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 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี และ 2) เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนก 
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ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร ดา้นสถานภาพทางการท างาน  
และดา้นค่าตอบแทน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุรายได ้ต าแหน่ง 
และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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 The purpose of this study was twofold.  First, it aimed at examining work motivation 
factors among employees working for Provincial Electricity Authority in Pattaya City, Chon Buri 
Province. Also, this study attempted to compare a level of work motivation factors among these 
employees as classified by personal factors. The population participating in this study was 207 
employees and temporarily hired staff with two years of work length working for Provincial 
Electricity Authorityin Pattaya City, Chon Buri Province. The statistical tests used to analyze the 
collected data included percentage, means, and standard deviation. The tests of t-test and one-way 
ANOVA were administered to compare the differences between the two groups of data. Also, to 
test the differences between pairs, the test of Scheffe was used. The results of this study were as 
follows: 
 It was shown that the level of work motivation factors among employees working for 
Provincial Electricity Authorityin Pattaya City, Chon Buri Province was found at a high level. 
Specifically, the aspect of work motivation factor in relating to job security was rated the highest, 
followed by the aspects relating to supervision, colleagues and subordinates, administrative 
policies of the organization, work environment, and compensation, respectively. Regarding the 
results based on the test of hypotheses, there were statistically significant differences in the level 
of work motivation factors among employees with different gender, age, income, position, and 
work length at a significant level of .05. Finally, no statistically significant difference was found 
in the level of work motivation factors among employees with different educational level. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นรัฐวสิาหกิจสาขาสาธารณูปโภคสังกดัในกระทรวงมหาดไทย 
ไดรั้บการสถาปนาตามพระราชบญัญติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพุทธศกัราช 2503 เม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน 
พ.ศ. 2503 มีภาระหนา้ท่ีหลกั คือ การผลิตจดัใหไ้ดม้า จดัส่ง และจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้า 
ใหแ้ก่ประชาชนธุรกิจอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในเขตจ าหน่าย 77 จงัหวดัทัว่ประเทศ ยกเวน้
กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ โดยมีส านกังานกลางตั้งอยูท่ี่กรุงเทพมหานคร  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีภารกิจในการบริการไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชนในเขตความรับผดิชอบทัว่ประเทศ
โดยวางเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 1) ปรับปรุงการจดัหาและการบริการ
พลงังานไฟฟ้าใหมี้ประสิทธิภาพ ปลอดภยั มัน่คงสม ่าเสมอ เพียงพอ รวดเร็วทนัต่อความตอ้งการใช้
พลงังานไฟฟ้าท่ีเพิ่มข้ึนและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 2) พฒันากิจการดา้นต่าง ๆ  
เพื่อเพิ่มรายไดใ้หเ้ล้ียงตนเองได ้มีก าไรพอสมควร ตลอดจนมีเงินทุนเพียงพอแก่การขยายงาน  
3) พฒันาการบริหารองคก์าร การบริหารงานบุคคลและการจดัการทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2558) 
 “เมืองพทัยา” เป็นเมืองปกครองรูปแบบพิเศษ มีการเจริญเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็ว  
ทั้งในเร่ืองของโครงสร้างของเมือง อตัราการเพิ่มของประชากร การเคล่ือนยา้ยถ่ินฐานและแรงงาน 
จ านวนนกัท่องเท่ียวท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงพทัยาเป็นสถานท่ีท่องเท่ียวท่ีเดินทางไปมาง่ายสะดวกและไม่ห่าง
จากกรุงเทพมหานครมากนกั ฉะนั้นท าใหท้ั้งชาวไทยและชาวต่างชาตินิยมเดินทางมาพกัผอ่น 
และหนัมาลงทุนท าธุรกิจประเภทอสังหาริมทรัพยก์นัเป็นจ านวนมาก ประกอบดว้ย รีสอร์ท โรงแรม 
ท่ีพกัขนาดเล็กและขนาดใหญ่ คอนโด ศูนยก์ารคา้ต่าง ๆ รวมถึงสถานท่ีท่องเท่ียวใหม่ ๆ ท่ีดึงดูด
นกัท่องเท่ียวมาไดเ้ป็นจ านวนมาก (ศาลาวา่การเมืองพทัยา, 2558, หนา้ 2) ดงันั้น เพื่อใหก้ารบริการ
ระบบสาธารณูปโภคพื้นฐาน ไฟฟ้า ประปา จะตอ้งเพียงพอต่อการอุปโภคบริโภคของประชาชน 
และรองรับการขยายตวัของภาคธุรกิจการท่องเท่ียวอยา่งทัว่ถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึงไดแ้บ่ง 
ความรับผดิชอบในเขตเมืองพทัยาออกเป็น 2 แห่ง จากเดิมท่ีมีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา 
เพียงแห่งเดียว ไดแ้ก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา ตั้งอยูเ่ลขท่ี 100 หมู่ 2 ต าบลนาเกลือ อ าเภอบางละมุง 
จงัหวดั ชลบุรี มีพื้นท่ีรับผิดชอบ 8 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองพทัยา เทศบาลเมืองหนองปรือ เทศบาล
เมืองแฉลมฉบงั (หมู่ 8, 9) เทศบาลต าบลบางละมุง เทศบาลต าบลตะเคียนเต้ีย เทศบาลต าบลโป่ง 



2 

เทศบาลต าบลหนองปลาไหล และองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาไมแ้กว้ มีการไฟฟ้าในสังกดั 1 แห่ง 
คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น กฟฟ.มพย. เป็นการไฟฟ้าแห่งเดียวในประเทศไทย 
ท่ีไดรั้บการยกฐานะเป็นการไฟฟ้าชั้นพิเศษหรือเรียกวา่การไฟฟ้าชั้น 1 ซ่ึงมีจ านวนผูใ้ชไ้ฟมากถึง
144,000 รายรายไดเ้ฉล่ียเดือนละ 590,000,000 บาท วฒันธรรมและรูปแบบการบริหารภายใน 
จึงมีความแตกต่างจากไฟฟ้าอ่ืน ๆ ผูบ้ริหารท่ีจะมาด ารงต าแหน่งจึงจะตอ้งมีระดบัสูง ดงันั้น 
ฝ่ายบริหารจึงแบ่งออกเป็น 3 ฝ่าย 8 แผนก ดงัน้ี 1) ฝ่ายเทคนิค ไดแ้ก่ แผนกปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
และแผนกก่อสร้าง 2) ฝ่ายบริการลูกคา้ ไดแ้ก่ แผนกวศิวกรรมการตลาด แผนกบริการลูกคา้  
และแผนกมิเตอร์ 3) ฝ่ายอ านวยการ ไดแ้ก่ แผนกบญัชีและประมวลผลแผนกบริหารงานทัว่ไป  
แผนกคลงัพสัดุ ปัจจุบนัมีพนกังาน จ านวน 111 คน ลูกจา้ง 2 ปี จ  านวน 36 คน (การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา, 2558, หนา้ 1) 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาจอมเทียน เดิมสังกดัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา  
เปิดบริการคร้ังแรก เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2551 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 302/ 10-12 หมู่ 12 ต าบลหนองปรือ  
อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี และเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2555 ไดรั้บการยกฐานะเป็นการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคจอมเทียนหรือเรียกวา่การไฟฟ้าชั้น 2 ต่อมาในเดือนสิงหาคม 2558 ไดย้า้ยส านกังาน 
มาตั้งอยูเ่ลขท่ี 61/ 22 หมู่ 1 ต  าบลหว้ยใหญ่ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี มีพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง 
ไดแ้ก่ ศาลาวา่การเมืองพทัยา เทศบาลเมืองหนองปรือ เทศบาลต าบลหว้ยใหญ่ เทศบาลต าบล 
นาจอมเทียน และเทศบาลต าบลเขาชีจรรยมี์จ านวนผูใ้ชไ้ฟ 40,300 ราย รายไดเ้ฉล่ียเดือนละ 
121,000,000 บาท รูปแบบการบริหารจะแตกต่างจาก กฟฟ.มพย. คือ จะมีการบริหารแบ่งออกเป็น  
2 ฝ่าย 6 แผนก ดงัน้ี 1) ฝ่ายเทคนิค ไดแ้ก่ แผนกปฏิบติัการและบ ารุงรักษา แผนกก่อสร้าง  
แผนกบริการลูกคา้ และแผนกมิเตอร์ 2) ฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ แผนกบริหารงานทัว่ไป แผนกบญัชี 
และประมวลผล ปัจจุบนัมีพนกังาน จ านวน 44 คน ลูกจา้ง 2 ปี จ  านวน 16 คน (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จอมเทียน, 2558, หนา้ 1) 
 ปัจจุบนัแต่ละองคก์ารหรือหน่วยงานเล็งเห็นความส าคญัของมนุษยว์า่เป็นทรัพยากร 
ท่ีมีค่าสูงสุดขององคก์าร ซ่ึงการท่ีองคก์ารจะกระท าภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธ์ิ
ภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหา 
และใชท้รัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการซ่ึงถา้องคก์ารเร่ิมตน้ดว้ย
การมีบุคลากรท่ีดี มีความสามารถ ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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จึงมีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการด าเนินการท่ีเก่ียวกบับุคคล
ท่ีถือวา่ เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ารเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร (นพดล ธงชยั, 2546, หนา้ 1) 
 การด าเนินงานต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ
อนัประกอบดว้ย ระบบการด าเนินงาน เทคโนโลย ีทรัพยากร ตลอดจนพนกังานท่ีอยูภ่ายในองคก์ร 
ปัจจยัเหล่าน้ีมีส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จเป็นอยา่งมาก อยา่งไรก็ตามปัจจยั 
ดา้นการปฏิบติังานของพนกังานก็มีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร องคก์รจะประสบ
ความส าเร็จตอ้งมีพนกังานท่ีมีคุณภาพ พนกังานจะมีคุณภาพไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัองคก์รสามารถ 
สร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน ท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
ซ่ึงแรงจูงใจนั้นยงัสร้างใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างพฤติกรรม ทศันคติท่ีดี 
ต่องาน ส่งเสริมใหค้นเพิ่มคุณค่าในตวัเอง แรงจูงใจยงัเนน้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ต่อผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ีเป็นสุข ความพึงพอใจ และแรงจูงใจใหพ้นกังานจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ในท่ีสุด แรงจูงใจ คือ ความตอ้งการรับการตอบสนองจากแรงขบั ส่ิงล่อใจ ความหวงั ส่ิงทา้ทาย 
หรือแมแ้ต่บทลงโทษท่ีส่งผลต่อจิตใจของแต่ละคน และช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติังานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งความชอบในเร่ืองของรางวลั อนัไดแ้ก่  
การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน การพิจารณาเล่ือนขั้นปรับระดบั โบนสั เป็นตน้ นอกเหนือจาก
ส่ิงจูงใจแลว้องคก์รจ าเป็นตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศภายในองคก์ร และระบบการบริหาร
ตลอดจนทศันคติของพนกังานทุกคนใหมี้ความสามคัคีกนั เก้ือกูลกนั มาท างานแลว้รู้สึกเป็นสุข  
มีความมัน่คง ปลอดภยัและมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน (ปฏิญญา จนัทรา, 2553, หนา้ 2) 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวผูว้จิยัจึงตอ้งการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ท่ีองคก์ารและหน่วยงานใหค้วามส าคญั  
ซ่ึงผลการศึกษาจะน าไปเป็นขอ้เสนอแนะใหผู้มี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน
และเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีส่วนส าคญัในจะท าใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้  
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขต 
เมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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สมมติฐำนของกำรวจิัย 

 1.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6.  พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  รายได ้

