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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม            
กรมโยธาธิการและผังเมือง จำแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล และ 3) เพื่อเสนอแนวทางใน
การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการ
กรม กรมโยธาธิการและผังเมือง ทำการเก็บรวบรวมดวยแบบสอบถามจากขาราชการ พนักงาน
ราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง จำนวน 87 คน สถิติที่ใชในการ
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วิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย ความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช t-test และ 
การวิเคราะหความแปรปรวนจำแนกทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความแตกตางจะทำ
การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีของ LSD  

ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และการทดสอบ
สมมติฐาน พบวาขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและ     
ผังเมืองที่มีฝายงานที่สังกัด และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่ขาราชการ พนักงานราชการที่มี 
เพศ อายุ สถานภาพการทำงาน และรายไดที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน 
ดังนั้นผูบริหารจำเปนที่จะตองลดความเหลื่อมล้ำของแรงจูงใจในดานความสัมพันธกับหัวหนา
งาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมการทำงาน ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน และดานลักษณะงานที่ทำ ซึ่งมีความแตกตางกันในพนักงานที่สังกัดฝายงาน และ
มีระยะเวลาทำงานที่ตางกัน จึงเปนส่ิงสำคัญที่ผูบริหารจะตองพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือลดชองวาง
ดังกลาว อันจะเปนการยกระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใน
ภาพรวมใหสูงขึ้น 
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; สำนกังานเลขานกุารกรม; กรมโยธาธิการและผังเมอืง 

 
Abstract 

 
This research aims 1 )  to study the motivation of civil servants and 

government employees in the Office of the Secretary, Department of Public Works 
and Town & Country Planning, 2 )  to compare the levels of motivation of civil 
servants and government employees in the Office of the Secretary, Department 
of Public Works and Town & Country Planning, classified according to personal 
basic factors, and 3 )  to propose guidelines for enhancing the motivation of civil 
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servants and government employees in the Office of the Secretary, Department 
of Public Works and Town & Country Planning. The data were collected using a 
questionnaire from 87  civil servants and government employees in the Office of 
the Secretary of the Department of Public Works and Town & Country Planning. 
The statistics used for data analysis were descriptive statistics, including frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. Inferential statistics used t-test and 
one-way analysis of variance. If differences were found, pairwise comparisons were 
made using the LSD method.  
 The research results found that the motivation to work of civil servants 
and government employees in the Office of the Secretary of the Department of 
Public Works and Town & Country Planning was at a high level overall. In terms of 
hypothesis testing, it was found that civil servants and government employees in 
the Office of the Secretary of the Department of Public Works and Town & Country 
Planning who had different departments and working periods had different 
motivation to work, while civil servants and government employees who had 
different genders, ages, working statuses, and incomes had no different motivation 
to work. Therefore, Executives need to reduce the inequality of motivation in 
terms of relationships with supervisors, relationships with coworkers, work 
environment, career advancement, and the nature of the work done, which are 
different for employees who belong to different departments and have different 
working periods. Therefore, it is important for executives to develop and improve 
to reduce the gap, which will raise the efficiency of employees' work in the 
organization as a whole. 
 
Keywords: motivation for work; motivational factors; Department of Public  
          Works and Town & Country Planning 
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1. บทนำ  
แรงจูงใจในการทำงานถือเปนตัวเรงสำคัญสำหรับความสำเร็จขององคกร เนื่องจาก    

ชวยสงเสริมใหพนักงานทำงานไดอยางมีประสิทธิผล ดังนั้นการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร
นายจางจึงตองพ่ึงพาทรัพยากรมนุษยหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร อยางไรก็ตาม
พนักงานที ่ขาดแรงจูงใจในการทำงานถึงแมจะมีทักษะก็ไมสามารถทำใหองคกรประสบ
ความสำเร็จได (Wiley, 1997) ดังนั้นนายจางจึงตองการใหพนักงานทำงานโดยมีแรงจูงใจเปน    
ตัวขับเคล่ือน ไมใชมาเพียงเพ่ือทำงานในแตละวัน (Mamun & Knan, 2020) นอกจากนี้แรงจูงใจ
ในการทำงาน ยังคงเปนปจจัยสำคัญในจิตวิทยาองคกร เนื ่องจากชวยอธิบายสาเหตุของ
พฤติกรรมสวนบุคคลในองคกร ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงเสริมแรงจูงใจในทำงานจึง
สามารถสนับสนุนการรองรับทางทฤษฏีเกี่ยวกับรากฐานของสภาพสวนบุคคลและสภาพสังคม
ในทางปฏิบัติที่ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานและความเปนอยูที่ดีของแตละบุคคล (Ryan & 
Deci, 2000) 

