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บทคัดย่อ  
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
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(2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวง
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ส านักงานทางหลวง 
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จ านวน 208 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ยการค านวณ
ของเครจซ่ีและมอร์แกน ไดจ้  านวน 136 ตวัอยา่ง สุ่มกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการแบบสัดส่วน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติ
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบ
ค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี  
ของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจมีค่าเฉล่ียเป็นล าดบัแรก คือ ดา้น 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก รองลงมา ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และ (2) เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรม
ทางหลวง ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และ
รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ สถานภาพ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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Abstract 
 

 The purposes of this research were: (1) to determine the level of Motivation at Work 
of Finance and Accounting Officers in Northern Region Office, Department of Highway; and  
(2) to compare the level of Motivation at Work of Finance and Accounting Officers in Northern 
Region Office, Department of Highway 
  The population in this research were 208 Finance and Accounting Officers Northern 
Region Office of Highways, Department of Highway. The sample size was 136 people calculated 
by using the standard error of the Krejcie and Morgan formula. The instrument used to collect 
data was a questionnaire at 95% reliability, By Proportional sampling method using was Stratified 
Random Sampling. Descriptive statistics used in this study were percentage, means, and standard 
deviation (SD). Inferential statistics used were t-test and F-test was applied to analysis of 
variables (one-way ANOVA) and Compare LSD. 
 The results of this study showed that: (1) the Finance and Accounting Officers in 
Northern Region Office, Department of Highway, had the high level of motivation at work in 
overall. The relationship with colleagues was the first factor to support work motivation, and job 
success was the second factor. These factors were at high level. The last factors supported to work 
motivation were advancement, compensation and benefits which in medium level; and (2) moreover, 
the Finance and Accounting Officers in Northern Region Office, Department of Highway, who 
have the different ages, education levels, duration of working, working position, and income showed 
the significant different on motivation at work 0.05 level. However, there were not shown the 
significant different on motivation at work among the different gender and marital status. 

 
Keywords:  Motivation at work, Officers in Northern Region Office, Department of Highway  



 ฉ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระน้ี ผูศึ้กษาไดรั้บความอนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.  
ภาวิน  ชินะโชติ อาจารยท่ี์ปรึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีได้
ให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา และถ่ายทอดความรู้ความสามารถและติดตามการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี  
จนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมมาธิราช และผู ้ท่ี เก่ียวข้องเป็นอย่างสูงท่ีได้ให้ความช่วยเหลือ ในการถ่ายทอดความรู้  
ความสามารถ ประสบการณ์ ใหก้บัผูศึ้กษาจนสามารถประสบความส าเร็จในการศึกษาคน้ควา้อิสระ
ในคร้ังน้ีได้เป็นอย่างดียิ่ง ขอขอบพระคุณ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้าง
ชัว่คราว และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ในสังกดัส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการตรวจและตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
  
 
 
 
 พรสุภา  ดอกพุฒ 
 สิงหาคม 2561 
 



สารบัญ 

 
หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ฑ 
บทท่ี 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   1 
 วตัถุประสงคข์องการศึกษา  3 
 กรอบแนวคิดในการศึกษา   4 
 สมมติฐานการศึกษา  5 
 ขอบเขตท่ีจะศึกษา  6 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   6 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ   8 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   9 
 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   14 
 ขอ้มูลของกรมทางหลวง   25 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   27 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการศึกษา   31 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   31 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  33 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล   35 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล   35 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   37 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   38 
 ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ   41 
 การทดสอบสมมติฐาน   52 



 ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ   88 
 สรุปการศึกษา   88 
 อภิปรายผล   93 
 ขอ้เสนอแนะ   95 
บรรณานุกรม   97 
ภาคผนวก   100 
 ก แบบสอบถาม  101 
 ข ตารางขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าเร็จรูปของ เครจซ่ีและมอร์แกน 108 
ประวติัผูศึ้กษา   110 
 
 



 ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y    24 
ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  
 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล    38 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี 

ภาคเหนือ กรมทางหลวง โดยภาพรวม  41 
ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี 

ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า                                             42 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน                                43 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  44 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  45 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความรับผิดชอบ      46 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ     47 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความมัน่คงในงาน  48 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน        48 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นการบงัคบับญัชา  49 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร                50 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน                        51 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี  
 ภาคเหนือ กรมทางหลวง  ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั                     52 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบค่าแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีงานการเงิน 

และบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  
จ าแนกตามเพศ โดยใช ้t-test                                                                         53 

ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีงานการเงิน 
และบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
จ าแนกตามอาย ุ                                                               54 

ตารางท่ี 4.17 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามอาย ุ ดา้นความรับผิดชอบ                                            57 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 
งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามสถานภาพ                                                                 58 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามระดบัการศึกษา                                                   61 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความส าเร็จ 
ในงานท่ีท า               64 

ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความกา้วหนา้ 
 ในหนา้ท่ีการงาน  65 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   66 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 ดา้นความรับผดิชอบ  67 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน                                       68 

ตารางท่ี 4.25 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความมัน่คงในงาน       71 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการบงัคบับญัชา  72 
ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน                                         73 

ตารางท่ี 4.28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  76 
ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
  งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน  

ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  77 
ตารางท่ี 4.30 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความมัน่คงในงาน  78 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน  
 ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั  79 
ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  80 

 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน  83 

ตารางท่ี 4.34 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นการไดรั้บ 
 การยอมรับนบัถือ                    84 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  
 ดา้นความมัน่คงในงาน  85 
ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นการบงัคบับญัชา                          86 
ตารางท่ี 5.1 แสดงสรุปการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
 งานการเงินและบญัชี  ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
 กรมทางหลวง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล                                              92 



 ฑ 

  สารบัญภาพ  
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา   5 
ภาพท่ี 2.1 ล าดบัชั้นความตอ้งการของมนุษย ์  18 
ภาพท่ี 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของ Maslow กบัทฤษฎีปัจจยัการจูงใจ 

และปัจจยับ ารุงรักษา ของ Herzberg   19 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การท่ีองคก์ารใดๆ จะสามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากร

มนุษยใ์นการดาํเนินงานทั้งส้ิน ไม่ว่าในกระบวนการใดก็กระบวนการหน่ึง ทรัพยากรมนุษยจึ์ง

เปรียบเสมือนเป็นฟันเฟืองท่ีใชข้บัเคล่ือนองคก์ารใหก้า้วไปขา้งหนา้ หากบุคลากรภายในองคก์ารใด

มีคุณภาพสูง ก็จะส่งผลให้องค์การนั้ นสามารถเติบโตและแข่งขนักับองค์การอ่ืนๆ ได้โดยง่าย  

เน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน เช่น เพิ่มคุณภาพงาน 

ลดระยะเวลาและค่าใช้จ่าย รวมทั้งลดความผิดพลาดในการปฏิบติังานลง เป็นตน้ สามารถสร้าง

ความประทบัใจและไดรั้บการยอมรับจากลูกคา้หรือผูรั้บบริการ ทั้งน้ี เพื่อการพฒันาองค์การอยา่ง

ย ัง่ยืน ทรัพยากรมนุษยจึ์งถูกให้ความสําคญัและพฒันาข้ึนอยา่งต่อเน่ืองจากอดีตจนถึงปัจจุบนั ไม่วา่

จะเป็นหน่วยงานของภาครัฐหรือเอกชน ยกตวัอยา่ง เช่น รัฐบาลไทยไดก้าํหนดให้ความสําคญักบั 

“มนุษย”์ ในฐานะศูนยก์ลางของการพฒันา ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตั้งแต่ฉบบัท่ี 8  

เป็นต้นมา ซ่ึงสอดคล้องกับกระแสโลกาภิวตัน์และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี รวมทั้ งการ

สนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในนโยบายประเทศไทย ยุค 4.0 (สํานักนายกรัฐมนตรี, 

2559) เป็นต้น ซ่ึงหลกัการและวิธีการบริหารการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น  

เรียกว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ทรัพยากรมนุษยจึ์งนับเป็นรากฐานสําคญัท่ีมีผลต่อความ 

สําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ ดงันั้ น องค์การทุกหน่วยควรพิจารณาให้ความสําคญักับ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก เพื่อนําไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีความเป็นเลิศและ

สามารถธาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื  

 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ หลกัการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงการสร้างแรงจูงใจหรือการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรภายในองคก์าร เพราะความพึงพอใจนั้นคือความรู้สึก นึกคิด และเจตคติของบุคคลต่อส่ิงใด

ส่ิงหน่ึง หากบุคคลมีความพอใจต่อส่ิงท่ีทาํมาก ก็จะสามารถเสียสละและอุทิศแรงกาย แรงใจให้กบั

ส่ิงนั้นไดม้าก องคก์ารใดถา้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจในการปฏิบติังาน จะก่อใหเ้กิดความพร้อมของ

บุคคลท่ีจะปฏิบติังานและเกิดความร่วมมือร่วมใจ รวมทั้งความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในงานท่ี 
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ทาํการปฏิบติังานก็จะสามารถดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ (ยุทธศิลป์  อุทโธ, 2559: 15) องคก์าร

จึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรของตน โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากตวั

บุคคลเอง เพราะส่ิงน้ีจะเป็นตวัดึงศกัยภาพภายในของบุคคลออกมาใช้อย่างเต็มท่ี ทาํให้ผลงานมี

คุณภาพสูงข้ึน ตรงกนัขา้มหากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลให้คุณภาพของ

งานท่ีได้นั้ นลดลง จึงเห็นได้ว่าแรงจูงใจนั้ นมีความสําคัญ  และส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน ยกตวัอยา่ง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบริษทัชั้นนาํของโลกอยา่ง  

“บริษทั Google” ท่ีประสบความสําเร็จและสามารถสร้างรายไดใ้นแต่ละปีอยา่งมหาศาล บริษทัมีวิธี

ในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานโดยการสร้างส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การอย่างดีเยี่ยม เพื่อให้

เอ้ือต่อการมีความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน รวมทั้งการให้รางวลัตอบแทนและการสร้างความเช่ือ

ให้กบัพนกังานว่าพวกเขาสามารถสร้างความแตกต่างและสรรคส์ร้างส่ิงใหม่ๆ ให้กบัโลกใบน้ีได ้

(David, 2018)  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั Google น้ี นับว่าเป็นตวัอย่างท่ี

ชดัเจนของความสัมพนัธ์ระหวา่งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพของงานและ

ความสาํเร็จขององคก์าร  

 กรมทางหลวง สังกดักระทรวงคมนาคม ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2455 มี

หน่วยงานภายใตส้ังกดัทัว่ประเทศทั้งหมด จาํนวน 136 แห่ง ซ่ึงแบ่งออกเป็นหน่วยงานส่วนกลาง 

จาํนวน 14 แห่ง และส่วนภูมิภาค จาํนวน 122 แห่ง ไดแ้ก่ สํานกังานทางหลวง จาํนวน 18 แห่ง และ

แขวงทางหลวง จาํนวน 104 แห่ง มีภารกิจตามอาํนาจหน้าท่ีคือ พฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นทาง

หลวงให้มีโครงข่ายสมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ประเทศ และเช่ือมโยงกบัต่างประเทศ รวมทั้งพฒันา

ระบบบริหารจดัการองค์การให้มีประสิทธิภาพ ทั้ งทางด้านเทคโนโลยี การบริการสังคม และ

ส่ิงแวดล้อม โดยมีวิสัยทศัน์ขององค์การ คือ ระบบทางหลวงท่ีสะดวก ปลอดภยั เช่ือมโยงการ

พฒันาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ สํานกังานทางหลวงในเขตภาคเหนือ มีทั้งหมดจาํนวน 5 แห่ง 

ไดแ้ก่  สํานกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) สํานกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) สํานกังานทางหลวงท่ี 4 

(ตาก) สํานกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) และสํานกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) โดยสํานกังาน 

ทางหลวงแต่ละแห่งจะมีแขวงทางหลวงอยู่ภายใตส้ังกดั รวมทั้งหมดจาํนวน 27 แห่ง ซ่ึงมีหน้าท่ี

กาํกบัดูแลส่วนราชการในสังกัด นั่นก็คือ หมวดก่อสร้างทาง มีภารกิจในการวางแผนซ่อมบาํรุง  

บูรณะและรักษาสภาพทาง รวมทั้งบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรยานพาหนะ ตลอดจนดาํเนินการให้เป็นไป

ตามแผนท่ีวางไว ้(ขอ้มูลจากเวบ็ไซตก์รมทางหลวง, 2561)  
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งานการเงินและบญัชีในสังกดักรมทางหลวง เป็นหน่วยงานหน่ึงในฝ่ายบริหารงาน

ทัว่ไป  มีหน้าท่ีรับผิดชอบหลกั ไดแ้ก่  จดัทาํแผนการเบิกจ่ายเงินในระบบบริหารการเบิกจ่ายเงิน

งบประมาณ ตรวจสอบใบสําคญัการเบิกจ่ายเงินให้ถูกตอ้งและครบถว้นเพื่อให้เป็นไปตามระเบียบ

ราชการ และทาํการบนัทึกการเบิก-จ่ายเงินทุกประเภทในระบบ GFMIS (เงินงบประมาณ และเงิน

นอกงบประมาณ) และสรุปผลการ เบิก-จ่ายเงินให้ผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น  

บทบาทและหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี  จึงนับว่ามีความสําคญัอย่างยิ่งในการ

สนับสนุนสายงานหลักของกรมทางหลวง เน่ืองจากทาํให้การดําเนินงานใช้งบประมาณของ

หน่วยงาน เป็นไปอย่างถูกตอ้ง โปร่งใส และสามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอนของการปฏิบติังาน  

อย่างไรก็ตามการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ก็ถูกจาํกัดอยู่หลายประการ  

เน่ืองมาจากนโยบายและระเบียบทางราชการ รวมทั้งการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายใน

องคก์าร เช่น การปรับลดอตัรากาํลงัคนทาํงานของฝ่ายบริหารงานทัว่ไปให้เหลือจาํนวนขา้ราชการ         

เพียง 2 คน ในแต่ละฝ่าย ส่งผลให้สัดส่วนระหว่างจาํนวนอตัรากาํลังคนต่อปริมาณงานนั้ นไม่

เหมาะสม จึงอาจส่งผลทาํใหค้วามคล่องตวัในการทาํงานลดลงและเกิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน  

ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี 

งานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง เพื่อศึกษาแรงจูงใจ

และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นาํผลการศึกษาแรงจูงใจไปพฒันาการปฏิบติังาน เสริมสร้าง

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน พร้อมทั้งนาํไปพฒันานโยบาย/วางแผน ปรับปรุงส่วนท่ีเป็น

ปัญหาขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไวต่้อไป 

 

2.   วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี  

สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี  

สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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3.   กรอบแนวคดิในการศึกษา 

  

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังาน 

ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

โดยกาํหนดกรอบแนวคิดการศึกษา ประกอบด้วย 2 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ตวัแปรอิสระ 

และตวัแปรตาม ดงัน้ี 

3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ประกอบด้วย เพศ อาย ุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และรายได ้

3.2 ตัวแปรตาม คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 

3.2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ได้แก่ ความสําเร็จในงานท่ีทาํ ความก้าวหน้า 

ในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความรับผดิชอบ  

3.2.1 ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  

ความมัน่คงในงาน สภาพแวดล้อมการทาํงาน การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารองค์การ  

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน และสภาพความเป็นอยู่ส่วนตวั (Herzberg, 1959 อ้างถึงใน บุญชนะ  

ดวงฉว,ี 2558) 
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ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4.   สมมติฐานการศึกษา 

 

 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชีสํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   

 

  

ปัจจยัส่วนบุคคล  

(Personal factors) 

 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6. ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

7. รายได ้ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

         

  

ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

- ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

- ความรับผิดชอบ  

2. ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factor) 

- เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

- ความมัน่คงในงาน 

- สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

- การบงัคบับญัชา 

- นโยบายและการบริหารองคก์าร 

- ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

-สภาพความเป็นอยูส่่วนตวั 
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5.   ขอบเขตการศึกษา 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา: 

 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานตาม Herzberg, 1959 ประกอบดว้ย 

2 ปัจจยั คือ 

 5.1.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสําเร็จในงานท่ีทํา การได้รับการยอมรับนับถือ  

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 5.1.2 ปัจจัยคํ้าจุน ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การบงัคบับญัชา  

นโยบายและการบริหารองค์การ สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน และสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั   

5.2 ขอบเขตด้านประชากร  

 ประชากรท่ีจะศึกษาไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงใน

เขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํนวน 5 แห่ง ได้แก่ สํานักงานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) 

สํานกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) สํานกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) สํานกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) 

สํานกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) ซ่ึงแต่ละสํานกังานทางหลวง จะมีแขวงทางหลวงอยูใ่ตส้ังกดั

รวมทั้งหมดจาํนวน 27 แห่ง (ขอ้มูลจากเว็บไซต์กรมทางหลวง, 2561) จาํนวน 208 คน กาํหนด

ขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีการคาํนวณของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ไดจ้าํนวน 

136ตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)   

5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

 การศึกษาคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลในช่วงระหวา่งเดือน เมษายน – กรกฎาคม  2561 

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

  

6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงเร้าหรือแรงกระตุน้ท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคล          

ใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 

6.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และรายได ้
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6.3 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความรู้สึก

ในดา้นดี ประกอบดว้ย 

6.3.1 ความสําเร็จในงานทีท่าํ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและ

ประสบความสาํเร็จอยา่งดี   

6.3.2 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึนของบุคลากรในองคก์าร 

6.3.3 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือว่า            

จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอใชบ้ริการ หรือจากคนในหน่วยงาน 

6.3.4 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความสาํคญั เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงความรู้ท่ีไดศึ้กษามา 

6.3.5 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมาย

ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

6.4 ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน  

ประกอบดว้ย 

6.4.1 เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้น

เงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ หรือผลตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้แก่พนกังาน ไม่วา่จะเป็นในรูปของ  

เงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนเหมาะสมกบังานท่ีทาํ   

6.4.2 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ

ทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

6.4.3 สภาพแวดล้อมการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น เสียง 

แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความสะดวก 

6.4.4 การบังคับบัญชา หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน ความ

ยติุธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา 

6.4.5 นโยบายและการบริหารองค์การ หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องคก์าร 

6.4.6 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือ

วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั   

6.4.7 สภาพความเป็นอยู่ ส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีทําให้มี

ความสุขในช่วงเวลาท่ีทาํงานซ่ึงทาํให้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตนาท่ีดีต่องาน ความรู้สึกท่ีดีหรือ 

ไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการทาํงานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 
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6.5 กรมทางหลวง หมายถึง กรมท่ีรับผิดชอบในการสร้างถนนเพื่อใช้เป็นเส้นทาง

คมนาคมทัว่ประเทศ วิสัยทศัน์: ระบบทางหลวงท่ีสะดวก ปลอดภยั เช่ือมโยงการพฒันาโครงสร้าง

พื้นฐานของประเทศ 

6.6 เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานเก่ียวกบัการทาํการเงินและ

การทาํบญัชี ของแขวงทางหลวง ในสังกดัสาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 เพื่อนาํขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจ เสริมสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรของกรมทางหลวงมากยิง่ข้ึน 

7.2 เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปพฒันานโยบาย วางแผน และปรับปรุงส่วนท่ี

เป็นปัญหาขององคก์ารต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี  

สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง คร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  

ขอ้มูลและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.   แนวคิด แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.   ขอ้มูลของกรมทางหลวง 

3.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิ แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ   

 ยุทธศิลป์  อุทโธ  (2559: 8) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ให ้

แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรม และเป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมีความ

ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของแต่ละบุคล  

 กาญจนา  ศิริรัตน์ (2557: 6) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคลากรท่ีถูก

กระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม ออกมาเป็นแรงขบัภายในของแต่ละบุคลากรในการทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพตามความประสงค ์  

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557: 22) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีจะกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรม ความสามารถหรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้ตนเองได้ตามส่ิงท่ีคาดหวงัหรือ

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก โดยมีกระบวนการท่ีเกิดจาก

มนุษย ์คนทุกคนมีความต้องการ (Need) ทาํให้เกิดแรงขบั (Drive) เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย (Goals) 

ฉะนั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา และรักษาพฤติกรรม

นั้นไวเ้พื่อใหต้นเองไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ   
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 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ (2560: 146) กล่าวถึง ความหมายของการจูงใจ                     

มีนกัวชิาการไดก้ล่าววา่  

 Weihrich and Koontz (1993) กล่าวถึง การจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดันจากความ

ตอ้งการ และความคาดหวงัต่างๆ ของมนุษย ์ใหแ้สดงออกซ่ึงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ 

 George (1968) กล่าวถึง ส่ิงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุ้นให้มีการกระทําหรือ

ส่ิงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดมีการกระทาํ 

 สรุปความหมายของการจูงใจ คือ การจูงใจเป็นหน้าท่ีส่วนหน่ึงของนักบริหาร              

เพื่อผลกัดนั กระตุน้ ทาํให้ต่ืนตวัและจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก พร้อม

ท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ สัมฤทธ์ิผลตามตอ้งการ   

ก่ิงพร  ทองใบ (2557: 7-6) กล่าวถึง การจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือความ

เต็มใจภายในท่ีแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม ท่ีพึงประสงค์อนัจะนาํไปสู่ผลสําเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์าร แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองคก์าร

จดัให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ โบนัส สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้   

2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยา

ท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานได้ผลดี เช่น การได้รับการยกย่องชมเชย โอกาส

แสดงความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสําเร็จ ความสําเร็จในหนา้ท่ีการงาน  

การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ  (2559: 15-16) กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทีม 

ไวว้า่ นอกจากเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลทาํงานอยา่งกระตือรือร้นและเอาจริงเอาจงั แรงจูงใจส่งผลถึง

คุณภาพของผลงานของทีมและประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นทีมดว้ย ผูท่ี้มีบทบาทสําคญัในการ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ หัวหน้าทีมหรือผูบ้ริหาร และบุคลากรท่ีทาํงานในทีม 

นัน่เอง การสร้างแรงจูงใจ หวัหน้าทีมหรือผูบ้ริหารถือเป็นการสร้างแรงจูงใจภายนอก ดงันั้น ส่ิงท่ี

จะมาจูงใจบุคลากรในทีมไดน้ั้น จึงจาํเป็นตอ้งทาํให้บุคคลในทีมมองเห็นความสําคญัของส่ิงท่ีจะ 

จูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจท่ีหวัหนา้หรือผูบ้ริหารสามารถสร้างใหเ้กิดแก่บุคคลในทีมงาน ไดแ้ก่    
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1.  การประพฤติตนของหวัหนา้ทีมหรือผูบ้งัคบับญัชา เช่น ใหค้วามสาํคญักบังาน

ของทีมเปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมงานไดแ้สดงความคิดเห็น สอนงานหรือสนบัสนุนให้ทุกคนใน

ทีมงานมีความรู้ในงานอยา่งเพียงพอ ใหค้วามเป็นกนัเองกบัสมาชิก ปฏิบติัตามหลกัพรหมวหิาร    

2.  การให้ขวญัและกาํลงัใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย และให้คาํแนะนาํดว้ยถอ้ยคาํ 

ท่ีสุภาพ ให้เกียรติด้วยการแนะนําผูร่้วมทีมในฐานะท่ีมีบทบาทสําคญัในทีมงาน และให้อภยัใน

ความผดิพลาด    

3.  การเอ้ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน  เช่น การจดัสถานท่ีทาํงานให้มี

ลกัษณะเหมาะสมกบัการทาํงาน และวสัดุครุภณัฑ์ควรมีอย่างเพียงพอ รวมทั้งความคลองตวัดา้น

การเงินเม่ือจาํเป็นสาํหรับการดาํเนินงาน    

4.  การส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของงานและการทาํงานร่วมกนั เช่น ควรให้มีการ

ระดมความคิด เพื่อประเมินผลท่ีคาดว่าจะได้รับจากการทาํงานร่วมกัน และให้มีการวิเคราะห์

รวมกนัถึงความสําคญัของบทบาทหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนไดรั้บมอบหมาย ดงันั้น แรงจูงใจภายในจะเป็น

ส่ิงกระตุน้ให้บุคคลในทีมทาํงานอยา่งกระตือรือร้นได ้แต่ส่ิงจูงใจภายนอกจะไม่มีความหมายเลยถา้

บุคคลขาดแรงจูงใจภายใน ดงันั้น บุคคลในทีมงานจึงควรตอ้งสร้างแรงจูงใจภายในให้เกิดแก่ตน

และสร้างแรงจูงใจภายนอกใหเ้กิดแก่ทีมงานดว้ย กล่าวคือ    

 4.1 อาสาทาํงานตามความสามารถ ความถนัดและความสนใจ ซ่ึงจะช่วยให้

การทาํงานมีความรวดเร็ว และคล่องตวัมากกว่าการได้รับมอบหมายให้ทาํงานในส่ิงท่ีไม่ถนัด         

และไม่สนใจ   

 4.2 ทาํความเขา้ใจกบัเป้าหมายของงาน และบทบาทหน้าท่ีให้ชดัเจน จะเป็น

การช่วยให้เห็นภาพรวมของงาน และเม่ือเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนได้ชัดเจนก็จะสามารถ

ตดัสินใจดาํเนินการไดด้ว้ยตวัเอง    

 4.3 ปฏิบัติตนให้เป็นท่ียอมรับของผู ้อ่ืน การเป็นท่ียอมรับของผู ้อ่ืนเป็น

แรงจูงใจสาํคญัยิ่ง ท่ีทาํให้บุคคลในทีมทาํงานดว้ยความมัน่ใจและอยากจะทุ่มเทกาํลงัความสามารถ

ท่ีตนมีให้แก่ทีมงานให้มากท่ีสุด สรุปไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกรมี

ความกระตือรือร้นในการทาํงาน มีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานร่วมกนั และแรงจูงใจยงัส่งผล

ไปถึงคุณภาพของผลงานและประสิทธิภาพของการทาํงานดว้ย ซ่ึงผูท่ี้มีบทบาทสําคญัในการสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานเป็นทีม ได้แก่ หัวหน้าทีม หรือผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีปฏิบติังานในทีม

นัน่เอง   
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Barnard (1986 อ้างใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559: 16-17) ได้กล่าวถึงส่ิงจูงใจ 

(Incentives) ท่ีหน่วยงานใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน คือ  

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ได้แก่ เงินหรือส่ิงของหรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่

ผูป้ฏิบติังานเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน  

2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ ไดแ้ก่ โอกาสท่ีผูป้ฏิบติังาน

จะได้รับแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เช่น ได้รับเกียรติ โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง โอกาสท่ีจะได้รับ

ตาํแหน่งสูงข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคลากรทุกคน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจะ

กาํหนดหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอนเก่ียวกบัโอกาสพิเศษดงักล่าว เพื่อท่ีจะให้บุคลากรในองค์การรู้อย่าง

ทัว่ถึงทุกคน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความพยายามท่ีจะทาํงานด้วยความขยนัและความตั้งใจ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง  

3.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพทางกายภาพอันเป็นท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ การ

ปรับปรุง สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในสํานกังาน วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ  

ใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีพอใจของทุกคน  

4.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ทางอุดมคติ ซ่ึงเป็นผลประโยชน์ท่ีมีอาํนาจ

มากคือ การท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลไดส้นองอุดมคติหรืออุดมการณ์ของตนเอง เช่น ความ

ภาคภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีได้ทาํงานอย่างเต็มท่ี ฯลฯ ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีควรจะให้

อิสระแก่บุคลากรให้ได้ทาํงานอย่างสุดฝีมือ เพื่อให้ไดผ้ลงานดีเป็นท่ียกย่องของบุคคลอ่ืน เพื่อท่ี

บุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุข มีความพอใจ  

5.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกนัเอง

ในหมู่บุคลากรในองคก์าร ถา้หน่วยงานใดมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก คอยจบัผิดซ่ึงกนัและกนั ไม่นบัถือ

ซ่ึงกนัและกนั ไม่มีนํ้ าใจซ่ึงกนั และกนัไม่คบหากนัฉนัทมิ์ตร องคก์ารนั้นก็จะเป็นองคก์ารท่ีน่าเบ่ือ  

ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปกาํกบัดูแลแกไ้ขมิใหเ้กิดสภาพดงักล่าว  

6.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการทาํงาน

และวิธีการ ทาํงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การ รวมถึงตรงกับ

ทศันคติของบุคลากรดว้ยซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

7.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทํางาน หมายถึง การเปิด

โอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น และส่วนร่วมในงานทุกอย่างท่ีจดัข้ึนใน

องคก์าร เพื่อท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลสาํคญัในองคก์าร  
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8.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการอยูร่่วมกนัฉนัทมิ์ตร หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์

ของบุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งดี มีความเป็นมิตร รู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง สนิทสนม 

กลมเกลียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัร่วมมือกนัทาํงาน องคก์ารนั้นก็จะไดผ้ลในดา้นประสิทธิภาพ

ของบุคลากร ทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จขององคก์ารตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ 

จากการท่ีได้มีผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวห้ลายทิศทางน้ี พอสรุปได้ว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีเป็นตวักระตุน้ หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด

พฤติกรรมหน่ึงออกมา ตามท่ีต้องการหรือตามท่ีปรารถนา และเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดง

พฤติกรรมของบุคคลในลกัษณะท่ีเป็นแรงกระตุน้ แรงผลกั ให้เกิดความตอ้งการอยา่งใดอย่างหน่ึง

อีกดว้ย      

1.2  ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  ยุทธศิลป์  อุทโธ (2559: 15) กล่าวถึง ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

และผลการปฏิบติังานจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในทางบวก ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัวา่งานท่ีปฏิบติันั้นทาํให้

บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิด

ความสมบูรณ์ของชีวิตมากน้อยเพียงใดนั้ นคือ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารต้องคาํนึงถึงและจัดใหม่ข้ึนก็คือ

องคป์ระกอบต่างๆ ในการเสริมสร้างความพอใจในการทาํงาน ความพอใจเป็นความรู้สึกนึกคิดหรือ

เจตคติของบุคคลต่อการปฏิบติังาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ 

ให้แก่งานส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูง ตอบสนองความต้องการและบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององคก์าร องคก์ารใดถา้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจในการปฏิบติังานจะก่อให้เกิดความ

พร้อมของบุคคลท่ีจะทาํงาน ทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เกิดความศรัทธา และความเช่ือมัน่ใน

งานท่ีทาํนั้นก็จะสามารถดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพเช่นกนั 

บุญชนะ  ดวงฉวี (2558: 20) กล่าวถึง การท่ีผูบ้ริหารหรือองค์การจะให้บุคคล

ทาํงานอยา่งเต็มท่ี ผูบ้ริหารหรือองค์การตอ้งให้ความสําคญักบัการสร้างแรงจูงใจ ดงันั้น การสร้าง

แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคลากรเอง ดงัน้ี  

1.   ความสาํคญัของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีต่อองคก์าร  คือ ช่วยทาํให้

องค์การได้คนดีมีความสามารถมาร่วมทาํงานด้วย ถ้าผูบ้ริหารมีวิธีการสร้างแรงจูงใจท่ีดีและ

เหมาะสมจะช่วยให้คนดีท่ีมีร่วมงานกบัองคก์ารอยากอยูก่บัองคก์ารต่อไป และจะนาํไปสู่การทาํให้

คนดีหรือคนท่ีมีความตั้งใจทาํงาน ทุ่มเทกาํลงัความสามารถท่ีตนมีใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี   

2.   ความสําคญัของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีต่อผูบ้ริหาร คือ ช่วยให้

การมอบอาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการ

บริหารงาน และช่วยเอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการหรืออาํนวยการได ้
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3.   ความสําคัญของการสร้างแรงจูงใจในการทํางานต่อบุคลากร คือ ช่วยให้

บุคลากรสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององคก์าร และสนองความตอ้งการของตนไดพ้ร้อมๆ 

กนั และยงัช่วยให้บุคคลไดรั้บความยุติธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหารท่ีจะนาํไปสู่ขวญักาํลงัใจ

ในการทาํงาน 

ธนัญญา  มอมุงคุณ (2556: 10-11) กล่าวถึง เม่ือตัวบุคคลเข้าไปร่วมทาํงานกับ

องค์การหรือหน่วยงานใดก็ตาม บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกผูกพนัว่า ตนเองไดรั้บมอบหมายอาํนาจ

หน้าท่ีพร้อมทั้งได้สํานึกถึงสิทธิและหน้าท่ีในการปฏิบติับางส่ิงบางอย่างข้ึนตามขอ้กาํหนดของ

องค์การนั้นๆ แต่เม่ือความตอ้งการขององค์การขั้นพื้นฐานท่ีจะให้บุคคลประพฤติปฏิบติัไม่อาจ

บรรลุผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงไดมี้การคน้ควา้หาสาเหตุแห่งการท่ีวา่ ทาํไมบุคคลบางคนจึงได้

มีการประพฤติปฏิบติังานไดผ้ลนอ้ยกวา่ขั้นตํ่าของเกณฑก์ารปฏิบติัท่ีกาํหนดไวน้ั้น อยา่งไรงานแรก

ท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทาํคือ กระตุน้ให้ทุกคนทาํงานอย่างดีท่ีสุด บุคคลทุกคนจะทาํงานเพื่อสนอง

ความตอ้งการของตนดว้ยเหตุผลต่างๆ อาจเป็นผลตอบแทนเป็นเงิน หรือส่ิงอ่ืนซ่ึงไม่สามารถสัมผสั

ได ้เช่น ความพอใจ หรือการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน ดงันั้นในเร่ืองของแรงจูงใจในการทาํงานก็

คือ ในฐานะหรือบทบาทของผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน จะเห็นวา่นอกเหนือไปจากการปฏิบติังาน

ต่างๆ แลว้ ภาระหนา้ท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงก็คือ การพยายาม เสาะแสวงหาหนทาง และส่ิงชกัจูง

ต่างๆ ท่ีจะช่วยโน้มน้าว ชักจูงใจ ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนเต็มใจ พร้อมใจ และพอใจท่ีจะ

ปฏิบติังานร่วมกนัไปสู่วตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่งได ้