5.  ต  าแหน่ง 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.  ดา้นค่าตอบแทน 
2.  ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.  นโยบายการบริหารขององคก์ร 
4.  สถานภาพทางการท างาน 
5.  การปกครองบงัคบับญัชา 
6.  สภาพการท างาน 
7.  ความมัน่คงในงาน 
 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 1.  เพื่อใหท้ราบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 3.  สามารถน าผลการวจิยัไปเป็นขอ้มูลในการบริหารบุคลากรทั้งท่ีเป็นพนกังาน ลูกจา้ง 
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี และเป็นแนวทางในตอบสนองความตอ้งการ 
เพื่อใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ประชำกร ไดแ้ก่ พนกังานและลูกจา้ง 2 ปี การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา 
ท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ. 2559 ประกอบดว้ย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา พนกังาน จ านวน  
108 คน ลูกจา้ง จ  านวน 36 คน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น พนกังาน จ านวน 3 คน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน พนกังาน จ านวน 44 คน ลูกจา้ง จ  านวน 16 คน รวมทั้งส้ิน 207 คน 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ทั้งหมด 7 ดา้น อนัไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ 
ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชานโยบายการบริหารขององคก์ร สถานภาพ
ทางการท างานการปกครองบงัคบับญัชาสภาพการท างานและความมัน่คงในงาน 
 ตัวแปรทีศึ่กษำ 
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ลูกจา้ง 2 ปี การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ยเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 ขอบเขตดา้นเวลาช่วง ระหวา่งเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 การปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามต าแหน่ง 
และสายงาน โดยมุ่งกระท าใหส้ าเร็จและเกิดผลงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขต 
เมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
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 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้หรือมีแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
การเคล่ือนไหวท่ีแสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จหรือมีความรู้สึกท่ีดี 
ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ีของเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น 
และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน 
 พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหมี้ต าแหน่งหนา้ท่ี และปฏิบติังาน 
ท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 ลูกจา้ง 2 ปี หมายถึงบุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุใหมี้ต าแหน่งเป็นลูกจา้งของการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค โดยมีระยะเวลาในสัญญาจา้ง 2 ปี เม่ือผา่นการประเมินผลงานจึงไดรั้บการบรรจุ 
เป็นพนกังานและปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 กฟภ. หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 กฟก.2 หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 กฟฟ.มพย. หมายถึงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา 
 กฟย.บกล. หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น 
 กฟฟ.จท. หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน 
 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจและไม่พอใจในงานท่ีท าปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างาน
เพิ่มแต่เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg  
(ตรีโชค ศิริ, 2553, หนา้ 5-7) ประกอบดว้ย 
 1.  ค่าตอบแทน หมายถึง จ านวนเงินท่ีไดรั้บเป็นการตอบแทนจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน และเป็นค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา  
ค่าท่ีพกั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ 
 2.  ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง 
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นการส่ือสาร 
การยอมรับฟังความคิดเห็น การใหค้  าปรึกษา การปฏิบติังานร่วมกนั การช่วยเหลืองานกนั  
และการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัข้ึนภายในหน่วยงาน 
 3.  นโยบายการบริหารขององคก์ร หมายถึง ระบบการจดัการและบริหารจดัการ 
ขององคก์ร การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและวางแผนภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
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 4.  สถานภาพทางการท างาน หมายถึง สิทธ์ิหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีพนกังาน 
และลูกจา้งประจ ามีสิทธ์ิไดรั้บตามต าแหน่ง ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท าใหเ้กิดความรู้สึกต่องาน ไดแ้ก่ 
สวสัดิการต่าง ๆ เช่น เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ค่ารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพประจ าปี ค่าเล่าเรียนบุตร 
การมีรถประจ าต าแหน่ง หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ 
 5.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ภารกิจท่ีผูบ้ริหารตอ้งรับผิดชอบกรอบแนวคิด 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปกครองบงัคบับญัชา มีความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงความรู้ความสามารถ 
การใหค้  าปรึกษา เสนอแนะ เก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 6.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของการท างาน ไดแ้ก่ สถานท่ีตั้ง
ของส านกังาน การเดินทางมาปฏิบติังาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช้ส านกังาน 
ท่ีมีส่วนช่วยในการปฏิบติังานต่าง ๆ 
 7.  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไม่วา่จะเป็นเร่ือง
ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน การไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งนั้น 
มีความถูกตอ้งยติุธรรมและการส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานใหเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ  
และทกัษะโดยใหโ้อกาสศึกษาต่อ 



8 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการในปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  ท่ีมาของตวัแปรและสมมติฐานการวจิยั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 พิชยั ฉนัทลาภ (2546, หนา้ 6-7) กล่าวไวว้า่ การจูงใจ คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อสนอง
ความตอ้งการของบุคคลนั้น การระบุวา่ใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่การจูงใจ 
เป็นเร่ืองของการท างานใหอ้งคก์ารแต่ในอีกความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม 
ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจ
นั้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  ความตอ้งการ (Need) เกิดจากความไม่สมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจซ่ึงมีความหมาย
วา่เป็นสภาวะภายในร่างกายท่ีก่อใหเ้กิดความประทบัใจในผลของการกระท าอยา่งหน่ึง 
 2.  พลงั (Force) ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดลง พลงัท่ีเกิดจากร่างกาย 
(Physiological drive or force) ซ่ึงอธิบายไดง่้ายวา่ เกิดจากความขาดแคลน แต่พลงัท่ีเกิดจากจิต 
(Physiological drive) อาจอธิบายไดย้าก แต่พลงัท่ีเกิดจากทั้ง 2 อยา่ง มีความสัมพนัธ์กนัวา่มุ่งไปสู่
เป้าหมายหรือส่ิงจูงใจ (Incentive) นั้น เช่น ความตอ้งการอาหารและน ้าก็เพื่อบ าบดัความหิว 
และความกระหาย แต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อนเพื่อท าใหเ้กิดพลงัของความรัก 
 3.  ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใชว้ดัความเขม้หรือความหนกัเบาของการจูงใจนั้น 
ซ่ึงเป็นการวดัทั้งปริมาณและคุณภาพของการจูงใจ พลงัท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง คือ 
มีความพยายามมุ่งมัน่สูง มีความพยายามสูงในการท างานอยา่งสุจริต การจูงใจมีทั้งปริมาณ 
และคุณภาพ แต่คนท่ีพยายามท างานท่ีไม่สุจริตก็มีแต่ปริมาณแต่ไม่มีคุณภาพ 
 4.  เป้าหมาย (Goals) หรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) มีความหมายวา่ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีบรรเทา
ความตอ้งการใหน้อ้ยลงและลดพลงัลง ดงันั้น เป้าหมาย คือ การบ ารุงหรือท าใหค้วามสมดุลระหวา่ง
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ร่างกาย และจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัในการจูงใจลง เช่น การด่ืมน ้า การรับประทานอาหาร 
หรือการมีเพื่อนจะท าใหค้วามสมดุลกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัลง 
 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 McClelland (1985, อา้งถึงใน สุริยน เพง็ธรรม, 2553, หนา้ 18) ไดแ้บ่งแรงจูงใจทางสังคม
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคล 
ท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จ โดยจะพยายามใหบ้รรลุถึงมาตรฐานท่ีดีเลิศ เม่ือจะเกิดความส าเร็จ
ก็จะเกิดความสบายใจและจะมีความวติกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
จะเป็นคนท่ีมีเหตุผล ตอ้งการมีความภาคภูมิใจในตนเอง แข่งขนักบัตวัเอง พยายามปรับปรุงตนเอง 
ใหดี้ข้ึน และรู้จกัใชว้ิจารณญาณอยา่งรอบคอบ 
 2.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะท าใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจ
พยายามท่ีจะควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหต้นเองบรรลุถึงการไดม้าซ่ึงอ านาจเหนือกวา่บุคคลอ่ืน ๆ บุคคล
ประเภทน้ีจะใชเ้ผด็จการต่อผูอ่ื้น มีความตอ้งการอยา่งรุนแรงท่ีจะมีอ านาจเหนือและตอ้งการใชอ้  านาจ
ควบคุม 
 3.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีตอ้งการเป็น 
ท่ียอมรับจากคนอ่ืน ๆ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้า 
ซ่ึงการยอมรับจากจากบุคคลอ่ืน เป็นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืนและรักษาหนา้ท่ี
ซ่ึงกนัและกนัมากกวา่ค านึงถึงการท างานโดยตรง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีจะประสบความส าเร็จ
ในการท างานไดน้ั้นจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนฝงูพวกพอ้งและถา้ใหเ้ลือกเพื่อนร่วมงาน 
ก็จะเลือกเพื่อนมากกวา่ผูเ้ช่ียวชาญ 
 นิตญา วมูิล (2554) กล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นกัจิตวิทยา
ช่ือ McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic apperception 
test) หรือเรียกยอ่วา่ ทีเอที (TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิค 
การน าเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวจิยั 
ของแมกคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ 
ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล 
ไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิง
ต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลกัษณะ    
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ชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
 2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ
ความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายาม 
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
 3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจ 
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างาน 
ใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎมีนุษยนิยมของมาสโลว์ 
 รังสรรค ์โฉมยา (2548, หนา้ 1-5) ไดต้ั้งสมมติฐานไวว้า่มนุษยมี์ความตอ้งการ 
และความตอ้งการของมนุษยไ์ม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองตอบแลว้จะไม่เป็น
ส่ิงจูงใจต่อไป ส่วนความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะยงัเป็นส่ิงท่ีจูงใจอยู ่ 
เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้อง 
ใหมี้การตอบสนองต่อไป มาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการพื้นฐาน (Basic needs) ออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตอ้งการ 
ในส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อร่างกายและการด ารงชีวติ นัน่ก็คือ ปัจจยั 4 ไดแ้ก่ น ้าด่ืม อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั 
เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรคส่ิงเหล่าน้ีคือส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู ่หากยงัไม่มีส่ิงเหล่าน้ี 
เราจะยงัไม่นึกถึงความตอ้งการในขั้นอ่ืน ๆ ความตอ้งการพื้นฐานจะเป็นส่ิงจูงใจใหเ้ราหาส่ิงเหล่านั้น
มา เม่ือไดต้ามความตอ้งการแลว้จึงจะค านึงถึงความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ต่อไป 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือสวสัดิภาพ (Safety needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยัดา้นร่างกายและจิตใจดา้นการท างานตอ้งการอิสระขจดัความกลวั 
และความกงัวล จากผูอ่ื้นและส่ิงแวดลอ้ม ความตอ้งการอยูส่ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมทั้งปัจจุบนั 
และอนาคต 
 3.  ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ (Love and belonging needs) หมายถึง 
ความตอ้งการความรัก การมีสังคม ปรารถนาจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ ซ่ึงความตอ้งการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บการตอบสนองในขั้นท่ี 1 และ 2 
แลว้ 
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 4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการเป็นท่ีนบั
ถือทั้งโดยผูอ่ื้นและในตนเอง ตอ้งการมีช่ือเสียง ตอ้งการประสบความส าเร็จ มีความสามารถมีคุณค่า
และมีเกียรติ รวมทั้งความเช่ือมัน่ในตนเอง ในเร่ืองความรู้ความสามรถ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 
 5.  ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-actualization needs) หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความรู้สึกนึกคิดของตนเอง กลา้ท่ีจะตดัสินใจเลือกทางเดิน 
ของชีวติ รู้จกัค่านิยมของตนเองมีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็นคนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมี
ความสามารถท าได ้ทั้งดา้นสติปัญญา ทกัษะ และอารมณ์ กระบวนการท่ีจะพฒันาตนเองเตม็ท่ี 
ตามศกัยภาพของตน เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาท่ีมีชีวติอยู ่มนุษยทุ์กคน 
มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเตม็ท่ีตามศกัยภาพของตน เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ ตลอดเวลา
ท่ีมีชีวติอยู ่
 

 
 
ภาพท่ี 2  Maslow’s hierarchy of needs (รังสรรค ์โฉมยา, 2548, หนา้ 1-5) 
 
 Maslow (สุจิรา สุขเลิศ, 2555, หนา้ 7-8) มีขอ้สังเกตท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของคนท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจะประกอบไปดว้ย 2 หลกัการ คือ 
 1.  หลกัการขาดดุล (The deficit principle) ความขาดตกบกพร่องในชีวิตประจ าวนั 
ของคนท่ีไดรั้บอยูเ่สมอ จะท าใหค้วามตอ้งการท่ีไม่เป็นท่ีพอใจของคนไม่เป็นตวัจูงใจใหพ้ฤติกรรม 
ในดา้นอ่ืนอีกต่อไป คนเหล่าน้ีกลบัจะเกิดความพอใจในสภาพท่ีตนเป็นอยูย่อมรับและพอใจ 
ความขาดแคลนต่าง ๆ ในชีวิตโดยถือเป็นเร่ืองธรรมดา 
 2.  หลกัแห่งความเจริญกา้วหนา้ (The progression principle) ล าดบัขั้นของความตอ้งการ
ทั้ง 5 ระดบั จะเป็นไปตามท่ีก าหนดไวจ้ากระดบัต ่าไปหาระดบัท่ีสูงกวา่และความตอ้งการของคน 

Physiological 
Needs

Safety Needs

Love and Belonging Needs

Esteem Needs

Self-actualization Needs
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ในแต่ละระดบัจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ท่ีไดรั้บความพึงพอใจแลว้ 
 จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการส่ิงท่ีไดรั้บจะส่งผลต่อความรู้สึกขาดแคลนของมนุษยทุ์กคน 
ความรู้สึกเช่นน้ีท าใหพ้ฤติกรรมต่าง ๆ ของคนถูกจ ากดั ไม่มีการแสวงหาอีกต่อไปและจะเกิด
ความรู้สึกปลงตกในสภาพท่ีตนเป็นอยู ่ดงัเช่น คนท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแลว้ 
ก็อยากจะไดรั้บการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีหรือไม่ส าเร็จตามความตอ้งการ จะท าใหค้นเราหยดุ 
การแสวงหา ทอ้แท ้และไม่ด้ินรนอีกต่อไป ในทางตรงกนัขา้มถา้ตอ้งการในระดบัต ่ากวา่และไดรั้บ
การตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีคนก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อไปอีก จนกระทัง่บรรลุถึงความตอ้งการ
ระดบัสูง คือ การไดรั้บความส าเร็จในชีวิต 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg 
 ตรีโชค ศิริ (2553, หนา้ 5-7) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กวา่ ความพึงพอใจ
ในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ คือ 
ปัจจยัดา้นสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 

 ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน อนัเกิดจาก
สภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  เงินเดือน ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง จ  านวนเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นการตอบ
แทนการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท า 
 2.  นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company policies and administration) หมายถึง  
การจดัการบริหารขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน การแบ่งงานไม่มีความซบัซอ้น  
และมีความเป็นธรรม 
 3.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ภารกิจท่ีผูบ้ริหารตอ้งรับผดิชอบ 
กรอบแนวคิดท่ีส าคญัและมีความเก่ียวขอ้งกบัการปกครองบงัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหาร 
รวมถึงมีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าในการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 4.  ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship 
with supervisors, Peers and subordinates) หมายถึง การติดต่อส่ือสารกนั ไม่วา่จะเป็นกิริยา วาจา  
ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถร่วมงานกนั เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 5.  สถานภาพทางการท างาน หมายถึง ลกัษณะของสถานะท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคล
เกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีเลขานุการ มีรถประจ าต าแหน่ง มีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
 6.  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
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 7.  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารวา่ 
มีความมัน่คง หรือความย ัง่ยืนของอาชีพ 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 
โดยมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัน้ีแลว้ จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือคนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ประกอบดว้ย 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ความสามารถในการแกปั้ญหา 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อ
ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบั
ถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวั 
ในการท างาน 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมาย ใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่ควบคุม 
มากเกินไปจนขาดความอิสระในการท างาน 
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จ ก็ไดรั้บเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือไดรั้บ 
การฝึกอบรม 
 6.  การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง การท่ีบุคคลในองคก์รมีโอกาส 
ไดเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญใหม่ ๆ ใหก้บัตนเอง 
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ตารางท่ี 1  ความตอ้งการของคนในองคก์รตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
 

ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene factors) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 
1.  นโยบายการบริหารขององคก์ร 
2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา  
     เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4.  สภาพการท างาน 
5.  เงินเดือน 
6.  ความมัน่คงในงาน 
7.  ต  าแหน่งงาน 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงาน 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 
6.  การพฒันาตนเอง 

 
 เสถียร สถิรนุสรณ์ (2551, หนา้ 9-11) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัไวว้า่ เฮอร์ซเบิร์ก 
ไดร่้วมกนัท าวิจยัเพื่อหาค าตอบวา่ ประสบการณ์จากการท างานแบบใดท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก 
ทศันคติท่ีดีหรือไม่ดี และความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ  
เม่ือไดค้  าตอบเฮอร์ซเบิร์ก ไดน้ ามาวเิคราะห์และจดัเรียงล าดบั โดยแบ่งเป็นสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวกเพราะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยั 
ท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม 
หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้
 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) มี 6 ประการ คือ 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลท างาน 
ตามความสามารถแห่งสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระจนไดรั้บความส าเร็จเป็นอยา่งดีจนเกิดความรู้สึกภูมิใจ 
และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
 2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  
จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานในรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย  
การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการยอมรับในความสามารถ 
 3.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้งอาศยั ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
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 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมาย  
ใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement ) หมายถึง ผล หรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลง  
ในสถานภาพของบุคคลในสถานท่ีท างาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และการมีโอกาส
ไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 
 6.  โอกาสความเจริญเติบโตในงานท่ีปฏิบติั (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาส 
ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และประสบกบัความส าเร็จ 
 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors) มี 10 ประการ คือ 
 1.  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการ การบริหารงานขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนั้น ๆ 
 2.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน การมีความยติุธรรมในการบริหาร 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations supervisor) หมายถึง การติดต่อ
ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ ท างานร่วมกนั  
และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 4.  สภาพการปฏิบติังาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ 
 5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได ้ค่าจา้งประจ าเดือนท่ีเป็นธรรม ซ่ึงบุคคลไดรั้บ 
อนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะส่งผลต่อ
การเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและมีผลต่อความภกัดีกบัหน่วยงาน 
 6.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง การติดต่อ
ระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั 
 7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีใน ชีวิตส่วนตวั 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัการท างาน 
 8.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations subordinates) หมายถึง  
การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
 9.  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ สังคมมีเกียรติ 
และมีศกัด์ิศรี 
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 10.  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
 ดงันั้น จึงสรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กไดว้า่องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด 
ความพึงพอใจเท่านั้น ท่ีจะน ามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการท างานของคน  
 ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็น ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ 
เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจ ในการท างานเท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษา 
ของ เฮอร์ซเบิร์ก คือ ปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า  
และปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท ากล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุน ยอ่มจะเป็นเหตุท่ีท าให้
คนเกิดความไม่พอใจในงานทท่ีท า ทั้งน้ี ปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้ 
คนไม่พอใจงานท่ีท าเท่านั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหค้นเกิดความพอใจ
ในงานท่ีท าแต่เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคนใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น  
ขอ้สมมติฐานท่ีส าคญัของเฮอร์ซเบิร์ก ก็คือ ความพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ข้อมูลเกีย่วกบัการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในเขตเมืองพทัยา 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการผลิต
จ าหน่าย และใหบ้ริการดา้นพลงังานไฟฟ้าแก่ประชาชนธุรกิจและอุตสาหกรรมต่าง ๆ ใน 5 จงัหวดั 
ไดแ้ก่ ชลบุรี ฉะเชิงเทรา ระยอง จนัทบุรี และตราด ครอบคลุมพื้นท่ี 22,430 ตร.กม. และดูแลหมู่บา้น
ทั้งหมด 2,996 หมู่บา้น กฟก. 2 มีการไฟฟ้าจุดรวมงานในความรับผดิชอบ จ านวน 21 แห่ง 
ประกอบดว้ย (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี, 2558, หนา้ 2) 
 1.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัชลบุรี 
 2.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัระยอง 
 3.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 4.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัจนัทบุรี 
 5.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัตราด 
 6.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา 
 7.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอศรีราชา 
 8.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพนสันิคม 
 9.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน 
 10.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบา้นบึง 
 11.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมาบตาพุด 
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 12.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอแกลง 
 13.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอปลวกแดง 
 14.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบา้นฉาง 
 15.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบางปะกง 
 16.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพนมสารคาม 
 17.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน 
 18.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบา้นค่าย 
 19.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบึง 
 20.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพานทอง 
 21.  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอสอยดาว 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา ตั้งอยูเ่ลขท่ี 100 หมู่ 2 ต าบลนาเกลือ อ าเภอบางละมุง 
จงัหวดั มีการไฟฟ้าในสังกดั 1 แห่ง คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น กฟฟ.มพย. 
ไดรั้บการยกฐานะเป็นการไฟฟ้าชั้นพิเศษมีจ านวนผูใ้ชไ้ฟมากถึง 144,000 ราย รายไดเ้ฉล่ียเดือนละ 
590,000,000 บาท ปัจจุบนัมีพนกังาน จ านวน 111 คน ลูกจา้ง 2 ปี จ  านวน 36 คน (การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา, 2558, หนา้ 1) 
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ภาพท่ี 3  โครงสร้างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา มีพื้นท่ีรับผดิชอบทั้งหมด 574 ตารางกิโลเมตร ไดแ้ก่ 
เทศบาลเมืองพทัยา เทศบาลเมืองหนองปรือ เทศบาลต าบลบางละมุง เทศบาลต าบลตะเคียนเต้ีย 
เทศบาลต าบลโป่ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาไมแ้กว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองปลาไหล 
และมีการไฟฟ้าในสังกดั 1 แห่ง คือการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้น มีพนกังาน  
จ านวน 3 คน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยามีศูนยบ์ริการลูกคา้ Front office หรือ PEA Shop ทั้งหมด 
2 แห่ง ไดแ้ก่ ศูนยก์ารคา้ รอยลัการ์เดน้พลาซ่า ถนนชายหาดพทัยา และศูนยก์ารคา้ Big C Extra  
ถนนพทัยากลาง เพื่อบริการช าระค่าไฟฟ้า ค่ามิเตอร์ และค่าขยายเขต เปิดบริการทุกวนัจนัทร์ถึงศุกร์ 
เปิดบริการเวลา 08.30-18.30 น. และวนัเสาร์ถึงอาทิตย ์เวลา 11.00-18.30 น.  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทยีน  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาจอมเทียน เดิมสังกดัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา  
เปิดบริการคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2551 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 302/ 10-12 หมู่ 12 ต าบลหนองปรือ  

นายนิรุติ เจริญชอบ 

ผูจ้ดัการ 

นายนนัทิ ลายสีนวล 

รองผูจ้ดัการฝ่ายเทคนิค 
นายบญัชา มุ่งชนะ 

รองผูจ้ดัการฝ่ายบริการลูกคา้ 
นายไชยะ สมหวงั 

รองผูจ้ดัการฝ่ายอ านวยการ 

แผนกปฏิบติัการ 

และบ ารุงรักษา 

แผนกวศิวกรรมและการตลาด แผนกบริหารทัว่ไป 

แผนกก่อสร้าง 

แผนกบริการลูกคา้ 

แผนกมิเตอร์ แผนกคลงัพสัดุ 

แผนกบญัชีและประมวลผล 
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อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี และเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2555 ไดรั้บการยกฐานะเป็นการไฟฟ้า     
ส่วนภูมิภาคจอมเทียนหรือเรียกวา่การไฟฟ้าชั้น 2 ต่อมาในเดือนสิงหาคม 2558 ไดย้า้ยส านกังาน     
มาตั้งอยูเ่ลขท่ี 61/ 22 หมู่ 1 ต  าบลหว้ยใหญ่ อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี มีจ  านวนผูใ้ชไ้ฟ  
40,300 ราย รายไดเ้ฉล่ียเดือนละ 121,000,000 บาท ปัจจุบนัมีพนกังาน จ านวน 44 คน ลูกจา้ง 2 ปี 
จ  านวน 16 คน (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน, 2558, หนา้ 1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  โครงสร้างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน จงัหวดัชลบุรี 

 
 มีพื้นท่ีรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ศาลาวา่การเมืองพทัยา เทศบาลเมืองหนองปรือ เทศบาลต าบล
หว้ยใหญ่ เทศบาลต าบลนาจอมเทียน และเทศบาลต าบลเขาชีจรรย ์
 ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารงาน 

 การบริหารงานภายในส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
มีโครงสร้างการบริหารท่ีแยกการปฏิบติังานออกเป็น 8 แผนก ดงัน้ี (กฟฟ. จอมเทียน มีเพียง 6 แผนก 
ยกเวน้ แผนกพสัดุและแผนกวศิวกรรมและการตลาด) 
 1.  แผนกบริการลูกคา้ มีหนา้ท่ี 
  1.1  งานบริการรับค าร้องในการขอใชไ้ฟฟ้าและการยกเลิกสัญญาการใชไ้ฟฟ้า 
  1.2  งานส ารวจออกแบบขยายเขตระบบไฟฟ้าใหลู้กคา้ 