ความพยายามในการตรวจสอบแรงจูงใจในการทำงาน ตั้งแตทศวรรษท่ี 1950 เปนตนมา 
ไดมีความพยายามศึกษาความพึงพอใจในงานเพื่อสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานเพิ่มมากขึ้น แตก็
ยังมีความคลุมเครือวาอะไรเปนปจจัยที่ทำใหคนพอใจกับงาน จนกระทั้งป ค.ศ. 1959 เฮิรซเบิรก 
และเพื่อน ๆ ดำเนินการศึกษาวิจัยอยางละเอียด จนทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความมุงมั่นในการ
ทำงานของพนักงานท่ี และผลกระทบในระยะส้ัน หรือระยะยาว จนเปนทฤษฏีแรงจูงใจ 2 ปจจัย 
(Two-Factor Theory) ของ เฮิรซเบิรก ที่มีการใชศึกษาวิจัยอยางกวางขวางในปจจุบัน ทฤษฏีนี้
ไดกลาวถึงปจจัยที่มีความเกี่ยวของในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เนนความพึงพอใจของ
พนักงานเปนหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหประสบความสำเร็จ โดยไดเสนอแนวทางใน
การสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน โดยแบงปจจัยที ่มีผลตอความรู สึกของ
พนักงานออกเปน 2 กลุมหลัก คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เฮิรซเบิรก พบวาปจจัยที่นำไปสูความพึงพอใจนั้นแตกตางจากปจจัยท่ี
นำไปสู ความไมพึงพอใจอยางมาก ปจจัยที ่ทำใหเกิดความพึงพอใจงานนั้นจะเกี ่ยวของกับ 
ความสำเร็จในการทำงาน การไดรบัการยอมรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะงานท่ีทำ 
และความรับผิดชอบ สวนปจจัยที่นำไปสูความไมพึงพอใจนั้นมักเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม   
รอบ ๆ งาน เช น นโยบายและการบริหารงาน การบังค ับบัญชาและการควบคุมด ูแล 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน ความมั ่นคงในการทำงาน           
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ชีวิตสวนตัว สภาพแวดลอมการทำงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ แตการจัดการกับปจจัยท่ี
ทำใหเกิดความไมพึงพอใจเหลานี้ไมไดรับประกันพนักงานจะมีความสุขกับการทำงาน ดังนั้น
นายจางหรือผูบริหารจึงตองจัดการกับปจจัยที่แตกตางกันใน 2 ปจจัย ปจจัยหนึ่งเปนเรื่องของ
แรงจูงใจพนักงานอยางแทจริง และอีกปจจัยหนึ่งเปนไปเพ่ือปองกันไมใหปญหาเกิดขึ้น ผลลัพธที่
ไดจึงเปนท่ีรูจักในชื่อทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกซึ่งเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน หรือที่เรียก
อีกอยางวาทฤษฎีแรงจูงใจ-สุขอนามัย (Mayo, 2023) ซึ่งผูวิจัยมีความสนใจและจะนำศึกษา
วิเคราะหในรายงานศึกษาวิจัยฉบับนี้ 

