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 การศึกษาวจิยัเรื*องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก สาํเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายทา่นที*ไดอ้นุเคราะห์ ใหค้วาม
ช่วยเหลืออยา่งดียิ*งโดยเฉพาะ รองศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต, ดร.วชิยั  
จงโชติชชัวาลย ์และอาจารยพ์รเทพ นามกร ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ที*ไดใ้หค้าํชี%แนะ 
ในการดาํเนินงานนิพนธ์ ส่งผลใหก้ารศึกษาสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซึ% งในความกรุณา
ของทา่น และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ที*นี%  
 การศึกษางานนิพนธ์ครั% งนี%  จะสาํเร็จลงไมไ่ดห้ากขาดความร่วมมือของบุคลากร
สาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกที*ร่วมตอบแบบสอบถาม และไดข้อ้มูล 
ที*สมบูรณ์ครบถว้น ทาํใหไ้ดผ้ลการศึกษาที*ไดเ้ป็นประโยชน์ของ อบต. เขาสามสิบ ตลอดจน
ขอขอบคุณผูที้*ไมไ่ดเ้อ่ยนาม ณ ที*นี%  ที*ใหค้วามอนุเคราะห์ในการดาํเนินงานนิพนธ์ครั% งนี%  ผูศึ้กษา
ขอขอบพระคุณไว ้ณ ที*นี% เป็นอยา่งยิ*ง 
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 พิชามญชุ์ วฒันา: แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก (WORK MOTIVATION AMONG PERSONNEL WORKING IN AN 
OFFICE OF INDUSTRY FOR THREE EASTERN BORDER PROVINCES) อาจารยผ์ูค้วบคุม
งานนิพนธ์: วชิยั จงโชติชชัวาลย,์ ปร.ด. 96 หนา้. ปี พ.ศ. 2559. 
 
 การวจิยั เรื*องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก วตัถุประสงคเ์พื*อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก และเพื*อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และรายได ้ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื*องมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํนวน 60 คน 
เครื*องมือที*ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ คา่ความถี* 
และคา่ร้อยละ (Percentage) ความถี* (Frequency) คา่เฉลี*ย (Mean) และส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-test และสถิติ One-way ANOVA 
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ45 ปีขึ%นไป 
มากที*สุด โดยส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาปริญญา มีสถานภาพสมรสแลว้ มากที*สุด มีรายได ้ 
10,000 บาทขึ%นไป-2r,rrr บาท ตามลาํดบั ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื*อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งานมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย ผลการทดสอบ
สมมุติฐานเพื*อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรที*มี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายได ้ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออกไมแ่ตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยั  
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 The purposes of this study were to examine a level of work motivation among 
personnel working for an Office of Industry for three eastern border provinces and to compare 
their level of work motivation as classified by gender, age, educational level, status, and amount 
of income. The instrument used to collect the data was a questionnaire, completed by 60 
personnel working for an Office of Industry for three eastern border provinces. The descriptive 
statistics used to analyze the collected data included percentage, means, and standard deviation.  
To compare the differences of the variables, the comparison of means was administered. 
 The results of this study revealed that the majority of respondents were female, aged  
45 onwards, holding a bachelor’s degree, being married, and earning 10,000-20,000 baht. In 
addition, it was found that the level of work motivation among personnel working for an Office of 
Industry for three eastern border provinces was found at a high level. Specifically, the aspects of 
work motivation in relation to the relationship with co-workers was rated the highest, followed by 
the aspects relating to supervision of supervisors, relationship with supervisors, and job 
advancement, respectively. All of these aspects were rated at the highest level, except for the 
aspect of job advancement which was rated at a low level. Furthermore, based on the results from 
the comparisons, it was shown that female subjects had a higher level of work motivation than 
that of their male counterparts.  Also, the subjects, aged 30-45 onwards, had a higher level of 
work motivation than that of those, aged 45 onwards. The subjects, holding an education higher 
than a master’s degree,had a higher level of work motivation than that of those holding a 
bachelor’s degree.  Finally, the subjects earning 10,001-20,000 baht, had a higher level of work 
motivation than that of those earning 20,000-30,000 baht.  
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บทที�  1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 จงัหวดัตราด เป็นจงัหวดัชายแดนสุดฝั�งตะวนัออก มีลกัษณะรูปร่างคลา้ยหวัชา้ง 
อาณาเขตดา้นชายแดน ติดกบัประเทศกมัพูชาทั(งทางบกและทางทะเล ยาว 330 กิโลเมตร โดยทาง
บกติดกบัทางจงัหวดัของประเทศกมัพูชา ไดแ้ก่ จงัหวดัพระตะบอง จงัหวดัโพธิสัตย ์และจงัหวดั
เกาะกง ซึ� งมีแนวชายแดนธรรมชาติติดทิวเขาบรรทดั เป็นเส้นแบง่เขตแดนตลอดแนวยาว  
165 กิโลเมตร และมีแนวอาณาเขตทางทะเลยาว 165.5 กิโลเมตร ทิศเหนือติดต่อกบัอาํเภอขลุง 
จงัหวดัจนัทบุรีและประเทศกมัพูชา ทิศใตติ้ดต่อกบัอ่าวไทยและน่านนํ(าประเทศกมัพูชา  
ทิศตะวนัออกติดต่อกบัประเทศกมัพูชา มีทิวเขาบรรทดัเป็นแนวกั(นเขต ทิศตะวนัตกติดต่อ 
กบัอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี 
 จงัหวดัจนัทบุรี ตั(งอยูทิ่ศตะวนัออกเฉียงใตข้องประเทศไทย ตลอดเส้นทาง มีเนื(อที�  
6,388ตร.กม. หรือประมาณ 3,961,250 ไร่ ทางตอนเหนือประกอบดว้ยเทือกเขาและที�ราบเชิงเขา  
ซึ� งเป็นแหล่งกาํเนิดแมน่ํ(าจนัทบุรี ส่วนทางตอนใตเ้ป็นที�ราบชายฝั�งทะเลและมีที�ราบลุ่มบริเวณ
ปากนํ(าอาณาเขตดา้นทิศเหนือติดต่อกบัจงัหวดัชลบุรี ฉะเชิงเทรา และสระแกว้ ดา้นทิศใตติ้ดต่อ 
กบัจงัหวดัตราดและอ่าวไทย ดา้นทิศตะวนัออกติดต่อกบัจงัหวดัตราดและประเทศกมัพูชา  
และดา้นทิศตะวนัตกติดต่อกบัจงัหวดัระยองและอ่าวไทยมีแนวเขตติดต่อกบัราชอาณาจกัรกมัพูชา
ประมาณ 86 กิโลเมตร และมีแนวชายฝั�งทะเลยาวประมาณ 87 กิโลเมตรจากสภาพทางภูมิศาสตร์ 
จะเห็นไดว้า่ จงัหวดัจนัทบุรีมีความไดเ้ปรียบทางยทุธภูมิ ทาํเลที�ตั(ง ในการเป็น Gate way  
ของประเทศที�เชื�อมโยงประชาคมอาเซียน ผา่นพระตะบอง เสียมเรียบของกมัพูชา เวยีดนาม ลาว 
และจีนตอนใต ้
 จงัหวดัสระแกว้ตั(งอยูภ่าคตะวนัออกของประเทศ มีพรมแดนติดต่อกบัประเทศกมัพูชา
ทางทิศตะวนัออกยาวประมาณ 165 กิโลเมตร พื(นที�ประมาณ 7,195.138 ตารางกิโลเมตร  
ทิศเหนือ ติดกบัจงัหวดับุรีรัมยแ์ละนครราชสีมา ทิศใต ้ติดกบัจงัหวดัฉะเชิงเทราและจนัทบุรี  
ทิศตะวนัออก ติดกบัประเทศกมัพูชา ทิศตะวนัตก ติดกบัจงัหวดัปราจีนบุรี 
 สาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก เป็นส่วนงานราชการ 
ในภูมิภาคสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ปฏิบติัภารกิจ 
ของกระทรวงอุตสาหกรรมในส่วนภูมิภาคประสานงาน ประสานโครงการกบัส่วนราชการอื�น 
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ในพื(นที� เพื�อมุง่หวงัความสาํเร็จตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกบัราชการ และการให ้
การบริการแก่ประชาชนในพื(นที� ในส่วนของจงัหวดัตราดและจงัหวดัสระแกว้ เป็นพื(นที�ประกาศ 
เป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษ เป็นการเปิดโอกาสใหภ้าคเอกชนเขา้มาลงทุนในพื(นที�ที�เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
และการรับมือกบัโรงงานอุตสาหกรรมที�จะเพิ�มขึ(นในเขตเศรษฐกิจพิเศษนั(นในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมจงัหวดั มีอุตสาหกรรมจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบับญัชา และมีหวัหนา้ฝ่ายในแต่ละฝ่าย 
ในการกาํกบัดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกขั(น โดยแบง่ฝ่ายออกเป็น 4 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายนโยบายและแผน, 
ฝ่ายอุตสาหกรรมพื(นฐานและเหมืองแร่, ฝ่ายโรงงานอุตสาหกรรม และฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรม 
โดยมีบทบาทหนา้ที�กาํกบั ควบคุม ดูแล และดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงงาน กฎหมาย 
วา่ดว้ยแร่ และกฎหมายที�เกี�ยวขอ้ง, ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ ดา้นกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัสาํหรับ 
การประกอบการอุตสาหกรรมและองคค์วามรู้ที�เกี�ยวขอ้ง, จดัทาํ เสนอ และประสานแผนพฒันา 
และส่งเสริมอุตสาหกรรมในระดบัจงัหวดั รวมทั(งประสานการพฒันาและประเมินผล 
การดาํเนินงานตามแผน, ยกระดบัศกัยภาพผูป้ระกอบการใหส้ามารถแขง่ขนัได ้ควบคูก่บัการสร้าง
ความสัมพนัธ์ที�ดี มีความรับผดิชอบต่อชุมชนและสิ�งแวดลอ้ม, เสริมสร้างการบริหารจดัการที�ดี
ภายในองคก์ร และปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื�นที�ไดรั้บ
มอบหมาย โดยแต่ละฝ่ายจะมีหนา้ที�ที�รับผิดชอบ และในแต่ละฝ่ายจะมีการประชุม อบรม สัมมนา 
ในแต่ละดา้น โดยมีผูป้ระกอบการในภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วม โดยที�ไมไ่ดมุ้ง่เนน้เฉพาะแต่
ภาครัฐดว้ยกนั 
 ดว้ยหนา้ที�การปฏิบติังาน ความรับผดิชอบ ในแต่ฝ่ายที�แตกต่างกนัภารหนา้ที�แตกต่างกนั 
งานที�เพิ�มขึ(นกบับุคลากรที�ไมเ่พียงพอต่องานที�เพิ�มขึ(น การทาํงานที�ล่าชา้ ไมมี่ประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน การทาํงานที�ไม่เป็นตามเป้าหมายผูบ้งัคบับญัชา การละเลยต่อหนา้ที� รวมไปถึงความสัมพนัธ์
ในสาํนกังาน ไมว่า่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน หรือแมแ้ต่สภาพแวดลอ้มภายในสาํนกังาน ฯ 
ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก จึงมุง่เนน้ไปแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกเพื�อศึกษารวบรวม ปัญหาที�เกิดขึ(น เพื�อหาแนวทางแกไ้ขสภาพ 
ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเพื�อนาํไปแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ(น จากการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน ซึ� งสามารถนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายที�กาํหนด และเกิดความสัมพนัธ์ของ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานที�ดีในองคก์ร 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 
 2.  เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้ 
 

สมมติฐานการวจิัย 
 1.  บุคลากรที�มีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแตกต่างกนั 

 2.  บุคลากรที�มีอายตุ่างกนัมีแรงจูงในในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแตกต่างกนั 

 3.  บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรที�มีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรที�มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฎีแรงจูงใจ 
ของ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) มาประยกุตใ์ชใ้นการวจิยัครั( งนี(  
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ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที� 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั  
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. รายได ้ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานอุตสาหกรรมสามจังหวดัชายแดน

ภาคตะวนัออกต่างกัน 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที�นาสนใจ 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
5.  ดา้นการเลื�อนขั(นเลื�อนตาํแหน่ง 
ปัจจัยคํ,าจุน 
1.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 
4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
6.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
7.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน 
การทาํงาน 
8.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
9.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
10.  ดา้นความมั�นคง 
11.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

(Herzberg et al., 1959) 
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ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก 

 2.  ทราบถึงผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
และรายได ้ 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเนื,อหา 
 การทาํวจิยัครั( งนี(จะศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกต่างกนั โดยใชแ้นวความคิดทฤษฎีสองปัจจยั 
ของFrederick Herzberg จาํแนกตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ(าจุนในการปฏิบติังาน (Herzberg et al., 
1959) ซึ� งผูว้จิยัไดเ้ลือกปัจจยัที�เหมาะสมกบัสถานที�ปฏิบติังานผูศึ้กษาวจิยั 
 1.  ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ไดแ้ก่ ลกัษณะบุคคล 5 ประเภท ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้ 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัพื(นฐานส่วนบุคคลของผูรั้บบริการ คือ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพ และรายได ้ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ 
 ปัจจัยจูงใจ 
 1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานที�น่าสนใจ 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 5.  ดา้นการเลื�อนขั(นเลื�อนตาํแหน่ง 
 ปัจจัยคํ,าจุน 
 1.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
 2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 
 4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 6.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
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 7.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน 
 8.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 9.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
 10.  ดา้นความมั�นคง 
 11.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ขอบเขตด้านพื,นที� 
 การวจิยัครั( งนี(  มีประชากรที�ใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํนวน 60 คน 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 การศึกษาครั( งนี(  ในดาํเนินการตั(งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2559 ถึงเดือนเมษายน  
พ.ศ. 2559 รวม 3 เดือน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสาํเร็จ
ออกมา ซึ� งจะไดผ้ลดีหรือไม่มากนอ้ยเพียงใดยอ่มขึ(นอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานดว้ยการทุม่เทใหไ้ดผ้ลงานที�ดีอยา่งไร หรือมากนอ้ยเพียงใด 
 แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกดีโดยส่วนรวมของคนที�มีต่องาน เมื�อบุคคล
กล่าววา่มีคนพอในในงานสูง โดยทั�วไปมกัจะหมายความวา่ บุคคลชอบและใหคุ้ณคา่กบังานสูง 
และมีความรู้สึกที�ดีต่องานที�ทาํ 
 ความสาํเร็จในการทาํงาน หมายถึง การที�บุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จสิ(นและประสบ
ความสาํเร็จเป็นอยา่งดีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆการรู้จกัป้องกนัปัญหาที�จะเกิดขึ(น 
เมื�อผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื(มในผลสาํเร็จของงานนั(น ๆ 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การที�บุคลากรในองคก์ร สามารถทาํงานหรือ
แกปั้ญหาต่างๆ ในการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์�วางไว ้ซึ� งงานที�ทาํนั(นอาจจะเป็น
งานที�ไดรั้บมอบหมาย หรือจะเป็นงานที�ไมไ่ดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชากต็าม  
 ลกัษณะของงานที�น่าสนใจ หมายถึง งานที�บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออกอิสรเสรีในการตดัสินใจในหนา้ที�ภารกิจที�รับผดิชอบและสามารถ
ปฏิบติังานตามหนา้ที�ไดส้าํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
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 ความรับผดิชอบ หมายถึง พนัธะผกูพนัในหนา้ที�ของคนหรือองคก์รต่อเป้าหมายที�ไดรั้บ
มอบหมายโดยมีระบบที�ผูม้อบหมายสามารถตรวจสอบและประเมินผลงานเพื�อใหร้างวลัหรือ
ลงโทษผูที้�ไดรั้บมอบหมายงานได ้
 การเลื�อนขั(นเลื�อนตาํแหน่ง หมายถึง การที�บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออกไดรั้บการพิจารณาเลื�อนขั(นในการทาํงาน และไดรั้บการขึ(นเงินเดือนคา่จา้ง
ใหสู้งขึ(นอยา่งยติุธรรม 
 ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน หมายถึง การไดรั้บการเลื�อนขั(นเลื�อนตาํแหน่งการมี
โอกาสไดศึ้กษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมเพื�อเพิ�มพูนทกัษะและความชาํนาญ
งาน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การที�บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�เชื�อฟัง เคารพ ให้เกียรติ และไดค้อยช่วย
แกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํ เมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการทาํงานอยูเ่สมอ  
 สภาพในการทาํงาน หมายถึง บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ภาคตะวนัออกมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพที�ทาํอยู ่และงานที�ทาํเป็นอาชีพที�มีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสังคม 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การที�บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสาม
จงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกสามารถทาํงานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา และเมื�อพบปัญหาในการทาํงานผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือเป็น
อยา่งดี 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือช่วยเหลือในการทาํงานและ
รับผดิชอบในงานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์รรับฟังความคิดเห็นให้ความสนิทสนมเป็นกนัเอง
ไวว้างใจซึ�งกนัและกนั 
 การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน หมายถึง หวัหนา้งานสาํนกังานอุตสาหกรรมสาม
จงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกมีความสามารถในการบริหารงานและปกครอง และมีโครงสร้างของ
สายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามลาํดบัขั(นที�ชดัเจน 
 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน หมายถึง การที�สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั
ภาคตะวนัออก อยูใ่นทาํเลที�เหมาะสม และมีสภาพแวดลอ้มที�ดี ทาํใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี
ความสุข 
 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การที�สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั ภาคตะวนัออก  
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มีนโยบายที�ชดัเจน ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากร และมีการแบง่หนา้ที�รับผดิชอบของแต่ละ
ตาํแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
 ความเป็นส่วนตวั หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานที�ส่งผลต่อชีวิต
ความเป็นอยูส่่วนตวั การที�บุคคลมีความรู้อยา่งใดอยา่งหนึ�งต่องานของเขา 
 ความมั�นคงในงาน หมายถึง การที�บุคลากรปฏิบติัหนา้ที�โดยไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง
และไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความเขา้ใจซึ� งกนัและกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง บุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออกไดรั้บเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนที�เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และตาํแหน่งที�
อยูแ่ละเพียงพอต่อการดาํรงชีพในปัจจุบนัของตนและครอบครัว 
 
 
 
 