นายไสว ชยับุญเรือง 

รองผูจ้ดัการฝ่ายเทคนิค 
น.ส.ธญัสินี ใจแกลว้ 

รองผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร 

แผนกปฏิบติัการและบ ารุงรักษา แผนกบริหารทัว่ไป 

แผนกก่อสร้าง 

แผนกบริการลูกคา้ 

แผนกมิเตอร์ แผนกบญัชีและประมวลผล 

นายทศพร ธนะโสภณ 

ผูจ้ดัการ 
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  1.3  งานตรวจสอบระบบไฟฟ้าใหลู้กคา้ 
  1.4  งานขาย ใหเ้ช่าอุปกรณ์ไฟฟ้า 
  1.5  งานลูกคา้สัมพนัธ์ 
  1.6  งานส่งเสริมการตลาด 
  1.7  งานสารสนเทศทางการตลาดและแผนปฏิบติั 
 2.  แผนกมิเตอร์ มีหนา้ท่ี 
  2.1  งานควบคุมคลงัยอ่ยมิเตอร์และอุปกรณ์ประกอบ 
  2.2  งานติดตั้ง ร้ือถอน ยา้ย สับเปล่ียน เพิ่มขนาดและลดขนาดมิเตอร์ 
  2.3  การตรวจสอบมิเตอร์ตามวาระ 
  2.4  การซ่อมบ ารุงรักษามิเตอร์และอุปกรณ์ประกอบ 
  2.5  งานอ่านหน่วยมิเตอร์ผูใ้ชไ้ฟฟ้ารายใหญ่ 
  2.6  งานควบคุมตรวจสอบเคร่ืองมือวดัไฟฟ้า 
 3.  แผนกปฏิบติัการและบ ารุงรักษา มีหนา้ท่ี 
  3.1 งานวเิคราะห์วางแผนควบคุมการจ่ายไฟฟ้า 
  3.2 งานก่อสร้าง ปรับปรุงระบบจ าหน่ายและสายส่งไฟฟ้า 
  3.3  งานจดัท าและปรับปรุงฐานขอ้มูล GIS  
  3.4  งานตรวจสอบคุณภาพไฟฟ้า 
  3.5  งานฮอทไลน์ 
  3.6  งานแกก้ระแสไฟฟ้าขดัขอ้ง 
  3.7  งานควบคุมสายส่ือสารโทรคมนาคม 
  3.8  งานตรวจสอบและบ ารุงรักษาระบบไฟฟ้า 
  3.9  งานตรวจสอบค่า PF 
 4.  แผนกก่อสร้าง มีหนา้ท่ี 
  4.1  งานส ารวจ ออกแบบปรับปรุงระบบไฟฟ้า 
  4.2  งานก่อสร้าง ปรับปรุงระบบจ าหน่ายและสายส่งไฟฟ้า 
  4.3  งานจดัท าและปรับปรุงฐานขอ้มูล GIS 
  4.4  งานยานพาหนะและเคร่ืองมือกล 
  4.5  งานความปลอดภยัและชีวอนามยั 
  4.6  งานหมอ้แปลงและคาปาซิเตอร์ 
  4.7  งานโยธาและซ่อมแซมสถานท่ี 
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 5.  แผนกบญัชีและประมวลผล มีหนา้ท่ี 
  5.1  งานดา้นการจดหน่วยและตรวจสอบหน่วย  
  5.2  งานดา้นประมวลผลบิลค่าไฟฟ้า 
  5.3  งานดา้นผูใ้ชไ้ฟฟ้ารายใหญ่ 
  5.4  งานควบคุมใบเสร็จรับเงิน 
  5.5  งานการเก็บเงินและช าระเงิน 
  5.6  ดา้นจดัท าสรุปรายงานทางบญัชี 
  5.7  งานดา้นตรวจสอบใบส าคญัและจดัท าใบส าคญัจ่าย 
  5.8 งานดา้นบริหารงบประมาณและการเงิน 
  5.9  งานศูนยร์วมขอ้มูลและระบบเครือข่าย 
 6.  แผนกบริหารพสัดุ มีหนา้ท่ี 
  6.1  งานวางแผนบริหารพสัดุ 
  6.2  งานจดัการคลงัพสัดุ 
  6.3  งานเสนอความตอ้งการพสัดุ (จดัท า PR) 
 7.  แผนกบริหารงานทัว่ไป มีหนา้ท่ี 
  7.1  ด าเนินการดา้นบุคคล 
  7.2  ด าเนินการดา้นลทัธิและสวสัดิการต่าง ๆ 
  7.3  รับผดิชอบดา้นธุรการและงานสารบรรณ 
  7.4  ดูแลรักษาความปลอดภยัของส านกังานและทรัพยสิ์น 
  7.5 ประสานงานและติดตามผลอรรถคดีต่าง ๆ 
  7.6  ด าเนินการตั้งตวัแทนต่าง ๆ 
  7.7  ดูแลรักษาความสะอาดส านกังาน 
 8.  แผนกวศิวกรรมและการตลาด มีหนา้ท่ี 
  8.1  งานวางแผนระบบไฟฟ้าและจดัการพลงังาน 
  8.2  งานบริการธุรกิจอุตสาหกรรม 
  8.3  งานดา้นลูกคา้สัมพนัธ์ 
  8.4  งานสารสนเทศทางการตลาด 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองคก์รธุรกิจของรัฐขนาดใหญ่ท่ีการด าเนินงานมีส่วนส าคญัยิง่
ต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีการบริหารงานเพื่อใหเ้กิดความผาสุก                   
และความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชนผูใ้ชไ้ฟฟ้าตลอดจนประโยชน์สูงสุดของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   
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ซ่ึงไดด้ าเนินกิจการมาเป็นระยะเวลายาวนานดว้ยความมัน่คงและความมีช่ือเสียงในการบริหารกิจการ
ท่ีดี ไดรั้บการยกยอ่งและเช่ือถือ สืบเน่ืองมาจากการประพฤติปฏิบติัท่ีดีงามของพนกังานทุกคน
นอกจากน้ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัคงตระหนกัถึงความส าคญั ในการพฒันาองคก์ร ตลอดจน 
การบริการท่ีมีประสิทธิภาพ ส าหรับผูใ้ชไ้ฟทุกรายดว้ย การพฒันา และปรับปรุงประสิทธิภาพ  
ในระบบจ าหน่ายไฟฟ้าให ้สอดคลอ้ง และพอเพียงแก่ผูใ้ชไ้ฟฟ้าทุกประเภท อยา่งสม ่าเสมอ  
และต่อเน่ือง นอกจากนั้น การพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน ซ่ึงถือ เป็นทรัพยากรบุคคลอนัมีค่า 
ใหส้ามารถ ใชเ้คร่ืองมืออนัทนัสมยัได ้อยา่งช านาญ เป็นส่ิงท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ให้ความส าคญั 
โดยฝึก อบรมพนกังาน ใหมี้ความรู้ความช านาญในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการท างาน ทั้งดา้น 
การบริหาร และการปฏิบติังานอยูเ่ป็นประจ า ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และเช่ือมัน่ในศกัยภาพ 
แห่งเทคโนโลย ีและการบริหาร เพราะดว้ย เทคโนโลย ีและการบริหารท่ีทนัสมยั กอปรกบั 
ความเช่ือถือ เช่ือมัน่ในระบบจ าหน่าย กระแสไฟฟ้า ท าใหก้ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความมัน่คง  
และพร้อมท่ีจะ ขยายการด าเนินงาน เพื่อรองรับลูกคา้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2558) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 จ านงค ์บุญสถิต (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในอู่ทหารเรือธนบุรี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรในอู่ทหารเรือธนบุรี จ  านวน 745 คน 
กลุ่มตวัอยา่งค านวณตามสูตรของ Yamane (1973) ได ้เท่ากบั 260 คน การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่ม
ตามขั้น (Stratified sampling) โดยแบ่งตามระดบัต าแหน่ง คือ ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร ขา้ราชการ
ชั้นประทวน ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว และพนกังานราชการ ซ่ึงผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมา จ านวนทั้งส้ิน 260 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ไดผ้ลการวจิยั 
สรุปดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานตามความคาดหวงัของบุคลากรมีความแตกต่างกบัปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังานตามการรับรู้สภาพความเป็นจริงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 2.  ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและอายงุาน ท่ีแตกต่างกนั มีความคาดหวงั 
ต่อปัจจยัจูงใจในกาปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และสายงาน 
ท่ีแตกต่างกนั มีความคาดหวงัต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
โดยบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคาดหวงัต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและลกัษณะงานแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั
มีความคาดหวงัต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีสายงานแตกต่างกนัมีความคาดหวงัต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ทั้งโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั ซ่ึงไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ความมัน่คงในงาน ความส าเร็จในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน การยอมรับนบัถือ นโยบายและการบริหารงาน ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 
 ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบลอ าเภอดอนเจดียแ์ละอ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี โดยศึกษาจากประชากร 
ของพนกังานส่วนต าบลของอ าเภอดอนเจดียแ์ละอ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี จ  านวน 113 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าท่ีได ้
 ผลการศึกษาพบวา่  
 1.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของอ าเภอดอนเจดียแ์ละอ าเภอ
สามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี ทั้งดา้นปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  
 2.  เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกในภาพรวมของทั้งสอง
อ าเภอ ดว้ยการทดสอบค่าที พบวา่ไม่มีความแตกต่าง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัภายนอกในระดบัมากทั้งสองอ าเภอ  
โดยความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดของทั้งสองอ าเภอ คือ  
ดา้นความรับผดิชอบ ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดของอ าเภอดอนเจดียคื์อดา้นความทา้ทายในงาน  
และอ าเภอสามชุก คือ ดา้นการยอมรับ ส่วนปัจจยัภายนอก ความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเหมือนกนั 
ทั้งสองอ าเภอ คือ ดา้นความมัน่คงในงาน และค่าเฉล่ียต ่าสุดของอ าเภอดอนเจดีย ์คือ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ส่วนอ าเภอสามชุก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา  
 3.  การวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ มีปัญหาท่ีส าคญัเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
ดา้นความทา้ทายในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นนโยบายและการบริหาร  
และมีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการปรับปรุงการบริหารจดัการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นนโยบายและการบริหารซ่ึงจะมีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลมากยิง่ข้ึน 
 ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน                
ของขา้ราชการดา้นการเงินและบญัชี ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง
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ของขา้ราชการดา้นการเงินและบญัชีส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีการเงิน
และบญัชี 1-5 เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 2-6 นกัวชิาการเงินและบญัชี 3-7 หรือ 3-5/6/7 จ  านวน 
115 คน โดยจดักลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นรูปธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบั
นอ้ย 
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนามธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  
 3.  ขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ
หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี ควรพิจารณาเก่ียวกบัอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ ควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมหรือรับรู้ถึง
แผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน ควรมีนโยบายรณรงคแ์ละส่งเสริมใหบุ้คลากรเห็นความส าคญั 
ของการประหยดัและใชชี้วติตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง ควรมีนโยบายใหบุ้คลากรท่ีตอ้งอยูเ่วร 
นอกเวลาราชการตลอดทั้งคืนไดห้ยดุงานในวนัรุ่งข้ึน และมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานท่ีชดัเจน    
 ปฏิญญา จนัทรา (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 145 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  
โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสถิติ T-test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างของขอ้มูล 2 กลุ่ม  
และค่าสถิติ F-test หรือความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่าง
ของขอ้มูลมากกวา่ 2 กลุ่ม แลว้ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  
 ผลกาวจิยัพบวา่ 
 1.  พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา 
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ
และอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานและดา้นผลตอบแทน  
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 2.  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั    
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้และประสบการณ์
ท างาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 จริญญา ครูพิพรม (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัของแก่น โดยศึกษาจากประชากร คือ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล จ านวน 40 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามวธีิการของลิเคร์ิท (Likert) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
ทั้งหมด 3 ตอน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และพรรณนา
วเิคราะห์ 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
โดยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท าใหมี้ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจ
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรมากเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมัน่คง 
ของอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัจูงใจ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจเรียงจากมากไปหานอ้ย คือ  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ  
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ส่วนปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจเรียงจากมาก 
ไปหานอ้ย คือ ความมัน่คงของอาชีพ สภาพแวดลอ้มในการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั ส าหรับขอ้คิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลทรายมูลอยากใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความรักและสามคัคีกนั ความร่วมมือ
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนัของบุคลากรในหน่วยงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีหลกั 
ธรรมาภิบาลในการท างาน มีความยติุธรรมและไม่ล าเอียงในการท างาน 
 เจริญพงษ ์สีสด (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา วธีิการศึกษาใชแ้บบสอบถ          
เพื่อเก็บขอ้มูล จ านวน 43 ชุด วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป สถิติท่ีใช ้
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ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยผลการศึกษา
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายมุากกวา่ 40 ปีข้ึนไป มีสถานภาพโสด  
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายงุาน 16-25 ปี มีต าแหน่งงานเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการสาขาหรือเทียบเท่า 
และมีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 
 การศึกษาปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  
จงัหวดัพะเยา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือ 
สภาพการท างานและต ่าสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงานและเม่ือพิจารณารายดา้น 
ก็พบวา่ ปัจจยัใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าสูงสุดของดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน คือ 
การรับรู้เก่ียวกบันโยบายของธนาคาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ โอกาสในการเขา้พบ
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอรับค าปรึกษา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ ความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ คือ การจดัสวสัดิการเงินกูส้ าหรับพนกังาน 
ดา้นสภาพการท างาน คือ ภายในธนาคารมีแสงสวา่ง ระบบปรับอากาศ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
คือ ความมัน่คงขององคก์ร ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายทา้ทายต่อความรู้
ความสามารถ ดา้นความส าเร็จของงาน คือ งานท่ีปฏิบติัด าเนินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ดา้นความรับผดิชอบ คือ การไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ คือ การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารในการปฏิบติังาน และการไดรั้บ 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน คือ การปรับ เปล่ียนต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน 
 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัพะเยา ระหวา่งขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย 
บริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวสัดุก่อสร้าง จ ากดั โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมดคือ พนกังานขายบริษทั 
ผลิตภณัฑแ์ละวสัดุก่อสร้าง จ ากดั จ  านวน 105 ราย โดยใชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติ T-test และสถิติ F-test 
 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานขายของบริษทั ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จ ากดั ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี ระดบัการศึกษาสูงสุด คือ ระดบัชั้นปริญญาตรีมากท่ีสุด         
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ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด เขา้ท างานกบับริษทัฯ คร้ังแรกในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีประสานงานขาย/   
ขายตรง โดยมีประสบการณ์ในการเป็นพนกังานขาย 1-3 ปี มากท่ีสุด ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 
(เฉพาะเงินเดือน) มากกวา่ 35,000 บาท โดยส่วนใหญ่ท าหนา้ท่ีในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีประสานงาน 
ขายมากท่ีสุด และส่วนใหญ่เลือกท างานกบับริษทัเพราะความมัน่คง 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาโดยใชแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg สามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัดว้ยกนัสรุปไดด้งัน้ีคือ 
 ปัจจยัค ้าจุน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนท่ีท าใหพ้นกังานอยากท างานกบับริษทัต่อไป  
ท่ีมีระดบัความส าคญัมากท่ีสุดไดแ้ก่เร่ือง เงินเดือน โบนสัประจ าปี ความรู้สึกมัน่คงขององคก์ร  
การเล่ือนขั้นเงินเดือนและความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ตามล าดบัค่าเฉล่ีย ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ  
ใหค้วามส าคญัในระดบัมาก ทั้งน้ีพบวา่มีพนกังานขายบางส่วนท่ียงัไม่พึงพอใจในปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ในปัจจยัยอ่ยเร่ืองการบริหารงานท่ีมีความเป็นธรรมและดา้นวธีิ 
การบงัคบับญัชา ในปัจจยัยอ่ยเร่ืองความยติุธรรมในการบริหารงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจทุกปัจจยัมีความส าคญัต่อพนกังานขาย 
ของบริษทัในระดบัมาก ยกเวน้ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยเฉพาะปัจจยัยอ่ย 
เร่ืองความส าเร็จของงานในหนา้ท่ี มีความส าคญัต่อการจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
 ทั้งน้ีจากการเปรียบเทียบระดบัความส าคญัและระดบัความพึงพอใจพบวา่ พนกังานขาย 
ยงัไม่พึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจท่ีจะช่วยใหมี้ความพยายามเพิ่มข้ึนในการท าภารกิจใดภารกิจหน่ึง 
ใหบ้รรลุเป้าหมาย เน่ืองจากมีระดบัความพึงพอใจนอ้ยกวา่ระดบัความส าคญัอยา่งมีนยัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 โดยในดา้นท่ีมีระดบัความแตกต่าง คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในปัจจยัยอ่ย 
เร่ืองความส าเร็จของงานในหนา้ท่ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนอ่ืนรอบขา้ง ในปัจจยัยอ่ย
เร่ืองการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้ริหาร ดา้นความรับผดิชอบ ในปัจจยัยอ่ยในเร่ืองการใหอิ้สระ 
ในการท างาน ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน ในปัจจยัยอ่ยเร่ืองการส่งเสริมใหมี้ความรู้
ความช านาญดา้นการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ เร่ืองการส่งเสริมใหมี้ความรู้ความช านาญดา้นการดูงาน
นอกสถานท่ีหรือ ต่างประเทศ และเร่ืองการส่งเสริมใหมี้ความรู้ความช านาญ ดา้นการหมุนเวยีนงาน 
 ทั้งน้ีผลการศึกษา พบวา่ พนกังานขายท่ีมีเพศและอายท่ีุแตกต่างกนัใหค้วามส าคญัต่อปัจจยั
ค ้าจุนท่ีบริษทัมอบใหใ้นระดบัท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 อนุสรา ทองเกสร (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน 
บริษทั ไปรษณีย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่ โดยศึกษาประชากรจากพนกังานฝ่ายการเงินท่ีปฏิบติังาน 
ในบริษทั ไปรษณีย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่ จ านวนทั้งส้ิน 137 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการค านวณ
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 102 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม       
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การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 ผลการศึกษาพบวา่  
 1.  ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมี
ระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน รองลงมา คือ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับรับถือ ดา้นนโยบายขององคก์ร  
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และต ่าท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ  
ดา้นความกา้วหนา้ 
 2.  พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ และอายกุารท างาน
แตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั 
มีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงานและพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนั มีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นนโยบายขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 3.  ผูบ้ริหารควรจูงใจพนกังานในดา้นความกา้วหนา้ โดยเปิดโอกาสและสนบัสนุน 
ใหพ้นกังานไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ มีการจดัฝึกอบรม
ใหก้บัพนกังานทุกต าแหน่งและทุกคนอยา่งเสมอภาคกนั และมีการก าหนดรอบอตัราในการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสมกบัจ านวนพนกังาน 
 นงคนุ์ช จนัทร (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดัสุโขทยั  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดัสุโขทยั จ านวนทั้งส้ิน 132 คน วเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน 
 ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอบา้นด่าน
ลานหอย จงัหวดัสุโขทยั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากค่าเฉล่ียมาก
ไปนอ้ย พบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นสภาพสถานท่ีท างานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเจริญกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบาย 
และการบริหารอยูใ่นระดบัมาก และดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การศึกษา 
รายได ้และต าแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 ส่วนปัจจยัดา้นเพศ อาย ุพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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 ศุภรา พลลาภ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดัขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ
ต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 101 นาย เลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยวธีิการสุ่มแบบง่ายเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .97 สถิติท่ีใช ้
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชส้ถิติ T-test และ F-test (One-way ANOVA) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค  
4 จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 9 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นปกครอง 
บงัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จของผลงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 ดา้น  
คือ ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล  
 2.  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรม
ต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดัขอนแก่น จ าแนกขา้ราชการต ารวจตาม อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานและชั้นยศ พบวา่ โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
 3.  ขอ้เสนอแนะของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดัขอนแก่น 
เห็นควรเพิ่มปัจจยัในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดั
ขอนแก่น ดงัน้ี การให้หน่วยงานหรืองานเกิดการพฒันาและกา้วหนา้จากผลการปฏิบติังาน 
ของผูป้ฏิบติั ควรมีความชดัเจนในการแบ่งขอบข่ายของลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ การใหมี้ส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน ความเหมาะสมของเงินเดือนกบัสภาพเศรษฐกิจ 
ในปัจจุบนั เม่ือมีปัญหาหรือประเด็นต่าง ๆ ผูบ้งัคบับญัชาควรให้โอกาสปรึกษางานเสมอ ควรจดัใหมี้
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรไดรั้บการสนบัสนุน 
ใหศึ้กษาต่อ (เพิ่มวุฒิ) 
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ทีม่าของตัวแปรและสมมติฐานการวจิัย 
 