สำนักงานเลขานุการกรม เปนหนวยงานราชการ สังกัดกรมโยธาธิการและผังเมือง 
กระทรวงมหาดไทย มีหนาที่หนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานบริหารทั่วไปของ     
กรม งานชวยอำนวยการ การประสานราชการระหวางสวนกลางและสวนภูมิภาคดำเนินงาน
ประชุมของกรม ในภารกิจเกี ่ยวกับงานดานการผังเม ือง การโยธาธิการ การออกแบบ             
การกอสรางและการควบคุมการกอสรางอาคารดำเนินการและสนับสนุนองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นในดานการพัฒนาเมือง พ้ืนที่ และชนบท ปจจุบันมี ขาราชการ พนักงานราชการ จำนวน 
110 คน ประกอบดวย ขาราชการ จำนวน 75 คน และ พนักงานราชการ จำนวน 35 คน (ขอมูล 
สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง ณ วันที่ 19 สิงหาคม 2567) ถือไดวาเปน
หนวยงานสำคัญที่สนับสนุนการทำงานของกรมโยธาธิการและผังเมือง ใหสำเร็จลุลวงตาม
วัตถุประสงคและเปาหมาย ซึ่งหากสำนักงานเลขานุการกรม สามารถตอบสนองตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของของขาราชการ พนักงานราชการไดอยางเหมาะสม จะทำใหสามารถพัฒนา
ศักยภาพในการทำงาน และสนับสนุนการดำเนินงานภายในองคกรใหบรรลุเปาหมาย รวมท้ัง     
ทำใหขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานฯ รูสึกพึงพอใจและมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น และหากขาราชการ พนักงานราชการ สวนใหญขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาจ       
สงกระทบตอหลายฝาย และอาจนำไปสูการตัดสินใจลาออกจากสำนักงานฯ ซึ่งกอใหเกิดการ
สูญเสียทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรทางการเงินในการจัดสรรบุคลากรเขาแทน ดังนั้น ผูวิจัย
ในซึ่งเปนบุคลากรในสำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง จึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานกุารกรม 
กรมโยธาธิการและผังเมือง เพื่อที่จะใชเปนแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี
ตอบสนองความตองการของของขาราชการ ใหมีขวัญและกำลังใจในการทำงาน ที่จะทำใหการ
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ปฏิบัติงานในหนาที่ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนตอ
การบริหารงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลในท่ีสุด 
 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงาน

เลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ 

สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง จำแนกตามปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
2.3 เพื ่อเสนอแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง 
 

3. วิธีดำเนินการวิจัย 
สำหร ับร ูปแบบการว ิจ ัยการดำเน ินการว ิจ ัยในคร ั ้ งน ี ้ ใช การว ิจ ัยเช ิงปร ิมาณ 

(Quantitative Research) 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธ ิการและผั ง เม ื อง  จำนวน 110 คน (ข อม ูล  ณ ว ันที ่                
19 สิงหาคม 2567) 

3.1.2 กลุ มตัวอยาง จากการคำนวณโดยใชสูตรของ Yamane (1973) ไดขนาด 
ตัวอยางจำนวน 87 คน จากน ั ้นผ ูว ิจ ัยดำเน ินการเก ็บรวบรวมข อม ูลจากขาราชการ 
พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมืองดวยวิธีการ         
สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จำแนกเปนขาราชการ จำนวน 59 คน 
และพนักงานราชการ จำนวน 28 คน 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ทั้งนี้ ผูวิจัย 

ไดนำแบบสอบถามไปทดลองใชกับประชาการที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง ซึ่งเปน
บุคลากรกรมโยธาธิการและผังเมือง ที่ไมไดปฏิบัติงานในสวนของสำนักงานเลขานุการกรม 
จำนวน 30 คน จากน ั ้นนำคำตอบท ี ่ ได มาหาค าความเช ื ่อม ั ่น (Reliability) ด วยว ิธี                     
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หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (สิน พันธุพินิจ, 2551) ซึ่งไดคาเทากับ 0.983 ซึ่งถือวา
แบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่นอยูในเกณฑท่ีดีมาก 

โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่สังกัด สถานภาพการทำงาน รายได และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นขอคำถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงาน
ราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง ประกอบดวย 13 ดาน ดังนี้        
1) ดานความสำเร็จในการทำงาน 2) ดานการไดรับการยอมรับ 3) ดานความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน 4) ดานลักษณะงานที่ทำ 5) ดานความรับผิดชอบ 6) ดานนโยบายและการบริหารงาน 
7) ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 8) ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 9) ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 10) ดานความมั่นคงในการทำงาน 11) ดานชีวิตสวนตัว 12) ดาน
สภาพแวดลอมการทำงาน และ 13) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน
ระดับแรงจูงใจ 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert Scale) 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามและชี้แจง พรอมอธิบาย 
ว ิธ ี ก า ร ต อบแ บบสอบถ ามอย า ง ถ ู ก ต  อ ง ให ผ ู  ต อบแบบสอบถามท ราบ  ร วมถ ึ ง
ช ี ้ แจงให ทราบถึงวัตถุประสงคของการวิจ ัย หลังจากนั้นนำแบบสอบถามมาตรวจสอบ 
ความถูกต อง และนับจำนวนใหเทากับจำนวนกลุมตัวอยาง แลวจึงนำแบบสอบถามที่ไดไป 
วิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ 

3.4 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยการเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรตาม จำแนกตาม    
ตัวแปรตน ดวยวิธีการประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ
เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร และนำเสนอขอมูล ดังนี้ 

3.4.1 สถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี ่ ร อยละ คาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่อวิเคราะหขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิ
การและผังเมือง  
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3.4.2 สถิติเชิงอนุมาน ไดแก เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง จำแนกตาม
ขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล โดยใชการทดสอบที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน
จำแนกทางเดียว (One-way ANOVA) 
 
4. สรุปผลการวิจัย 

4.1 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข าราชการ พน ักงานราชการ สำน ักงานเลขาน ุการกรม กรมโยธาธ ิการและผ ังเม ือง 
ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานกุารกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 𝑥̅𝑥  SD ระดับ 

ปจจัยจูงใจ    

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 4.44 0.54 มากที่สุด 

2. ดานการไดรับการยอมรับ 3.67 0.83 มาก 

3. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.29 0.95 ปานกลาง 

4. ดานลักษณะงานทีท่ำ 3.31 1.14 ปานกลาง 

5. ดานความรับผิดชอบ 4.45 0.66 มากที่สุด 

ปจจัยค้ำจุน    

6. ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.56 0.91 มาก 

7. ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.43 1.23 มาก 

8. ดานความสัมพนัธกับหัวหนางาน 3.67 1.07 มาก 

9. ดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 3.74 1.15 มาก 

10. ดานความมั่นคงในการทำงาน 3.70 1.12 มาก 

11. ดานชีวิตสวนตัว 3.96 0.84 มาก 

12. ดานสภาพแวดลอมการทำงาน 3.90 0.78 มาก 

13. ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ 2.98 1.16 ปานกลาง 

รวมทุกดาน 3.73 0.76 มาก 
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จากตารางท่ี 1 พบวา ในภาพรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง อยูในระดับมาก            
(𝑥̅𝑥 = 3.73) และเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจ พบวา มคีวามคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ระดับมาก 1 
ดาน และระดับปานกลาง 2 ดาน เรียงตามลำดับคาเฉลี่ย ไดแก ดานความรับผิดชอบ (𝑥̅𝑥 = 4.45) 
รองลงมา ไดแก ดานความสำเร็จในการทำงาน (𝑥̅𝑥 = 4.44) ดานการไดรับการยอมรับ (𝑥̅𝑥 = 3.67) 
ดานลักษณะงานท่ีทำ (𝑥̅𝑥 = 3.31) และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (𝑥̅𝑥 = 3.29) ตามลำดับ 
สวนปจจัยค้ำจุน พบวา มคีวามคิดเห็นในระดับมาก 7 ดาน และระดับปานกลาง 1 ดาน เรียงตามลำดับ
คาเฉลี่ย ไดแก ดานชีวิตสวนตัว (𝑥̅𝑥 = 3.96) รองลงมา ไดแก ดานสภาพแวดลอมการทำงาน      
(𝑥̅𝑥= 3.90) ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน (𝑥̅𝑥 = 3.74) ดานความมั่นคงในการทำงาน     
(𝑥̅𝑥 = 3.70) ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (𝑥̅𝑥 = 3.67) ดานนโยบายและการบริหารงาน   
(𝑥̅𝑥 = 3.56) ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (𝑥̅𝑥 = 3.43) และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ (𝑥̅𝑥 = 2.98) ตามลำดับ 

