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ABSTRACT 

The objective of this research was to study personal factors, motivation factors, support factors and quality of 

working life of personnel of the Tourism and Sports Office, Pattaya City, Chonburi Province. The results of the 

research revealed that 1) Motivating factors and supporting factors of personnel are motivated to perform tasks 

at high level 2) Work motivation was related to the quality of working life of the personnel of the Office of 

Tourism and Sports, Pattaya City, Chonburi Province statistically significant at the .01 level. and such results 

can be interpreted as Personnel were satisfied with their work in the Office of Tourism and Sports, Pattaya 

City, Chonburi Province. 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน และคุณภาพชีวติการทํางานของ

บุคลากรสาํนักงานการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีผลการวจิยั พบว่า 1) ดา้นปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้า

จุนบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน อยู่ในระดบัสูง 2) แรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติการ

ทํางานของบุคลากรสํานักงานการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

และผลดงักล่าวสามารถตคีวามไดว้่า บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในสํานักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืง

พทัยา จงัหวดัชลบรุ ี

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, การปฏบิตังิาน, คุณภาพชวีติการทาํงาน 
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บทนํา 

การทํางานมคีวามสําคญัต่อชวีติมนุษย์เป็นอย่างยิง่ อาจกล่าวไดว้่าการทํางานเป็นส่วนหน่ึงของชวีติทีป่ฏบิตัมิากกว่า

กจิกรรมใดๆ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในหน่วยงานราชการ คาดกนัว่ามนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถงึหน่ึงในสามของชวีติเป็นอย่างน้อย

อยู่ในสํานักงาน และยงัเชื่อว่าในอนาคตอนัใกล้น้ี มนุษย์จําเป็นต้องใชเ้วลาของชวีติเกี่ยวขอ้งกบัการทาํงานเพิม่ขึน้ไปอกี  

ในการบรหิารองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ขององค์กร จะต้องมกีารบรหิารจดัการทรพัยากรขององค์กร

อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด มปัีจจยัในการบรหิาร จดัการทรพัยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทางการบรหิาร

ทีด่มีคีวามสําคญัลําดบัต้นขององคก์ร ดงัคํากล่าว คนนัน้เป็นทรพัยากรทีม่ค่ีายิง่ขององคก์ร และการทีจ่ะใหท้รพัยากร

มนุษยป์ฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ที ่เตม็ความรู ้ความสามารถนัน้ มปัีจจยัหลายประการ ทัง้ปัจจยัในดา้นผูป้ฏบิตังิาน ปัจจยั

องค์การ และปัจจยัภายนอกองค์การ และสิง่สําคญัทีจ่ะทําใหบุ้คลากรในองค์กรมคีวามพงึพอใจในการทํางานแล้วกจ็ะ

เกดิความตัง้ใจในการทํางาน เตม็ใจทีจ่ะอุทศิเวลาแรงกายความคดิของตนสนองต่อความตอ้งการขององค์กร คอื การ

เสรมิสรา้งคุณภาพชวีติในการทาํงานเป็นกระบวนการทีม่คีวามสําคญัและมคีวามสมัพนัธก์บัการบรหิารทรพัยากรของ

องค์กรต่างๆ การมบีุคลากรที่มคุีณภาพชวีติที่ด ีไม่เพยีงแต่จะทําใหเ้กิดความร่วมมอืในการทํางาน ของบุคลากรใน

องคก์ร แต่ยงัส่งผลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมในการทาํงานอกีดว้ย (มาลนีิ ธรรมบุตร, 2550) 

ดงันัน้ สํานักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีการที่บุคคลสามารถปฏบิตังิานบรรลุตามเป้าหมายได้

ทนัเวลากําหนดไดอ้ย่างถูกตอ้ง และมคุีณภาพ มกีารคดิหาวธิกีารและเทคโนโลยทีีเ่หมาะสมเขา้มาช่วยเพิม่ผลงานและ

ลดขัน้ตอนการปฏบิตังิาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิานดว้ยทรพัยากรต่างๆ ทีม่อียูอ่ย่างคุม้ค่า สรา้งความพงึพอใจแก่ทุกฝ่าย 

โดยปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจนัน้เกิดจากหลายปัจจัยหลายอย่าง เช่น ความแตกต่างทางประชากรศาสตร์