ตารางท่ี 2  สรุปปัจจยัตวัแปรตน้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 
จ านงค ์บุญสถิตย ์(2550) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  

1.  ลกัษณะงาน 
2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
3.  ความมัน่คงในงาน 
4.  ความส าเร็จในงาน 
5.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
6.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
7.  การยอมรับนบัถือ 
8.  นโยบายและการบริหารงาน 
9.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
10.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

จารุวรรณ ชิตโชติ (2540) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s  
two-factor theory) 

ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551) ปัจจยัภายใน 
1.  ความส าเร็จของงาน  
2.  ความทา้ทายในงาน 
3.  การยอมรับ 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 
ปัจจยัภายนอก 
1.  การบงัคบับญัชา 
2.  สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน 
3.  ความมัน่คงในการท างาน 
4.  รายไดแ้ละสวสัดิการ 
5.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
6.  นโยบายและการบริหาร 

ยงยทุธ เกษสาคร (2544) 
   ทฤษฎีความตอ้งการ 
สองปัจจยัของเฟรเดริก  
เฮร์ซเบอร์ก 
(FederickHerberg’s two-
factor theory of motivation) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 
ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ 
(2551) 

ปัจจยัจูงใจดา้นรูปธรรม 
1.  เงินช่วยเหลือการครองชีพ 
2.  ค่าเวรนอกเวลาราชการ 
3.  ค่าอาหารท าการ 
     นอกเวลาราชการ 
4.  เงินเดือน 
5.  สวสัดิการ 
ปัจจยัจูงใจดา้นนามธรรม 
1.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.  สภาพการท างาน 
4.  ความทา้ทายของงาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย 
หิรัญกิตติ (2545) 
   ทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow’s hicrarchy of 
needs) 
สมใจ ลกัษณะ (2547) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ  
Frederick herzberg 

ปฏิญญา จนัทรา (2552) ปัจจยัจูงใจ 
1.  การปกครองบงัคบับญัชา 
2.  ผลตอบแทน 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
5.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
6.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2539) 
   ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุน Frederick herzberg 

จริญญา ครูพิพรม (2553) ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การยอมรับนบัถือ 
3.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
     หนา้ท่ี 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ลกัษณะของงาน 

อุษณีย ์จิตตะปาโล 
และนุตประวณ์ี เลิศกาญจนวติั 
(2546) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซ
เบอร์ก (Herzberg’s two 
factors theory) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 
 ปัจจยัค ้าจุน 

1.  นโยบายและการบริหารงาน 
2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5.  เงินเดือนและผลประโยชน์ 
     เก้ือกูล 
6.  ความมัน่คงของอาชีพ 

 

เจริญพงษ ์สีสด (2553) ปัจจยัจูงใจ 
1.  นโยบายและการบริหาร 
     ของหน่วยงาน 
2.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
5.  สภาพการท างาน 
6.  ความมัน่คงในการท างาน 
7.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
8.  ความส าเร็จของงาน 
9.  ความรับผดิชอบ 
10.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
11.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
       การงาน 

เสนาะ ดิเยาว ์(2546) 
   ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-
factor theory) ของ 
Ferderick herzberg 
 

วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง 
(2554) 

ปัจจยัจูงใจ 
1.  เงินเดือน 
2.  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
3.  นโยบายและการบริหารงาน 
4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

เทพพนม เมืองแมน (2530) 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซ
เบร์ก 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 

 5.  วธีิการบงัคบับญัชา 
6.  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
     เพื่อนร่วมงาน 
7.  ความส าเร็จในการท างาน 
8.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     จากคนอ่ืนรอบขา้ง 
9.  ลกัษณะงานท่ีท า 
10.  ความรับผดิชอบ 
11.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
       การงาน 
12.  โอกาสในการเจริญเติบโต 
       ในสายงาน 
13.  ความส าเร็จในการท างาน 
14.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
       จากคนอ่ืนรอบขา้ง 
15.  ลกัษณะงานท่ีท า 
16.  ความรับผดิชอบ 
17.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
       การงาน 
18.  โอกาสในการเจริญเติบโต 
       ในสายงาน 

 

อนุสรา ทองเกสร (2554) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
     นบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

วราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 

 5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
7.  ดา้นสภาพการท างาน 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
     บุคคล 
9.  ดา้นค่าจา้งและความมัน่คง 
     ในงาน 
10.  ดา้นนโยบายขององคก์าร 

 

นงคนุ์ช จนัทร (2556) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
2.  ดา้นความรับผดิชอบ 
3.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
4.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
5.  ดา้นค่าตอบแทน 
6.  ดา้นสภาพสถานท่ีปฏิบติังาน 

สมยศ นาวกีาร (2543) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) 

ศุภรา พลลาภ (2557) ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นความส าเร็จของผลงาน 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
     หนา้ท่ี 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
     บุคคล 

Herzberg, and Bernard (1959) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์ซเบอร์ก 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ผู้วจัิย ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวคิดทีใ่ช้ 
 9.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

     ในการท างาน 
10.  ดา้นเงินเดือนและประโยชน์ 
       เก้ือกูล 

 

 
 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัไดน้ ามาวเิคราะห์ตวัแปรอิสระท่ีใช ้
ในการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน สรุปไดด้งัตารางดงัน้ี
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ตารางท่ี 3  การวเิคราะห์ตวัแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ผู้วจัิย ตัวแปรอสิระ 
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ศ 
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ยุ 
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า 
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ฏิบ
ัติง
าน

 
สถ

าน
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พ 

อา
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าช
กา
ร 

ชั้น
ยศ

 

สา
ยง
าน

 

จ านงคบุ์ญสถิตย ์(2550)   *  *     * 

ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551)           
ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551)           
ปฏิญญา จนัทรา (2552) *          
จริญญา ครูพิพรม (2553)           
เจริญพงษ ์ สีสด (2553) * * * * * * *    
วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554) * *         
อนุสรา ทองเกสร (2554)     *  *    
นงคนุ์ช จนัทร (2556)   * * *      
ศุภรา พลลาภ (2557)           

หมายเหตุ:            หมายถึง ตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการศึกษา 
     *     หมายถึง ตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการศึกษาและมีนยัส าคญั

36 
 



37 

 จากตารางท่ี 3 การทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปตวัแปรอิสระ
หลายตวัท่ีสัมพนัธ์หรือส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4  ท่ีมาของตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิ 
เพศ ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551); ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551); ปฏิญญา 

จนัทรา (2552); จริญญา ครูพิพรม (2553); เจริญพงษ ์สีสด (2553); 
วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554); อนุสรา ทองเกสร (2554); นงคนุ์ช จนัทร 
(2556) 

อาย ุ จ านงค ์บุญสถิตย ์(2550); ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551); ปฏิญญา 
จนัทรา (2552); เจริญพงษ ์สีสด (2553); วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554); 
อนุสรา ทองเกสร (2554); นงคนุ์ช จนัทร (2556); ศุภรา พลลาภ (2557) 

ระดบัการศึกษา จ านงค ์บุญสถิตย ์(2550); ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551); ปุญญิศา แกว้ทรัพย์
เศรษฐ (2551); ปฏิญญา จนัทรา (2552); จริญญา ครูพิพรม (2553); 
เจริญพงษ ์สีสด (2553); วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554); อนุสรา ทองเกสร 
(2554); นงคนุ์ช จนัทร (2556); ศุภรา พลลาภ (2557) 

รายได ้ ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551); ปฏิญญา จนัทรา (2552); จริญญา ครูพิพรม 
(2553); เจริญพงษ ์สีสด (2553); วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554);  
อนุสรา ทองเกสร (2554); นงคนุ์ช จนัทร (2556) 

ต าแหน่ง จ านงค ์บุญสถิตย ์(2550); ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551);  
ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ (2551); จริญญา ครูพิพรม (2553);  
เจริญพงษ ์สีสด (2553); วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554); อนุสรา ทองเกสร 
(2554); นงคนุ์ช จนัทร (2556) 

ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 

จ านงค ์บุญสถิตย ์(2550); ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551); ปฏิญญา จนัทรา  
(2552); จริญญา ครูพิพรม (2553); เจริญพงษ ์สีสด (2553); 
วสุิทธิ เผา่เหลืองทอง (2554); อนุสรา ทองเกสร (2554) 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
โดยจ าแนกขั้นตอนการศึกษาไดด้งัน้ี 
 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานและลูกจา้ง 2 ปี ท่ีปฏิบติังานในส านกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเมืองพทัยา  
การไฟฟ้าสาขายอ่ยบา้นเกาะลา้นและการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียนซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 207 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานและลูกจา้ง 2 ปี ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานซ่ึงจะเป็นค าถาม 
แบบใหผู้ต้อบเลือกตอบเพียงขอ้เดียว จ านวน 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ  
มี 7 ดา้น อนัไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชานโยบายการบริหารขององคก์ร 
การปกครองบงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานภาพทางการท างาน 
สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน เป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
ของ Likert จ  านวน 27 ขอ้มีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
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 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย  ให ้ 2 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ   ให ้ 3 คะแนน 
 เห็นดว้ย   ให ้ 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน  
 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดศึ้กษามาปรับใช้
กบัแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเอง โดยมีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั ก าหนดนิยามเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุม
วตัถุประสงคแ์ละวดัไดต้รงตามส่ิงท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเหมาะสม แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ  
จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่  
  3.1  ดร.อุษณากร ทาวะรมย ์อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นายไสว ชยับุญเรือง รองผูจ้ดัการฝ่ายเทคนิคการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน  
  3.3  นายอ าพร อยูส่บายผูช้  านาญการ ระดบั 9 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน 
 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นน าไปปรับปรุงแกไ้ข 
ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานและลูกจา้งประจ า 
ท่ีปฏิบติังานในสังกดัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอศรีราชา จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แลว้น ามาค านวณ 
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาโดยวธีิการของ Cronbach (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2533, หนา้ 183-193)  
ซ่ึงจะยอมรับไดเ้ม่ือมีค่าความเช่ือมัน่มากกวา่ .80 ข้ึนไป ซ่ึงผลการหาค่าสัมประสิทธ์ิรวมไดเ้ท่ากบั 
.9406 ค่าความเช่ือมัน่ดงักล่าวอยูใ่นเกณฑจึ์งถือวา่แบบสอบถามน้ีสามารถน าไปใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อวจิยัคร้ังน้ีได ้
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 5.  แกไ้ขแบบสอบถามโดยการปรึกษาผูท้รงคุณวฒิุอีกคร้ัง จากนั้นจึงด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มประชากรจริง 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยผูว้จิยัได้ด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองไปยงักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 207 ชุด 
 2.  ตรวจสอบความครบถว้นและความถูกตอ้งของขอ้มูลในแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามมาแปลขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นรหสัพร้อมบนัทึกขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน โดยใชว้ธีิการ
ประมวลผลค่าทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวเิคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ลกัษณะของขอ้มูลและตอบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 2.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ทดสอบสมมติฐาน กรณีตวัแปร เพศ และต าแหน่ง ผูว้ิจยัใช ้ 
t-test กรณีตวัแปรอาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 น าผลคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต โดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี 
 