4.2.ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผัง
เมือง จำแนกตามปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 2 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรมกรม โยธาธิการและผังเมือง จำแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพศ อาย ุ

ฝายงานที่

สังกัด 

สถาน 

ภาพการ

ทำงาน 

รายได 

ระยะเวลา

ในการ

ปฏิบัติงาน 

t F F F F F 

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.017 0.552 6.588* 10.038* 1.608 1.522 

2. ดานการไดรับการยอมรับ 0.639 0.297 7.974* 5.244* 3.399* 3.200* 

3. ดานความกาวหนาในหนาที่การ 

   งาน 

0.589 1.795 6.611* 1.858 1.391 4.683* 

4. ดานลักษณะงานที่ทำ -2.154* 3.199* 9.829* 0.244 0.067 5.281* 

5. ดานความรับผิดชอบ 0.718 0.310 9.936* 2.445 0.973 2.438 

6. ดานนโยบายและการบรหิารงาน -2.100* 1.356 8.952* 0.026 0.281 1.831 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพศ อาย ุ

ฝายงานที่

สังกัด 

สถาน 

ภาพการ

ทำงาน 

รายได 

ระยะเวลา

ในการ

ปฏิบัติงาน 

t F F F F F 

7. ดานการบังคับบญัชาและการ 

    ควบคุมดูแล 

-1.640 0.264 7.468* 0.053 0.447 1.888 

8. ดานความสัมพันธกับหวัหนา 

   งาน 

-1.284 0.829 11.567* 0.611 0.810 4.374* 

9. ดานความสัมพันธกับเพ่ือน    

   รวมงาน 

-2.022* 3.362* 23.103* 2.132 0.040 4.374* 

10. ดานความม่ันคงในการทำงาน -2.293* 1.878 13.232* 1.562 2.448 3.017* 

11. ดานชีวิตสวนตัว -0.441 1.611 1.462 0.182 2.680 1.501 

12. ดานสภาพแวดลอมการทำงาน -1.302 4.331* 5.257* 0.220 3.703* 8.057* 

13. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ -2.417 1.051 5.740* 0.708 0.886 1.569 

รวม -1.269 0.721 13.389* 0.645 0.233 2.910* 

* P-value < .05 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา เมื่อจำแนกตามปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ขาราชการ พนักงาน
ราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมืองที่มีฝายงานที่สังกัด และมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว แตเมื่อจำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการทำงาน รายได        
ที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  เมื ่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน ขาราชการ 
พนักงานราชการมีความเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันมากที่สุด รองลงมา คือ 
ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน  
 4.3 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคขอท่ี 3 เพ่ือเสนอแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจ
ในการปฏบิัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและ
ผังเมือง ผูบริหารจำเปนตองลดความเหลื่อมล้ำของแรงจูงใจในดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมการทำงาน ดานความกาวหนาในหนาท่ี
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การงาน และดานลักษณะงานที่ทำ ซึ่งมีความแตกตางกันในพนักงานที่สังกัดฝายงาน และมี
ระยะเวลาทำงานที่ตางกัน จึงเปนสิ่งสำคัญที่ผูบริหารจะตองพัฒนาและปรับปรุงเพื่อลดชองวาง
ดังกลาว อันจะเปนการยกระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใน
ภาพรวมใหสูงขึ้น 
 
5. อภิปรายผลการวิจัย 

5.1 การศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ 
สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง ในภาพรวมอยู ในระดับมาก            
ซึ่งสามารถอภิปรายผลได ดังนี้ 

