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 The purpose of this quantitative research is to study the level of motivation among 

government employees at the Department of Highways and to study the relationship 

between factors (salary and  benefits, affinity with co-workers, safety of the position and the 

behavior of management) and their level of motivation (work achievement, recognition, the 

work itself, responsibility and advancement). 

 The results showed that 1. The study of factors had an influence with  the level of 

motivation average were intermediate level  (x̅ = 3.36, S.D. = 0.36). A high level of motivation 

is linked to co-workers ( x̅ = 3.75, S.D.= 0.55) and at the intermediate level was linked to 

salary and  benefits ( x̅ = 3.17, S.D.= 0.57)  safety of the position ( x̅ = 3.13, S.D.= 0.54)  and 

the behavior of management ( x̅ = 3.39, S.D.= 0.56)  2. The study of the motivation at work 

had an influence with  the level of motivation average were intermediate level (x̅ = 3.56, S.D. 

= 0.43). A high level of motivation at work is linked to recognition (x̅ = 3.75,  S.D. = 0.56) and 

advancement (x̅ = 3.73, S.D. = 0.59) and at the intermediate level was linked to the work 

itself (x̅ = 3.60, S.D. = 0.53), work achievement (x̅ = 3.54, S.D. = 0.61) and responsibility (x̅ = 

3.17, S.D. = 0.64). 3. The results of the relationship between factors and the level of 

motivation revealed that all of the factors had an influence and correlated with levels of 

motivation and positive work practices at a statistically significant level of 0.05. 
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ประกาศคุณูปการ 

 สารนิพนธ์ฉบบันี Êสําเร็จลลุ่วง ได้ด้วยความช่วยเหลือและความเมตตากรุณาจากอาจารย์ทีÉ   

ปรึกษาสารนิพนธ์และประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ อาจารย์ ดร.กลัยา  แซ่อั Êง ทีÉได้สละเวลาในการ

ให้คําปรึกษา คําแนะนํา และแนวทาง  อนัเป็นประโยชน์ในทุกขั Êนตอนของการวิจัย ตลอดจนปรับปรุง

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ และเป็นกําลงัใจให้ผู้ วิจัยเสมอมา ผู้ วิจัยรู้สึกซาบซึ Êงใน
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และอาจารย์ ดร.จิรภา พฤกษ์พาดี กรรมการสอบสารนิพนธ์ ทีÉกรุณาให้คําแนะนําในการวิจัย  และ

ข้อคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ ทําให้สารนิพนธ์ฉบบันี Êมีความสมบรูณ์ยิÉงขึ Êน  กราบขอบพระคณุคณาจารย์

ทกุท่านทีÉประสิทธิ Í ประสาทความรู้ ประสบการณ์และให้คําแนะนําทีÉเป็นประโยชน์ตอ่ศกึษาครั Êงนี Ê 

 ท้ายนี Êผู้ วิจัยขอน้อมรําลึกถึงคุณบิดา มารดา ผู้ เป็นแรงบันดาลใจ ให้ความรักและความ

ศรัทธาในตัวผู้ วิจัยตลอดมา ขอขอบพระคุณกําลังใจจากครอบครัว และกําลังใจจากเพืÉอน ๆ 

ขอขอบพระคณุพนกังานราชการกรมทางหลวงทกุท่านทีÉเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทําให้

งานวิจัยสมบูรณ์ขึ Êน  ขอขอบพระคณุทุกความช่วยเหลือจากทุกท่านทีÉมิได้กล่าวมา  ประโยชน์และ

คณุคา่อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี Êขอมอบแดผู่้ มีพระคณุทกุท่าน 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ความสําคัญของปัญหา 

กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานภาครัฐ ในสงักัดกระทรวงคมนาคม มีหน้าทีÉและภารกิจในการ

พฒันาโครงสร้างพื Êนฐานด้านทางหลวง ทั Êงในด้านการก่อสร้างทางหลวง การบํารุงรักษาทางหลวง และ

การอํานวยความปลอดภยับนทางหลวง ให้ครอบคลมุทัÉวทั Êงประเทศ พร้อมทั ÊงเชืÉอมโยงกบัประเทศเพืÉอน

บ้าน เพืÉอให้ประชาชนได้รับความสะดวก รวดเร็ว และความปลอดภยัในการเดินทาง โดยมีอํานาจหน้าทีÉ 

ดงันี Ê 

1. ดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยทางหลวง เฉพาะในส่วนทีÉเกีÉยวข้องกับทางหลวงพิเศษ  