สูตรการหาอนัตรภาคชั้น =     คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                      จ  านวนช่วงชั้น 
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       = 5-1 
         5 
       = 0.80 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉล่ีย โดยพิจารณาค่าเฉล่ียของคะแนน 
แต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย    การแปลความหมายเป็นระดบัปัจจยัจูงใจ 
 4.21-5.00   มากท่ีสุด  
 3.41-4.20   มาก 
 2.61-3.40   ปานกลาง 
 1.81-2.60   นอ้ย 
 1.00-1.80   นอ้ยท่ีสุด 



 

 
 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานและลูกจา้ง จ  านวน 207 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล น าเสนอดว้ยการทดสอบค่า (T-test) 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
 

ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม (n = 207) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
110 
97 

 
53.10 
46.90 

อาย ุ
     20-29 ปี 
     30-39 ปี 
     40-49 ปี 
     50 ปี ข้ึนไป 

 
89 
66 
22 
30 

 
43.00 
31.90 
10.60 
14.50 

รวม 207 100.00 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา 
     มธัยม 
     อนุปริญญา/ ปวส./ ปวช. 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
4 

71 
106 
26 

 
1.90 

34.30 
51.20 
12.60 

รายได ้   
     ไม่เกิน 10,000 บาท 8 3.90 
     10,001-20,000 บาท 117 56.50 
     20,001-30,000 บาท 34 16.40 
     เกินกวา่ 30,000 บาท 48 23.20 
ต าแหน่ง   
     ลูกจา้ง 2 ปี 52 25.10 
     พนกังาน 155 74.90 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
     ไม่เกิน 10 ปี 136 65.70 
     ตั้งแต่ 11-20 ปี 23 11.10 
     ตั้งแต่ 21-30 ปี 30 14.50 
     เกินกวา่ 30 ปี ข้ึนไป 18 8.70 

รวม 207 100.00 
 
 จากตารางท่ี 5 สรุปขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดด้งัน้ี 
 1.  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ กลุ่มประชากรเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยเป็นเพศชาย
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 53.10 และเป็นเพศหญิง จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 46.90 
 2.  จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายใุนช่วง 20-29 ปี จ  านวน 89 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.00 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ30-39 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 ถดัมาคือ 
ช่วงอาย ุ50 ปี ข้ึนไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และช่วงอาย ุ40-49 ปี จ  านวน 22 คน  
คิดเป็นร้อยละ 10.60 ตามล าดบั 
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 3.  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 51.20 รองลงมาคือ ระดบัอนุปริญญา/ ปวส./ ปวช. จ  านวน 
71 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 ถดัมาคือ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.60 
และระดบัมธัยม จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 ตามล าดบั 
 4.  จ  าแนกตามรายได ้พบวา่ กลุ่มประกรส่วนใหญ่มีรายได ้10,001-20,000 บาท จ านวน 
117 คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 รองลงมาคือ มีรายได ้เกินกวา่ 30,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 23.20 ถดัมาคือ มีรายได ้20,001-30,000 บาท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40  
และมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 ตามล าดบั 
 5.  จ  าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ กลุ่มประกรส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนกังาน จ านวน  
155 คน คิดเป็นร้อยละ 74.90 และมีต าแหน่งเป็นลูกจา้ง 2 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10 
ตามล าดบั 
 6.  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 65.70 รองลงมา คือ มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 ถดัมาคือ มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 11-20 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10 และมีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานเกินกวา่ 30 ปี ข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
ในเขตเมืองพทัยา จังหวดัชลบุรี 
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยรวม (n = 207) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

µ  แปลความ อนัดับ 

1.  ดา้นค่าตอบแทน 3.46 .73 มาก 7 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาฯ 3.82 .55 มาก 4 
3.  ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร 3.81 .51 มาก 5 
4.  ดา้นสถานภาพทางการท างาน 3.71 .63 มาก 6 
5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.88 .60 มาก 2 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

µ  แปลความ อนัดับ 

6.  ดา้นสภาพการท างาน 3.87 .73 มาก 3 
7.  ดา้นความมัน่คงในงาน 4.03 .53 มาก 1 

รวม 3.80 .44 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.80 ( = .44) เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ ดา้นความมัน่คงในงานเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 ( = 53) รองลงมา คือ 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.88 ( = .60) และล าดบัสุดทา้ย คือ  
ดา้นค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ีย 3.46 ( = .73) 
 
ตารางท่ี 7  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นค่าตอบแทน 
 

ด้าน
ค่าตอบแทน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  เงินเดือน 
ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบั
ปริมาณงาน
และความ
รับผดิชอบ 

20 
(9.70) 

111 
(53.60) 

48 
(23.20) 

24 
(11.60) 

4 
(1.90) 

3.57 .89 มาก 1 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ด้าน
ค่าตอบแทน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
2.  เงินเดือน 
ท่ีไดรั้บ
เพียงพอ 
กบัสภาพ
เศรษฐกิจ 
ในปัจจุบนั 

14 
(6.80) 

78 
(37.70) 

66 
(31.90) 

41 
(19.80) 

8 
(3.90) 

3.24 .97 ปาน
กลาง 

4 

3.  ค่าตอบแทน
ในการ
ปฏิบติังาน
นอกเหนือ 
จากเงินเดือน 
เช่น  
ค่าล่วงเวลา  
ค่าท่ีพกัฯ  
มีความ
เหมาะสม 

18 
(8.70) 

107 
(51.70) 

55 
(26.60) 

23 
(11.10) 

4 
(1.90) 

3.54 .87 มาก 2 

4.  การ
พิจารณา 
เล่ือนขั้น
เงินเดือน  
มีความ
โปร่งใส 
และยติุธรรม 

19 
(9.20) 

97 
(46.90) 

66 
(31.90) 

18 
(8.70) 

6 
(2.90) 

3.51 .89 มาก 3 

ภาพรวม 3.46 .73 มาก  



47 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.46 ( = .73) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบเป็นอนัดบัท่ี 1  
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 ( = .89) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าท่ีพกั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ มีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.54 ( = .87) และล าดบัสุดทา้ย คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.24 ( = .97) 
 
ตารางท่ี 8  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ 
                  ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์

ของ
ผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือน 
ร่วมงาน ฯ 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

1.  ผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่าน
ใหค้วาม 
เป็นกนัเอง 
กบัตวัท่าน 
และเพื่อน
ร่วมงานของ
ท่านเป็นอยา่งดี 

44 
(21.30) 

124 
(59.90) 

29 
(14.00) 

9 
(4.30) 

1 
(0.50) 

3.97 .76 มาก 2 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์

ของ
ผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือน 
ร่วมงาน ฯ 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

2.  ผูบ้งัคบั 
บญัชา 
ของท่าน 
ใหค้วาม
ช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งเสมอภาค 

34 
(16.40) 

110 
(53.10) 

47 
(22.70) 

9 
(4.30) 

6 
(2.90) 

3.76 .88 มาก 4 

3.  เพื่อน
ร่วมงาน 
ของท่าน 
ใหค้วาม
ช่วยเหลือ 
และแบ่งเบา
ภาระงานซ่ึงกนั
และกนั 
ในหน่วยงาน 

22 
(10.60) 

125 
(60.40) 

51 
(24.60) 

8 
(3.90) 

1 
(0.50) 

3.77 .71 มาก 3 

4.  เพื่อน
ร่วมงานยอมรับ
ฟังความคิดเห็น
ในการ
ปฏิบติังาน 
ของท่าน 

22 
(10.60) 

121 
(58.50) 

55 
(26.60) 

8 
(3.90) 

1 
(0.50) 

3.75 .71 มาก 5 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์

ของ
ผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือน 
ร่วมงาน ฯ 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5.  ท่าน
ปฏิบติังาน
ร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานดว้ย
ความสามคัคี 
ไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

40 
(19.30) 

88 
(42.50) 

59 
(28.50) 

16 
(7.70) 

3 
(1.40) 

3.71 .92 มาก 6 

6.  ท่านมกัจะ
เขา้ร่วมกิจกรรม
สัมพนัธ์ 
ท่ีจดัภายใน
หน่วยงาน 
ของท่าน 

42 
(20.30) 

130 
(62.80) 

29 
(14.00) 

4 
(1.90) 

2 
(1.00) 

4.00 .71 มาก 1 

ภาพรวม 3.83 .55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.46 ( = .73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การเขา้ร่วมกิจกรรม
สัมพนัธ์ท่ีจดัภายในหน่วยงานเป็นอนัดบัท่ี 1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 ( = .71) รองลงมา คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองเป็นอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97  
( = .76) และอนัดบัสุดทา้ย คือ การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสามคัคี ไม่มี 
การแบ่งพรรคแบ่งพวกอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.71 ( = .92) 
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ตารางท่ี 9  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นนโยบาย 
                  การบริหารขององคก์ร 
 

ด้านนโยบาย 
การบริหาร 
ขององค์กร 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  หน่วยงาน
ของท่าน 
มีนโยบาย 
และการ
บริหารงาน 
ท่ีสามารถ
น าไปสู่ 
การปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเป็น
ระบบ 

27 
(13.00) 

145 
(70.00) 

34 
(16.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.97 .54 มาก 1 

2.  บุคลากร 
ทุกคน 
มีส่วนร่วม 
ในการก าหนด
นโยบาย 
เป้าหมาย 
และวางแผน
ภารกิจต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน 

19 
(9.20) 

133 
(64.30) 

49 
(23.70) 

4 
(1.90) 

2 
(1.00) 

3.79 .67 มาก 3 

 

 

 

 



51 

ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ด้านนโยบาย 
การบริหาร 
ขององค์กร 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
3.  ผูบ้ริหาร 
มีการกระจาย
อ านาจ 
และมอบหมาย
งานตามสายงาน
อยา่งเหมาะสม 

22 
(10.60) 

126 
(60.90) 

54 
(26.10) 

5 
(2.40) 

0 
(0.00) 

3.80 .65 มาก 2 

4.  การส่ือสาร
ภายใน 
มีความชดัเจน 
เขา้ใจง่าย  
และเขา้ใจได้
ตรงกนั 

16 
(7.70) 

113 
(54.60) 

71 
(34.30) 

4 
(1.90) 

2 
(1.0) 

3.67 .69 มาก 4 

ภาพรวม 3.81 .51 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 
( = .51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานมีนโยบายและการบริหารงานท่ีสามารถน าไปสู่
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นระบบเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 ( = .54) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานตามสายงานอยา่งเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.80 ( = .65) และล าดบัสุดทา้ย คือ การส่ือสารภายในมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย และเขา้ใจ
ไดต้รงกนัอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉล่ีย 3.67 ( = .69) 
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ตารางท่ี 10  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นสถานภาพ 
                    ทางการท างาน 
 
ด้านสถานภาพ
ทางการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  สวสัดิการ 
ท่ีท่านไดรั้บ 
มีความ
เหมาะสม 
และเพียงพอ 
เช่น  
เงินช่วยเหลือ 
ค่าไฟฟ้า ค่าเล่า
เรียนบุตรฯ 

32 
(15.50) 

137 
(66.20) 

28 
(13.50) 

8 
(3.90) 

2 
(1.00) 

3.91 .73 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บ
สิทธิต่าง ๆ 
รวมถึงการเบิก
สิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ สะดวก 
รวดเร็ว 

31 
(15.00) 

130 
(62.80) 

35 
(16.90) 

7 
(3.40) 

4 
(1.90) 

3.86 .78 มาก 2 

3.  ในองคก์ร
ของท่าน 
มีจ านวน
บุคลากร
เหมาะสมกบั
ปริมาณงาน 

12 
(5.80) 

88 
(42.50) 

80 
(38.60) 

19 
(9.20) 

8 
(3.90) 

3.37 .88 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 3.71 .63 มาก  
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 จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพทางการท างานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 ( = .63)
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ เช่น เงินช่วยเหลือ 
ค่าไฟฟ้า ค่าเล่าเรียนบุตรค่ารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพประจ าปีหรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ เป็นอนัดบั 1 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 ( = .73) รองลงมา คือ การไดรั้บสิทธิต่าง ๆ รวมถึงการเบิกสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ สะดวก รวดเร็ว อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 ( = .78) และล าดบัสุดทา้ย คือ  
ในองคก์รมีจ านวนบุคลากรเหมาะสมกบัปริมาณงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 ( = .88) 
 
ตารางท่ี 11  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นการปกครอง 
                     บงัคบับญัชา 
 

ด้าน 
การปกครอง
บังคับบัญชา 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  ผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่าน 
มีความรู้ 
ความสามารถ
ในการ
ปฏิบติังาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

39 
(18.80) 

132 
(63.80) 

35 
(16.90) 

1 
(0.50) 

0 
(0.00) 

4.01 .62 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่าน
ใหโ้อกาสท่าน
ในการปรึกษา
เสนอแนะ
เก่ียวกบัปัญหา
การปฏิบติังาน 