บทที�  2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาครั� งนี�ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาทบทวนทฤษฎีวรรณกรรมและงานวจิยั 
ที"เกี"ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยจะแบง่เป็น 3 ส่วนคือ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที"เกี"ยวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.3  ความสาํคญัของแรงจูงใจ 
  1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.5  ทฤษฎีที"เกี"ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
  1.6  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีที"เกี"ยวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลทั"วไปของสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัในภาคตะวนัออก 
 3.  งานวจิยัที"เกี"ยวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 อารี พนัธุมณี (2546, หนา้ 269) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การนาํปัจจยั
ต่างๆที"เป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื"อบรรลุจุดมุง่หมาย 
หรือเงื"อนไขที"ตอ้งการ ปัจจยัต่าง ๆ ที"นาํมาอาจจะเป็นเครื"องล่อรางวลั การลงโทษ การทาํใหเ้กิด 
การตื"นตวั รวมทั�งทาํใหเ้กิดความคาดหวงั เป็นตน้ 
 Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, p. G-7 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551,  
หนา้ 17) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงอิทธิพลภายในของบุคคลซึ"งเกี"ยวขอ้งกบัระดบัการกาํหนด
ทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเนื"อง 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2552, หนา้ 113) ใหค้วามหมายวา่แรงจูงใจหมายถึงสภาพการณ์ 
ที"กระตุน้ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ"งออกมาในทิศทางที"ตนตอ้งการทั�งนี� เพื"อไปสู่
เป้าหมายปลายทางที"กาํหนดหรือหมายถึงกระบวนการที"ทาํใหม้นุษยก์ระทาํกิจการงานอยา่งใด 
อยา่งหนึ"งอยา่งมีจุดมุง่หมายมีทิศทางและช่วยใหกิ้จการงานที"กระทานั�นคงสภาพอยูต่่อไปโดย 
ที"มนุษยต์อ้งมีเจตคติทกัษะและความเขา้ใจในกิจการนั�นอยา่งแทจ้ริง 
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 ทองพนัชั"ง พงษว์ารินทร์ (2552, หนา้ 110) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงการทาํใหผู้อื้"น
ปฏิบติัตามโดยการวเิคราะห์บุคลิกลกัษณะส่วนตวัของแต่ละบุคคลของสมาชิกในทีมแลว้เลือก
เทคนิควธีิการที"เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนกลุ่มคนและสถานการณ์เพื"อทาํให้
เกิดการยอมรับและสร้างบรรยากาศที"ดีในการปฏิบติังาน “เมื"อใดที"รู้สึกดีผลลพัธ์ของงานกจ็ะ
ออกมาดีแต่ถา้รู้สึกแยผ่ลลพัธ์ของงานกจ็ะออกมาแยต่ามไปดว้ย” 
 ราณี อิสิชยักุล (2553, หนา้ 6) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงความตอ้งการหรือ 
ความเตม็ใจภายในที"เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมที"พึงประสงคอ์นัจะนาํไปสู่
ผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 วเิชียร วทิยอุดม (2554, หนา้ 13-14) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจเป็นสภาวะภายในซึ"งเป็นเหตุให้
แต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทางที"แน่ใจวา่จะทาํใหเ้ป้าหมายสาํเร็จลงไดก้ล่าวอีกนยัหนึ"ง
ไดว้า่แรงจูงใจเป็นการอธิบายวา่ทาํไมคนจึงแสดงออกซึ"งพฤติกรรมที"เขากาํลงัทาํอยูย่ิ"งผูจ้ดัการเกิด
ความเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกองคก์ารไดดี้มากเทา่ไรเขากย็ิ"งสามารถที"จะมีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมของลูกนอ้งเพื"อทาํใหพ้ฤติกรรมที"เกิดขึ�นมานั�นมีความถูกตอ้งตรงกบัความสาํเร็จ 
ตามจุดประสงคข์ององคก์ารสิ"งสาํคญักคื็อเมื"อผลผลิตเป็นผลลพัธ์ที"ไดม้าจากพฤติกรรของสมาชิก
องคก์ารแลว้การจูงใจสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นหนทางสําคญัที"จะทาํใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารนั�นๆได ้
 จอมพงษ ์มงคลวานิช (2555, หนา้ 215) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสาํเร็จออกมา ซึ" งจะไดผ้ลดีหรือไมม่ากนอ้ยเพียงใด
ยอ่มขึ�นอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานดว้ยการทุม่เทใหไ้ดผ้ลงานที"ดีอยา่งไร 
หรือมากนอ้ยเพียงใด  
 วกิิพีเดียสารานุกรมเสรี (2556) แรงจูงใจ (Motivation) คือสิ"งซึ" งควบคุมพฤติกรรม 
ของมนุษยอ์นัเกิดจากความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือความปรารถนา (Desires)  
ที"จะพยายามดิ�นรนเพื"อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคซึ์" งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจาก
การเรียนรู้กไ็ดแ้รงจูงใจเกิดจากสิ"งเร้าทั�งภายในและภายนอกตวับุคคลนั�น ๆ เองภายใน ไดแ้ก่
ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไรบางอยา่งจึงเป็นพลงัชกัจูงหรือกระตุน้ใหม้นุษยป์ระกอบกิจกรรม
เพื"อทดแทนสิ"งที"ขาดหรือตอ้งการนั�นส่วนภายนอกไดแ้ก่สิ"งใดกต็ามที"มาเร่งเร้านาํช่องทางและมา
เสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษยซึ์" งแรงจูงใจนี�อาจเกิดจากสิ"งเร้า
ภายในหรือภายนอกแต่เพียงอยา่งเดียวหรือทั�งสองอยา่งพร้อมกนัไดอ้าจกล่าวไดว้า่แรงจูงใจทาํให้
เกิดพฤติกรรมซึ"งเกิดจากความตอ้งการของมนุษยซึ์" งความตอ้งการเป็นสิ"งเร้าภายในที"สําคญักบัการ
เกิดพฤติกรรมนอกจากนี�ยงัมีสิ"งเร้าอื"น ๆ เช่น การยอมรับของสังคมสภาพบรรยากาศที"เป็นมิตร 
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การบงัคบัขูเ่ข็ญการให้รางวลัหรือกาลงัใจหรือการทาํใหเ้กิดความพอใจลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิด
แรงจูงใจได ้
 แรงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจยัที"สาํคญัยิ"งที"จะทาํใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นจะตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรในองคก์รร่วมมือกนัทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจ เกิดความผกูพนั 
ต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพื"อใหบุ้คลากรในองคก์รมีการตื"นตวั (Arousal)  
เกิดความคาดหวงั (Expectancy) เพื"อผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทาง
ในทางเดียวกนั เพื"อใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แรงจูงใจในการทาํงานนั�นเป็นแรงผลกัดนัที"สาํคญัในองคก์ร และมีความจาํเป็นต่อการ
บริหารทุนทางปัญญา แรงจูงใจเป็นฐานและปัจจยัของระดบัความทุม่เทของบุคลากรในการทาํงาน
ใหส้าํเร็จและแรงจูงใจเป็นฐานะของระยะเวลาที"พนกังานใชใ้นการทาํงานใหส้าํเร็จ บุคลากรที"มี
แรงจูงใจจะทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มากกวา่บุคลากรจะมีผลกระทบอยา่งมาก
กบัผลการดาํเนินงานขององคก์ร แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความพอใจในการทาํงา  
(Job satisfaction) อยา่งแนบแน่นนความพอใจในการทาํงาน คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที"มี 
ต่องานที"ตนจะตอ้งทาํใหส้าํเร็จ ความพอใจในการทาํงานอาจมีผลมาจากลกัษณะทางกายภาพ 
และสังคมในที"ทาํงาน ยิ"งพนกังานมีความพอใจในการทาํงานมากเทา่ไหร่ บุคลากรจะมีแรงจูงใจ 
ในการทาํงานใหดี้มากเทา่นั�น (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555. หนา้ 215) 
 

แรงจูงใจการทาํงานกับการบริหารงานบุคลากร 
 เป็นที"ยอมรับวา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรที"สาํคญัที"สุดขององคก์าร การปฏิบติังาน 
ในองคก์ารควรจะไดรั้บตอบสนองความตอ้งการของบุลการเพื"อสร้างแรงจูงใจที"เหมาะสม ทาํให้
บุคลากรเอาใจใส่กบังานมากขึ�น หากหน่วยงานตอ้งการใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงาน
หน่วยงานนั�นตอ้งทาํความเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากรและสามารถหาสิ"งจูงใจตอบสนอง 
ขณะเดียวกนัหาความตอ้งการของบุคลากรมีทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายตามที"ตอ้งการ ทาํให้
บุคลากรมีเป้าหมายในการสู่เป้าหมายขององคก์าร งานดา้นบริหารงานบุคคลจึงมีส่วนสาํคญัที"
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเพื"อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหบุ้คลากรเพื"อนาํไปสู่

ความสาํเร็จขององคก์าร (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 215) 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 นกัจิตวทิยาปัจจุบนัไดศึ้กษาและสรุปวา่องคป์ระกอบของแรงจูงใจมี 3 ดา้นคือ (วกิิพีเดีย
สารานุกรมเสรี, 2556) 
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 1.  องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological factor) ในองคป์ระกอบดา้นนี�จะพิจารณา
ถึงความตอ้งการทางกายภาพของมนุษยเ์ช่นความตอ้งการปัจจยั 4 เพื"อจะดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้
 2.  องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้ (Learned factor) องคป์ระกอบดา้นนี� เป็นผลสืบเนื"อง
ต่อจากองคป์ระกอบขอ้ 1 ทั�งนี� เพราะมนุษยทุ์กคนไมส่ามารถไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
ในปริมาณชนิดและคุณภาพตามที"ตนเองตอ้งการและในหลาย ๆ ครั� งสิ"งแวดลอ้มเป็นตวัวางเงื"อนไข
ในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย ์
 3.  องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive factor) ประเภทของแรงจูงใจนกัจิตวทิยา
ไดแ้บง่ลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ดงันี�  
  กลุ่มที" 1  แรงจูงใจฉบัพลนั (Aroused motive) คือ แรงจูงใจที"กระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
พฤติกรรมออกมาทนัทีทนัใดแรงจูงใจสะสม (Motivational disposition หรือ Latent motive) คือ
แรงจูงใจที"มีอยูแ่ต่ไมไ่ดแ้สดงออกทนัทีจะคอ่ยๆเกบ็สะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ"ง 
  กลุ่มที" 2  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจที"ไดรั้บอิทธิพลมาจากสิ"งเร้า
ภายในตวัของบุคคลผูน้ั�นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือแรงจูงใจที"ไดรั้บอิทธิพลมาจาก
สิ"งเร้า 
  กลุ่มที" 3  แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary motive) คือ แรงจูงใจอนัเนื"องมาจาก 
ความตอ้งการที"เห็นพื�นฐานทางร่างกายเช่นความหิวกระหายแรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motive) 
คือแรงจูงใจที"เป็นผลต่อเนื"องมาจากแรงจูงใจชั�นปฐมภูมิ 
 สาํหรับ Luthans (1992) กล่าววา่ กระบวนการเบื�องตน้ของการเกิดแรงจูงใจ จะเกิดความ
ตอ้งการ ทาํให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจ เพื"อนาํไปสู่เป้าหมาย ดงัภาพ 
 

 
 
 

 
ภาพที" 2-1  กระบวนการเบื�องตน้เกิดแรงจูงใจ (Luthans, 1992) 
 
 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจเกิดจากกระบวนการเบื�องตน้ของมนุษยที์"มีความ
ตอ้งการ เมื"อความตอ้งการเป้าหมายที"ตอ้งการแลว้แรงขบัหรือแรงจูงใจนั�นลดลงหรือหายไป  
รวมไปถึงทาํใหค้วามตอ้งการนั�นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหมเ่มื"อมีสิ"งเร้าใหมที่"มี

ความตอ้งการ 

(Needs) 

เป้าหมาย 

(Goals) 

แรงขบัหรือแรงจูงใจ 

(Drives) 
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ความสาํคญัมากกวา่สาํหรับบุคคลนั�นขึ�นมาทดแทน เป็นเช่นนี� เรื"องไปเทา่ที"มนุษยย์งัมีความตอ้งการ 
(ปรียาภรณ์ ขนุจิต, 2557, หนา้ 10) 
 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความสําคัญ 2 ประการ คือ 
 1.  แรงจูงใจส่งเสริมใหท้าํงานสาํเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมที"ตอ้งการ
แรงผลกัดนันั�น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกกไ็ด ้
 2.  แรงจูงใจกาํหนดแนวทางของพฤติกรรมที"ชี� วา่ควรเป็นไปในรูปใด นาํพฤติกรรมให้
ตรงทิศทางเพื"อที"จะบรรลุเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร 
 กระบวนการจูงใจ 
 กระบวนการจูงใจ จากความหมายของแรงจูงใจพอสรุปเป็นรูปแบบของกระบวนการ 
จูงใจไดด้งันี�  
 1.  ความตอ้งการหรือความคาดหวงั (Needs or Expectations) 
 2.  พฤติกรรม (Behavior) 
 3.  เป้าหมาย (Goals) 
 4.  การดูผลยอ้นกลบั (Feedback) หรือ การปรับสภาพ (Modification) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที" 2-2  แบบกระบวนการจูงใจ  
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย,์ ลทัธิการ ศรีวะรมย ์และชวลิต  

1.  พฤตกิรรมหรือ

ความคาดหวงั 

4.  การดูผลย้อนกลับ

หรือการปรับสภาพ 

 

การจูงใจ 

 

3.  เป้าหมาย 
2.  พฤตกิรรม 

หรือการกระทาํ 
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ประภวานนท ์(2546, หนา้ 146) กล่าววา่ส่วนประกอบของการทาํงาน (Components of performance) 
นั�นขึ�นอยูก่บัปัจจยั 3 ประการคือความสามารถ (Ability) สิ"งแวดลอ้ม (Environment) และการจูงใจ 
(Motivation) ถา้พนกังานมีความสามารถและไดรั้บการสนบัสนุนจากสิ"งแวดลอ้มองคก์ารและมีการ
จูงใจที"เพียงพอเขาจะสามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายที"ดีไดถ้า้หนึ"งของปัจจยัขาดไปการทาํงานกจ็ะมี
ปัญหาอยา่งไรกต็ามถา้บุคคลขาดความรู้ความสามารถแลว้ผูบ้ริหารสามารถพฒันาความสามารถ
ของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงานและถา้ขาดสภาพแวดลอ้มที"ดีผูบ้ริหารกส็ามารถ
ปรับปรุงให้ดีขึ�นไดแ้ต่ถา้บุคคลมีปัญหาดา้นแรงจูงใจจะเป็นความยุง่ยากในการแกปั้ญหาของ
ผูบ้ริหารมากขึ�นเพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที"ซบัซอ้นและผูบ้ริหารอาจไมส่ามารถ
วเิคราะห์ไดว้า่เหตุใดบุคคลไมถู่กจูงใจและจะเปลี"ยนแปลงพฤติกรรไดอ้ยา่งไรเหล่านี� จึงเป็นสิ"ง 
ทา้ทายที"ผูบ้ริหารตอ้งเห็นความสาํคญัของแรงจูงใจที"จะกระทบต่อผลการปฏิบติังานซึ" งความสาํคญั
ของการจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการดงันี�  
 1.  ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
 2.  ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจที"ดีในการทาํงานแก่ผูที้"ทาํงาน 
 3.  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 4.  ช่วยเสริมสร้างความสามคัคีความเป็นนํ�าหนึ"งใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่ม 
ในองคก์าร 
 5.  ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปดว้ยความราบรื"น 
 6.  ช่วยใหเ้กิดความเชื"อถือศรัทธาในองคก์ารที"ทาํงานอยูบุ่คลากรมีความรู้สึกมั"นคง
ปลอดภยั 

