
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 
Factors Affecting Employees’ Motivation of Provincial Waterworks Authority Region 3 

 
     ศุภณัฐ  โพธ์ิทอง 

บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของพนักงาน 
2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน  การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล 
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 265 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25-35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
อายุการท างานในการประปาส่วนภูมิภาค น้อยกว่า 5 ปี และต าแหน่งงานอยู่ระดับพนักงานชั้น 4-7  
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับปัจจัยจูงใจของพนักงานอยู่ในระดับมาก โดยด้านความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และระดับปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
3) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ได้แก่  ด้านความส าเ ร็จในการปฏิบัติงาน(β = 0.417 , p <  .001) , ด้านความก้าวหน้าในงาน 
(β = 0.196, p <  .001),ดา้นนโยบายและการบริหาร(β = 0.243, p. <  .001), ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน
(β = 0.330 , p <  .001) ,ด้านการบังคับบัญชา  (β = -0 .119 , p =  .045)   และด้านสภาพการท างาน  
(β = -0.158, p. =  .017)  
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study 1) To study motivation factors and hygiene factors level of personnel. 
2) To study employee motivation level of personnel. 3) To study the effects of motivation factors and 
hygiene factors on employee motivation of personnel. Questionnaires were distributed to two hundred and 
sixty five employee. Most participants were 25  to 35- year - old male. Most held a bachelor degree. Work 
experience at Provincial Waterworks Authority less than 5 years. The job position is at the employee level 
4-7. Descriptive statistics and multiple linear regression were employed to test hypothesis. 
 The research results showed 1) motivation factors of personnel at a high level, Achievement have highly 
average, and hygiene factors of personnel at a high level, Relationship with peers have highly average.  
2) Employee motivation of personnel at a highly level. 3) Effects motivation factors and hygiene factors on 
employee motivation of personnel have a significant at the 0.05 level namely Achievement  
(β = 0.417, p <  .001), Advancement (β = 0.196, p <  .001), Policy and administration (β = 0.243, p < .001), 
Relationship with peers (β = 0.330, p <  .001), Supervision (β = -0.119, p =  .045) and work itself  
(β = -0.158, p =  .017). 
 
Keywords : Employees’ Motivation 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบนัโลกนั้นมีการเปล่ียนแปลงและมีการขยายตวัอย่างรวดเร็วในหลากหลายมิติ อาทิ สังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองท าให้เกิดการแข่งขนัด้านธุรกิจอย่างเขม้ขน้ทั้งภาคเอกชนและหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ  
โดยการประปาส่วนภูมิภาค  เป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงมหาดไทย ก่อตั้ งขึ้ นในปี พ.ศ. 2522  
มีหน้าท่ีผลิตและให้บริการด้านน ้ าประปาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลขององค์การอนามัยโลก
แก่ประชาชนในพื้นท่ี 74 จังหวดัทั่วประเทศ(ยกเว้นกรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ)  
มีหน่วยงาน รับผิดชอบในพื้นท่ีส่วนภูมิภาคโดยแบ่งเป็นสายงานรองผู ้ว่าการปฏิบัติการ 5  ภาค 
ก ากบัดูแล 10 การประปาส่วนภูมิภาคเขต ซ่ึงการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 เป็นหน่ึงในหน่วยงานระดบัเขต 
ของการประปาส่วนภูมิภาค รับผิดชอบการบริการในพื้นท่ี 8 จงัหวดั คือ ราชบุรี สมุทรสงคราม สมุทรสาคร 
นครปฐม สุพรรณบุรี กาญจนบุรี เพชรบุรี และประจวบคีรีขนัธ์ โดยในปี 2566 การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3  
มีผลการด าเนินงานในภาพรวมไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3, 2566)  
ดงันั้น กปภ.ข.3 จึงควรท่ีจะพฒันาและปรับปรุงการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น 
 การท่ีองคก์รจะด าเนินการบรรลุเป้าหมายนั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายอยา่ง โดยหน่ึงส่วนส าคญัในนั้น
คือ ทรัพยากรมนุษย ์โดยพนักงานถือเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั หากพนักงานมีศกัยภาพในการท างาน 
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มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและปฏิบติังานให้องคก์ร จะช่วยให้องคก์รขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ย่าง 
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท่ีพนักงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีแรงจูงใจเกิดขึ้ น 
โดยแรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีโนม้นา้วให้พนกังานท างานหนกัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวไ้ด ้
การจูงใจพนกังานสามารถท าไดห้ลากหลายรูปแบบ เช่น ค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน และยงัรวมถึงความส าเร็จ 
การยอมรับ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานและหัวหนา้งาน รูปแบบของงานท่ีดูแล ความน่าสนใจของงาน 
ความรับผิดชอบ โอกาสการเติบโตและกา้วหน้าทางอาชีพ ก็เป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัพนักงานให้ท างานบรรลุ
เป้าหมาย (ภูษิต วงศ์หล่อสายชล, 2556) ดงันั้นแลว้องค์กรควรจะตอ้งมีวิธีบริหารจดัการเก่ียวกบัพนักงาน 
ในเร่ืองของปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะให้พนกังานสามารถท าผลงานออกมา  
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายต่อไป รวมทั้งเป็นการรักษาพนกังานเหล่านั้น 
ใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไปในอนาคต 