40 
(19.30) 

131 
(63.30) 

31 
(15.00) 

4 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.00 .65 มาก 2 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ด้าน 
การปกครอง
บังคับบัญชา 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
เป็นประจ า          
3.  ผูบ้งัคบั 
บญัชายอมรับ
ในผลงาน 
และสนบัสนุน
การปฏิบติังาน
ของท่านเสมอ 

29 
(14.00) 

116 
(56.00) 

52 
(25.10) 

9 
(4.30) 

1 
(0.50) 

3.79 .75 มาก 3 

4.  ผูบ้งัคบั 
บญัชา
มอบหมายงาน
โดยเลือกบุคคล
ท่ีเหมาะสม 
กบังาน 

28 
(13.50) 

107 
(51.70) 

63 
(30.40) 

7 
(3.40) 

2 
(1.00) 

3.73 .77 มาก 4 

ภาพรวม 3.88 .60 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.88 ( = .60)
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี
เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.01 ( = .62) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาส 
ในการปรึกษาเสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการปฏิบติังานเป็นประจ าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 
( = .65) และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานโดยเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 ( = .77) 
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ตารางท่ี 12  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
                    ดา้นสภาพการท างาน 
 

ด้านสภาพ 
การท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล
ความ 

อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  สถานท่ี
ท างานของท่าน 
สามารถเดินทาง
มาปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งสะดวก 

48 
(23.20) 

117 
(56.50) 

31 
(15.00) 

9 
(4.30) 

2 
(1.00) 

3.97 0.80 มาก 1 

2.  สภาพ 
ท่ีท างาน 
ของท่าน 
มีบรรยากาศ 
ท่ีช่วยส่งเสริม
การปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

33 
(15.90) 

116 
(56.00) 

37 
(17.90) 

19 
(9.20) 

2 
(1.00) 

3.77 0.86 มาก 2 

ภาพรวม 3.87 0.73 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 ( = .73)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สถานท่ีท างานสามารถเดินทางมาปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก 
เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 ( = .80) และล าดบัสุดทา้ย คือ สภาพท่ีท างาน 
มีบรรยากาศท่ีช่วยส่งเสริมการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 ( = .73) 
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ตารางท่ี 13  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
                    ดา้นความมัน่คงในงาน 
 
ด้านความมั่นคง

ในงาน 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล

ความ 
อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  ท่าน 
มีความรู้สึก
มัน่คง 
ในการท างาน 

78 
(37.70) 

118 
(57.00) 

8 
(3.90) 

2 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.32 0.60 มาก
ท่ีสุด 

1 

2.  งานท่ีปฏิบติั
อยูมี่ส่วน
ส่งเสริมใหท้่าน
ไดรั้บ
ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ี 
การงาน 

43 
(20.80) 

 

137 
(66.20) 

23 
(11.10) 

3 
(1.40) 

0 
(0.00) 

4.07 0.61 มาก 2 

3.  ระบบ 
การพิจารณา
เล่ือนต าแหน่ง
ขององคก์ร 
ท่านมีความเป็น
ธรรม  
และเช่ือถือได ้

31 
(15.00) 

107 
(51.70) 

61 
(29.50) 

6 
(2.90) 

2 
(1.00) 

3.77 0.77 มาก 4 

4. องคก์ร 
ของท่าน 
มีการส่งเสริม
และสนบัสนุน 

41 
(19.80) 

124 
(59.90) 

37 
(17.90) 

3 
(1.40) 

1 
(0.50) 

3.98 0.69 มาก 3 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 
ด้านความมั่นคง

ในงาน 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น µ  แปล

ความ 
อนั 
ดับ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
ใหพ้นกังาน 
ไดมี้โอกาส
ศึกษาต่อเพิ่มพูน
ความรู้ 
ความสามารถ
และทกัษะ 
ในการ
ปฏิบติังาน 

         

ภาพรวม 4.03 0.53 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 ( = .53)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ รู้สึกมัน่คงในการท างานเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.32 ( = .60) รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ส่วนส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.07 ( = .61) และล าดบัสุดทา้ย คือ ระบบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
มีความเป็นธรรมและเช่ือถือไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 ( = .77) 
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ตอนที ่3 การเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค
ในเขตเมืองพทัยา จังหวดัชลบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ตารางท่ี 14  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน µ  t Sig. 

ชาย 109 3.89 .45 3.360* .001 
หญิง 93 3.69 .40   

* p ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .001 แสดงวา่ 
พนกังานชายและพนกังานหญิงมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานการไฟฟ้า 
                    ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอาย ุ
 

อายุ µ  

20-29 ปี 3.75 .48 
30-39 ปี 3.67 .34 
40-49 ปี 3.93 .42 
50 ปีข้ึนไป 4.11 .35 
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ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายุ 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 4.641 1.547 9.104* .000 
ภายในกลุ่ม 195 33.131 .170   

รวม 198 37.771    
* p ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และไดท้  าการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวธีิของ 
Scheffe ต่อไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายุ 
 

อายุ  20-29 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีขึน้ไป 
 X  3.75 3.67 3.93 4.11 

20-29 ปี 3.75  .08 -.18 -.37* 
30-39 ปี 3.67   -.26 -.45* 
40-49 ปี 3.93    -.19 

50 ปีข้ึนไป 4.11     
* p ≤ 0.05 
 
 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิการทดสอบของ Scheffe
พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ 
50 ปีข้ึนไป โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังาน 
ท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 
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 พนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ 
50 ปีข้ึนไป โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังาน 
ท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

อายุ µ  

มธัยม 4.15 .38 
อนุปริญญา/ ปวส./ ปวช. 3.73 .45 
ปริญญาตรี 3.84 .43 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.75 .41 

 
ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.024 .341 1.812 .146 
ภายในกลุ่ม 195 36.747 .188   

รวม 198 37.771    
 
 จากตารางท่ี 19 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนก
ตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานการไฟฟ้า 
                    ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามรายได ้
 

รายได้ µ  

ไม่เกิน 10,000 บาท 3.74 .36 
10,001-20,000 บาท 3.73 .45 
20,001-30,000 บาท 3.72 .36 
เกินกวา่ 30,001 บาท ข้ึนไป 4.02 .39 

 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามรายได ้
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.078 1.026 5.768** .001 
ภายในกลุ่ม 195 34.693 .178   

รวม 198 37.771    
** p ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 21 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
จ  าแนกตามรายได ้พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และไดท้  าการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวธีิของ Scheffe
ต่อไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                    ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามรายได ้
 

รายได้  ไม่เกนิ 
10,000 บาท 

10,001-
20,000 บาท 

20,001-
30,000 บาท 

เกนิกว่า 
30,001 บาท 

ขึน้ไป 
 X  3.74 3.73 3.72 4.02 

ไม่เกิน 10,000 บาท 3.74  .01 .02 -.28 
10,001-20,000 บาท 3.73   .01 -.29* 
20,001-30,000 บาท 3.72    -.30* 

เกินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 4.02     
* p ≤ 0.05 
 
 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิการทดสอบของ Scheffe
พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังาน 
ท่ีมีรายไดเ้กินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีมีรายได ้10,001-20,000 บาท 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้กินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 
 พนกังานท่ีมีรายได ้20,001-30,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง 
จากพนกังานท่ีมีรายไดเ้กินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้20,001-30,000 บาท 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามต าแหน่ง 
 

เพศ จ านวน µ  t Sig. 

ลูกจา้ง 2 ปี 50 3.65 .37 -2.767* .006 
พนกังาน 149 3.85 .45   

* p ≤ 0.05 
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 จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .006 แสดงวา่ลูกจา้ง 2 ปี 
และพนกังานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานการไฟฟ้า 
                    ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน µ  

ไม่เกิน 10 ปี 3.73 .43 
ตั้งแต่ 11-20 ปี 3.67 .35 
ตั้งแต่ 21-30 ปี 4.03 .43 
เกินกวา่ 30 ปีข้ึนไป 4.05 .38 

 
ตารางท่ี 25  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                   ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.657 1.219 6.969** .000 
ภายในกลุ่ม 195 34.114 .175   

รวม 198 37.771    
** p ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 25 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และไดท้  าการวเิคราะห์เปรียบเทียบ
รายคู่ (Post hoc) ดว้ยวธีิของ Scheffe ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 26  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
                   ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระยะเวลา 
                   ในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 

 ไม่เกนิ 10 ปี ตั้งแต่ 
11-20 ปี 

ตั้งแต่ 
21-30 ปี 

เกนิกว่า 
30 ปีขึน้ไป 

 X  3.73 3.67 4.03 4.05 
ไม่เกิน 10 ปี 3.73  .06 -.30* -.32 
ตั้งแต่ 11-20 ปี 3.67   -.35* -.38* 
ตั้งแต่ 21-30 ปี 4.03    .02 

เกินกวา่ 30 ปีข้ึนไป 4.05     
* p ≤ 0.05 
 
 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิการทดสอบของ Scheffe
พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
จากพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี 
 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 11-20 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี และเกินกวา่ 30 ปีข้ึนไป  
โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 11-20 ปี มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี และเกินกวา่ 30 ปีข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 27  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

อายแุตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี
ไม่แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

