
 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี จําแนกตามเพศ อาย ุระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน ประชากรท่ีใชคือ บุคลากรผูปฏิบัติงาน
ในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี จํานวน 183 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี และสถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ  
(Percentage) คาเฉล่ีย () สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 

สรุปผลการวิจัย 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี พบวา ในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี ในภาพรวมท้ัง 7 ดาน อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับแรกคือ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ดานความม่ันคง
ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในงาน และอันดับสุดทายคือ คือ ดานโอกาส
ความกาวหนา ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษาในแตละดานไดดังน้ี 
  1.1  ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัสูง อันดับแรกคือ เร่ืองในหนวยงาน 
มีวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ตลอดจนส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ 
รองลงมาคือ มีความรูสึกปลอดภัยเม่ืออยูในหนวยงาน อันดับสุดทายคือ เร่ืองในหนวยงาน 
มีความสะอาด เปนระเบียบเรียบรอย มีความเหมาะสมท้ังขนาดพ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิ และ 
การถายเทอากาศ 
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  1.2  ดานโอกาสความกาวหนา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัปานกลาง อันดับแรกคือ เร่ือง 
การสงเสริมสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอหรือทําการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูอยูเสมอ รองลงมา 
คือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความรูความสามารถของทานเอง อันดบัสุดทายคือ  
เร่ืองในหนวยงานมีการใชระบบคุณธรรมเปนหลักเกณฑในการบริหารงาน  
  1.3  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีอยูในระดบัสูง อันดับแรกคือ มีความภาคภูมิใจใน
หนาท่ีการงานของทาน รองลงมาคือ งานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนงานท่ีมีความม่ันคง อันดับสุดทายคือ 
ลักษณะงานท่ีทําอยูไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตของทานและครอบครัว  
  1.4  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัปานกลาง อันดับแรกคือ 
ผูบังคับบัญชาของทานใหคําแนะนํา ปรึกษาและแกไขปญหาอยางเปนกันเอง เม่ือทานประสบปญหา
ในการทํางาน รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจและใหความเปนกันเองกับ
ผูใตบังคับบัญชา อันดับสุดทายคือ ผูบังคับบัญชานําความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทานไปพัฒนา
ปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน  
  1.5  ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน พบวา แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัปานกลาง อันดับแรกคือ 
การทํางานในหนวยงานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและมีการประสานงานกันไดเปน 
อยางดี รองลงมาคือ ทานและเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือและรวมมือกันดี ท้ังเร่ืองสวนตัวและ
เร่ืองงานในหนาท่ี อันดับสุดทายคือ ในหนวยงานไมมีการแบงพรรคแบงพวก  
  1.6  ดานความพึงพอใจในงาน พบวา แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัสูง อันดับแรกคือ เร่ืองทานได
ปฏิบัติงานตรงกับตําแหนงหนาท่ีของทาน รองลงมา คือ งานในหนาท่ีท่ีกําลังปฏิบัติอยูในปจจุบัน
เปนงานท่ีทานมีความถนัดและเช่ือวาจะสามารถนําความกาวหนามาสูทานได อันดับสุดทายคือ 
ความรูความสามารถของทานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย  
  1.7  ดานสวัสดิการในหนวยงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี อยูในระดบัสูง อันดับแรกคือ เร่ืองทานคิดวา 
เงินรางวัลประจําป (โบนัส) มีผลตอกําลังใจในการทํางานของทาน รองลงมา คือ ทานคิดวา
สวัสดิการของหนวยงานท่ีทานไดรับอยูในปจจุบัน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรและ 
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เงินชวยเหลือพิเศษตาง ๆ มีความเหมาะสมและครบถวน อันดับสุดทายคือ ทานคิดวาท่ีพักอาศัยท่ี
หนวยงานของทานจัดไวใหมีความเพียงพอและเหมาะสมดีแลว  
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
ตําแหนง และอัตราเงินเดือน 
 จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรีท่ีมีความแตกตางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดอืน พบวา  
  2.1  เพศ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรเพศชายมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคลากร
เพศหญิง ท้ังในดานโอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาดานความพึงพอใจ
ในงานและดานสวัสดิการในหนวยงาน และผลจากการเปรียบเทียบ พบวา เพศตางกนัมีระดับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีไมแตกตางกัน 
  2.2  อายุ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรี ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีอายุมากกวา 20 ปข้ึนไป - 30 ป มีระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุในชวงอ่ืน ๆ ท้ังในดานโอกาสความกาวหนา ดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และดานสวัสดิการในหนวยงานและผลจากการเปรียบเทียบ 
พบวา อายุตางกันมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรีไมแตกตางกนั 
  2.3  ระดับการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจงัหวัดจันทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีจบการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ ปวช.  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรท่ีจบการศึกษาระดับอ่ืน ๆ ท้ังในดานสภาพการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนาและดานความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชาและผลจาก 
การเปรียบเทียบ พบวา ระดับการศึกษาตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีแตกตางกัน 
  2.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ในภาพรวม บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6 - 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ในชวงอ่ืน ๆ ท้ังในดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา และดานความสัมพันธ
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ระหวางผูบังคับบัญชา และผลจากการเปรียบเทียบ พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีแตกตางกนั 
  2.5  ระดับตําแหนง พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีตําแหนงเปนลูกจางประจํา มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงอ่ืน ๆ ท้ังในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานความพึงพอใจในงาน และดานสวัสดิการในหนวยงานและ
ผลจากการเปรียบเทียบ พบวา ระดับตําแหนงตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีแตกตางกัน 
  2.6  อัตราเงินเดือน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนในชวงอ่ืน ๆ ท้ังในดานสภาพ 
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและดานสวัสดิการ
ในหนวยงาน และผลจากการเปรียบเทียบ พบวา อัตราเงินเดือนตางกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีแตกตางกนั 

