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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจ าแนกตามลกัษณะบุคคล และ (3) เปรียบเทียบระดบั 
แรงจูงใจของบุคลาการสายงานวชิาการ และบุคลากรสายงานสนบัสนุน  

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ จ านวน 148 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณตามสูตร
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เก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุดดว้ยวธีิ แอล เอส ดี 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ในภาพรวมทั้ง 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุน อยู่ในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา 
ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
อยู่ในระดบัมาก และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ (2) การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จ าแนกตามลกัษณะบุคคล 
พบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.5 และ (3) ระดบัแรงจูงใจของบุคลาการสายงานวิชาการ และบุคลากรสายงาน
สนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  
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Abstract 
 

The purposes of this study were: (1) to study the motivation level at work of Office  
of Industrial Economics Officials; (2) to compare the motivation level at work of the Office of 
Industrial Economics classified by personal characteristics; and (3) to compare the motivation 
level at work between the academic and support staff. 

This study was a survey research. The population was 148 Office of Industrial Economics 
Officials. The numbers of sample was 107 people calculated by using the Krejcie & Morgan formula, 
samples chosen with random sampling method. Data collecting instrument was a questionnaire. 
Descriptive statistics including percentage, mean, standard deviation, and inferential statistics as 
Independent t-Test, One-way analysis of variance with LSD. 

The results found that: (1) the overall picture of the motivation level at work of Office  
of Industrial Economics Officials, both motivation factors and hygiene factors were at high.  For 
motivation factors, it was found that the opinions to work achievement aspect was at the highest 
level, followed by work responsibility which was at high level , the least was work progress 
aspect.  For hygiene factors, it was found that, relationship among colleagues aspect was at the 
highest level followed by work authorization which was at high level, and the least was benefit 
and remuneration aspect. (2) Comparison of motivation at work of the Office of Industrial 
Economics Officials classified by personal characteristics, it was found that only work position 
aspect were different at .05 level of statistically significance. (3) Motivation level at work between  
the academic staff and support staff were different at the statistically significance level of .05. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

  

43จากสถานการณ์โลกท่ีเปล่ียนแปลงไป ทาํให้ประเทศไทยตอ้งปรับเปล่ียนนโยบายการ

พฒันาประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองนโยบายเศรษฐกิจ43ภายใตก้ารนาํของ พลเอกประยุทธ์ 

จนัทร์โอชา นายกรัฐมนตรี43 ไดน้าํเอา43โมเดลพฒันาเศรษฐกิจ43  “Thailand 4.0” เพื่อใชใ้นการผลกัดนั

ประเทศไทยให้กา้วพน้กบัดกัรายไดป้านกลาง แกปั้ญหาความเหล่ือมลํ้าของรายได ้และแกปั้ญหา

การพัฒนาท่ีไม่ย ัง่ยืน โดยเปล่ียนแนวคิดจากการขับเคล่ือนประเทศด้วยอุตสาหกรรมเป็น 

การขบัเคล่ือนประเทศด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวตักรรม เปล่ียนจากการผลิต

สินคา้โภคภณัฑ์ไปสู่สินคา้นวตักรรม การใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมเขา้มาช่วยในภาคการเงิน 

การบริหารจดัการและการบริการ มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของภาครัฐ ภาคเอกชน การคา้ อุตสาหกรรม 

การเกษตร ธนาคาร ประชาชน ชุมชน จงัหวดั สถาบนัการศึกษา และสถาบนัวจิยัต่างๆ ควบคู่ไปกบั

การส่งเสริม SMEs และ Startup เพื่อให้ทุกภาคส่วนขบัเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกัน สู่เป้าหมาย 

“มัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื” ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดเพื่อความสําเร็จในการขบัเคล่ือน คือ การพฒันาคนไทย 4.0 

ซ่ึงเป็นส่วนสําคัญท่ีต้องได้รับการทุ่มเทอย่างต่อเน่ืองผ่านการวางแผนให้ดีท่ีสุด (กองบริหาร

งานวจิยัและประกนัคุณภาพการศึกษา, 2559) 

สําหรับการปรับเปล่ียนภาครัฐในการกา้วไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 โดยการปรับ 

เปล่ียนการทาํงานจากแบบเดิมๆ ท่ีคุน้เคย คิดฝ่ายเดียว ทาํฝ่ายเดียว มาทาํงานแบบประสานความ

ร่วมมือโดยไม่แบ่งแยกวา่เป็นหน้าท่ีของใคร สร้างพนัธมิตรการทาํงานกบัภาคส่วนต่างๆ เพื่อไปสู่

เป้าหมายเดียวกันในรูปแบบประชารัฐ สร้างสรรค์นวตักรรมและนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช ้ 

เพื่อสร้างให้เกิดรัฐบาลแบบเปิดท่ีมีการสร้างคุณค่าร่วมกนัระหว่างทุกภาคส่วน อนัจะนาํไปสู่การ

เป็นรัฐบาลท่ีมีคุณธรรม โปร่งใส เป็นท่ีเช่ือมัน่ ศรัทธา ของประชาชนและสังคมโลก ขา้ราชการ        

ในฐานะกลไกขบัเคล่ือนภาครัฐท่ีสําคญั ตอ้งเปล่ียนแปลง โดยตอ้งกา้วออกจากกรอบความคิดและ

วิธีการทาํงานแบบเดิม พร้อมทา้ทายส่ิงใหม่ แกไ้ขปัญหาอยา่งมีเหตุผล ตอ้งสามารถประสานการ

ทาํงานร่วมกนั เพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกนั ทั้งภายในหน่วยงาน เดียวกนั ระหว่างหน่วยงานของรัฐ 

ระหว่างหน่วยงานของรัฐกบัเอกชน และระหว่างหน่วยงานรัฐกบัประชาชน เพื่อการสร้างคุณค่า
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ร่วมกนั ตอ้งมีปัญญาสร้างสรรค์ โดยร่วมกันสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นเลิศ และใช้ประโยชน์จาก

เทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อสร้างความประทับใจและการมีส่วนร่วมจากประชาชน และท่ีสําคญั คือ 

จะตอ้งร่วมสร้างภาคราชการท่ีปลอดคอร์รัปชัน่ ยึดมัน่ในความซ่ือสัตย ์ซ่ือตรง โปร่งใส ไม่เลือก

ปฏิบติั และมีคุณธรรม ประกอบกบัแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ยุทธศาสตร์ 

ท่ี 6 ด้านการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงกําหนดการทาํงานแบบ          

บูรณาการการบริการสู่ความเป็นเลิศ ปรับบทบาทโครงสร้าง พฒันาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ  

เพื่อเป็นขา้ราชการ 4.0 (ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) สํานักงานคณะกรรมการ

พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560)  

การพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็น “ข้าราชการ 4.0”  โดยมุ่งหวงัให้มีการพัฒนา

ศกัยภาพดา้นดิจิทลัขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐให้สามารถปรับตวัในบริบทของการเปล่ียนผา่น

ไปสู่ Thailand 4.0 เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการทาํงานโดยสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ใน 

การปฏิบติังานและพฒันางานได้อย่างเต็มท่ี แนวทางการพฒันาบุคลากรข้าราชการดิจิทลั ให้มี

ความสามารถ  5 มิติ คือ 1) รู้เท่าทนัและใชเ้ทคโนโลยีเป็น 2) เขา้ใจนโยบายกฎหมายและมาตรฐาน 

3) ใช้ดิจิทลัเพื่อการประยุกต์และพฒันา 4) ใช้ดิจิทลัเพื่อการวางแผนบริหารจดัการและนาํองคก์ร          

5) ใชดิ้จิทลัเพือ่ขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงและสร้างสรรค ์(เมธินี  เทพมณี, 2560) 

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  มีภารกิจหลักในการ

เสนอแนะนโยบาย กาํหนดท่าทีแนวทางความร่วมมือดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวา่งประเทศ 

รวมทั้งประชุมเจรจากบัองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศด้านอุตสาหกรรม  ศึกษา วิเคราะห์

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานในการกําหนดนโยบายการวางแผนการพฒันา

อุตสาหกรรม และการแก้ปัญหาหรือพฒันาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม วิเคราะห์ วิจยั คาดการณ์

แนวโน้ม และเตือนภยัด้านเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ประสาน เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการ

พัฒนาอุตสาหกรรม กําหนดนโยบายการสํารวจ การเก็บรักษาการใช้ประโยชน์ข้อมูลด้าน

อุตสาหกรรม การจัดทําดัชนีอุตสาหกรรม และทําหน้าท่ีเป็นศูนย์สารสนเทศด้านเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล, 2560)   

จากการปรับเปล่ียนตามนโยบายดงักล่าวขั้นตน้ ทาํใหบุ้คลากรของสาํนกังานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมตอ้งปรับเปล่ียนบริบท ทาํงานแบบบูรณาการ สร้างพนัธมิตร สร้างสรรค์นวตักรรม 

และนาํเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช ้โดยการพฒันาอุตสาหกรรม 4.0 นาํเทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบติังาน

ในการจดัทาํฐานขอ้มูลเชิงลึกของอุตสาหกรรมสาขาต่างๆ การใช้แอปพลิเคชัน่ในการให้บริการ

ขอ้มูล การใชร้ะบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ การรับ-จ่ายเงินอิเล็กทรอนิกส์ การวิเคราะห์คาดการ

แนวโนม้ภาวะและเตือนภยัเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เป็นศูนยส์ารสนเทศทางดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
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และกาํหนดนโยบายดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศ บุคลากรของสํานกังานฯ ตอ้งปรับเปล่ียน

การทาํงานเพื่อมุ่งสู่ขา้ราชการ 4.0 ขา้ราชการท่ีใชดิ้จิทลัในการปฏิบติังานเพื่อให้บริการอยา่งรวดเร็ว 

และมีประสิทธิภาพ ทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อสอดรับกบัแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ยุทธศาสตร์ท่ี 6 

ดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้ขา้ราชการรู้สึกวา่ตอ้งทาํงานหนกัข้ึน ในขณะท่ีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ี

ได้รับยงัเหมือนเดิม โดยสังเกตไดจ้ากอตัราการปฏิบติังานของบุคลากร เม่ือเทียบกบักรอบอตัรากาํลงั 

ท่ีมีอยู ่จะเห็นไดว้า่มีตาํแหน่งวา่งจาํนวนมาก  

 

ตารางท่ี 1.1 เปรียบเทียบกรอบอตัรากาํลงั กบัจาํนวนผูป้ฏิบติังานในปี 2558-2560 

 

สายงาน กรอบอตัรากาํลงั 
จาํนวนบุคลากรปฏิบติังาน 

ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 

สายงานวชิาการ 94 88 80 89 

สายงานสนบัสนุน 64 60 63 59 

 รวมทั้งส้ิน 158 148 143 148 

ตาํแหน่งวา่ง  10 13 10 

ท่ีมา:  กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล (2560) 

 

จากตารางท่ี 1.1 พบวา่ ตั้งแต่ปี 2558-2560 สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีตาํแหน่งวา่ง

อนัเน่ืองมาจากการโอนยา้ย ลาออก ไม่นอ้ยกวา่ปีละ 10 ตาํแหน่ง ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เพื่อทราบ

ระดบัแรงจูงใจ วา่ มีปัจจยัดา้นใดบา้งอยูใ่นระดบัน้อย เป็นเหตุผลให้บุคลากรลาออก โอนยา้ย และ

สามารถนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ ปรับปรุงเพื่อยกระดบัแรงจูงใจให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและ

ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน 
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2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมจาํแนกตามลกัษณะบุคคล 

2.3 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงแรงจูงใจของบุคลาการสายงานวิชาการ และบุคลากร

สายงานสนบัสนุน  

 

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา  

 

ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชก้รอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี  

3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคลของ

บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

สายงานท่ีปฏิบติั ตาํแหน่งงานปัจจุบนั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาทาํงาน   

3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบแนวคิด จากแนวคิด

และทฤษฏีสองปัจจยั ของ Herzberg (อา้งถึงใน ศุภวฒัน์ ไชยประพนัธ์, 2556) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

  3.2.1 ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ 

ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

       3.2.2 ปัจจัยคํ้าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง

บังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง และ 

ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชก้รอบแนวคิดจากความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม โดยอ้างอิงแนวคิดและทฤษฏีท่ีสําคญัและเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการทาํงานและ 

ความพึงพอใจของบุคลากร โดยใชท้ฤษฏีสองปัจจยั 
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                   ตัวแปรอสิระ                                                                  ตัวแปรตาม 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4.  สมมติฐานการศึกษา  

 

4.1  บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4.2   บุคลากรสายงานวชิาการ และบุคลาการสายงานสนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ       

2. อาย ุ     

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา      

5. รายได ้

6. อายงุาน 

7. สายงาน   

8. ตาํแหน่งงาน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ปัจจัยจูงใจ 

    1.1 ดา้นความสาํเร็จของงาน 

    1.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 

    1.3 ดา้นลกัษณะของงาน 

    1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 

    1.5 ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

2. ปัจจัยคํา้จุน 

    2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

    2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

    2.3 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

    2.4 ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

    2.5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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5.  ขอบเขตของการศึกษา 

      

ขอบเขตของการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งออกเป็น 3 ขอบเขต ดงัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ บุคลากรของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

กระทรวงอุตสาหกรรม ท่ีปฏิบัติงานในเดือนมกราคม ปี พ.ศ. 2561 ประกอบด้วย ข้าราชการ  

ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ จาํนวน 148 คน        

       ประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และ

พนกังานราชการ สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จาํนวน 107 คน จากจาํนวนประชากรทั้งหมด 

148 คน โดยการรคาํนวณจากสูตรของ Krejcie & Morgan  (1970: 608-609) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 107 ตวัอยา่ง  

5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา จะศึกษาประกอบดว้ยทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg 

5.3  ขอบเขตด้านเวลา ใชเ้วลาการในช่วงระหวา่งเดือน เมษายน –  มิถุนายน 2561  

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ท่ีกระตุน้ให้

บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีพลงั แรงขบั เกิดพลัง ความพยายามในการกระทาํ 

เพื่อไปสู่เป้าหมายในการปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

6.2  บุคลากร หมายถึง บุคลากรในสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ประกอบด้วย

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการ 

6.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา สายงานท่ีปฏิบติั ตาํแหน่งงานปัจจุบนั รายได ้และระยะเวลาการทาํงาน 

6.4  บุคลากรสายงานวิชาการ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานตามภารกิจหลกัในการ

เสนอแนะนโยบายและบริการขอ้มูลสารสนเทศด้านเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ได้แก่ ผูป้ฏิบติังาน 

ในตาํแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

6.5  บุคลากรสายงานสนับสนุน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานสนับสนุนการปฏิบติั

ราชการสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ ตาํแหน่งนกัวิชาการเงินและบญัชี นกัวิชาการพสัดุ  

นกัทรัพยากรบุคคล นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ นกัจดัการงานทัว่ไป เจา้พนกังานธุรการ ลูกจา้งประจาํ 

และพนกังานราชการ 
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6.6  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง ท่ีจูงใจบุคลากร

ในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจหน่วยงาน พอใจในงาน ซ่ึงเป็นความตอ้งการภายในท่ีเป็นตวักระตุ้น 

ทาํใหค้นขยนัปฏิบติังาน  

 6.6.1  ด้านความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบติังานใหส้าํเร็จตรงตามเป้าหมาย  

สามารถแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้ผลงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

       6.6.2  ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยกย่องชมเชย ผลงานเป็นท่ี

ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

       6.6.3  ด้านลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบติัเหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ี  

ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

     6.6.4  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง งานสําเร็จตามเป้าท่ีไดรั้บมอบหมาย งานท่ีทาํ 

เหมาะสมกบัเวลา 

       6.6.5  ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง มีโอกาสได้เล่ือนตาํแหน่งสูงกว่าเดิม

ตามความสามารถและผลงาน มีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังาน 

6.7  ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัภายนอก ท่ีก่อให้เกิด ความไม่พอใจในการทาํงานเป็น

องค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวกบังานโดยตรง แต่เป็นองค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน 

เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่ช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ตลอดเวลา  

ถา้ปัจจยัด้านคํ้าจุน้ไม่มี หรือไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในหน่วยงาน ก็จะทาํให้เกิดความไม่พอใจ 

ในการทาํงาน  

     6.7.1  ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มี

การติดต่อส่ือสารท่ีดีและรวดเร็ว นโยบายง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั 

       6.7.2  ด้านการปกครองและการบังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้ ังคับบัญชามีความรู้

ความสามารถในการบริหารงาน เป็นท่ีปรึกษา และมีความเป็นธรรม 

     6.7.3  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ  

มีการทาํงานเป็นทีม มีความสามคัคีในการปฏิบติังาน 

       6.7.4  ด้านสภาพแวดล้อมการทํางานและความมั่นคง หมายถึง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 

เพียงพอในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มโดยรวมเหมาะสมเป็นสัดส่วน และมีความมัน่คงในอาชีพ 

       6.7.5  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนท่ีได้รับ

เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั มีการตรวจสุขภาพประจาํปี มีสวสัดิการ

ดา้นต่างๆ เพียงพอ 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ            

      

7.1  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม สามารถนาํผลการศึกษาที่ไดม้าพฒันาและ

ปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากท่ีมีระดบัน้อย หรือปานกลาง ให้มีระดบัเพิ่มข้ึน 

7.2  เพื่อใช้ประโยชน์จากข้อเสนอแนะ และผลท่ีได้จากการวดัระดับแรงจูงใจของ

บุคลากรสายงานวิชาการและบุคลากรสายงานสนับสนุน นําไปเป็นแนวทางในการธํารงรักษา

บุคลากร 

 7.3  เป็นขอ้มูลใหแ้ก่หน่วยงานเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา/ปรับปรุงกระบวนการ