รายไดแ้ตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ต าแหน่งแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปและอภปิรายผล 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงค ์1) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนก 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) กลุ่มประชากร 
ท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานและลูกจา้ง 2 ปี ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 207 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามและตอนท่ี 
2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติวเิคราะห์ขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่าสถิติ t-test และค่า 
ความแปรปรวนชนิดทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ 
Scheffe ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น ในบทน้ีจะน าเสนอเรียงตามล าดบั ประกอบดว้ย 3 
หวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผลการวจิยั 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัดงัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี 
เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง (ร้อยละ 53.10) มีอายรุะหวา่ง 20-29 ปี (ร้อยละ 43.00) ส่วนใหญ่ 
มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 51.20) มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท (ร้อยละ 
56.50) มีต าแหน่งเป็นพนกังาน (ร้อยละ 74.90) และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน   
10 ปี (ร้อยละ 65.70) 
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 2.  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า            
ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 7 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์รดา้นสถานภาพ 
ทางการท างานและดา้นค่าตอบแทน 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
  3.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3.2  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่
พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป  
และพนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3.3  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
  3.4  พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่ 
พนกังานท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้
เกินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป และพนกังานท่ีมีรายได ้20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้เกินกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3.5  พนกังานท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3.6  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิของ Scheffe 
พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง 
จากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานตั้งแต่ 21-30 ปี อีกทั้งพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ตั้งแต่ 11-20 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน  
ตั้งแต่ 21-30 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 11-20 ปี มีแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานเกินกวา่ 30 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัสามารถอภิปลายผลไดด้งัน้ี 
 1.  การศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การบริหารทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัคงมี
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ 
อนุสรา ทองเกสร (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน บริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ นงคนุ์ช จนัทร (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอบา้นด่านลานหอย จงัหวดัสุโขทยั ศุภรา พลลาภ 
(2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 
จงัหวดัขอนแก่น ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส่วนต าบลอ าเภอดอนเจดียแ์ละอ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี เจริญพงษ ์สีสด (2553) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
จงัหวดัพะเยา จากผลการวิจยัท่ีกล่าวมากขา้งตน้ พบวา่ พนกังานพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยสามารถอภิปรายผลรายดา้นโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 
  1.1  ดา้นความมัน่คงในงานพบวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบั
มากเป็นอนัดบัท่ี 1 เน่ืองจากภาพลกัษณ์ขององคก์รการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีเป็นรัฐวสิาหกิจพนกังาน
เช่ือมัน่วา่องคก์รมีความมัน่คง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีดึงดูดใหพ้นกังานเลือกท่ีเขา้มาปฏิบติังาน 
ในองคก์รไม่วา่จะเป็นเร่ืองเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเอ้ืออ านวยใหก้บัพนกังานทุกคน อีกทั้ง
องคก์รมีระบบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นระบบมีความเป็นธรรมและเช่ือถือได ้มีการส่งเสริม
และสนบัสนุนใหพ้นกังานมีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานสอดคลอ้งกบังานของ เจริญพงษ ์สีสด (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากมากท่ีสุด  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน คือ ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความมัน่คงในต าแหน่งและหนา้ท่ีการงาน 
ความมัน่คงขององคก์ร โดยไม่มีการปรับเปล่ียนต าแหน่งอยูบ่่อยคร้ัง รวมถึงการไดรั้บโอกาส         
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ในการเล่ือนต าแหน่ง การศึกษาอบรม อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
และสอดคลอ้งกบังาน อนุสรา ทองเกสร (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายการเงิน บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านกังานใหญ่พบวา่ พนกังานฝ่ายการเงินบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ มีระดบัแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าจา้ง 
และความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัมากท่ีสุด คือ  
การมีความมัน่คงในการท างานกบัองคก์รน้ี 
  1.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานมีความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดป้รึกษาเก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
รวมถึงการมอบหมายงานโดยเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อใหง้านด าเนินไปอยา่งมีคุณภาพ 
สอดคลอ้งกบังานของ ปฏิญญา จนัทรา (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจดา้นปกครอง 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 
เป็นอยา่งดี ศุภรา พลลาภ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
ศูนยฝึ์กอบรมต ารวจภูธรภาค 4 จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ขา้ราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 
  1.3  ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบั
มาก อาจเป็นเพราะวา่ สถานท่ีท างานอยูใ่กลท่ี้พกั เดินทางมาปฏิบติังานไดส้ะดวก มีบรรยากาศท่ีช่วย
ส่งเสริมการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชส้ านกังานอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 
ซ่ึงสะดวกต่อการใชง้านของพนกังาน ตามความคิดเห็นของผูว้จิยัถา้หากสถานท่ีท างาน 
มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีสามารถส่งผลดีต่อการปฏิบติังานพนกังานซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ  
เจริญพงษ ์สีสด (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัพะเยา ซ่ึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อนุสรา ทองเกสร (2554) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายการเงิน บริษทั ไปรษณีย ์จ  ากดั ส านกังานใหญ่ 
  1.4  ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากผูว้จิยัคิดวา่พนกังานเห็นความส าคญั 
ของการเขา้ร่วมกิจกรรมสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เช่น งานเล้ียงสังสรรค ์งานกีฬา Walk rally 
ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีช่วยสร้างความผกูพนัและความสามคัคีกนัท่ีส าคญัการช่วยเหลือและแบ่งเบา 
ภาระงานซ่ึงกนัและกนั ยอมรับฟังการคิดเห็นกนัซ่ึงกนัและกนั คุยกนัดว้ยเหตุผลจะท าใหล้ดปัญหา
ความขดัแยง้และสามารถท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไปได ้
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  1.5  ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ภายในหน่วยงานมีนโยบายและการบริหาร 
ท่ีเป็นระบบท าใหพ้นกังานเขา้ใจไดง่้ายและเขา้ใจตรงกนั การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วน 
ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และวางแผนภารกิจต่าง ๆ นั้น จะสามารถสร้างความเขา้ใจ 
และเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติั การกระจายอ านาจจะตอ้งมีความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว  
ลดปัญหาการตดัสินใจล่าชา้ซ่ึงสร้างปัญหาอยา่งมาก กรณีมีผูบ้ริหารเพียงคนเดียว 
  1.6  ดา้นสถานภาพทางการท างาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
อยูใ่นระดบัมาก ผูว้ิจยัคิดวา่การจดัสรรบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคญั จากผลการวิจยัจะเห็นวา่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง แสดงถึงการจดัสรรบุคลากรยงัไม่มีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน พนกังานบางคน
รับผดิชอบงานปริมาณมาก บางคนรับผดิชอบปริมาณนอ้ย จะเห็นไดจ้ากพนกังานและลูกจา้ง 2 ปี  
จะมีปริมาณงานและความรับผดิชอบท่ีไม่เท่ากนั เน่ืองจากลูกจา้ง 2 ปี ไม่ถือวา่เป็นพนกังาน ดงันั้น
ความรับผดิชอบยอ่มมีนอ้ยกวา่ รวมทั้งสวสัดิการและสิทธิเบิกต่าง ๆ พนกังานก็ยอ่มจะไดรั้บสิทธิ
มากกวา่เช่นกนั ดงันั้น ลูกจา้ง 2 ปี จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่เม่ือเทียบกบัพนกังาน 
  1.7  ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
เป็นอนัดบัสุดทา้ย คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัซ่ึงอยูร่ะดบัปานกลาง 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ พนกังานมองวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บ จากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัเงินเดือน 
ท่ีไดรั้บยงัไม่เพียงพอ เน่ืองจากฐานเงินเดือนเป็นไปตามมาตรฐานขององคก์ร ถึงแมจ้ะรวม
ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลา เช่น เบ้ียเล้ียง ค่าล่วงเวลา ก็ยงัคงไม่เพียงพอและยิง่เม่ือเทียบกบั
ปริมาณงานและความรับผดิชอบท่ีพนกังานแต่ละคนรับผดิชอบท่ีมีปริมาณมากแต่จ านวนพนกังาน
นอ้ย ท าใหพ้นกังานต่อคนตอ้งแบกรับปริมาณงานจ านวนมาก โดยเฉพาะลูกจา้ง 2 ปี ท่ีมองวา่ 
ไม่เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจเม่ือเทียบกบัพนกังาน ถึงแมลู้กจา้ง 2 ปี จะถือวา่เป็นลูกจา้งประจ าของ 
กฟภ. อนัประกอบดว้ยฐานเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไม่ไดรั้บเทียบเท่ากบัพนกังาน ในขณะท่ี
ตอ้งแบกรับปริมาณงานเท่า ๆ กบัพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ ปุญญิศา แกว้ทรัพยเ์ศรษฐ 
(2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการดา้นการเงินและบญัชี ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร พบวา่ อยูใ่นระดบัท่ีนอ้ย ซ่ึงไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากร 
ไดท้ราบหลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี ควรพิจารณาเก่ียวกบัอตัราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจแต่ขดัแยง้กบังานของ  
วสุิทธิ เผา่เหลือทอง (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย บริษทั 
ผลิตภณัฑแ์ละวสัดุก่อสร้าง จ ากดั พบวา่ ดา้นเงินเดือน โบนสัประจ าปี การเล่ือนขั้นเงินเดือน มีระดบั
ความส าคญัมากท่ีสุด 
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 2.  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน ปฏิญญา จนัทรา (2553) ท่ีพบวา่ 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคกลาง จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้และประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงผูว้จิยัคิดวา่
ส าหรับองคก์รการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแลว้ ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานในการปฏิบติังาน เน่ืองจากการปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งมีความเขา้ใจงานท่ีตนเอง
ปฏิบติัอยูแ่ลว้ การศึกษาต่อเป็นเพียงการคาดหวงัในการปรับระดบัให้เร็วข้ึน แต่การปฏิบติังานจริง
นั้นตอ้งอาศยัประสบการณ์ และการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการท างานจริงเท่านั้น 
 3.  และจากผลทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุรายได ้ต าแหน่ง  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมี 
เพศต่างกนัถึงแมจ้ะท างานองคก์รเดียวกนั แต่การปฏิบติังานท่ีมีสภาพแวดลอ้มแตกต่างกนัยอ่มส่งผล
ต่อแรงจูงใจของพนกังานชายและหญิง จากการวจิยัพบวา่ พนกังานชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานหญิง ส าหรับพนกังานท่ีมีอายแุละระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั  
ยอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 
เน่ืองจากมีความรู้จกัและผกูพนักบัองคก์รมากกวา่ ส าหรับรายไดแ้ละต าแหน่งมีความแตกต่างกนั 
เน่ืองจากต าแหน่งถา้เป็นพนกังานจะมีฐานเงินเดือนมากกวา่ซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจมากกวา่ลูกจา้ง 2 ปี 
ท่ีมีฐานเงินเดือนนอ้ยกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ นงคนุ์ช จนัทร (2556) ท่ีพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ การศึกษา รายได ้และต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะสรุปไดด้งัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ดา้นความมัน่คงในงาน การสร้างใหพ้นกังานรับรู้ถึงความมัน่คงขององคก์ร ใหค้วามรู้
แก่พนกังานในเร่ืองของสายการเจริญเติบโตของต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่เพื่อใหเ้กิดการพฒันา 
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของพนกังานไดต้รงตามสายงาน 
 2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา การกระจายการบริหารงานสู่แผนกต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด 
กระบวนการตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว เปิดโอกาสการเขา้ถึงผูบ้ริหารมากข้ึน การยอมรับและสนบัสนุน
การปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน 



71 

 

 3.  ดา้นค่าตอบแทน การใหค้วามส าคญัในเร่ืองการเล่ือนขั้นเงินเดือน เพื่อความโปรงใส
และยติุธรรม สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ใชผ้ลงานเป็นมาตรฐานหลกัของการปรับ
เงินเดือน เพื่อเป็นการให้เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างผลงานของตนเอง 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  ดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
การจดักิจกรรมสารสัมพนัธ์ เช่น งานกีฬา Walk rally เป็นตน้ เพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์เกิดความ
สามคัคี ส่งเสริมการปฏิบติังานเป็นทีม พึ่งพาอาศยักนั เพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข 
 2.  ดา้นสภาพการท างาน การสร้างนิสัยในเร่ืองการรักษาความสะอาด โดยก าหนดวนั Big 
Cleaning day เพื่อใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมดูแลความสะอาดบริเวณส านกังาน จดัสถานท่ี ท างาน
ใหเ้ป็นระเบียบเรียบร้อย ซ่ึงสร้างบรรยากาศท่ีดีใหก้บัสถานท่ีปฏิบติังานและส่งเสริมการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3.  การจดัหมุนเวยีนงาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้และเพื่อไม่ใหเ้กิดการ
ช านาญในงานดา้นหน่ึงจนมากเกินไป ซ่ึงน าไปสู่การใชค้วามเชียวชาญในดา้นท่ีผดิหรือการทุจริตได ้
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  การส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน โดยการให้ศึกษาต่อ การอบรมใหค้วามรู้ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 2.  การจดัสรรงาน ให้ตรงตามความถนดั แบ่งงานใหมี้ความเหมาะสม ไม่ใหพ้นกังานคน
ใดคนหน่ึงรับงานท่ีมีปริมาณมากเกินไป ซ่ึงงานท่ีออกมายอ่มมีความผดิพลาดมาก 
 3.  การจดัอบรมใหก้บัพนกังานดา้นวชิาการตามสายงานการปฏิบติั เพื่อเปิดโอกาสใหก้บั
พนกังานเพิ่มพูนความรู้ในสายงานของตนอยูเ่สมอ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในเขตเมืองพทัยา 

จังหวดัชลบุรี 
 

ค าช้ีแจงประกอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามชุดน้ีสร้างข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในเขตเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยในแบบสอบถามชุดน้ี 

มีขอ้ความใหท้่านพิจารณาเป็นรายขอ้โดยอิสระตามความรู้สึกอนัแทจ้ริงของท่าน ค าตอบท่ีท่านถือ
เป็นความลบัและจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงแบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึง 

ของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
มหาวทิยาลยับูรพา ผูว้จิยัขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือในการวจิยัคร้ังน้ี 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ลงใน หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
1.  เพศ  
 1. (     ) ชาย    2. (     )  หญิง 

2.  อาย ุ
 1. (     ) 20-29 ปี   2. (     ) 30-39 ปี 
 3. (     ) 40-49 ปี   4. (     ) 50 ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 1. (     ) มธัยม    2. (     ) อนุปริญญา/ ปวส./ ปวช. 
 3. (     ) ปริญญาตรี   4. (     ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  รายได ้
 1. (     ) ไม่เกิน 10,000 บาท  2. (     ) 10,001-20,000 บาท 
 3. (     ) 20,001-30,000 บาท  4. (     ) เกินกวา่ 30,001 บาท ข้ึนไป 
5.  ต  าแหน่ง 
 1. (     ) ลูกจา้ง 2 ปี   2. (     ) พนกังาน 
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6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1. (     ) ไม่เกิน 10 ปี   2. (     ) ตั้งแต่ 11-20 ปี 
 3. (     ) ตั้งแต่ 21 – 30 ปี   4. (     ) เกินกวา่ 30 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ในเขตเมืองพัทยา จังหวดัชลบุรี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ( ) ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ระดบัความคิดเห็น (1) = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (2) = ไม่เห็นดว้ย (3) = ไม่แน่ใจ 
       (4) = เห็นดว้ย  (5) = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านค่าตอบแทน 
1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
และความรับผดิชอบ 

     

2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั      
3.  ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าท่ีพกั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ  
มีความเหมาะสม 

     

4.  การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน มีความโปร่งใส 
และยติุธรรม 

     

ด้านความสัมพนัธ์ของผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นกนัเองกบัตวัท่าน
และเพื่อนร่วมงานของท่านเป็นอยา่งดี 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความช่วยเหลือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาค 

     

3.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือ และแบ่งเบา
ภาระงานซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงาน 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4.  เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

5.  ท่านปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสามคัคี 
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     

6.  ท่านมกัจะเขา้ร่วมกิจกรรมสัมพนัธ์ท่ีจดัภายใน
หน่วยงานของท่าน เช่น งานเล้ียงสังสรรค ์เขา้ร่วมงานกีฬา 
เป็นตน้ 

     

ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
1.  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการบริหารงาน 
ท่ีสามารถน าไปสู่การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

     

2.  บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
เป้าหมายและวางแผนภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

     

3.  ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและมอบหมายงาน 
ตามสายงานอยา่งเหมาะสม 

     

4.  การส่ือสารภายในมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย และเขา้ใจ
ไดต้รงกนั 

     

ด้านสถานภาพทางการท างาน 
1.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ 
เช่น เงินช่วยเหลือค่าไฟฟ้า ค่าเล่าเรียนบุตร  
ค่ารักษาพยาบาล ตรวจสุขภาพประจ าปีหรือเงินช่วยเหลือ
อ่ืน ๆ  

     

2.  ท่านไดรั้บสิทธิต่าง ๆ รวมถึงการเบิกสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ สะดวก รวดเร็ว 

     

3.  ในองคก์รของท่านมีจ านวนบุคลากรเหมาะสม 
กบัปริมาณงาน 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้โอกาสท่านในการปรึกษา
เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการปฏิบติังานเป็นประจ า 

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในผลงานและสนบัสนุน 
การปฏิบติังานของท่านเสมอ 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานโดยเลือกบุคคล 
ท่ีเหมาะสมกบังาน 

     

ด้านสภาพการท างาน 
1.  สถานท่ีท างานของท่าน สามารถเดินทางมาปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งสะดวก 

     

2.  สภาพท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ีช่วยส่งเสริม 
การปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ด้านความมั่นคงในงาน 
1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 

     

2.  งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ส่วนส่งเสริมใหท้่านไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

     

3.  ระบบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งขององคก์ร 
ท่านมีความเป็นธรรม และเช่ือถือได ้

     

4.  องคก์รของท่านมีการส่งเสริมและสนบัสนุน 
ใหพ้นกังานไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

 




