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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ (2) เสนอ
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางปู โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ     
จากลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและอนุมาน ผลการวิจัยพบว่า (1) ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ และ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน (2) ปัจจัย
ค้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในอาชีพมี
ความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเช่นกัน แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม
ประกอบด้วยการพัฒนาระบบประเมินผลงานที่โปร่งใส การส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อความร่วมมือ         
และการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งจะน าไปสู่การยกระดับศักยภาพขององค์กรผ่านประสิทธิผลในการท างานและความผูกพันของ
บุคลากรอย่างยั่งยืน 
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บทน า 
 การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะในยุคปัจจุบัน  
ที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การสร้างและธ ารงรักษาแรงจูงใจให้กับบุคลากรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร แรงจูงใจในการท างานแบ่งออกเป็นสองประเภทหลัก ได้แก่ แรงจูงใจ
ภายใน ซึ่งเกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณ ความรู้สึกนึกคิด และทัศนคติส่วนบุคคล ที่อาจยากต่อการหยั่งรู้ได้อย่างชัดเจน 
และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งเป็นปัจจัยที่สามารถแยกแยะและตอบสนองได้ เช่น สิ่งของรางวัล ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง การยอมรับ หรือแม้กระทั่งความต้องการลาภ ยศ สรรเสริญ ผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชาสูงสุดจึงต้องมี
ความเข้าใจในความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร เพื่อกระตุ้นให้พวกเขาทุ่มเทศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มที ่
 อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานที่ประสบความส าเร็จไม่ได้ขึ้นอยู่เพียงแค่ความสามารถของบุคลากรหรือระเบียบ
แบบแผนและวิธีการที่ก าหนดไว้เท่านั้น แม้ว่าทั้งสองปัจจัยนี้จะเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่จ าเป็น แต่ก็ไม่อาจรับประกัน
ได้ว่างานจะส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายเสมอไป เนื่องจากการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลที่มีชีวิตจิตใจและความนึกคิด 
หากบุคลากรขาดศรัทธาหรือความผูกพันกับงาน ผลงานที่ออกมาย่อมไม่มีเสถียรภาพและอาจไม่ได้คุณภาพตาม      
ที่คาดหวังในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรมีศรัทธาในงาน เข้าใจถึงประโยชน์ของงาน และมีความมุ่งมั่นตั้งใจใน    
การปฏิบัติหน้าที่ ผลงานท่ีได้ก็จะมีคุณภาพและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ด้วยเหตุนี้ แรงจูงใจจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยกระตุ้นให้บุคคลร่วมมือกันปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน การจูงใจจึงเป็น
เครื่องมือส าคัญในการบริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหน่วยงานภาครัฐ     
ซึ่งมีภารกิจหลักในการ "บ าบัดทุกข์ บ ารุงสุข" ให้กับประชาชน การมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจสูงและพร้อมปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความตั้งใจ ย่อมช่วยให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองต่ อความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริงในทางกลับกัน หากบุคลากรขาดแรงจูงใจและความพึงพอใจ อาจท าให้
ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการให้บริการและพัฒนาท้องถิ่น 
 ส านักงานเทศบาลต าบลบางปู เป็นหนึ่งในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีภารกิจหลักในการให้บริ การ
สาธารณะและพัฒนาพื้นที่ในเขตเทศบาล ในการปฏิบัติงานจริงบุคลากรอาจเผชิญกับปัจจัยหลายประการที่ส่งผล
กระทบต่อแรงจูงใจ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของนโยบาย การบริหารงาน สภาพแวดล้อม เงินเดือน หรือแม้กระทั่ง
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งปัจจัยที่ส่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อแรงจูงใจในการท างาน การท า
ความเข้าใจปัจจัยเหล่านี้ จึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้เทศบาลสามารถก าหนดนโยบายและแนวทางในการพัฒนา
องค์กรได้อย่างเหมาะสม ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และยกระดับคุณภาพการท างานของบุคลากรใน
ระยะยาว 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางป ู
 2. เพื่อเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางปู 

สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านค้ าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 สมมติฐานที่ 3 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางป ู