5.1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปจจัยจูงใจของขาราชการ พนักงานราชการ 
สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมืองจะมีความเดนชัดในปจจัยจูงใจในดาน
ความรับผิดชอบและดานความสำเร็จในการทำงาน โดยจะยอมเสียสละเวลาพักผอนเมื่อ
จำเปนตองปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลา และใชความรูความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานซึ่ง
สงผลใหสามารถปฏิบัติงาน/ภารกิจไดเสร็จตามเปาหมาย และทันภายในเวลาที่กำหนดซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1987) ที่ไดกลาวถึง เงินไมไดเปนตัวกระตุนที่ดีที่สุด
เพียงปจจัยเดียว แตยังขึ้นอยูกับปจจัยกระตุนอื่น ๆ ซึ่งรวมถึงปจจัยที่สรางแรงจูงใจอื่นๆ     
อีกมากมาย เชน ความสำเร็จ และความรับผิดชอบ และสอดคลองกับแนวคิดของ Koberg, 
Boss, Senjem & Goodman (1999) ที่ไดกลาววา การเปดโอกาสใหบคุลากรไดทำงานอยาง
เต็มความสามารถ ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกถึงความรับผิดชอบและการทุมความสามารถ
ในการทำงานซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน และจะมคีวามรูสึกวาประสบความสำเร็จเมื่อ
งานสำเร็จลุลวงตามความคาดหวังและไดผลลัพธตามที่ตองการ แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มี
แรงจูงใจจากการใหอำนาจในการทำงานสูงจะมีแรงจูงใจในการทำงานในระดับที ่สูงขึ้น        
ซึ่งสงผลใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรดีขึ้นตามไปดวย ดังนั้นปจจัยจูงใจดาน
ความสำเร็จในการทำงาน และดานความรับผิดชอบ จึงเปนปจจัยที่มีสวนสำคัญตอการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม        
กรมโยธาธิการและผังเมืองเปนปจจัยที่ผูกติดอยูกับงาน สรางแรงจูงใจและทำใหพนักงานมี  
ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยพนักงานจะมองปจจัยนี้วาเปนรางวัลจากการทำงาน เปนความ
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ตองการซึ่งเมื่อเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว คือ ความตองการดานจิตใจที่เติมเขามา
ในชีวิต (ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2563) 

5.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปจจัยค้ำจุนของขาราชการ พนักงานราชการ 
สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมืองมีลักษณะที่ยังไมสูงมากนัก กลาวคือ มี
ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางถงึคอนขางมาก โดยมีแรงจูงใจที่ชัดเจน
ในดานชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมการทำงาน โดยบุคลากรสามารถแบงเวลาใหกับ
การทำงานและใชชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสมไมกอใหเกิดปญหาตอครอบครัว และสามารถ
ทำงานในสถานที่ที่นับวามีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช
และส่ิงอำนวยความสะดวกตางๆ ท่ีเพียงพอ นับวาเปนปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยไมใหเกิดความ
ไมพึงพอใจ ซึ ่งรักษาแรงจูงใจที ่มีอยู ในปจจุบันนั ้นของบุคลากรใหคงอยู เปนปกติ หรือ       
อาจกลาวไดวาหากมีอยูเพียงพอหรือสมควรแกเหตผุล ก็จะทำใหพนักงานยอมรับสถานภาพที่
เปนอยู และอยูในความสงบได สามารถทำงานภายใตปจจัยจูงใจไดตอไป ซึ่งถาเทียบกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ปจจัยดานชีวิตสวนตัว และดานสภาพแวดลอมการทำงาน    
ของบุคลากร ก็คือความตองการพ้ืนฐานทางกายภาพ ซึ่งบุคคลตองการและคาดหวังวาจะตอง
มีในระดับที่เหมาะสม องคกรจึงจะสามารถเดินหนาดวยการปฏิบัติงานงานบุคลากรที่มุงหนา
ไปสูเปาหมายขององคกร ภายใตแรงขับเคลื่อนของปจจัยจูงใจ (ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 
2563) แตอยางไรก็ตามปจจัยอื่นๆ ในปจจัยค้ำจุนของขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงาน
เลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง ยังอยูในระดับที่ไมสูงมากนัก และควรไดรับการ
พัฒนาใหดีขึ้นอีก เชน คาตอบแทนและสวัสดิการ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล เปนตน 

5.2 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงาน
ราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมือง จำแนกตามปจจัยพ้ืนฐาน
สวนบุคคล 