ผูว้ิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน เพื่อท่ีจะน า
ผลการวิจยัคร้ังน้ี ไปเป็นขอ้มูลให้แก่ผูบ้ริหาร ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละเป็นแนวทางสร้าง
เสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่พนักงาน  เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้องค์กร 
บรรลุเป้าหมายต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของพนกังาน 
 2. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 H1 : ความส าเร็จในการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H2 : ความกา้วหนา้ในงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H3 : ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H4 : การยอมรับนบัถือส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H5 : นโยบายและการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H6 : ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H7 : การบงัคบับญัชาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H8 : สภาพการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 H9 : เงินเดือนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ขอบเขตการวิจัย  
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการประปา
ส่วนภูมิภาคเขต 3 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตามขอบเขตการท่ีก าหนด ดงัน้ี 
 ขอบเขตด้านประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 จ านวนทั้ งส้ิน 779 คน  
โดยแบ่งเป็นสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3  จ านวน 157 คน และสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคสาขา  
จ านวน 662  คน 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในงาน  ลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติ  การยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน  การบังคับบัญชา  
สภาพการท างาน  เงินเดือน 
 ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีกระตุน้และรักษา พฤติกรรมการกระท า
ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับงานของเขา  (Hitka et al., 2019) โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัออกไป ตามความตอ้งการของตวับุคคลนั้นๆ บางคนอาจจะตอ้งใชแ้รงจูงใจ
เป็นอย่างมากในการสร้างแรงดึงดูดใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะแตกต่างกับอีกคนท่ีสร้างแรงจูงใจ 
เพียงเลก็นอ้ยเพื่อใชก้ระตุน้ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีเหมือนกนั 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจนั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการผลกัดนัเพื่อสร้างแรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ 
ออกมา เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญและตระหนักว่า
แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีละเอียดอ่อน และสามารถเปล่ียนแปลงได้ ตามสถานการณ์ และแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีจะ
เช่ือมโยงไปสู่ผลการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้นเพื่อใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
ผูบ้ริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงเร้าท่ีแตกต่างกัน เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานได้   
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานร่วมกบั
องค์กรไดอ้ย่างมีความสุขและจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (มณฑล รอยตระกูล, 2556 อา้งถึงใน  
ณัฐภสัสร เอกวฒัน์โภคิน และ พุฒิธร จิรายุส, 2566) การท่ีบุคคลหน่ึงจะท างานอย่างเต็มความสามารถ
หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่ท่ีว่าบุคคลนั้นท างานดว้ยความเต็มใจมากน้อยเพียงใด ความเต็มใจเหล่านั้นเกิดจากการ
ไดรั้บความพึงพอใจหรือส่ิงท่ีกระตุน้ให้กบับุคคลนั้นไดต้ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานเป็น
ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานของตวัเอง ความพึงพอใจในการท างานอาจเป็นผลมาจากลกัษณะ 
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ทางกายภาพและสังคมในท่ีท างาน ยิ่งพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานมากเท่าไร พนกังานก็จะมีแรงจูงใจ