สภาพแวดล้อม เป้าหมายและค่านิยม โครงสรา้ง เทคโนโลย ีจติสงัคม การบรหิารจดัการ ซึ่งปัจจยัเหล่าน้ี เป็นปัจจยัที่

เกี่ยวข้องกบัการปฏิบตัิงานโดยตรง และปัจจยัเหล่าน้ีล้วนแล้วต้องประกอบด้วยปัจจยัย่อยๆ คือ ลกัษณะงานที่ทํา 

สภาพแวดล้อม ความสมัพนัธ์ในองค์กร ความต้องการส่วนบุคคล ภาวะผูนํ้า ความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา การ

ควบคุมงาน การมส่ีวนร่วมในการทาํงาน ความรู ้ทกัษะ ความสามารถของคน การพฒันาเทคโนโลยแีละการนําวตัถุดบิ

มาใช ้การจูงใจ นโยบายและเป้าหมายขององค์กร และการบรหิารงานบุคคล จากขอ้มูลขา้งตน้ ทําใหผู้ท้ําวจิยัในฐานะ

เจา้พนักงานสํานักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีไดเ้ลง็เหน็ถงึความสําคญัในการศกึษาเรื่อง “ความ

พงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรทีท่ําการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา” โดยมวีตัถุประสงค์การวจิยัเพื่อ 1) ด้าน

ปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุนบุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน อยู่ในระดบัสงู 2) แรงจงูใจในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ์

กบัคุณภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรสาํนักงานการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีเพื่อเป็นแนวทางใน

การพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจ ความหมาย คําว่า “แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน” หมายถงึ ปัจจยัต่างๆ ทีม่ากระตุ้นพฤตกิรรมหรอืการกระทาํ 

การแสดงออกถึงสิง่กระตุ้นพฤติกรรม แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน Herzberg, F. et al. (1959) ได้ให้ความหมายไว้ 2 

ปัจจยั คอื ปัจจยัคํ้าจุนในการทํางาน และปัจจยัจูงใจในการทํางาน สามารถแบ่งออกได ้5 ดา้น คอื ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพของการทํางาน และด้านความ

มัน่คงในงาน 

อนุชติ แย้มยนืยง (2557) ศกึษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการตํารวจสถานี ตํารวจภูธรเมอืงตราด 

จงัหวดัตราด” ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการตํารวจส่วนใหญ่โดยรวมแล้ว เจา้หน้าทีต่ํารวจมแีรงจงูใจในการทาํงานสงู 

อย่างไรกต็าม เมื่อดปัูจจยัต่างๆ พบว่า มคีวามแตกต่างกนับา้งระหว่างขา้ราชการตํารวจทีม่อีายุ เงนิเดอืน และประเภท

บรกิารทีแ่ตกต่างกนั อย่างไรกต็าม การศกึษาพบว่า ความแตกต่างเหล่าน้ีไม่มนัียสาํคญัทางสถติ ิ
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คุณภาพชวีติ ความหมาย คําว่า "คุณภาพชวีติการทํางาน" หมายถงึ บุคลากรในองคก์รทุกระดบั ซึ่งรวมไปถงึผูบ้รหิาร

หรอืเจา้ของสถานประกอบการทีม่คีวามตอ้งการในคุณภาพชวีติการทํางานเช่นกนั และเมื่อไดร้บัการตอบสนองที่ดกีจ็ะ

ส่งผลถึงสงัคมในองค์กร การมีสิ่งแวดล้อมที่ด ีบุคคลมีขวญัและกําลงัใจในการทํางาน ก็จะส่งผลไปยงัผลผลติที่ดมีี

ปริมาณเพิ่มขึ้นเป็นการเพิ่มความผูกพันในองค์กร ลดปัญหาการลาออก และขาดแคลนอัตรากําลังคน (Walton, 

Richard E., 1973). ไดใ้หค้วามหมาย คาํว่า คุณภาพชวีติในการทาํงานประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นผลตอบแทน

ที่เพยีงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานความปลอดภยั และส่งเสรมิสุขภาพ 3) ด้านการพฒันา

ความสามารถของพนักงาน 4) ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 5) ดา้นการทํางานร่วมกนั และความสมัพนัธ์

ต่อบุคคลอื่น 6) ดา้นสทิธส่ิวนบุคคล 7) ดา้นการจดัเวลาในการทาํงานกบัชวีติส่วนตวัหรอืจงัหวะชวีติ 8) ดา้นความเป็น