ทาํงาน/ปัจจยัในการทาํงาน เพื่อยกระดับแรงจูงใจ ลดอตัราการโอนยา้ย ลาออก ของบุคลากร

สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

                    การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

เพื่อให้ไดง้านวิจยัท่ีมีความสมบูรณ์ครบถว้นมากท่ีสุด ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาจาก แนวคิด ทฤษฎี และ

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง วารสาร ตาํรา บทความต่างๆ  เพื่อนํามาเป็นพื้นฐาน และมาประยุกต์ใช้กับ

การศึกษา โดยมีขอบเขตเน้ือหาสาระดงัต่อไปน้ี 

 1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 2.   ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

 3.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง    

     

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจ  

       อนิวชั  แกว้จาํนงค์  (2556) แรงจูงใจ หมายถึง พลงัอนัสําคญัท่ีจะทาํให้พนักงาน

ทาํให้แก่องคก์ารประสบความสําเร็จ องคก์ารตอ้งสร้างความเช่ือมัน่และความมัน่คงให้แก่พนกังาน

มีความยืดหยุน่ ถา้ผูบ้ริหารเพิ่มแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความเต็มใจ ทุ่มเท ความรู้ 

ความสามารถ อุทิศตนในการทาํงาน และมีความผูกพันต่อองค์การ จะทาํให้องค์การประสบ

ความสําเร็จ บรรลุเป้าหมาย ทาํให้การบริหารงานขององค์การ มีประสิทธิภาพ และมีผลิตภาพ

เพิ่มข้ึน 

 ราณี  อิสิชัยกุล  (2557) แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดันหรือความ

ปรารถนาท่ีทาํให้เกิดการกระทาํ เน่ืองจากการจูงใจมีผลต่อผลิตภาพในการทาํงานของบุคลากร 

ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสนใจเพื่อให้สามารถจูงใจบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี

ประสิทธิผล  

  ฐนิตา  ปัตตานี (2556: 18)  แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จาก 

ส่ิงเร้า ทาํให้เกิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีจะนาํไปสู่จุดประสงค์ของตนหรือปัจจยัต่างๆ ท่ี

เป็นพลงัและเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคลากร ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกหรือ

ภายใน หรือทั้งสองอยา่งก็ได ้
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 ตุลา มหาพสุธานนท์  (2556: 45)  แรงจูงใจ หมายถึง พลงั แรงผลกัดนั ทั้งภายใน

ภายนอก ท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ในการสนองตอบต่อความตอ้งการของตนเอง 

 ศุภวฒัน์  ไชยประพนัธ์ (2556: 11) แรงจูงใจ หมายถึง พลงัในตวับุคคลท่ีทาํให้

แสดงพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย และแรงจูงใจ เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้

เกิดการกระทาํ เป็นแรงบงัคบัใหพ้ลงัของร่างกายกระทาํอยา่งมีทิศทาง 

 กตัติกา  อร่ามโชติ (2559: 8) แรงจูงใจ หมายถึง พลงัภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้  

โดยบุคคล หรือสภาพแวดลอ้ม ให้เกิดการแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อเป้าหมาย 

ท่ีตนตอ้งการ หรือมีผูช้กัจูง 

 อดุลย ์ ทองจาํรูญ (2556: 5)  แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม

และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายาม

ในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่า จะไม่แสดงพฤตกรรมหรือไม่ก็

ลม้เลิกการกระทาํก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 ชูวงศ์  อุบาลี  (2557:  71)  แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจหรือกระตุน้ให้บุคคลแต่ละคน 

และบุคคลในหมู่คณะ ไดมี้โอกาสทาํงานให้แก่องคก์ารหรือหน่วยงา นอยา่งเต็มความสามารถ การจูงใจ

หรือกระตุ้น ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองเก่ียวกับจิตใจโดยทาํให้คนมีขวญัดี มีกาํลังใจท่ีจะอุทิศกายอุทิศใจ

ทาํงาน ใหแ้ก่องคก์ารหรือหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี   

 อริญชญา  วงศ์ใหญ่ (2558: 5) แรงจูงใจ หมายถึง เป็นความรู้สึกนึกคิด หรือ

ทศันคติในด้านการจูงใจในการทาํงานต่างๆ ท่ีมีผลต่อการทาํงานร่วมกบัองค์กร ร่วมกบัคนอ่ืนท่ี

สามารถตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานทางด้านร่างกายและจิตใจ ตลอดจนเป็นการลด

ความเครียดจาการปฏิบติังานลงได ้

 Loundon and Bitta (1988: 368) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็น

พลังทาํให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมกัจะเป็น

เป้าหมายท่ีมีอยูใ่นสภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

 Lovell (2012: 109) แรงจูงใจ หมายถึง เป็นกระบวนการท่ีชกันาํโนม้นา้วให้บุคคล

เกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบต่อความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 Domjan (2000: 199) แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทาํ

กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจหมายถึง แรงขบั ท่ีเป็นกลไก ในการกระตุน้

ให้เกิดพลัง เกิดความต้องการ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล เพื่อมุ่งมั่นทิศทางการทาํงานท่ีตน

รับผดิชอบอยา่งเต็มใจ เตม็กาํลงัความสามารถ เพื่อการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองตอ้งการ                              

1.2  ความสําคัญของการจูงใจ 

อรพินทร์ ชูชม (2555) แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของคนในการ

ทํางานว่า ทําไมคนจึงขยนั มานะ พากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี แรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญ

ดงัต่อไปน้ี 

1)   แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรม

ของบุคคลได ้ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํใหเ้ขา้ใจวา่ ทาํไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นน้ี อะไรเป็นส่ิงท่ี

จูงใจทาํให้คนมุ่งมัน่ท่ีจะกระทาํพฤติกรรมนั้น นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัช่วยอธิบายถึงความมานะ

พากเพียรในการกระทาํพฤติกรรมและทาํพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มกาํลงั

ความสามารถ ดงันั้น การทราบถึงส่ิงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีอยู่เบ้ืองหลงัของพฤติกรรมท่ีบุคคล

แสดงออก จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในดา้นการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวิธีการท่ีจะทาํให้

บุคคลมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

2)   แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล  เช่น ทาํไมบางคนมีความ

เพียรพยายามท่ีจะทาํพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะท่ีบางคนไม่มีความ

เพียรพยายามท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนเขา้ใจว่าทาํไมบางคร้ังบุคคลถึงทาํ

พฤติกรรมหรือกิจกรรมน้ี ในขณะท่ีบางเวลาพฤติกรรมน้ีจะไม่เกิดข้ึนเลย นอกจากน้ีบุคคลแต่ละคน

อาจทาํพฤติกรรมเดียวกนัด้วยเหตุผลท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการทาํ

พฤติกรรมนั้ นแตกต่างกัน เช่น จากการศึกษาวิจัยคนงานในโรงงานซ่ึงเป็นพนักงานระดับล่าง 

พบว่า ความตอ้งการเงินและความมัน่คงในการทาํงานเป็นส่ิงสําคญัในการทาํงาน ดงันั้น ในการ 

จูงใจให้กลุ่มบุคคลน้ีมีความขยนัขนัแข็งในการทาํงาน ผูบ้ริหารอาจใช้มาตรการในเร่ืองเงินจูงใจ

พนักงานในการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีพนักงานระดบัสูง  ส่ิงจูงใจในการทํางานท่ีสําคัญได้แก่ 

ความสําเร็จและการไดรั้บการยกย่อง เพื่อท่ีพนักงานปฏิบติังานได้ดีจะได้คงระดบัความพยายาม 

ในการทาํงานต่อไป 
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3)   แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจดัการให้บุคคลหรือ

กลุ่มมีแรงจูงใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ได ้โดยอาศยัแนวคิดแรงจูงใจ ซ่ึงการจูงใจมี

หลายประเภท อาจอาศยัการจูงใจประเภทต่างๆ ผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจ

วิธีการใดวิธีการหน่ึงให้เหมาะสมกบับุคคล กลุ่มสถานการณ์และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการ 

จูงใจในการทาํงานโดยการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม ใช้ส่ิงจูงใจใน

ทางบวกและทางลบในการจูงใจบุคคล จูงใจบุคคลโดยการกาํหนดเป้าหมาย ให้ความเป็นธรรม   

มีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการทาํทาํกิจกรรมต่างๆ 

การจูงใจมีความสําคญัในการท่ีจะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมต่างๆ ท่ี

พึงประสงคด์ว้ยความเต็มใจและพอใจ เช่น หวัหนา้งานอาจใชว้ิธีการจูงใจลูกนอ้งให้ใชส่ิ้งแวดลอ้ม

และพลงังานต่างๆ ในหน่วยงานของตนอย่างคุม้ค่าและไม่ส้ินเปลือง โดยอาจอาศยัแนวคิดเร่ือง

แรงจูงใจดว้ยความเป็นธรรมและความคาดหวงัมาใช ้โดยลูกนอ้งรับรู้วา่ส่วนท่ีตนเองช่วยประหยดั

ในการใชส่ิ้งแวดลอ้มและพลงังานในหน่วยงานของตนนั้น จะไดรั้บผลตอบแทนกลบัคืนมาเป็นเงิน

บางส่วนท่ีจะร่วมแบ่งปันกนั ถา้ทุกคนร่วมมือกนัประหยดัการใช้พลงังานให้มาก ก็ยิ่งไดผ้ลตอบแทน

กลับคืนมามากตามด้วย ในทาํนองเดียวกันหัวหน้าหน่วยงานอาจใช้การจูงใจโดยการกําหนด

เป้าหมาย ให้พนกังานร่วมกนักาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะร่วมกนัในการนาํวสัดุบางอย่างหมุนเวียน

กลบัมาใช้ใหม่ โดยเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นเป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป เม่ือพนกังานสามารถ

บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกันได้ พนักงานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการทาํพฤติกรรม  

ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจใหพ้นกังานมีความเพียรพยายามท่ีจะกระทาํพฤติกรรมน้ีต่อไป  

1.3  ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation)  

 โดยทั่วไปประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท  

(ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ, 2557) ประกอบดว้ย 

1)  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นสภาพความต้องการท่ีเกิดจาก

จิตใจของมนุษย์เพื่อเรียนรู้หรือแสวงหาส่ิงท่ีบุคคลต้องการ เช่น ความต้องการความรัก ความ

ตอ้งการอาํนาจ ความตอ้งการการยอมรับและยกย่องจากเพื่อนร่วมงานและสังคม โดยส่ิงจูงใจ

ภายในท่ีเกิดจากจิตใจของมนุษย ์ประกอบดว้ย 
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(1)  ความตอ้งการ (Need) เป็นความตอ้งการท่ีอยู่ภายในจิตใจของบุคคลอนั 

ทาํให้เกิดแรงขบั แรงขบัจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพึงพอใจ  

อน่ึง แรงขบั อาจหมายถึง เหตุจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าท่ีมีพลงัมากพอท่ีจะชักนาํให้บุคคลเกิดความรู้สึก 

ท่ีจะกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้สําเร็จซ่ึงอาจประกอบด้วย ความรู้สึกตามสัญชาตญาณ ความอยาก 

ความโนม้เอียงท่ีจะกระทาํ ความปรารถนากะทนัหนัโดยปราศจากการไตร่ตรอง และผลประโยชน์

ต่างๆท่ีบุคคลตอ้งการ 

(2) ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

ซ่ึงเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น ความรู้สึกของบุคลากรในองค์การท่ีมี

ความพอใจผูบ้ริหารสาํหรับการบริหารองคก์ารแนวใหม่ เป็นตน้ ทศันคติของบุคลากรดงักล่าวมีผล

ทาํใหบุ้คลากรขององคก์ารมีความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึน 

(3) ความสนใจพิเศษของบุคลากร เป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่

ท่ีเกิดจากจิตใจของบุคคล โดยบุคลากรมีความสนใจเก่ียวกบัเร่ืองงาน และพยายามทาํงานให้สําเร็จ

เพื่อบรรลุเป้าหมายได ้

2)  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง ส่ิงกระตุ้นจากภายนอก  

ซ่ึงจะมีผลนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 

(1)  เป้าหมาย (Goal) คือ จุดมุ่งหมายท่ีคาดหวงั เป้าหมายกระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

(2)  ความก้าวหน้า (Growth) เป็นส่ิงจูงใจจากภายนอกท่ีบุคคลต้องการ  

โดยเป็นแรงจูงใจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมบุคคล 

(3)  ความประทบัใจ (Impression) ความประทบัใจของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน

มีผลต่อพฤติกรรมบุคคล เช่น ผูบ้ริหารองค์การมีบุคลิกภาพดีและเป็นผูน้ําท่ีดียอดเยี่ยมมีผลต่อ 

ความประทบัใจของบุคลากรและสามารถจูงใจบุคลากรใหเ้กิดพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีได ้

(4)  การเสริมแรง (Reinforcement) เป็นส่ิงล่อใจท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ให้เกิด

พฤติกรรมบุคคลในลักษณะต่างๆ ตามมา อาจมีการให้รางวลั เป็นเคร่ืองกระตุ้นให้บุคคลมี

พฤติกรรมต่างๆ เช่น บุคคลในองค์การอาจมีการแข่งขนักนัทาํงานให้มีผลงานดีจนได้รับรางวลั 

หรือบุคคลอาจจะทาํในส่ิงท่ีทาํให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์ เช่น การแข่งขนัชิงรางวลัการให้บริการ

ดีเด่น การทดสอบเพื่อพฒันาขีดความสามารถในการผลิตและบริหาร เป็นต้น ในทางตรงข้าม 

องค์การอาจใช้ส่ิงล่อใจท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีองค์การต้องการ เช่น การลงโทษบุคลากรและ 

การติเตียน เพื่อเป็นการกระตุน้ไม่ใหบุ้คลากรกระทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือส่ิงท่ีองคก์ารไม่ตอ้งการ   
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1.4 องค์ประกอบในการเกดิแรงจูงใจ   

องคป์ระกอบในการเกิดแรงจูงใจ มี 4 ขั้นตอน คือ (จิตวทิยาการศึกษา, 2560)   

                       1)  ขั้นความตอ้งการ (needs stage) ความตอ้งการเป็นสภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดได้

เม่ือบุคคลขาดส่ิงท่ีจะทาํให้ส่วนต่างๆ ภายในร่างกายทาํหน้าท่ีไปตามปกติ ส่ิงท่ีอาจจะเป็นส่ิงท่ี

จาํเป็นต่อการดาํเนินชีวติจึงทาํให้เกิดแรงขบัและเกิดแรงกระตุน้ เช่น ความหิว เม่ือบุคคลหิวบุคคลก็

ตอ้งพยายามหาอาหาร คนท่ีลดนํ้ าหนกัโดยการใชย้าลดความอว้น ยาจะไปกดประสาทไม่ให้หิวแต่

พอหลงัจากไม่ใชย้าลดนํ้ าหนกั จะเห็นวา่คนท่ีลดนํ้ าหนกัโดยใชย้าจะกินอาหารชดเชยมากข้ึนและ

อาจจะกลบัมาอว้นใหม่อีก หรือเด็กเล็กท่ีไม่กินนมตอนป่วย แต่พอให้ป่วยเด็กจะเร่ิมกินนมมากข้ึน

เพื่อชดเชยตอนท่ีป่วย ความกระหายก็เป็นความตอ้งการอีกอยา่งท่ีเม่ือเกิดแลว้บุคคลตอ้งหาวิธีการ

เพื่อให้หายกระหาย ความตอ้งการทางเพศและความตอ้งการการพกัผ่อนก็จดัเป็นความตอ้งการ 

ขั้นพื้นฐานในการดาํรงชีวิต และไม่มีใครในโลกน้ีท่ีพยายามฝืนเพื่อไม่ให้ตนเองหลบั มนุษยทุ์กคน

ตอ้งการการพกัผอ่นดว้ยกนัทั้งส้ิน 

                  2)  ขั้นแรงขบั (drive stage) หรือภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบั เม่ือบุคคล

เกิดแรงขบัแลว้บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉยๆ ไม่ไดบุ้คคลอาจจะรู้สึกไม่มีความสุข กระวนกระวายใจ ดงันั้น

บุคคลจะคิดคน้หาวิธีการท่ีทาํให้ตนเองรู้สึกว่าได้รับการตอบสนองจากความหิว ความกระหาย 

ความต้องการทั้งปวงท่ีเกิดข้ึนเพื่อผลักดันให้ไปสู่จุดหมายปลายทาง ตามท่ีบุคคลตอ้งการ เช่น  

เม่ือเราวิ่งเหน่ือยๆ อากาศก็ร้อนจดั ทาํให้เราเหน่ือยและคอแห้งอยากกินนํ้ า ส่ิงท่ีเราตอ้งการบาํบดั

ความกระหายในช่วงเวลานั้นคือ นํ้า บุคคลจะพยายามทุกวธีิทางท่ีจะหานํ้ามาด่ืม 

                   3)  ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เป็นขั้นท่ีเกิดแรงขบัอย่างมากท่ีทาํให้บุคคล

เดินไปหานํ้ าด่ืม โดยการเดินเขา้ไปในร้านสะดวกซ้ือแลว้เปิดขวดด่ืมแลว้จึงเดินมาจ่ายสตางค ์หรือ

ถ้าทนต่อความกระหายนํ้ าได้ ก็รีบเดินอย่างรวดเร็วไปจ่ายสตางค์แล้วยกนํ้ าด่ืมรวดเดียวหมดขวด  

ช่ืนใจ ความกระหายก็บรรเทาลง 

                  4)  ขั้ นลดแรงขับ (drive reduction stage) เป็นขั้ นสุดท้ายท่ีอินทรีย์ได้รับการ

ตอบสนอง คือ ไดด่ื้มนํ้าเป็นขั้นท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจ ความตอ้งการต่างๆ ก็จะลดลง  
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 1.5  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