ทางหลวงแผน่ดิน และทางหลวงสมัปทาน รวมทั ÊงกฎหมายอืÉนทีÉเกีÉยวข้อง 

2. วิจัยและพัฒนา งานก่อสร้าง บูรณะและบํารุงรักษา ทางหลวงพิเศษ ทางหลวงแผ่นดิน 

และทางหลวงสมัปทาน 

3. ร่วมมือและประสานงาน ด้านงานทาง กับองค์กรและหน่วยงานทีÉเกีÉยวข้องทั Êงในประเทศ

และตา่งประเทศ 

4. ปฏิบตัิการอืÉนใดตามกฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าทีÉของกรม หรือตามทีÉรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย (นโยบายการกํากบัดแูลองค์การทีÉดี. 2558:กรมทางหลวง) 

ภารกิจทีÉได้กลา่วมาข้างต้น กรมทางหลวงเลง็เห็นความสําคญัถึงการบริการแก่ประชาชน ให้

ได้รับความสะดวก รวดเร็ว ความปลอดภยั การเข้าถึงข้อมลู และการเข้ามามีสว่นร่วมในโครงการต่าง ๆ 

ประชาชน ผู้มีสว่นได้สว่นเสีย และบคุลากรของกรมทางหลวง ได้พบปะพูดคยุเห็นสภาพความเป็นจริง

ทําให้การดําเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ได้รับความร่วมมืออย่างดีจากประชาชน  สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการไทย  (พ.ศ.2556 – พ.ศ.2561)(แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย : 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ)  ทีÉมุ้ งเน้นพัฒนาการทํางานเพืÉอประชาชน และรักษา

ผลประโยชน์ของประเทศชาติภายใต้หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองทีÉดี ยกระดบัขีด

สมรรถนะไปสูค่วามเป็นเลิศ บรูณาการและเพิÉมประสิทธิภาพของงานภาครัฐ ประสานการทํางานกบัทุก

ภาคส่วน สร้างความโปร่งใส ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ให้เป็นทีÉน่าเชืÉอมัÉนศรัทธาของ
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ประชาชน ฉะนั Êนการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพจึงมีความสอดคล้องกับภารกิจของกรมฯ ทรัพยากร

บคุคลจึงถือได้ว่าเป็นหัวใจหลกัและมีความสําคญัในการให้บริการแก่ประชาชน ซึÉงบุคลากรของกรม

ทางหลวงประกอบไปด้วยข้าราชการ ลกูจ้างประจํา พนกังานราชการ และลกูจ้างชัÉวคราว  ทีÉทําให้การ

ขบัเคลืÉอนของกระบวนการทํางาน  มีความคืบหน้า รวดเร็ว ทนัท่วงที  โดยหวงัเป็นอย่างยิÉงวา่ประชาชน

ผู้ใช้เส้นทางได้รับความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน ดงัวิสยัทัศน์ (Vision) ตามยุทธศาสตร์กรมทาง

หลวงปี พ.ศ.2560-พ.ศ.2564 (นโยบายกรมทางหลวงปี พ.ศ.2560:  กรมทางหลวง) วา่ “ระบบทางหลวง

ทีÉสะดวก ปลอดภยั เชืÉอมโยงการพฒันาโครงสร้างพื Êนฐานของประเทศ”  

การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวง ได้ดําเนินการตามนโยบายมาตรการบริหาร

และพฒันากําลงัคนภาครัฐ (พ.ศ.2557-พ.ศ.2561) และแนวทางปฏิบตัิ (นโยบายมาตรการบริหารและ

พัฒนากําลงัคนภาครัฐ (พ.ศ.2557-พ.ศ.2561): สํานักงาน ก.พ.)  ครอบคลมุกําลงัคนภาครัฐ ได้แก่ 

ข้าราชการ พนกังานราชการ ลกูจ้างประจํา และกําลงัคนประเภทอืÉนในสว่นราชการสงักดัฝ่ายบริหารทีÉ

ใช้งบบุคลากรจากงบประมาณรายจ่ายแผ่นดิน ทั Êงด้านบริหารจัดการอตัรากําลังปกติและด้านการ

บริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์  มีการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  (การบริหาร

ทรัพยากรบคุคล: กรมทางหลวง)  ในแตล่ะช่วงให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมทางหลวง ระยะเวลา   

5 ปี ซึÉงครอบคลมุ ข้าราชการ ลกูจ้างประจํา และพนักงานราชการ  ไม่รวมลกูจ้างชัÉวคราวของกรมฯ 