7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูที้"ทาํงานทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
ในการทาํงาน 
 8.  ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ�น 
 ภาวไิล เจริญพงศ ์(2547, หนา้ 12-13) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจไว ้4 ขอ้ดงันี�  
 1.  การจูงใจช่วยเพิ"มพลงัในการทาํงานใหบุ้คคล (Energy) เป็นแรงขบัเคลื"อนที"สาํคญั 
ต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง
ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็กระตือรือร้นกระทาํใหส้าํเร็จซึ" งตรงกนัขา้มกบับุคคลที"ทาํงานประเภท “เชา้
ชามเยน็ชาม” ที"ทาํงานเพียงเพื"อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
 2.  การจูงใจช่วยเพิ"มความพยายามในการทาํงานใหบุ้คคล (Persistence) ทาํใหบุ้คคล 
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มีความมานะอดทนบากบั"นคิดหาวธีิการนาํความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้
ประโยชน์ต่องานใหม้ากที"สุดไมท่อ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆแมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง
และเมื"องานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีกม็กัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ�นเรื"อย ๆ 
 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปลี"ยนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคล (Variability) 
รูปแบบการทาํงานหรือวธีิทาํงานในบางครั� งก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงานที"ดีกวา่ 
หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่นกัจิตวทิยาบางคนเชื"อวา่การเปลี"ยนแปลงเป็นเครื"องหมาย 
ของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้สิ"งใหม ่ๆ ใหชี้วติ
บุคคลที"มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเมื"อดิ�นรนที"จะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆหากไมส่าํเร็จบุคคลก็
มกัพยายามคน้หาสิ"งผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ขึ�นในทุกวถีิทางซึ" งทาํใหเ้กิดการเปลี"ยนแปลง 
การทาํงานจนในที"สุดทาํใหค้น้พบแนวทางที"เหมาะสมซึ"งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณคา่ของความเป็นคนที"สมบูรณ์ (Value) 
บุคคลที"มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นบุคคลที"มุง่มั"นทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 
และการมุง่มั"นทาํงานที"ตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคลผูน้ั�นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน 
(Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลที"มีความรับผดิชอบมั"นคงในหนา้ที"มีวนิยั
ในการทาํงานซึ"งลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวนี�มกัไมมี่เวลา
เหลือพอที"จะคิดและทาํในสิ"งที"ไมดี่ 
 สิริรักษ ์วรรธนะพินธุ (2548, หนา้ 14) ไดอ้ธิบายถึงความสาํคญัของแรงจูงใจ 
ในการบริหารงานบุคคลไวด้งันี�  
 1.  ความสาํคญัต่อองคก์าร 
  1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมงานดว้ย 
  1.2  ทาํใหอ้งคก์ารมีความมั"นใจวา่บุคคลากรขององคก์ารจะทาํงานตามที"ถูกจา้งไว้
อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 
  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ"มสร้างสรรคเ์พื"อประโยชน์ขององคก์าร 
 2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร 
  2.1  ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ที"ของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.2  ช่วยขจดัขอ้ขดัแยง้ในการบริหาร 
  2.3  ช่วยเอื�ออาํนวยต่อการสั"งการ 
 3.  ความสาํคญัต่อบุคลากร 
  3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและตอบสนอง 
ความตอ้งการของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั 
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  3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
  3.3  มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 จึงพอจะสรุปไดว้า่องคก์ารใดที"มีพนกังานที"มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะช่วย
ส่งเสริมใหไ้ดผ้ลงานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารรวมถึงผลงานที"มีคุณภาพซึ"งจะเป็นประโยชน์
ต่อองคก์ารแต่อยา่งไรก็ตาม การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานตอ้งสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของพนกังานดว้ย 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นกัจิตวทิยาแบง่การจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที"มีความตอ้งการ
ทาํบางสิ"งบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองโดยไมต่อ้งใชสิ้"งล่อใจใดๆ มากระตุน้ซึ" งถือวา่มีคุณคา่ 
ต่อการปฏิบติัต่าง ๆ เป็นอยา่งยิ"งแรงจูงใจประเภทนี�  ไดแ้ก่ 
  1.1  ความตอ้งการ (Needs) หมายถึง ความตอ้งการทาํให้เกิดแรงขบั แรงขบัทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื"อบรรลุเป้าหมาย ซึ" งผลที"เกิดขึ�นคือ ความสบายใจ ความพอใจ 
  1.2  ความปรารถนา (Desire) หมายถึง เป็นความตอ้งการชนิดหนึ"งที"เหนือกวา่ 
ความตอ้งการพื�นฐานความปรารถนามกัมีแรงขบัที"นอ้ยกวา่ความตอ้งการ หากไมบ่รรลุเป้าหมาย
ทั�งหมดกจ็ะรู้สึกเฉย ๆ 
  1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) หมายถึง ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูง 
เป็นสิ"งที"ดีเป็นความตอ้งการ ความอยากไดที้"ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที"จะใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) หมายถึง ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจสิ"งใด
เป็นพิเศษกจ็ะมีความตั�งใจในการทาํงาน ช่วยใหง้านประสบความสาํเร็จไดเ้วลาอนัรวดเร็ว 
  1.5  ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที"บุคคลมีต่อสิ"งใด 
สิ"งหนึ"งถือวา่เป็นการจูงใจภายในที"กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัทศันคติที"ดี 
ต่อผูบ้งัคบับญัชากจ็ะเป็นผลดีต่อการทาํงานเป็นอยา่งยิ"ง 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที"ไดรั้บ 
การกระตุน้จากภายนอกเพื"อนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุง่หมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจ
ภายนอก เช่น เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ สิ"งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 
การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแขง่ขนั เป็นตน้ 
 แรงจูงใจแบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ 
 1.  แรงจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หมายถึง การจูงใจในแบบนี�ใชไ้มน้วม  
การจูงใจในแง่นี� บุคคลจะไดรั้บสิ"งที"มีคุณคา่ เช่น การยกยอ่งสรรเสริญหรือการใหร้างวลัสาํหรับ 
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การกระทาํหรือพฤติกรรมอนัเป็นที"ยอมรับ 
 2.  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หมายถึง การจูงใจแบบใชไ้มแ้ขง็ มกัใชว้ธีิ
จูงใจที"ตรงกนัขา้ม คือ มกัจะเป็นการขู ่การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกระทาํของ
บุคคลนั�นไมเ่ป็นที"ยอมรับ (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555, หนา้ 218) 
 ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 1.  ทฤษฎสีองปัจจัยเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s two-factors theory) 
 Herzberg, Mausner, and Synderman (1959, pp. 113-115) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้
ภาควชิาจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัเวสเทอร์นรีเสิร์พ (Westem Reserve University) ไดท้าํวจิยั
เกี"ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษยแ์ละไดพ้บซึงบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎี 
สององคป์ระกอบ (Two-factor theory) ซึ" งแบง่เป็นปัจจยัสองดา้น ดงันี�  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ (Satiafiers) มีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในทีเกิดจากการทาํงาน (Job content) เช่น ความสาํเร็จของงานและการ
ยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจทาํใหบุ้คคลเกิดความชื"นชอบยนิดีในผลงานและความสามารถของ
ตนเองถา้ตอบสนองปัจจยัเหล่านี�ของผูป้ฏิบติังานแลว้จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั�งใจทาํงาน
จนสุดความสามารถและช่วยเพิ"มประสิทธิภาพของงานไดปั้จจยัเหล่านี�ไดแ้ก่ 
  1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การที"บุคคลสามารถทาํงานได้
เสร็จและประสบผลสาํเร็จอยา่งดีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับ 
นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาเพื"อนร่วมงานกลุ่มเพื"อนและบุคคลอื"นโดยทั"วไปซึ"งการยอมรับนบัถือนี�
บางครั� งน่าจะแสดงออกในรูปแบบการยกยอ่งชมเชย 
  1.3  ลกัษณะของงานทีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที"ดีและไมดี่ต่อ
ลกัษณะงานวา่งานนั�นเป็นงานที"น่าจาํเจน่าเบือหน่ายทา้ทายความสามารถก่อใหเ้กิดความคิดริเริ"ม
สร้างสรรคห์รือเป็นงานที"ยากหรืองาน 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที"เกิดขึ�นจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ที 
  1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที"การงาน (Advancement) หมายถึง  
การเปลี"ยนแปลงสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ารแต่ในกรณีที"บุคคลยา้ยตาํแหน่ง 
จากแผนกหนึ"งไปแผนกหนึ"งขององคก์ารโดยไมมี่การเปลี"ยนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ"ม
โอกาสใหมี้ความรับผดิชอบแต่ไมใ่ช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 2.  ปัจจยัคาํจุน (Hygiene factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัสิงแวดลอ้มภายนอก 
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ของงาน (Jon context) เป็นปัจจยัที"ทาํใหเ้กิดความไมพ่ึงพอใจ (Dissatisfies) ในงานอนัจะทาํให้
คนงานไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานานปัจจยัเหล่านี�ไมถื่อวา่เป็นสิ"งจูงใจใหค้นทาํงานมากขึ�น
แต่มีส่วนช่วยใหก้ารทาํงานสุขสบายมากขึ�นป้องกนัมิใหค้นผลดัออกจากงานถา้ปัจจยันี� จดัไวไ้มดี่
จะทาํใหข้วญัของคนทาํงานไมดี่ปัจจยัเหล่านี�ไดแ้ก่ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนความพึงพอใจ 
หรือไมพ่ึงพอใจต่อเงินเดือนที"เพิ"มขึ�น 
  2.2  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ
หมายถึงโอกาสที"บุคคลจะไดรั้บการแต่งตงัโยกยา้ยตาํแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้ยงั
หมายถึงการบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะและไดรั้บสิงใหม ่ๆ เพิ"มพูนทกัษะที"เอื�อต่อวชิาชีพของเขา 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ญัชา (Interpersonal relation; supervisor) หมายถึง  
การพบปะสนทนาความเป็นมิตรการเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชาการช่วยเหลือเกื�อกูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาความซื"อสัตยค์วามเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะนาํลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื"อนร่วมงาน (Interpersonal relation; peers) หมายถึง  
การพบปะสนทนาความเป็นมิตรการเรียนรู้ในงานกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ"งของกลุ่ม 
  2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation; subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์ในการทาํงานที"แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี 
  2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพทีทาํใหบุ้คคล
รู้สึกต่องานเช่นการมีรถประจาํตาํแหน่งการมีอภิสิทธิต่างๆ 
  2.7  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง นโยบาย
และการบริหารของผูบ้งัคบับญัชาทีมีต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.8  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม 
และสิ"งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานของพนกังานเช่นห้องทาํงานโตะ๊เครื"องมือหรือวสัดุ
อุปกรณ์ที"เพียงพอในการปฏิบติังาน 
  2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะ
บางประการของงานทีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวัทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหนึ"ง 
  2.10  ความมุง่มนัในการทาํงาน (Jon security) หมายถึง การที"พนกังานปฏิบติังาน
หนา้ที" โดยไดรั้บการคุม้ครองและไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาตลอดจนเขา้ใจซึ" งกนั 
และกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor: technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้ญัชาการในการดาํเนินงานความยติุธรรมในการบริหารงานตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่ 
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เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้าํแนะนาํหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
 ทฤษฎลํีาดับขัBนตอนความต้องการของ Maslow  
 ทฤษฎลํีาดับขัBนความต้องการของมาสโลว์ 
 นกัจิตวทิยาอบัราฮมัมาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดพ้ฒันาทฤษฎีลาํดบัขั�น  
ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of needs theory) ใน ค.ศ. 1943 ทฤษฎีนี�นบัไดว้า่เป็นทฤษฎี
การจูงใจแรกที"ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางโดยเฉพาะอยา่งยิ"งในกลุ่มผูบ้ริหารที"มกันาํไป
ประยกุตใ์ชเ้พราะทฤษฎีเขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษยท์ฤษฎีของมาสโลว ์
มีสมมติฐาน (ราณี อิสิชยักุล, 2553, หนา้ 13-15) ดงันี�  
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการและความตอ้งการนี�จะมีอยูต่ลอดเวลาและไมสิ่�นสุด 
 2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญัตั�งแต่ระดบัตํ"าสุด 
คือ ความตอ้งการพื�นฐานสูงขึ�นไปจนระดบัสูงสุด 
 3.  ความตอ้งการที"ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไมเ่ป็นสิ"งจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์
ต่อไปมนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงขึ�นซึ" งจะกลายเป็นสิ"งจูงใจแทน 
 4.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้นมนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งพร้อมกนัได้
ความตอ้งการอยา่งหนึ"งอาจยงัไมท่นัหมดไปความตอ้งการอยา่งอื"นจะเกิดขึ�นไดล้าํดบัขั�นความ
ตอ้งการของมนุษยป์ระกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงันี�  
  4.1  ความตอ้งการทางกาย (Physiological needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการพื�นฐาน 
ของมนุษยเ์พื"อดาํรงชีวิตเช่นอาหารนํ�าที"อยูอ่าศยัอากาศการพกัผอ่นเป็นตน้ซึ" งเป็นความตอ้งการ
ระดบัตํ"าที"สุดบุคลากรที"มีความตอ้งการระดบันี�ไมไ่ดใ้ห้ความสาํคญัต่องานที"ทาํเป็นหลกัแต่จะ
สนใจทาํงานเพื"อตอบสนองความตอ้งการพื�นฐานได ้
  4.2  ความตอ้งการความมั"นคงปลอดภยั (Safety and security needs) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายเช่นความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นความมั"นคง 
ในงานตลอดจนความปลอดภยัจากความวติกกงัวลที"อาจเกิดขึ�นไดจ้ากการทาํงานบุคลากรที"มี 
ความตอ้งการความมั"นคงมองการทาํงานวา่มีคุณคา่ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะทาํให ้
ไมข่าดแคลนการตอบสนองความตอ้งการพื�นฐานของตน 
  4.3  ความตอ้งการสังคม (Social or belongingness needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการสังคม
หรือความสัมพนัธ์กบัเพื"อนร่วมงานรวมทั�งความตอ้งการมิตรภาพและความรักและการเป็น 
ส่วนหนึ"งของสังคม หรือที"ทาํงานบุคลากรที"ตอ้งการสังคมและความรักจะมองการทาํงานวา่มีคุณคา่
ในการสร้างโอกาสที"จะมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้"น 
  4.4  ความตอ้งการเกียรติยศชื"อเสียง (Esteem needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการ 
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ที"ตอบสนองความรู้สึกในคุณคา่ของตนเองความตอ้งการใหผู้อื้"นยอมรับนบัถือและความตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญมีชื"อเสียงเกียรติยศโดยการสร้างผลสาํเร็จของงานใหเ้กิดคุณคา่ 
และชื"อเสียงบุคลากรที"มีความตอ้งการเกียรติยศหรือชื"อเสียงตอ้งการใหผู้อื้"นยอมรับในผลงาน 
และรับรู้วา่เป็นผูที้"มีความสามารถในการทาํงาน 
  4.5  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ใชค้วามพยายามทกัษะและศกัยภาพสูงสุดที"มีอยูใ่นตนเองใหเ้กิดผลสาํเร็จตามที"นึกคิดหรือเป็นดงัที"
คาดหวงัความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดที"มนุษยค์าดหวงัและอาจเป็นไป
ไดย้ากและหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั�นนี�จะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษมาสโลว ์
กล่าววา่ความตอ้งการระดบัหนึ"งของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อนและเมื"อไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั�น ๆ กจ็ะไมจู่งใจบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมที"ตอ้งการต่อไป 
จึงจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ไปผูบ้ริหารควรตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากรใหถู้กระดบัโดยพิจารณาวา่บุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที" 2-3  ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow (ราณี อิสิชยักุล, 2553,  

    หนา้ 13-15) 
 

ความตอ้งการทางกาย  
 (Physiological needs) 

ความต้องการความมั�นคงปลอดภัย 
(Safety and secur ity needs) 

ความต้องการความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization needs) 

ความต้องการเกียรติยศชื�อเสียง 
(Esteem needs)  

ความต้องการสังคม 
(Social or  belongingness needs) 
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ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของเมคเกรเกอร์ (McGregor ) 
 ทศันะเกี"ยวกบัพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอ้สมมติ 2 ประการโดย เมคเกรเกอร์
(McGregor, 1960 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2546, หนา้ 409) ซึ" งเป็นที"รู้จกัในชื"อ 
ของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ เมคเกรเกอร์ ไดศึ้กษาถึงวิธีการที"ผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบั
บุคคลอื"นทศันะนี�ตอ้งการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษยซึ์" งมีขอ้สมมติ 2 ประการเกี"ยวกบั
ลกัษณะของบุคคลดงันี�  
 1.  ขอ้สมมติเกี"ยวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X Assumption) ขอ้สมมติแบบ
ดั�งเดิมเกี"ยวกบัลกัษณะของบุคคลของ เมคเกรเกอร์ เกี"ยวกบัทฤษฎี X ดงันี�  
  1.1  โดยทั"วไปมนุษยไ์มช่อบการทาํงานและจะหลีกเลี"ยงงานถา้สามารถทาํได ้
  1.2  จากลกัษณะของมนุษยที์"ไมช่อบทาํงานคนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบัควบคุม 
สั"งการ 
  1.3  ใชว้ธีิการลงโทษเพื"อใหใ้ชค้วามพยายามใหเ้พียงพอใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์ร 
  1.4  มนุษยโ์ดยเฉลี"ยพอใจการถูกบงัคบัตอ้งการเลี"ยงความรับผดิชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภยั 
 2.  ขอ้สมมติเกี"ยวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) ขอ้สมมติเกี"ยวกบัทฤษฎี Yโดย
เมคเกรเกอร์ มีดงันี�  
  2.1  การใชค้วามพยายามทางกายภาพและความพยายามดา้นจิตใจในการทาํงาน 
ตามธรรมชาติไมว่า่จะเป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 
  2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไมใ่ช่วธีิเดียวในการใช ้
ความพยายามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารบุคคลจึงตอ้งใชก้ารควบคุมตวัเองเพื"อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคที์"ตอ้งการ 
  2.3  ระดบัของการใหบ้รรลุวตัถุประสงคขึ์�นอยูก่บัขนาดของรางวลัที"สัมพนัธ์ 
กบัความสาํเร็จ 
  2.4  มนุษยโ์ดยเฉลี"ยเรียนรู้ภายใตส้ภาพที"เหมาะสมไมเ่พียงแต่การยอมรับ 
ความรับผดิชอบแต่มีการแสวงหาดว้ย 
  2.5  สมรรถภาพขึ�นอยูก่บัระดบัการจินตนาการระดบัสูงและความคิดสร้างสรรค ์
  2.6  ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหมศ่กัยภาพที"เฉลียวฉลาดของความเป็น
มนุษย ์
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 โดยเฉลี"ยมีการใชป้ระโยชน์บางส่วนจากขอ้สมมติฐาน 2 ประการที"แตกต่างกนัทฤษฎี X 
เป็นการมองโลกในแง่ร้ายไมย่ดืหยุน่การควบคุมจึงเป็นสิ"งสาํคญัที"ผูบ้งัคบับญัชาใชค้วบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางตรงกนัขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดีไมย่ดืหยุน่ไดเ้ป็นกลไกที"มุง่ที"
การควบคุมตนเองร่วมกบัความตอ้งการส่วนตวัและความตอ้งการขององคก์รเป็นที"น่าสงสัยวา่แต่
ละขอ้สมมติฐานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารที"จะแกปั้ญหาในหนา้ที"และกิจกรรมในการจดัการ 
 สรุปทฤษฎีของ เมคเกรเกอร์ เนน้วา่ผูบ้ริหารอาจมองคนได ้2 แง่มุมคือมองแบบทฤษฎี X
และทฤษฎี Y ดงันั�นการสร้างแรงจูงใจจึงอาจทาได ้2 วตีามทศันะของผูบ้ริหารนั"นคือถา้ผูบ้ริหาร
มองแบบทฤษฎี X จะใชว้ธีิจูงใจแบบลบแต่ถา้มองแบบทฤษฎี Y จะใชว้ธีิจูงใจแบบบวก 
 Baby boomer (World War 2-1964), Generation X (1965-1980), Generation Y (1979-
1991), และ Generation Z (1990-present) กลุ่มสุดทา้ยนี�ขณะนี�กาลงัเริ"มเขา้สู่ตลาดแรงงาน 
 การเขา้สู่ตลาดแรงงานของ Gen Z มีแนวโนม้วา่จะก่อให้เกิดการเปลี"ยนแปลงต่อองคก์าร
ระบบการสรรหารวมตลอดถึงระบบหรือวธีิการทาํงานมีบริษทัที"ปรึกษาที"มีฐานอยูใ่นองักฤษชื"อ 
Chartered institute of personnel & development ไดท้าการสาํรวจคนทาํงานกลุ่มต่าง ๆ เมื"อราว
กลางปีนี�  
 ผลการสาํรวจพบวา่ทศันคติในการทาํงานของกลุ่มต่าง ๆ สรุปไดด้งันี�  
 Gen X เกิดมาหลงัช่วงสงครามเยน็ยติุมีการปรับเปลี"ยนกฎหมายและเผชิญกบัช่วงภาวะ
เศรษฐกิจถดถอยครั� งรุนแรงในราวปี 1980 คนกลุ่มนี� เริ"มมีทศันคติดา้นการทาํงานเปลี"ยนไปจากคน
รุ่น BB ความจงรักภกัดีที"เคยใหอ้งคก์ารเริ"มลดลงแต่ยงัไม่โจ่งแจง้นกัมีการยา้ยงานบอ่ยครั� งขึ�นเพื"อ
การเติบโตและสร้างอนาคตใหมท่กัษะทางเทคโนโลยมีีบา้งตามสมยัยงัมองนายจา้งอยา่งมิตร 
และคนที"มีบุญคุณ 
 Gen Y เป็นรุ่นคนที"เพิ"งผา่นพน้ภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจมาหยก ๆ จนถึงปัจจุบนันี�   
(แมก้าํลงัพบอีกครั� งกต็าม) ทศันคติดา้นการทาํงานค่อนขา้งหวอืหวามองการเปลี"ยนแปลงเป็นสิ"งที"
หลีกไมพ่น้เป็นเรื"องปกติไม่หวงังานที"มีความมั"นคงอีกต่อไปเพราะเห็นมาแลว้ตั�งแต่รุ่นพอ่แมจ่น
มาถึงตวัเองผลพวงที"ตามมาคือความไวว้างใจในนายจา้งหดหายหรือลดทอนลงเรื"อย ๆ มีเพียง 1 ใน 
10 เทา่นั�นที"ยงัเชื"อนายจา้งอยา่งเดิม 
 Gen Z กาํลงัจะเขา้สู่ตลาดแรงงานมีคาํเตือนที"ไมค่วรมองขา้มวา่องคก์ารคงตอ้งปรับตวั
ใหมเ่พื"อใหส้ามารถดึงดูดคนรุ่นใหมนี่� ใหไ้ดไ้มว่า่จะเป็นการสรรหาการผกูมดัการจูงใจรวมตลอด
ถึงการรักษา (Retain) คนเก่งแต่ละคนการที"อตัราความไวว้างใจใหต่้อนายจา้งยงัเพิ"มขึ�นเรื"อย ๆ  
ยอ่มส่งผลถึงดา้นตน้ทุนคา่ใชจ่้ายดว้ยคนรุ่นนี� คุน้เคยและมีทกัษะทางเทคโนโลยสูีง 
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 ทฤษฎคีวามต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ 
 ทฤษฎลํีาดับขัBนความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alder fer ’s modified need hierachy 
theory) 
 ทฤษฎีนี�พฒันาขึ�นมาโดย เคลยต์นั พ.ี แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) โดยมี
พื�นฐานมาจากทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลวแ์ต่ไดส้ร้างรูปแบบที"แตกต่างออกไปซึ"งเรียกวา่
ทฤษฎีความตอ้งการ อีอาร์จี (ERG: Existence-relatednes-growth need theory) (บุญมั"น  
ธนาศุภวฒัน์, 2553, หนา้ 198) 
 แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดแ้บง่ความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ประการ ดงันี�  (Schultz & 
Schultz, 1998, pp. 240-241 อา้งถึงใน บุญมั"น ธนาศุภวฒัน์, 2553, หนา้ 198-199) 
 1.  ความตอ้งการมีชีวติอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการขั�นแรก ไดแ้ก่  
ความตอ้งการดา้นทางร่างกายเพื"อการมีชีวิตอยูร่อดซึ"งรวมถึงความตอ้งการอาหารนํ�าที"อยูอ่าศยั 
และตอ้งการความมั"นคงปลอดภยัองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นนี�ไดโ้ดยการเพิ"ม
คา่จา้งใหเ้งินพิเศษใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอื"น ๆ การมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที"ปลอดภยั 
การมีความมั"นคงในการทาํงานเป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการที"จะมี
ความสัมพนัธ์เกี"ยวขอ้งกบับุคคลอื"น ๆ ในสังคมตอ้งการเป็นบุคคลที"มีความหมายสาํหรับสังคม เช่น
ความตอ้งการเป็นผูน้าํความตอ้งการมีเกียรติยศชื"อเสียงฐานะทางสังคมที"สูงขึ�นความตอ้งการ 
มีความสัมพนัธ์ทางสังคมนี�จะเกิดจากการไดป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูร่้วมงานที"อยูใ่นองคก์าร 
และสมาชิกในครอบครัวตลอดจนเพื"อน ๆ 
 3.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการที"จะมีการพฒันา
เปลี"ยนแปลงสถานสภาพและความกา้วหนา้ในหนา้ที"การงานเช่นความตอ้งการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบในหนา้ที"การงานเพิ"มขึ�นความตอ้งการทาํกิจกรรมใหม ่ๆ ที"ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
ความตอ้งการความกา้วหนา้ที"เกิดจากการไดใ้ชท้กัษะและความสามารถอยา่งเตม็ที"และการใช้
ความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงานเป็นตน้ 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการตามทฤษฎีของ มาสโลว ์และทฤษฎี 
ของแอลเดอร์เฟอร์ สามารถนาํมาเปรียบเทียบไดโ้ดยที"ความตอ้งการมีชีวติอยูจ่ะสัมพนัธ์ 
กบัความตอ้งการทางสรีระและความตอ้งการความมั"นคงปลอดภยัความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ 
ทางสังคมจะมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทางสังคมของ มาสโลว ์สาํหรับความตอ้งการ
ความกา้วหนา้จะสัมพนัธ์กบัความตอ้งการยกยอ่งนบัถือและความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง 
Greenberg and Baro (2003, pp. 194-195 อา้งถึงใน บุญมั"น ธนาศุภวฒัน์, 2553, หนา้ 198-199) 
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อยา่งไรกต็ามทฤษฎีความตอ้งการของ มาสโลว ์และทฤษฎีความตอ้งการของ แอลเดอร์เฟอร์  
มีความแตกต่าง 2 ประการดงันี�  (Mddlemist & Mchael, 1981, pp. 139 อา้งถึงใน บุญมั"น 
ธนาศุภวฒัน์, 2553, หนา้ 200) 
 1.  ความตอ้งการมีชีวติอยูย่งัไมจ่าํเป็นรับการตอบสนองจนเป็นที"พอใจบุคคลกส็ามารถ 
มีความตอ้งการที"จะสัมพนัธภาพกบับุคคลอื"นหรือมีความตอ้งการที"จะแสดงความสามารถ 
ของตนเองไดถ้า้ความตอ้งการมีชีวติอยูย่งัไมไ่ดรั้บการตอบสนองจนเป็นที"พอใจความตอ้งการอีก 
 2.  อยา่งกย็งัมีความสาํคญัอยูแ่ต่ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวน์ั�น ความตอ้งการระดบั
ตํ"าสุดจะมีความสาํคญัก่อนกล่าวคือความตอ้งการทางสรีระจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที"
พอใจก่อนแลว้ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่จึงจะเกิดขึ�นหรือมีความสาํคญั ถา้ความตอ้งการในขั�น
ที"สูงกวา่ไมส่ามารถตอบสนองความพึงพอใจไดแ้มว้า่ความตอ้งการใดไดรั้บความพึงพอใจแลว้
ความตอ้งการนั�นกย็งัเป็นตวักระตุน้ที"สาํคญัอยู ่เช่น ถา้บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
มีความสัมพนัธ์ทางสังคมแต่ความตอ้งการความกา้วหนา้ถูกขดัขวางบุคคลกย็งัมีความสัมพนัธ์ทาง
สังคมอยา่งเหนียวแน่นแต่ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวน์ั�น เมื"อความตอ้งการใดไดรั้บการ
ตอบสนองจนเป็นที"พอใจแลว้ความตอ้งการนั�นจะหมดความสาํคญัไป 
 เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎทีี�เกี�ยวกับแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาทฤษฎีความตอ้งการของ Moslow (1954) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  
et al. (1959) ทฤษฎีการจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� ของ McGregor (1960) และทฤษฎีความตอ้งการ E.R.G 
Alderfer (1972) ผูว้จิยัไดท้าํการสรุปเพื"อเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีไดด้งันี�  
 