ประโยชน์ของสงัคม ณฐัณิชา ปิยปัญญา (2560) ไดท้าํการศกึษา “คุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีติการทาํงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (โดยความสัมพนัธ์ทางสังคมเป็นสิ่งสําคัญที่สุด) รองลงมาคือ  

การบูรณาการทางสงัคม (สภาพการทํางานโดยคํานึงถงึความปลอดภยัและการส่งเสรมิสุขภาพเป็นหลกั) และสุดทา้ย

คอื คุณภาพของการไดร้บัผลตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ 

สมมติฐานการวิจยั 

แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัคุณภาพชวีติในการทํางานของบุคลากรสํานักการท่องเทีย่วและกีฬา เมอืงพทัยา จงัหวดั

ชลบุร ี

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

1) ปัจจยัจงูใจ  

1.1) ความสาํเรจ็ของงาน  

1.2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื  

1.3) ความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน  

1.4) ลกัษณะของงาน  

1.5) ความรบัผดิชอบ  

2) ปัจจยัคํ้าจุน 

2.1) นโยบายการบรหิาร  

2.2) การปกครองบงัคบับญัชา 

2.3) เงนิเดอืนและผลประโยชน์  

2.4) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

2.5) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

Herzberg et al. (1959). 

 คุณภาพชวีติในการทาํงาน 

1) ดา้นผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 

2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความปลอดภยั 

และส่งเสรมิสุขภาพ 

3) ดา้นการพฒันาขดีความสามารถของพนักงาน 

4) ดา้นความกา้วหน้า และความมัน่คงในงาน 

5) ดา้นการทาํงานร่วมกนั และความสมัพนัธต์่อ

บุคคลอื่น 

6) ดา้นสทิธส่ิวนบุคคล 

7) ดา้นการจดัเวลาในการทาํงานกบัชวีติส่วนตวัหรอื

จงัหวะชวีติ 

8) ดา้นความเป็นประโยชน์ของสงัคม 

Walton, R.E) (1973). 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บคุลากรสาํนักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีจาํนวนทัง้สิน้ 50 คน 

โดยแบ่งเป็น ขา้ราชการ 22 คน พนักงานจ้าง 28 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัในครัง้น้ี เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัคุณภาพชวีติการทํางานของ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนที ่1 ปัจจยั

ส่วนบุคคล ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจ ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติ ส่วนที ่4 เป็น
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แบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อให้แสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ ในการการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้ศึกษาทํา

หนังสอืขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามจากมหาวทิยาลยัศรปีทุมถึงผู้บรหิารสํานักการท่องเที่ยวและกีฬา 

เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จํานวน 50 ชุด และนํา

แบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อเตรยีมการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถติทิีใ่ช้  

ผู้ศึกษาวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของแรงจูงใจกับคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรสํานักการท่องเที่ยวและกีฬา  

เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีโดยการหาค่าเฉลี่ย (X�) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และหาความสมัพนัธร์ะหว่าง

แรงจูงใจกบัคุณภาพชวีติการทาํงานของบุคลากรสํานักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีโดยการหาค่า

สมัพนัธส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั  

 

ผลการวิจยั 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มอีายุ 41 ปีขึน้ไป มกีารศกึษาระดบั

ปริญญาตรี ส่วนมากเป็นพนักงานจ้าง มีประสบการณ์ในการทํางาน 11 ปีขึ้นไป สถานภาพโสด รายได้ส่วนใหญ่ 

20,001-30,000 บาท  

ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรสาํนักท่องเท่ียวและกีฬา เมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  

(n = 50) 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานปัจจยัจงูใจ  X� S.D.  ระดบั  อนัดบั 

1) ดา้นความสาํเรจ็ของงาน  3.96  0.78  สงู  1 

2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื  3.75  0.77  สงู  2 

3) ดา้นความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีข่องงาน  3.63  0.92  สงู  4 

4) ดา้นลกัษณะของงาน  3.72  0.73  สงู  3 

5) ดา้นความรบัผดิชอบ  3.75  0.73  สงู  2 

 รวม  3.76  0.78  สูง  

 

ดา้นปัจจยัจูงใจ พบว่าอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.76, S.D. = 0.78) เมื่อเรยีงอนัดบัคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า

ด้านความสําเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x� = 3.96, S.D. = 0.78) รองลงมา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