เพราะมิได้ใช้งบบคุลากรจากงบประมาณรายจ่ายแผน่ดิน 

ด้านบริหารจดัการอตัรากําลงัปกติ ข้าราชการทีÉว่างจากการเกษียณอายุราชการ กรมฯ จะ

ได้รับการเกลีÉยคืนตําแหน่งในภาพรวมให้สอดคล้องกบัภารกิจของกรมฯ ไม่มีการเพิÉมอตัราข้าราชการ

ใหม่ ยกเว้นมีความจําเป็น  ลูกจ้างประจําทีÉว่างจากการเกษียณอายุราชการได้ดําเนินการยุบเลิก

ตําแหน่ง และจัดทํากรอบความต้องการของหน่วยงานในสังกัด ดําเนินการคัดเลือก หรือสรรหา

บคุลากรตามนโยบายระบบสญัญาจ้าง หรือทีÉเรียกกนัวา่ “พนกังานราชการ” อตัราตําแหน่งตามความ

ต้องการของแต่ละหน่วยงานในสงักัด มีการเผยแพร่การคดัเลือกผ่านทางเว็บไซด์ของกรมทางหลวง 

(สอบแขง่ขนัพนกังานราชการ:กรมทางหลวง) ด้านการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์  มีการจัดอบรม

เพืÉอเพิÉมศกัยภาพและสมรรถนะของบคุลากรทั Êงหลกัสตูรประจําปี และหลกัสตูรเรียนออนไลน์   

ในทีÉนี Êผู้ วิจยัจะขอกลา่วถึงพนกังานราชการของกรมทางหลวงเฉพาะในสว่นกลางเท่านั Êน โดย

หลกัการแล้ว “พนกังานราชการ” (คู่มือการบริหารงานพนักงานราชการ พ.ศ.2555: สํานักงาน ก.พ.) 

จะมีสญัญาจ้างเป็นข้อกําหนดหรือเงืÉอนไขในการจ้างงาน มีการตอ่อายสุญัญาได้ทกุ 4 ปีหากผ่านตาม

เกณฑ์การประเมินผล  มีฐานะเป็นบุคลากรของรัฐ ทํางานควบคู่กับข้าราชการ  สิทธิประโยชน์ของ

พนกังานราชการได้แก่ การลา  การได้รับคา่ตอบแทนระหวา่งลา  การได้รับคา่ตอบแทนการปฏิบัติงาน
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นอกเวลางาน  คา่ใช้จ่ายในการเดินทาง   คา่เบี Êยประชุม  การขอรับเครืÉองราชอิสริยาภรณ์  รถประจํา

ตําแหน่ง  สิทธิอืÉน ๆ ทีÉคณะกรรมการประกาศกําหนด และสิทธิ/หน้าทีÉต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วย

การประกนัสงัคม 

ถึงแม้ว่าพนักงานราชการมีการต่อสญัญาได้หากผ่านตามเกณฑ์ประเมิน และเป็นไปตาม

ตวัชี Êวดัของกรมทางหลวง แตก่็ไมไ่ด้หมายความวา่พนกังานราชการเหลา่นั Êนจะทุ่มเทการทํางานให้กับ

องค์การ   ทําให้ผู้ วิจัยมีความสนใจทีÉจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบ

พนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง โดยทําการศึกษาพนักงาน

ราชการของกรมทางหลวงในสว่นกลางเท่านั Êน และนําข้อมลูทีÉได้รับการการศึกษานี Êมาประยุกต์ใช้กับ

พนกังานราชการ เพืÉอทําให้เกิดขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตัิหน้าทีÉ รักษาคนดี  คนเก่งให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพืÉอประโยชน์ของทางราชการ รวมถึงการมีบุคลากรทีÉมีคณุภาพยังทําให้

องค์การประสบกบัความสําเร็จ 

 

วัตถุประสงค์การวิจยั 

การศกึษาวิจยัเรืÉอง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและ

สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง  มีวตัถปุระสงค์เพืÉอศกึษาในรายละเอียด ดงันี Ê 

1. เพืÉอศกึษาระดบัของแรงจูงในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและ

สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง 

        2. เพืÉอศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทาง

หลวง 

 

ขอบเขตการวิจยั 

 ในการวิจยัครั Êงนี Êผู้ วิจยัได้กําหนดขอบเขตการวิจยั ดงันี Ê 

1. ด้านเนื Êอหา ศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและ

สิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง  ในเรืÉองปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ซึÉงประกอบด้วย  

ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ปัจจยัด้านความมัÉนคงใน

งาน ปัจจยัด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  และเรืÉองแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ซึÉงประกอบด้วย  
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ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ  ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 