ตารางที" 2-1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎี 
 

นักทฤษฎ  ี รายละเอียดทฤษฎ  ี
Maslow (1954) ทฤษฎีลาํดบัขั�นความตอ้งการของมนุษยข์อง 

Maslow 
ขั�นที" 1  ความตอ้งการทางสรีระ 
ขั�นที" 2  ความตอ้งการปลอดภยัและมั"นคง 
ขั�นที" 3  ความตอ้งการความรักและสังคม 
ขั�นที" 4  ความตอ้งการที"จะไดรั้บการยกยอ่งจาก
ผูอื้"น 
ขั�นที" 5  ความตอ้งการที"จะบรรลุถึงความตอ้งการ 
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ตารางที" 2-1  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎ  ี รายละเอียดทฤษฎ  ี
 ของตนเองอยา่งแทจ้ริง 
Herzberg et al. (1959) ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที"นาสนใจ 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
5.  ดา้นการเลื"อนขั�นเลื"อนตาํแหน่ง 

ปัจจยัคํ�าจุน 
1.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 
4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื"อนร่วมงาน 

      6.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
7.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน 
การทาํงาน 
8.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 

      9.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
    10.  ดา้นความมั"นคง 
     11.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

McGregor (1960) ขอ้สมมติเกี"ยวกบั 
ทฤษฏี X (Theory X Assumption) 
ขอ้สมมติเกี"ยวกบั 
ทฤษฏี Y (Theory Y Assumption) 
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ตารางที" 2-1  (ต่อ) 
 

นักทฤษฎ  ี รายละเอียดทฤษฎ  ี
Alderfer (1972) ทฤษฎีการจูงใจอี. อาร์. จีของอลัเดอร์เฟอร์ 

1.  ความตอ้งการเพื"อความอยูร่อด (Existence 
needs ) 
2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness 
needs ) 
3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth 
needs ) 

 
 ผูว้จิยัไดเ้ลือกนาํทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มาใชใ้นการทาวจิยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 
ซึ" งประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนทั�งสองปัจจยัมีดา้นรวมกนัทั�งหมด  
16 ดา้น ดงันี�  
 ปัจจัยจูงใจ 
  1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
  2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.  ดา้นลกัษณะของงานที"นาสนใจ 
  4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
  5.  ดา้นการเลื"อนขั�นเลื"อนตาํแหน่ง 
 ปัจจัยคํBาจุน 
  1.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
  2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 
  4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื"อนร่วมงาน 
  6.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  7.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน 
  8.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
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  9.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
  10.  ดา้นความมั"นคง 
  11.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 
ข้อมูลทั�วไปของสํานักงานอุตสาหกรรมสามจังหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 
 สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของกระทรวงอุตสาหกรรม 
 วสัิยทัศน์กระทรวงอุตสาหกรรม 
 กระทรวงอุตสาหกรรมเป็นองคก์รนาํการพฒันาอุตสาหกรรมสู่ความย ั"งยนื 
 ค่านิยม 
 รับผดิชอบในหนา้ที" เสนอแนะอยา่งสร้างสรรค ์มีความซื"อสัตยสุ์จริต มุง่ผลสัมฤทธิ�  
 พนัธกิจ 
 1.  กาํหนดนโยบายและยทุธศาสตร์ ยทุธศาสตร์การพฒันาอุตสาหกรรมไทย พร้อมทั�ง
ชี�นาํและเตือนภยัอุตสาหกรรม ใหก้า้วทนัโลก 
 2.  สร้างโอกาสและพฒันาสภาพแวดลอ้มที"เอื�อต่อการลงทุนและการประกอบกิจการ 
 3.  ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผูป้ระกอบการ วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
วสิาหกิจชุมชน ใหมี้ความเขม้แขง็ และสามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก 
 4.  กาํกบัดูแลการประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมใหมี้การพฒันาอยา่งสมดุลและย ั"งยนื  
เป็นมิตรกบัสิ"งแวดลอ้ม และมีความรับผดิชอบต่อผูบ้ริโภค ชุมชนและสังคม 
 5.  บูรณาการและติดตามการดาํเนินงานตามนโยบายและยทุธศาสตร์การพฒันา
อุตสาหกรรมกบัหน่วยงานและภาคส่วนที"เกี"ยวขอ้ง เพื"อผลกัดนัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 ยทุธศาสตร์กระทรวงอุตสาหกรรม 
 1.  การปรับโครงสร้างการผลิตเพื"อเพิ"มศกัยภาพของภาคอุตสาหกรรม 
 2.  การพฒันาปัจจยัสนบัสนุนใหเ้อื�อต่อการลงทุนและการพฒันาอุตสาหกรรม 
 3.  การส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมใหเ้ป็นมิตรกบัสังคมและสิ"งแวดลอ้ม 
 4.  การพฒันาสมรรถนะองคก์ร 
 สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัตราด เป็นส่วนงานราชการในภูมิภาคสังกดัสาํนกังาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ปฏิบติัภารกิจของกระทรวงอุตสาหกรรมใน
ส่วนภูมิภาคประสานงาน ประสานโครงการกบัส่วนราชการอื"นในพื�นที" เพื"อมุง่หวงัความสาํเร็จ 
ตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกบัราชการ  
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 บทบาท หน้าที�ของสํานักงานอุตสาหกรรมจังหวดั  
 1.  ฝ่ายนโยบายและแผน 
  1.1  รวบรวม ศึกษาวเิคราะห์ เสนอแนะ และประสานการจดัทาํแผนพฒันา 
และส่งเสริมอุตสาหกรรมในระดบัจงัหวดั ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและยทุธศาสตร์ของ กระทรวง  
กรม และจงัหวดั 
  1.2  ประสานและจดัทาํแผนงาน โครงการ แผนปฏิบติังาน และคาํของบประมาณ 
ในความรับผดิชอบของสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั รวมทั�งติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน 
  1.3  ประสานการดาํเนินงานตามกฎหมายวา่ดว้ยออ้ยและนํ�าตาล 
  1.4  บริหารงานทั"วไป ประชาสัมพนัธ์ และขอ้มูลสารสนเทศ 
  1.5  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานอื"นในความรับผิดชอบ 
ของสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัตามที"ไดรั้บหมอบหมาย 
 2.  ฝ่ายอุตสาหกรรมพื�นฐานและเหมืองแร่ 
  2.1  กบักาํ ควบคุม ดูแล และดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยแร่ กฎหมายวา่ดว้ยพิกดั
อตัราคา่ภาคหลวงแร่ กฎหมายวา่ดว้ยการควบคุมแร่ดีบุก กฎหมายวา่ดว้ยโรงงานเฉพาะในส่วน
โรงงานโมบ่ด หรือ ยอ่ยหิน และกฎหมายอื"นที"เกี"ยวขอ้งภายในเขตจงัหวดัที"รับผดิชอบ 

  2.2  ออกอาญาบตัร ประทานบตัร โอนประทานบตัร เวนคืนประทานบตัร 
  2.3  การอนุญาตซื�อ ขาย เกบ็ ขนยา้ยแร่ อนุญาตตั�งโรงแต่งแร่ การเปลี"ยนแปลงแผนที"
โครงการ/ วธีิการทาํเหมืองแร่ตามกฎหมายวา่ดว้ยแร่ 

  2.4  การเกบ็เงินผลประโยชน์ของทางราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยพิกดัอตัรา
คา่ภาคหลวงแร่และกฎหมายอื"นที"เกี"ยวขอ้ง 
 3. ฝ่ายโรงงานอุตสาหกรรม 
  3.1  กาํกบั ควบคุมดูแล และดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงงาน กฎหมายวตัถุ
อนัตราย กฎหมายวา่ดว้ยการจดทะเบียนเครื"องจกัร ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการจดัตั�ง
ศูนยบ์ริการเพื"อการลงทุน กฎหมายวา่ดว้ย 22 มาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม และกฎหมายอื"นที"
เกี"ยวขอ้ง ภายในเขตจงัหวดัที"รับผดิชอบ 
  3.2  ส่งเสริม ป้องกนั และแกไ้ขปัญหาดา้นสิ"งแวดลอ้มและความปลอดภยั 
ของโรงงาน 
  3.3  จดัทาํขอ้มูลและสารสนเทศดา้นโรงงานอุตสาหกรรม 

  3.4  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานอื"นในความรับผิดชอบ 
ของสาํนกังาน 
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 4. ฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  4.1  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาอุตสาหกรรมและผูป้ระกอบการ 
โดยเฉพาะอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอ่ม และอุตสาหกรรมชุมชน 
  4.2  ส่งเสริมการใชม้าตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม และมาตรฐานผลิตภณัฑชุ์มชน 
  4.3  ประสานส่งเสริมการลงทุน 
  4.4  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานอื"นในความรับผิดชอบ 
ของสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัตามที"ไดรั้บมอบหมาย 
 โครงสร้างองค์กร  
 โครงสร้างสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัมีการแบง่ภารกิจหนา้ที"ออกเป็น � ฝ่าย ดงันี�  
 1.  ฝ่ายนโยบายและแผน 
 2.  ฝ่ายอุตสาหกรรมพื�นฐานและเหมืองแร่ 
 3.  ฝ่ายโรงงานอุตสาหกรรม 
  4.  ฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที" 2-4  โครงสร้างองคก์ร 
 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึ้กษาเรื"อง “แรงจูงใจที"ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
ของสรรพากรพื�นที"สาขา” พบวา่ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื�นที"สาขาอยูใ่นระดบัมากเมื"อ
พิจารณารายดา้นพบวา่ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นไดแ้ก่งานบริหารงานทั"วไปงาน
รับชาํระและคืนภาษีและงานสาํรวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้งส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อุตสาหกรรมจงัหวดั 

