้ว่า 
ด้านความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงานนั้นเป็นเรื่องแรกที่พนักงานให้ความส าคญัมากท่ีสดุ  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยค้ าจุน จากการศึกษาวิจัยผู้วจิัยได้ค้นพบว่า พนังงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลลาดยาว นครสวรรค์ ให้ความส าคญักับแรงจูงใจจากปัจจัยค้ าจุนในระดับปานกลางถงึมาก ซึ่ง
ปัจจัยค้ าจุนที่พนักงานให้ความส าคัญกับด้านด้านเงินเดือนและสวัสดิการมากทีสุ่ด โดยที่พนักงานคาดหวังที่จะ
ได้รับโบนัสในทุกปี ได้รับเงินเดือนและค่าครองชีพท่ีเหมาะสม ส าหรบัเรื่องของอาหารกลางวันและที่พักไม่ใช่เรื่อง
ที่ส าคัญมากนักส าหรับพนักงาน เพราะส่วนใหญ่เป็นคนในพ้ืนท่ีและองค์กรไม่ได้มีนโยบายในการจัดอาหาร
กลางวัน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
    ส าหรับผู้ทีต่้องการศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ต่อไปในอนาคต ผู้วจิัยสามารถต่อยอดการศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้สามารถทราบถึงผลทีไ่ด้จากแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานท้ังปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนอย่างแท้จริง ว่าปัจจัยในแต่ละดา้นจะน าไปสูค่วามส าเรจ็หรือ
สามารถสรา้งประสิทธิภาพของงานไปในทิศทางเดียวกัน หรือไม่ได้มคีวามสัมพันธ์กัน ทั้งนี้จากการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้พบว่าพนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นให้ความส าคญักับแรงจูงใจแต่ละด้าน ท้ังปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ซึ่งหากพนักงานได้รับแรงจูงใจจากการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดีแล้ว ความส าเร็จ
จากการปฏิบตัิงานหรือประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานควรจะอยู่ในระดับมากตามไปด้วย ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ต่อไปในอนาคตหากสามารถน าผลการศึกษาไปพัฒนาแรงจูงใจด้านตา่งๆ ให้เกิดความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดต่อไป 
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