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959)  ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 
ถูกน ามาใช้เป็นกรอบในการก าหนดการวิจัย ดังนี ้
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 งานวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเทศบาลต าบลบางปู โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็น
บุคลากรของส านักงานเทศบาลต าบลบางปู และน าข้อมูลที่ได้มาท าการศึกษาตามขั้นตอน ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางปู จ านวน 659 คน (ข้อมูล ณ 
เดือน เมษายน 2568) โดยผู้วิจัยได้ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับ
ความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 249 คน การเก็บข้อมูล
ด าเนินการโดยเผยแพร่แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ให้กับบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน และน า
แบบสอบถามที่ตอบกลับครบถ้วนจ านวน 249 ชุดมาใช้ในการวิเคราะห์ ซึ่งถือเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสมัครใจ   
/สะดวก (Convenience / Voluntary Sampling) ที่ได้จ านวนครบถ้วนตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย และระบุตัวแปรที่เกี่ยวข้องในการศึกษา 
 2. พัฒนาแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms เพื่อความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
ออกแบบเป็นค าถามแบบปลายปิดที่เช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ของการวิจัย และมีค าถามแบบปลายเปิดส าหรับ
วัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้อง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ 3) ปัจจัยสนับสนุนในการท างาน และ 4) แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบบสอบถาม
ประกอบด้วยค าถามรวมทั้งสิ้น 41 ข้อ ซึ่งใช้มาตราสว่นประมาณค่าแบบลเิคิรท์ 5 ระดับ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และประเมิน
ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  

การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
30 คน ซึ่งไม่รวมอยู่ในกลุ่มตัวอย่างหลัก เพื่อประเมินความชัดเจนของถ้อยค า ล าดับของข้อค าถาม และความเข้าใจ
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ของผู้ตอบ จากการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s 
Alpha) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.87 หรือคิดเป็น 87% แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได้ในระดับสูง เหมาะสม
ส าหรับน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงในภาคสนาม ผู้วิจัยจึงได้น าแบบสอบถามฉบับที่ปรับปรุงแล้วไปใช้ใน
การศึกษาต่อไป 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 แนวทางหลัก ดังนี้ 
 1. การจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง : ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักในการเก็บข้อมูล โดย
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของส านักงานเทศบาลต าบลบางปู จ านวนทั้งสิ้น 249 คน แบบสอบถามจัดท าใน
รูปแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms เพื่อความสะดวกในการตอบแบบสอบถามและการรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัย
เป็นผู้เผยแพร่แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง ผลการเก็บข้อมูลพบว่าได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา
ครบถ้วนจ านวน 249 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด ซึ่งข้อมูลทั้งหมดอยู่ในสภาพสมบูรณ์ 
สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ทันที จากนั้นจึงด าเนินการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้น
ของกระบวนการวิจัย 
 2. การจัดเก็บข้อมูลจากเอกสารและแหล่งวิชาการ : นอกจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัย
ได้ศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งวิชาการต่าง ๆ เพื่อประกอบการวางกรอบแนวคิดและวิเคราะห์ผลการวิจัยให้มี
ความครบถ้วนและน่าเช่ือถือมากยิ่งขึ้น โดยรวบรวมข้อมูลจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง หนังสือ ต ารา เอกสารทาง
วิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาค้นคว้าอิสระ วารสารวิชาการ รวมถึงสื่อสิ่งพิมพ์และแหล่งข้อมูลจาก
อินเทอร์เน็ต เพื่อน ามาใช้ในการอธิบาย สนับสนุน และเปรียบเทียบกับผลการศึกษาท่ีได้จากแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมทั้งใช้สถิติเชิงอนุมาน 
ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (เฉลิมพล ศรีวงษ์, 2567, หน้า 94 - 95) เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 ผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจากการจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
57.83 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31–40 ปี ร้อยละ 40.56 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 48.19 
ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ ร้อยละ 38.15 และมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1–4 ปี 
ร้อยละ 39.36 

2. ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อบุคลากร  

2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะงานที่
ได้รับมอบหมายตรงกับความถนัดหรือต าแหน่ง ร้อยละ 36.15 ปริมาณงานที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถและ
ศักยภาพของตนเอง ร้อยละ 33.73 การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ด้วยตนเองอย่างเหมาะสม ร้อยละ 
37.35 และลักษณะของงานเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และสติปัญญาอย่างเต็มที่  ร้อยละ 32.53                   
ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยจูงใจ                                      (N=249) 

ด้านลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

1.งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความสนใจ 
และความถนดัหรือตรงตามต าแหน่งที่ได้รับ 
การบรรจุแต่งตั้ง 

61 
(24.50%) 

90 
(36.15%) 

71 
(28.51%) 

22 
(8.84%) 

5 
(2.01%) 

2. ปริมาณงานท่ีได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและศักยภาพของตนเอง 

58 
(23.29%) 

84 
(33.73%) 

74 
(29.72%) 

25 
(10.04%) 

8  
(3.21%) 

3. ฉันสามารถแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้จากการ
ท างานได้ด้วยตนเองอย่างเหมาะสม 

70 
(28.11%) 

93 
(37.35%) 

67 
(26.91%) 

14 
(5.62%) 

5  
(2.01%) 

4. ลักษณะของงานเปิดโอกาสให้ฉันได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ และสติปัญญาอย่างเต็มที ่

56 
(22.49%) 