สํานักอุตสาหกรรมจังหวดั 

ฝ่ายนโยบายและแผน 

ฝ่ายอุตสาหกรรมพื�นฐานและ

เหมืองแร่ 

ฝ่ายโรงงานอุตสาหกรรม 

ฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรม 
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ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเมื"อพิจารณารายดา้นพบวา่สรรพากรพื�นที"สาขามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้นไดแ้ก่ความสาํเร็จการไดรั้บการยอมรับนบัถือลกัษณะของงาน 
ความรับผดิชอบนโยบายและการบริหารการปกครองบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
สภาพการทาํงานและความมั"นคงในงานส่วนแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้และดา้นเงินเดือน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลางสาํหรับแรงจูงใจที"ส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมมี 5 ดา้นไดแ้ก่ความมั"นคงในงานความสาํเร็จของงานนโยบายและการบริหาร
ความกา้วหนา้และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 ประวทิย ์ขออาพดั (2548, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของกาลงัพลกองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที" 12 อาํเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้การวจิยั
ครั� งนี� มุง่ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองการตาํรวจตระเวน
ชายแดนที" 12 อาํเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้จาํแนกตามเพศอายปุระสบการณ์ การทาํงาน
ระดบัเงินเดือนและวฒิุทางการศึกษากลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัในครั� งนี�ไดแ้ก่ตาํรวจกองกาํกบั
การตะเวนชาแดนรวมทั�งสิ�น 283 คนโดยการสุ่มแบบแบง่ชั�นเครื"องมือที"ใชใ้นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบัสถิติที"ใชใ้น การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่
คา่เฉลี"ยความเบี"ยงเบนมาตรฐานการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเมื"อพบความแตกต่างอยา่งมี
นยัสาํคญัดาํเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิ Student-newman-keuls (SNK) 
ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองกากบัการตาํรวจตระเวนชายแดนที" 12 
อาํเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้ ทั�งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.  ตาํรวจตระเวนชายแดนที"มียศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที" .05  
 3.  ตาํรวจตะเวนชายแดนที"มีอายตุ่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที" .05  
 4.  ตาํรวจตะเวนชายแดนที"มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที" .05  
 5.  ตาํรวจตะเวนชายแดนที"มีวฒิุทางการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ 
 นิพนธ์ พรหมจารี (2550, บทคดัยอ่) งานศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ"นในเขตอาํเภอโซ่พิสัยจงัหวดัหนองคายมีวตัถุประสงคเ์พื"อ
ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขต
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พื�นที"จงัหวดัมหาสารคามจาํแนกตามการศึกษาตาํแหน่งงานประสบการณ์ในการทาํงานและรายได้
ประชากรในการศึกษาจาํนวน 256 รายผลการวจิยัพบวา่บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ"นในเขต
อาํเภอโซ่พิสัยจงัหวดัหนองคายโดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางและเมื"อ
จาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่มีแรงจูงในสูงสุดเพียง 1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้นเรียงลาํดบัจากค่าเฉลี"ยมากไปหานอ้ย คือ
ความสาํเร็จของงานความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นนโยบายและการบริหารดา้นการยอมรับนบัถือ
ดา้นลกัษณะของงานดา้นความรับผดิชอบดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ 
ในตาํแหน่งหนา้ที"และสุดทา้ยดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ที"เกื�อกูลบุคลากรองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถิ"นในเขตอาํเภอโซ่พิสัยจงัหวดัหนองคายที"มีระดบัการศึกษาตาํแหน่งงานประสบการณ์ 
ในการทาํงานและรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
ทางสถิติที" .05 
 พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2552, บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที"การศึกษาปทุมธานีเขต 2 จาํนวน 47 โรงเรียนมีครูทั�งสิ�น  
430 คน ผลการศึกษาพบวา่ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากดา้นความรับผดิชอบมี
ปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางดา้นความกา้วหนา้มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลางดา้นลกัษณะของงานมีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางผลการ
เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาพบวา่ครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที"การศึกษาปทุมธานีเขต 2 มีวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นแตกต่างกนัเกือบทุกดา้นส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ
ไมแ่ตกต่างกนัและครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที"การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ที"มี
ประสบการณ์การทาํงานที"แตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นแตกต่างกนัใน
ดา้นความรับผดิชอบดา้นความกา้วหนา้และดา้นลกัษณะของงาน 
 สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคดัยอ่) งานวจิยัเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื"อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจและเพื"อเสนอแนะเกี"ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา
รายได ้ตาํแหน่ง และประสบการณ์ ในการทาํงานผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมากเมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน  
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย และการบริหารดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที" และเงินเดือนและผลประโยชน์ที"
เกื�อกูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง
จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่ง และประสบการณ์ 
การทาํงาน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรที"มี เพศ รายได ้และตาํแหน่ง แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม  
ไมแ่ตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที"มี อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 
 สุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามจงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามจงัหวดั
มหาสารคาม โดยรวมอยูใ่น ระดบัปานกลางเมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น 10 ดา้น พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จของงานดา้นการยอมรับนบัถือดา้นความกา้วหนา้ดา้นความ
รับผดิชอบดา้นลกัษณะงานที"ปฏิบติัดา้นนโยบายและการบริหารดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและดา้นเงินเดือน 
และผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  
ที"มีระดบัการศึกษาตาํแหน่งและเงินเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไมแ่ตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 
 ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสังกดักรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยในเขตจงัหวดัชยันาท มีวตัถุประสงค ์ 
เพื"อศึกษาระดบัแรงจูงใจและเพื"อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดักรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยในเขตจงัหวดัชยันาท  
จาํนวน106 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยในเขตจงัหวดัชยันาท ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
เมื"อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยในเขตจงัหวดัชยันาท พบวา่ เพศ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื"อนร่วมงาน อาย ุมีความสัมพนัธ์ 
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กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ดา้นการเงิน และสวสัดิการอายุ
ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้
ดา้นการยอมรับ และความมั"นคงปลอดภยัดา้นการเงิน และสวสัดิการตาํแหน่งหนา้ที"การปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความรู้สึกมีความสาํเร็จ 
ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้ดา้นการยอมรับ และความมั"นคงปลอดภยั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ที" 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ลกัษณะงานที"ปฏิบติั ไมมี่ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สนั"น ฤทธิ� จอหอ (2552) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือ 
สังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือกรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื"อศึกษา 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือ สังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ 
กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม สถานภาพชั�นยศ วฒิุการศึกษา  
และประสบการณ์ในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการครูทหารเรือ สังกดัโรงเรียนชุมพล
ทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 80 คน ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูทหารเรือ สังกดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี
ทั�ง 2 ปัจจยัไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ
จาํแนกตาม สถานภาพ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน ที"ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนั และเมื"อจาํแนกตาม ชั�นยศ ที"ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 
 ธานี แสงจนัทร์ (2553, บทคดัยอ่) งานวจิยัเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดักรมการปกครอง กรณีศึกษาบุคลากรสังกดัที"ทาํการปกครอง จงัหวดัอาํนาจเจริญ 
มีวตัถุประสงคเ์พื"อ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที"ทาํการปกครอง จงัหวดั
อาํนาจเจริญ และเพื"อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัที"ทาํการปกครอง
จงัหวดัอาํนาจเจริญ จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบั
ตาํแหน่ง และอายรุาชการ กลุ่มตวัอยา่งที"ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  ไดแ้ก่ บุคลกรที"ปฏิบติังานอยูต่ามฝ่าย/
กลุ่มงาน/ อาํเภอในสังกดัที"ทาํการปกครอง จงัหวดัอาํนาจเจริญ รวมทั�งสิ�น 269 คน ผลการวจิยั
พบวา่ 1. ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกัที"ทาํการปกครอง
จงัหวดัอาํนาจเจริญ โดยภาพรวม และรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมากทั�ง 5 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับจากเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จใน
ชีวติดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ที" ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
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และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที" ดา้นความมั"นคงใน
งาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
ที"ทาํการปกครองส่วนจงัหวดัอาํนาจเจริญ ที"มีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่างกนัพบวา่ 
  2.1  ดา้นเพศ พบวา่ โดยภาพรวม ไมแ่ตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที" แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05  
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 ส่วนดา้นอื"นไมแ่ตกต่างกนั 
  2.2  ดา้นอาย ุพบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ไมแ่ตกต่าง
กนั เมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที"และดา้นความมั"นคง 
ในงาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 
  2.3  ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั เมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 ส่วนดา้นอื"นไมแ่ตกต่างกนั 
  2.4  ดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 ส่วนดา้นอื"นไมแ่ตกต่าง
กนั 
  2.5  ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที" ดา้นความ
มั"นคงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในชีวติ 
ดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ที" ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้น 
ไมแ่ตกต่างกนั 
  2.6  ดา้นระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .01 ส่วนดา้นอื"นไมแ่ตกต่างกนั 
  2.7  ดา้นอายุราชการ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการ
ยอมรับจากเพื"อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05  
ส่วนดา้นอื"นไมแ่ตกต่างกนั 
 ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื"อ ศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยภาพรวมและรายดา้น ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั
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อาํภอคาํม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตาม ตาํแหน่งงาน และอายกุารทาํงาน และศึกษาขอ้เสนอแนะ
เกี"ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ
ประชากรที"ใชใ้นการศึกษาจาํนวน 64 คนผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
3 ดา้นเรียงลาํดบัตามคา่เฉลี"ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้นไดแ้ก่
ดา้นลกัษณะของงานที"ปฏิบติั และดา้นความเจริญกา้วหนา้ที"การงาน ตามลาํดบั 2) ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตาม
ตาํแหน่งงาน และอายกุารทาํงาน พบวา่ บุคลากรที"มีตาํแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาลมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจและพนกังานจา้งทั"วไปมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานจา้งทั"วไปบุคลากรที"มีอายกุารทาํงานไมเ่กิน 3 ปี และอายกุารทาํงานมากกวา่  
3 ปี-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรที"มีอายกุารทาํงาน  
6 ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที"มากกวา่กลุ่มอื"น 3) ขอ้เสนอแนะ
เกี"ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลนาทนั อาํเภอคาํมว่ง จงัหวดักาฬสินธ์ุ
พบวา่ บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตามความสามารถมีอิสระในการทาํงานและไดรั้บ 
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชามากยิ"งขึ�น จะส่งผลใหง้านสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชา
ควรยกยอ่งชมเชยบุลากรที"มีผลงานดีเด่น ควรให้ความสาํคญักบังานแต่ละฝ่ายเทา่ ๆ กนั  
ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาองคก์ร และควรประเมินผลการปฏิบติั 
ของพนกังานตามหลกัเกณฑว์า่ดว้ยความยติุธรรมและความโปร่งใส 
 จริญญา ครูพิพรม (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ�าพอง จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงค ์
เพื"อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเกี"ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ�าพอง จงัหวดัขอนแก่น 
ประชากรในการศึกษา จาํนวน 40 ราย ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทรายมูล อาํเภอนํ�าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยรวม มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนเป็นปัจจยัที"ทาํใหร้ะดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก เมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จของงานเป็นอนัดบั
หนึ"งรองลงมาดา้นลกัษณะงานดา้นความมั"นคงในอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นความ
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รับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที" และดา้นสุดทา้ย คือ  
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื�อกูล 
 พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื"อ ศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี และเพื"อเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรที"ทาํงานในเทศบาลนครอุบลราชธานี จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษาตาํแหน่งงาน และประเภทของกลุ่มงาน ประชากรในงานวิจยัเป็นบุคลากรที"ปฏิบติังาน 
ในเทศบาลนครอุบลราชธานี ปี พ.ศ. 2553 จาํนวน 835 ราย ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรเทศบาลนคร
อุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความสาํเร็จของงาน   
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานที"ปฏิบติั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที"การงานอยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ 
บุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี ที"มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสาํเร็จของงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .01 ส่วนดา้นอื"น ๆ ไมแ่ตกต่างกนั
บุคลากรที"มีประเภทของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที"ตาํแหน่งหนา้ที"การงาน และดา้นลกัษณะงานที"ปฏิบติั แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 และบุคลากรที"มี เพศ อาย ุและตาํแหน่ง ต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยดา้นทุกดา้น ไมแ่ตกต่างกนั 
 ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554, หนา้ 80-82) การศึกษาเรื"องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลตาํบลกู่สิงห์ อาํเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม วตัถุประสงคเ์พื"อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจและเพื"อเสนอแนะเกี"ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบล 
กู่สิงห์อาํเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มประชากร จาํนวน 70 คน พบวา่ บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื"อพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก  
13 ดา้น และระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน และเมื"อเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลกู่สิงห์ อาํเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม  
จาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา สถานะของบุคลากร ทั�งโดยรวมและรายดา้นพบวา่ ไมแ่ตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั .05 
 ณชัชา น่วมกรุง (2556) การวจิยัครั� งนี� มุง่ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื"อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก ใน 5 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน ดา้นสวสัดิการ  
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ดา้นตาํแหน่งงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม และความสัมพนัธ์ของเพื"อนร่วมงาน 
ในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครั� งนี�  ไดแ้ก่ ขา้ราชการประจาํที"ปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัพิษณุโลก จาํนวน 157 คน ใชว้ธีิคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่าย โดยวธีิจบัฉลาก
เครื"องมือที"ใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม สถิติที"ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย คา่ความถี"
คา่ร้อยละ เพื"ออธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คา่เฉลี"ยและส่วนเบี"ยงเบนมาตรฐาน
เพื"อวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิษณุโลก
ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นเงินเดือนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.66, SD = 0.416) ดา้นสวสัดิการ
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.72, SD = 0.391) ดา้นตาํแหน่งงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก
( X = 3.72, SD = 0.466) ดา้นผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77, SD = 0.379)
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสัมพนัธ์ของเพื"อนร่วมงานในการทาํงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.61, SD = 0.369) 
 นํ�าฝน สุ่มประเสริฐ (2556) การวจิยัครั� งนี� มุง่ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานเทศบาลบางกะดี อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื"อ ให้ทราบถึง
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของพนกังานเทศบาลบางกะดี อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี  
และเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลบางกะดี อาํเภอเมือง  
จงัหวดัปทุมธานี รวมทั�งเพื"อศึกษาแนวทางในการบริหารจดัการเกี"ยวกบัการเพิ"มประสิทธิภาพ 
การทาํงานใหแ้ก่พนกังานเทศบาลบางกะดี อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี ประชากรที"ศึกษาครั� งนี�  
คือขา้ราชการและพนกังานเทศบาลบางกะดี อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 113 คน  
โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย จากการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
เมื"อพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ในที"ทาํงานมีค่ามากที"สุด รองลงมา คือ  
ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงานดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ตามลาํดบั การศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ ดา้นเพศ พบวา่ เพศชาย มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่
เพศหญิง ดา้นอาย ุมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ อาย ุ31-40 ปี ดา้นการศึกษา มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ สูงกวา่ปริญญา ดา้นสถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มากที"สุด คือ สมรส ดา้นตาํแหน่ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ ขา้ราชการ ดา้นหนา้ที" 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ กองช่าง รองลงมา คือ กองวชิาการและแผนงาน  
ดา้นรายได ้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ ผูที้"มีรายได ้20,001-30,000 บาท  
และดา้นประสบการณ์การทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที"สุด คือ ตั�งแต่ 10-15 ปี 
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเทศบาลกะดี จงัหวดัปทุมธานี ไมแ่ตกต่างไปตามปัจจยั  
ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพการศึกษา ตาํแหน่งการทาํงาน หนา้ที"การทาํงาน รายไดต่้อเดือน  
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และประสบการณ์การทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที"ระดบั 0.05 
 จากการศึกษางานวจิยัที"มีผูศึ้กษาไวต้ามที"เสนอนนั�น พอสรุปไดว้า่เป็นการแสดงให้เห็น
ถึงแรงจูงใจในการทาํงาน โดยมีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนซึ"งก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการทาํงาน  
ซึ" งอาจเนื"องมาจากสภาพแวดลอ้มสภาพทางเศรษฐกิจสังคม และระบบการทาํงานกไ็ดก้ารมีความ
พึงพอใจในงานมาก ยอ่มทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากตามไปดว้ย จะเห็นไดว้า่การศึกษา
เรื"องแรงจูงใจเป็นสิ"งสาํคญัที"ผูบ้ริหาร และหน่วยงานควรใหค้วามสนใจเพราะแรงจูงใจในทุกดา้น
ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานการสร้างแรงจูงใจในการทาํกิจกรรมใด ๆ กต็ามมีความจาํเป็นที"จะตอ้ง
ใหค้วามสาํคญัทั�งปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ�าจุน ซึ" งปัจจยัทั�งสองยอ่มแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์
สถานที"เวลาและบุคคล ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาและเลือกใชใ้หถู้กตอ้งอนัจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ต่อบุคลากรนั�น ซึ" งจะส่งผลต่อการทุม่เทและความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรที"มีอยูใ่ห้กบัการ
ทาํงานนาํไปสู่ความสาํเร็จในที"สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที�  3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 การวจิยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค ์ 
เพื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก และเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครัH งนีH  ไดแ้ก่ บุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก จาํนวน 60 คน 
 

เครื�องมือที�ใช้ในการวจิัย 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคลากรของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกประกอบดว้ย  
2 ขัHนตอน ดงันีH  
 ตอนที� 1  ขอ้มูลทั�วไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบไดต้ามรายการ (Check-list) จาํนวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และรายได ้
 ตอนที� 2  เป็นแบบสอบถามที�เกี�ยวกบัความคิดเห็น แรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกแบง่ออกเป็น 16 ดา้น ประกอบดว้ย 
  1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
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  2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.  ดา้นลกัษณะของงานที�นาสนใจ 
  4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
  5.  ดา้นการเลื�อนขัHนเลื�อนตาํแหน่ง 
  6.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
  7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  8.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 
  9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
  11.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  12.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน 
  13.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
  14.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
  15.  ดา้นความมั�นคง 
  16.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ลกัษณะเป็นแบบสอบถามประเภทมาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั  
จากมากที�สุด ถึงนอ้ยที�สุดจาํนวน 32 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น ดงันีH  
 ระดบัความคิดเห็นมากที�สุด ให ้ 4  คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นมาก  ให ้ 3  คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  ให ้ 2  คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยที�สุด ให ้ 1 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ  
 แบบสอบถามฉบบันีHผูว้จิยัไดส้ร้างขึHนเองมีขัHนตอนในการสร้างดงันีH  
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งในเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จากนัHนนาํมากาํหนด 
กรอบแนวคิดที�ใชใ้นการวจิยั กาํหนดนิยาม และเพื�อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก และตรวจสอบเนืHอหาของแบบสอบถาม 
วา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม ่จากนัHนนาํไปให้อาจารยที์�ปรึกษาตรวจสอบแบบสอบถาม
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เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาค
ตะวนัออก แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาแนะนาํของอาจารยที์�ปรึกษา 
 3.  นาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงตามคาแนะนาํของอาจารยที์�ปรึกษาใหผู้เ้ชี�ยวชาญ จาํนวน 
3 ทา่น ไดแ้ก่ 
  3.1  รองศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํวทิยาลยั
การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
   3.2  อาจารยพ์รเทพ นามกร ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.3  นางสาวทศันีย ์สุวรรณรัตน์ ตาํแหน่ง นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนชาํนาญการ 
สาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัตราด 
 4.  นาํแบบสอบถามที�ไดไ้ปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มประชากรที�มีลกัษณะใกลเ้คียง
หรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่ง แต่ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน เพื�อหาคุณภาพของเครื�องมือ  
โดยการหาคา่ความเที�ยงหรือความน่าเชื�อถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s 
alpha ไดค้า่ความเที�ยงหรือความน่าเชื�อถือไดน้าํไปเกบ็ขอ้จริงต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลมีขัHนตอนดงันีH  
 1.  ผูท้าํวจิยัขอหนงัสือรับรองจากศูนยว์ทิยาลยัการบริหารรัฐกิจมหาวทิยาลยับูรพา 
ถึงรองอธิบดีฝ่ายวทิยาเขตจนัทบุรี เพื�อขอความอนุเคราะห์เพื�ออาํนวยความสะดวกในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูท้าํการวจิยัดาํเนินการแจกแบบสอบถาม แก่บุคลากรของสาํนกังานอุตสาหกรรม
จงัหวดัตราด จนัทบุรี และสระแกว้ จาํนวน 60 คน เพื�อให้ตอบแบบสอบถาม 
 3.  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจาํนวน 60 ชุดโดยมี
แบบสอบถามที�ไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์จาํนวน 60 ชุดคิดเป็นร้อยละ 100  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลสาหรับการการวิจยัครัH งนีH แบง่การวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงันีH  
 1.  นาํแบบสอบถามที�ไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม
แลว้นาํมาลงรหสัขอ้มูลและนาํมาวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและนาํเสนอในรูปตารางประกอบ 
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 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพ และรายได ้
 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรม
จงัหวดัภาคตราด จนัทบุรี และสระแกว้ สถิติที�ใชคื้อสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ คา่ร้อยละ 
(Percentage) คา่ความถี� (Frequency) คา่เฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
 4.  เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน
อุตสาหกรรมจงัหวดัตราด จนัทบุรี และสระแกว้ สถิติที�ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา จาํแนกขอ้มูล 
ส่วนบุคคลโดยใชค้าํสั�ง (Compare mean)  
 

เกณฑ์การแปลผล 
 เกณฑใ์นการแปลคา่เฉลี�ยความคิดเห็นของตวัแปรต่าง ๆ ที�มีต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัตราด จนัทบุรี และสระแกว้ ไดแ้ปรระดบั
แรงจูงใจเป็น 4 ระดบั กาํหนดคา่คะแนนของคาํตอบไวแ้น่นอน คือ คา่คะแนนมากที�สุด, คา่คะแนน
มาก, คา่คะแนนนอ้ย และคา่คะแนนนอ้ยที�สุด โดยการหาความกวา้งของอตัราภาคชัHน ดงันีH  
 

สูตรการหาคา่อนัตรภาคชัHน   =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ�าสุด) 
                 จาํนวนชัHน 

     =       (4 – 1) 
    4 

     =        0.75 
 

 ในการวจิยัครัH งนีHกาํหนดเกณฑก์ารแปลผลคา่เฉลี�ยมีดงันีH  
 คา่เฉลี�ยระหวา่ง 3.26-4.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากที�สุด หมายถึง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัมากที�สุด 
 คา่เฉลี�ยระหวา่ง 2.51-3.25 หมายถึง เห็นดว้ยมาก มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั
มาก 
 คา่เฉลี�ยระหวา่ง 1.76-2.50 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั
นอ้ย 
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 คา่เฉลี�ยระหวา่ง 1.00-1.75 หมายถึงเห็นดว้ยนอ้ยที�สุด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในระดบันอ้ยที�สุด 
 
 



 

บทที�  4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยั เรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสํานกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก และเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก
จาํนวน 60 คน ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงันี3  
 ตอนที� 1  แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที� 2  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 
 ตอนที� 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที� �  แบบสอบถามเกี�ยวกับข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที� 4-1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามขอ้มูลทั�วไป 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
25 
35 

 
41.67 
58.33 

รวม 60 100.00 
อาย ุ

20-25  ปี 
25 ปีขึ3นไป-30 ปี 
30 ปีขึ3นไป-45 ปี 
45 ปีขึ3นไป 

 
1 
9 

23 
27 

 
1.67 

15.00 
38.33 
45.00 
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ตารางที� 4-1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
รวม 60 100.00 
ระดบัการศึกษา 
               มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
               ปวส./ อนุปริญญา 
               ปริญญาตรี 
.              ปริญญาโทขึ3นไป  