2. ด้านตวัแปร มีดงันี Ê 

 2.1 ตวัแปรต้น (Independent Variable) ได้แก ่ 

       2.1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส   

 2.1.2 ปัจจัยในการปฏิบัติ งาน ประกอบด้วย รายได้และสิทธิประโยชน์  

ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ความมัÉนคงในงาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา   

 2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า

ในสายงาน 

        3. ด้านพื ÊนทีÉ จะศึกษาหน่วยงานของกรมทางหลวงเฉพาะในส่วนกลางโดยทําการสุ่มแบบ

แบ่งกลุม่ 

        4. ด้านประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

     4.1 ประชากร ทีÉศกึษาได้แก่ พนกังานราชการของกรมทางหลวง 

     4.2 กลุม่ตวัอย่าง คือ พนกังานราชการของกรมทางหลวงเฉพาะในส่วนกลาง โดยทําการ

สุม่แบบแบ่งชั Êน 

        5. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

     ดําเนินการศึกษาวิจัยตัÉงแต่เดือนตลุาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2559 รวม

ระยะเวลา 3 เดือน 

 

ประโยชน์ทีÉได้รับ 

1. ทําให้ทราบถึงระดับของแรงจูงในการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้

นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง 

        2. ทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรม        

ทางหลวง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน หมายถึง  ระบบการ

จ้างงานระบบใหมใ่นหน่วยงานภาครัฐทีÉให้ความสําคญักับการจ้างงานทีÉหลากหลาย และยืดหยุ่น มี

การวางระบบบริหารงานบุคคลทีÉเกีÉยวข้อง  ตั Êงแต่เรืÉองการกําหนดลักษณะงาน ตําแหน่ง กรอบ

อตัรากําลงั การกําหนดคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การสรรหาและเลือกสรร และการประเมินผล

การปฏิบตัิงาน  ภายใต้หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลทีÉสําคญัได้แก่ หลกัสมรรถนะ (Competency 

Based) หลกัผลงาน (Performance Based) และหลกัคณุธรรม (Merit Based) 

ระบบสัญญาจ้าง หมายถึง  สญัญาการวา่จ้างพนกังานราชการของกรมทางหลวง ทีÉมีอายุ

สญัญา  4 ปี โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําปีและการประเมินผลการปฏิบตัิงานเพืÉอต่อ

สญัญาจ้าง สามารถตอ่อายสุญัญาได้คราวละ 4 ปี 

        พนักงานราชการของกรมทางหลวง หมายถึง บคุคลซึÉงได้รับการจ้างตามสญัญาจ้าง โดย

ได้รับคา่ตอบแทนจากงบประมาณของกรมทางหลวง เพืÉอเป็นพนกังานของกรมทางหลวง 

        แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นให้บคุคลกระทําสิÉงใดสิÉงหนึÉง 

 

นิยามศัพท์ปฏิบัตกิาร 

        แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงกระตุ้นให้บคุคลปฏิบตัิงานได้อย่างเตม็

ความสามารถ       

        ปัจจัยในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะแวดล้อมในด้านตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงาน 

        รายได้และสิทธิประโยชน์ หมายถึง ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ซึÉงอาจเป็นเงินเดือน 

คา่รักษาพยาบาล คา่เช่าบ้าน เป็นต้น 

        ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง ความมีมิตรภาพ ความเอื Êออาทร ความเอาใจใส ่

ความเป็นกนัเอง การทํางานทีÉเป็นนํ ÊาหนึÉงใจเดียวกนั 

        ความมัÉนคงในงาน หมายถึง  ความรู้สกึในด้านทีÉทําให้มัÉนใจวา่งานทีÉปฏิบตัิมีความมัÉนคง 

        วธีิการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง กระบวนการทํางานของผู้บังคบับัญชา เช่น ความ

ยตุิธรรม  การมอบหมายงาน  

ความสําเร็จในการปฏบัิติงาน หมายถึง ความมุง่มัÉนทีÉจะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมาย 
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การยอมรับนับถือ หมาย ถึงการทีÉผู้ปฏิบตัิงานคนอืÉน ๆ รวมทั Êงผู้บงัคบับญัชา หรือ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาในหน่วยงาน ให้การยอมรับ ยกย่อง ให้เกียรต ิ

        ลักษณะงานทีÉปฏิบัติ  หมายถงึ รายละเอียดของงานทีÉปฏิบตัิ หรือทีÉอยู่ในความรับผิดชอบ 