1.5.1  ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ 

 Abraham Maslow (1943 อ้างถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556) ทฤษฎี

ลาํดบัขั้นความตอ้งการ บุคคลมีความตอ้งการไม่ส้ินสุด และเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง

แล้ว ความตอ้งการส่ิงอ่ืนๆ จะเขา้มาแทนท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการได้รับการตอบสนองแล้ว  

จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีก เวน้แต่เกิดความต้องการข้ึนอีก ความต้องการสามารถจดัลาํดับได้ตั้ งแต่ 

ขั้นตํ่าสุดไปถึงขั้นสูงสุด เรียกวา่ ลาํดบัขั้นความตอ้งการ แบ่งเป็น 5 ขั้น 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์

 

ท่ีมา:  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547: 34) 
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Maslow ไดจ้ดัระดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ลาํดบั คือ 

1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษย์และเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดํารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการ

ตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ดาํรงชีวิตอยู่

ไม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการ

พกัผอ่น ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ในขั้นแรกน้ีองคก์ารทุกแห่งมกัจะตอบสนองความตอ้งการ

ของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจา้ง เพื่อคนงานหรือลูกจา้งจะได้นาํเงินไปใช้จ่ายเพื่อแสวงหาความ

จาํเป็นขั้นพื้นฐานของชีวติเพื่อการดาํรงชีวติของแต่ละคน 

2) ความตอ้งการทางด้านความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือความ

ต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้วความตอ้งการทางด้านความ

ปลอดภยัก็จะเกิดข้ึนตามมา ในความตอ้งการด้านความปลอดภยัน้ี มนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะ

ได้รับความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น 

นอกจากความต้องการด้านความปลอดภยัทางด้านร่างกายมนุษย์ยงัมีความต้องการด้านความ

ปลอดภยั ดา้นความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจอีกดว้ย เช่น มีการทาํงานท่ีมัน่คง เป็นตน้ 

3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก การยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social 

or loves of Belonging Needs) เม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั

ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการของคนเรา

ท่ีจะมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ไดรั้บการยอมรับและมีความสําคญัต่อกลุ่มและมี

อิทธิพลบางประการต่อกลุ่มเกิดข้ึน ความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการในดา้นความรัก ความ

เป็นเจา้ของ ความใคร่ ความเป็นมิตรภาพของตนเอง สําหรับองคก์ารยอ่มตอบสนองความตอ้งการ

ดังกล่าวของลูกจ้างได้ โดยการให้ลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีได้รับ 

การยอมรับ ควรจะมีการยกย่องชมเชย และให้ลูกจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น เพื่อสร้าง

ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

4) ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม (Social Needs) 

หมายถึง ความตอ้งการอยากเด่นในสังคม ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ 

การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ี

ยอมรับของคนทั้งหลาย หรือการมีตาํแหน่งสูงในองคก์าร 
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5) ความต้องการท่ีได้รับความสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs)  

เม่ือความตอ้งการด้านร่างกาย ด้านความปลอดภยั ด้านความสังคม และมีความมีช่ือเสียงได้รับ 

การตอบสนองแล้ว ไม่นานคนผูน้ั้นจะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดข้ึน หากว่าเขาไม่สามารถท่ีจะทาํ

อะไรไดต้ามท่ีตนเองอยากทาํ คนเราควรจะไดมี้การให้โอกาสท่ีจะพยายามทาํเพื่อการมีชีวติท่ีดีข้ึน 

มีความตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกว่ามีความกา้วหน้าในการงานท่ีไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเองได้อย่าง

เต็มท่ี ได้ทาํงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถและทักษะท่ีตนเองชอบ เช่น ความนึกคิดท่ีอยาก

ทาํงานท่ีมีความสาํคญัต่อสังคม เป็นตน้ 

จากทฤษฎีลาํดบัความขั้นความตอ้งการของ Maslow สรุปไดว้า่มนุษยทุ์กคน

มีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการการ

ตอบสนองแลว้จะมีอิทธิพลต่อผูน้ัน่ต่อไปอีกกระบวนการดงักล่าวจะดาํเนินต่อไปเร่ือยๆ จนกระทัง่

ถึงระดบัความตอ้งการสูงสุดของตน 

1.5.2  ทฤษฎ ีERG (Alderfer’s Existance Relatedness Frowth Theory) 

 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2557) ไดพ้ฒันาทฤษฎี ERG โดย

ยึดถือพื้นฐานของทฤษฎีของ Maslow โดยตรง แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไปจาก

ทฤษฎีของมาสโลว ์คือ Alderfer เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ระดบั ไดแ้ก่  

 1) ความตอ้งการมีชีวิต (Existense Needs) คือ ความตอ้งการทางกาย และ

วตัถุ เพื่อใหมี้ชีวติอยูไ่ด ้ เช่น ปัจจยั 4 ความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

 2) ความต้องการทางด้านความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs)  คือ ความ

ต้องการมีความสัมพนัธ์ ท่ีดีกับบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงาน  

เป็นตน้ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นด้วยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด 

ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น รวมถึงความรู้สึกท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

 3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) คือ  

ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลสําเร็จหรือ

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 
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 ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow นั้น ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง

เป็นขั้นๆ และกา้วหน้าข้ึนไปเร่ือยๆ กล่าวคือ เม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนอง

แลว้ ความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัสูงข้ึนจะมีผลในการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer มี

สภาพเหมือนกนั จะมีการเคล่ือนตวัถอยหลงั ถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ต ํ่ากว่า และจากความจริงขอ้น้ี 

ทาํให้ผูบ้ริหารทราบถึงสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการความกา้วหน้าหรือความ

ตอ้งการความสัมพนัธ์ ซ่ึงในสถานการณ์เช่นน้ี Alderfer ช้ีให้เห็นว่าประเภทความต้องการท่ีอยู ่

ต ํ่าลงไป จะมีความสําคญัในการจูงใจทนัที ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และ 

มีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคม มีความตอ้งการเพื่อน เช่น การเขา้เป็น

สมาชิกขององคก์ารหรือสมาคมต่างๆ  

 1.5.3  ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg         

Herzberg Bausners and Snyderman (อ้างถึงใน ศุภว ัฒน์  ไชยประพันธ์ , 

2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน โดยใชท้ฤษฏี 2 ปัจจยัของ Herzberg    

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 

การปฏิบติังาน โดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพึงพอใจในหน่วยงานให้

เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน (ความต้องการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจในการทาํงานและเป็นตวักระตุน้ท่ีทาํใหค้นขยนัปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

1)  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

3)  ดา้นลกัษณะของงาน 

4)  ดา้นความรับผดิชอบ 

5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

ปัจจัยคํ้ าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยการธํารงรักษา (Maintenance 

factor) เป็นองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวกบังานโดยตรง แต่เป็นองค์ประกอบท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการ

ปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่เป็นปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนให้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานอยู่ตลอดเวลา ถ้าปัจจยัด้านคํ้าจุน้ไม่มี หรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรใน

หน่วยงาน ก็จะทาํให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน (Job dissatisfaction) ถือวา่เป็นปัจจยัภายนอก 

ท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน หากขาดปัจจยักลุ่มน้ี ประกอบดว้ย 
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1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4)   ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

5)   ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

ทฤษฎีสองปัจจยัน้ีอยู่ภายใตฐ้านคติความตอ้งการทางจิตวิทยา โดยปัจจยั 

จูงใจจะทาํให้เกิด ความพอใจในงาน ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้เกิดความ 

ไม่พอใจเท่านั้น พนกังานจะรู้สึกวา่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานมากข้ึนได ้ก็ต่อเม่ือมีปัจจยั

มากข้ึนเท่านั้น นอกจากนั้น Herzberg ยงักล่าวอีกว่า การท่ีจะให้มีปัจจยัจูงใจมากๆ ได ้จาํเป็นตอ้ง

พฒันางาน ซ่ึงจะไดป้ระโยชน์ต่อพนักงานทุกคน ทาํให้เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน 

นอกจากน้ี หากพิจารณาถึงแนวความคิดของ Herzberg แลว้ จะเห็นวา่ปัจจยัทั้งคู่ ไม่วา่จะเป็นปัจจยั

จูงใจหรือปัจจยัคํ้าจุนต่างมาจากความตอ้งการในเร่ืองต่างๆ ของมนุษยน์ัน่เอง และเม่ือพิจารณาโดย

ละเอียดจะเห็นได้ว่า ปัจจัยคํ้ าจุนเป็นความต้องการท่ีเทียบกันได้กับความต้องการระดับต้น  

ตามแนวความคิดของ Maslow สําหรับทฤษฎีสองปัจจยัของ Hrerzberg มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎี

ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ฉะนั้น องค์การควรจะตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน

เพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของ

พนกังานได ้เช่น การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัให้มีสถานท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานให้มีความปลอดภยั การจดักิจกรรม งานสังสรรค์ การแข่งขนั กีฬา หรือให้รางวลัแก่

พนักงานท่ีมีผลงานดีเด่นและเปิดโอกาสให้พนักงาน ได้รับการใช้ความสามารถและทาํงานให้

ไดผ้ลสาํเร็จของงานเป็นตน้ 

การค้นพบของ Hrerzberg สรุปได้ว่า ปัจจยัคํ้ าจุนมีข้ึนเพื่อบาํรุงจิตใจของ

ผูป้ฏิบติังาน ถา้หากไม่ไดจ้ดัให้มีข้ึน ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกผิดปกติและเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงาน 

ซ่ึงก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ ส่วนปัจจยัจูงใจมีข้ึนเพื่อสร้างความพึงพอใจในผลงาน

กระตุน้ให้กระตือรือร้นในการทาํงานดียิ่งข้ึน ดงันั้น ถา้หากผูบ้ริหารตอ้งการให้มีผูป้ฏิบติังานดว้ย

ความพึงพอใจเพื่อใหผ้ลงานมีคุณภาพสูง ควรจดัใหมี้การจูงใจท่ีเหมาะสม 
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 1.5.4  ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

           สมคิด  บางโม (2555) Douglas McGregor ให้แนวความคิดวา่ ในการบงัคบั

บัญชาของผู ้บริหารแต่ละคนจะข้ึนอยู่กับความเช่ือเก่ียวกับผู ้ใต้บังคับบัญชาว่าเป็นอย่างไร  

การบริหารของเขาจะข้ึนอยู่กับทัศนะและความคิดเห็นของเขาเองท่ีเก่ียวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา McGrego ไดส้ร้างทฤษฎี 

การจูงใจในการทาํงานเป็น 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 

      1)  ทฤษฎี X: ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีสําคญั

ของทฤษฎีน้ีได้เป็น 3 ประการ คือ เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ท่ีแท้จริงนั้ น มนุษย์ไม่ชอบ

ทาํงาน หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็พยายามหลีกเล่ียงเห็นวา่วธีิท่ีจะทาํให้มนุษยท์าํงานไดน้ั้นตอ้งใช้

วิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค ์เห็นวา่มนุษยส่์วนใหญ่

ชอบเป็นผู ้ตามมากว่าผู ้นําและพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบไม่คอยหวงัความก้าวหน้า 

ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืนคือความมัน่คงปลอดภยั 

            จากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิด

ของทฤษฎีน้ี หากจะมอบหมายให้ใครทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหัวหน้างานคอยควบคุม บงัคบับญัชา

เพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าบงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาสั่งการ งานก็ไม่เดิน การท่ีมีหัวหน้ามา

บงัคบับญัชาในความหมาย คือ การวา่กล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ี โดยมีเหตุผลว่าพื้นฐาน

ของคนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ คือทฤษฎีกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

       2)  ทฤษฎี Y: ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี แนวคิดของทฤษฎี 

กล่าวถึง ธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้ งทางจิตใจและร่างกาย ความ

พยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผ่อนหรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน มนุษย์

มิไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นว่างานช่วยสนองความตอ้งการของตน และเห็นวา่บางคร้ังบางคราวท่ี

มนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรืออาํนาจ

การควบคุมจากภายนอก การทาํให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่จาํเป็นตอ้งใชก้าร

ควบคุมและบงัคบั การใหโ้อกาสคนงานไดท้าํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และยอมรับ

ในวตัถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีต้องการ มนุษย์โดยทั่วไปให้

ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีม เป็นคณะทาํงานอยูแ่ลว้ ดงัตวัอยา่งท่ีบางประเทศ หรือบางทอ้งท่ี

นิยมมารวมกลุ่มทาํงานด้วยกนัท่ีเรียกว่า “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ มนุษยม์กัยึดมัน่กับ

วตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทาํงานสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทาํงานสําเร็จตามวตัถุประสงค์

ของงานแต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ เกิดความพยายามในการทาํงานมากข้ึนเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์การโดยส่วนรวม มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อ
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การยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมในการแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ใครก็ตาม 

ท่ีหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมัน่คง ความปลอดภยัอยา่งเดียว 

น่าจะไม่ใช่ลักษณะท่ีแท้จริงของเขา การกระทาํนั้ นๆ น่าจะเน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดัน

บางอย่าง บุคคลในองค์การแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัด้วยกนัทั้งนั้นในด้านความสามารถ

ทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของ 

McGregor ของมนุษยใ์นแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมใน

ปัจจุบนั ก่อให้เกิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คือ ความเช่ือท่ีวา่มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม 

อยูค่นเดียวไม่ได ้ตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบสังคม ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทฤษฎี Y ยงัเนน้

การพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้จักตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน 

ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อพนกังาน และควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังาน

มีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วน

บุคคล และเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีน้ียงัมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงาน

ธุรกิจในปัจจุบนัดว้ยว่า ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วน

เท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสมากข้ึนในการไดแ้สดงความสามารถ

ของตนใหม้ากท่ีสุด ถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศให้ผูป้ฏิบติังาน เกิดความรู้สึกรับผดิชอบและมี

ส่วนร่วมในงาน ทาํให้ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถได้เต็มท่ี จะส่งผลต่องานของ

องคก์าร ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 

 สรุป ทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองการจูงใจท่ีกล่าวมา เป็นเพียงส่วนหน่ึงจากทฤษฎีและ

การศึกษาเร่ืองการจูงใจในการทาํงาน เพื่อให้ได้เขา้ใจเร่ืองการจูงใจในลกัษณะท่ีจะเลือกนําไป

ประยุกต์ใช้ในงานไดเ้ป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงจะตอ้งเลือกไปใช้ให้เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์

ทฤษฎีและการศึกษาบางเร่ือง อาจไม่เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได ้อาจเป็นแต่เพียงช่วยให้

ได้แนวทางสร้างบรรยากาศท่ีดีและเหมาะสมต่อการทาํงาน ซ่ึงก็นับว่าเป็นการประยุกต์ทฤษฎี  

ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้ทฤษฏีสองปัจจยั ของ Hrerzberg คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้ าจุน เน่ืองจาก

ทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของแรงจูงใจขององคก์ารมากท่ีสุด 
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2. ข้อมูลเกีย่วกบัสํานักงานเศรษฐกจิอตุสาหกรรม 

 

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เป็นหน่วยงานราชการมีฐานะเทียบเท่ากรม สังกดั

กระทรวงอุตสาหกรรม ตั้งอยูเ่ลขท่ี 75/6 ถนนพระรามท่ี 6  แขวงทุ่งพญาไท  เขตราชเทวี  กรุงเทพฯ 

โดยกระทรวงอุตสาหกรรม ไดเ้สนอเร่ืองต่อคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 26 มิถุนายน 2533 ขอปรับปรุง

ฐานะของกองเศรษฐกิจอุตสาหกรรม สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมให้เป็นสํานักงาน

เทียบเท่ากรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน นโยบายและแผนพฒันาอุตสาหกรรมให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และคณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบ ในการจัดตั้ งสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม โดยให้โอนงานของสํานักงานพฒันาอุตสาหกรรมหลกั สํานักงานปลดักระทรวง

อุตสาหกรรมมารวมเขา้ดว้ยกนัตามพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 และ

พระราชบญัญติัโอนอาํนาจหน้าท่ี และกิจการบริหารงานบางส่วนของสํานักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม (กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรม และสํานักงานพฒันาอุตสาหกรรมหลัก) กระทรวง

อุตสาหกรรม ไปเป็นของสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2534 โดย

ไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 108 ตอนท่ี 156 ลงวนัท่ี 4 กนัยายน พ.ศ. 2534 โดยให้มีผลใช้

บงัคบัตั้งแต่วนัถดัจากวนัประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ดงันั้นจึงไดถื้อเอา วนัท่ี 5 กนัยายน 2534  

เป็นวนัก่อตั้ง สาํนกังานฯ   

2.1 วสัิยทศัน์ 

 เป็นองคก์รช้ีนาํการพฒันาอุตสาหกรรมของประเทศสู่ความย ัง่ยนื 

 2.2 พนัธกจิ/ภารกจิ 

1) จดัทาํ บูรณาการ ผลกัดนันโยบาย แผน ยทุธศาสตร์ในการพฒันาอุตสาหกรรม

สู่การเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

2) จดัทํา เช่ือมโยง และให้บริการข้อมูล การช้ีนําและการเตือนภัยเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั เช่ือถือได ้

3) สร้างความเขม้แขง็ในการเป็นองคก์รท่ีเป็นเลิศดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

2.3 ค่านิยม 

 รับผดิชอบหนา้ท่ี เสนอแนะอยา่งสร้างสรรค ์มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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2.4 อาํนาจหน้าที ่