81 
(32.53%) 

75 
(30.12%) 

27 
(10.84%) 

10 
(4.02%) 

2.2 ส าหรับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะความสามารถในการ
ปฏิบัติภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายร้อยละ 38.15 ผลการปฏิบัติงานเป็นที่พึงพอใจและสอดคล้อง
กับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา ร้อยละ 30.12 และงานที่ปฏิบัติส าเร็จมีคุณค่าและสร้างประโยชน์ต่อองค์กร 
ร้อยละ 32.53 ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ความถี่และร้อยละกลุม่ตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยจูงใจ                                         (N=249) 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

5. ฉันสามารถปฏิบัติภารกิจให้บรรลผุล
ส าเรจ็ตามทีไ่ดร้ับมอบหมาย 

60 
(24.10%) 

 

95 
(38.15%) 

70  
(28.11%) 

18 
(7.23%) 

6       
(2.41%) 

6. ผลการปฏิบัติงานเป็นท่ีพึงพอใจและ
สอดคล้องกับความคาดหวังของ
ผู้บังคับบัญชา 

40  
(16.06%)
  

75 
(30.12%) 

74  
(29.72%) 

32 
(12.85%) 

12  
(4.82%) 

7. งานท่ีปฏิบัติส าเร็จมีคณุค่าและสร้าง
ประโยชน์ต่อองค์กร 

38  
(15.26%) 

70 
(28.11%) 

67  
(26.91%) 

35 
(14.06%) 

14  
(5.62%) 

 2.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเฉพาะ
การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการท างานร่วมกัน ร้อยละ 35.34 การได้รับการยอมในผลงานและ
ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา ร้อยละ 32.93   รู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่าในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ ร้อยละ 32.13 และ
ความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานหรืองานในหน้าท่ี ร้อยละ 36.15 ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยจูงใจ                                      (N=249) 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

8. การไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน
การท างานร่วมกัน 

65  
(26.10%) 

88 
(35.34%) 

68 
(27.31%) 

20  
(8.03%) 

8    
(3.21%) 

9. การไดร้ับการยอมในผลงานและ
ความสามารถจากผู้บังคับบัญชา 

52  
(20.88%) 

75 
(30.12%) 

82 
(32.93%) 

28 
(11.24%) 

12  
(4.82%) 

10. ความรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณคา่ในบทบาท
และหน้าท่ีที่ฉันรับผิดชอบ 

48  
(19.28%) 

70 
(28.11%) 

80 
(32.13%) 

34 
(13.65%) 

17  
(6.83%) 

11.ความรู้สึกภาคภมูิใจในต าแหนง่งานหรืองาน
ในหน้าท่ี 

70  
(28.11%) 

90 
(36.15%) 

60 
(24.10%) 

20  
(8.03%) 

9    
(3.61%) 

 2.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ ด้านการพัฒนาศักยภาพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 
โดยเฉพาะโอกาสได้รับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และความสามารถอย่างสม่ าเสมอ ร้อยละ 32.93 โอกาสเข้าร่วม
การฝึกอบรมหรือกิจกรรมพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง ร้อยละ 36.15 หลักสูตรฝึกอบรม
ที่เข้าร่วมมีความจ าเป็น และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจของงาน ร้อยละ 34.14 และการผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรช่วยให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมั่นใจร้อยละ 32.93 ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยจูงใจ (N=249) 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

12. ฉันมีโอกาสได้รับการพัฒนาเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และความสามารถ
อย่างสม่ าเสมอ 

52  
(20.88%) 

78 
(31.33%) 

82 
(32.93%) 

25 
(10.04%) 

12  
(4.82%) 

13.  ฉันมีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม
หรือกิจกรรมพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้อง
กับงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

60  
(24.10%) 

90 
(36.15%) 

70 
(28.11%) 

20  
(8.03%) 

9        
(3.61%) 

14.หลักสูตรฝึกอบรมที่เข้าร่วมมี
ความจ าเป็น และเป็นประโยชน์ตอ่
การปฏิบัตหิน้าท่ีตามภารกจิของงาน 

55  
(22.09%) 

85 
(34.14%) 

72 
(28.92%) 

24  
(9.64%) 

13  
(5.22%) 

15. การผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
ช่วยให้ฉันสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้
อย่างมั่นใจ 

58  
(23.29%) 

82 
(32.93%) 

75 
(30.12%) 

21  
(8.43%) 

13  
(5.22%) 
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 2.5 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเฉพาะมี
โอกาสเลื่อนขั้นหรือได้รับแต่งตั้งในต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความสามารถ ร้อยละ 35.34 มีความเช่ือว่าความรู้และ
ความสามารถของตนเองจะท าให้มีโอกาสก้าวหน้าในสายงาน  ร้อยละ 36.15 และความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็น
แรงจูงใจให้ฉันตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ร้อยละ 32.13 ดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยจูงใจ                                   (N=249) 

ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

16. ฉันเห็นว่าตนเองมีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งหรือได้รับการแต่งตั้งใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามความสามารถ
และผลงาน 

40  
(16.06%) 

62 
(24.90%) 

88 
(35.34%) 

40 
(16.06%) 

19  
(7.63%) 

17. เกณฑ์หรือระบบการเลื่อน
ต าแหน่งภายในหน่วยงานม ี
ความชัดเจนและยตุิธรรม 

38  
(15.26%) 

64 
(25.70%) 

90 
(36.15%) 

36 
(14.46%) 

21  
(8.43%) 

18. ฉันเชื่อว่าความรู้และ
ความสามารถของตนเองจะท าใหม้ี
โอกาสก้าวหน้าในสายงาน   

65  
(26.10%) 

90 
(36.15%) 

70 
(28.11%) 

17  
(6.83%) 

7      
(2.81%) 

19. ความก้าวหน้าในสายอาชีพเปน็
แรงจูงใจให้ฉันตั้งใจปฏิบัติงานอยา่ง
เต็มศักยภาพ 

55  
(22.09%) 

80 
(32.13%) 

75 
(30.12%) 

26 
(10.44%) 

13  
(5.22%) 

 2.6 ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อบุคลากรของส านักงานเทศบาลต าบลบางปู โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ มีระดับ มาก (สูงที่สุด) รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ ซึ่งอยู่ในระดับ 
มาก เช่นกัน ส่วนล าดับถัดมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และ ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง และล าดับสุดท้ายคือ ด้านการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งอยู่ในระดับ ปานกลาง เช่นเดียวกัน ดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยจูงใจโดยรวม 

ผลวิเคราะหร์ะดับจูงใจ X  S.D. แปลผล 

ด้านลักษณะของงานท่ีได้รับผิดชอบ 3.42 0.604 มาก 

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 3.37 0.655 ปานกลาง 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.53 0.818 มาก 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 3.04 0.641 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.36 0.590 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.661 ปานกลาง 
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 3. ปัจจัยค  าจุนทีส่่งผลต่อบุคลากร 

 3.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะเงินเดอืนที่
ได้รับพอเพยีงกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ร้อยละ 34.14 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ร้อยละ 36.15 และเงินรางวัลหรือประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ (เช่น โบนสั) อยู่ในระดับท่ีพึง
พอใจ ร้อยละ 32.13 ดังตารางที่ 8 

ตารางที่ 8 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยค  าจนุ                                  (N=249) 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

1. เงินเดือนท่ีได้รับพอเพยีงกับค่า
ครองชีพในปัจจุบัน 

75  
(30.12%) 

85 
(34.14%) 

55 
(22.09%) 

24  
(9.64%) 

10  
(4.02%) 

2. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ และหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

70  
(28.11%) 

90 
(36.15%) 

52 
(20.88%) 

25 
(10.04%) 

12  
(4.82%) 

3. เงินรางวัลหรือประโยชน์ตอบแทน
อื่น ๆ (เช่น โบนัส ) อยู่ในระดับทีพ่ึง
พอใจ 

58  
(23.29%) 

80 
(32.13%) 

60 
(24.10%) 

30 
(12.05%) 

21  
(8.43%) 

 3.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลางถึง
มาก โดยเฉพาะความรู้สึกเป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน ร้อยละ 35.34 เพื่อนร่วมงานให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ร้อยละ 36.15 ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นอย่างจริงใจ 
ร้อยละ 36.15 และผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นธรรม ร้อยละ 32.13 ดังตารางที่ 9  

ตารางที่ 9 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยค  าจนุ                                  (N=249) 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ผู้ร่วมงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

5 

(มากที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปานกลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อยที่สุด) 
23. ฉันมีความรู้สึกเป็นมิตรกับเพือ่น
ร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน 

40  
(16.06%) 

62 
(24.90%) 

88 
(35.34%) 

40 
(16.06%) 

19  
(7.63%) 

24. เพื่อนร่วมงานของฉันให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน 

38  
(15.26%) 

64 
(25.70%) 

90 
(36.15%) 

36 
(14.46%) 

21  
(8.43%) 

25. ผู้บังคับบัญชาของฉันให้ค าปรึกษา
และรับฟังความคิดเห็นอย่างจริงใจ 

65  
(26.10%) 

90 
(36.15%) 

70 
(28.11%) 

17  
(6.83%) 

7      
(2.81%) 

26. ผู้บังคับบัญชาของฉันมี
ความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นธรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

55  
(22.09%) 

80 
(32.13%) 

75 
(30.12%) 

26 
(10.44%) 