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมีความสําคัญต่อองค์การ  

ผูบ้ริหาร และตัวบุคลากรท่ีจะช่วยให้งานนั้ นบรรลุเป้าหมายตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์การ  

ผูบ้ริหาร และบุคลากรไดต้ั้งไว ้และโดยเฉพาะอย่างยิ่งตวับุคลากรหรือมนุษยน์ั้น แรงจูงใจนบัว่ามี

ความสําคญัในเร่ืองของ “พลงั” และ “ความพยายาม” ในการทาํงานของบุคคลเพื่อท่ีจะนาํไปสู่การ

รู้จกัเปล่ียนแปลงรูปแบบของการทาํงานท่ีดีกว่า อนัจะนาํไปสู่คุณค่าของความเป็นคนท่ีมีคุณภาพ

และสมบูรณ์แก่ตวับุคคล 

 1.3 แนวคิด แรงจูงใจ  

1.3.1 ทฤษ ฎี ส องปัจ จั ย (Two Factor Theory) ข องเฟ รเดอริค  เฮอ ร์ช เบิ ร์ก 

(Frederick Herzberg, 1959 อา้งถึงใน บุญชนะ ดวงฉวี, 2558: 30-32) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั 

(Two Factor Theory) มีรายละเอียดของปัจจยัต่างๆ จาํแนกออกได ้ดงัน้ี 
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 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เรียกอีกอยา่งวา่ ปัจจยัภายใน (Intrinsic 

factors) หรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน (Satisfiers) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  

5 ดา้น ดงัน้ี  

  (1) ความสําเร็จในงานท่ีทํา (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ     

การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและภูมิใจในผลสําเร็จของ

งานนั้นๆ ไดแ้ก่ การใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้การเปิดโอกาสให้

ตดัสินใจในการทาํงานของตนเองไดต้ามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จ

ของงาน และผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  (2) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง ได้รับ

การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนของบุคลากรในองค์การ การมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าใน

อนาคตการได้รับเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ ซ่ึงนอกจากการท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ งเล่ือน

ตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ

วิชาชีพดว้ย อีกทั้งโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมการทาํงาน หรือไดรั้บการฝึกอบรม ซ่ึงจะเป็น

ส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารอยากทาํงาน  

  (3) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือว่า จากผูบ้ ังคับบัญชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผู ้มาขอใช้บริการ หรือจากคนใน

หน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอย่างใด

บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กบัความสําเร็จในงานด้วย ได้แก่ การยกย่องชมเชย

ภายในองค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับจากเพื่อน

ร่วมงาน และการมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 

  (4) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ 

งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความสําคญั มีคุณค่า ทา้ทาย เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความคิด        

มีอิสระในความคิดให้ตอ้งลงมือทาํ เป็นงานท่ีมีลกัษณะกระทาํได้ตั้งแต่ตน้จนจบ โดยลาํพงัแต่ 

ผูเ้ดียว หรือเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 
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  (5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี         

ไม่มีการตรวจควบคุมอย่างใกลชิ้ด หรือไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ถูกควบคุมมาก

เกินไป จนขาดความเป็นอิสระในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความ

เช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงานสาํคญั เป็นตน้  

 2) ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene factors) หรือปัจจยัสุขวิทยา เป็นปัจจยัภายนอก 

(Extrinsic factors) หรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 

ท่ีสาํคญั 7 ดา้น ดงัน้ี 

    (1) เงิน เดือน (Pay) ค่ าตอบ แท น (Compensation) และส วัส ดิการ 

(Welfares) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้ นๆ ให้เป็นท่ีพอใจของ

บุคคลท่ีทาํงาน หรือผลตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้แก่พนกังานสําหรับการทาํงานให้องคก์าร ไม่ว่า

จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนเหมาะสมกบังานท่ีทาํ โดยการเล่ือน

ขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน นอกจากน้ียงัรวมถึงรางวลัท่ี

ให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ ขององคก์าร หรือผลตอบแทนชนิดใด

ชนิดหน่ึงซ่ึงพนักงานได้รับเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ  

การประกนัชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น/พกัร้อน บาํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ 

(2)  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์การ ภาพพจน์ ช่ือเสียง 

หรือขนาดขององคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

(3)  สภาพแวดล้อมการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพ

ทางกายภาพของงาน เช่น เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทาํงาน 

ชัว่โมงการทาํงานรวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ส่ิงเหล่าน้ีมี

ผลกระทบต่อผูท้าํงานและเป็นส่ิงท่ีทาํงานและเป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการทาํงาน 

(4)  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชา

ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร การให้คาํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การสั่งงานการมอบหมายงานมีความชดัเจน วธีิการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น

หรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน เป็นตน้  
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(5)  นโยบายและการบริหารองค์การ (Policy and Administration) 

หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การ ได้แก่ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ การจัด

โครงสร้างภายในองคก์าร การจดัแบ่งหนา้ท่ีการทาํงาน นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของ

หน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการทาํงาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่

ซํ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง  

(6)  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน (Interpersonal Relations Subordinates, 

Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ 

อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 

ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

(7)  สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง สถานการณ์

ของบุคคลท่ีทาํให้มีความสุขในช่วงเวลาท่ีทาํงานซ่ึงทาํให้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตนาท่ีดีต่องาน 

ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการทาํงานหรือหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพ

ความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาทาํงาน เป็นตน้ 

กล่าวโดยสรุปแล้ว ตามทฤษฎีแนวคิดของเฟรเดอริค เฮอร์ชเบิร์ก 

(Frederick Herzberg, 1959) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor theory) ว่าแรงจูงใจในการ

ทาํงานประกอบ 2 ส่วน คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัภายในท่ีก่อให้เกิดความพึง

พอใจในการทาํงาน และปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene factors) หรือปัจจยัสุขวิทยา เป็นปัจจยัภายนอก  

(Extrinsic factors) หรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) คือ ส่ิงสําคญัท่ีคนทาํงาน

ตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการทาํงานและยงัเป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีทาํให้คนเกิดความสุขใน

การทาํงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรพิจารณางานของบุคลากรในองคก์าร โดยการรู้จกัใชปั้จจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุน้อยา่งผสมผสานและสัมพนัธ์กนั ดว้ยการอาศยัความเขา้ใจในงานและมุ่งท่ีจะตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากรอยา่งเพียงพอ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

องคก์าร 

1.3.2 ทฤษฏีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs 

theory)      

 นักจิตวิทยา ช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการ

กล่าวขวญัอย่างแพร่หลาย  มาสโลว ์มองว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจาก

ระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมี

ความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559: 10) ซ่ึงลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ มาสโลว ์มีดงัน้ี   
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1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้ าด่ืม  

การพกัผอ่น เป็นตน้     

2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs) เม่ือ

มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ี

สูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงใน

ชีวติและหนา้ท่ีการงาน 

3) ความตอ้งการอยู่ร่วมในสังคม (Affiliation or Acceptance Needs) เป็น

ความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้

และได้รับซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการได้รับการยอมรับ      

ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้     

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจใน

ตนเอง เป็นความตอ้งการ การไดรั้บการยกย่องนับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการ

ไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

5) ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ

สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ําเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่ง

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัชั้นความตอ้งการของมนุษย ์

 

ท่ีมา: บุญชนะ  ดวงฉว ี(2558: 26) 

 

1. ความต้องการทางร่างกาย  (Physiological needs)

 

 
     

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) 

3. ความต้องการอยู่ร่วมในสังคม (Affiliation or Acceptance Needs) 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) 

5. ความต้องการความสําเร็จในชีวติ (Self-actualization) 
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สุรพนัธ์  ฉันทแดนสุวรรณ (2560: 150) กล่าวถึง สําหรับการเปรียบเทียบ

ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow กบัทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg จะเห็นว่าการจูงใจตามแนวคิดทั้ง        

2 ท่านไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั เช่น ความตอ้งการมนุษยใ์นขั้นท่ี 1 ถึง ขั้นท่ี 3 ของ Maslow จะ

อยู่ในแนวคิดการจูงใจของ Herzberg ในปัจจยับาํรุงรักษา ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจในระดบัต้นๆ ของ

มนุษย ์ส่วนความตอ้งการของมนุษยใ์นขั้นท่ี 4 ถึง 5 ของ Maslow จะอยู่ในแนวคิดการจูงใจของ 

Herzberg ในระดบัปัจจยัการจูงใจซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจในระดบัถดัไปของมนุษย ์

 

                     MASLOW’S        HERZBERG’S 

       NEED HIERARCHY           TWO-FACTOR THEORY 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของ Maslow กบัทฤษฎีปัจจยัการจูงใจและปัจจยับาํรุงรักษาของ Herzberg 

 

ท่ีมา:  สุรพนัธ์  ฉนัทแดนสุวรรณ (2560: 150)   

 

 

 

 

ความต้องการ ความสําเร็จในการทํางาน

การบรรลุเป้าหมาย ปัจจัย ลักษณะของงานที�ทํา

สูงสุดในชีวิต จูงใจ ความรับผิดชอบในงาน

ความต้องการ ความก้าวหน้าในการทํางาน

มีเกียรติยศ การได้รับการยกย่องในผลงาน

ความต้องการ ค่าจ้างเงินเดือน

อยู่ร่วมในสังคม ความมั�นคงในงาน

ความต้องการ ปัจจัย สถานภาพในการทํางาน

ความมั�นคงและปลอดภัย บํารุง นโยบายขององค์การ

รักษา สภาพการทํางาน

ความต้องการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ทางกายภาพ การควบคุมดูแล

1

4

3

2

5
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 1.3.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ทฤษฎีการจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ 

McClelland (1962)           

นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด ทาํการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานให้ประสบผลสําเร็จทั้งในระดบับุคคลและระดับสังคม ผลจากการศึกษาสรุปได้ว่า คนมี

ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ 3 ประการ   

1) ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ี

จะบรรลุผลสําเร็จในงานท่ีมีความท้าทายและการบรรลุมาตรฐานของงานท่ีทาํได้อย่างดีเยี่ยม 

โดยทัว่ไปแลว้บุคคลท่ีมีความตอ้งการความสาํเร็จในงานสูง จะพยายามหาหรือสร้างสถานการณ์เชิง

แข่งขนัให้กบัตนเอง เพื่อทาํงานให้บรรลุผลสําเร็จดว้ยความพยายามของตนเอง และตอ้งการไดรั้บ

ผลจากการทาํงานนั้นในทนัทีดว้ย และบุคคลท่ีมีความตอ้งการเช่นน้ีมกัหลีกเล่ียงงานท่ีมีจุดหมายท่ี

เป็นไปไม่ได ้หรือยากเกินไปเน่ืองจากมีความเส่ียงต่อความลม้เหลว นอกจากนั้นบุคคลประเภทน้ียงั

ต้องการแก้ปัญหาด้วยความคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวตักรรมจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าของ

องค์การโดยทั่วไปจะมีคนเพียงประมาณ 10% ขององค์การท่ีมีความต้องการความสําเร็จสูง  

ผูบ้ริหารพึงจดัส่ิงจูงใจให้บุคคลเหล่าน้ีด้วยงานท่ีมีความท้าทายสามารถบรรลุผลได้ และมีผล

ยอ้นกลบัทนัทีแมว้า่บุคคลประเภทน้ีจะมีแรงจูงใจจากภายในก็ตามแต่ผูบ้ริหารก็พึงให้ความสําคญั

กบัปัจจยัภายนอกดว้ยเช่นกนั   

2) ความต้องการอาํนาจ (Need for power) เป็นความต้องการมีอิทธิพล

เหนือคนอ่ืนและสามารถควบคุมสถานการณ์ได ้อาํนาจน้ีมีสองลกัษณะ คือ อาํนาจเชิงส่วนตวั เป็น

อาํนาจท่ีต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ต้องการให้คนอ่ืนภกัดีต่อตนเองเป็นส่วนตวัไม่ใช่เพื่อ

องค์การ บางคร้ังอาจทาํให้จุดหมายขององค์การถูกทาํลายลงได้ อีกลักษณะหน่ึงคืออาํนาจเชิง

สถาบนัเป็นอาํนาจท่ีมุ่งทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อแกปั้ญหาหรือเพื่อบรรลุจุดหมายขององค์การ          

เป็นบุคคลท่ีพยายามหาอะไรทาํเพือ่องคก์ารอุทิศตนเพื่อองคก์าร จึงเป็นบุคคลท่ีผูบ้ริหารพงึส่งเสริม

ใหมี้ตาํแหน่งเพื่อใหมี้อิทธิพลต่อการใชค้วามพยายามของคนอ่ืนดว้ย   

3) ความต้องการความสัมพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความต้องการ

ความอบอุ่นและความเป็นมิตรกบัคนอ่ืน จึงมกัแสดงออกโดยหวงัจะใหไ้ดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน

หวงัได้รับการมีนํ้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืน และพยายามทาํตนเป็นคนมีความจริงใจ และพยายาม

เขา้ใจความรู้สึกของคนอ่ืนให้มาก บุคคลประเภทน้ีผูบ้ริหารพึงสร้างแรงจูงใจโดยให้ทาํงานแบบ             

มีส่วนร่วมใหม้ากข้ึน   
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จากทฤษฎีของ McClelland สรุปไดว้่า บุคคลท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จ

สูง มกัจะเป็นคนท่ีชอบงานท่ีทา้ทายเห็นผลเร็ว และมกัจะหลีกเล่ียงงานท่ีไม่มีจุดหมายส่วนบุคคลท่ี

ตอ้งการมีอาํนาจ ส่วนใหญ่มกัจะเป็นคนท่ีชอบสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเพื่อให้คนอ่ืนภกัดี

ต่อตนเอง และบุคคลท่ีชอบทาํงานแบบมีส่วนร่วมก็จะเป็นคนท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน  

ตอ้งการความอบอุ่นและความเป็นมิตรกบัคนอ่ืน   

1.3.4 ทฤษฎกีารจูงใจ E.R.G ของ Alderfer (1972) 

 แนวความคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow และสร้างรูปแบบ

ท่ีต่างไปจากเดิมโดยเสนอว่าความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ซ่ึงเป็นผลจาก

การศึกษาทดสอบท่ีช่ือวา่ “An empirical treat of new theory of human needs” ในปี ค.ศ.1969 ความ

ตอ้งการ 3 ประเภท   

1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการ

พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์าํรงชีวติอยูไ่ด ้ เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 

ยารักษาโรค เป็นต้น  เป็นความต้องการในระดับตํ่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  

ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตาม

ทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการด้านน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน 

ท่ีเป็นธรรม สวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการ

ทาํงานไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้   

2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม ความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ 

Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ

และผูต้าม   

3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการ

ในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่ง บวก

ดว้ยความตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้

พนักงานพฒันาตนเอง ให้เจริญก้าวหน้าการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งหรือมอบหมายให้

รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึนอันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่

ความสาํเร็จ   
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สรุปได้ว่าความต้องการตามทฤษฎีน้ีตั้ งอยู่บนสมมติฐานท่ีเช่ือว่าความ

ต้องการท่ีได้รับการตอบสนอง (Need satisfaction) คือ เม่ือความต้องการระดับใดได้รับการ

ตอบสนองน้อย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ขนาดของความตอ้งการ (Need strength) ถ้า

ความตอ้งการในระดบัตํ่ากว่าได้รับการตอบสนองมากพอแล้วความตอ้งการในระดบัสูงกว่าก็จะ

มากยิ่งข้ึน และความต้องการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง (Need frustration) ถ้าความต้องการใน

ระดบัสูงไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการในระดบัตํ่าจะมีมากข้ึน 

1.3.5 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY (Douglas McGregor) McGregor 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor) McGregor (1960: 33-34) ได้

เสนอความคิดโดยมองคนแตกต่างกนัเป็น 2 ดา้น คือ มองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X” และมอง

คนทางดา้นบวก เรียกวา่ “ทฤษฎี Y” คือ   

1) ทฤษฎี X แนวคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่  

(1) คนทุกคนข้ีเกียจ ไม่อยากทาํงานและมกัหาโอกาสหลีกเล่ียงงาน

เสมอเม่ือมีโอกาส  

(2) คนส่วนใหญ่ไม่มีความทะเยอทะยานและขาดความรับผดิชอบ  

(3) คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตัวคาํนึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอ  

ไม่ค่อยสนใจผลประโยชน์ส่วนรวม  

(4) คนมกัชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้าํ  

(5) คนส่วนมากจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง

ท่ีส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเอง   

 McGregor ไดช้ี้แจงในรายละเอียดวา่ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมอง

คนแบบน้ี ส่วนมากเป็นคนหวัเก่าจึงมีทศันะคติในทางลบ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาแบบน้ี

จะใชว้ธีิการจดัองคก์าร และการบริหารดว้ยการใชอ้าํนาจสั่งการบงัคบับญัชา ติดตาม กาํกบัควบคุม