(x� = 3.75, S.D. = 0.77) มค่ีาเฉลีย่เท่ากนักบั ดา้นความรบัผดิชอบงาน (x� = 3.75, S.D. = 0.73) ดา้นลกัษณะของงาน 

(x� = 3.72, S.D. = 0.73) และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ของงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x� = 3.63, S.D. = 

0.92) ตามลําดบั  

(n = 50) 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานปัจจยัคํา้จนุ X� S.D.  ระดบั  อนัดบั 

1) ดา้นนโยบายและการบรหิาร  3.71  0.79  สงู  3 

2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  3.72  0.73 สงู  2 

3) ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล  3.25  0.97  ปานกลาง  5 

4) ดา้นความสาํพนัธร์ะหว่างบุคคล  3.85  0.75  สงู  1 

5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  3.60  0.86  สงู  4 

 รวม  3.62  0.82  สูง  
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ดา้นปัจจยัคํ้าจุน พบว่าอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.62, S.D. = 0.82) เมื่อเรยีงอนัดบัคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า

ด้านความสําพนัธ์ระหว่างบุคคล มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (x� = 3.85, S.D. = 0.75) รองลงมา ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  

(x� = 3.72, S.D. = 0.73) ด้านนโยบายและการบริหาร (x� = 3.71, S.D. = 0.79) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

(x� = 3.60, S.D. = 0.86) และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x� = 3.25, S.D. = 0.97) 

ตามลําดบั 

(n = 50) 

คณุภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร สาํนักการ

ท่องเท่ียวและกีฬา 

X� S.D.  ระดบั  อนัดบั 

1) ดา้นค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและเป็นธรรม  3.51  1.03  มาก  7 

2) ดา้นสภาพการทาํงานทีม่คีวามปลอดภยัและสุขลกัษณะ  3.70  0.80  มาก  6  

3) ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  3.80  0.74  มาก  3 

4) ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน  3.78  0.73  มาก  4  

5) ดา้นบูรณาการทางสงัคม   3.86  0.71  มาก  

6) ดา้นธรรมนูญขององคก์าร  3.76  0.66  มาก  5 

7) ดา้นสมดุลระหว่างชวีติการทาํงานกบัชวีติส่วนตวั  3.76  0.74  มาก  5  

8) ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม  3.82  0.79  มาก  2 

 รวม  3.74  0.77  มาก  

 

ผลการวเิคราะห์คุณภาพชวีติในการทํางาน พบว่าอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.74, S.D. = 0.77) เมื่อเรยีงอนัดบัคะแนน

เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่าดา้นบูรณาการทางสงัคม มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (x� = 3.86, S.D. = 0.71) ดา้นลกัษณะงานที่

เป็นประโยชน์ต่อสงัคม (x� = 3.82, S.D. = 0.79) ด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง (x� = 3.80, S.D. = 

0.74) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางาน (x� = 3.78, S.D. = 0.73) ด้านสมดุลระหว่างชวีติการ

ทํางานกบัชวีติส่วนตวั (x� = 3.76, S.D. = 0.74) และ ดา้นธรรมนูญขององค์การ มค่ีาเฉลีย่เท่ากนั (x� = 3.76, S.D. = 

0.66) ด้านสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสุขลักษณะ (x� = 3.70, S.D. = 0.80) และด้านค่าตอบแทนที่

เหมาะสมและเป็นธรรม มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด (x� = 3.51, S.D. = 1.03) ตามลําดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

จากตารางที ่1 พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของบุคลากรสาํนักการท่องเทีย่วและ

กฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงมาก อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

(R2 = 0.82) จําแนกตามด้าน พบว่า ปัจจยัจูงใจ อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง (R2 = 0.78) ปัจจยัคํ้าจุน อยู่ในระดบัสูงมาก  

(R2 = 0.82) 
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ตารางท่ี 1 ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากร 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน (X)  คณุภาพชีวิตการทาํงาน (y)  ระดบัความสมัพนัธ ์(r)  อนัดบั  

ปัจจยัจงูใจ (X1)  0.78  สมัพนัธร์ะดบัคอ้นขา้งสงู  

ความสาํเรจ็ของงาน  0.78  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  2 

การไดร้บัการยอมรบันับถอื  0.77  สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  3 

ความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน  0.92  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  1 