5.2.1 ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการ            
และผังเมืองที่มีฝายงานที่สังกัดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพบวา 
กลุ มส ังก ัดฝายสารบรรณ จะมีแรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานนอยกว ากลุ มส ังก ัดฝาย               
ชวยอำนวยการ และกลุ มสังกัดฝายประสานราชการ อาจมีเหตุผลเนื ่องมาจากการให       
ความไววางใจของผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถ และการยอมรับฟง
ความคิดเห็นตางๆ จากผูใตบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา ยังอยูในระดับที่ต่ำกวากลุมสังกัด
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ฝายชวยอำนวยการ และกลุ มส ังก ัดฝายประสานราชการ ซึ ่งจะสงผลตอการสราง
ประสบการณและความชำนาญในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาความรู และเพิ ่มพูน
ประสบการณของบุคลากรในกลุมสังกัดฝายประสานราชการที่ดอยกวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงอยูในระดับที่ต่ำกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชญสิณี จรรยาศิริกุล 
(2566) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุร ีพบวา 
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรีที่มีสังกัดฝายงานที่แตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ นิราวัลย ศรีทอง (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกเขตพ้ืนที่บางพระ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนที่
มีฝายงานสังกัดที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ   

5.2.2 ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและ
ผังเมืองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
โดยพบวา กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย
กวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ำกวา 16 ปลงมา อาจมีเหตุผลเนื่องมาจากกลุมที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ำกวา 16 ปลงมา เห็นถึงโอกาสในการเลื ่อนตำแหนงที่
สูงขึ้น สามารถปฏิบัติมีลักษณะงานที่ทาทายความสามารถ การยอมรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะระหวางกันในการทำงาน และการทำงานรวมกันเปนทีม อยูในระดับที่สูงกวา
กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ป ซึ่งปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานั้นและเห็น
ขอจำกัดหรือความกาวหนาในการทำงานตามสายงานที่มากกวากลุ มระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่ต่ำกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ บุญธิชา โพธิ์ศรี (2564) ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในกลุมเครือขายสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษาที่ 5 สำนักงาน
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา ครูในกลุ มเครือขายสงเสริม
ประสิทธิภาพการจัดการศกึษาท่ี 5 ที่มีประสบการณในการทำงานแตกตางกันจะมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
นิราวัลย ศรีทอง (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกเขตพื้นที่บางพระ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ  
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5.2.3 ขาราชการ พนักงานราชการ สำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและ
ผังเมืองที ่มีเพศ อายุ สถานภาพการทำงาน และรายได แตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชญานิษฐ สมพื้น (2566) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ พบวา ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรที่มีเพศ อายุ รายได และตำแหนงงาน 
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ เนติรักษ 
มณีวงศวิจิตร (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดชลบรุี พบวา เพศ อายุ และรายได และสถานภาพการทำงาน แตกตางกัน สงผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

 
6. องคความรูจากการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการ และพนักงานราชการ  
สำนักงานเลขานกุารกรม กรมโยธาธกิารและผังเมือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ (ดานความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน ดานลักษณะงานท่ีทำ และดาน

การไดรับการยอมรับ) 

ปจจัยค้ำจนุ (ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ ดานการบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 

และดานนโยบายและการบรหิารงาน) 

ตอบสนองความ

ตองการของขาราชการ 
ตอบสนองความตองการ

ของพนักงานราชการ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา หัวใจสำคัญของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ
การจัดการกับปจจัยจูงใจ ที ่สามารถตอบสนอง ความตองการของขาราชการ พนักงาน
ราชการ ซึ่งถือเปนปจจัยนำเขา (Input) ที่เปนตัวกระตุนใหเกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับดานอื่นๆ คือ ดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน ดานลักษณะงานที่ทำ และดานการไดรับการยอมรับ โดยควรจัดการดวยการ
ใหอำนาจ มอบอิสระแกพนักงาน เปดโอกาสใหพนักงานไดทำงานอยางเต็มความสามารถ    
ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกถึงความรับผิดชอบและการทุมความสามารถในการทำงานซึ่ง
กอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น ทั้งนี้รวมถึงการจัดการกับปจจัยค้ำจุนหรือปจจัยไมให
เกิดความไมพึงพอใจใหเกิดความเพียงพอ ซึ่งพบวาดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบ
กับดานอื่นๆ คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานนโยบายและ
การบริหารงาน โดยหนวยงานจะตองใหความสำคัญกับการบริหารจัดการในสวนนี้เพิ่มขึ้นดัง
ภาพที่ 1 