อยา่งใกลชิ้ดเพื่อเป็นการบงัคบัใหค้นตอ้งทาํงานโดย  

 1)  ผูบ้ริหารจะทาํหน้าท่ีเป็นผูส้ั่งการบงัคบับญัชา ติดตาม ตรวจสอบ 

และควบคุมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด  

 2)  ผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงาน

ข้ึนมาจาํนวนมาก เพือ่ใหค้นตอ้งปฏิบติัตาม  

 3)  มีการใช้วิธีการให้รางวลัสําหรับผูท่ี้ทาํงานสําเร็จตามท่ีต้องการ  

หรือผูใ้กล้ชิดทาํงานได้ถูกใจ และลงโทษผูท่ี้ขาดความรับผิดชอบทาํงานผิดพลาด ไม่ประสบ

ความสาํเร็จ  
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 การท่ีผูบ้ริหารมีทัศนะคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นน้ี ไม่เหมาะสม

สาํหรับยุคปัจจุบนั เน่ืองจากวิธีการบริหารแบบน้ีไม่สามารถใชไ้ดก้บัคนยุคใหม่ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง

กบัผูท่ี้ทาํงานในระดบัสูง และดบักลางขององคก์าร ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีทกัษะความรู้ ความสามารถในการ

ทาํงานในระดบัสูง และถือเป็นพลงัสมอง แต่อาจจะใช้ไดก้บัคนท่ีทาํงานในระดบัล่างขององคก์าร 

เพราะคนท่ีทาํงานในระดบัล่างส่วนใหญ่ยงัเป็นผูท่ี้ขาดความรับผิดชอบและไม่สามารถควบคุม

ตนเองได ้  

2)  ทฤษฎี Y แนวคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่  

(1) คนทุกคนเป็นคนขยนั ชอบทํางานใฝ่ดี มีความรับผิดชอบและ

กาํกบัควบคุมตนเองได ้ 

(2) คนทุกคนมีความมุ่งมัน่และต้องการสร้างความเจริญก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทชีวิตจิตใจให้กับงานอย่างเต็มท่ี ขอเพียงให้มีโอกาสได้รับการ

สนบัสนุนและกาํลงัใจ เท่านั้น  

(3) คนทุกคนสามารถมีความคิดริเร่ิมเป็นของตนเอง มีศกัยภาพในการ

พฒันาตนเอง สามารถคิดตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ไดด้้วยตนเอง ถ้าผูบ้งัคบับญัชาเปิด

โอกาสให ้  

 ตามแนวคิดทฤษฎี Y น้ี การบงัคบัให้คนทาํงานเป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็น ทั้งน้ี 

เน่ืองจากตามธรรมชาติพื้นฐานของคน ทุกคนมีความสํานึกแห่งความรับผิดชอบได้เอง ทุกคน

สามารถกาํกบัควบคุมตนเองได ้ขอเพียงให้มีแรงบนัดาลใจ หรือส่ิงกระตุน้ท่ีทาํให้คนเกิดความ

อยากในการทาํงาน หรือมีโอกาสในการทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ีเท่านั้น เน่ืองจากทุกคนสามารถคิด  

ตดัสินใจหาวธีิการในการทาํงาน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ไดเ้องถา้หากมีโอกาส ดงันั้นความสามารถใน

การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาหรือกระทาํการต่างๆ ไม่ไดมี้อยูเ่ฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น   

 เปรียบเทียบให้เห็นสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมในการทาํงานของ

มนุษยต์ามทศันะของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยสรุปและเปรียบเทียบดงัตารางท่ี 2.1   
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ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย ์ 1. บ่งถึงธรรมชาติของงาน 

2. เห็นวา่ธรรมชาติของมนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน 2. เห็นวา่ธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบทาํงาน 

3. มนุษยจ์ะเป็นผูค้อยหลีกเล่ียงในการทาํงานดงันั้น 

องคก์ารจึงตอ้งดาํเนินการโดยวิธีดงัน้ี 

     3.1 ควบคุมการทาํงาน 

     3.2 ช้ีแจงแนวทางใหท้าํงาน 

     3.3 ขู่เขญ็โดยการใชวิ้ธีการลงโทษ 

3. โดยธรรมชาติของมนุษยจ์ะทาํงานแบบเล่นๆ 

และชอบการพกัผอ่นในขณะทาํงาน ดงันั้น 

จึงตอ้งใชวิ้ธีการดงัน้ี 

     3.1 ใหมี้การควบคุมตนเอง 

     3.2 ใหมี้การแนะแนวทางตนเอง 

     3.3 ใหร้างวลั 

4. มีความรู้สึกเพียงเลก็นอ้ยในการรับผิดชอบ  

หนา้ท่ีการงาน และมีความทะเยอทะยานนอ้ย 

4. เป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน

ภายใตเ้ง่ือนไขของตนเอง 

5. คาํนึงถึงผลผลิตขององคก์ารเป็นสาํคญั  

แต่ตอ้งมีการกระตุน้และควบคุมจากองคก์าร 

5. บ่งถึงพฤติกรรมของการทาํงานและธรรมชาติ  

ของงาน 

ท่ีมา:  วรรณา  อาวรณ์ (2557: 13)   

 

สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไดด้งัน้ี 

ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมเป็นการมองคนในแง่ร้าย โดยยึดถือ

ความเช่ือว่าบุคลากรมีความข้ีเกียจ ไม่ชอบทํางาน ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความ

กระตือรือร้น แต่กลวัตกงาน ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ียึดถือแนวความคิดน้ีจะใชว้ธีิบงัคบัขู่เข็ญ  

ลงโทษ เพื่อใหท้าํงานและใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรเตม็ใจท่ีจะทาํงาน   

ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจดัการสมยัใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือ

ความเช่ือวา่บุคลากรเต็มใจทาํงาน มีความรับผดิชอบ สามารถควบคุมกาํกบัตนเองในการทาํงานได ้   

และเช่ือว่าความคิดท่ีสร้างสรรค์กระจายอยู่ทัว่ไปในบุคลากรทุกระดบัในองค์การ ผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ียดึถือแนวความคิดน้ีจะใชว้ธีิมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตวัเอง เพื่อเปิด

โอกาสใหส้ามารถเลือกวิธีการทาํงานของเขาเองได ้รวมทั้งใหเ้ขามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ

ดาํเนินงานเพือ่นาํไปสู่ความสาํเร็จในองคก์ารร่วมกนั  
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 จากทฤษฎีน้ีองค์การต้องทําความเข้าใจเก่ียวกับความต้องการและ

ธรรมชาติของมนุษยว์่า แต่ละคนมีความตอ้งการและธรรมชาติท่ีต่างกัน ดงันั้น องค์การควรให้

ความสําคญักบัมนุษยสัมพนัธ์กบัตวับุคคล และควรเสริมสร้างทกัษะในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์

ให้กบับุคคล หากบุคคลใดสามารถสร้างมนุษยสัมพนัธ์ไดแ้ละเกิดเป็นระบบขององค์การข้ึนแล้ว 

จะเกิดประโยชน์แก่การดาํรงชีวติ และการทาํงานของบุคคล รวมถึงองคก์ารได ้  

จากการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาพอสรุปไดว้า่ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor theory) 

ของ Herzberg (1959) ปัยจยัจูงใจ เป็นปัจจยัภายในท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานทั้งส้ิน  

เช่น ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การท่ีมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง  

แต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึน ดา้นไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา

หรือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังท่ีทาํงานสําเร็จ จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรในองคก์ารอยา่งทาํงานให้กบั

องคก์ารต่อไป รวมไปถึงปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัภายนอกท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ หากไม่ไดรั้บ

ตามความเหมาะสมหรือยุติธรรม เช่น ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ การปรับข้ึน

เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ล้วนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงาน

การเงินและบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง    

 

2.   ข้อมูลของกรมทางหลวง 

  

2.1 ประวตัิกรมทางหลวง 

 กรมทางหลวงไดรั้บการสถาปนาข้ึนเป็นกรมเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน ร.ศ. 131 ตรงกบั    

พ.ศ. 2455 แต่เดิมนั้นจะมีแต่กรมคลอง ซ่ึงอยู่ในกระทรวงเกษตราธิการ ล่วงมาจนถึงรัชสมยัของ

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว ได้ทรงโปรดเกลา้ฯ ให้ยุบกรมคลองมาข้ึนกบักระทรวง

โยธาธิการและใช้ช่ือว่า “กรมทาง” ให้เปล่ียนช่ือกระทรวงโยธาธิการเป็นกระทรวงคมนาคม  

ตามประกาศจดัราชการรัตนโกสินทร์ศก 131 ตั้งแต่วนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2515 จนถึงปัจจุบนักรม

ทางหลวงไดโ้อนไปสังกดักระทรวงคมนาคม 

 กรมทางหลวง สังกดักระทรวงคมนาคม ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2455           

มีหน่วยงานภายใตส้ังกดัทัว่ประเทศ จาํนวน 136 แห่ง เป็นหน่วยงานส่วนกลาง จาํนวน 14 แห่ง  

และส่วนภูมิภาค แบ่งเป็นสาํนกังานทางหลวง จาํนวน 18 แห่ง แขวงทางหลวง จาํนวน 104 แห่ง 
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 โดยมีภารกิจตามอาํนาจหน้าท่ีในการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานด้านทางหลวง                    

ให้มีโครงข่ายสมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ประเทศ และเช่ือมโยงกับต่างประเทศ รวมทั้งพฒันาระบบ

บริหารจดัการองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ ทั้งทางดา้นเทคโนโลยี การบริการ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม   

ซ่ึงมีหน้าท่ีกาํกบัดูแลส่วนราชการในสังกดั นั่นก็คือ หมวดก่อสร้างทาง มีภารกิจในการวางแผน

ซ่อมบาํรุง บูรณะและรักษาสภาพทาง รวมทั้งบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรยานพาหนะ ตลอดจนดาํเนินการ

ใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้   

2.2 วสัิยทศัน์  

 ระบบทางหลวงท่ีสะดวก ปลอดภยั เช่ือมโยงการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของ

ประเทศ 

 มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 

1) ดาํเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยทางหลวงเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัทางหลวง

พิเศษ ทางหลวงแผน่ดิน และทางหลวงสัมปทาน รวมทั้งกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

2) วิจยัและพฒันางานก่อสร้าง บูรณะ และบาํรุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทางหลวง

แผน่ดินและทางหลวงสัมปทาน  

3) ร่วมมือและประสานงานดา้นงานทางกบัองคก์รและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

4) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของกรม หรือ

ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

2.3 พนัธกจิ 

1) พฒันาระบบโครงข่ายทางหลวง และเช่ือมโยงระบบขนส่ง เพื่อสนับสนุน

ระบบโลจิสติกส์ภาคการขนส่ง 

2) พฒันาระบบโครงข่ายทางหลวง และเช่ือมโยงกับประเทศเพื่อนบ้าน เพื่อ

รองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

3) กาํกบั ดูแล ปรับปรุง โครงสร้างพื้นฐานทางดา้นการก่อสร้างและบาํรุงรักษา

ทางหลวง เพื่อใหเ้กิดระบบขนส่งท่ีมีประสิทธิภาพ 

4) กาํกบั ดูแล และปรับปรุงทางหลวงใหเ้กิดความปลอดภยัต่อผูใ้ชเ้ส้นทาง 

5) พฒันาระบบบริหารจดัการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรสามารถ

ตอบสนองต่อพลวตัของการเปล่ียนแปลงในเชิงบูรณาการ ทั้งทางดา้นเทคโนโลย ีการบริการ สังคม

และส่ิงแวดลอ้ม 
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2.4 วฒันธรรมองค์กร DOH 

 Deliver good service  มุ่งใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ 

 Obligation to governance ยดึหลกัธรรมาภิบาล และความพอเพียง 

 High accountability มีความรับผิดชอบและเสียสละเพื่อประโยชน์ของประเทศชาติ

และประชาชน 

 (ท่ีมา: ขอ้มูลจากเวบ็ไซตก์รมทางหลวง, 2561) 

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ธนัญญา  มอมุงคุณ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานกังานประกนัสังคม กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

ประกนัสังคม กรุงเทพมหานคร พื้นท่ี 7 โดยทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม จาํนวน 

106 คน โดยศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับ

นับถือในหน่วยงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน

ค่าตอบแทน ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุดคือดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน (2) บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภทของ

บุคลากรและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

แต่บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนัมีแรงจูงในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุญชนะ  ดวงฉวี (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเทศบาล ในอาํเภอวเิศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ (1) ศึกษาความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชยัชาญ  

จงัหวดัอ่างทอง (2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษ 

ชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง (3) เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาล ในอาํเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง (4) นาํเสนอแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง โดยทาํการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม จาํนวน 177 คน ผลการศึกษาพบว่า (1) ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล 
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ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ จงัหวดัอ่างทอง ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยปัจจยัจูงใจมีความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (2) ระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง อยู่ในระดบัมากทุก

ดา้นจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลใน

อาํเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง มีมากกว่าร้อยละ 70 โดยผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานดา้น

คุณภาพของการใหบ้ริการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (3) ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ จังหวดัอ่างทอง จากการทดสอบ

สมมติฐานพบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ 

จงัหวดัอ่างทอง ในแต่ละเทศบาลแตกต่างกนัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ จงัหวดัอ่างทอง อย่างน้อย 1 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัดา้นการ

จดัการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ จงัหวดั

อ่างทอง (4) แนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในอาํเภอวิเศษ

ชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง คือ การพฒันาปัจจยัดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ควรมีวิธีการจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย เช่น การเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

การพิจารณาความดี ความชอบด้วยความยุติธรรม ดา้นงบประมาณ ควรจดัเตรียมงบประมาณให้

เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ด้านการทาํงานเป็นทีม ควรสร้างบรรยากาศของบรรยากาศของการ

ทํางานเป็นทีม และให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน และด้านภาวะผู ้นํา เช่น 

ผูบ้งัคบับญัชาควรมีภาวะในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง รวมถึงสร้างบรรยากาศความเป็นกนัเอง

จนรู้สึกเกิดความอบอุ่นและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ  

สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัชั้นยศ และ

อายุราชการ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ ตาํรวจ  สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 

แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และตอนท่ี 2 แบบสอบถาม

เก่ียวกบัการแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด รวม 16 

ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจาก ขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจภูธร เมืองตราด รวมทั้งส้ิน จาํนวน 98 คน   

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 41 ปี 

ข้ึนไป-50 ปี จบการศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 20,001 บาทข้ึนไป - 30,000 บาท  มีชั้นยศระดบั
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ประทวน และมีอายุราชการมากกว่า 15 ปี ขา้ราชการตาํรวจของสถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในรายด้านพบว่า ข้าราชการตาํรวจ         

ของสถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจ

ในอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจในอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นการปกครอง บงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในอยูใ่นระดบัมาก ดา้น

สถานภาพในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหน้า มีแรงจูงใจในอยูใ่นระดบั

มาก ดา้นนโยบายการบริหาร มีแรงจูงใจในอยู่ในระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมาก ด้านโอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านเงินเดือน มี

แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัน้อย และดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ตามลาํดบั   

 กาญจนา ศิริรัตน์ (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีทาํ

การปกครอง จงัหวดั จนัทบุรี  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สังกดัท่ีทาํการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สังกัดท่ีทาํการปกครอง จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ

รายได ้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร สังกดัท่ีทาํการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี รวม 16 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากร สังกดั

ท่ีทาํการปกครองจงัหวดัจนัทบุรี รวมทั้งส้ินจาํนวน 50 คน ผลการวิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุ 27 ปี 

ข้ึนไป-34 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ และส่วนใหญ่มีรายได้

มากกวา่ 20,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 30.00 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร สังกัดท่ีทําการปกครอง จังหวดัจันทบุรี บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ภาพรวมในระดบัมาก โดยความสําเร็จในงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจเป็น

อันดับแรก รองลงมาความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด ความ

รับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด วธีิการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด สถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก สภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด การไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่

ในระดบัมาก ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า มี
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แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ความเป็นอยู่ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ความมัน่คงในงาน มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  

ความกา้วหน้า มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เงินเดือน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก และนโยบายการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 วรรณา  อาวรณ์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน สํานักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร มี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงาน ของขา้ราชการรัฐสภา ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาเก็บ

รวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 200 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 

31 - 40 ปี ระดบัการศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรี อายุการทาํงานส่วนใหญ่นอ้ยกวา่ 5 ปี  และ

มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท สําหรับผลการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 

พบวา่อยูใ่นระดบัสูง โดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกวา่ปัจจยัคํ้าจุน ส่วนดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวม พบวา่ อยูใ่น ระดบัสูงเช่นกนั เม่ือทาํการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการ

ทํางานแตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย

ขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนสูงจะมีความผูกพนัต่อ

องค์การสูงกว่าขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานปานกลางและตํ่าทุกดา้น เม่ือพิจารณา

จากขนาดค่า F ผลปรากฏวา่ขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัมีความผกูพนั

ต่อองค์การแตกต่างกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี  ด้านลักษณะของงาน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการ ควบคุมดูแล ด้านความ

รับผิดชอบในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จในงาน และดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ 

 ธนาวฒิุ  นาคสังข ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกระทรวงพาณิชย ์กรณีศึกษา บุคลากรในส่วนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวง

พาณิชย ์วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นส่วนบุคคลและลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร โดยภาพรวมให้ความสําคญัอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน

ความมัน่คงในงาน ดา้นความสําเร็จของการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายของงานและอิสระในการทาํงาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการ

ทาํงาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน

ท่ีเป็นตวัเงิน และดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ตามลาํดบั    



บทที ่ 3   

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและ

บญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง” ในคร้ังน้ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ  

(Quantitative Research) โดยใชว้ธีิดาํเนินการศึกษาดงัน้ี 

 1.   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

  3.   การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.   การวเิคราะห์ขอ้มูล   

 

1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่  เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี สํานักงาน 

ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํนวน 5 แห่ง ได้แก่ สํานักงานทางหลวงท่ี 1 

(เชียงใหม่) สํานกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) สํานกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) สํานกังานทางหลวงท่ี 5 

(พิษณุโลก) สํานกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) ซ่ึงแต่ละสํานกังานทางหลวงจะมีแขวงทางหลวง

อยู่ใตส้ังกดัรวมทั้งหมด จาํนวน 27 แห่ง (ขอ้มูลจากเว็บไซต์กรมทางหลวง) ปีงบประมาณ 2561  

จาํนวน 208 คน      

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  จาํนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี จาํนวน 136 ตัวอย่าง โดยวิธี 

การคาํนวณของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) เท่ากบั 0.5 ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี

ยอมรับได้ 5% และระดบัความเช่ือมัน่ 95% และทาํการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการแบ่งตาม

สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ดว้ยวธีิการเก็บแบบสะดวก ดงัน้ี 
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           จาํนวนตวัอยา่งแต่ละหน่วย  =  จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด X จาํนวนประชากรในหน่วยงาน 

     จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

 เม่ือเลือกตวัอยา่งตามหน่วยงานและเทียบสัดส่วนเพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม   

ในแต่ละหน่วยงานแลว้ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของแต่ละหน่วยงานตามตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 สัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละหน่วยงาน 

 

ที่ หน่วยงาน 
จํานวนประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

1 สาํนกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) 8 5 

2 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 1   6 4 

3 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 2   5 3 

4 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 3   5 3 

5 แขวงทางหลวงลาํพนู 6 4 

6 แขวงทางหลวงแม่ฮ่องสอน 4 3 

7 แขวงทางหลวงลาํปางท่ี 1    6 4 

8 แขวงทางหลวงลาํปางท่ี 2  7 5 

9 สาํนกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) 6 4 

10 แขวงทางหลวงแพร่  6 4 

11 แขวงทางหลวงน่านท่ี 1  6 4 

12 แขวงทางหลวงน่านท่ี 2  4 3 

13 แขวงทางหลวงพะเยา  5 3 

14 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 1 9 6 

15 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 2 7 5 

16 สาํนกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) 8 5 

17 แขวงทางหลวงตากท่ี 1  6 4 

18 แขวงทางหลวงตากท่ี 2 (แม่สอด)  8 5 

19 แขวงทางหลวงกาํแพงเพชร 7 5 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

ที่ หน่วยงาน 
จํานวนประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

20 สาํนกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) 8 5 

21 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 1 7 5 

22 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 2 (วงัทอง) 6 4 

23 แขวงทางหลวงสุโขทยั  6 4 

24 แขวงทางหลวงพิจิตร 9 6 

25 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 1 8 5 

26 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 2 7 4 

27 สาํนกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) 6 4 

28 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 1 6 4 

29 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 2 (บึงสามพนั)   5 3 

30 แขวงทางหลวงเลยท่ี 1 8 5 

31 แขวงทางหลวงเลยท่ี 2 (ด่านซา้ย) 7 4 

32 แขวงทางหลวงหนองบวัลาํภู 6 4 

รวม 208 136 

 

2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  

กรมทางหลวง ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจาการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

ประกอบดว้ยคาํถามปลายปิด (Closed-Ended Question) ผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งเลือกตอบจาก

คาํตอบท่ีกําหนดไวเ้ท่านั้ น และคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ผูต้อบแบบสอบถาม

จะตอ้งตอบดว้ยตนเองในขอ้คาํถามท่ีผูศึ้กษาไดจ้ดัทาํข้ึน แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
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2.1 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไป และเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และรายได ้  

2.2 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงาน

การเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ตามทฤษฎีของ  

Herzberg แบ่งเป็น 2  ปัจจยั ดงัน้ี  

2.2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) จาํนวน 5 ด้าน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน     

ท่ีทาํ การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าใน

หนา้ท่ีการงาน 

2.2.2 ปั จ จั ย คํ้ า จุ น  (Hygiene Factor) จ ํา น ว น  7   ด้ า น  ไ ด้ แ ก่   เ งิ น เดื อ น 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารองคก์าร สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน  ความมัน่คงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวั 

ลกัษณะคาํถามปลายปิด (Closed Ended Question) เกณฑ์การให้คะแนนของความคิดเห็นเป็นแบบ

มาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคร์ท (Likert Rating Scale) ดงัน้ี 

5  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด 

4  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัมาก 

3  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 

2  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบันอ้ย 

1  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายผลการศึกษาโดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) ของระดบัแรงจูงใจ

เป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมาจาก (คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด)/จาํนวนระดบั

ของคะแนน = (5-1)/5 = 0.80 (อา้งถึง ธนญัญา  มอมุงคุณ, 2556: 35) ดงัน้ี 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย   ความหมาย  

4.21 – 5.00 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3.41 – 4.20 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 – 3.40 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00 – 1.80 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ให้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ

เพิ่มเติม เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี สาํนกังานทางหลวง

ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 

3.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอน

ดงัน้ี 

3.1 สร้างเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.2 จัดส่งแบบสอบถามไปยงัเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบัญชีตามกลุ่มตวัอย่างทาง

ไปรษณีย ์และขอความร่วมมือในการตอบกลบัภายใน 10 วนั  

3.3 ดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม และทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์  

ของการตอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บเพื่อนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

4.   สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

4.1 ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม

แลว้นาํมาแยกแยะลงรหัส แลว้นาํไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติ

ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 

 4.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล     

และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี

ภาคเหนือ กรมทางหลวง ได้แก่  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: SD.)  

 4.1.2 สถิติเชิงอนุมาน เพื่อเปรียบเทียบค่าความแตกต่างคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ            

กรมทางหลวง โดยใช้ t-test  และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือ

พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทาํการเปรียบเทียบความแตกต่าง 

รายคู่ ดว้ยวธีิ LSD 
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4.2 ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เก่ียวกบั

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี 

สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง” มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ี

ภาคเหนือ กรมทางหลวง 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ 

 ตอนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 

สัญลกัษณ์และตวัอกัษรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลผล

และความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูลตรงกนั ผูศึ้กษาจึงไดใ้ชส้ัญลกัษณ์และคาํยอ่ดงัต่อไปน้ี 

X� หมายถึง ค่าเฉล่ีย (mean) 

N  หมายถึง  ขนาดประชากร 

n  หมายถึง  กลุ่มตวัอยา่ง 

S.D.  หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

SS  หมายถึง  ผลรวมของผลต่างกาํลงัสอง (standard deviation) 

MS  หมายถึง  ค่าเฉล่ียผลรวมคะแนนยกกาํลงัสอง (mean square) 

df  หมายถึง  ชั้นความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

*  หมายถึง  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

LSD  หมายถึง  ค่าสถิติสาํหรับการทดสอบความแตกต่างดว้ยการจบัคูพหุคูณ 

t  หมายถึง  ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา t-Distribution 

F  หมายถึง  ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา F-Distribution 

Sig  หมายถึง  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (136) ร้อยละ (100) 

1. เพศ   

          ชาย 7 5.1 

          หญิง 129 94.9 

2. อายุ   

          21-30 ปี 30 22.1 

          31-40 ปี 50 36.8 

          41-50 ปี 30 22.1 

          51-60 ปี 26 19.0 

3. สถานภาพ   

          โสด 51 37.5 

          สมรส (จดทะเบียน/ไม่จดทะเบียน) 75 55.1 

          หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 10 7.4 

4. ระดับการศึกษา   

          มธัยมศึกษา/ปวช 9 6.6 

          อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 26 19.1 

          ปริญญาตรี 96 70.6 

          ปริญญาโท 5 3.7 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

          ตํ่ากวา่ 1 ปี 9 6.6 

          1-5 ปี 28 20.6 

          6-10 ปี 40 29.4 

          11-15 ปี 13 9.6 

          16 ปีข้ึนไป 46 33.8 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (136) ร้อยละ (100) 

6. ตําแหน่งงานในการปฏิบัติงาน   

          ลูกจา้งชัว่คราว 51 37.5 

          ลูกจา้งประจาํ 7 5.1 

          พนกังานราชการ 22 16.2 

          ขา้ราชการ 56 41.2 

7. รายได้ต่อเดือน   

          ตํ่ากวา่ 10,000  บาท 44 32.4 

          10,001-15,000  บาท 18 13.2 

          15,001-20,000  บาท 24 17.6 

          20,001 – 25,000  บาท 17 12.5 

          25,001  ข้ึนไป 33 24.3 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีงาน

การเงินและบญัชี ในสังกดัสํานักงานทางหลวงในเขตภาคเหนือ (กรมทางหลวง) จาํนวน 5 แห่ง  

ไดแ้ก่ สํานกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) สํานกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) สํานกังานทางหลวงท่ี 4 

(ตาก) สํานักงานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) สํานักงานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) มีจาํนวน 136  

ตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน ไดด้งัน้ี 

 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 

94.9  และเพศชาย จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 

 อาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.8 รองลงมา 21-30 ปี กบั 41-50 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 และ 51-60 ปี จาํนวน 26 

คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 

 สถานภาพ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส (จดทะเบียน/ไม่จด

ทะเบียน) จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 55.1 รองลงมา โสด จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5  

และหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
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 ระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 70.6 รองลงมา อนุปริญญา/ปวส./ปวท. จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 

19.1  และมธัยมศึกษา/ปวช. จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 รองลงมา 6-10 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 29.4 และ 1-5 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 

 ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานในการ

ปฏิบติังานเป็นขา้ราชการ จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมา ลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 51 

คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 และพนกังานราชการ จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 

 รายไดต่้อเดือน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 

บาท จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 รองลงมา 25,001 ข้ึนไป จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3  

และ 15,001-20,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 
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ตอนที ่2  ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานด้านต่างๆ 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง โดยภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X� S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 

          ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

 

4.07 

 

0.70 

 

มาก 

          ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.40 0.99 ปานกลาง 

          ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.65 0.83 มาก 

          ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.01 0.66 มาก 

          ดา้นความรับผดิชอบ 3.89 0.77 มาก 

รวม 3.80 0.79 มาก 

ปัจจัยคํา้จุน 

          ดา้นเงินเดือน  ค่าตอบแทน  และสวสัดิการ 

          ดา้นความมัน่คงในงาน 

          ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

          ดา้นการบงัคบับญัชา 

          ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 

          ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

          ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

3.33 

3.87 

3.88 

3.88 

3.82 

4.15 

4.00 

 

0.92 

0.82 

0.79 

0.74 

0.70 

0.61 

0.68 

 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

                                                รวม     3.85 0.75 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน    

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านปัจจยัจูงใจทั้ ง 5 ด้าน     

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 3.80, S.D.=0.79) ซ่ึงสามารถจาํแนกเป็นรายดา้นจากมากไปนอ้ยได้

ดงัต่อไปน้ี ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.07, S.D.=0.70) ด้านลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.01, S.D.=0.66) ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก (X� = 

3.89, S.D.=0.77) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก (X� = 3.65, S.D.=0.83) ด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับปานกลาง (X� = 3.40, S.D.=0.99) ด้านปัจจัยคํ้ าจุน 
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ทั้ง 7 ดา้น โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.85, S.D.=0.75) ซ่ึงสามารถจาํแนกเป็นรายดา้นจากมาก

ไปน้อยไดด้งัต่อไปน้ี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.15, S.D.=0.61) 

ดา้นสภาพความเป็นอยู่ส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.00, S.D.=0.68) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน  อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.88, S.D.=0.79) ด้านการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.88, 

S.D.=0.74)  ด้านความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.87, S.D.=0.82) ดา้นนโยบายและการ

บริหารองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.82, S.D.=0.70) ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ อยูใ่น

ระดบัปานกลาง (X�  = 3.33, S.D.=0.92)     

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความ 

สาํเร็จในงานท่ีทาํ 

 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ X� S.D. แปลผล 

1. งานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

ตามวตัถุประสงค ์

4.21 0.62 มากท่ีสุด 

2. งานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จทนั 

ตามกาํหนดเวลา 

4.25 0.70 มากท่ีสุด 

3. สามารถแกไ้ขปัญหาในการทาํงานไดอ้ยูเ่สมอ 3.97 0.71 มาก 

4. มีอิสระในการใชค้วามรู้/ ความสามารถในการทาํงาน/ 

การแสดงผลงาน 

4.00 0.70 มาก 

5. ความสาํเร็จของงานท่ีทาํจูงใจใหท่้านเกิดขวญัและ 

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

3.90 0.75 มาก 

รวม 4.07 0.70 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านความสําเร็จในงานท่ีทํา  

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 4.07, S.D.=0.70) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ งานท่ีรับผิดชอบ

และงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จทนัตามกาํหนดเวลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X�  = 4.25, S.D.=0.70) 

รองลงมา งานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามวตัถุประสงค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(X�  = 4.21, S.D.=0.62)  และมีอิสระในการใชค้วามรู้/ ความสามารถในการทาํงาน/การแสดงผลงาน 

อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.00, S.D.=0.70) 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความ 

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน X� S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง / แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน 3.10 1.08 ปานกลาง 

2. การเล่ือนขั้น/เล่ือนตาํแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม 3.31 0.96 ปานกลาง 

3. งานท่ีทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.61 0.89 มาก 

4. ไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนาในรูปแบบต่างๆ             

เพื่อพฒันาการทาํงาน 

3.59 1.02 มาก 

 รวม  3.40 0.99 ปานกลาง 

    

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน         

และบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ี 

การงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X�  = 3.40, S.D.=0.99) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า  

งานท่ีทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.61, S.D.=0.89) รองลงมา 

ไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนาในรูปแบบต่างๆ เพื่อพฒันาการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก 

(X�  = 3.59, S.D.=1.02) และมีการเล่ือนขั้น/เล่ือนตาํแหน่งเป็นไปด้วยความยุติธรรม อยู่ในระดับ 

ปานกลาง (X�  = 3.31, S.D.=0.96) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ X� S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บคาํยกยอ่ง  ชมเชย  จากผูบ้งัคบับญัชาหรือ 

เพื่อนร่วมงาน  เม่ือมีผลงานในการปฏิบติังานดี 

3.66 0.90 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานช่ืนชมทุกคร้ัง 

เม่ือทาํงานสาํเร็จ 

3.58 0.84 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

3.71 0.75 มาก 

 รวม  3.65 0.83 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน         

และบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านการได้รับการยอมรับ 

นับ ถือ โดยรวมอยู่ใน ระดับ ม าก (X� =3.65 , S.D.=0.83) เม่ือจําแนกเป็ นรายข้อแล้วพ บ ว่า 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน อยู่ใน

ระดบัมาก (X�  = 3.71, S.D.=0.75) รองลงมา ได้รับคาํยกย่อง ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน

ร่วมงาน  เม่ือมีผลงานในการป ฏิบัติงาน ดี อยู่ใน ระดับ ม าก  (X�  = 3.66 , S.D.=0.90) และ

ผูบ้ ังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานช่ืนชมทุกคร้ังเม่ือทาํงานสําเร็จ อยู่ในระดับมาก (X�  = 3.58, 

S.D.=0.84) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้าน

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ X� S.D. แปลผล 

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 4.04 0.57 มาก 

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขต   

การแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจน 

4.07 0.60 มาก 

3. สามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ 

ในงานแต่ละช้ิน 

4.06 0.73 มาก 

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน 4.06 0.64 มาก 

5. ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  

มีความซบัซอ้นของงาน 

3.82 0.76 มาก 

 รวม  4.01 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน         

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 4.01, S.D.=0.66) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า งานท่ีได้รับ

มอบหมายมีการกาํหนดขอบเขต การแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.07, 

S.D.=0.60) รองลงมา สามารถปฏิบติังานได้ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน กบังานท่ี

ได้รับมอบหมายมีความสําคญัต่อหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก (X� = 4.06, S.D.=0.73), (X� = 4.06, 

S.D.=0.64) ตามลาํดบั และงานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ อยู่ในระดบั

มาก (X� = 4.04, S.D.=0.57) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความ

รับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ X� S.D. แปลผล 

1. ทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดเวลาตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมาย 

4.18 0.68 มาก 

2. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นมากข้ึน 

ในแต่ละปี 

3.82 0.71 มาก 

3. เคยไดรั้บมอบหมายงานนอกเหนือจากงานประจาํ 

ท่ีรับผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.68 0.91 มาก 

 รวม  3.89 0.77 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (X� = 3.89, S.D.=0.77) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า ทํางานได้เสร็จตาม

กําหนดเวลาตามท่ีผูบ้ ังคับบัญชามอบหมาย อยู่ในระดับมาก (X� = 4.18, S.D.=0.68) รองลงมา   

ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซับซ้อนมากข้ึนในแต่ละปี อยู่ในระดับมาก (X� = 3.82, 

S.D.=0.71) และเคยไดรั้บมอบหมายงานนอกเหนือจากงานประจาํท่ีรับผิดชอบจากผูบ้งัคบับญัชา  

อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.68, S.D.=0.91) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้าน

เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ X� S.D. แปลผล 

1. อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 

3.48 0.84 มาก 

2. สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม เพียงพอต่อ 

สภาพการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั 

3.29 0.96 ปานกลาง 

3. การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม 3.23 0.97 ปานกลาง 

 รวม  3.33 0.92 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ

สวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X�  = 3.33, S.D.=0.92) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า  

อตัราเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนท่ีได้รับเหมาะสมกับตาํแหน่งงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี

ไดรั้บในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก (X� =3.48, S.D.=0.84) รองลงมา สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมีความ

เหมาะสม เพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.29, S.D.=0.96)  

และการปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยุติธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.23, 

S.D.=0.97) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นความ

มัน่คงในงาน 

 

ด้านความมั่นคงในงาน X� S.D. แปลผล 

1. สาํนกังานมีความมัน่คง  และมีเสถียรภาพทางการเงิน 3.96 0.76 มาก 

2. มัน่ใจวา่สาํนกังานจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผลทางการ

บริหารใดๆ 

3.80 0.84 มาก 

3. รู้สึกมัน่คงในอาชีพการทาํงานในปัจจุบนั 3.85 0.87 มาก 

 รวม  3.87 0.82 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงิน           

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านความมั่นคงในงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.87, S.D.=0.82) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ สํานกังานมีความ

มัน่คง  และมีเสถียรภาพทางการเงิน อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.96, S.D.=0.76) รองลงมา รู้สึกมัน่คงใน

อาชีพการทาํงานในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.85, S.D.=0.87) และมัน่ใจว่าสํานักงานจะไม่

เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผลทางการบริหารใดๆ อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.80, S.D.=0.84) 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง          

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน X� S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง 

อุณหภูมิ และกล่ิน   

3.83 0.89 มาก 

2. หน่วยงานมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงาม 3.98 0.78 มาก 

3. ส่ิงอาํนวยความสะดวก เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้น

การทาํงานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

3.83 0.69 มาก 

 รวม  3.88 0.79 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.88, S.D.=0.79) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ หน่วยงาน

มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงาม อยู่ในระดับมาก (X� = 3.98, S.D.=0.78) และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน กบัส่ิงอาํนวยความสะดวก 

เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการทาํงานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน อยู่

ในระดบัมาก (X�  = 3.83, S.D.=0.89), (X�  = 3.83, S.D.=0.69) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง          

ดา้นการบงัคบับญัชา 

 

ด้านการบังคับบัญชา X� S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจในเร่ืองงาน สอนงานและ 

ใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

3.97 0.72 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาปกครองทีมงานดว้ยความเป็นธรรม 

และเสมอภาค 

3.88 0.74 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหา  และเร่ืองราวร้องทุกข ์ 3.87 0.75 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงานให้

ท่านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 

3.81 0.76 มาก 

 รวม  3.88 0.74 มาก 

    

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นการบงัคบับญัชา โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (X� = 3.88, S.D.=0.74) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ

สนใจในเร่ืองงาน สอนงานและให้คาํแนะนาํในการปฏิบติังานเป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมาก (X�  = 

3.97, S.D.=0.72) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาปกครองทีมงานดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค อยูใ่น

ระดบัมาก (X� = 3.88, S.D.=0.74) และผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้องทุกข ์อยูใ่นระดบั

มาก (X�  = 3.87, S.D.=0.75) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง          

ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 

 

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ X� S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานกาํหนดนโยบาย แนวทาง กฎ ระเบียบ และ 

ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

3.85 0.68 มาก 

2. ทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงานของหน่วยงานเป็น

อยา่งดี 

3.84 0.71 มาก 

3. นโยบายและแนวปฏิบติัของสาํนกังานเอ้ือใหท้าํงาน 

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

3.79 0.72 มาก 

 รวม  3.82 0.70 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นนโยบายและการบริหาร

องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 3.82 , S.D.=0.70) เม่ือจําแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า 

หน่วยงานกาํหนดนโยบาย แนวทาง กฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนและ

เหมาะสม  อยู่ในระดับมาก (X� = 3.85, S.D.=0.68) รองลงมา ทราบและเข้าใจถึงนโยบายการ

บริหารงานของหน่วยงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.84, S.D.=0.71) และนโยบายและแนว

ปฏิบติัของสาํนกังานเอ้ือใหท้าํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.79, S.D.=0.72) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง          

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน X� S.D. แปลผล 

1. สามารถทาํงานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4.16 0.61 มาก 

2. ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในเร่ืองงานและ

ส่วนตวัเป็นอยา่งดี 

4.14 0.61 มาก 

3. สามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งได ้ 

โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

4.10 0.61 มาก 

4. ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและ 

เป็นกนัเอง 

4.18 0.62 มาก 

 รวม  4.15 0.61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูร่้วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.15, S.D.=0.61) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ในการ

ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.18, S.D.=0.62)  

รองลงมา สามารถทํางานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (X� = 4.16, 

S.D.=0.61) และไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในเร่ืองงานและส่วนตวัเป็นอยา่งดี อยู่ใน

ระดบัมาก (X� = 4.14, S.D.=0.61) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง          

ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว X� S.D. แปลผล 

1. งานท่ีทาํในปัจจุบนั ทาํให้คุณภาพชีวติดีข้ึน 3.92 0.68 มาก 

2. ครอบครัวใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงาน 4.03 0.70 มาก 

3. ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั ชีวติครอบครัว 4.04 0.67 มาก 

 รวม  4.00 0.68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน           

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.00, S.D.=0.68) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า ลกัษณะงานไม่

ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั ชีวิตครอบครัว อยู่ในระดับมาก (X� = 4.04, S.D.=0.67) รองลงมา  

ครอบครัวให้การสนบัสนุนในการทาํงาน อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.03, S.D.=0.70) และงานท่ีทาํใน

ปัจจุบนัทาํใหคุ้ณภาพชีวติดีข้ึน อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.92, S.D.=0.68) 

 

ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน 

 

ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานวา่: เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขต

พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั  

 3.1  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                

ไม่แตกต่างกนั 

  H1: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 
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สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) เพื่อ

ใช้ทดสอบกลุ่มตวัอย่าง เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น จะ

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงตาม

ตารางท่ี 4.15 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบค่าแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี 

สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามเพศ โดยใช ้t-test 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   t df Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ -.754 134 .452 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน -.619 134 .537 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .383 134 .703 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั -1.811 134 .072 

ดา้นความรับผดิชอบ -.550 134 .583 

ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ -.780 134 .437 

ดา้นความมัน่คงในงาน -.240 134 .811 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .469 134 .639 

ดา้นการบงัคบับญัชา 1.619 134 .108 

ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร -.458 134 .648 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน -.365 134 .716 

ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั -.188 134 .851 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกับแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ี

การเงินและบญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศ พบว่า ทุกดา้นมีค่า Sig. มากกว่า 

0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ เจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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3.2  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

แตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   

 H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                

ไม่แตกต่างกนั 

 H1: เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน        

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะทําการ

ทดสอบความแตกต่างด้วยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ( LSD) เพื่อหาว่าคู่ เฉล่ียใดบ้าง

แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี 

สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ      

ระหวา่งกลุ่ม .458 3 .153 .505 .679 

ภายในกลุ่ม 39.866 132 .302   

รวม 40.324 135    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.201 3 .400 .583 .627 

ภายในกลุ่ม 90.571 132 .686   

รวม 91.772 135    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 4.545 3 1.515 2.590 .056 

ภายในกลุ่ม 77.204 132 .585   

รวม 81.748 135    
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.253 3 .418 1.480 .223 

ภายในกลุ่ม 37.252 132 .282   

รวม 38.506 135    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 4.497 3 1.499 3.718 .013* 

ภายในกลุ่ม 53.215 132 .403   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.241 3 .414 .597 .618 

ภายในกลุ่ม 91.425 132 .693   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 2.545 3 .848 1.699 .170 

ภายในกลุ่ม 65.912 132 .499   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.028 3 .343 .709 .548 

ภายในกลุ่ม 63.788 132 .483   

รวม 64.816 135    

ด้านการบังคับบัญชา      

ระหวา่งกลุ่ม 3.026 3 1.009 2.216 .089 

ภายในกลุ่ม 60.095 132 .455   

รวม 63.121 135    
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.043 3 .348 .829 .480 

ภายในกลุ่ม 55.388 132 .420   

รวม 56.431 135    

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.349 3 .450 1.514 .214 

ภายในกลุ่ม 39.220 132 .297   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว      

ระหวา่งกลุ่ม .447 3 .149 .388 .762 

ภายในกลุ่ม 50.661 132 .384   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หน้าท่ีการเงินและ

บญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ดา้นความรับผิดชอบ มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 

0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก  (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า 

เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ

รับผิดชอบ  แตกต่างกนั ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่าง จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิเปรียบเทียบ

ความแตกต่างรายคู่ (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามอาย ุ                

ดา้นความรับผดิชอบ 

 

อาย ุ
 21-30 ปี 31-40  ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

X� 3.97 3.95 4.03 3.52 

21-30 ปี 3.97 - .024 

(.868) 

.055 

(.735) 

.452* 

(.009) 

31-40  ปี 3.95  - .080 

(.586) 

.427* 

(.006) 

41-50 ปี 4.03   - .507* 

(.003) 

51-60 ปี 3.52    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

จาํแนกตามอายุ ด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอย่างมีนยัความสําคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ 

ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ21-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ51-60 ปี 

 คู่ท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ51-60 ปี 

 คู่ท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีท่ีมีอาย ุ51-60 ปี 
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3.3  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

 H1: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน         

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะทําการ

ทดสอบความแตกต่างด้วยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD)  เพื่อหาว่าคู่ เฉล่ียใดบ้าง

แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.18  

 

ตารางท่ี 4.18  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามสถานภาพ 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.159 2 .579 1.967 .144 

ภายในกลุ่ม 39.166 133 .294   

รวม 40.324 135    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .103 2 .052 .075 .928 

ภายในกลุ่ม 91.668 133 .689   

รวม 91.772 135    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.387 2 .693 1.148 .320 

ภายในกลุ่ม 80.361 133 .604   

รวม 81.748 135    
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม .376 2 .188 .656 .520 

ภายในกลุ่ม 38.129 133 .287   

รวม 38.506 135    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.913 2 .957 2.280 .106 

ภายในกลุ่ม 55.799 133 .420   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.085 2 .542 .788 .457 

ภายในกลุ่ม 91.582 133 .689   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .105 2 .052 .102 .903 

ภายในกลุ่ม 68.353 133 .514   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .004 2 .002 .004 .996 

ภายในกลุ่ม 64.812 133 .487   

รวม 64.816 135    

ด้านการบังคับบัญชา      

ระหวา่งกลุ่ม 2.317 2 1.159 2.534 .083 

ภายในกลุ่ม 60.804 133 .457   

รวม 63.121 135    
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.335 2 .668 1.612 .203 

ภายในกลุ่ม 55.096 133 .414   

รวม 56.431 135    

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.172 2 .586 1.978 .142 

ภายในกลุ่ม 39.398 133 .296   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว      

ระหวา่งกลุ่ม 2.094 2 1.047 2.841 .062 

ภายในกลุ่ม 49.014 133 .369   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หน้าท่ีการเงินและ

บญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพ พบว่าทุกดา้น มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 

แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ เจา้หนา้ท่ีงาน

การเงินและบญัชี ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3.4  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   

H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากัน  จะทาํการ

ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่าง

กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.19  

 

ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระดับ

การศึกษา 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ      

ระหวา่งกลุ่ม 2.859 3 .953 3.357 .021* 

ภายในกลุ่ม 37.466 132 .284   

รวม 40.324 135    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 6.709 3 2.236 3.471 .018* 

ภายในกลุ่ม 85.062 132 .644   

รวม 91.772 135    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 2.599 3 .866 1.445 .233 

ภายในกลุ่ม 79.149 132 .600   

รวม 81.748 135    

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 4.212 3 1.404 5.404 .002* 

ภายในกลุ่ม 34.294 132 .260   

รวม 38.506 135    
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 5.234 3 1.745 4.388 .006* 

ภายในกลุ่ม 52.478 132 .398   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ     

ระหวา่งกลุ่ม 2.417 3 .806 1.178 .321 

ภายในกลุ่ม 90.250 132 .684   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .957 3 .319 .624 .601 

ภายในกลุ่ม 67.500 132 .511   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.090 3 .363 .753 .523 

ภายในกลุ่ม 63.726 132 .483   

รวม 64.816 135    

ด้านการบังคับบัญชา SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.097 3 1.032 2.270 .083 

ภายในกลุ่ม 60.024 132 .455   

รวม 63.121 135    

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.468 3 .489 1.175 .322 

ภายในกลุ่ม 54.964 132 .416   

รวม 56.431 135    
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.409 3 .470 1.583 .197 

ภายในกลุ่ม 39.161 132 .297   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว      

ระหวา่งกลุ่ม 2.136 3 .712 1.919 .130 

ภายในกลุ่ม 48.972 132 .371   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หน้าท่ีการเงินและ

บญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ  

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ มีค่า 

Sig. น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H1 ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0 ) 

หมายความว่า  เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบติั และด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกนั ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างจาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา  ดว้ยวธีิเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

 

ระดบัการศึกษา 
 

มธัยมศึกษา/

ปวช 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

X� 3.68 3.93 4.11 4.48 

มธัยมศึกษา/

ปวช. 

3.68 - .241 

(.243) 

.427* 

(.023) 

.791* 

(.009) 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 

3.93  - .185 

(.117) 

.549* 

(.037) 

ปริญญาตรี 4.11   - .363 

(.139) 

ปริญญาโท 4.48    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 

 คู่ท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 

 คู่ท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
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ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ระดบัการศึกษา 
 

มธัยมศึกษา/

ปวช 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

X� 3.00 3.13 3.54 2.85 

มธัยมศึกษา/

ปวช. 

3.00 - .134 

(.665) 

.541 

(.055) 

.150 

(.738) 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 

3.13  - .407* 

(.023) 

.284 

(.469) 

ปริญญาตรี 3.54   - .691 

(.063) 

ปริญญาโท 2.85    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามระดบัการศึกษา ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
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ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

ระดบัการศึกษา 
 

มธัยมศึกษา/

ปวช 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

X� 3.73 3.76 4.07 4.56 

มธัยมศึกษา/

ปวช. 

3.73 - .028 

(.886) 

.341 

(.057) 

.826* 

(.004) 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 

3.76  - .313* 

(.006) 

.798* 

(.002) 

ปริญญาตรี 4.07   - .485* 

(.040) 

ปริญญาโท 4.56    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  แตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี  ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

 คู่ท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 

 คู่ท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

 คู่ท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ระดบัการศึกษา 
 

มธัยมศึกษา/

ปวช 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

X� 3.29 3.70 3.99 4.06 

มธัยมศึกษา/

ปวช 

3.29 - .408 

(.096) 

.696* 

(.002) 

.770* 

(.030) 

อนุปริญญา/

ปวส./ปวท. 