1) เสนอแนะนโยบาย แนวทางและมาตรการดา้นการพฒันาอุตสาหกรรม รวมทั้ง 

จดัทาํแผนพฒันาอุตสาหกรรมของประเทศ 

2) เสนอแนะนโยบาย กําหนดท่าที  แนวทางความร่วมมือด้านเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมระหว่างประเทศ รวมทั้งประชุมเจรจากบัองค์การ หรือหน่วยงานต่างประเทศด้าน

อุตสาหกรรม 

3) ศึกษา วิเคราะห์เศรษฐกิจอุตสาหกรรม เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการกาํหนด

นโยบายการวางแผน การพฒันาอุตสาหกรรมและการแกปั้ญหาหรือพฒันาเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 

4) วเิคราะห์ วจิยั คาดการณ์แนวโนม้ และเตือนภยัดา้นเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

5) ประสาน เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการพฒันาอุตสาหกรรม 

6) กําหนดนโยบายการสํารวจ การเก็บรักษา การใช้ประโยชน์ข้อมูลด้าน

อุตสาหกรรม การจัดทําดัชนีอุตสาหกรรม และทําหน้าท่ีเป็นศูนย์สารสนเทศด้านเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม 

2.5 โครงสร้างองค์การสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม 

 โครงสร้างองคก์ารสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

 

ท่ีมา:  http://www.oie.go.th 

    

ปัจจุบันปี  พ.ศ. 2561 สํานักงานมีบุคลากรปฏิบัติงานรวมทั้ งส้ิน  148 คน 

ประกอบด้วย ข้าราชการจาํนวน 126 คน ลูกจา้งประจาํ 15 คน และพนักงานราชการ 7 คน โดย

จาํแนกระดบัตาํแหน่ง และสายงาน ไดต้ามตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การแบ่งกลุ่มบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จาํแนกตามสายงาน 

  

ระดบัตาํแหน่ง สายงานวิชาการ สายงานสนบัสนุน รวมทั้งส้ิน 

อาํนวยการ 9 1 10 

เช่ียวชาญ 4 0 4 

ชาํนาญการพิเศษ 24 7 31 

ชาํนาญการ 28 7 35 

ปฏิบติัการ 22 11 33 

ชาํนาญงาน 0 8 8 

ปฏิบติังาน 0 5 5 

ลกูจา้งประจาํ 0 15 15 

พนกังานราชการ 1 6 7 

รวมทั้งส้ิน 89 59 148 

ท่ีมา:  กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล (2560) 

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

อาภาภรณ์  จนัทร์ณรงค์ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ราชการกรมควบคุมโรค วตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานราชการกรมควบคุมโรค 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการกรมควบคุมโรค จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมควบคุมโรค ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็น

พนักงานราชการกรมควบคุมโรค ท่ีปฏิบัติงานในส่วนกลาง จาํนวน 376 คน ใช้กลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 191 คน วิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 

การทดสอบค่าเอฟ  และการทดสอบดว้ยวิธีผลต่างนยัสําคญันอ้ยท่ีสุด ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมควบคุมโรค  

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (X̅=3.86 , S.D= 0.61) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก 

อนัดบัแรกคือ ดา้นความตอ้งการมีชีวิต รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และความตอ้งการ

เจริญก้าวหน้า  2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมควบคุมโรค 
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จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน แตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานกรมควบคุมโรคท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ในด้านความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และด้านความเจริญกา้วหน้า อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการกรมควบคุมโรค ด้านความตอ้งการมีชีวิต คือ การพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับ

หน้าท่ีความรับผิดชอบและสอดคล้องกับผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น คือ 

มีนโยบายส่งเสริมความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน โดยเฉพาะสร้างความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั ดา้นความเจริญกา้วหนา้ คือส่งเสริมให้มีความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน โดยให้ความสําคญักบั

การสรรหาและเลือกสรรจากภายใน  

จิตติมา  วงศ์วิชัย  (2556)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมสรรพากร สังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 วตัถุประสงค์การศึกษาเพื่อ  

1)  ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21   2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการของข้าราชการกรมสรรพากรสังกัด

สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  จาํแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  ประชากรใน

การศึกษาคือ ขา้ราชการกรมสรรพากรสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จาํนวน 

174 คน ใช้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 122 คน วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ แบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว และการทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัสําคญัทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ 1) ขา้ราชการมีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงสุดคือ ดา้นความสาํเร็จ

ของงาน รองลงมาคือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยคํ้ าจุนมีการะดับการจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยปัจจยัท่ีมีระดับการจูงใจสูงสุดคือ ด้านการควบคุมนิเทศงาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพนัธ์

ภายในหน่วยงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาวะการทาํงาน และดา้นเงินเดือน  2) ขา้ราชการ

ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ อายุการทาํงาน ระดบัการศึกษา รายได้ ระดบัตาํแหน่ง และฝ่ายปฏิบติังาน

ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณารายดา้น ขา้ราชการท่ีมี

อายุการทาํงานแตกต่างกัน จะมีปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จของงานและปัจจยัจูงใจด้านนโยบาย 

การบริหาร มีความแตกต่างกนั  
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ศุกร์พรัตน์  รักษกาญจน์ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุนมหาวทิยาลยัทกัษิณ วตัถุประสงคใ์นการศึกษา เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัทกัษิณ จาํแนกตามตวัแปร เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์

ในการทํางาน และสายงาน 3)  เพื่อหาข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัทกัษิณ 4) เพื่อศึกษาความเป็นไปไดข้องการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัทกัษิณ ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยทักษิณ ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีบริหารงาน นักวิชาการ นักวิชาชีพ พนักงาน

ปฏิบัติการ จาํนวน 445 คน ใช้กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 210 คน โดยการคิดแบบสัดส่วนจาํแนกตาม

หน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยั

ทกัษิณในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X̅ = 4.21, SD=0.51) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีแรงจูงใจ

อยูใ่นระดบัสูงสุด คือ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ( X̅ = 4.13, SD=0.39) ระดบัรองลงมาคือ ดา้น

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( X̅ = 4.04, SD=0.54) และระดบัน้อยท่ีสุดคือ ดา้นเงินเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก ( X̅ = 3.57, SD=0.68) ผลการทดสอบสมมติฐาน บุคลากรสาย

งานสนับสนุนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานด้านนโยบายและการบริหาร มีประสบการณ์ในการ

ทาํงานต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ อายุงานตํ่ากว่า  

5 ปี,  5-10 ปี และ 10-15 ปี แตกต่างกบัประสบการณ์ 15 ปีข้ึนไป 

สุชาติ  อินทร์สมบูรณ์  (2558)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้งราชการ

สาํนกังานพฒันาระบบราชการ กองทพัอากาศ วตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้งราชการ สํานักงานพฒันาระบบราชการ กองทพัอากาศ    

ประชาการในการศึกษา คือ ขา้ราชการ สํานกังานพฒันาระบบราชการ กองทพัอากาศ จาํนวน 96 

คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาํสั่งทาง

สถิติ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานพฒันาระบบราชการ กองทพัอากาศ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3. 84, δ =  0.35)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3. 91,  

δ =  0.42) มีระดับแรงจูงใจสูงสุด คือ ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก  

(µ  =  4. 23, δ = 0.44) ระดบัรองลงมาคือ ความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก (µ = 4. 12, δ = 0.47)  

และระดับน้อยสุดคือ ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก (µ = 3. 67, δ = 0.59) ในส่วนของ 
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ปัจจยัคํ้าจุน แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3. 78, δ = 0.40) เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก  (µ = 3. 98,  δ =  0.34)) 

และระดบัรองลงมา คือดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3. 87,  δ =  0.47)  ดา้น

รายไดแ้ละสวสัดิการ นอ้ยท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3. 39,  δ =  0.64) 

วรรณชรินทร์  จิตรสมคัร  (2559)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการ: กรณีศึกษา สํานักบริหารกลาง กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดล้อม  

วตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานราชการ สาํนกั

บริหารกลาง กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดล้อม 2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ี มี

ความสัมพธ์ัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานราชการ สํานักบริหารกลาง กรมป่าไม ้

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดล้อม ประชากรในการศึกษาเป็นพนักงานราชการ สํานัก

บริหารกลาง กรมป่าไม ้กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม จาํนวน 110 คน สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3. 47, δ = 0.577) เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงสุด คือ ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากรอยูใ่นระดบั

มาก (µ = 4. 10, δ = 0.484) ระดบัรองลงมาคือ ความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3. 84, δ = 

0.87) และระดบันอ้ยสุดคือ ค่าจา้งอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 1. 94, δ = 0.547)   

                        

  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 

 

                 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียด

การดาํเนินงานศึกษา ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรของสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ. 

2561 จาํนวน 148 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ  Krejcie & Morgan (1970: 608-609)  

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 ไดจ้าํนวน 107 ตวัอยา่ง คาํนวณตามสูตร 

ดงัน้ี 

n      =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N     =   จาํนวนประชากรทั้งหมด 

e      =  ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

X2      =  ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (=3.841) 

p     =  สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้าํหนด p = 0.5)     

  n    = 
)1()1(
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xxxx
+−

      n    =    107 

    
  

 วิธีการเลือกตัวอย่าง (Samping Method) ตามตําแหน่งงาน และสายงาน  แบบตาม

สัดส่วน (Proportional) เพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1  

     ผูศึ้กษาจึงมุ่งศึกษากลุ่มตวัอยา่งจาํนวน = 107 
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ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา แบ่งตามสัดส่วน 

 

ระดบัตาํแหน่ง 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

สายงานวิชาการ สายงานสนบัสนุน สายงานวิชาการ สายงานสนบัสนุน 

อาํนวยการ 9 1 6 1 

เช่ียวชาญ 4 0 3 0 

ชาํนาญการพิเศษ 24 7 17 5 

ชาํนาญการ 28 7 20 5 

ปฏิบติัการ 22 11 16 5 

ชาํนาญงาน 0 8 - 6 

ปฏิบติังาน 0 5 - 4 

ลกูจา้งประจาํ 0 15 - 11 

พนกังานราชการ 1 6 1 4 

รวมทั้งส้ิน 89 59 63 44 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  

 

การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม จาํแนกตามลกัษณะบุคคล  และเปรียบเทียบระดบัแรงแรงจูงใจของบุคลากร

สายงานวิชาการ และสายงานสนบัสนุน โดยใช ้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาไดป้รับจาก

แบบสอบถามของ ศุภวฒัน์  ไชยประพนัธ์ (2556) แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ลักษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด 

จาํนวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่  1) เพศ  2) อาย ุ 3) สถานภาพการสมรส  4) ระดบัการศึกษา 5) สายงานท่ีปฏิบติั  

6) ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 7) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8) ระยะเวลาทาํงาน   

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านต่างๆ ของบุคลากร

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ  

และดา้นความก้าวหน้าของงาน 2) ปัจจยัคํ้ าจุน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ได้แก่ ดา้นนโยบายและการ

บริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน

และความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แบบสอบถามเป็นคาํถามแบบปลายปิด 

แบบมาตรประมาณค่าแบบ Likert Rating Scale 5 ระดบั จาํนวน 50 ขอ้ ดงัน้ี 

ในแบบสอบถามตอนท่ี 2 น้ี ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งพิจารณาความคิดเห็นต่อปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานวา่ อยูใ่นระดบัใด โดยจดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั คือ 

  ระดบั 5 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด 

  ระดบั 4 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมาก 

  ระดบั 3 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีปานกลาง 

  ระดบั 2  หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ย  

  ระดบั 1 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายผลการศึกษา โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

(Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์ในการคิดนํ้ าหนักค่าเฉล่ียของ (สุรชัย  วิลาศ, 2552 อา้งถึงใน

ศรีธนา  บุญฐเศรษฐ,์ 2558)    

  ค่าเฉล่ีย               ความหมาย 

  4.50 – 5.00   ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

  3.50 – 4.49   ระดบัแรงจูงใจมาก 

  2.50 – 3.49   ระดบัแรงจูงใจมากปานกลาง 

  1.50 – 2.49   ระดบัแรงจูงใจมากนอ้ย 

  1.00 – 1.49   ระดบัแรงจูงใจมากนอ้ยท่ี สุด 

    



 32 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นคาํถาม

ปลายเปิด เพื่อให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะท่ีควรปรับปรุง เพื่อทราบความ

ตอ้งการท่ีบุคลากรตอ้งการได้รับจากองค์การ  และเป็นแนวทางในการยกระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงคาํถามจะครอบคลุมปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยัคํ้าจุน 5 ดา้น  

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ 

 2.1.1  ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แล้วนาํขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถามโดยยึดตามวตัถุประสงค์ของ

การวจิยัดงัน้ี 

 2.1.2  กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 2.1.3  การสร้างแบบสอบถาม ผูศึ้กษาพบวา่ แบบสอบถามของ ศุภวฒัน์  โชยประพนัธ์  

(2556) ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย)  

จาํกดั (มหาชน) มีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี และครอบคลุมในแต่ละดา้นอยา่ง

ทัว่ถึง สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์สมมติฐานของการศึกษา ตวัแปร และการวดัตวัแปรท่ีกาํหนดไว ้

ประกอบกบัแบบสอบถามท่ีนาํมาปรับใช้ของ ศุภวฒัน์  โชยประพนัธ์ (2556) ไดผ้่านการทดสอบ

ความเท่ียงตรง 

2.2  การหาความน่าเช่ือของเคร่ืองมือ (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีได้จากการ

ปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try out) โดยนําไปทดสอบกับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะเช่นเดียวกนักับ 

กลุ่มตวัอย่างท่ีต้องการศึกษา จาํนวน 30 คน แล้วนํามาคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

การศึกษาด้วยวิธีการหาความสอดคล้องภายใน โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach Alpha 

Coefficient) ของ Cronbach ในการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

2.3 ผลการหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม  พบว่า ข้อคําถามวดั

แรงจูงใจมีความเช่ือมัน่ไดเ้ท่ากบั 0.95 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

    

3.1  แจกแบบสอบถาม เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 107 คน 

3.2  การเกบ็รวบรวมข้อมูล และตรวจสอบความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  

3.3  การนําแบบสอบถามที่ถูกต้องสมบูรณ์มาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม

สาํเร็จรูป 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือผูศึ้กษาได้เก็บข้อมูลแบบสอบถามครบถ้วน และตรวจสอบความถูกต้องแล้ว 

จึงนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ โดยใชส้ถิติดงัน้ี 

                    4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ สถิติเบ้ืองต้นท่ีใช้ในการอธิบาย 

ใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะต่างๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพือ่อธิบายระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 4.2 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ท่ีต่างกนั โดยการใช ้Independent Sample t-test และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ

กลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 

Variance) ในกรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งทดสอบความแตกต่าง

รายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

 4.3  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content 

Analysis) เก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับแรงจูงใจในด้านต่างๆ ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํไปใชป้ระกอบการศึกษา

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความสาํคญัของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

        การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม”  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรมจาํแนกตามลักษณะบุคคล และเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงแรงจูงใจของ 

บุคลาการสายงานวิชาการ และบุคลากรสายงานสนับสนุน  โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น  

4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล  

 ตอนท่ี 2   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ตอนท่ี 3   ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

                    ตอนท่ี 4   ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนกังาน

ราชการ จาํนวน 107 คน และไดรั้บแบบสอบถามกลบัมา จาํนวน 107 ชุด การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงานท่ีปฏิบติั ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาทาํงาน แสดงผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 



 35 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน       ร้อยละ      

1. เพศ 
  

ชาย 35 32.71 

หญิง 72 67.29 

                                รวม 107 100 

2. อายุ 
  

20 -30 ปี 8 7.48 

31–40 ปี 32 29.91 

41-50 ปี 42 39.25 

51-60 ปี 25 23.36 

รวม 107 100 

3. สถานภาพการสมรส 
  

โสด 43 40.19 

สมรส 61 57.01 

หมา้ยหรือหยา่ร้าง 3 2.80 

รวม 107 100 

4. ระดับการศึกษา     

ตํ่ากวา่อนุปริญญา 13 12.15 

อนุปริญญา 5 4.67 

ปริญญาตรี                          40 37.38 

ปริญญาโท 48 44.86 

ปริญญาเอก 1 0.94 

รวม 107 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน       ร้อยละ      

5. สายงานทีป่ฏิบัติ     

สายงานวชิาการ 63 58.88 

สายงานสนบัสนุน 44 41.12 

รวม 107 100 

6. ตําแหน่งงานในปัจจุบัน 
  

อาํนวยการ 7 6.54 

เช่ียวชาญ 3 2.80 

ชาํนาญการพิเศษ 22 20.56 

ชาํนาญการ 25 23.37 

ปฏิบติัการ 24 22.43 

ชาํนาญงาน   6 5.61 

ปฏิบติังาน 4 3.74 

ลูกจา้งประจาํ 11 10.28 

พนกังานราชการ 5 4.67 

รวม 107 100 

7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
  

10,000 - 20,000 บาท 18 16.82 

20,001- 30,000 บาท  39 36.45 

30,001 – 40,000 บาท 28 26.17 

40,001 – 50,000 บาท 12 11.21 

มากกวา่ 50,000 บาท 10 9.35 

รวม 107 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน       ร้อยละ      

8. ระยะเวลาทาํงานถึงปัจจุบัน     

นอ้ยกวา่ 5 ปี 28 26.17 

5 – 10 ปี  6 5.61 

11 – 15 ปี 18 16.82 

16 – 20 ปี 22 20.56 

21 ปี ข้ึนไป 33 30.84 

รวม 107 100 

  

 จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาทั้งส้ิน จาํนวน 107 คน จาํแนกตามลกัษณะปัจจยั

ส่วนบุคคล พบวา่ 

            เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากท่ีสุดจาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 67.29 ท่ีเหลือ

เป็นเพศชาย จาํนวน  35 คน คิดเป็นร้อยละ 32.71  

                    อาย ุกลุ่มตวัอยา่งอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มากท่ีสุดท่ี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 

อายุระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 29.91 อายุระหว่าง 51-60 ปี จาํนวน 25 คน  

คิดเป็นร้อยละ 23.36 อายรุะหวา่ง 20-30 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.48   

                  สถานภาพการสมรส กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จาํนวน 61 คน คิดเป็น

ร้อยละ 57.01 สถานภาพโสด จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 40.19 สถานภาพหมา้ยหรือหย่าร้าง

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80  

                 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างศึกษาระดบัปริญญาโทสูงสุดท่ีจาํนวน 48 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 44.86 ระดับปริญญาตรี จาํนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.38 ระดับตํ่ ากว่าอนุปริญญา 

จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 12.15 ระดับอนุปริญญา จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.67 ระดับ

ปริญญาเอก จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.94  
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 สายงานท่ีปฏิบัติ กลุ่มตวัอย่างปฏิบัติงานสายงานหลักด้านวิชาการมีจาํนวนสูงสุด  

63 คน คิดเป็นร้อยละ 58.88 ท่ีเหลือเป็นสายงานสนับสนุนจาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 41.12     

ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งดาํรงตาํแหน่งชาํนาญการมากท่ีสุด จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.37 ตาํแหน่งงานปฏิบติัการมีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 22.43 ตาํแหน่งงานชาํนาญการพิเศษ

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.56 ตาํแหน่งงานลูกจา้งประจาํจาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.28  

ตาํแหน่งงานชาํนาญงาน จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61 ตาํแหน่งงานพนกังานราชการนอ้ยท่ีสุด 

จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.67   

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตวัอย่างมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท

จาํนวนมากท่ีสุดจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 36.45 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001-40,000 

บาทมีจาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 26.17 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 10,000-20,000 บาท จาํนวน 

18 คน  คิดเป็นร้อยละ 16.82 รายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 40,001-50,000 บาท  จาํนวน  12 คน  

คิดเป็นร้อยละ 11.21 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.35   

 ระยะเวลาทาํงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาทาํงาน 21 ปีข้ึนไปมากท่ีสุดท่ี 33 คน  

คิดเป็นร้อยละ 30.84 ระยะเวลาทาํงานน้อยกวา่ 5 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 26.17 ระยะเวลา

ทาํงานระหว่าง 16-20 ปี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.56  ระยะเวลาทาํงานระหว่าง 11-15 ปี

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.82 ระยะเวลาทาํงานระหว่าง 5-10 ปี จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.61 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ปัจจยัจูงใจ 3.76 0.68 มาก 

ปัจจยัคํ้าจุน 3.67 0.68 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  

(X̅ = 3.72 , S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X̅  = 3.76 ,S.D. = 

0.68) และปัจจยัคํ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.67 ,S.D. = 0.68) โดยสามารถอธิบายปัจจยัรายด้าน ดงั

ตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ  

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

         ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.96 0.52 มาก 

         ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.79 0.61 มาก 

         ดา้นลกัษณะของงาน 3.74 0.68 มาก 

         ดา้นความรับผดิชอบ 3.82 0.71 มาก 

         ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.48 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.76 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม  ในส่วนของปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.68)  

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความสําเร็จของงานมีระดับคะแนนสูงท่ีสุดอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.96, S.D. = 0.52) รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.71) 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.48,  S.D. = 0.86) 

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน 

 

ปัจจยัคํา้จุนในการปฏิบัตงิาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.50 0.82 ปานกลาง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.71 0.86 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.94 0.64 มาก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความมัน่คง 3.60 0.78 มาก 

ดา้นผลประโยชนต์อบแทนและสวสัดิการ 3.31 0.97 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.61 0.81 มาก 
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    จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม ในส่วนของปัจจัยคํ้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 0.81)  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีระดบัคะแนนสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 3.94, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.71,      

S.D. = 0.86) และน้อยท่ีสุดคือ ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัปานกลาง          

(X̅ = 3.31, S.D. = 0.97) 

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ด้านความสําเร็จของงาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทาํงานสาํเร็จตรงตามเป้าหมาย 4.06 0.51 มาก 

2. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาจาก 3.92 0.37 มาก 

    เพ่ือนร่วมงานไปปฏิบติั 

3. ไดก้าํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน 3.89 0.57 มาก 

     และทาํไดส้าํเร็จเสมอ 

4. เม่ือพบปัญหาในการทาํงานท่านสามารถแกไ้ขไดส้าํเร็จ 3.98 0.57 มาก 

5. การประเมินผลงานท่ีสาํเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑ ์ 3.95 0.6 มาก 

   ท่ีน่าพึงพอใจ 

ภาพรวม 3.96 0.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. 

= 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ทาํงานสําเร็จตรงตามเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.06, S.D. 

=0.51) รองลงมา คือ เม่ือพบปัญหาในการทาํงานสามารถแกไ้ขไดส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.98, 

S.D. = 0.57) และน้อยท่ีสุดคือ ได้กาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและทาํไดส้ําเร็จเสมอ อยู่ใน

ระดบัมาก  (X̅ = 3.89, S.D. = 0.57)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการยอมรับนับถือ X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

6. การแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน  3.92 0.67 มาก 

    เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ 

7. ผลงานและความคิดของท่านเป็นท่ียอมรับ 3.91 0.61 มาก 

   ของเพ่ือนร่วมงาน 

8. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและ 3.63 0.57 มาก 

   ความสาํเร็จของท่าน 

9. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความคิดเห็นของท่าน 3.55 0.66 มาก 

10. สามารถนาํเสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบติังาน 3.92 0.53 มาก 

     กบัผูร่้วมงานได ้

ภาพรวม 3.79 0.61 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.79, S.D. = 

0.61) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังาน

สําเร็จ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.92, S.D.=0.67) รองลงมา คือ ท่านสามารถนําเสนอแนวคิดและ

วิธีการปฏิบัติงานกับผู ้ร่วมงานได้ อยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.92, S.D.=0.53) และน้อยท่ีสุดคือ 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.55, S.D.=0.66) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบั 3.64 0.69 มาก 

      ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

12.ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั 3.98 0.71 มาก 

13. สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ 3.92 0.58 มาก 

      อยา่งมีประสิทธิภาพ 

14. มีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 3.79 0.6 มาก 

15. ปฏิบติังานท่ีทาํไดส้าํเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บ 3.36 0.83 ปานกลาง 

     การช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 

ภาพรวม 3.74 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านลกัษณะของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.74, S.D. = 0.68)  

เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก 

(X̅ = 3.98, S.D.=0.71) รองลงมาคือ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ อยู่

ในระดบัมาก (X̅ = 3.92, S.D.=0.58) และนอ้ยท่ีสุดคือ ปฏิบติังานท่ีทาํไดส้าํเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บการ

ช่วยเหลือจากผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.36, S.D.=0.83) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

16. ความสามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 4.14 0.57 มาก 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

17.ไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบงาน 

      ท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้

3.35 0.85 ปานกลาง 

18. งานท่ีท่านทาํเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 3.65 0.73 มาก 

19. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน 

      ท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

3.69 0.82 มาก 

20. พยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเอง 4.25 0.57 มาก 

 ใหดี้ยิ่งข้ึนอยูเ่สมอ 

ภาพรวม 3.82 0.71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (X̅ = 3.82, S.D. = 0.71) 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึนอยูเ่สมอ (X̅ = 4.25, 

S.D. = 0.57) รองลงมาคือ ความสามารถทาํงานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบั

มาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.57) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคล

อ่ืนปฏิบติัไม่ได ้(X̅ = 3.31, S.D. = 0.83)  

 



 44 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าของงาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

21. มีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบงานท่ีสาํคญัเพ่ิมข้ึน 3.72 0.7 มาก 

22. พึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษา อบรม สมัมนา เพ่ือ 3.86 0.75 มาก 

      เพ่ิมพนูความรู้ ทกัษะและปะสบการณ์อยา่งเพียงพอ    

23. พึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งในสาํนกังานฯ 3.34 0.97 ปานกลาง 

24. มีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตาม 3.18 1.02 ปานกลาง 

      ความสามารถและผลงานในหนา้ท่ี    

25. มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวฒิุ 3.29 0.84 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.48 0.86 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความกา้วหน้าของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.48  

S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเข้าศึกษา อบรม สัมมนา เพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและปะสบการณ์อย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86, S.D. = 0.75) 

รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบงานท่ีสาํคญัเพิ่มข้ึน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.72, S.D. = 

0.70) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถและผลงานใน

หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.18, S.D. = 1.02)  
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ตารางท่ี 4.10    ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังาน 3.59 0.71 มาก 

 ท่ีเหมาะสม 

27. องคก์ารมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดี และรวดเร็ว 3.76 0.68 มาก 

28. องคก์ารมีนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั 3.4 1.04 ปานกลาง 

29. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็น 3.29 0.85 ปานกลาง 

      ครอบครัวเดียวกนั    

30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อ 3.47 0.8 ปานกลาง 

 การนาํไปปฏิบติั 

ภาพรวม 3.5 0.82 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.50, 

S.D. = 0.82) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า องค์การมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว อยู่ใน

ระดบัมาก (X̅= 3.76, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ องคก์ารมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม อยู่

ในระดบัมาก (X̅ = 3.59, S.D.=0.71) และนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์ารมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว

เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.29, S.D.=0.85) 
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ตารางท่ี 4.11     ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ 3.91 0.77 มาก 

     ในการบริหารงาน 

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ 3.67 0.87 มาก 

33. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.44 0.95 ปานกลาง 

      โดยเท่าเทียมกนั    

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบต่อ 3.74 0.86 มาก 

      การปฏิบติังาน  

3.78 

 

0.84 

 

มาก 35. โอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบั 

      บญัชาไดส้ะดวก 

ภาพรวม 3.71 0.86 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.71, S.D. = 

0.86) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน อยู่

ในระดับมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.77) รอลงมาคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับ

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 0.84) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา

ให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั อยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.44, S.D. = 

0.95)  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน   ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน    

                       ร่วมงาน 

 

             ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

36. มีความเขา้ใจกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 4.05 0.64 มาก 

37. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ 3.83 0.59 มาก 

      ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า    

38.  พึงพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่ 3.93 0.66 มาก 

       จะทาํงานคนเดียว 

39. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิด 4.01 0.67 มาก 

      ความสามคัคีในการปฏิบติังาน    

40. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือ 3.9 0.64 มาก 

      ในการติดต่อประสานงาน 

ภาพรวม 3.94 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅= 3.94, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีอยู่ใน

ระดับมาก (X̅= 4.05, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อให้เกิดความ

สามคัคีในการปฏิบตังาน (X̅ = 4.01, S.D. = 0.67) และนอ้ยท่ีสุดคือ เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ยอมรับ

วา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.59)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน   ดา้นสภาพการทาํงานและ 

                       ความมัน่คง 

 

       ด้านสภาพการทํางานและความมัน่คง X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

41. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 3.61 0.74 มาก 

 มีจาํนวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะนาํมาใชง้าน 

42. เช่ือมัน่วา่จะทาํงานท่ีสาํนกังานฯ จนเกษียณ 3.66 0.94 มาก 

43. เช่ือมัน่วา่สาํนกังานฯ มีความน่าเช่ือถือ 3.8 0.64 มาก 

44. มีความผกูพนักบัสาํนกังานฯ 3.68 0.8 มาก 

45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงาน 3.52 0.76 มาก 

 ใหเ้ป็นสดัส่วนเหมาะกบัการปฏิบติังาน 

ภาพรวม 3.6 0.78 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้านสภาพการทํางานและความมั่นคง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(X̅ = 3.60, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า บุคลากรเช่ือมัน่ว่าสํานกังาน มีความน่าเช่ือถือ  

(X̅ = 3.80, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ บุคลากรมีความผูกพนักบัสํานักงาน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 

3.68, S.D. = 0.80) และน้อยท่ีสุดคือ องค์การมีการจดับริเวณท่ีทาํงานให้เป็นสัดส่วนเหมาะกบัการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.52, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 4.14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน   ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

                       และสวสัดิการ 

 

        ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

46. ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับใหเ้หมาะสม 3.31 0.99 ปานกลาง 

    กบัสภาพเศรษฐกิจและความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

47.  ค่าตอบในการปฏิบติังานนอกเวลา มีความเหมาะสม 2.79 1.07 ปานกลาง 

       กบังานท่ีทาํ    

48. มีความพึงพอใจกบัการประเมินผลการทาํงาน 3.21 1.04 ปานกลาง 

    และอตัราการข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 

49.  มีสิทธิไดรั้บเงินช่วยเหลือต่างๆจากสวสัดิการ 3.58 0.89 มาก 

      อยา่งเหมาะสม เช่นค่าเคร่ืองแบบ ค่าของรางวลัปีใหม่    

50. ไดรั้บสวสัดิการอ่ืนท่ีเหมาะสม เช่น เงินช่วยเหลือ 3.65 0.85 มาก 

    ค่าเล่าเรียนบุตร การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษา และ 

       ตรวจสุขภาพประจาํปี 

ภาพรวม 3.31 0.97 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  

(X̅ = 3.31, S.D. = 0.97) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า บุคลากรได้รับสวสัดิการอ่ืนท่ีเหมาะสม เช่น  

เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษา และตรวจสุขภาพประจาํปี อยู่ในระดบั

มาก (X̅ = 3.65,S.D. = 0.85) รองลงมาคือ บุคลากรมีสิทธิได้รับเงินช่วยเหลือต่างๆจากสวสัดิการ

อย่างเหมาะสม เช่น ค่าเคร่ืองแบบ ค่าของรางวลัปีใหม่ อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.58 , S.D. = 0.89) 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ค่าตอบในการปฏิบติังานนอกเวลา มีความเหมาะสมกบังานท่ีทาํ อยูใ่นระดบัปาน

กลาง  (X̅ = 2.79, S.D. = 1.07) 
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ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ Independent sample t-test และการทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way Analysis of Variance) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรในกรณีพบความแตกต่างอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติ จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s Least-significant Different (LS.D.)  

ซ่ึงผลการศึกษาสามารถแสดงได ้ดงัน้ี 

 3.1  สมมติฐานที่ 1: บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกนั 

  3.1.1 บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที่มี เพศแตกต่างกัน มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จาํแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพศ 

t sig ชาย หญิง 

X ̅ S.D. X ̅ S.D. 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) 3.86 0.39 3.70 0.31 1.860 0.222 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.07 0.33 3.90 0.36 2.391 0.019* 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.86 0.52 3.75 0.40 1.233 0.22 

3. ดา้นลกัษณะของงาน 3.89 0.50 3.66 0.51 2.226 0.028* 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.95 0.55 3.75 0.39 2.228 0.028* 

5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.59 0.63 3.44 0.62 1.223 0.224 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) 3.71 0.60 3.57 0.44 0.907 0.719 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.52 0.92 3.49 0.61 0.19 0.85 

2 .ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.73 0.84 3.7 718.00 0.182 0.856 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.22 0.55 3.81 0.49 3.881 0.00* 

4. ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 3.84 0.66 3.57 0.51 0.234 0.21 

5. ดา้นผลประโยชนต์อบแทนและ

สวสัดิการ 

4.02 1.02 4.01 0.81 0.049 0.961 

รวม 3.78 0.48 3.64 0.34 1.719 0.089 

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.15 พบว่า บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ท่ีมีเพศ

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.089) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ดา้นความสําเร็จ

ของงาน (Sig. = 0.019) ด้านลักษณะของงาน (Sig. = 0.028) และด้านความรับผิดชอบ (Sig. = 0.028)  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Sig. = 0.028) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3.1.2  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.216 3 0.072 0.606 0.612 

  ภายในกลุ่ม 11.966 101 0.118     

  รวม 12.182 104       

1 .ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.145 3 0.48 0.375 0.771 

  ภายในกลุ่ม 13.274 103 0.129     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.171 3 0.057 0.28 0.84 

  ภายในกลุ่ม 20.81 102 0.204     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.931 3 0.31 1.193 0.316 

  ภายในกลุ่ม 26.797 103 0.26     

  รวม 27.728 106       

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.089 3 0.363 1.808 0.15 

  ภายในกลุ่ม 20.681 103 0.201     

  รวม 21.77 106       

 5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.493 3 1.164 3.197 0.027* 

  ภายในกลุ่ม 37.149 102 0.364     

  รวม 40.642 105       

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.452 3 0.151 0.597 0.618 

  ภายในกลุ่ม 25.737 102 0.252     

  รวม 26.189 105       

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 0.417 3 0.139 0.263 0.852 

  ภายในกลุ่ม 54.572 103 0.53     

  รวม 54.99 106       

2 .ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 3.591 3 1.197 2.157 0.098 

  ภายในกลุ่ม 57.154 103 0.555     

  รวม 60.745 106       

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.819 3 0.273 0.933 0.428 

  ภายในกลุ่ม 30.125 103 0.292     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 0.7 3 0.233 0.713 0.546 

ความมัน่คง  ภายในกลุ่ม 33.36 102 0.327     

  รวม 34.06 105       

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ ระหวา่งกลุ่ม 0.8 3 0.269 0.344 0.794 

สวสัดิการ  ภายในกลุ่ม 80.778 103 0.784     

  รวม 81.587 106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.1 3 0.033 0.214 0.886 

ภายในกลุ่ม 15.582 100 0.156     

รวม 15.682 103       

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   

   จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.886) และเม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

ดา้นความกา้วหนา้ของงาน (Sig. = 0.027) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 3.1.3  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรมทีม่ีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามสถานภาพการสมรส         

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.090 2 0.045 0.378 0.686 

  ภายในกลุ่ม 12.092 102 0.119     

  รวม 12.182 104       

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.152 2 0.076 0.598 0.552 

  ภายในกลุ่ม 13.267 104 0.128     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.992 2 0.496 2.557 0.082 