 
12 
10 
32 
6 

 
20.00 
16.67 
53.33 
10.00 

รวม 60 100.00 
สถานภาพ 

 โสด 
 สมรส 
 หยา่ 

 
22 
35 
3 

 
36.67 
58.33 
5.00 

รวม 60 100.00 
รายได ้   
               7,000-10,000 บาท 1 1.67 
              10,000 บาทขึ3นไป-20,000 บาท 23 38.33 
              20,000 ขึ3นไป-30,000 บาท 16 26.67 
              มากกวา่ 30,000 บาท 20 33.33 
รวม 60 100.00 
 

 จากตารางที� 4-1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 58.33               
มีอาย ุ45 ปีขึ3นไปมากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาคือ 30 ปีขึ3นไป-45 ปี 25 ปีขึ3นไป-30 ปี 
และ 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.33, 15.00, และ 1.67 ตามลาํดบั โดยส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาคือ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ปวส./ อนุปริญญา  
และปริญญาโทขึ3นไป คิดเป็นร้อยละ 20.00, 16.67, และ 10.00 ตามลาํดบั มีสถานภาพสมรสแลว้                   
มากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 58.33 รองลงมาคือ โสด และหยา่ คิดเป็นร้อยละ 36.67, และ 5.00 
ตามลาํดบั มีรายได ้10,000 บาทขึ3นไป-20,000 บาท มากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 38.33 รองลงมาคือ 
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มากกวา่ 30,000 บาท 20,000 ขึ3นไป-30,000 บาท 7,000-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.33, 26.67, 
และ 1.67 ตามลาํดบั 

 

ตอนที� 2  ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของสํานักงานอุตสาหกรรมสามจังหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 

 
ตารางที� 4-2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
     ภาคตะวนัออก ในภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสํานักงาน
อุตสาหกรรมสามจังหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 

µµµµ σ  แปลความ อันดับ 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 2.88 0.52 มาก 4 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.83 0.63 มาก 8 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที�น่าสนใจ 2.69 0.64 มาก 10 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 2.67 0.69 มาก 11 
5.  ดา้นการเลื�อนขั3นเลื�อนตาํแหน่ง 2.41 0.74 นอ้ย 16 
6.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 2.45 0.69 นอ้ย 15 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 2.87 0.49 มาก 5 
8.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 2.93 0.72 มาก 3 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน 3.12 0.60 มาก 1 
10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.10 0.64 มาก 2 
11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.86 0.61 มาก 6 
12.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.86 0.69 มาก 7 
13.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 2.63 0.69 มาก 12 
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 2.49 0.69 นอ้ย 14 
15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 2.70 0.51 มาก 9 
16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 2.52 0.77 มาก 13 
ภาพรวม 2.75 0.29 มาก - 
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 จากตารางที� 4-2  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวม 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาค

ตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก (µ =  2.75, σ = 0.29) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด  
สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 

ภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.12,                    

σ = 0.60) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน                      

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10, σ = 0.64) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.93, σ = 0.72) และดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย                

(µ = 2.41, σ = 0.74) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางที� 4-3  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ σ 
แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานที�
ไดรั้บมอบหมายจนประสบ
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

51 
(85.00) 

5 
(8.33) 

3 
(5.00) 

1 
(3.78) 

2.93 0.45 มาก 1 

2.  ท่านสามารถทาํงานตาม
วตัถุประสงคที์�วางไวท้นั
กาํหนดเวลาและเป็นที�น่าพอใจ 

20 
(33.33) 

18 
(30.00) 

17 
(28.33) 

5 
(8.33) 

2.82 0.95 มาก 2 

ภาพรวม 2.88 0.52 มาก  

 
 จากตารางที� 4-3  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความสาํเร็จ
ในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั

ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.88, σ = 0.52) เมื�อพิจารณา 
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ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นสามารถปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายจนประสบความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงค ์มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.93, σ = 0.45) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ทา่นสามารถทาํงานตามวตัถุประสงคที์�วางไวท้นักาํหนดเวลาและเป็นที�น่าพอใจ  

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.82, σ = 0.95) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางที� 4-4  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

3.  ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับในความสามารถ 
และมกัจะชมเชยท่าน 

24 
(40.00) 

18 
(30.00) 

16 
(26.67) 

2 
(3.33) 

2.90 0.84 มาก 1 

4.  ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการ
ยอมรับในความสามารถ จากเพื�อน
ร่วมงานของท่าน 

26 
(43.33) 

18 
(30.00) 

12 
(20.00) 

4 
(6.67) 

2.77 0.85 มาก 2 

ภาพรวม 2.83 0.63 มาก  

 
 จากตารางที� 4-4  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 

สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.83, σ = 0.63)  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาค
ตะวนัออก เรื�องทา่นรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและมกัจะชมเชยทา่น มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.90, σ = 0.84) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นรู้สึกพอใจ 
อยา่งมากในการยอมรับในความสามารถ จากเพื�อนร่วมงานของทา่น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
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(µ = 2.77, σ = 0.85) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
ตารางที� 4-5  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นลกัษณะของงานที�น่าสนใจ 
 

ด้านลักษณะของงานที�
น่าสนใจ 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

5.  งานที�ท่านปฏิบติัอยูเ่ปิด
โอกาสใหท่้านใชค้วามคิดริเริ�ม
สร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที� 

33 
(55.00) 

20 
(33.33) 

3 
(5.00) 

4 
(6.67) 

2.58 0.70 มาก 2 

6.  งานที�ท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที�
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ที� 

20 
(33.33) 

23 
(38.33) 

15 
(25.00) 

2 
(3.33) 

2.80 0.86 มาก 1 

ภาพรวม 2.69 0.64 มาก  

 
 จากตารางที� 4-5  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นลกัษณะ 
ของงานที�น่าสนใจ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 

สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.69, σ = 0.64)  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที�ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที� มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.80, σ = 0.86) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ งานที�ทา่นปฏิบติัอยู่

เปิดโอกาสใหท้า่นใชค้วามคิดริเริ�มสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที� มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.58,  

σ = 0.70) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-6  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ σ 
แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

7.  ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของ
ตนเองปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหาย
อยา่งเตม็ที� 

31 
(51.67) 

16 
(26.67) 

5 
(8.33) 

8 
(13.33) 

2.55 0.83 มาก 2 

8.  งานที�ท่านปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะ
งานและความรับผิดชอบที�ท่าน
สามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง
อยา่งอิสระ 

24 
(40.00) 

20 
(33.33) 

13 
(21.67) 

3 
(5.00) 

2.78 0.85 มาก 1 

ภาพรวม 2.67 0.69 มาก  

 
 จากตารางที� 4-6  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน

ภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.67, σ = 0.69) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะงานและความรับผดิชอบที�ทา่นสามารถปฏิบติังาน

ไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.78, σ = 0.85) โดยมีส่วนร่วมเป็น 
อนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหายอยา่งเตม็ที� 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.55, σ = 0.83) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-7  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นการเลื�อนขั3นเลื�อนตาํแหน่ง 
 

ด้านการเลื�อนขั0นเลื�อน
ตําแหน่ง 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

9.  ท่านไดรั้บพิจารณาเลื�อนขั3น
ในการทาํงานอยา่งยติุธรรม 

31 
(51.67) 

18 
(30.00) 

11 
(18.33) 

- 
(-) 

2.33 0.77 นอ้ย 2 

10.  ท่านไดรั้บการขึ3นเงินเดือน
คา่จา้งใหสู้งขึ3นอยา่งยติุธรรม 

18 
(30.00) 

23 
(38.33) 

10 
(16.67) 

9 
(15.00) 

2.48 0.95 นอ้ย 1 

ภาพรวม 2.41 0.74 นอ้ย  

 
 จากตารางที� 4-7  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นการเลื�อนขั3น
เลื�อนตาํแหน่ง พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั

ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.41, σ = 0.74) เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นไดรั้บการขึ3นเงินเดือนคา่จา้งใหสู้งขึ3นอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

นอ้ย (µ = 2.48, σ = 0.95) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นไดรั้บพิจารณาเลื�อนขั3น 

ในการทาํงานอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.33, σ = 0.77) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
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ตารางที� 4-8  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายองค์กรและ               
การบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

11.  ผูบ้ริหารไดก้าํหนดนโยบาย
และแนวทางการปฏิบติัไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

32 
(53.33) 

15 
(25.00) 

3 
(5.00) 

10 
(16.67) 

2.47 0.83 นอ้ย 1 

12.  ท่านสามารถนาํนโยบายของ
องคก์รมาปฏิบติัไดจ้นบรรลุผล
สาํเร็จ 

18 
(30.00) 

32 
(53.33) 

6 
(10.00) 

4 
(6.67) 

2.43 0.77 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.45 0.69 นอ้ย  

 
 จากตารางที� 4-8  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรม 

สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.45, σ = 0.69)  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้ริหารไดก้าํหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.47, σ = 0.83) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  รองลงมาคือ ท่านสามารถ 

นาํนโยบายขององคก์รมาปฏิบติัไดจ้นบรรลุผลสาํเร็จ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.43,  

σ = 0.77) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-9  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
     ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อน
ร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

13.  เพื�อนร่วมงานในองคมี์ความ
สามคัคีกนัดีไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวก 

30 
(50.00) 

25 
(41.67) 

5 
(8.33) 

- 
(-) 

2.67 0.63 มาก 2 

14.  ท่านทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 
ช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัเป็นอยา่ง
ดี 

13 
(21.67) 

38 
(63.33) 

9 
(15.00) 

- 
(-) 

3.07 0.61 มาก 1 

ภาพรวม 2.87 0.49 มาก  

 
 จากตารางที� 4-9  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื�อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั

ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87, σ = 0.49) เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบันอ้ย (µ = 3.07, σ = 0.61) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เพื�อนร่วมงานในองค ์

มีความสามคัคีกนัดีไมมี่การแบง่พรรคแบง่พวก มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.67, σ = 0.63)  
แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-10  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
 

ด้านความมั�นคงใน 
การทาํงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ แปลความ อันดบั 

มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

15.  ท่านมีความรู้สึกมั�นใจวา่จะ
ปฏิบติังานในหนา้ที�นี3 ไดน้าน
เท่าที�ท่านตอ้งการ 

25 
(41.67) 

21 
(35.00) 

14 
(23.33) 

- 
(-) 

2.82 0.79 มาก 2 

16.  งานที�ท่านปฏิบติัอยูจ่ะให้
ความมั�นคงกบัอนาคตของท่าน 

26 
(43.33) 

20 
(33.33) 

10 
(16.67) 

4 
(6.67) 

3.03 0.88 มาก 1 

ภาพรวม 2.93 0.72 มาก  

 
 จากตารางที� 4-10  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความมั�นคง
ในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั

ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.93, σ = 0.72) เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูจ่ะใหค้วามมั�นคงกบัอนาคตของทา่น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

มาก (µ = 3.03, σ = 0.88) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  รองลงมาคือ ทา่นมีความรู้สึกมั�นใจวา่ 

จะปฏิบติังานในหนา้ที�นี3 ไดน้านเทา่ที�ทา่นตอ้งการ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.82, σ = 0.79) 
แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4- 11  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นสภาพแวดลอ้มทางภายในการทาํงาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมทาง
ภายในการทาํงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

17.  สถานที�ปฏิบติังานของท่านมี
ความเป็นสดัส่วนมีพื3นที�ร่มรื�น
สวยงามและเหมาะสม 

34 
(56.67) 

22 
(36.67) 

3 
(5.00) 

1 
(1.67) 

3.28 0.64 มากที�สุด 1 

18.  มีวสัดุอุปกรณ์ที�เหมาะสม
และเพียงพอ 
ในการทาํงาน 

27 
(45.00) 

17 
(28.33) 

12 
(20.00) 

4 
(6.67) 

2.95 0.87 มาก 2 

ภาพรวม 3.12 0.60 มาก  

 
 จากตารางที� 4-11  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางภายในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน

อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.12,  

σ = 0.60) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องสถานที�ปฏิบติังานของทา่นมีความเป็นสัดส่วนมีพื3นที�ร่มรื�นสวยงาม 

และเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.28, σ = 0.64) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  
รองลงมาคือ มีวสัดุอุปกรณ์ที�เหมาะสมและเพียงพอในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก               

(µ = 2.95, σ = 0.87) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-12  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ σ 
แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

19.  เงินเดือนและคา่ตอบแทนที�
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและยติุธรรม 

25 
(41.67) 

22 
(36.67) 

12 
(20.00) 

1 
(1.67) 

3.18 0.81 มาก 1 

20.  เงินเดือนและคา่ตอบแทนที�
ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน 
ที�ปฏิบติั 

23 
(38.33) 

20 
(33.33) 

15 
(25.00) 

2 
(3.33) 

3.02 0.85 มาก 2 

ภาพรวม 3.10 0.64 มาก  

 
 จากตารางที� 4-12  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นเงินเดือน 
และสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั

ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.10, σ = 0.64) เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องเงินเดือนและคา่ตอบแทนที�ทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

และยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18, σ = 0.81) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ เงินเดือนและคา่ตอบแทนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานที�ปฏิบติั มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.02, σ = 0.85) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-13  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ S.D. 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

21.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเชื�อฟัง 
เคารพ และใหเ้กียรติ 

29 
(48.33) 

17 
(28.33) 

12 
(20.00) 

2 
(3.33) 

2.85 0.78 มาก 2 

22.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยให้
คาํแนะนาํและคาํปรึกษาตอ่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหา 
ในการทาํงาน 

34 
(56.67) 

14 
(23.33) 

10 
(16.67) 

2 
(3.33) 

2.87 0.72 มาก 1 

ภาพรวม 2.86 0.61 มาก  

 
 จากตารางที� 4-13  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน

อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.86,  

σ = 0.61) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้าํแนะนาํและคาํปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหา 

ในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.87, σ = 0.72) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  

รองลงมาคือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเชื�อฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.85, 

σ = 0.78) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-14  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

23.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํ 
แนะนาํและยกยอ่งการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

29 
(48.33) 

15 
(25.00) 

10 
(16.67) 

6 
(10.00) 

2.72 0.87 มาก 2 

24.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง 
ช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีกาํลงัใจในการทาํงาน 

26 
(43.33) 

18 
(30.00) 

14 
(23.33) 

2 
(3.33) 

3.00 0.82 มาก 1 

ภาพรวม 2.86 0.69 มาก  

 
 จากตารางที� 4-14  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน

อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.86,  

σ = 0.69) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีกาํลงัใจในการทาํงาน                  

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.00, σ = 0.82) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํและยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

มาก (µ = 2.72, σ = 0.87) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-15  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นสภาพในการทาํงาน 
 

ด้านสภาพในการทาํงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ σ 
แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

25.  งานที�ท่านปฏิบติัเป็นงานที�
สุจริตมีเกียรติและไดรั้บการ
ยอมรับในสงัคม 

29 
(48.33) 

20 
(33.33) 

11 
(11.67) 

4 
(6.67) 

2.65 0.78 มาก 1 

26. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
อาชีพที�ทาํอยูใ่นขณะนี3  

34 
(56.67) 

10 
(16.67) 

10 
(16.67) 

6 
(10.00) 

2.60 0.89 มาก 2 

ภาพรวม 2.63 0.69 มาก  

 
 จากตารางที� 4-15  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นสภาพในการ
ทาํงานพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน

ภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.63, σ = 0.69) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัเป็นงานที�สุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม                    

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.65, σ = 0.78) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  รองลงมาคือ  

ทา่นมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพที�ทาํอยูใ่นขณะนี3  มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.60,  

σ = 0.89) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-16  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดบัแรงจูงใจ 

µ σ 
แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

27.  สถานที�ทาํงานของท่านกบัที�
พกัอาศยัไม่ไกล 

30 
(50.00) 

21 
(35.00) 

7 
(11.67) 

2 
(3.33) 

2.45 0.75 นอ้ย 2 

28.  ท่านมีความสุขและพอใจกบั
สถานที�ทาํงาน 

33 
(55.00) 

14 
(23.33) 

9 
(15.00) 

4 
(6.67) 

2.53 0.83 มาก 1 

ภาพรวม 2.49 0.69 นอ้ย  

 
 จากตารางที� 4-16  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวัพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน

ภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.49, σ = 0.69) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด 
สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก                     

(µ = 2.53, σ = 0.83) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  รองลงมาคือสถานที�ทาํงานของท่านกบัที�พกั

อาศยัไมไ่กล มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.45, σ = 0.75) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-17  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 

ด้านการควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

29.  หวัหนา้งานมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน
และปกครอง 

30 
(50.00) 

25 
(41.67) 

3 
(5.00) 

2 
(3.33) 

2.57 0.65 มาก 2 

30.  หวัหนา้งานทีโครงสร้างของ
สายการบงัคบับญัชาในองคก์ร
เป็นไปตามลาํดบัขั3นอยา่งชดัเจน 

33 
(55.00) 

14 
(23.33) 

10 
(16.67) 

3 
(5.00) 

2.83 0.76 มาก 1 

ภาพรวม 2.70 0.51 มาก  

 
 จากตารางที� 4-17  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน

อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.70,  

σ = 0.51) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องหวัหนา้งานทีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามลาํดบั

ขั3นอยา่งชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.83, σ = 0.76) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก  
รองลงมาคือหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.57, σ = 0.65) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที� 4-18  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 

 ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน 
 

ระดบัแรงจูงใจ 
µ σ 

แปล
ความ 

อันดบั 
มากที�สุด มาก น้อย น้อยที�สุด 

31.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้
ศึกษาตอ่ในระดบัสูงขึ3น 

27 
(45.00) 

20 
(33.33) 

7 
(11.67) 

6 
(10.00) 

2.58 0.83 มาก 1 

32.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้
เจา้รับการฝึกอบรม สมัมนาเพื�อ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

26 
(43.33) 

14 
(23.33) 

13 
(21.67) 

7 
(11.67) 

2.45 0.96 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.51 0.77 มาก  

 
 จากตารางที� 4-18  จาํนวน ร้อยละ คา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสาม

จงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.51, σ = 0.77) เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี3  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัสูงขึ3น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 2.58, σ = 0.83) โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นไดรั้บการสนบัสนุนให ้

เขา้รับการฝึกอบรม สัมมนาเพื�อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย (µ = 2.45, 

σ = 0.96) แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 
 
 
 
 
 



63 

ตอนที� 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
ตารางที	 4-19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรม 
   สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรในสํานักงาน
อตุสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 

ชาย หญิง  ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน 

3.10 0.29 มาก 3.29 0.44 มากที	สุด 3.18 0.36 มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

2.98 0.42 มาก 3.03 0.37 มาก 3.00 0.40 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 
ที	น่าสนใจ 

3.06 0.53 มาก 3.12 0.49 มาก 3.08 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 
ในงาน 

2.96 0.38 มาก 3.06 0.24 มาก 3.00 0.33 มาก 

5.  ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อน
ตาํแหน่ง 

2.86 0.51 มาก 2.88 0.33 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นนโ ยบายองคก์ร 
และการบริหาร 

2.48 0.59 มาก 2.47 0.45 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื	อนร่วมงาน 

2.60 0.72 มาก 3.15 0.55 มาก 2.82 0.71 มาก 

8.  ดา้นความมั	นคงในการ
ทาํงาน 

2.90 0.41 มาก 3.06 0.39 มาก 2.96 0.40 มาก 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในการทาํงาน 