 
7. ขอเสนอแนะ 

7.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
แรงจูงใจดานความสำเร็จในการทำงาน และดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากที่สุด 

ผูบริหารสำนักงานเลขานุการกรม กรมโยธาธิการและผังเมืองจึงควรรักษาแรงจูงใจดานนี้ไวไมให
ลดลง และมุงเนนยกระดับแรงจูงใจดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะงานที่ทำ 
และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ เนื่องจากมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง  

7.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร 

7.2.1 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานความสำเร็จในการทำงาน เชน 
สงเสริมโดยใหอิสระแกบุคลากรในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในระหวางปฏิบัติงาน 

7.2.2 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานการไดรับการยอมรับ เชน การ
สงเสริมใหเกิดคานิยมการยกยองชมเชยและยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และยอมรับฟงความ
คิดเห็นตางๆ จากผูใตบังคับบัญชา 
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7.2.3 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ดวย การสนับสนุนและสงเสริมโอกาสใหบุคคลากรไดเลื ่อนตำแหนงที ่สูงขึ ้น โดยใชเกณฑ
พิจารณาที่มีความเหมาะสมและยุติธรรม และสนับสนุนใหบุคคลากรเขารับการอบรมสัมมนา 
ศึกษาดูงาน  

7.2.4 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานลักษณะงานที่ทำ เชน การจัด
ฝกอบรมเพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรสามารถพัฒนาความรูและเพิ่มพูนประสบการณ 
สงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่ม มีการแบงขอบขายของงานที่ชัดเจน ใหมีอิสระในการทำงาน และ
มอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่ทาทาย 

7.2.5 พนักงานควรปรับปรุงในดานความรับผิดชอบ เชน ควรปฏิบัติงานดวยความ
ตั้งใจและเอาใจใสมากขึ้น  

7.2.6 ผูบริหาร ควรปรับปรุงในดานนโยบายและการบริหารงาน เชน การกำหนด
นโยบายและการบริหารงานขององคกรจะตองเปนไปในทางที่ชวยอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน และงายตอการนำไปปฏิบัติมากขึ้น  

7.2.7 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล เชน ดูแลและกำกับการทำงานอยางเปนธรรม จะตองมอบหมายงานโดยพิจารณา
จากความรูความสามารถ และใหคำปรึกษาในการปฏิบัติงาน  

7.2.8 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
เชน การยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนใหความเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา  

7.2.9 หัวหนางานและพนักงาน ควรปรับปรุงในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
เชน การยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะระหวางกันในการทำงาน เนนการทำงาน
รวมกันเปนทีม   

7.2.10 ผูบริหารและหัวหนางาน ควรปรับปรุงในดานความมัน่คงในการทำงาน เชน 
การใหโอกาสไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เพ่ือใหเกิดความมั่งคงในอาชีพการงาน  

7.2.11 ควรปรับปรุงในดานชีวติสวนตวั เชน พนักงานควรจัดแบงเวลาในการทำงาน
และใหกับครอบครัวในระดับที่เหมาะสม  
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7.2.12 ผูบริหาร ควรปรับปรุงในดานสภาพแวดลอมการทำงาน เชน การจัดหอง
ปฏิบัติงานท่ีเปนสัดสวน และการสนับสนุนวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอ  

7.2.13 ผูบริหาร ควรปรับปรุงในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ เชน การพิจารณา
เงินเดือนใหมีความสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน รวมถึงสวัสดิการตาง ๆ ไดแก เบี้ยเลี้ยง
และคาตอบแทนอื่น ๆ ที่เหมาะสม 

7.3. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

7.3.1 การศึกษาครั ้งนี ้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ เพื ่อใหไดขอมูลมาสนับสนุน      
ผลการศึกษาใหดยีิ่งขึ้น ควรศึกษาวิจัยดวยวิธีการในเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึกใน
รายละเอียดของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน  

7.3.2 ควรศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนที่มีความเชื่อมโยงกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและความผูกพันในองคกร โดยใชเทคนิคการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
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