ในการท างานให้ดีมากเท่านั้น (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2555 อ้างถึงใน นิชานันท์ วรรณกุล และคณะ, 2566) 
โดยทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรง จูงใจท่ีเป็นท่ี รู้จักและนิยมกันอย่าง  แพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจัย  
ของ Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีระบุถึงส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ และส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในงาน  ประกอบด้วย  2 ปัจจัย 1) ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factor) ปัจจัยน้ีเป็นปัจจัยท่ีจะบ่ง ช้ีถึง 
ความไม่พอใจในการท างานอยู่เท่านั้น ไม่ไดมี้การจูงใจใด ๆ และยงัเป็นปัจจยัท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัตวังาน
โดยตรง แต่จะเป็นปัจจัยทางด้านการอยู่ร่วมกันในองค์กร ประกอบด้วย  นโยบายและการบริหาร   
การบงัคบับญัชา  สภาพการท างาน  เงินเดือน  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  2) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
เป็นปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นและสนับสนุนให้คนท างานมากขึ้น อันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจาก 
การท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจโดยตรง ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่นั้นจะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั 
ประกอบด้วยความส าเร็จในการปฏิบติังาน  การยอมรับนับถือ  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ความรับผิดชอบ  
ความกา้วหนา้ในงาน (ทองฟู ศิริวงศ,์ 2555 อา้งถึงใน อจัจิมา เสนานิวาส และ สรัญณี อุเส็นยาง, 2565) 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ท าให้ทราบว่าปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีหลีกเล่ียงหรือป้องกัน
ความไม่พอใจในงานท่ีท า ส่วนปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานท่ีท าซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีแทจ้ริง
ท่ีจูงใจพนกังาน (Teck-Hong & Waheed, 2011) อาจกล่าวไดว้่า ความพึงพอใจในงานจึงเป็นปัจจยัส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน  (Mak & Sockel, 2001) ส่งผลให้เกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
การปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร ท าใหผ้ลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รตอ้งการ 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจของพนกังานไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัหลายประการ ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัมนุษย ์เป็นปัจจยัภายในท่ีกระตุน้ให้บุคคลท าบางส่ิงบางอยา่ง เช่น ผลประโยชน์ของ
ตนเอง ทัศนคติส่วนบุคคล ความสามารถของบุคคล 2) ปัจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงาน เช่น 
วฒันธรรมองค์กร นโยบายทรัพยากรบุคคล 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับลกัษณะงาน เช่น ความมัน่คง ความ
รับผิดชอบ ความซับซ้อนของงาน ความน่าสนใจของงาน (Le et al., 2020) และอาจมีปัจจยัดา้นอ่ืนด้วยท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ การบงัคบับญัชา 
และความกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ (Pham & Nguyen, 2020) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ปัจจยัดงักล่าวนั้นลว้นสอดคลอ้งกบัปัจจยัค ้าจุน(Hygiene Factor) และปัจจยั
จูงใจ(Motivation Factors)  ในทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg  ถึงแมว้่าตามทฤษฎีอธิบายว่ามีเพียงปัจจยัจูง
ใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน แต่จากการศึกษาพบงานวิจยัแป็นจ านวนมากท่ีอธิบายว่าทั้งปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในงาน 
สภาพการท างาน และเงินเดือน เป็นต้น ดังนั้นเพื่อให้เกิดความครอบคลุมในทุกมิติในงานวิจัยฉบับน้ี  
ผูวิ้จยัจึงไดท้ าการศึกษาปัจจยัค ้าจุน เพิ่มเติมเขา้ไปดว้ย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg มาใช้ในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3โดยสามารถอธิบายเป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 