13  
(5.22%) 
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 3.3 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยค้ าจนุ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะความเข้าใจ
ในลักษณะวัฒนธรรมขององค์กร ร้อยละ 32.13  องค์กรมีอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ 
ร้อยละ 36.95 องค์กรมีระบบแสงสว่าง อากาศ และความสะอาดที่เหมาะสมต่อการท างาน  ร้อยละ 30.12 
สภาพแวดล้อมโดยรวมภายในส านักงานเอื้อต่อความปลอดภัยและความสบายใจของบุคลาการ ร้อยละ 32.13 และ
องค์กรมีความสงบไม่มีเสียงดังรบกวนร้อยละ 34.14 ดังตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยค  าจนุ                                (N=249) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจ 

5 
(มากที่สุด) 

4 
(มาก) 

3 
(ปานกลาง) 

2 
(น้อย) 

1 
(น้อยที่สุด) 

27. ฉันมีความเข้าใจในลักษณะ
วัฒนธรรมขององค์กร 

52  
(20.88%) 

82 
(32.93%) 

80 
(32.13%) 

25 
(10.04%) 

10  
(4.02%) 

28. องค์กรของฉันมีอุปกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการท างาน
เพียงพอและเหมาะส าหรับการท างาน 

70  
(28.11%) 

92 
(36.95%) 

58 
(23.29%) 

20  
(8.03%) 

9  
(3.61%) 

29. องค์กรของฉันมีระบบแสงสว่าง 
อากาศ และความสะอาดที่เหมาะสม
ต่อการท างาน 

55  
(22.09%) 

75 
(30.12%) 

72 
(28.92%) 

32 
(12.85%) 

15  
(6.02%) 

30. สภาพแวดล้อมโดยรวมภายใน
ส านักงานเอื้อต่อความปลอดภยัและ
ความสบายใจของบุคลาการ 

58  
(23.29%) 

80 
(32.13%) 

75 
(30.12%) 

24  
(9.64%) 

12  
(4.82%) 

31. องค์กรของฉันมีความสงบไม่มี
เสียงดังรบกวน 

  40  
(16.06%) 

65 
(26.10%) 

85 
(34.14%) 

36 
(14.46%) 

23  
(9.24%) 

 3.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในชีวิต อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเฉพาะช่ือเสียง
และภาพลักษณ์ขององค์กร ร้อยละ 32.93  มีความมั่นใจในต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ในปัจจุบันมีความมั่นคงระยะยาว 
ร้อยละ 34.14 และ ไม่ถูกกดดันให้โยกย้ายหรือออกจากงาน ร้อยละ 30.12 ดังตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยค  าจนุ                                (N=249) 

ด้านความมั่นคงในชีวิต 

ระดับแรงจูงใจ 

5 

(มากที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปานกลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อยที่สุด) 
32. ช่ือเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กรเป็นสิ่งท่ีท าให้ฉันเลือก
ปฏิบัติงานในองค์กร 

40  
(16.06%) 

75 
(30.12%) 

82 
(32.93%) 

34 
(13.65%) 

18  
(7.23%) 

33. ความมั่นใจว่าต าแหน่งงานที่ด ารง
อยู่ในปัจจุบันมีความมั่นคงในระยะ
ยาว 

52  
(20.88%) 

85 
(34.14%) 

70 
(28.11%) 

26 
(10.44%) 

16  
(6.43%) 

34. การไม่ถูกกดดันใหโ้ยกย้ายหรอื
ออกจากงาน 

38  
(15.26%) 

70 
(28.11%) 

75 
(30.12%) 

40 
(16.06%) 

26 
(10.44%) 
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 3.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะผู้บริหารมีการวางแผนและบริหารงานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 36.15 นโยบายของ
หน่วยงานสามารถน าไปปฏิบัติได้จรงิและไม่ซบัซ้อน ร้อยละ 34.14 หน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการบรหิารงานท่ี
ชัดเจน ร้อยละ 38.15 และ หน่วยงานมีการก ากับ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานตามนโยบายอย่างต่อเนื่อง 
ร้อยละ 32.13 ดังตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 ค่าความถี่ และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยค  าจนุ                                (N=249) 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน
ของหน่วยงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

(มากที่สุด) 
4 

(มาก) 
3 

(ปานกลาง) 
2 

(น้อย) 
1 

(น้อยที่สุด) 
16. ผู้บริหารมีการวางแผนและ
บริหารงานอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ 

65  
(26.10%) 

90 
(36.15%) 

60 
(24.10%) 

22  
(8.84%) 

12  
(4.82%) 

17. นโยบายของหน่วยงานสามารถ
น าไปปฏิบตัิได้จริงและไม่ซับซ้อน 

42  
(16.87%) 

70 
(28.11%) 

85 
(34.14%) 

30 
(12.05%) 

22  
(8.84%) 