อภิปรายผล 

 1.  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรีในภาพรวม พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี 
มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวา 
แรงจูงใจในการทํางานขาราชการในดานตาง ๆ โดยรวมอยูในระดับสูงและยังสอดคลองกับงานวจิัย
ของ ตะวัน  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา 
พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบล มีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ในภาพรวมอยูในระดบัสูง นอกจากน้ียังสอดคลองกบังานวิจัยของ ปรเมศวร  กันมินทร (2550, 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหาร 
ช้ันประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน พบวา ความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยในดานตาง ๆ 
ท่ีมีตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีเหน็ดวยมาก นอกจากน้ียังสอดคลองกับ
งานวิจยัของ เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี พบวา กํานัน
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ผูใหญบาน มีระดับความคิดเห็นตอขวัญและกําลังใจในดานตาง ๆ ท้ัง 7 ดาน อยูในระดับมาก 
นอกจากนี้ยังขัดแยงกับงานวจิัยของ วลิต  โรจนภักดี (2546, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค”   
ซ่ึงพบวา ปจจยัท่ีมีความสัมพันธกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ โดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลางและยังขัดแยงกับงานวิจยัของ ผาสุก  จิตนาวสาร (2549, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
การทํางานของขาราชการครูโรงเรียนชลกนัยานกุูล ซ่ึงพบวา แรงจูงใจการทํางานโดยรวมของ
ขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล สวนใหญมีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดบัคอนขางสูง  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน เปนอันดับ 1 รองลงมา คือ ดาน
ความพึงพอใจในงานและดานท่ีมีขวัญและกําลังใจนอยสุด คือ ดานโอกาสความกาวหนา เนื่องจากวา 
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีไดใหความสําคัญในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานกับดาน
ความพึงพอใจในงานเพราะบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี สวนใหญ 
มีความรูสึกเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีวามีความม่ันคงถาวร ไมถูกเปล่ียนหรือถูกยุบและงาน 
ท่ีไดรับมอบหมายน้ันมีความชัดเจนเหมาะสม สวนในดานโอกาสความกาวหนาท่ีเปนอันดับสุดทาย 
อาจเปนเพราะการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน บุคลากรอาจจะมองวาไมไดนําระบบคุณธรรมมาใชใน 
การบริหารจัดการ ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการศึกษาเปนรายดาน ไดดังนี้ 
  1.1  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงขัดแยงกับงานวจิยัของ วลิต  โรจนภกัดี (2546, 
บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติกับ
แรงจูงใจดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลองกับงานวิจยัของ ปรเมศวร   
กันมินทร (2550, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของนายทหารช้ันประทวน ในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน ซ่ึงพบวา ความคิดเห็นเกีย่วกับ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีมีตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ 
ท่ีเห็นดวยมาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะในหนวยงานมีวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ตลอดจน 
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ มีความรูสึกปลอดภัยเม่ืออยูในหนวยงานและ 
มีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย มีความเหมาะสมท้ังขนาดพ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิและ 
การถายเทอากาศ 
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  1.2  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานโอกาสความกาวหนาอยูในระดับปานกลางขัดแยงกับงานวิจยัของ ผาสุก  จิตนาวสาร 
(2549, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทํางานของขาราชการครูโรงเรียนชลกนัยานกุูล  
ซ่ึงพบวา แรงจูงใจการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน มีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดับ
คอนขางตํ่า และยังขัดแยงกบังานวิจยัของ ตะวนั  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
อําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบล มีขวญั
และกําลังใจในการปฏิบัติงานดานโอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานในภาพรวมอยูในระดับสูง 
ท้ังน้ี อาจเปนเพราะวาในหนวยงานมีการสงเสริม สนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาตอหรือไดรับ 
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูอยูเสมอ ความกาวหนาในหนาท่ีการงานข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถของทานเอง แตอาจจะมิไดนาํระบบคุณธรรมมาใชในการบริหารงาน เชน การพิจารณา
การเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือการเล่ือนข้ันตําแหนง 
  1.3  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงขัดแยงกับงานวิจยัของ ศุภวรรณ   
รัตนโอภาส (2550, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร: 
ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา ซ่ึงพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีมีตอองคกรดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ตะวนั  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี  
จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบล มีขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานดานโอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานในภาพรวมอยูในระดบัสูง ท้ังนี้อาจเปน
เพราะมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู งานท่ีปฏิบัติอยูในหนวยงาน ไมถูกใหออก  
ปลดออก หรือไลออกจากราชการไดโดยงาย และอาจกลาวไดวาเปนงานท่ีมีความม่ันคง  
มีความปลอดภัยในชีวติและสุขภาพ  
  1.4  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขัดแยงกับงานวจิัยของ 
นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต
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บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานขาราชการในดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังน้ี อาจเปนเพราะวา ผูบังคับบัญชาของทานใหคําแนะนํา ปรึกษา 
และแกไขปญหาอยางเปนกนัเองเม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน เปดโอกาสใหทานไดแสดง
ความคิดเหน็ และรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอนะตาง ๆ ของทาน แตไมไดนําความคิดเห็น หรือ
ขอเสนอแนะตาง ๆ ของทานไปพัฒนา ปรับปรุงการทํางานของหนวยงาน 
  1.5  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงขัดแยงกับงานวจิัยของ
นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานขาราชการในดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังน้ี อาจเปนเพราะวา การทํางานในหนวยงานไดรับ 
ความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานและมีการประสานงานกันไดเปนอยางดี ทานและเพ่ือนรวมงานให
ความชวยเหลือและรวมมือกันดี ท้ังเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงาน แตเม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางานทุกคนก็อาจจะหนีเอาตัวรอด  
  1.6  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
มีแรงจูงใจดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง ขัดแยงกับงานวจิยัของ ศุภวรรณ  รัตนโอภาส 
(2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร: ศึกษากรณี 
โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัลครูส พัทยา ซ่ึงพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลองกับงานวิจัยของ 
เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพื้นท่ีอําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา กํานันผูใหญบาน 
มีระดับความคิดเห็นตอขวัญและกําลังใจดานความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับมาก 
ท้ังน้ีอาจเปนเพราะไดปฏิบัติงานตรงกับตําแหนงหนาท่ีการงานของทาน มีความรู ความสามารถ 
และถนัดในงานท่ีทําอยู และงานท่ีปฏิบัติอยูมีความเหมาะสมเปนท่ีพึงพอใจของทานอยูแลว 
  1.7  การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีมี
แรงจูงใจดานสวัสดิการในหนวยงานอยูในระดับสูง ขัดแยงกับงานวจิยัของ ศุภวรรณ  รัตนโอภาส 
(2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร: ศึกษากรณี
โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัลครูส พัทยา ซ่ึงพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอ
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องคกรดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง แตสอดคลองกับงานวจิัยของ 
เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพื้นท่ีอําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี พบวา กํานันผูใหญบาน  
มีระดับความคิดเห็นตอขวัญและกําลังใจดานสิทธิประโยชนอยูในระดบัมาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ 
เห็นวาเงินรางวัลประจําป (โบนัส) มีผลตอกําลังใจในการทํางาน สวัสดิการท่ีไดรับอยูในปจจุบัน เชน 
คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และเงินชวยเหลือพิเศษตาง ๆ มีความเหมาะสมเพียงพอ ประกอบ
กับการดําเนินการในดานสิทธิตาง ๆ มีความสะดวก รวดเร็ว 
 2.  จากการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท่ีมีความแตกตางดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ดงัน้ี 
  2.1  เพศ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรีท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ท้ังน้ี
เนื่องจากบุคลากรชายและบคุลากรหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกนั และแมวา 
หากพิจารณาในเชิงทฤษฏีองคประกอบคู (Two - Factor Theory) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959, 
pp. 71 - 79) ซ่ึงเปนทฤษฎีหลักท่ีผูวิจัยใชในการวจิัยคร้ังน้ี จะไมไดกลาวถึงปจจยัสวนบุคคลวาจะมี
ผลกระทบตอระดับแรงจูงใจไวก็ตาม หากอนุมานแนวคิดเกี่ยวกับขวญัและกําลังท่ีบุคคลมีตอเร่ือง
ใดเร่ืองหนึ่งยอมสงผลใหบุคคลคนน้ันมีแรงจูงใจท่ีจะดําเนินการตามส่ิงท่ีทําใหตนเกิดขวัญและ
กําลังใจแลว การอนุมานเชนวาน้ี ยอมสามารถอธิบายไดโดยการประยกุตใชกับงานวจิัยของ  
เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพื้นท่ีอําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา กํานันผูใหญบาน 
ท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเหน็ตอปจจยัท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  2.2  อายุ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดจนัทบุรีท่ีมีอายตุางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ท้ังน้ี
เนื่องจากอายุไมมีผลตอการปฏิบัติงาน และแมวาหากพิจารณาในเชิงทฤษฏีองคประกอบคู (Two - 
Factor Theory) ของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959, pp. 71 - 79) ซ่ึงเปนทฤษฎีหลักท่ีผูวจิัยใชใน 
การวิจยัคร้ังน้ี จะไมไดกลาวถึงปจจัยสวนบุคคลวาจะมีผลกระทบตอระดับแรงจูงใจไวก็ตาม  
หากอนุมานแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังท่ีบุคคลมีตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ยอมสงผลใหบุคคลคนน้ัน
มีแรงจูงใจท่ีจะดําเนินการตามส่ิงท่ีทําใหตนเกิดขวัญและกําลังใจแลว การอนุมานเชนวาน้ี ยอม
สามารถอธิบายไดโดยการประยุกตใชกับงานวิจยัของ ตะวัน  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) ท่ีได
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ศึกษาเร่ืองขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี ซ่ึงพบวา พนักงานสวนตําบลท่ีมีอายุตางกัน มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรีไมแตกตางกัน  
  2.3  ระดับการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัมัธยมปลาย/ ปวช. มีความคิดเห็นเกีย่วกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่จบการศึกษาในระดับช้ันอ่ืน ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรท่ี
จบการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ ปวช. สวนใหญเปนพนักงานจาง มีความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาท่ี
การงานท่ีตนเองปฏิบัติอยู และปฏิบัติงานเสมือนวาตนเองเปนขาราชการ ขัดแยงกับผลงานวิจยัของ 
นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขต
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา ขาราชการท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน
ของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน แตสอดคลองกับงานวจิัย
ของ ผาสุข  จิตนาวสาร (2549, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการครู
โรงเรียนชลกนัยานกุูล ซ่ึงพบวา ขาราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
  2.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน  
มีความคิดเหน็ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6 - 10 ป มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในชวงอ่ืน ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 - 10 ปนี้ มีความเช่ือม่ัน
วา งานท่ีทําอยูมีความม่ันคง มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน และมีความภาคภูมิใจในตําแหนง
หนาท่ี ขัดแยงกับงานวจิัยของ วลิต  โรจนภักดี (2546, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค  
ซ่ึงพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค และยังขัดแยงกับผลงานวิจยัของ ตะวัน  ศิลปประกอบ (2551, 
บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา พนักงานสวนตําบลท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีรับราชการตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอ
เมืองชลบุรี ไมแตกตางกัน 
 