3.70  - .287* 

(.041) 

.361 

(.242) 

ปริญญาตรี 3.99   - .073 

(.799) 

ปริญญาโท 4.06    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 

 คู่ท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 

 คู่ท่ี 3  เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. 
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 3.5  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีะยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   

  H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  H1: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน 

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะทําการ

ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่าง

กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .571 4 .143 .470 .758 

ภายในกลุ่ม 39.754 131 .303   

รวม 40.324 135    

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 3.352 4 .838 1.242 .297 

ภายในกลุ่ม 88.420 131 .675   

รวม 91.772 135    
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 3.398 4 .849 1.420 .231 

ภายในกลุ่ม 78.350 131 .598   

รวม 81.748 135    

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.026 4 .257 .897 .468 

ภายในกลุ่ม 37.479 131 .286   

รวม 38.506 135    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 1.462 4 .366 .851 .495 

ภายในกลุ่ม 56.249 131 .429   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ     

ระหวา่งกลุ่ม 4.377 4 1.094 1.624 .172 

ภายในกลุ่ม 88.290 131 .674   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 5.024 4 1.256 2.594 .039* 

ภายในกลุ่ม 63.433 131 .484   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .890 4 .222 .456 .768 

ภายในกลุ่ม 63.926 131 .488   

รวม 64.816 135    
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการบังคับบัญชา      

ระหวา่งกลุ่ม 5.114 4 1.278 2.887 .025* 

ภายในกลุ่ม 58.007 131 .443   

รวม 63.121 135    

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.151 4 .288 .682 .606 

ภายในกลุ่ม 55.281 131 .422   

รวม 56.431 135    

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .530 4 .132 .433 .784 

ภายในกลุ่ม 40.039 131 .306   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว SS Df MS f Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .679 4 .170 .441 .779 

ภายในกลุ่ม 50.428 131 .385   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หน้าท่ีการเงินและ

บญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นความมัน่คง

ในงาน และดา้นการบงัคบับญัชา มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้านการบงัคบั

บญัชา แตกต่างกนั ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่าง จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

ดว้ยวธีิเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน   

 

ระยะเวลาใน

การฏิบติังาน 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 
16 ปี 

ข้ึนไป 

X� 4.00 3.50 3.92 3.97 4.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 4.00 - .500 

(.063) 

.075 

(.771) 

.025 

(.932) 

.000 

(1.000) 

1-5 ปี 3.50  - .425* 

(.014) 

.474* 

(.044) 

.500* 

(.003) 

6-10 ปี 3.92   - .049 

(.825) 

.075 

(.619) 

11-15 ปี 3.97    - .025 

(.907) 

16 ปีข้ึนไป 4.00     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในงาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี  1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี                

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกว่า เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 1-5 ปี 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี               

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกว่า เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 1-5 ปี 

 คู่ท่ี 3 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป          

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกว่า เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 1-5 ปี 
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ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นการบงัคบับญัชา 

 

ระยะเวลา 

ในการ

ปฏิบติังาน 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 
16 ปีข้ึน

ไป 

X� 4.30 4.00 3.96 3.92 3.63 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 4.30 - .305 

(.233) 

.336 

(.172) 

.382 

(.187) 

.696* 

(.007) 

1-5 ปี 4.00  - .031 

(.849) 

.076 

(.731) 

.364* 

(.024) 

6-10 ปี 3.96   - .045 

(.830) 

.332* 

(.022) 

11-15 ปี 3.92    - .287 

(.172) 

16 ปีข้ึนไป 3.63     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านการบังคับบัญชา  

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตํ่ากว่า 1 ปี          

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

16 ปีข้ึนไป 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

16 ปีข้ึนไป 

 คู่ ท่ี  3 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี                 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกว่า เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป 
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 3.6  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีตําแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   

  H0: เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน          

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  H1: เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน          

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากัน จะทาํการ

ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่าง

กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี  4.27 

 

ตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามตาํแหน่ง

ในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ      

ระหวา่งกลุ่ม 2.194 3 .731 2.532 .060 

ภายในกลุ่ม 38.130 132 .289   

รวม 40.324 135    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 10.096 3 3.365 5.439 .001* 

ภายในกลุ่ม 81.676 132 .619   

รวม 91.772 135    
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม .381 3 .127 .206 .892 

ภายในกลุ่ม 81.367 132 .616   

รวม 81.748 135    

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม 2.129 3 .710 2.575 .057 

ภายในกลุ่ม 36.377 132 .276   

รวม 38.506 135    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม 3.026 3 1.009 2.435 .068 

ภายในกลุ่ม 54.685 132 .414   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ     

ระหวา่งกลุ่ม 5.869 3 1.956 2.975 .034* 

ภายในกลุ่ม 86.798 132 .658   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 6.596 3 2.199 4.692 .004* 

ภายในกลุ่ม 61.861 132 .469   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .065 3 .022 .044 .988 

ภายในกลุ่ม 64.751 132 .491   

รวม 64.816 135    
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ตารางท่ี 4.27  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการบังคับบัญชา      

ระหวา่งกลุ่ม 3.348 3 1.116 2.465 .065 

ภายในกลุ่ม 59.773 132 .453   

รวม 63.121 135    

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ      

ระหวา่งกลุ่ม .036 3 .012 .028 .994 

ภายในกลุ่ม 56.395 132 .427   

รวม 56.431 135    

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .487 3 .162 .535 .659 

ภายในกลุ่ม 40.082 132 .304   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว      

ระหวา่งกลุ่ม 3.232 3 1.077 2.971 .034* 

ภายในกลุ่ม 47.875 132 .363   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หน้าท่ีการเงิน

และบญัชี ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พบว่า ด้านความ 

กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน และ

ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่า Sig. น้อยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานหลกั  (H1) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ี มี ตําแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นเงินเดือน 

ค่ า ต อ บ แ ท น  
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และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั แตกต่างกนั ดงันั้น ผูศึ้กษา

จึงทดสอบความแตกต่าง จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดว้ยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่าง

รายคู่ (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

 ลกูจา้งชัว่คราว ลกูจา้งประจาํ 
พนกังาน

ราชการ 
ขา้ราชการ 

X� 3.07 3.32 3.47 3.68 

ลกูจา้งชัว่คราว 3.07 - .247 

(.436) 

.403* 

(.046) 

.609* 

(.000) 

ลกูจา้งประจาํ 3.32  - .155 

(.649) 

.361 

(.254) 

พนกังานราชการ 3.47   - .205 

(.300) 

ขา้ราชการ 3.68    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

งานการเงินและบญัชี จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พนักงาน

ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ลูกจา้งชัว่คราว 

 คู่ท่ี 2 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ข้าราชการ             

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

ลูกจา้งชัว่คราว 
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ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

 

ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

 ลกูจา้งชัว่คราว ลกูจา้งประจาํ 
พนกังาน

ราชการ 
ขา้ราชการ 

X� 3.07 3.38 3.62 3.44 

ลกูจา้งชัว่คราว 3.07 - .302 

(.356) 

.542* 

(.010) 

.368* 

(.021) 

ลกูจา้งประจาํ 
3.38  - .240 

(.496) 

.065 

(.841) 

พนกังานราชการ 
3.62   - .174 

(.393) 

ขา้ราชการ 3.44    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   

 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน 

และสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พนักงาน

ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ลูกจา้งชัว่คราว 

 คู่ท่ี 2 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ข้าราชการ             

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

ลูกจา้งชัว่คราว 
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ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

 ลกูจา้งชัว่คราว ลกูจา้งประจาํ 
พนกังาน

ราชการ 
ขา้ราชการ 

X� 3.61 3.76 3.90 4.10 

ลกูจา้งชัว่คราว 3.61 - .147 

(.594) 

.294 

(.094) 

.492* 

(.000) 

ลกูจา้งประจาํ 3.76  - .147 

(.621) 

.345 

(.211) 

พนกังานราชการ 3.90   - .198 

(.252) 

ขา้ราชการ 4.10    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีตําแหน่งในการปฏิบัติงาน ข้าราชการ มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน           

ลูกจา้งชัว่คราว 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

 ลกูจา้งชัว่คราว ลกูจา้งประจาํ 
พนกังาน

ราชการ 
ขา้ราชการ 

X� 3.86 3.57 4.15 4.10 

ลกูจา้งชัว่คราว 3.86 - .297 

(.222) 

.282 

(.068) 

.231* 

(.049) 

ลกูจา้งประจาํ 3.57  - .580* 

(.028) 

.529* 

(.030) 

พนกังานราชการ 4.15   - .050 

(.740) 

ขา้ราชการ 4.10    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพความเป็นอยู่

ส่วนตวั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน พนักงาน

ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ลูกจา้งประจาํ 

 คู่ท่ี 2 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ขา้ราชการ            

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

ลูกจา้งชัว่คราว 

 คู่ท่ี 3 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ขา้ราชการ            

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน 

ลูกจา้งประจาํ 
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 3.7  เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี ที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี   

 H0: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1: เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยเร่ิม

จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมุติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั

นัยสําคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะทําการ

ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (LSD) เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่าง

กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามรายได ้

ต่อเดือน 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ      

ระหวา่งกลุ่ม 2.287 4 .572 1.969 .103 

ภายในกลุ่ม 38.037 131 .290   

รวม 40.324 135    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 9.751 4 2.438 3.894 .005* 

ภายในกลุ่ม 82.020 131 .626   

รวม 91.772 135    
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ตารางท่ี 4.32 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

ระหวา่งกลุ่ม 6.187 4 1.547 2.682 .034* 

ภายในกลุ่ม 75.561 131 .577   

รวม 81.748 135    

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      

ระหวา่งกลุ่ม .878 4 .220 .764 .550 

ภายในกลุ่ม 37.627 131 .287   

รวม 38.506 135    

ด้านความรับผดิชอบ      

ระหวา่งกลุ่ม .480 4 .120 .275 .894 

ภายในกลุ่ม 57.232 131 .437   

รวม 57.712 135    

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

ระหวา่งกลุ่ม 5.819 4 1.455 2.194 .073 

ภายในกลุ่ม 86.847 131 .663   

รวม 92.667 135    

ด้านความมั่นคงในงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 5.622 4 1.405 2.930 .023* 

ภายในกลุ่ม 62.836 131 .480   

รวม 68.458 135    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

ระหวา่งกลุ่ม 1.246 4 .311 .642 .634 

ภายในกลุ่ม 63.570 131 .485   

รวม 64.816 135    

 

 



82 
 

ตารางท่ี 4.32 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ี 

งานการเงินและบญัชี 
SS Df MS f Sig. 

ด้านการบังคับบัญชา      

ระหวา่งกลุ่ม 4.820 4 1.205 2.708 .033* 

ภายในกลุ่ม 58.300 131 .445   

รวม 63.121 135    

ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ      

ระหวา่งกลุ่ม .564 4 .141 .331 .857 

ภายในกลุ่ม 55.867 131 .426   

รวม 56.431 135    

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

ระหวา่งกลุ่ม .340 4 .085 .276 .893 

ภายในกลุ่ม 40.230 131 .307   

รวม 40.569 135    

ด้านสภาพความเป็นอยู่ส่วนตัว      

ระหวา่งกลุ่ม 1.494 4 .373 .986 .418 

ภายในกลุ่ม 49.614 131 .379   

รวม 51.108 135    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและ

บญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ ด้านความมัน่คงในงาน และด้านการบังคบับญัชา มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ

สมมติฐานหลกั  (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี 

ท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความก้าวหน้าใน 
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หน้าท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการบงัคบับญัชา  

แตกต่างกนั ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดว้ยวิธีเปรียบเทียบ

ความแตกต่างรายคู่ (LSD) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

รายได ้

ต่อเดือน 

 
ตํ่ากวา่  

10,000  บาท 

10,001-15,000  

บาท 

15,001-

20,000  

บาท 

20,001 – 

25,000  

บาท 

25,001 

บาท  

ข้ึนไป 

X� 3.03 3.41 3.67 3.50 3.63 

ตํ่ากวา่ 10,000  

บาท 

3.03 - .382 

(.086) 

.642* 

(.002) 

.465* 

(.041) 

.602* 

(.001) 

10,001-15,000  

บาท 

3.41  - .260 

(.293) 

.083 

(.756) 

.219 

(.345) 

15,001-20,000  

บาท 

3.67   - .177 

(.481) 

.040 

(.848) 

20,001 – 

25,000  บาท 

3.50    - .136 

(.565) 

25,001 บาท  

ข้ึนไป 

3.63     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

    

 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนก

ตามรายไดต่้อเดือน ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสําคญัท่ีระดบั 

0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 



84 
 

 คู่ท่ี  1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท             

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 

10,000 บาท 

 คู่ท่ี 2 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท             

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 

10,000 บาท 

 คู่ท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 25,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจ  

ในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000  บาท 

 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

รายได ้

ต่อเดือน 

 
ตํ่ากวา่  

10,000  บาท 

10,001-15,000  

บาท 

15,001-

20,000  

บาท 

20,001 – 

25,000  

บาท 

25,001 

บาท  

ข้ึนไป 

X� 3.79 3.22 3.90 3.52 3.57 

ตํ่ากวา่ 10,000  

บาท 

3.79 - .573* 

(.008) 

.107 

(.579) 

.266 

(.222) 

.219 

(.211) 

10,001-15,000  

บาท 

3.22  - .680* 

(.005) 

.307 

(.234) 

.353 

(.115) 

15,001-20,000  

บาท 

3.90   - .373 

(.123) 

.327 

(.111) 

20,001 – 

25,000  บาท 

3.52    - .046 

(.838) 

25,001 บาท 

ข้ึนไป 

3.57     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



85 
 

 จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนก

ตามรายไดต่้อเดือน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

จาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ ท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือนตํ่ ากว่า 10,000 บาท                

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,001-

15,000 บาท               

 คู่ท่ี  2 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท              

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,001-

15,000 บาท 

 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

รายได ้

ต่อเดือน 

 
ตํ่ากวา่  

10,000  บาท 

10,001-15,000  

บาท 

15,001-

20,000  

บาท 

20,001 – 

25,000  

บาท 

25,001  

บาท 

ข้ึนไป 

X� 3.63 3.70 4.02 3.98 4.11 

ตํ่ากวา่ 10,000  

บาท 

3.63 - .067 

(.729) 

.391* 

(.028) 

.344 

(.084) 

.474* 

(.003) 

10,001-15,000  

บาท 

3.70  - .324 

(.136) 

.276 

(.240) 

.407* 

(.047) 

15,001-20,000  

บาท 

4.02   - .047 

(.829) 

.083 

(.655) 

20,001 – 

25,000  บาท 

3.98    - .130 

(.528) 

25,001 บาท 

ข้ึนไป 

4.11     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

งานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามรายได้

ต่อเดือน ดา้นความมัน่คงในงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 

10,000 บาท 

 คู่ท่ี 2 เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่ เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

 คู่ท่ี 3 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,001-

15,000 บาท 

 

ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงิน

และบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน ดา้นการบงัคบับญัชา   

 

รายได ้

ต่อเดือน 

 
ตํ่ากวา่  

10,000  บาท 

10,001-15,000  

บาท 

15,001-

20,000  

บาท 

20,001 – 

25,000  

บาท 

25,001 

บาท   

ข้ึนไป 

X� 4.03 3.79 4.11 3.67 3.65 

ตํ่ากวา่ 10,000  

บาท 

4.03 - .242 

(.196) 

.080 

(.635) 

.357 

(.063) 

.375* 

(.016) 

10,001-15,000  

บาท 

3.79  - .322 

(.123) 

.115 

(.611) 

.132 

(.499) 

15,001-20,000  

บาท 

4.11   - .438* 

(.040) 

.455* 

(.012) 

20,001 – 

25,000  บาท 

3.67    - .017 

(.931) 

25,001 บาท 

ข้ึนไป 

3.65     - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนก

ตามรายได้ต่อเดือน ด้านการบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างมีนยัความสําคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน  

3 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ท่ี  1 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท               

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-

25,000 บาท  

 คู่ ท่ี 2 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000  บาท              

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขต

พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป 

 คู่ท่ี 3 เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท              

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขต

พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี  สํานักงาน 

ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง”  มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 

กรมทางหลวง 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี 

สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลสรุปการศึกษา อภิปรายผล และ

ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงิน  และบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขต

ภาคเหนือ กรมทางหลวง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 94.9 มีอายุ 31-40 

ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 มีสถานภาพสมรส (จดทะเบียน/ไม่จดทะเบียน) จาํนวน 75 

คน คิดเป็นร้อยละ 55.1 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 70.6 มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 มีตาํแหน่งงานในการ

ปฏิบติังานเป็นขา้ราชการ จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 และมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4   

1.2 ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ  

 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี  

สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง โดยมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุดคือ ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 4.15, S.D. = 0.61) รองลงมา ดา้น

ความสําเร็จในงานท่ีทาํ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.07, S.D. = 0.70) ส่วนขอ้ท่ีนอ้ยสุดคือ ดา้น

เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X�  = 3.33, S.D. = 0.92)  

โดยสามารถแยกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ดงัน้ี 
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 1.2.1 ปัจจัยจูงใจ 

1) ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.07, S.D. = 

0.70) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า งานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จทนัตาม

กาํหนดเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X�  = 4.25, S.D. = 0.70) รองลงมา งานท่ีรับผิดชอบและงานท่ี

ได้รับมอบหมายสําเร็จตามวตัถุประสงค์ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X�  = 4.21, S.D. = 0.62) ส่วนขอ้ท่ี

นอ้ยสุดคือ ความสําเร็จของงานท่ีทาํจูงใจให้ท่านเกิดขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั

มาก (X�  = 3.90, S.D. = 0.75) 

2) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X�  

= 3.40, S.D. = 0.99) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ งานท่ีทาํอยู่ส่งเสริมให้เกิดความกา้วหน้าใน

อาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.61, S.D. = 0.89) รองลงมา ไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสัมมนา

ในรูปแบบต่างๆ เพื่อพฒันาการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.59, S.D. = 1.02) ส่วนขอ้ท่ีนอ้ยท่ีสุด

คือ ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง/แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X�  = 3.10, S.D. = 

1.08) 

3) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 3.65, 

S.D. = 0.83) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น

หรือขอเสนอแนะในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.71, S.D. = 0.75) รองลงมา ไดรั้บคาํยก

ยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีผลงานในการปฏิบติังานดี อยู่ในระดบัมาก 

(X�  = 3.66, S.D. = 0.90) ส่วนข้อท่ีน้อยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานช่ืนชมทุกคร้ัง 

เม่ือทาํงานสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.58, S.D. = 0.84) 

4) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.01, S.D. 