18. หน่วยงานของฉันมีการก าหนด
นโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจนและ
สื่อสารให้บุคลากรเข้าใจได้ง่าย 

75  
(30.12%) 

95 
(38.15%) 

50 
(20.08%) 

18 
 (7.23%) 

11  
(4.42%) 

19. หน่วยงานมีการก ากับ ติดตาม 
และประเมินผลการด าเนินงานตาม
นโยบายอย่างต่อเนื่องและโปร่งใส 

55  
(22.09%) 

80 
(32.13%) 

75 
(30.12%) 

24  
(9.64%) 

15  
(6.02%) 

 3.6 ปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อบุคลากรฯ โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีระดับ
มาก (สูงที่สุด) รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในชีวิต และ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรผู้ร่วมงาน ซึ่งอยู่ในระดับ มาก เช่นกัน ส่วนล าดับสุดท้าย คือ ด้านนโยบายและการบริหารงานของ
หน่วยงาน ซึ่งอยู่ในระดับ ปานกลาง ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน รวมถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงใน
ชีวติ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร มีแนวโน้มส่งเสริมความมั่นใจ ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ ดังตารางที่ 13 

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยค  าจุนโดยรวม 

ผลวิเคราะหร์ะดับค  าจุน X  S.D. แปลผล 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.50 0.913 มาก 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรผู้ร่วมงาน 3.41 0.565 มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.45 0.43 มาก 

ด้านความมั่นคงในชีวิต 3.44 0.795 มาก 

ด้านนโยบายและการบรหิารงานของหน่วยงาน 2.87 0.822 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.747 ปานกลาง 
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 4. แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ตามตารางที่ 14 
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 14 ความถี่และร้อยละกลุ่มตัวอย่าง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           (N=249) 

แนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

(มากที่สุด) 
4 

(มาก) 
3 

(ปานกลาง) 
2 

(น้อย) 
1 

(น้อยที่สุด) 
1. องค์กรมีนโยบายและแนวทางที่
สนับสนุนการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานอย่างชัดเจน 

40     
(16.06%) 

100 
(40.16%) 

80 
(32.13%) 

20 
(8.03%) 

9       
(3.61%) 

2. องค์กรเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดหรือเสนอแนวทางการ
ปรับปรุงการท างาน 

45     
(18.07%) 

95  
(38.15%) 

78 
(31.33%) 

22 
(8.84%) 

9       
(3.61%) 

3. การไดร้ับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะและความกา้วหน้าในสาย
อาชีพอย่างต่อเนื่อง 

35     
(14.06%) 

98  
(39.36%) 

85 
(34.14%) 

21 
(8.43%) 

10      
(4.02%) 

 1. องค์กรมีนโยบายและแนวทางที่ชัดเจนในการสร้างแรงจูงใจ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าองค์กร
มีนโยบายและแนวทางที่ชัดเจนในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน โดยมีร้อยละ 40.16 ตอบในระดับมาก และ
ร้อยละ 16.06 ตอบในระดับมากที่สุด รวมเป็นร้อยละ 56.22 สะท้อนว่าองค์กรมีการสื่อสารและด าเนินนโยบายที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจได้ในระดับหนึ่ง แม้อาจยังมีช่องว่างในกลุ่มที่ตอบปานกลาง ซึ่งอยู่ที่ร้อยละ 32.13 จึงควร
ส่งเสริมให้มีความชัดเจนและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 2. องค์กรเปิดโอกาสให้เสนอแนวทางปรับปรุงงาน ร้อยละ 38.15 ของผู้ตอบแบบสอบถามระบุว่าองค์กร
เปิดโอกาส ในระดับมาก และร้อยละ 18.07 มองว่าอยู่ในระดับมากที่สุด รวมเป็นร้อยละ 56.22 เช่นกัน สะท้อนว่า
องค์กรมีบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจและความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 3. ได้รับโอกาสพัฒนาทักษะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ในประเด็นนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมาก 
ร้อยละ 39.36 ระบุในระดับมาก และร้อยละ 14.06 ในระดับมากท่ีสุด รวมเป็นร้อยละ 53.42 แม้จะสะท้อนการรับรู้
ในเชิงบวกต่อการพัฒนาและความก้าวหน้า แต่ยังมีร้อยละ 34.14 ตอบในระดับปานกลาง ซึ่งช้ีว่าควรมีการประเมิน
ความต้องการด้านการพัฒนาอาชีพอย่างต่อเนื่อง และให้การสนับสนุนในรูปแบบท่ีหลากหลายมากข้ึน 

 ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
สะท้อนให้เห็นว่า แนวทางที่องค์กรน ามาใช้ในการส่งเสริมแรงจูงใจมีความเหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของบุคลากรในระดับท่ีดีโดยเฉพาะในด้านการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การมีนโยบายที่ชัดเจน และ
การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาในสายอาชีพ ล้วนมีส่วนส าคัญในการสร้างแรงผลักดันภายใน ช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกมีส่วนร่วม และส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในการรักษาก าลังคนท่ีมี
คุณภาพและสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กรในระยะยาว ดังตารางที่ 15 
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ตารางที่ 15 ผลวิเคราะห์ระดับค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับ แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ผลวิเคราะห์ระดับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ระดับแนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

   S.D. ความหมาย 

รวมระดับแนวทางการเสรมิสร้างแรงจูงใจ 3.45 0.09 มาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิผล และแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ โดยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามตารางที่ 16
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณพบว่า ปัจจัยจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยมีค่า R 
เท่ากับ 0.72 และค่า R Square เท่ากับ 0.52 แสดงว่า ปัจจัยจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 52 ค่า F เท่ากับ 19.78 และมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (p < 0.05) แสดงให้
เห็นว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสนับสนุนสมมุติฐาน
ที่ว่า การมีแรงจูงใจที่เหมาะสมสามารถส่งผลต่อการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการท างานอย่าง มี
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณพบว่า ปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยมีค่า R 
เท่ากับ 0.69 และค่า R Square เท่ากับ 0.48 หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 48 นอกจากนี้  ค่า F เท่ากับ 17.63 มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000   
(p < 0.05) จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ซึ่งสนับสนุนสมมุติฐานที่ว่า การมีปัจจัยสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ความสัมพันธ์ในองค์กร และสภาพแวดล้อม
ที่ดี ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณพบว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยมีค่า R เท่ากับ 0.66 และค่า R Square เท่ากับ 0.44 ซึ่งหมายความว่า แนวทางดังกล่าว
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 44 ขณะเดียวกัน ค่า F เท่ากับ 16.27 
และมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (p < 0.05) จึงสรุปได้ว่า แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจที่องค์กรใช้มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะแนวทางที่เน้นการมีส่วนร่วม การพัฒนา
อาชีพ และการสื่อสารนโยบายอย่างชัดเจน ย่อมส่งผลให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
 

ตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน   

สมมติฐาน R R square F Sig 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยจูงใจ 0.72 0.52 19.78 0.000 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค้ าจุน 0.69 0.48 17.63 0.000 

สมมติฐานที่ 3 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.66 0.44 16.27 0.000 
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การอภิปรายผล 
 ตามที่ได้ศึกษา เรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาล
ต าบลบางปู จึงได้อภิปรายผลการวิจัยแยกตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางปูโดย
รวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบ แสดงให้เห็น
ว่าบุคลากรมีแรงขับภายในจากความภาคภูมิใจในงานและความต้องการสร้างคุณค่าให้กับสิ่งที่ท า ผลการ วิจัยนี้
สอดคล้องกับแนวคิดของ ชมชื่น สมประเสริฐ (2542) ที่ระบุว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเกิดจากลักษณะงาน ระบบ
บริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และปัจจัยส่วนบุคคล โดยเฉพาะยุทธวิธีในการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย                   
การสะท้อนวิเคราะห์ตนเอง และการได้รับการยอมรับในบทบาทหน้าที่ ซึ่งล้วนช่วยส่งเสริมแรงจูงใจภายใน 
นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อังศนา อินแดน (2565) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา และโอกาสความก้าวหน้า มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจและประสิทธิภาพการท างาน                   
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้ท่ีบุคลากรให้ความส าคัญกับการได้รับการยอมรับ ลักษณะงานที่มีความหมาย และ
ความรับผิดชอบสูง อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาโดย จักรภพ ศรมณี (2560) ที่ช้ีว่าความพึงพอใจในงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และโอกาสความก้าวหน้า เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยเสริมแรงจูงใจและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ซึ่งยืนยันผลการวิจัยครั้งนี้ว่าปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการได้รับการยอมรับ 
ลักษณะงานท่ีมีคุณค่า และความรับผิดชอบ มีบทบาทอย่างยิ่งต่อแรงขับในการท างาน  

 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยค  าจุนที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน เช่น ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการ
บริหารจัดการของผู้บังคับบัญชา ล้วนส่งผลในระดับมากต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญ
ของสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน ผลนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศิรินญภัฐ สิทธิจักร์ (2565) ที่ศึกษาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
พบว่า ปัจจัยค้ าจุน อาทิ นโยบายและการบริหารงาน ความมั่นคงในอาชีพ และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน มีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมี นัยส าคัญ ทั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Herzberg ที่อธิบายว่า “ปัจจัยค้ าจุน” (Hygiene Factors) แม้จะไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง แต่การขาดปัจจัย
เหล่านี้ย่อมน าไปสู่ความไม่พึงพอใจและลดทอนประสิทธิภาพการท างาน ขณะเดียวกัน นันทนพ เข็มเพชร และ        
พบสุข ช่ าชอง (2561) ช้ีให้เห็นว่า ส าหรับบุคลากรกลุ่ม Generation Y ในมหาวิทยาลัย ความผูกพันต่อองค์การเกิด
จากปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทน ความยุติธรรมในการบริหาร และบรรยากาศการท างาน ซึ่งสามารถ
ประยุกต์ใช้ในกลุ่มบุคลากรภาครัฐได้เช่นกัน โดยเฉพาะในช่วงเปลี่ยนผ่านของวัยแรงงาน 

 วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือเสนอแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางที่เหมาะสมในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ การส่งเสริมและพัฒนาอบรมทักษะอย่างต่อเนื่อง การให้รางวัลและค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
ตลอดจนการบริหารงานบุคคลอย่างเปิดเผยและโปร่งใส ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ มนชนก วงษ์วิจิตร 
(2562) ซึ่งระบุว่าการสร้างแรงจูงใจท้ังภายในและภายนอก เช่น ความภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที่ และการได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการเสริมสร้างความเข้มแข็งในการท างาน โดยเฉพาะในบริบทของงาน
ภาคสนามที่มีความท้าทายสูง นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับข้อเสนอของ รัฐศิรินทร์ วังกานนท์ (2567) ที่ช้ีว่าการ
เสริมสร้างแรงจูงใจควรด าเนินควบคู่กันท้ังการจัดการ “ปัจจัยค้ าจุน” ให้เพียงพอ เช่น การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน 
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บรรยากาศการท างานที่เหมาะสม และการบริหารจัดการอย่างเป็นธรรม ควบคู่ไปกับการเพิ่ม “ปัจจัยจูงใจ” เช่น โอกาส
ความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ และการมอบหมายงานที่มีความหมาย เพื่อให้บุคลากรเกิดทั้งความพึงพอใจและ
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ นางสาวสุภาภรณ์ วงศ์กรเชาวลิต (2560) 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของจิตอาสาในองค์การไม่แสวงหาผลก าไร กรณีศึกษา : 
มูลนิธิแสงธรรมส่องหล้า กรุงเทพมหานคร ซึ่งช้ีว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ
สภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างประสิทธิผลในงานที่รับผิดชอบ                    
ซึ่งสามารถประยุกต์ใช้ได้กับบุคลากรภาครัฐเช่นกัน โดยการเสริมแรงจูงใจควบคู่กับการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
จะช่วยให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ทั้งหมดนี้สะท้อนว่า การพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรควรเป็นการ
ด าเนินงานแบบบูรณาการที่ผสมผสานการจัดการสภาพแวดล้อมการท างานกับการเสริมสร้างคุณค่าของเนื้องาน                  
เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ยั่งยืนและน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเทศบาลต าบลบางปู ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการ
ออกแบบระบบสนับสนุนภายในองค์กรให้เหมาะสมทั้งด้านวัตถุและจิตใจ ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ควรทบทวนและปรับปรุงการก าหนดนโยบายและแนวทางบริหารให้มีความชัดเจนและน าไปสู่การปฏิบัติ  
ได้จริง โดยควรส่งเสริมการสื่อสารภายในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ เปิดพื้นท่ีให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอ
แนวคิด และเพิ่มระบบติดตามประเมินผลนโยบายอย่างต่อเนื่องและโปร่งใส 
 2. ควรมีการจัดสรรภารกิจให้สอดคล้องกับทักษะ ความสามารถ และความสนใจของบุคลากร เพื่อให้รู้สึก
ว่างานท่ีได้รับมีคุณค่า ท้าทาย และสามารถแสดงศักยภาพได้เต็มที่ ซึ่งจะช่วยเสริมแรงจูงใจจากภายใน 
 3. หน่วยงานควรมีระบบสนับสนุน การพัฒนาศักยภาพ เช่น การจัดฝึกอบรม การสร้างแผนพัฒนาอาชีพ 
และการประเมินผลที่เป็นธรรม รวมทั้งให้การยอมรับในผลงานท้ังจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะช่วยให้
บุคลากรมีแรงผลักดันในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั งต่อไป 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งอาจช่วยให้เข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในเชิงลึกมากขึ้น  
 2. ควรใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยควรใช้ทั้งการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ซึ่งจะช่วยให้ผลการวิจัยมีความสมบูรณ์และครอบคลุม 
 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบในหน่วยงานประเภทเดียวกันหรือพ้ืนท่ีอื่น 
 4. การวิจัยแบบติดตามผลในระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อประเมินว่า เมื่อมีการปรับใช้แนวทาง
เสริมแรงจูงใจตามข้อเสนอแนะแล้ว จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในระยะยาว 
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