 

ปัจจัยจูงใจ 

 ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 
      ความกา้วหนา้ในงาน 

 
     ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 
        การยอมรับนบัถือ 

 
ปัจจัยค า้จุน               แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    นโยบายและการบริหาร 

 

  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน   

 
           การบงัคบับญัชา   

 
           สภาพการท างาน 

 

  เงินเดือน 

 
 
 
 

H9 

H8 

H7 

H6 

H5 

H4 

H3 

H1 

H2 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณแบบงานวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรในการศึกษา ไดแ้ก่ 

พนกังานจ านวนทั้งส้ิน 779 คน โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane , 1973) ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือน 

ท่ีระดบั 0.05 ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 265 ราย แบ่งเป็นพนกังานสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 

จ านวน 54 คนและพนักงานสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคสาขา จ านวน 211 คน โดยสุ่มตวัอย่างประชากร  

แบบสะดวก (Convenience Sampling) และแบบอาสาสมคัร (Voluntary Response Sample) 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามโดยเน้ือหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
โดยขอ้ค าถามอา้งอิงจากงานวิจยัของ Teck-Hong and Waheed (2011) จ านวน 24 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยขอ้ค าถามอา้งอิงจากงานวิจยัของ Chew et al., (2013) จ านวน 4 ขอ้ 
โดยตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามด้วยการการ Pretest กับกลุ่มตัวอย่าง 3 คน พบว่าสามารถตอบ
แบบสอบถามได้โดยไม่มีข้อสงสัย  และท าการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น   ด้วยการทดลองใช้กับ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน และน าผลการทดลองใชไ้ปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบาค(Cronbach’s Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ในแต่ละดา้นมากกว่า 0.7 ( มีค่าระหว่าง 0.704 -0.934) 
จากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแจกแบบสอบถาม จ านวน 265 ชุด  และท าการ
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลใช้การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ขอ้มูลระดบัปัจจยัจูงใจ
ปัจจยัค ้าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใชค้่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และขอ้มูลปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าการทดสอบสมมติฐาน ดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 
ผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนของ พบว่าระดับปัจจัยจูงใจของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก(  = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.34) รองลงมาคือดา้นความกา้วหน้าในงาน (  = 3.94)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
(  = 3.86) และดา้นการยอมรับนบัถือ(  = 3.79) ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 ส่วนระดบัปัจจยัค ้าจุนของ
พนักงาน  อยู่ในระดับมาก(  = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.30) รองลงมาคือด้านการบงัคับบัญชา  (  = 3.97) ด้านนโยบายและการบริหาร 
 (  = 3.89) ดา้นสภาพการท างาน (  = 3.85 ) และดา้นเงินเดือน (  = 3.75 ) ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัจูงใจของพนกังาน 

ปัจจัยจูงใจ  SD ระดับ 

ภาพรวมปัจจัยจูงใจ 3.98 0.69 มาก 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 4.34 0.75 มากท่ีสุด 

ความกา้วหนา้ในงาน 3.94 0.80 มาก 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.86 0.79 มาก 

การยอมรับนบัถือ 3.79 0.90 มาก 
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัปัจจยัค ้าจุนของพนกังาน 

ปัจจัยค า้จุน  SD ระดับ 

ภาพรวมปัจจัยค า้จุน 3.95 0.71 มาก 

นโยบายและการบริหาร 3.89 0.85 มาก 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 4.30 0.70 มากท่ีสุด 

การบงัคบับญัชา   3.97 0.92 มาก 

สภาพการท างาน 3.85 0.91 มาก 

เงินเดือน 3.75 0.88 มาก 

 
 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.27) ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  SD ระดับ 

ภาพรวม 4.27 0.69 มากท่ีสุด 
  
 วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน, ดา้นความกา้วหน้า
ในงาน, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการบงัคบับญัชา  และดา้นสภาพการ
ท างาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 ท่ีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ  0.05 ซ่ึงสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 66.1 โดยปัจจัยด้านความส าเ ร็จ 
ในการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 มากท่ีสุด  
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(β = 0.417, p <  .001) รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (β = 0.330, p <  .001) ดา้นนโยบายและ
การบริหาร(β = 0.243, p <  .001)ดา้นความกา้วหน้าในงาน(β = 0.196, p. <  .001) ดา้นสภาพการท างาน 
(β = - 0.158, p =  .017)และดา้นการบงัคบับญัชา  (β = - 0.119, p =  .045) ดงัแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

 ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.514 0.177 

 
2.907 .004 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 0.385 0.055 0.417 6.960 .000 

ความกา้วหนา้ในงาน 0.171 0.047 0.196 3.599 .000 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั -0.033 0.053 -0.038 -0.633 .527 

การยอมรับนบัถือ 0.007 0.048 0.009 0.142 .887 

นโยบายและการบริหาร 0.199 0.054 0.243 3.707 .000 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 0.328 0.053 0.330 6.141 .000 