  ภายในกลุ่ม 19.989 103 0.194     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.018 2 0.009 0.035 0.966 

  ภายในกลุ่ม 27.709 104 0.226     

  รวม 27.728 106       

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.069 2 0.034 0.164 0.849 

  ภายในกลุ่ม 21.701 104 0.209     

  รวม 21.77 106       

5 .ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.424 2 0.212 0.543 0.582 

  ภายในกลุ่ม 40.217 103 0.39     

  รวม 40.642 105       
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

              

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.043 2 0.022 0.085 0.919 

  ภายในกลุ่ม 26.146 103 0.254     

  รวม 26.189 105       

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 1.29   0.645 1.249 0.291 

  ภายในกลุ่ม 53.7   0.516     

  รวม 54.99 

 

      

2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 0.736 2 0.368 0.638 0.530 

  ภายในกลุ่ม 60.009 104 0.577     

  รวม 60.745 106       

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบั ระหวา่งกลุ่ม 2.75 2 1.375 5.072 0.008* 

เพ่ือนร่วมงาน  ภายในกลุ่ม 28.193 104 0.271     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 1.067 2 0.533 1.665 0.094 

ความมัน่คง  ภายในกลุ่ม 32.994 103 0.32     

  รวม 34.06 105       

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.039 2 0.52 0.671 0.513 

และสวสัดิการ  ภายในกลุ่ม 80.547 104 0.774     

  รวม 81.587 106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.003 2 0.002 0.011 0.989 

ภายในกลุ่ม 15.679 101 0.155     

รวม 15.682 103       

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

    จากตารางท่ี 4.17 พบว่า บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ท่ีมี

สถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.989) 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Sig. = 0.008) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 
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3.1.4  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกัน  

 

ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา  

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.526 4 0.131 1.128 0.348 

  ภายในกลุ่ม 11.656 100 0.117     

  รวม 12.182 104       

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.012 4 0.253 2.08 0.089 

  ภายในกลุ่ม 12.407 102 0.122     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.48 4 0.12 0.591 0.67 

  ภายในกลุ่ม 20.501 101 0.203     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.15 4 0.788 3.269 0.014* 

  ภายในกลุ่ม 24.577 102 0.241     

  รวม 27.728 106       

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.778 4 0.444 2.268 0.067 

  ภายในกลุ่ม 19.992 102 0.196     

  รวม 21.77 106       

5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.142 4 0.035 0.088 0.986 

  ภายในกลุ่ม 40.5 101 0.401     

  รวม 40.642 105       
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 1.467 4 0.367 1.498 0.208 

  ภายในกลุ่ม 24.722 101 0.245     

  รวม 26.189 105       

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 5.300 4 1.325 2.72 0.034* 

  ภายในกลุ่ม 49.690 102 0.487     

  รวม 54.990 106       

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 2.629 4 0.657 1.154 0.336 

  ภายในกลุ่ม 58.116 102 0.57     

  รวม 60.745 106       

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบั ระหวา่งกลุ่ม 2.307 4 0.577 2.054 0.092 

เพ่ือนร่วมงาน  ภายในกลุ่ม 28.637 102 0.281     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 5.809 4 1.452 5.192 0.001* 

ความมัน่คง  ภายในกลุ่ม 28.251 101 0.28     

  รวม 34.06 105       

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.905 4 0.976 1.282 0.282 

และสวสัดิการ  ภายในกลุ่ม 77.682 102 0.762     

  รวม 81.587 106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.757 4 0.189 1.256 0.292 

ภายในกลุ่ม 14.925 99 0.151     

รวม 15.682 103       

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.292) และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้านการลักษณะของาน (Sig. = 0.014) ด้านนโยบายและการบริหาร          

(Sig. = 0.034) ด้านสภาพการทาํงานและความมัน่คง (Sig. = 0.001) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 3.1.5  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกัน มี

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามตาํแหน่งงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ  (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 2.849 8 0.356 3.663 0.001* 

  ภายในกลุ่ม 9.333 96 0.097     

  รวม 12.182 104       

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.748 8 0.093 0.723 0.671 

  ภายในกลุ่ม 12.671 98 0.129     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 3.566 8 0.446 2.483 0.017* 

  ภายในกลุ่ม 17.415 97 0.18     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.17 8 0.396 1.581 0.140 

  ภายในกลุ่ม 24.558 98 0.251     

  รวม 27.728 106       
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 4.777 8 0.597 3.444 0.002* 

  ภายในกลุ่ม 16.993 98 0.173     

  รวม 21.77 106       

5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 12.708 8 1.589 5.516 0.000* 

  ภายในกลุ่ม 27.933 97 0.288     

  รวม 40.642 105       

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 2.359 8 0.295 1.201 0.307 

  ภายในกลุ่ม 23.829 97 0.246     

  รวม 26.189 105       

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 11.881 8 1.485 3.376 0.002* 

  ภายในกลุ่ม 43.109 98 0.44     

  รวม 54.99 106       

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 9.191 8 1.149 2.184 0.035* 

  ภายในกลุ่ม 51.555 98 0.526     

  รวม 60.745 106       

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบั ระหวา่งกลุ่ม 1.071 8 0.134 0.439 0.895 

เพ่ือนร่วมงาน  ภายในกลุ่ม 29.873 98 0.305     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 3.879 8 0.485 1.558 0.148 

ความมัน่คง  ภายในกลุ่ม 30.182 97 0.311     

  รวม 34.06 105       
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 4.695 8 0.587 0.748 0.649 

และสวสัดิการ  ภายในกลุ่ม 76.892 98 0.785     

  รวม 81.587 106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.517 8.000 0.315 2.270 0.029 

ภายในกลุ่ม 13.166 95.000 0.139     

รวม 15.682 103.000       

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมี

ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.029) อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ด้านการยอมรับนับถือ (Sig. = 0.017) ด้านความรับผิดชอบ (Sig. = 0.002) 

ด้านความก้าวหน้าของงาน (Sig. = 0.000) ด้านนโยบายและการบริหาร (Sig. = 0.002) ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา (Sig. = 0.035) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตําแหน่งงาน 
  

อาํนวย 

การ 

ผู ้

เช่ียวชาญ 

ชาํนาญ 

การ

พิเศษ 

ชาํนาญ

การ 

ปฏิบติั 

การ 

ชาํนาญ 

งาน 

ปฏิบติั 

งาน 

ลูกจา้ง 

ประจาํ 

พนกังาน

ราชการ 

X ̅ 3.77 3.59 3.65 3.58 3.78 3.66 4.15 3.45 4.00 

อาํนวยการ 3.77 - 0.257 0.162 0.160 0.161 0.207 0.233 0.180 0.218 

      (0.467) (0.448) (0.229) (0.993) (0.593) (0.111) (0.077*) (0.303) 

ผูเ้ช่ียวชาญ 3.59   - 0.230 0.228 0.229 0.263 0.284 0.242 0.272 

        (0.782) (0.98) (0.41) (0.771) (0.05*) (0.582) (0.132) 

ชาํนาญการ 3.65     - 0.111 0.112 0.172 0.203 0.139 0.185 

พิเศษ          (0.533) (0.268) (0.941) (0.016*) (0.157) (0.062) 

ชาํนาญการ 3.58       - 0.109 0.170 0.201 0.136 0.183 

            (0.076) (0.628) (0.006*) (0.347) (0.024*) 

ปฏิบติัการ 3.78         - 0.171 0.202 0.136 0.184 

              (0.512) (0.067) (0.02*) (0.225) 

ชาํนาญงาน 3.66           - 0.240 0.189 0.225 

                (0.046*) (0.268) (0.139) 

ปฏิบติังาน 4.15             - 0.217 0.250 

                  (0.002*) (0.55) 

ลูกจา้ง 3.45               - 0.201 

ประจาํ                   (0.008*) 

พนกังาน

ราชการ 

4.00         - 

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตาราง 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่บุคคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ตาํแหน่ง 

ผูเ้ช่ียวชาญ ชาํนาญการพิเศษ ชาํนาญการ ปฏิบติัการ ชาํนาญงาน และลูกจา้งประจาํ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนักบัตาํแหน่ง ปฏิบติังาน   พนกังานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนักบัตาํแหน่งชาํนาญการและลูกจา้งประจาํ  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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3.1.6  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีสายงานแตกต่างกัน มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามรายไดเ้ฉล่ีย 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.504 4 0.126 1.08 0.371 

  ภายในกลุ่ม 11.677 100 0.117 

    รวม 12.182 104 

   1. ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.765 4 0.191 1.541 0.196 

  ภายในกลุ่ม 12.654 102 0.124     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 1.243 4 0.311 1.59 0.198 

  ภายในกลุ่ม 19.739 101 0.195     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.947 4 0.237 0.902 0.466 

  ภายในกลุ่ม 26.781 102 0.263     

  รวม 27.728 106       

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.378 4 0.345 1.723 0.151 

  ภายในกลุ่ม 20.392 102 0.200     

  รวม 21.77 106       

5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.209 4 0.302 0.774 0.545 

  ภายในกลุ่ม 39.433 101 0.39     

  รวม 40.642 105       
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.355 4 0.890 0.347 0.846 

  ภายในกลุ่ม 25.834 101 0.256     

  รวม 26.189 105       

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.402 4 0.601 1.165 0.331 

  ภายในกลุ่ม 52.588 102 0.516     

  รวม 54.99 106       

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 3.497 4 0.874 1.557 0.191 

  ภายในกลุ่ม 57.249 102 0.561     

  รวม 60.745 106       

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบั ระหวา่งกลุ่ม 1.503 4 0.376 1.302 0.274 

 เพ่ือนร่วมงาน ภายในกลุ่ม 29.441 102 0.289     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 1.989 4 0.497 1.566 0.189 

 ความมัน่คง ภายในกลุ่ม 32.072 101 0.318     

  รวม 34.06 105       

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.031 4 0.258 0.326 0.860 

 และสวสัดิการ ภายในกลุ่ม 80.556 102 0.79     

  รวม   106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.364 4 0.091 0.589 0.672 

ภายในกลุ่ม 15.381 99 0.155     

รวม 15.682 103       

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.672)  
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ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) ระหวา่งกลุ่ม 0.766 4 0.191 1.677 0.61 

  ภายในกลุ่ม 11.416 100 0.114 

    รวม 12.182 104 

   1. ดา้นความสาํเร็จของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.777 4 0.195 1.572 0.187 

  ภายในกลุ่ม 12.640 102 0.124     

  รวม 13.419 106       

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.635 4 0.159 0.788 0.535 

  ภายในกลุ่ม 20.982 101 0.201     

  รวม 20.982 105       

3. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.771 4 0.237 0.902 0.466 

  ภายในกลุ่ม 22.551 102 0.221     

  รวม 27.728 106       

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.719 4 0.43 2.186 0.76 

  ภายในกลุ่ม 20.051 102 0.197     

  รวม 21.770 106       

5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.535 4 0.884 2.406 0.54 

  ภายในกลุ่ม 37.106 101 0.367     

  รวม 40.642 105       
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) ระหวา่งกลุ่ม 1.025 4 0.256 1.029 0.396 

  ภายในกลุ่ม 25.613 101 0.249     

  รวม 26.189 105       

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.402 4 0.601 1.165 0.331 

  ภายในกลุ่ม 52.588 102 0.516     

  รวม 54.99 106       

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 3.497 4 0.874 1.557 0.191 

  ภายในกลุ่ม 57.249 102 0.561     

  รวม 60.745 106       

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั ระหวา่งกลุ่ม 1.503 4 0.376 1.302 0.274 

 เพ่ือนร่วมงาน ภายในกลุ่ม 29.441 102 0.289     

  รวม 30.944 106       

4. ดา้นสภาพการทาํงานและ ระหวา่งกลุ่ม 1.989 4 0.497 1.566 0.189 

ความมัน่คง  ภายในกลุ่ม 32.072 101 0.318     

  รวม 34.06 105       

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.173 4 0.793 1.032 0.394 

 และสวสัดิการ ภายในกลุ่ม 78.413 102 0.769     

  รวม 81.587 106       

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.656 4 0.164 1.080 0.371 

ภายในกลุ่ม 15.027 99 0.152     

รวม 15.682 103       

หมายเหตุ * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมี 

ระเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.371)  
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 3.2  สมมติฐานที่ 2: บุคลากรสายงานวิชาการ และบุคลาการสายงานสนับสนุน มีแรง 

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                      จาํแนกตามสายงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สายงาน 

t sig วิชาการ สนบัสนุน 

X ̅ S.D. X ̅ S.D. 

ปัจจยัจูงใจ (Motivations Factors) 3.69 0.24 3.84 0.44 -2.132 0.035 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.93 0.30 4.00 0.42 -0.999 0.32 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.78 0.41 3.79 0.50 -0.079 0.937 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.60 0.45 3.93 0.54 -3.38 0.001* 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.76 0.32 3.90 0.59 -1.509 0.134 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.43 0.57 3.57 0.68 -1.136 0.258 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) 3.53 0.50 3.75 0.48 -2.24 0.027 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.32 0.63 3.75 0.77 -3.171 0.002* 

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.78 0.72 3.60 0.80 1.272 0.206 

3.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.91 0.45 3.99 0.65 -0.677 0.500 

4.  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 3.49 0.54 3.91 0.52 -3.997 0.000* 

5.  ดา้นผลประโยชนต์อบแทนและสวสัดิการ 3.82 0.93 4.29 0.72 -2.847 0.005* 

รวม 3.61 0.37 3.79 0.46 -2.429 0.017* 

หมายเหตุ *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานสายงานวิชาการ และสายงาน

สนบัสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั (Sig. = 0.017) อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกัน ด้านการลักษณะของาน (Sig. = 0.001) แตกต่างกัน ด้าน

นโยบายและการบริหาร (Sig. = 0.002)   ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง (Sig. = 0.000) ดา้น

ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ (Sig. = 0.005) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 107 ตวัอยา่ง ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน  

18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.82 ไดเ้สนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อการสร้างแรงจูงใจของกลุ่ม

ตวัอยา่ง สรุปไดด้งัน้ี 

4.1 ปัจจัยจูงใจ บุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไดเ้สนอแนะวา่ 

 4.1.1 ควรมีการต้ังเป้าหมายในการทาํงานแต่ละงาน และหากทาํงานเป็นทีมควรมี 

เป้าหมายร่วมกนั 

    4.1.2 การสร้างแรงจูงใจเชิงบวกท่ีมีผลสําคญัต่อการยอมรับนบัถือคือค่านิยมท่ีดี 

การมีวนิยั การเคารพซ่ึงกนัและกนั 

       4.1.3 ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมขององค์กรเป็นเร่ืองสําคญัการสร้างหรือการมี

ตน้แบบ แบบอยา่งในการทาํงานตามกระบวนการท่ีเป็นธรรมเนียมปฏิบติัตอ้งควบคู่ไปกบัระเบียบ

ตามหลกัเกณฑ ์

       4.1.4 ลักษณะงานส่วนใหญ่เน้นงานนโยบาย ซ่ึงอาจตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหลายภาค

ส่วน นโยบายจะขบัเคล่ือนไดต้อ้งสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริงและไม่ลา้สมยั จาํเป็นจะตอ้งสั่งสม

ประสบการณ์ในการทาํงานและมองภายในภาพกวา้ง 

 4.1.5 ลักษณะงานในปัจจุบันจะตอ้งใช้ พหุวิชาและการบูรณาการ/ความร่วมมือ

จากผูมี้ความรู้ทกัษะในแต่ละสาขา 
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 4.1.6 ควรมีกลุ่มพีเ่ลี้ยงให้คําปรึกษากบัรุ่นใหม่ท่ีเขา้มาทาํงาน 

 4.1.7 ความก้าวหน้าในการทํางาน ไม่ควรเล่นพรรคเล่นพวกมากเกินไป อาํนาจ 

ในมือผูบ้ริหารความก้าวหน้าในการทาํงานในบางกลุ่ม อาจจะไม่ได้รับการตอบรับจากผูบ้ริหาร  

ซ่ึงมองว่าควรจะมีบทบาทในทางปฏิบติัตามสายงานเป็นขั้นตอนลาํดบั ขั้นตอนการทาํงาน ความ 

เท่าเทียมและทัว่ถึงโดยไม่เลือกปฏิบติั โปร่งใส เป็นธรรมและเท่ียงธรรม 

 4.1.8 ควรมีการฝึกอบรม/แนะแนวทางความก้าวหน้าในสายงานให้ชดัเจน มีการ

วางระบบเร่ืองความกา้วหนา้ในสายงานแต่ละหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

4.2 ปัจจัยคํา้จุน 

4.2.1 มีการทํางานเป็นทีม เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีดี มีการแนะนาํ ช่วยเหลือกนัในการ

ปฏิบติังานควรจดัใหมี้การอบรมกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์รบ่อยคร้ัง 

4.2.2 ผู้บังคับบัญชาควรมีการให้คําแนะนําอย่างเหมาะสม และรับฟังความคิดเห็น

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแมจ้ะเป็นความเห็นท่ีแตกต่าง 

4.2.3 การกําหนดนโยบายและบริหารงานต้องมีความชัดเจนเท่าเทียมไม่เลือก

ปฏิบัติ  นโยบาย/การบริหาร ซ่ึงมีกฎเกณฑ์ชัดเจน คิดว่าถ้าทุกคนรับผิดชอบต่อตอนเองได ้

การบริหารงานน่าจะประสบผลสาํเร็จ 

4.2.4 ควรมีกจิกรรมทางการส่ือสารระหว่างผู้บังคับบัญชากบัผู้ใต้บังคับบัญชาใน

ระดับต่างๆ เพื่อถ่ายทอดนโยบายแนวทางการปฏิบัติในเร่ืองต่างๆ ภายในองค์กรให้เป็นไป 

ในทิศทางเดียวกนัและมีการส่ือสารอยา่งสมํ่าเสมอเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลวามคิดเห็น 