= 0.66) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า งานท่ีได้รับมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขต การแบ่ง

หน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน อยู่ในระดับมาก (X�  = 4.07, S.D. = 0.60) รองลงมา สามารถ

ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.06, S.D. = 0.73) 

ส่วนขอ้ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย มีความซบัซ้อนของงาน อยูใ่น

ระดบัมาก (X�  = 3.82, S.D. = 0.76) 
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5) ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.89, S.D. = 0.77)  

เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า ทาํงานได้เสร็จตามกาํหนดเวลาตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  

อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.18, S.D. = 0.68) รองลงมา ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซ้อน

มากข้ึนในแต่ละปี อยู่ในระดับมาก (X�  = 3.82, S.D. = 0.71) ส่วนข้อท่ีน้อยท่ีสุดคือ เคยได้รับ

มอบหมายงานนอกเหนือจากงานประจาํท่ีรับผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.68, 

S.D. = 0.91) 

1.2.2 ปัจจัยคํ้าจุน  

1) ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

(X� = 3.33, S.D. = 0.92) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ี

ไดรั้บเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก (X� = 

3.48, S.D. = 0.84) รองลงมา สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อสภาพการ

ดาํรงชีวติในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X�  = 3.29, S.D. = 0.96) ส่วนขอ้ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ การปรับ

ข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.23, S.D. = 0.97) 

2) ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X�  = 3.87, S.D. = 

0.82) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า สํานักงานมีความมั่นคง และมีเสถียรภาพทางการเงิน                  

อยู่ในระดับมาก (X�  = 3.96, S.D. = 0.76) รองลงมา รู้สึกมั่นคงในอาชีพการทํางานในปัจจุบัน           

อยู่ในระดบัมาก (X�  = 3.85, S.D. = 0.87) ส่วนขอ้ท่ีน้อยท่ีสุดคือ มัน่ใจว่าสํานักงานจะไม่เลิกจา้ง

พนกังานดว้ยเหตุผลทางการบริหารใดๆ อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.80, S.D. = 0.84) 

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 3.88, 

S.D. = 0.79) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า หน่วยงานมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และ

สวยงาม อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.98, S.D. = 0.78) รองลงมา สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม 

เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน อยู่ในระดับมาก (X� = 3.83, S.D. = 0.89) กับส่ิงอาํนวยความ

สะดวก เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการทาํงานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.83, S.D. = 0.69)   

4) ด้านการบังคับบัญชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.88, S.D. = 0.74) 

เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า ผูบ้ ังคับบัญชาให้ความสนใจในเร่ืองงาน สอนงานและให้

ค ําแนะนําในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (X� =3.97, S.D. = 0.72) รองลงมา 

ผูบ้งัคบับญัชาปกครองทีมงานดว้ยความเป็นธรรมและเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.88, S.D. = 

0.74) ส่วนขอ้ท่ีน้อยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงานให้ท่านเติบโต

ในสายอาชีพของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.81, S.D. = 0.76) 
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5) ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X�  = 

3.82, S.D. = 0.70) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า หน่วยงานกําหนดนโยบาย แนวทาง กฎ 

ระเบียบ และขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจนและเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก (X�  = 3.85, 

S.D. = 0.68) รองลงมา ทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงานของหน่วยงานเป็นอยา่งดี อยูใ่น

ระดบัมาก (X� = 3.84, S.D. = 0.71) ส่วนขอ้ท่ีน้อยท่ีสุดคือ นโยบายและแนวปฏิบติัของสํานกังาน

เอ้ือใหท้าํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 3.79, S.D. = 0.72) 

6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 

4.15, S.D. = 0.61) เม่ือจาํแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า ในการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานมี

ความสุขและเป็นกนัเอง อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.18, S.D. = 0.62) รองลงมา สามารถทาํงานร่วมกนั

กบัเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (X�  = 4.16, S.D. = 0.61) ส่วนขอ้ท่ีน้อยท่ีสุดคือ  

สามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ อยู่ระดบัมาก (X� = 4.10, 

S.D. = 0.61)  

7) ด้านสภาพความเป็นอยู่ ส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X� = 4.00, 

S.D. = 0.68) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั ชีวิต

ครอบครัว อยู่ในระดบัมาก (X�  = 4.04, S.D. = 0.67) รองลงมา ครอบครัวให้การสนบัสนุนในการ

ทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (X�  = 4.03, S.D. = 0.70)  ส่วนขอ้ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ งานท่ีทาํในปัจจุบนั ทาํให้

คุณภาพชีวติดีข้ึน อยูใ่นระดบัมาก (X� =3.92, S.D. = 0.68) 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี  

สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

                              

                              ปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

 

เพศ อาย ุ
สถาน 

ภาพ 

ระดบั 

การศึกษา 

ระยะเวลา 

ในการ 

ปฏิบติังาน 

ตาํแหน่ง

งานในการ

ปฏิบติังาน 

รายได้

ต่อเดือน 

ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ        

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน        

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ        

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั        

ดา้นความรับผดิชอบ        

ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ

สวสัดิการ 

       

ดา้นความมัน่คงในงาน        

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน        

ดา้นการบงัคบับญัชา        

ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร        

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน        

ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั        

 

1.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี

สํานักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  

ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานักงานทางหลวงในเขต

พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีมี เพศ สถานภาพ แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั                

ส่วนด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการบงัคบับญัชา และด้านสภาพความ

เป็นอยูส่่วนตวั พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัความสําคญัท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถแยกเป็นรายคู่

ท่ีแตกต่างได ้ดงัน้ี   
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อาย ุมีแรงจูงใจการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  ดา้นความรับผดิชอบ  

ระดบัการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดา้นความสําเร็จในงาน

ท่ีทาํ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ         

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดา้นความ

มัน่คงในงาน และดา้นการบงัคบับญัชา   

ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดา้นความ 

กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน และ

ดา้นสภาพความเป็นอยูส่่วนตวั    

รายได้ต่อเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดา้นความกา้วหน้าใน

หนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการบงัคบับญัชา   

และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ        

และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน พบว่าไม่มีความแตกต่างกนักบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชีสาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 

2.  อภิปรายผล 

 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี

สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ได้สะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  

กรมทางหลวง  ดงัสรุปการศึกษาขา้งตน้ อย่างไรก็ตามมีขอ้สังเกตท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้

ดงัน้ี  

2.1 ระดับแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านพบว่า  

แรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก (X� =4.15, S.D. = 0.61) รองลงมา ด้านความสําเร็จในงานท่ีทํา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X� =4.07, S.D. = 0.70)  และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง (X�  = 3.33, S.D. = 0.92) ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนัญญา         

มอมุงคุณ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานประกนัสังคม 

กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากได้แก่ ด้านความสําเร็จ   

ของงาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านการยอมรับนับถือในหน่วยงาน ด้านความก้าวหน้า ด้าน

ความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและ
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การบริหารงานขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญชนะ  

ดวงฉวี (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล  

ในอาํเภอวิเศษชัยชาญ จงัหวดัอ่างทอง พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในอาํเภอวเิศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

ทุกด้าน โดยปัจจยัจูงใจมีความพึงพอใจระดับมากท่ีสุด ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชยัชาญ จงัหวดัอ่างทอง อยู่ในระดบัมากทุกดา้น จากการทดสอบ

สมมติฐานพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในอาํเภอวิเศษชัยชาญ 

จงัหวดัอ่างทอง มีมากกว่าร้อยละ 70 โดยผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของการ

ใหบ้ริการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

2.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ด้าน

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ด้านความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา  และด้านสภาพความ

เป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยความสําคญัท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ ธนัญญา  มอมุงคุณ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สาํนกังานประกนัสังคม กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 พบวา่ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนั

มีแรงจูงในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อีกทั้ งยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณา  อาวรณ์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการรัฐสภา ระดบัปฏิบติังาน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร  

พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันท่ีระดับ

นัยสําคญัทางสถิติ 0.05  โดยข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจ ในการทาํงานทั้ งปัจจัยจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุนสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน อยูใ่น

ระดับปานกลางและตํ่าทุกด้าน เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าข้าราชการรัฐสภาท่ีมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัโดยเรียงลาํดบัจากมากไป

หานอ้ย ดงัน้ี ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเทคนิคการ

ควบคุมดูแล ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน 

และดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้

  3.1.1 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้รับการเล่ือนตาํแหน่ง / แต่งตั้งให้

ดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึน มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น องคก์ารควรมีการประกาศและช้ีแจงวธีิการเล่ือนตาํแหน่ง

ของเจา้หนา้ท่ีในระดบัต่างๆ เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีมีการวางแผนการเล่ือนตาํแหน่งไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  3.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผูบ้ ังคบับัญชาควรมีการยกย่องชมเชย                  

กบัเจา้หน้าท่ี เม่ือเจา้หน้าท่ีทาํงานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดีเพิ่มมากข้ึน เพื่อเป็นการสร้างการยอมรับ  

นบัถือใหก้บัเจา้หนา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน 

  3.1.3 ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี 

มีความเหมาะสมและยุติธรรม มีค่าน้อยท่ีสุด ดงันั้น องค์การควรมีการแจง้รายละเอียดวิธีการปรับ

ข้ึนเงินเดือนให้กบัเจา้หนา้ท่ีทุกคนทราบ และมีมาตรฐานเดียวกนั เพื่อทาํให้เจา้หน้าท่ีมีความมัน่ใจ

ต่อการไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม  

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรทําการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรอ่ืนๆ ในการศึกษา เช่น ความพึง

พอใจในการทาํงานท่ีอาจส่งผลต่อการศึกษาท่ีชดัเจนยิ่งข้ึน เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง สมบูรณ์ และ

ชดัเจนมากยิง่ข้ึน และสามารถนาํมาพฒันาปรับปรุง แกไ้ข ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเช่นกนั  

  3.2.2 ควรทําการศึกษาในเชิงคุณภาพ ในอุตสาหกรรมและหน่วยงานท่ีคลา้ยกนั            

โดยวิธีการสัมภาษณ์กบับุคลากรในระดบับริหาร เพื่อนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ ซ่ึงจะทาํให้การศึกษา 

ในคร้ังต่อไปมีขอ้มูลท่ีเปิดกวา้งมากข้ึน จะทาํให้การศึกษามีความสมบูรณ์ สามารถนาํไปใชใ้นการ

จูงใจการทาํงานไดต้รงจุด เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีง่านการเงินและบัญชี   

สํานักงานทางหลวงในเขตพื้นทีภ่าคเหนือ  กรมทางหลวง 

 

 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี  สํานกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง”  โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังาน 

ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเก็บรักษาเป็นความลบัโดยมิได้

กระทบกระเทือนผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด ผูศึ้กษาขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาและ

ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในคร้ังน้ี 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปและเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและ

บญัชี สาํนกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ตามทฤษฎีของ Herzberg   

ส่วนที ่3 ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม (ถา้มี)   

 

 

 

 

 

 

 

           นางสาวพรสุภา  ดอกพุฒ 

    แขนงวชิาบริหารธุรกิจ  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

               บณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปและเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย       ลงในช่อง      ในช่องวา่งท่ีระบุ 

 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง 

2. อายุ 

  21-30 ปี     31-40 ปี 

  41-50 ปี     51-60 ปี 

3.  สถานภาพ 

  โสด     สมรส (จดทะเบียน/ไม่จดทะเบียน) 

  หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

4. ระดับการศึกษา 

  มธัยมศึกษา/ปวช .   อนุปริญญา/ปวส./ปวท.  

  ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

  สูงกวา่ปริญญาโท 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  ตํ่ากวา่ 1 ปี 

  1-5 ปี 

  6-10 ปี 

  11-15 ปี 

  16 ปีข้ึนไป 

6. ตําแหน่งในการปฏิบัติงาน 

  ลูกจา้งชัว่คราว 

ลูกจา้งประจาํ 

พนกังานราชการ 

ขา้ราชการ 

7.  รายได้/เดือน 

ตํ่ากวา่ 10,000  บาท     10,001-15,000  บาท 

  1 15,001-20,000  บาท    20,001 – 25,000  บาท 

   25,001  ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย      ลงใน              ช่องวา่งท่ีระบุเพียงช่องเดียว ตามระดบัแรงจูงใจ

 ในการปฏิบติังานต่าง ๆ 

5  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด 

4  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัมาก 

3  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 

2  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบันอ้ย 

1  คะแนน หมายถึง  ความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

1. ความสําเร็จในงานทีท่าํ      

1.1 ท่านคิดวา่งานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ตามวตัถุประสงค ์

     

1.2 ท่านคิดวา่งานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ทนัตามกาํหนดเวลา 

     

1.3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการทาํงานไดอ้ยูเ่สมอ      

1.4 ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้/ ความสามารถในการทาํงาน/

การแสดงผลงาน 

     

1.5  ท่านคิดวา่ความสาํเร็จของงานท่ีทาํจูงใจใหท่้านเกิดขวญั 

และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

     

2. ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

2.1 ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง / แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน      

2.2 การเล่ือนขั้น/เล่ือนตาํแหน่งของท่านเป็นไปดว้ย 

ความยติุธรรม 

     

2.3 งานท่ีทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ      

2.4 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรมและสมัมนา 

ในรูปแบบต่างๆ  เพ่ือพฒันาการทาํงาน 
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ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

3. การได้รับการยอมรับนบัถือ      

3.1 ท่านไดรั้บคาํยกยอ่ง  ชมเชย  จากผูบ้งัคบับญัชาหรือ 

เพ่ือนร่วมงาน  เม่ือท่านมีผลงานในการปฏิบติังานดี 

     

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงานช่ืนชมทุกคร้ัง 

เม่ือท่านทาํงานสาํเร็จ 

     

3.3 ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น 

หรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของท่าน 

     

4. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ      

4.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ

ของท่าน 

     

4.2 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขต   

การแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจน 

     

4.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ 

ในงานแต่ละช้ิน 

     

4.4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน      

4.5 ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย  

มีความซบัซอ้นของงาน 

     

5. ความรับผดิชอบ      

5.1 ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดเวลา 

ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

     

5.2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้น 

มากข้ึนในแต่ละปี 

     

5.3 ท่านเคยไดรั้บมอบหมายงานนอกเหนือจากงานประจาํ 

ท่ีรับผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factor) 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

1. เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร      

1.1 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 

     

1.2 สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เพียงพอ 

ต่อสภาพการดาํรงชีวติในปัจจุบนั 

     

1.3 การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      

2. ความมัน่คงในงาน      

2.1 สาํนกังานมีความมัน่คง  และมีเสถียรภาพทางการเงิน      

2.2 ท่านมัน่ใจวา่สาํนกังานจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ย 

เหตผุลทางการบริหารใดๆ 

     

2.3 ท่านรู้สึกมัน่คงในอาชีพการทาํงานของท่านในปัจจุบนั      

3. สภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

3.1 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง 

อุณหภูมิ และกล่ิน   

     

3.2 หน่วยงานของท่านมีความสะอาด  เป็นระเบียบเรียบร้อย  

และสวยงาม 

     

3.3 ส่ิงอาํนวยความสะดวก เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้น

การทาํงานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

     

4. การบังคบับัญชา      

4.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจในเร่ืองงาน   

สอนงานและใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
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ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factor) 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

4.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ย 

ความเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

4.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา  และ 

เร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน 

     

4.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ   

สนบัสนุนการทาํงานใหท่้านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 

     

5. นโยบายและการบริหารองค์การ      

5.1 หน่วยงานของท่านกาํหนดนโยบาย  แนวทาง  กฎ ระเบียบ 

และขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

     

5.2 ท่านทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงาน 

ของหน่วยงานเป็นอยา่งดี 

     

5.3 นโยบายและแนวปฏิบติัของสาํนกังานเอ้ือใหท่้าน 

ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

     

6. ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน      

6.1 ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัเพ่ือนร่วมงาน 

ของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

6.2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

ในเร่ืองงานและส่วนตวัเป็นอยา่งดี 

     

6.3 ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

     

6.4 ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานมีความสุข 

และเป็นกนัเอง 
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ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factor) 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

7. สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวั      

7.1 ท่านคิดวา่งานท่ีทาํในปัจจุบนั ทาํใหคุ้ณภาพชีวติดีข้ึน      

7.2 ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของท่าน      

7.3 ลกัษณะงานของท่านไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั   

ชีวติครอบครัว 

     

 

ส่วนที ่3 ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิม่เติม (ถ้ามี)   

3.1  เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี สํานกังานทางหลวงใน

เขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง     

………………………………………………………………………………………………………. 

………..………………………………………………………………………………………..……. 

………………………………………………………………………………………………..……... 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………..……………...

………………………………………………………………………………………..……………...

……………………………………………………………………………………………………….

.………………………………………………………………………………………………………

.3.2  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

………………………………………………………………………………………………………. 

………..………………………………………………………………………………………..……. 

………………………………………………………………………………………………..……... 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………..……………...

………………………………………………………………………………………..……………...

……………………………………………………………………………………………………….

.……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 

ตารางขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํเร็จรูปของ เครจซ่ี และมอร์แกน 
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ตารางขนาดของกลุ่มตัวอย่างสําเร็จรูปของ เครจซ่ี และมอร์แกน 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวพรสุภา  ดอกพุฒ 

วนั เดือน ปีเกดิ 22 ตุลาคม 2525 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอลอง จงัหวดัแพร่ 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจ (การบญัชี) มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง พ.ศ.2548 

สถานทีท่าํงาน แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 2 จงัหวดัเชียงใหม่ 

ตําแหน่ง นกัวชิาการเงินและบญัชีปฏิบติัการ 
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