การบงัคบับญัชา   -0.089 0.044 -0.119 -2.011 .045 

สภาพการท างาน -0.120 0.050 -0.158 -2.401 .017 

เงินเดือน 0.041 0.047 0.051 0.868 .386 

R2 = 0.661    Adj. R2 = 0.650    F = 55.368    SEE = 0.411    

 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค
เขต 3 พบว่า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน, ดา้นความกา้วหน้าในงาน,ดา้นนโยบายและการบริหาร, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงสามารถร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 66.1  
ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Pham and Nguyen (2020) ท่ีศึกษาเร่ือง ผลกระทบของปัจจัยจูงใจและ
สุขอนามยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในกิจการส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่ม พบว่า ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในงาน การยอมรับนบัถือ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
การบงัคบับญัชา  สภาพการท างาน  เงินเดือน  ส่งผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ส่วนอีกร้อยละ 33.9 ท่ีไม่สามารถท านายผลได ้นั้นเป็นปัจจยัอ่ืนท่ีไม่ไดศึ้กษา 
  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั , ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือน ไม่พบผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน เน่ืองจากดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อาจเกิดจากลกัษณะงานของการประปาส่วน
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ภูมิภาคนั้นเป็นงานบริการสาธารณะ โดยส่วนใหญ่แล้วจะต้องติดต่อ-ประสานงานกับหน่วยงานหรือ
บุคคลภายนอกเป็นหลกั ถึงแมว้่าพนกังานจะมีอ านาจในการตดัสินใจในงานตนเองแต่สุดทา้ยแลว้พนกังาน
ทุกคนจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆท่ีก าหนดไว ้ส่วนดา้นเงินเดือน เน่ืองจากโครงสร้างอตัราเงินเดือน
ของการประปาส่วนภูมิภาค เป็นแบบขั้นตามประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ ซ่ึงการขึ้นเงินเดือน
ปกติรายปีนั้น ไม่ไดป้รับตามตวัช้ีวดัผลงานการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล  
 ส าหรับดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน ถึงแมท้ั้งสองปัจจยัจะส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแต่เป็นการส่งผลในทิศทางตรงขา้ม กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การท่ีมีผูบ้ ังคบับญัชาท่ีดีและมี
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์สาเหตุเน่ืองจากการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจะให้การสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี 
รวมไปถึงการมอบหมายงานท่ีง่ายและไม่มีความซับซ้อน ส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั้นมีความคิดว่า  
ไม่ว่าจะท าผลงานออกมาดีมากน้อยเพียงใด ผู ้บังคับบัญชาของเขาก็จะยังคงสนับสนุนเขาอยู่เสมอ 
 
ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะงานวิจัยคร้ังนี้  
 1) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ควรจดัหลกัสูตรฝึกอบรมแก่พนกังานให้มากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้และทกัษะส าหรับใชใ้นการปฏิบติังานในอนาคต เพื่อใหพ้นกังานท าผลงานบรรลุผลส าเร็จได้
ดียิ่งขึ้น และท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานท่ีตนเองท าส าเร็จไปแล้ว ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัมากยิง่ขึ้น 
 2) ความกา้วหนา้ในงาน ควรน าผลการปฏิบติังานมาประเมิน เพื่อใชใ้นการแต่งตั้งหรือเล่ือนต าแหน่ง
พนกังานอยา่งเป็นธรรม รวมไปถึงก าหนดหลกัเกณฑก์ารปรับต าแหน่งและความสามารถท่ีจะด ารงต าแหน่ง 
เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีของตนเองมากยิง่ขึ้น 
 3) นโยบายและการบริหาร ผูบ้ริหารควรถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจวตัถุประสงคห์ลกั และเป้าหมาย
ของหน่วยงานให้บุคลากรทุกระดับทราบ เพื่อท่ีจะให้พนักงานนั้ นมีแรงจูงใจปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้ น 
ในการมีส่วนร่วมขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รนั้นบรรลุเป้าหมาย 
 4) ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน  ควรรักษาสภาพแวดล้อมการท างานของเพื่อนร่วมงาน  
และตัวพนักงานให้ดีต่อไป เช่น การมอบหมายงานแก่พนักงานท่ีเท่าเทียม ให้สิทธ์ิพนักงานในการ 
ใหค้วามช่วยเหลือกบัเพื่อนร่วมงานในงานท่ีตนเองไมไ้ดรั้บผิดชอบ เพื่อใหพ้นกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 ในการวิจยัอาจจะมีเพิ่มเติมตวัแปรอ่ืนท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอกเหนือจาก
ตวัแปรท่ีไดท้ าการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อใหง้านวิจยัมีขอบเขตความรู้ท่ีกวา้งขึ้นและครอบคลุมมากยิง่ขึ้นต่อไป 
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