4.2.5 ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงานและความมั่นคง ควรจดัเคร่ืองมืออุปกรณ์เพื่อ

อาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ีมีคุณภาพดีและเพียงพอต่อการทาํงาน จดัประกวดกิจกรรม 5 ส 

ใหร้างวลัและติดตามผลเป็นระยะๆ 

  4.2.6  ผลตอบแทนและสวัสดิการ  การจ่ายค่าตอบแทนให้กับเจ้าหน้าท่ี ท่ี

ปฏิบติังานนอกเวลาอย่างเหมาะสม และควรมีส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อช่วยดูแลเร่ืองผลตอบแทน

สวสัดิการของเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร  

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

                           

 

การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม” สามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปการศึกษา 

    

1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 

       1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม  

       1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรมจาํแนกตามลกัษณะบุคคล  

     1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงแรงจูงใจของบุคลาการสายงานวิชาการ และ

บุคลากรสายงานสนบัสนุน 

1.2  สมมติฐานการศึกษา 

      1.2.1  บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

     1.2.2 บุคลากรสายงานวิชาการ และบุคลาการสายงานสนับสนุน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

1.3  วธีิดําเนินการศึกษา 

   1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรของ

สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จาํนวน 148 คน กลุ่มตวัอย่างคาํนวณโดยใช้สูตรของ Krejcie & 

Morgan โดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบตามสัดส่วน ไดจ้าํนวน 107 ตวัอยา่ง  

     1.3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา  

ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
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            ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยับุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส ระดบัการศึกษา  สายงานท่ีปฏิบติั ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาทาํงาน   

           ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ  

ของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม แบ่งออกเป็น 1) ปัจจยัจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความกา้วหนา้ของงาน 2) ปัจจยัคํ้าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง

บังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางานและความมั่นคง ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ  

  1.3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 

           เม่ือผูศึ้กษาไดเ้ก็บขอ้มูลแบบสอบถามครบถว้น และตรวจสอบความถูกตอ้ง

แลว้จึงนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ โดยใช ้

                1)   สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ สถิติเบ้ืองตน้ท่ีใช้ในการ

อธิบายให้เห็นถึงคุณลักษณะต่างๆ ของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

   2)   การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานต่างกนั โดยการใช ้Independent Sample t-test และการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance) ในกรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ต้องทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

  3)  วิเคราะห์ข้อมลูแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ 

(Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นต่างๆ ใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํไปประกอบการศึกษา

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความสาํคญัของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 
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1.4  ผลการศึกษา 

1.4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 67.29 อายุระหว่าง 41-50 ปี จาํนวน 42 คน  

คิดเป็นร้อยละ 39.25 สถานภาพการสมรส จาํนวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 57.01 การศึกษาระดับ

ปริญญาโท จาํนวน 48 คนคิดเป็นร้อยละ 44.86 ปฏิบติังานสายงานวิชาการ จาํนวน 63 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.88 ตาํแหน่งงานชาํนาญการ จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 23.37 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 36.45 และระยะเวลาทาํงาน 21 ปีข้ึนไป จาํนวน 

33 คน คิดเป็นร้อยละ 30.84 

1.4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  ( x = 

3.72, S.D = 0.68) เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบวา่  

      1) ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวม 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก ( x = 3.76, S.D = 

0.68) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความสําเร็จของงานมีระดบัคะแนนความคิดเห็นสูงท่ีสุด อยู่

ในระดบัมาก ( x = 3.96, SD = 0.52) รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก ( x = 3.80, SD = 0.71) และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหน้าของงาน ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน

กลาง ( x = 3.48, SD = 0.86) 

           2) ปัจจยัคํ้าจุน โดยภาพรวม 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.67, S.D = 0.68) 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีระดบัคะแนนความคิดเห็นสูงท่ีสุด

อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.94, SD = 0.64) รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก ( x = 3.71, SD = 0.86) และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3. 31, SD = 0.97) 
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1.4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน    

     การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม  

1) สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีปัจจัยส่วน

บุคคลแตกต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงไม่สอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดงรายละเอียดรายขอ้ ดงัน้ี 

(1) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย

และเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงาน 

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(2) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีอายุแตกต่างกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นความก้าวหน้าของงาน  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(3) บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีสถานภาพการสมรส

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(4) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีระดับการศึกษา

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นการ

ลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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(5) บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่าง

กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหน่งงาน  พบว่า บุคคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมตาํแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน และ

ลูกจา้งประจาํ  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนักบัตาํแหน่งปฏิบติังาน ตาํแหน่งพนกังาน

ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนักบัตาํแหน่งชาํนาญการและตาํแหน่งลูกจา้งประจาํ 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(6) บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียแตกต่าง

กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

(7) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีระเวลาปฏิบติังาน

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 2) สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรสายงานวิชาการ และบุคลาการสายงาน

สนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรสายงานวชิาการและบุคลาการ

สายงานสนับสนุน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ดา้นลกัษณะของาน ด้านนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผล 

ประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 107 ตวัอย่าง ผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.82 ไดเ้สนอความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพื่อการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน สรุปไดด้งัน้ี 
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1) ปัจจัยจูงใจ บุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไดเ้สนอแนะวา่ 

(1) สํานักงานควรมีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานแต่ละงานให้

ชดัเจน และมีการทาํงานเป็นทีม ควรมีเป้าหมายร่วมกนั 

(2) การสร้างแรงจูงใจเชิงบวกท่ีมีผลสําคญัต่อการยอมรับนับถือ คือ

ค่านิยมท่ีดี การมีวนิยั การเคารพซ่ึงกนัและกนั 

(3) ควรส่งเสริมการสร้างวฒันธรรมขององค์การเป็นเร่ืองสําคัญ 

การสร้างหรือการมีตน้แบบในการทาํงานตามกระบวนการท่ีเป็นธรรมเนียมปฏิบติัตอ้งควบคู่ไปกบั

ระเบียบตามหลกัเกณฑ ์

(4) ลกัษณะงานส่วนใหญ่เน้นงานนโยบาย ซ่ึงอาจต้องเก่ียวข้องกับ

หลายภาคส่วน นโยบายตอ้งทนัสมยัสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ผูป้ฏิบติังาน จาํเป็นจะตอ้งสั่งสม

ประสบการณ์ในการทาํงานและมีมุมมองในระดบัมหภาค 

(5) ลกัษณะงานในปัจจุบนัจะตอ้งการบูรณาการ/และการสร้างความ

ร่วมมือกบัผูมี้ความรู้ทกัษะในแต่ละสาขา 

(6) ควรมีกลุ่มพี่เล้ียงใหค้าํปรึกษากบัผูป้ฏิบติังานท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ 

(7) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ควรมีการฝึกอบรม/แนะแนวทางความ 

กา้วหนา้ในสายงานใหช้ดัเจนมีการวางระบบเร่ืองความกา้วหนา้ในสายงานแต่ละหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

2) ปัจจัยคํา้จุน 

    (1) ควรส่งเสริมใหมี้การทาํงานเป็นทีม  เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีดี มีการแนะนาํ 

ช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงานควรจดัให้มีการอบรมกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ

บ่อยคร้ัง 

      (2) ผูบ้งัคบับญัชา  ควรมีการให้คาํแนะนาํอย่างเหมาะสม และรับฟัง

ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแมจ้ะเป็นความเห็นท่ีแตกต่าง 

 (3) การกาํหนดนโยบายและบริหารงานต้องมีความชัดเจนเท่าเทียม 

ไม่เลือกปฏิบติั นโยบาย/การบริหาร สร้างความตระหนกัในการรับผิดชอบต่อตอนเอง เพื่อให้การ

บริหารงานประสบผลสาํเร็จ 

 (4) ควรมีกิจกรรมทางการส่ือสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในระดับต่างๆ เพื่อถ่ายทอดนโยบายแนวทางการปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ ภายในองค์กรให้เป็นไป 

ในทิศทางเดียวกนัและมีการส่ือสารอยา่งสมํ่าเสมอเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลวามคิดเห็น 
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 (5) ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงานและความมั่นคงควรจดัเคร่ืองมือ

อุปกรณ์เพื่ออาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ีมีคุณภาพดีและเพียงพอต่อการทาํงาน จดัประกวด

กิจกรรม 5 ส ใหร้างวลัและติดตามผลเป็นระยะๆ 

    (6) ผลตอบแทนและสวสัดิการ การจ่ายค่าตอบแทนให้กบัเจา้หน้าท่ีท่ี

ปฏิบัติงานนอกเวลาอย่างเหมาะสม และควรมีส่วนงานท่ีเก่ียวข้องเพื่อดูแลเร่ืองผลตอบแทน

สวสัดิการของเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร  

 

2.  อภิปรายผล   

 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

สามารถอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากทั้งสองปัจจยั สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

 2.2.1 ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซ่ึง

ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน  ด้านความ

รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าของงาน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยมีคะแนนเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือดา้นความสําเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความ

รับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก ดา้นการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก ด้านลกัษณะของงาน อยู่ใน

ระดบัมาก และดา้นความกา้วหน้าของงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ

จิตติมา วงศว์ิชยั (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดั

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงสุดคือ ดา้นความสาํเร็จ

ของงาน สอดคล้องกับผลงานของสุชาติ  อินทร์สมบูรณ์ (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงานพัฒนาระบบราชการ กองทพัอากาศ ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานพัฒนาระบบราชการ กองทัพอากาศ  ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูงสุด 

คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ระดบัรองลงมาคือ ความรับผิดชอบอยูใ่นระดบั

มากและสอดคล้องกบัผลงานของ วรรณชรินทร์  จิตรสมคัร  (2559)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิ บัติ งานของพ นักงานราชการ: กรณี ศึ กษา สํ านักบริหารกลาง กรมป่ าไม้   ก ระท รวง
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ทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีคะแนนสูงสุด คือ ความสาํเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

                 จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ท่ีกล่าวว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) เป็นองคป์ระกอบปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรใน

หน่วยงานให้เกิดความพึงพอใจในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยภายใน  

(ความตอ้งการภายใน) เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานและเป็นตวักระตุน้ท่ีทาํให้

คนขยนัปฏิบติังาน จะเห็นไดว้า่บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบั

มาก ยกเวน้ด้านความก้าวหน้าของงานท่ีมีคะแนนอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงอธิบายได้ว่า ระบบ

ราชการมีโครงสร้างตาํแหน่ง หลกัเกณฑ์วิธีการในการพิจารณาในเร่ืองการความกา้วหน้าในการ

เล่ือนระดบัตาํแหน่ง มีขอ้จาํกดัเร่ืองตาํแหน่งระดบัสูงมีจาํนวนน้อย ทาํให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้

ความสามารถมีคุณสมบติัท่ีจะเล่ือนระดับสูงข้ึนมีโอกาสน้อยมาก ในส่วนของตาํแหน่งลูกจา้ง 

ประจาํ ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานระดบัล่างไม่มีการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน เน่ืองจากขอ้จาํกดัของตาํแหน่ง 

ท่ีไม่มีระดบัเหมือนขา้ราชการ ในส่วนของพนกังานราชการ เป็นการจา้งปฏิบติังานตามสัญญาจา้ง  

4 ปี ถ้าหมดสัญญาก็ต้องออกจากงาน และมีข้อจาํกัดเร่ืองการประเมินผลการดําเนินงานทุกปี  

ถา้ผลการปฏิบติังานตํ่ากวา่เกณฑ์ท่ีกาํหนดก็สามารถเลิกจา้งได ้ในขณะท่ีขา้ราชการไม่มีความเส่ียง

กบัเร่ืองดงักล่าว                                      

       2.1.2 ปัจจัยคํ้าจุน เป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคะแนนเรียงลาํดบัจาก

มากไปหาน้อย คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก ด้านการปกครองบงัคบั

บญัชา อยู่ในระดบัมาก และดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความมัน่คง อยู่ในระดบัมาก ดา้น

นโยบายและการบริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ใน

ระดบัปานกลาง  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุชาติ  อินทร์สมบูรณ์  (2558)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานพฒันาระบบราชการ กองทพัอากาศ ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัคํ้าจุน แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด คือ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก   

              จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมี

แรงจูงใจด้านปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการ

บริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อธิบายไดว้า่ นโยบายดา้น
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การบริหาร สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจดา้นการเสนอแนะนโยบาย

ด้านการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ การดําเนินนโยบายต่างๆ ต้องเป็นไปตามขั้นตอน  

กฎ ระเบียบของทางราชการท่ีกาํหนด การดาํเนินงาน การเผยแพร่ขอ้มูล การส่ือสาร ตอ้งเสนอผา่น

ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น ทาํให้เกิดความล่าชา้ในการนาํไปปฏิบติั  ประกอบการกาํหนดนโยบาย

ตอ้งสอดรับกบันโยบายจากรัฐบาล ซ่ึงบางคร้ังมีขั้นตอนการดาํเนินงานท่ีตอ้งใช้เวลาในการศึกษา

อยา่งละเอียด รอบครอบ ส่วนดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อธิบายไดว้า่ ระบบราชการ

มีสวสัดิการเร่ืองค่ารักษาพยาบาลตามสิทธิท่ีไดรั้บเท่านั้น  ประกอบการใชจ่้ายเงินงบประมาณตอ้ง

เป็นไปตามมาตรการประหยดัการใชจ่้ายเงินงบประมาณ  สาํนกังาน ไดก้าํหนดแนวทางการเบิกจ่าย

ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ เฉพาะขา้ราชการระดบัชาํนาญการลงมา ในอตัราเดือน

ละไม่เกิน 1,500 บาท  การเบิกค่าโดยสารรถไฟ เคร่ืองบินในการเดินทางไปราชการเบิกจ่ายไดใ้นราคาชั้น

ประหยดั นอกจากน้ีระบบราชการยงัไม่มีโบนสัหรือสวสัดิการอ่ืนๆ อยา่งภาคเอกชน เช่น ค่านํ้ ามนั

รถยนต ์เป็นตน้  

2.2  เปรียบเทียบแรงจูงใจในในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม โดยเปรียบเทยีบตามคุณลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคลได ้ดงัน้ี 

 2.2.1 ตําแหน่งงาน บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านนโยบายและการ

บริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม

ตาํแหน่งงาน พบว่า บุคคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมตาํแหน่ง ผูเ้ช่ียวชาญ ชาํนาญการ

พิเศษ ชาํนาญการ ปฏิบติัการ ชาํนาญงาน และลูกจา้งประจาํ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง

กนักบัตาํแหน่ง ปฏิบติังาน  พนกังานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนักบัตาํแหน่ง

ชาํนาญการและลูกจา้งประจาํ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

ศุกร์พรัตน์  รักษกาญจน์ (2557)  อภิปรายได้ว่า ตาํแหน่งปฏิบติังาน เป็นขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ วุฒิ

การศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี จึงมีระดับแรงจูงใจในเร่ืองของการขาดการยอมรับนับถือ 

ขา้ราชการระดบัน้ีส่วนใหญ่จะเป็นเจา้พนักงานธุรการ อตัราเงินเดือนเพียงเดือนละ 11,500 บาท 

ตอ้งปฏิบติังานตามคาํสั่งผูบ้งัคบับญัชา และมีผูบ้งัคบับัญชาหลายระดับ  ตาํแหน่งเจา้พนักงาน

ธุรการยงัมีขอ้จาํกดัในเร่ืองดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ความกา้วหน้าของงานแตกต่างกนักบั

ตาํแหน่งท่ีบรรจุในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท  ขา้ราชการส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาต่างจงัหวดั จึงมี
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ค่าใช้จ่ายในการเช่าท่ีอยูอ่าศยัทาํให้ค่าใชจ่้ายท่ีไดไ้ม่เพียงพอ ในส่วนของพนกังานราชการ จะเป็น

พนักงานตามสัญญาจ้าง ซ่ึงไม่มีความก้าวหน้าในงาน ขาดการยอมรับนับถือ เน่ืองจากต้อง

ปฏิบติังานตามสัญญาจา้งท่ีมีระยะเวลาจา้ง 4 ปี และลูกจา้งประจาํก็เช่นกนั ไม่มีความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งงาน ขาดการยอมรับนบัถือเน่ืองจากเป็นผูป้ฏิบติังานในระดบัล่างสุด  

2.2.2 เพศ  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีเพศ

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ อาภาภรณ์          

จนัทร์ณรงค ์(2555)  

2.2.3 อายุ บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ จิตติมา  วงศ์วิชัย 

(2556)   

2.2.4 สถานภาพการสมรส บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ            

จิตติมา  วงศว์ชิยั (2556)   

2.2.5 ระดับการศึกษา บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ตกต่างกนั สอดคลอ้ง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

จิตติมา  วงศว์ชิยั (2556)   

2.2.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ จิตติมา  วงศว์ชิยั (2556)   

2.2.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ ศุกร์พรัตน์  รักษกาญจน์ (2557)    

2.3 เปรียบเทียบระดับแรงแรงจูงใจของบุคลาการสายงานวิชาการ และบุคลากรสาย

งานสนับสนุน  

 ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า บุคลากรสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมสายงาน

วิชาการ จาํนวน 63 คน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติท่ีแตกต่างกันกับบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมสายงานสนบัสนุน ท่ีมีจาํนวน 44 คน อภิปรายไดว้า่  

      ดว้ยขอ้จาํกดัดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน สายงานสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน

ในสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีจาํนวนนอ้ยกวา่สายงานวิชาการ  จากโครงสร้างตาํแหน่งของ