3.18 0.54 มาก 3.47 0.51 มากที	สุด 3.30 0.54 มากที	สุด 

10.  ดา้นเงินเดือน 
และสวสัดิการ 

3.26 0.39 มากที	สุด 3.44 0.50 มากที	สุด 3.33 0.44 มากที	สุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.83 0.61 มาก 2.89 0.42 มาก 3.03 0.31 มาก 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.16 0.37 มาก 3.26 0.36 มากที	สุด 3.20 0.37 มาก 
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ตารางที	 4-19  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรในสํานักงาน
อตุสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 

ชาย หญิง  ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 

13.  ดา้นสภาพในการ
ทาํงาน 

3.22 0.38 มาก 3.35 0.49 มากที	สุด 3.27 0.43 มากที	สุด 

14.  ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั 

3.04 0.54 มาก 3.21 0.47 มาก 3.11 0.51 มาก 

15.  ดา้นการควบคุมดูแล
ของหวัหนา้งาน 

3.10 0.41 มาก 2.94 0.30 มาก 3.04 0.37 มาก 

16.  ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน 

2.98 0.57 มาก 3.06 0.58 มาก 3.01 0.57 มาก 

ภาพรวม 2.98 0.29 มาก 3.12 0.20 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 2   1      

 
 จากตารางที	 4-19  การเปรียบเทียบแรงจูงใจใ นการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมาก (µ = 3.04, σ  = 0.26) โ ดยเพศหญิงมีแรงจูงใ จในการปฏิบติังานมาก (µ = 3.12,  
σ  = 0.20) เป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก (µ = 2.98,            
σ  = 0.29) ตามลาํดบั สรุปเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย เมื	อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ เพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุดในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ                  

เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.26, σ  = 0.39) รองลงมา ดา้นสภาพในการทาํงาน (µ = 3.22, σ  = 0.38)  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และมีอนัดบัสุดทา้ย ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.48, 
σ  = 0.59) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ส่วนเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด 

ในดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน (µ = 3.47, σ  = 0.51) รองลงมาคือดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการ (µ = 3.44, σ  = 0.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด และมีอนัดบัสุดทา้ย   

ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.47, σ  = 0.45) มีแรงจูงใจในการปฏิบติั 
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ตารางที	 4-20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามอายุ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรในสํานักงานอตุสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 

20-25 ปี 25 ปีขึ-นไป-30 ปี 30 ปีขึ-นไป-45 ปี 45 ปีขึ-นไป  ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.50 0.00 มากที	สุด 3.11 0.31 มาก 3.42 0.42 มากที	สุด 2.93 0.19 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 3.00 0.00 มาก 2.98 0.42 มาก 3.04 0.45 มาก 3.00 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที	น่าสนใจ 3.00 0.00 มาก 3.16 0.52 มาก 2.96 0.45 มาก 3.07 0.61 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.00 0.00 มาก 2.95 0.43 มาก 3.04 0.14 มาก 3.07 0.19 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อนตาํแหน่ง 2.50 0.00 มาก 2.84 0.47 มาก 2.96 0.45 มาก 2.86 0.38 มาก 2.87 0.44 มาก 
6.  ดา้นนโ ยบายองคก์รและการ
บริหาร 

2.50 0.00 มาก 2.39 0.62 มาก 2.54 0.40 มาก 2.64 0.48 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื	อน
ร่วมงาน 

3.00 0.00 มาก 2.66 0.62 มาก 3.08 0.93 มาก 2.86 0.48 มาก 2.82 0.71 มาก 

8.  ดา้นความมั	นคงในการทาํงาน 3.00 0.00 มาก 2.89 0.38 มาก 3.04 0.54 มาก 3.07 0.19 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการทาํงาน 

3.00 0.00 มาก 3.25 0.59 มาก 3.46 0.54 มากที	สุด 3.21 0.39 มากที	สุด 3.30 0.54 มากที	สุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.00 0.00 มาก 3.36 0.44 มากที	สุด 3.42 0.47 มากที	สุด 3.14 0.38 มาก 3.33 0.44 มากที	สุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.00 0.00 มาก 2.98 0.42 มาก 3.04 0.45 มาก 3.00 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
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ตารางที	 4-20  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรในสํานักงานอตุสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 

20-25 ปี 25 ปีขึ-นไป-30 ปี 30 ปีขึ-นไป-45 ปี 45 ปีขึ-นไป  ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.50 0.00 มากที	สุด 3.20 0.40 มาก 3.21 0.40 มาก 3.14 0.24 มาก 3.20 0.37 มาก 

13.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 3.00 0.00 มาก 3.25 0.43 มากที	สุด 3.50 0.48 มากที	สุด 3.00 0.00 มาก 3.27 0.43 มากที	สุด 
14.  ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 3.00 0.00 มาก 3.00 0.56 มาก 3.29 0.45 มากที	สุด 3.14 0.48 มาก 3.11 0.51 มาก 
15.  ดา้นการควบคุมดูแลของ
หวัหนา้งาน 

3.00 0.00 มาก 2.95 0.41 มาก 3.25 0.34 มาก 2.93 0.19 มาก 3.04 0.37 มาก 

16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 2.50 0.00 มาก 2.98 0.65 มาก 3.13 0.57 มาก 3.00 0.29 มาก 3.01 0.57 มาก 

ภาพรวม 2.97 0.00 มาก 2.99 0.28 มาก 3.15 0.26 มาก 3.00 0.16 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 4  3  1  2     
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 จากตารางที	 4-20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจใ นการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามอายุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก (µ = 3.04, σ  = 0.26) โ ดยบุคลากรที	มีอายุ 30 ปีขึ;นไป-45 ปี (µ= 3.15,  
σ  = 0.26) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอายุ 45 ปีขึ;นไป (µ= 3.00, σ  = 0.16) และมากกวา่กลุ่มอายุ 

25 ปีขึ;นไป-30 ปี (µ= 2.98, σ  = 0.28) และกลุ่มอายุ 20-25 ปี (µ = 2.97, σ  = 0.00) ตามลาํดบั 
 เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อายุ EF-25 ปี ในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน  
กบัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก  

(µ= 3.50, σ  = 0.00) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงานดา้นความมั	นคง 
ในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นการ

ควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด (µ = 3.00, σ  = 0.00)  
และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อนตาํแหน่ง ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร  

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ใ นงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด (µ = 2.50, σ  = 0.00)  
อายุ 25 ปีขึ;นไป-30 ปี พบวา่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด  

เป็นอนัดบัแรก (µ= 3.36, σ  = 0.44) รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก (µ= 3.25, σ  = 0.59) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นนโ ยบายองคก์ร

และการบริหาร มีแรงจูงใจใ นการปฏิบติังานมาก (µ = 2.39, σ  = 0.62) อายุ 30 ปีขึ;นไป-45 ปี 

พบวา่ ดา้นสภาพในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด  เป็นอนัดบัแรก (µ= 3.50,  
σ  = 0.48) รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มากที	สุด (µ= 3.46, σ  = 0.54) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นนโ ยบายองคก์รและ การบริหาร  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก (µ = 2.54, σ  = 0.34) อายุ 45 ปีขึ;นไป พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ทางกายภาพในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด  เป็นอนัดบัแรก (µ= 3.21,  
σ  = 0.39)  รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด  

(µ = 3.14, σ  = 0.48) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก (µ = 2.64, σ  = 0.48) 
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ตารางที	 4-21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรในสํานักงานอตุสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. 

ปวส./ อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ-นไป  ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 
1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.06 0.39 มาก 3.17 0.25 มาก 3.16 0.34 มาก 3.50 0.50 มากที	สุด 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 2.83 0.66 มาก 3.00 0.00 มาก 3.11 0.27 มาก 2.90 0.55 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที	น่าสนใจ 3.11 0.22 มาก 3.17 0.56 มาก 3.00 0.58 มาก 3.20 0.57 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.78 0.51 มาก 3.00 0.25 มาก 3.05 0.23 มาก 3.20 0.27 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อนตาํแหน่ง 2.78 0.36 มาก 2.83 0.61 มาก 2.84 0.37 มาก 3.20 0.45 มาก 2.87 0.44 มาก 
6.  ดา้นนโ ยบายองคก์รและการ
บริหาร 

2.28 0.67 มาก 2.39 0.49 มาก 2.50 0.50 มาก 2.90 0.22 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื	อน
ร่วมงาน 

2.39 0.49 มาก 2.72 0.51 มาก 2.87 0.78 มาก 3.60 0.42 มากที	สุด 2.82 0.71 มาก 

8.  ดา้นความมั	นคงในการทาํงาน 2.67 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.37 มาก 3.30 0.45 มากที	สุด 2.96 0.40 มาก 

9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการทาํงาน 

3.00 0.50 มาก    3.22 0.67 มาก 3.39 0.46 มากที	สุด 3.60 0.55 มากที	สุด 3.30 0.54 มากที	สุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.33 0.43 มากที	สุด 3.39 0.49 มากที	สุด 3.26 0.42 มากที	สุด 3.50 0.50 มากที	สุด 3.33 0.44 มากที	สุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.22 0.44 มากที	สุด 3.33 0.43 มากที	สุด 3.11 0.27 มาก 3.30 0.45 มากที	สุด 3.20 0.37 มาก 
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ตารางที	 4-21  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรในสํานักงานอตุสาหกรรม
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. 

ปวส./ อนุปริญญา ปริญญาตรี 
ปริญญาโทขึ-นไป 

 ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 
12. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.22 0.36 มาก 3.28 0.57 มากที	สุด 3.21 0.35 มาก 3.60 0.55 มากที	สุด 3.27 0.43 มากที	สุด 

13. ดา้นสภาพในการทาํงาน 2.94 0.81 มาก 3.28 0.44 มาก 3.08 0.38 มาก 3.20 0.45 มาก 3.11 0.51 มาก 
14. ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 3.00 0.56 มาก 2.94 0.17 มาก 3.08 0.38 มาก 3.10 0.22 มาก 3.04 0.37 มาก 
15. ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้
งาน 

2.83 0.79 มาก 3.00 0.35 มาก 3.13 0.50 มาก 2.90 0.74 มาก 3.01 0.57 มาก 

16. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 2.83 0.61 มาก 2.89 0.42 มาก 3.03 0.31 มาก 3.10 0.22 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 2.89 0.35 มาก 3.04 0.22 มาก 3.05 0.21 มาก 3.26 0.21 มากที	สุด 3.04 0.26 มาก 

อบัดบั 4  3  2  1     
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 จากตารางที	 4-21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจใ นการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามระดบัการศึกษา จาํแนกตามระดบั

การศึกษา พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก (µ= 3.04, σ  = 0.26) โ ดยบุคลากรที	มี

ระดบัการศึกษาปริญญาโ ทขึ;นไป (µ = 3.26, σ  = 0.21) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี (µ= 3.05, σ  = 0.21) และมากกวา่ระดบัการศึกษาปวส./ อนุปริญญา  

(µ = 3.04, σ  = 0.22) และระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. (µ= 2.89, σ  = 0.35) 
ตามลาํดบั 
 เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ในดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ= 3.33,  
σ  = 0.43) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา           

(µ= 3.22, σ  = 0.44) และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.28,                    
σ  = 0.67) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ระดบัการศึกษาปวส./ อนุปริญญา ดา้นเงินเดือน 

และสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.39, σ  = 0.49) 

รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (µ= 3.33, σ  = 0.43) มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากที	สุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.39,  
σ  = 0.49) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ทางกายภาพในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ= 3.39, 
σ  = 0.46) รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (µ = 3.26, σ  = 0.42) มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากที	สุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ= 2.50,  
σ  = 0.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ระดบัการศึกษาปริญญาโ ทขึ;นไป ดา้นสถานภาพ 
ในการทาํงาน กบัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด  

เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.60, σ  = 0.55) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด รองลงมาคือ 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน กบัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (µ= 3.50, σ  = 0.50) มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากที	สุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (µ = 2.90,  
σ  = 0.22) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
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ตารางที	 4-22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก  
   จาํแนกตามรายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร
ในสํานักงานอตุสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 

7,000 บาท-10,000 
บาท 

10,001 บาทขึ-นไป- 
20,000 บาท 

20,000 บาทขึ-น- 
30,000 บาท 

มากกว่า 30,000 บาท 
 ภาพร

วม 
 

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 
1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.10 0.28 มาก 3.58 0.49 มากที	สุด 3.25 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 2.95 0.36 มาก 3.00 0.63 มาก 3.25 0.29 มาก 3.17 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะของงานที	น่าสนใจ 3.09 0.48 มาก 2.92 0.38 มาก 3.13 0.85 มาก 3.33 0.58 มากที	สุด 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.95 0.36 มาก 3.00 0.00 มาก 3.25 0.29 มาก 3.17 0.29 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อนตาํแหน่ง 2.79 0.47 มาก 2.92 0.20 มาก 3.25 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 2.87 0.44 มาก 
6.  ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร 2.34 0.55 มาก 2.58 0.38 มาก 2.88 0.25 มาก 3.00 0.00 มาก 2.48 0.53 มาก 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน 2.55 0.60 มาก 3.58 0.66 มากที	สุด 3.38 0.48 มากที	สุด 3.17 0.29 มาก 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความมั	นคงในการทาํงาน 2.86 0.38 มาก 3.33 0.52 มากที	สุด 3.00 0.00 มาก 3.17 0.29 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การทาํงาน 

3.21 0.54 มาก 3.50 0.55 มากที	สุด 3.50 0.58 มากที	สุด 3.50 0.50 มากที	สุด 3.30 0.54 มากที	สุด 

10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.33 0.43 มากที	สุด 3.50 0.55 มากที	สุด 3.38 0.48 มากที	สุด 3.00 0.00 มาก 3.33 0.44 มากที	สุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.19 0.36 มาก 3.42 0.49 มากที	สุด 3.00 0.00 มาก 3.17 0.29 มาก 3.20 0.37 มาก 

12.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.22 0.39 มาก 3.50 0.55 มากที	สุด 3.50 0.58 มากที	สุด 3.00 0.00 มาก 3.27 0.43 มากที	สุด 
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ตารางที	 4-22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร
ในสํานักงานอตุสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 

7,000 บาท-10,000 
บาท 

10,001 บาทขึ-นไป- 
20,000 บาท 

20,000 บาทขึ-น- 
30,000 บาท 

มากกว่า 30,000 บาท 
 ภาพรวม  

µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล µ σ  แปลผล 
13.  ดา้นสภาพในการทาํงาน 3.05 0.52 มาก 3.50 0.55 มากที	สุด 3.00 0.41 มาก 3.00 0.00 มาก 3.11 0.51 มาก 
14.  ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 2.95 0.36 มาก 3.33 0.41 มากที	สุด 3.25 0.29 มาก 3.00 0.00 มาก 3.04 0.37 มาก 
15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 2.95 0.56 มาก 3.25 0.76 มาก 3.13 0.63 มาก 3.00 0.00 มาก 3.01 0.57 มาก 
16. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน 2.93 0.39 มาก 3.25 0.42 มาก 2.75 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 2.97 0.25 มาก 3.26 0.26 มากที	สุด 3.18 0.26 มาก 3.10 0.15 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 4  1  2  3     
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  จากตารางที	 22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามรายไดพ้บวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก (µ = 3.04, σ  = 0.26) โ ดยบุคลกรที	มีรายได ้10,001 บาทขึ;นไป-20,000 บาท 

(µ = 3.26, σ  = 0.26) มีแรงจูงใ จในการปฏิบติังานมากกวา่รายได ้20,000บาทขึ;นไป-30,000 บาท  

(µ = 3.18, σ  = 0.26) และมากกวา่รายได ้30,00 บาท (µ= 3.10, σ  = 0.15) และรายได ้ 

7,000 บาท-10,000 บาท (µ = 2.97, σ  = 0.25) ตามลาํดบั 
 เมื	อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ รายได ้7,000 บาท-10,000 บาท ในดา้นเงินเดือน 

และสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.33, σ  = 0.43) 

รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (µ = 3.22, σ  = 0.39) และอนัดบัสุดทา้ย  

ดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.34, σ  = 0.55) รายได ้10,001 บาทขึ;นไป-20,000 บาท  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื	อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก  

(µ = 3.58, σ  = 0.66) รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากที	สุด (µ = 3.58, σ  = 0.49) และอนัดบัสุดทา้ยดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.58, 
σ  = 0.38) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก รายได ้20,000 บาทขึ;นไป-30,000 บาท  
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.50, σ  = 0.58) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื	อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (µ = 3.38, σ  = 0.48) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มากที	สุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นนโ ยบายองคก์รและการบริหาร (µ = 2.88, σ  = 0.25) มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาก รายไดม้ากกวา่ 30,001 บาท ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที	สุด เป็นอนัดบัแรก (µ = 3.50, σ  = 0.50) รองลงมาคือ 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (µ = 3.33, σ  = 0.58) มีแรงจูงใ จในการปฏิบติังานมากที	สุด  
และอนัดบัสุดทา้ยดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการเลื	อนขั;นเลื	อนตาํแหน่ง ดา้นนโ ยบาย
องคก์รและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพในการทาํงาน  
ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน  

(µ = 3.00, σ  = 0.00) มีแรงจูงใ จในการปฏิบติังานมาก 



 

บทที�  5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยั เรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสํานกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก และเพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกจาํแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก
จาํนวน 60 คน ที�กลุ่มตวัอยา่ง คน สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย จาํนวนร้อยละ 
คา่เฉลี�ย คา่เบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA นาํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบั ดงันี@  
 1.  สรุปผลการวจิยั  
 2.  อภิปรายผล  
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนที� 1  ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ45 ปีขึ@นไป 
มากที�สุด โดยส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาปริญญา มีสถานภาพสมรสแลว้ มากที�สุด มีรายได ้ 
10,000 บาทขึ@นไป-20,000 บาท ตามลาํดบั 
 ตอนที� 2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสํานักงานอุตสาหกรรมสามจังหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก 
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็น
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อนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และดา้นความเจริญกา้วหนา้  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้
ดงันี@  
 1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นสามารถปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายจนประสบความสาํเร็จ 
ตามวตัถุประสงคมี์แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ทา่นสามารถทาํงานตามวตัถุประสงคที์�วางไวท้นักาํหนดเวลาและเป็นที�น่าพอใจ มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและมกัจะชมเชยทา่น  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นรู้สึกพอใจอยา่งมาก 
ในการยอมรับในความสามารถ จากเพื�อนร่วมงานของทา่น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วม
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
  3.  ดา้นลกัษณะของงานที�น่าสนใจ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูเ่ป็นงานที�ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที� มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ งานที�ทา่นปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหท้า่นใช้
ความคิดริเริ�มสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที� มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากแต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
  4. ดา้นความรับผดิชอบในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
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  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะงานและความรับผดิชอบที�ทา่นสามารถปฏิบติังาน
ไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากโดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
ทา่นใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหายอยา่งเตม็ที� มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 5.  ดา้นการเลื�อนขั@นเลื�อนตาํแหน่ง พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นไดรั้บการขึ@นเงินเดือนคา่จา้งใหสู้งขึ@นอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
นอ้ย โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นไดรั้บพิจารณาเลื�อนขั@นในการทาํงาน 
อยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
  6. ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้ริหารไดก้าํหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นสามารถนาํนโยบายขององคก์ร 
มาปฏิบติัไดจ้นบรรลุผลสาํเร็จ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซึ�งกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบันอ้ย โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เพื�อนร่วมงานในองคมี์ความสามคัคีกนัดี 
ไมมี่การแบง่พรรคแบง่พวก มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 8.  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
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  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาค
ตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัอยูจ่ะใหค้วามมั�นคงกบัอนาคตของทา่น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นมีความรู้สึกมั�นใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ที�นี@ ไดน้าน
เทา่ที�ทา่นตอ้งการ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางภายในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องสถานที�ปฏิบติังานของทา่นมีความเป็นสัดส่วนมีพื@นที�ร่มรื�นสวยงาม 
และเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีวสัดุ
อุปกรณ์ที�เหมาะสมและเพียงพอในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
  10.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องเงินเดือนและคา่ตอบแทนที�ทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เงินเดือน 
และคา่ตอบแทนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานที�ปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วม
เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้าํแนะนาํและคาํปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหา 
ในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเชื�อฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
 12.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีกาํลงัใจในการทาํงาน  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํ
และยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
 13.  ดา้นสภาพในการทาํงานพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณา 
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องงานที�ทา่นปฏิบติัเป็นงานที�สุจริตมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นมีความรู้สึกภาคภูมิใจ 
ในอาชีพที�ทาํอยูใ่นขณะนี@  มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
  14. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังาน
อุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย เมื�อพิจารณาใน
รายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานที�ทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือสถานที�ทาํงานของท่านกบัที�พกัอาศยัไมไ่กล มีแรงจูงใจอยูใ่น
ระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 15.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
  บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องหวัหนา้งานทีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามลาํดบั
ขั@นอยา่งชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ หวัหนา้งาน
มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แต่มีส่วนร่วมเป็น
อนัดบัสุดทา้ย 
 16.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งันี@  
   บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน
ภาคตะวนัออก เรื�องทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัสูงขึ@น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีส่วนร่วมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้จา้รับการฝึกอบรม สัมมนา
เพื�อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย แต่มีส่วนร่วมเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 ตอนที� +  การทดสอบสมมติฐาน   
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่เพศชาย บุคลากรที�มีอาย ุ30 ปีขึ@นไป-45 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่อาย ุ45 ปี
ขึ@นไป บุคลากรมีที�มีระดบัการศึกษาปริญญาโทขึ@นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี บุคลากรที�มีรายได ้10,001 บาทขึ@นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่รายได ้20,000 บาทขึ@นไป-30,000 บาท  
 