ลกัษณะของงาน  0.73  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  4 

ความรบัผดิชอบ  0.73  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  4 

ปัจจยัคํ้าจุน (X2)  0.82  สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก   

นโยบายและการบรหิาร  0.79  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  3 

การปกครองบงัคบับญัชา  0.73  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  5 

เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล  0.97  สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  1 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  0.75  สมัพนัธร์ะดบัคา้นขา้งสงู  4  

สิง่แวดลอ้มในการทาํงาน  0.86  สมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  2  

**มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัจงูใจในการทาํงานของบคุลากร ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัสงู ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรสาํนักการท่องเทีย่ว

และกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีเป็นผูท้ีม่คีวามรู ้ความสามารถ สามารถผ่านการสอบแต่งตัง้ตามระเบยีบการสอบ

คดัเลอืก ทีอ่งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่กําหนด และอยู่ในองคก์รทีม่พีืน้ทีท่าํงานอยู่ใกลค้รอบครวัและมคีวามมัน่คง สาม

รถดํารงเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวได้ ตลอดจนมีโครงสร้างการบริหารงานในองค์กร มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการทํางาน ด้านการศกึษาและการจดัการทําให้บรหิารงานด้านงบประมาณ ด้านบรหิารบุคคล ด้าน

เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และการดูแลสวสัดกิารต่างๆ อกีทัง้การประเมนิผลงานเพื่อเลื่อนขัน้เงนิเดอืน หลกัเกณฑ์ต่างๆ 

ใชห้ลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานตามทีอ่งคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่กําหนด ประกอบกบัการไดร้บัการส่งเสรมิ สนับสนุนจาก

ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานทําให้บุคลากรมีโอกาสที่จะได้ทํางานของตนเอง จึงอาจเป็นสาเหตุให้แรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานขอบุคลากรสาํนักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู สอดคลอ้งกบั

ผลงานวจิยัของ เทยีนทอง ลี้วชิยั (2566) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสุพรรณบุร ีพบว่าแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั

กบัผลงานวจิยัของ ชานนท์ อภชิยัณรงค์ (2557) ทําการศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร : ศกึษากรณี สํานักอํานวยการประจําศาลอาญา ผลการศกึษาแรงจงูใจพบว่า แรงจูงใจในภาพในภาพรามอยู่

ในระดบัมากที่สุด และสอดคล้องกับผลการวิจยัของ ณัฐธยาน์ น้อยคําลือ (2557) ที่ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัคุณภาพชวีติการทํางานขา้ราชการครูกลุ่มโรงเรยีนปลวกแดง สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาระยอง เขต 1 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของครโูรงเรยีนปลวกแดง อยู่ในระดบัมาก  

ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรสํานักการ

ท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา ทํางานในระบบทีถ่อืว่ามคีวามมัน่คงในหน้าทีก่ารงานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากบุคลากร

ต่างไดร้บัการดแูลช่วยเหลอืในสวสัดกิารต่างๆ ซึง่ไดใ้หค้วามช่วยเหลอืดแูลในดา้นต่างๆ และไดร้บัสวสัดกิารต่างๆ จาก

หน่วยงานต้นสงักดั และอกีทัง้สภาพความสมัพนัธ์ภายในองค์การนัน้มคีวามใกล้ชดิสนิทสนม ทัง้ในกลุ่มของบุคลากร

ด้วยกนั และผู้บรหิาร ซึ่งบุคลากรในองค์กรมกีารให้การสนับสนุนซึ่งกนัและกนัอย่างด ียิง่ผู้บรหิาร เพื่อนร่วมงานให้

ความเป็นกนัเอง มกีารพบปะรวมกลุ่มกนัอย่างสมํ่าเสมอ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานในดา้นอื่นๆ มสีภาพ
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บรรยากาศทีส่ะอาดปลอดโปร่ง และเอือ้ต่อการทาํงาน ซึง่จากสาเหตุดงักล่าวจงึอาจทาํใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรสํานักการท่องเที่ยวและกีฬา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ สมคดิ กลบัด ี(2549)  

ที่ศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีเขต 2 พบว่า 

แรงจงใจในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ชลบุร ีเขต 2 ดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

อยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พชัร ีเหลอืงอุดม (2554) ที่ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของครูที่

ส่งผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า แรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิานของคร ูสงักดัสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี ดา้นปัจจยัคํ้าจุน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก และสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ ไวพจน์ แก้วนามชยั (2552) ที่ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ของ