 
 
 



 

79 

  2.5  ระดับตําแหนง พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีท่ีมีระดับตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีระดับตําแหนงเปนลูกจางประจาํมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่มีระดับตําแหนงอ่ืน ๆ ท้ังน้ีเนื่องจากลูกจางประจํามี 
ความภาคภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีตนเองปฏิบัติอยู พรอมท้ังมีความพึงพอใจในสวัสดกิารท่ี
ไดรับจากองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวจิัยของ นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา ขาราชการ
ท่ีมีระดับขาราชการตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร แตกตางกนั 
  2.6  อัตราเงินเดือน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรีท่ีมีเงินเดือนตางกัน มีความคิดเหน็ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ท้ังน้ีเนื่องจากอัตราเงินเดือนมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงบุคลากรท่ีมีเงินเดือนนอย
อาจจะมองวาตนทํางานไมคุมกับเงินเดือน ไมมีแรงดึงดูดใหบุคลากรทํางานใหกับองคกรอยางเต็มท่ี
และเต็มความสามารถ สอดคลองกับงานวจิัยของ ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร: ศึกษากรณี โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัล
ครูส พัทยา ซ่ึงพบวา รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตขัดแยงกับ
ผลงานวิจัยของ เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพื้นท่ีอําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา กํานัน
ผูใหญบานท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกนั มีความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษา ขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวน
จังหวดัจันทบุรี พบวา พนักงานองคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดานความม่ันคงในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจ
ในงานดานสวสัดิการในหนวยงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา สวนดานท่ีพนักงานเหน็ดวยนอยท่ีสุด คือ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
และดานโอกาสความกาวหนา โดยเฉพาะในเร่ืองของการแบงพรรค แบงพวก การไดรับความรวมมือ 
ประสานงานกัน และชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี เม่ือเกิดปญหาขอผิดพลาดในการทํางาน 
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ทุกคนรวมกนัรับผิด การใชระบบคุณธรรมเปนหลักเกณฑในการบริหารงาน การพิจารณาเล่ือนข้ัน
เงินเดือนและการเล่ือนข้ันตําแหนงจากขอคนพบดังกลาว ผูวิจยัจึงมีขอเสนอแนะดังตอไปนี ้
 เชิงนโยบาย 
 1.  องคการบริหารสวนจังหวัดควรมีนโยบายในการกําหนดหลักเกณฑการใหข้ันเงินเดือน
ท่ีมีมาตรฐาน มีความยุติธรรมโปรงใสตรวจสอบได โดยไมใชความรูสึกของผูบังคับบัญชา/ ผูบริหาร  
 2.  องคการบริหารสวนจังหวัด อาจจะกําหนดใหมีการนําแนวทางการพฒันาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) เขามาเปนสวนหนึ่ง
ของการกําหนดนโยบายทางการบริหาร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการแบบองครวม 
 3.  องคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรีควรมีนโยบายในการเล่ือนตําแหนงและปรับข้ัน
เงินเดือนท่ีชัดเจน 
 เชิงปฏิบัต ิ
 1.  ควรจัดประชุม/ อบรมสัมมนา เพ่ือแลกเปล่ียนกระบวนทัศนรวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชา/ ผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของ อันจะสงใหการดําเนินงานเปนไปทิศทางเดียวกันได 
อยางมีประสิทธิภาพ  
 2.  จัดใหมีการทํากิจกรรมรวมกันระหวางบุคลากรในองคกร โดยอาจจะใหมีการแขงขัน
กีฬาภายใน  
 เชิงวิชาการ 
 1.  ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด
จันทบุรีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนประจําทุกป ซ่ึงจะไดขอมูลท่ีทันสมัยและสามารถนํา
ผลการศึกษาท่ีไดเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร เพ่ือประกอบการวางแผนในการเสริมสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 
 2.  องคการบริหารสวนจังหวัด อาจกําหนดใหมีการทําวจิัยองคกรในรูปแบบของสัมมนา
เชิงปฏิบัติการหรือมอบหมายใหสวนท่ีรับผิดชอบเปนผูดําเนินการ ท้ังน้ี เพ่ือประโยชนในการเก็บ
ขอมูลเชิงลึกในมิติของพฤติกรรมศาสตรท่ีสามารถสะทอนความตองการและ/หรือความคิดเห็นของ
บุคลากรในองคกรไดอยางชัดเจนข้ึน 
 3.  ควรมีการศึกษาตอในเร่ืองของการรับรูวัฒนธรรมกับความผูกพันกบัองคการของ
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวดัจันทบุรี เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรและบุคลากรใน
องคกรใหมีประสิทธิภาพอยางยั่งยืน 

 
 
 