อภิปรายผล 

 จากผลการวจิัยเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสํานักงานอุตสาหกรรม 
สามจังหวดัชายแดนภาคตะวนัออก ผู้วจิัยมีประเด็นสําคัญที�จะนํามาอภิปรายผลดังนี/ 
 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรม 
สามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ซึ� งสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึ้กษาเรื�อง “แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของสรรพากรพื@นที�สาขา” พบวา่ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื@นที�สาขาอยูใ่น
ระดบัมากเมื�อพิจารณารายดา้นพบวา่ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และสอดคลอ้ง 
กบังานวจิยัของพรศิลป์ ศรีเรืองไร (2552, บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื@นที�การศึกษาปทุมธานีเขต 2 พบวา่ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน
มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีปัจจยัในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมากดา้นความรับผดิชอบมีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นความกา้วหนา้มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางแต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของนิพนธ์
พรหมจารี (2550, บทคดัยอ่) งานศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ�นในเขตอาํเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย 256 ราย ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตอาํเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง และขดัแยง้กบังานวจิยัของสุนนัทา พงศป์ระเสริฐศรี (2550, บทคดัยอ่)  
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณา 
รายดา้นดงันี@  
  1.1  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) ไดศึ้กษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแวงน่าง อาํเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม  
ดา้นความสาํเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรมีความ
เชื�อมั�น ในการปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายและทนัเวลา อยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถในการ
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง และประสบความสาํเร็จโดยไมมี่ปัญหาอุปสรรค นั@นจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซึ� ง
ขดัแยง้กบังานวจิยัของพนารัตน์ สาํชาลี (XYYZ, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าว 
ไดว้า่ เนื�องจากบุคลากรมีผลการปฏิบติังานเป็นที�ยอมรับของเพื�อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานที�สาํคญัทาํเสมอ นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานที�น่าสนใจ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นสถานะ
ของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ งานที�ปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถ ตรงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดั นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในระดบัที�มาก 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรเมื�อไดรั้บมอบหมาย
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แลว้ จะปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเวลา เพื�อใหเ้พื�อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.5  ดา้นการเลื�อนเลื�อนตาํแหน่ง มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยแต่ขดัแยง้ 
กบังานวจิยัของพรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ที�การงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรไดรั้บ
พิจารณาเลื�อนขั@นในการทาํงานอยา่งยติุธรรม และไดรั้บการขึ@นเงินเดือนคา่จา้งใหสู้งขึ@น 
อยา่งยติุธรรม ซึ� งส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก  
  1.[  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย  
ซึ� งขดัแยง้กบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพรานกระต่าย จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่  
ดา้นคา่ตอบแทน มีคา่เฉลี�ยมากที�สุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคคลากรที�ไดรั้บ
คา่จา้งเงินเดือนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และตาํแหน่งงาน และเพียงพอต่อการ
ดาํรงชีพในปัจจุบนั นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.\  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
ซึ� งขดัแยง้กบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพรานกระต่าย จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่  
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีคา่เฉลี�ยตํ�าที�สุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรไดรั้บ
การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัที�สูงขึ@น และการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา  
เพื�อพฒันาศกัยภาพ นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.8  ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เชื�อฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ และมีโอกาสคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้าํแนะนาํ เมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เจอปัญหาในการทาํงาน นั@นจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก   
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพรานกระต่าย จงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่  
ดา้นสภาพสถานที�ทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร 
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มีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพที�ทาํอยู ่งานที�ทาํเป็นอาชีพที�มีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสังคม 
จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
  1.10  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมากสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ตาํบล จงัหวดัเชียงใหม ่พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
ของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรสามารถทาํงาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาคอยให้คาํแนะนาํ 
และช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  ส่งผลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัที�มาก 
  1.11  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพนารัตน์ สาํชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอสตึก 
จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยั
อาจกล่าวไดว้า่ เพื�อนร่วมงานมีนํ@าใจคอยช่วยเหลือซึ�งและกนัตลอดเวลา และการทาํงานมีการติดต่อ
ประสานงานกบัเพื�อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหมี้แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
  1.12  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
ซึ� งขดัแยง้กบังานวจิยัของพนารัตน์ สาํชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอสตึก 
จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอื�น ๆ ที�มีจาํนวนมากที�สุด คือ ผูบ้ริหารควร
วางตวัเป็นกลางและใหค้วามเสมอภาคกบัทุกคน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารควรมีคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบติังาน และควรพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานใหเ้ป็นไปอยา่งเสมอ
ภาค และเป็นธรรม ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่ หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถ 
ในการบริหารงานและการปกครอง และมีคุณธรรมและจริยธรรมในการควบคุมดูแลอยา่งเสมอภาค 
ทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
  1.13  ดา้นสภาพในการทาํงาน แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซึ� งขดัแยง้ 
กบังานวจิยัของพนารัตน์ สาํชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่
สถานที�ตั@งนั@นอยูใ่นทาํเลที�เหมาะสม และมีสภาพแวดลอ้มที�ดี มีความสะดวกสบายในการเดินทาง
มาทาํงาน จึงทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน ในระดบั
มาก 
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  1.14  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย ซึ� งขดัแยง้ 
กบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพรานกระต่าย จงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นนโยบาย
และการบริหารขององคก์ร มีคา่เฉลี�ยมากที�สุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่  
การเปลี�ยนแปลงนโยบายบอ่ยครั@ ง ทาํใหบุ้คลากรมีความสับสนในการปฏิบติังาน และเกิดความ 
ไมเ่ขา้ใจ จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
  1.15  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความ
เป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรมีความเป็น
ส่วนตวัเมื�อปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร อีกทั@งสถานที�ทาํงานอยูใ่กลบ้า้น ไดอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัครอบครัว  
จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
  1.16  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่  
ดา้นความมั�นคงในงานอยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ องคก์รมีการ
จดัระบบสวสัดิการสาํหรับบุคลากรที�ดี และงานที�ปฏิบติัขณะนี@ มีความปลอดภยัและมั�นคง จึงส่งผล
ใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้สรุปอภิปราย
ผลไดด้งันี@  
  2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาค
ตะวนัออก จาํแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรที�เป็นเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศ
ชาย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชูชาติ โชติเสน (2551) ไดศึ้กษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูในอาํเภอคลองหาด สังกดัสาํนกังานเขตพื@นที�การศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่  
เมื�อจาํแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ แต่ขดัแยง้กบัสุภพ กนัธิมา (2550) 
การศึกษาเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล จงัหวดัเชียงใหม ่พบวา่ เพศ 
ไมมี่ความแตกต่าง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ เพศที�ต่างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างเพราะไมว่า่เพศ
หญิงหรือชาย ต่างกมี็หนา้ที�ที�ตอ้งรับผดิชอบ ในแต่ละตาํแหน่งเหมือนกนั ผลการศึกษาแรงจูงใจ 
จึงออกมาแตกต่างกนั 
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  2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก จาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรที�มีอาย ุบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก                     
โดยบุคลากรที�มีอาย ุ30 ปีขึ@นไป-45 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอาย ุ45 ปีขึ@นไป และมากกวา่
กลุ่มอาย ุ25 ปีขึ@นไป-30 ปี และกลุ่มอาย ุ20-25 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเป็นอนัดบัที�สอง 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่อายตุ่างกนั             
มีแรงจูงใจแตกต่างกนั และขดัแยง้กบัพรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี อายทีุ�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกนั ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ 
ทุกช่วงอายมุกัจะทาํงานหนกัเพื�อสร้างเนื@อสร้างตวั มีความทุม่เทกบัการทาํงานและองคก์ารมาก  
ซึ� งอาจทาํใหผ้ลการศึกษาแรงจูงใจจึงออกมาแตกต่างกนั 
  2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก                     
โดยบุคลากรที�มีระดบัการศึกษาปริญญาโทขึ@นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี และมากกวา่ระดบัการศึกษาปวส./ อนุปริญญา และระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ขดัแยง้กบังานวจิยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษาเรื�อง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตอาํเภอโซ่พิสัย จงัหวดั
หนองคาย พบวา่ ระดบัการศึกษา ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น 
ไมแ่ตกต่างกนัทางสถิติที� .05 ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ บุคลากรทุกระดบัการศึกษานั@น 
มีความตอ้งการมีความสาํเร็จในชีวติ และมีเป้าหมายในชีวิตต่างกนั ซึ� งอาจทาํใหผ้ลการศึกษา
แรงจูงใจจึงออกมาแตกต่างกนั 
  2.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดน 
ภาคตะวนัออก จาํแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก โดยบุคลกรที�มี
รายได ้10,001 บาทขึ@นไป-20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายได ้20,000 บาท 
ขึ@นไป-30,000 บาท และมากกวา่รายได ้30,00 บาท และรายได ้7,000 บาท-10,000 บาท มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาก จึงทาํใหบุ้คลากรที�มีรายไดต่้างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ขดัแยง้กบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล 
จงัหวดัเชียงใหม ่พบวา่รายไดอื้�นต่อเดือน ไมมี่ความแตกต่าง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่
บุคลากรที�มีรายไดสู้ง และยงัสามารถปรับขั@นเงินเดือนไดอ้ยูอ่าจมีแรงจูงใจในการทาํงานมาก  
เพื�อสร้างผลงานใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็น เพื�อผลในการปรับขั@นเงินเดือน จะมีแรงจูงใจมากกวา่ 
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บุคลากรที�มีเงินเดือนนอ้ย อาจมีแรงจูงใจนอ้ยกวา่ ซึ� งอาจทาํใหผ้ลการศึกษาแรงจูงใจจึงออกมา
แตกต่างกนั  
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษา เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดั
ชายแดนภาคตะวนัออก มีขอ้เสนอแนะดงันี@  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  การจดัทาํแผนพฒันาสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออก
ผูบ้ริหารควรกาํหนดนโยบายส่งเสริมพฒันา เพิ�มขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน              
เพื�อสร้างแรงจูงใจมากขึ@นและบุคลากรจะไดมี้กาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
 ข้อเสนอเชิงปฏิบัติการ   
 1.  ควรมีการพิจารณาเลื�อนขั@นในการทาํงานอยา่งยติุธรรม 

 2.  ควรมีการขึ@นเงินเดือนคา่จา้งใหสู้งขึ@นอยา่งยติุธรรม 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ควรมีการศึกษาวจิยัสาํนกังานอุตสาหกรรมสามจงัหวดัชายแดนภาคตะวนัออกไมว่า่จะ
เป็นในดา้นใดกต็าม ขอเสนอแนะใหท้าํเป็นเชิงปริมาณควบคู่ไปกบัเชิงคุณภาพ ในรูปแบบ 
ของการออกแบบสอบถามพร้อมบทสัมภาษณ์ เพื�อใหก้ารเจาะลึกถึงปัญหาของงานและไดค้าํตอบ 
จากประชากรหรือกลุ่มตวัอยา่งไดก้วา้งและลึกซึ@ งมากขึ@น เพื�อการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งตรงจุด 
และมีประสิทธิภาพสมความมุง่หมายตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
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แบบสอบถาม 
เรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานอุตสาหกรรมจังหวดัภาคตะวนัออก 

 
คําชี&แจง 

คาํแบบสอบถามนี- เป็นการวิจัยเพืOอนาข้อมูลทีOได้มานาเสนอเพืOอปรับปรุงเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานอุตสาหกรรมจงัหวดัภาคตะวนัออก การกรอก
แบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบัไมเ่ผยแพร่ให้มีผลกระทบต่อผูต้อบแต่อยา่งใดแบบสอบถามชุดนี-
ประกอบดว้ยคาถาม 2 ตอนดงันี-  

ตอนทีO 1  ขอ้มูลทัOวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนทีO 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัภาค

ตะวนัออก 
 
ตอนที� ( ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชีแจงโปรดทาํเครืOองหมาย / ลงใน  (    )  หนา้ขอ้ความซึOงตรงกบัสถานภาพของทา่น 
 1.  เพศ  

 (  ) ชาย   (  ) หญิง 
 2.  อาย ุ  

 (  ) 20 - 25  (  ) 25 ปีขึ-นไป-30  
 (  ) 30 ปีขึ-น-45  (  ) 45 ปี ขึ-นไป 

 3.  ระดบัการศึกษา  
 (  ) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.  (  ) ปวส./ อนุปริญญา 
 (   ) ปริญญาตรี    (  ) ปริญญาโทขึ-นไป 

 4.  สถานภาพ  
 (  ) โสด  (   ) สมรส (  ) หยา่ 

 5.  รายได ้  
 (  ) 7,000-10,000 บาท   (  ) 10,000 บาทขึ-นไป-20,000 บาท 

  (  ) 20,000 ขึ-นไป-30,000 บาท  (  ) มากกวา่ 30,000 บาท 
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ตอนที� 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานอุตสาหกรรมในภาคตะวนัออก 
คําชี&แจง  กรุณาทาํเครืOองหมาย/ ลงในช่องระดบัความเป็นจริงทีOตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมาก
ทีOสุดเพียงช่องเดียว 
 

ข้อคําถามเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที�สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที�สุด 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน     
1.  ทา่นสามารถปฏิบติังานทีOไดรั้บมอบหมายจน
ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

    

2.  ทา่นสามารถทาํงานตามวตัถุประสงคที์Oวางไวท้นั
กาํหนดเวลาและเป็นทีOน่าพอใจ 

    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     
3.  ทา่นรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถ
และมกัจะชมเชยทา่น 

    

4.  ทา่นรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับใน
ความสามารถจากเพืOอนร่วมงานของทา่น 

    

ด้านลักษณะของงานที�น่าสนใจ     
5.  งานทีOทา่นปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหท้า่นใชค้วามคิด
ริเริOมสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ทีO 

    

6.  งานทีOทา่นปฏิบติัอยูเ่ป็นงานทีOตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ทีO 

    

ด้านความรับผดิชอบในงาน     
7. ทา่นใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองปฏิบติังานทีO
ไดรั้บมอบหายอยา่งเตม็ทีO 

    

8.  งานทีOทา่นปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะงานและความ
รับผดิชอบทีOทา่นสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง
อยา่งอิสระ 
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ข้อคําถามเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที�สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที�สุด 

ด้านการเลื�อนขั&นเลื�อนตําแหน่ง     
9.  ทา่นไดรั้บพิจารณาเลืOอนขั-นในการทาํงานอยา่ง
ยติุธรรม 

    

10.  ทา่นไดรั้บการขึ-นเงินเดือนคา่จา้งใหสู้งขึ-นอยา่ง
ยติุธรรม 

    

ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร     
11.  ผูบ้ริหารไดก้าํหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน 

    

12.  ทา่นสามารถนาํนโยบายขององคก์รมาปฏิบติัได้
จนบรรลุผลสาํเร็จ 

    

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื�อนร่วมงาน     
13.  เพืOอนร่วมงานในองคมี์ความสามคัคีกนัดีไมมี่การ
แบง่พรรคแบง่พวก 

    

14.  ทา่นทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซึOงกนัและ
กนัเป็นอยา่งดี 

    

15.  ทา่นมีความรู้สึกมัOนใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ทีOนี-
ไดน้านเทา่ทีOทา่นตอ้งการ 

    

16.  งานทีOทา่นปฏิบติัอยูจ่ะใหค้วามมัOนคงกบัอนาคต
ของทา่น 

    

ด้านสภาพแวดล้อมทางกายในการทาํงาน     
17.  สถานทีOปฏิบติังานของท่านมีความเป็นสัดส่วนมี
พื-นทีOร่มรืOนสวยงามและเหมาะสม 

    

18.  มีวสัดุอุปกรณ์ทีOเหมาะสมและเพียงพอในการ
ทาํงาน 
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ข้อคําถามเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที�สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที�สุด 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ     
19.  เงินเดือนและคา่ตอบแทนทีOทา่นไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถและยติุธรรม 

    

20.  เงินเดือนและคา่ตอบแทนทีOไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานทีOปฏิบติั 

    

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา     

21.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเชืOอฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ     
22.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้าํแนะนาํและคาํปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจอปัญหาในการทาํงาน 

    

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา     
23.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํและยกยอ่งการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    

24.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีกาํลงัใจในการทาํงาน 

    

ด้านสภาพในการทาํงาน     
25.  งานทีOทา่นปฏิบติัเป็นงานทีOสุจริตมีเกียรติและ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม 

    

26.  ทา่นมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพทีOทาํอยูใ่น
ขณะนี-  

    

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว     

27.  สถานทีOทาํงานของทา่นกบัทีOพกัอาศยัไมไ่กล     

28.  ทา่นมีความสุขและพอใจกบัสถานทีOทาํงาน     

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน     
29.  หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารงานและปกครอง 
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ข้อคําถามเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที�สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที�สุด 

30.  หวัหนา้งานทีโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชา
ในองคก์รเป็นไปตามลาํดบัขั-นอยา่งชดัเจน 

    

ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน     
31.  ทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัสูง
ขึ-น 

    

32.  ทา่นไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้จา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนาเพืOอพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

    

 
 

** ขอขอบคุณทีOกรุณาตอบแบบสอบถาม ** 
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