สายงานวชิาการผูป้ฏิบติังานสามารถเจริญกา้วหนา้ในแผนกอ่ืนๆไดม้ากกวา่  เน่ืองตาํแหน่งสายงาน
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วชิาการจะมี มาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งท่ีสามารถปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนัได ้สามารถทาํงาน

ทดแทนกนัได ้สามารถโยกยา้ยเปล่ียนตาํแหน่งกนัได ้ไม่ขดัต่อระเบียบท่ีกาํหนด  จึงสามารถไป

สมคัรสอบแข่งขนัเพื่อเล่ือนระดบัสูงข้ึนในหน่วยงานอ่ืนๆ ได ้ ทาํให้ความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีสูง

กว่าสายงานสนับสนุน   ซ่ีงงานสนับสนุนจะเป็นงานท่ีมีคุณลกัษณะพิเศษเฉพาะของตาํแหน่ง เช่น 

การเงินและบญัชี คอมพิวเตอร์ พสัดุ นกัจดัการงานทัว่ไป เจา้พนกังานธุรการ เป็นตน้ ในตาํแหน่ง

เหล่าน้ีมีตาํแหน่งระดับสูงอยู่อย่างละ 1 ตาํแหน่ง เท่านั้ น  ผูท่ี้จะเล่ือนระดับสูงข้ึนได้ต้องเคย

ปฏิบติังานดา้นนั้น ๆ มาแลว้ ตามหลกัเกณฑ์ ท่ีสํานกังาน ก.พ. กาํหนด นบัว่าโอกาสในการเล่ือน

ตาํแหน่งสูงข้ึนมีนอ้ยมากเม่ือเทียบกบัสายงานวชิาการ ทาํให้สายงานสนบัสนุนมีโอกาสเติบโตและ

มีความก้าวหน้าในตําแหน่งได้ยากมาก  สายงานสนับสนุนส่วนใหญ่ของสํานักงานเป็น 

ลูกจา้งประจาํ ท่ีมีหนา้ท่ีขบัรถยนต ์ดูแลรักษาอาคารสถานท่ี และจดัทาํเอกสารและงานบริการต่างๆ 

ลูกจา้งประจาํส่วนใหญ่จบการศึกษาตํ่ากว่าอนุปริญญา ซ่ึงเป็นตาํแหน่งท่ีไม่มีความเจริญกา้วหน้า 

เงินเดือนนอ้ยแต่ตอ้งมีความรับผิดชอบในชีวิตและทรัพยสิ์นของทางราชการอยา่งมาก จึงทาํใหเ้กิด

ความแตกต่างในเร่ืองของระดบัการศึกษา ลกัษณะของงานแตกต่างกนั สภาพการทาํงานและความ

มัน่คงแตกต่างกนักบัขา้ราชการท่ีปฏิบติังานวชิาการอยา่งส้ินเชิง   

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้  

 เพื่อเป็นการพฒันาปรับปรุง ส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เพิ่ม

มากข้ึน สามารถยกระดบัแรงจูงใจ สร้างความผกูพนักบัองคก์ารลดอตัราการโอนยา้ย ลาออก และ

เป็นการธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารจนเกษียณอายรุาชการ โดย        

 3.1.1  ปัจจัยจูงใจ จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงาน 

ให้เกิดความพึงพอใจในหน่วยงาน เกิดความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในท่ีก่อให้เกิดความพึง

พอใจในการทาํงานและเป็นตวักระตุน้ท่ีทาํให้คนขยนัปฏิบติังาน จะเห็นไดว้่าบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส่วนของปัจจัยจูงใจในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ผลการปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด สามารถแก้ไขปัญหาจากการ

ดาํเนินการได ้ผูบ้ริหารให้ขอ้เสนอแนะท่ีสามารถนําไปปฏิบติัได้ สํานักงานยงัคงต้องปรับปรุง 

กาํหนดแนวนโยบายในการส่งเสริมและพฒันาปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าของงาน ผูศึ้กษาจึง

เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร ดงัน้ี             
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              1) ควรวางแผนในการกําหนดตาํแหน่งและเส้นทางความก้าวหน้าใน 

สายอาชีพ ให้แก่ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการ ท่ีไม่มีความกา้วหน้าตามขอ้จาํกดั

โครงสร้างของตาํแหน่ง ควรหาวธีิการอ่ืนท่ีเป็นการตอบแทนอ่ืนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน    

                  2) การสร้างแรงจูงใจเชิงบวกท่ีมีผลสาํคญัต่อการยอมรับนบัถือ คือ ค่านิยม

ท่ีดี การมีวนิยั การเคารพซ่ึงกนัและกนั 

                  3) ควรส่ งเส ริม ก ารส ร้างว ัฒ น ธ รรม ข ององค์ก ารเป็ น เร่ืองสํ าคัญ 

การสร้างหรือการมีต้นแบบในการทาํงานตามกระบวนการท่ีเป็นธรรมเนียมปฏิบัติต้องควบคู่ 

ไปกบัระเบียบตามหลกัเกณฑ ์

                  4) ลกัษณะงานส่วนใหญ่เน้นงานนโยบาย ซ่ึงอาจตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหลาย

ภาคส่วน นโยบายตอ้งทนัสมยั ผูป้ฏิบติังาน จาํเป็นจะตอ้งสั่งสมประสบการณ์ในการทาํงานและ

มองภายในภาพกวา้ง ลกัษณะงานในปัจจุบนัจะตอ้งการบูรณาการ/และการสร้างความร่วมมือกบัผูมี้

ความรู้ทกัษะในแต่ละสาขา 

            5) ควรมีกลุ่มพี่ เล้ียงให้ค ําปรึกษากับผู ้ปฏิบัติงานท่ีเข้ามาทํางานใหม่ 

ความกา้วหน้าในการทาํงาน ควรมีการฝึกอบรม/แนะแนวทางความกา้วหน้าในสายงานให้ชดัเจน 

มีการวางระบบเร่ืองความกา้วหนา้ในสายงานแต่ละหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

 3.1.2 ปัจจัยคํ้าจุน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในส่วนของ

ปัจจยัคํ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก จึงเป็นเร่ืองง่ายสําหรับผูบ้ริหารท่ีจะนาํพาองคก์ารให้บรรลุ

เป้าหมาย ทาํให้การปฏิบติังานไดร้วดเร็ว ทนัต่อการเปล่ียนแปลง แต่สํานกังานยงัคงตอ้งปรับปรุง 

กาํหนดแนวนโยบายในการส่งเสริมและพฒันาปัจจยัคํ้าจุน ดา้นโยบายการบริหาร เพื่อใหน้โยบายท่ี

สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั เหมาะสมและทาํให้เกิดความรวดเร็วในการ

ปฏิบัติงาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ผูศึ้กษาจึงเสนอแนะแนวทางการสร้าง

แรงจูงใจในส่วนของปัจจยัคํ้าจุน ดงัน้ี 

             1) ควรส่งเสริมให้มีการทาํงานเป็นทีม เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีดี มีการแนะนาํ 

ช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานควรจดัใหมี้การอบรมกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์รบ่อยคร้ัง 

                 2) ผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการให้คาํแนะนาํอย่างเหมาะสม และรับฟังความ

คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแมจ้ะเป็นความเห็นท่ีแตกต่าง 

        3) การกาํหนดนโยบายและบริหารงานตอ้งมีความชดัเจนเท่าเทียมไม่เลือก

ปฏิบติั นโยบาย/การบริหาร สร้างความตระหนกัในการรับผดิชอบต่อตนเอง เพื่อให้การบริหารงาน

ประสบผลสาํเร็จ 
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        4) ควรมีกิจกรรมทางการส่ือสารระหว่างผูบ้ ังคบับัญชากับผูใ้ต้บังคับ 

บญัชาในระดบัต่างๆ เพื่อถ่ายทอดนโยบายแนวทางการปฏิบติัในเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์รใหเ้ป็นไป

ในทิศทางเดียวกนัและมีการส่ือสารอยา่งสมํ่าเสมอเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลวามคิดเห็น 

       5) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความมัน่คงควร จดัเคร่ืองมืออุปกรณ์

เพื่ออาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ีมีคุณภาพดีและเพียงพอต่อการทาํงาน จดัประกวดกิจกรรม 

5 ส ใหร้างวลัและติดตามผลเป็นระยะๆ 

              6) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ การจ่ายค่าตอบแทนให้กบัเจา้หน้าท่ีท่ี

ปฏิบติังานนอกเวลาอยา่งเหมาะสม  มีการวางแผนส่งเสริมดา้นเงินเดือน สวสัดิการต่างๆ  เช่น ไม่มี

ขอ้จาํกดัในการเบิกเงินค่าตอบแทนการปฏิบติังานใหเ้บิกจ่ายตามชัว่โมงการปฏิบติังานจริง เพื่อให้มี

ความเหมาะสมเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบนั บริการเร่ืองบ้านพกัฟรี หรือบริการรถรับส่ง  

เป็นตน้ 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามในการวิจยัเป็นหลกั ซ่ึงทาํให้

บางประเด็นไม่ไดข้อ้มูลในเชิงลึก ผูศึ้กษามีความเห็นว่าการวิจยัคร้ังต่อไปอาจนาํเร่ืองการวิจยัเชิง

คุณภาพเขา้มาช่วยเก็บขอ้มูลเพื่อทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีรายละเอียดมากยิง่ข้ึน 

3.2.2 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ผูศึ้กษาควรเพิ่มกลุ่มปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานให้หลากหลายข้ึน เน่ืองจากการวดัแรงจูงใจเพียงกลุ่มปัจจยัเดียวอาจได้ขอ้มูลในการ

นาํไปวเิคราะห์ท่ียงัเพียงพอ 

3.2.3  ในการศึกษาคร้ังต่อไป กรณีประชากรมีจาํนวนไม่มาก ผูศึ้กษาอาจใชป้ระชากร

ทั้งหมดในการศึกษา โดยไม่จาํเป็นตอ้งสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม 

 

1.  แบบสอบถามชุดน้ี ประกอบดว้ย 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2   ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

             ตอนท่ี 3   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.  ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบคาํถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริง 

3.  ขอ้มูลท่ีท่านไดต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่อยา่งใด  

       ผูศึ้กษาจะเก็บเป็นความลบั จะนาํผลมาใชเ้พื่อการศึกษาคน้ควา้อิสระ เท่านั้น 

  

ตอนที ่1   ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย “” ลงใน        ทีต่รงกบัความเป็นจริง 

 

1.  เพศ 

 (1)  ชาย                                          (2)  หญิง     

 

2.  อาย ุ  

 (1)  20 -30 ปี         (2)  อาย ุ31–40 ปี    

 (3)  อาย ุ41-50 ปี    (4)  อาย ุ51-60 ปี  

 

3.  สถานภาพการสมรส 

 (1)  โสด    (2)  สมรส 

 (3)  หมา้ยหรือหยา่ร้าง   
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4.  ระดบัการศึกษา 

          (1)  ตํ่ากวา่อนุปริญญา          (2)  อนุปริญญา 

 (3)   ปริญญาตรี                             (4)  ปริญญาโท  

 (5)  ปริญญาเอก  

 

5. สายงานท่ีปฏิบติั 

          (1) สายงานหลกัดา้นวชิาการ ( นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน) 

           (2) สายงานสนบัสนุน  ( ตาํแหน่งอ่ืน ๆ เช่น นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ นกัจดัการงานทัว่ไป                                      

                นกัทรัพยากรบุคคล  เจา้พนกังานธุรการ  ลูกจา้งประจาํ  พนกังานราชการ เป็นตน้) 

 

6.  ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

 (1)  อาํนวยการ              (2) ผูเ้ช่ียวชาญ                  (3)  ชาํนาญการพิเศษ 

 (4)  ชาํนาญการ                     (5)  ปฏิบติัการ                  (6)  ชาํนาญงาน    

 (7)  ปฏิบติังาน                      (8)  ลูกจา้งประจาํ             (9)  พนกังานราชการ 

 

7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 (1)  10,000 - 20,000 บาท   (2)  20,001- 30,000 บาท      

 (3)  30,001 – 40,000 บาท  (4)  40,001 – 50,000 บาท 

              (5)  มากกวา่ 50,000 บาท 

 

8.  ระยะเวลาทาํงานถึงปัจจุบนั 

 (1)  นอ้ยกวา่ 5 ปี    (2)  5 – 10 ปี     

 (3)  11 – 15 ปี   (4)  16 – 20 ปี 

 (5)  21 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close Ended Question ) แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั โดย

ใหเ้ลือกตอบวา่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ในแบบสอบถามตอนท่ี 2 น้ี ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งพิจารณาวา่ความคิดเห็นต่อปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน วา่อยูใ่นระดบัใด โดยจดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั คือ 

  ระดบั 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  ระดบั 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

  ระดบั 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

  ระดบั 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  

  ระดบั 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ขอให้ท่านพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ว่าท่านมีความคิดเห็นในแต่ละขอ้ว่าเห็นดว้ย

หรือไม่เห็นด้วย โดยกาเคร่ืองหมาย   ลงในช่องตวัเลขตามความคิดเห็นของท่านตามความ 

เป็นจริง 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก    

 

(4) 

ปาน

กลาง         

(3) 

นอ้ย    

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด          

(1) 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน      

1. ท่านทาํงานสาํเร็จตรงตามเป้าหมาย      

2. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาจากเพ่ือนร่วมงาน 

เพ่ือนาํไปปฏิบติั 

     

3. ท่านไดก้าํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและ 

ทาํไดส้าํเร็จเสมอ 

     

4. เม่ือท่านพบปัญหาในการทาํงานท่านสามารถแกไ้ขไดส้าํเร็จ      

5. การประเมินผลงานท่ีสาํเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ      

ด้านการยอมรับนบัถือ      

6. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพ่ือนร่วมงาน  

เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ 

     

7. ผลงานและความคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน      
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก    

 

(4) 

ปาน

กลาง         

(3) 

นอ้ย    

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด          

(1) 

8. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความสาํเร็จของท่าน      

9. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความคิดเห็นของท่าน      

10. ท่านสามารถนาํเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังาน 

กบัผูร่้วมงานได ้

     

ด้านลกัษณะของงาน      

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบั 

ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

12. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั      

13. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

14. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ      

15. ท่านปฏิบติังานท่ีทาํไดส้าํเร็จโดยไม่ตอ้ง 

ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 

     

ด้านความรับผดิชอบ      

16. ท่านมีความสามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

17. ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืน 

ปฏิบติัไม่ได ้

     

18. งานท่ีท่านทาํเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน      

19. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน      

20. ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

อยูเ่สมอ 

     

ด้านความก้าวหน้าของงาน      

21. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบงานท่ีสาํคญัเพ่ิมข้ึน      

22. ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษา อบรม สมัมนา  

เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ ทกัษะและปะสบการณ์อยา่งเพียงพอ 

     

23. ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งในสาํนกังานฯ      

24. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 

ตามความสามารถและผลงานในหนา้ท่ี 

     

25. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวฒิุ      
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก    

 

(4) 

ปาน

กลาง         

(3) 

นอ้ย    

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด          

(1) 

ด้านนโยบายและการบริหาร      

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม      

27. บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว      

28. บริษทัของท่านมีนโยบายท่ีนาํไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั      

29. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั      

30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่าย 

ต่อการนาํไปปฏิบติั 

     

ด้านการปกครองบังคบับญัชา      

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ 

ในการบริหารงาน 

     

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ 

ท่ีท่านปรารถนา 

     

33. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

โดยเท่าเทียมกนั 

     

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อ 

การปฏิบติังานของท่าน 

     

35. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั 

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

36. ท่านมีความเขา้ใจกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี      

37. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคล 

ท่ีมีคุณค่า 

     

38. ท่านพึงพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม 

มากกวา่จะทาํงานคนเดียว 

     

39. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคี 

ในการปฏิบติังาน 

     

40. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ

ประสานงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด

(5) 

มาก    

 

(4) 

ปาน

กลาง         

(3) 

นอ้ย    

 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด          

(1) 

ด้านสภาพการทาํงานและความมัน่คง      

41. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจาํนวน 

เพียงพอและสะดวกท่ีจะนาํมาใชง้าน 

     

42. ท่านเช่ือมัน่วา่จะทาํงานท่ีสาํนกังานฯ จนเกษียณ      

43. ท่านเช่ือมัน่วา่สาํนกังานฯ มีความน่าเช่ือถือ      

44. ท่านมีความผกูพนักบัสาํนกังานฯ      

45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงาน 

ใหเ้ป็นสดัส่วนเหมาะกบัการปฏิบติังาน 

     

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร      

46. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับใหเ้หมาะสม 

กบัสภาพเศรษฐกิจและความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

47.  ค่าตอบในการปฏิบติังานนอกเวลา มีความเหมาะสมกบั 

งานท่ีทาํ 

     

48. ท่านมีความพึงพอใจกบัการประเมินผลการทาํงานและ 

อตัราการข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 

     

49. ท่านมีสิทธิไดรั้บเงินช่วยเหลือต่าง ๆ จากสวสัดิการ  

อยา่งเหมาะสม เช่น ค่าเคร่ืองแบบ ค่าของรางวลัปีใหม่ 

     

50. ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืนท่ีเหมาะสม เช่น เงินช่วยเหลือ               

ค่าเล่าเรียนบุตรการไดรั้บสิทธ์ิในการรักษา และ 

ตรวจสุขภาพประจาํปี 
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

คําแนะนํา  โปรดแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

 บุคลากรสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม 

 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

    ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
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5.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

7.  ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
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9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานและความมัน่คง 

     ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

10.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

       ขอ้เสนอแนะ

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** ขอขอบคุณทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้ ** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวทิพาพร  ยิม้วลิยั 

วนั เดือน ปีเกดิ 29 กนัยายน 2506 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัอ่างทอง 

ประวตัิการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา พ.ศ. 2531 
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