ขา้ราชการครู สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาปทุมธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการครู สงักดั

สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาปทุมธานี ดา้นปัจจยัคํ้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากรมีความสมัพนัธ์กันทางบวก ในระดบัสูง  

ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานทีต่ัง้ไวท้ี่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่าแรงจงูใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรสํานักการท่องเที่ยว

และกีฬา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีสูง ย่อมส่งผลใหพ้นักงาน มคุีณภาพชวีติการทํางานสูงตามไปด้วย เพราะการ

ปฏิบตัิงานมีแรงจูงใจมากทัง้ภายในและภายนอก มีผลตอบแทนที่เหมาะสม คุ้มค่า มีสวสัดิการในการทํางานที่ดี  

มสีภาพแวดล้อมในการทํางานในเชงิบวก มกีารกําหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบแบ่งงานทีเ่หมาะสมและยุตธิรรม สรา้ง

ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างบุคคล สรา้งขวญัและกําลงัใจดว้ยความสําเรจ็ของงาน ทําใหก้ารทาํงานมคีวามสุข ปฏบิตังิาน

ดว้ยใจ ส่งผลใหคุ้ณภาพชวีติดขีึน้ จงึเป็นสาเหตุใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานกบัคุณภาพชวีติการ

ทํางานของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสํานักการท่องเที่ยวและกีฬา เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี  

มคีวามสมัพนัธ์กนัทางบวก สอดคล้องกบังานวจิยัของ สมหมาย นาควเิชยีร (2548) ที่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครูกบัประสทิธผิลของสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สงักดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ี

เขต 1 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของครูกบัประสทิธผิลของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สงักดั

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีเขต 1 มคีวามสมัพนัธก์นัทางบวกและสอดคล้องกบังานวจิยัของ มานูญ เพช็รแสง 

(2553) ที่ศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อคุณภาพชวีติการปฏิบตังิานของพนักงานในสํานักงานใหญ่ ธนาคารนครหลวงไทย 

จํากดั (มหาชน) พบว่า แรงจูงใจมผีลต่อคุณภาพ ชวีติการปฏบิตังิานของพนักงานในสํานักงานใหญ่ธนาคารนครหลวงไทย 

จาํกดั (มหาชน) ในระดบัปานกลาง 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

ด้านแรงจูงใจ ผู้บรหิารควรส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคลากรได้รบัการประชุม ดูงานและสมัมนา เพื่อพฒันาตนเอง มอบ

อํานาจในการตดัสนิใจ และยกย่อง ชมเชย เมื่อบุคลากร มกีารปฏบิตังิานทีส่าํเรจ็ตามเป้าหมาย  

ด้านปัจจัยคํ้าจุน ผู้บริหารควรมีการจัดทําเอกสาร มีแนวความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการ

ปฏบิตังิานในองค์กร จดักจิกรรมสานสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้รหิารและบุคลากรดว้ยกนัใหม้สีมัพนัธภาพทีด่ใีนองค์กร และ

รายไดเ้สรมินอกเหนือจากเงนิเดอืนประจาํ 

ด้านคุณภาพชวีติการทํางาน ผู้บรหิารควรส่งเสรมิ มอบหมายงานทีต่ามความสามารถ ความถนัด ไม่ควรมอบหมาย

งานให้บุคลากรแต่ละคนมากเกนิไป ควรกระจายงานใหบุ้คลากรทุกคน สามารถใหบุ้คลากรมกีารแสดงความคดิเหน็ 

และแลกเปลีย่นเรยีนรู ้และมคี่าตอบแทนอื่นๆ เมื่อมกีารปฏบิตังิานนอกพืน้ที ่เช่น ค่าเบีย้เลีย้ง ค่าทีพ่กั ค่าเดนิทาง 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

ควรศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบรุ ี

ในปัจจยัจงูใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

ควรศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบรุ ี

ในปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
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เน่ืองจากการวจิยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชงิคุณภาพ ซึ่งเป็นข้อมูลที่เกี่ยวกบัความคิดเห็นที่อาจยงัไม่สมบูรณ์เพยีงพอ 

ดงันัน้ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีถู่กตอ้งยิง่ขึน้ จงึควรทาํการวจิยัโดยใชเ้ทคนิคการวจิยัอื่นๆ  
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