       ความรับผดิชอบ หมายถึง การปฏิบตัิงานทีÉได้รับมอบหมายด้วยความตั Êงใจ มีความ

กระตือรือร้นทีÉจะปฏิบตัิงานให้บรรลผุลสําเร็จ 

        ด้านความก้าวหน้าในสายงาน หมายถึง โอกาสทีÉจะได้รับการสนบัสนนุจากหน่วยงานทั Êง

ในด้านการเลืÉอนขั Êนตําแหนง่  การได้รับการพฒันาขีดความสามารถ  

 



บททีÉ 2 

เอกสาร งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง และกรอบความคิดในการวิจัย 

 

ในการศกึษาเรืÉอง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง ผู้ วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง  เพืÉอใช้เป็นแนวทางในการศกึษาวิจยัและกําหนดกรอบแนวคิดให้มีความสมบูรณ์

ยิÉงขึ Êน ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี Ê 

1. นโยบายระบบพนกังานราชการ 

         1.1 ความเป็นมาของการจ้างงานระบบใหมใ่นภาครัฐ  

         1.2 การจดัระบบพนกังานราชการ 

         1.3 การพฒันาระบบพนกังานราชการอนัเกีÉยวเนืÉองกบัระบบสญัญาจ้าง 

2. แนวคิดเกีÉยวกบัแรงจงูใจ 

        2.1 ความหมายของแรงจงูใจ 

         2.2 ความสําคญัของแรงจงูใจ 

        2.3  ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจงูใจ 

        2.4  ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

   3. ข้อมลูพื Êนฐานของกรมทางหลวง 

        3.1 ภารกิจของกรมทางหลวง 

        3.2 โครงสร้าง/การจดัแบ่งสว่นงาน 

        3.3 โครงสร้างกําลงัคนของกรมทางหลวง 

        4. งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 
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นโยบายระบบพนักงานราชการ 

 1. ความเป็นมาของการจ้างงานระบบใหม่ในภาครัฐ 

การจ้างงานระบบใหม่ในภาครัฐ  (คู่มือการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ.2555: สํานักงาน 

ก.พ.) เกิดขึ Êนได้อย่างไรและมีความเป็นมาอย่างไร ผู้ศึกษาวิจัยได้ทําการค้นคว้าข้อมลูของสํานักงาน 

ก.พ. จากคู่มือการบริหารพนักงานราชการ และขอสรุปประวตัิความเป็นมาโดยย่อดงันี Ê การจ้างงาน

ระบบใหมใ่นภาครัฐ เกิดขึ Êนจากคณะกรรมการกําหนดเป้าหมายและนโยบายกําลงัคนภาครัฐ (คปร.) 

ทีÉได้ทําการศึกษาการพัฒนารูปแบบการจ้างงานในระบบราชการ และได้มอบภาระหน้าทีÉให้สํานัก

งบประมาณ ดําเนินการวางระบบการจ้างงานทีÉว่าด้วยลูกจ้างสัญญาจ้าง เพืÉอทดแทนตําแหน่ง

ลกูจ้างประจําอนัเนืÉองจากการเกษียณอายรุาชการโดยไมมี่การกําหนดตําแหน่งขึ Êนใหม ่และดําเนินการ

ยบุตําแหน่งลกูจ้างประจํานั Êนลงในอนาคต ในการนี Êคณะรัฐมนตรีได้อนมุตัิในหลกัการให้ระบบราชการ

ใช้การจ้างด้วยระบบสญัญาจ้างในการบริหารกําลังคนในการปฏิบัติงานทีÉว่าด้วยลูกจ้างของส่วน

ราชการเอง  และเห็นชอบหลักการร่างระเบียบว่าด้วยลกูจ้างสญัญาจ้างของส่วนราชการทีÉสํานัก

งบประมาณวางโครงสร้างไว้ ซึÉงการวางระบบการจ้างงานทีÉว่าด้วยลูกจ้างสัญญาจ้างของสํานัก

งบประมาณไปพ้องจองกบัผลการศกึษาของสํานกังาน ก.พ. เรืÉอง การจ้างงานระบบใหม่ในหน่วยงาน

ภาครัฐ 

 ตอ่มาในปี พ.ศ. 2545  มีการปรับปรุงโครงสร้างและปฏิรูประบบราชการครั Êงใหญ่  ภารกิจ

เดิมของสํานกังบประมาณทีÉเกีÉยวกบัลกูจ้างประจําของสว่นราชการ ถกูถ่ายโอนให้สํานกังาน ก.พ. เป็น

ผู้ดูแล ดังนั Êนสํานักงาน ก.พ. จึงนําผลการศึกษาและการวางโครงสร้างของสํานักงบประมาณมา

ดําเนินการต่อ โดยเนื Êอหาสาระของการจ้างงานระบบใหม่มีลกัษณะพิเศษ คือ การจ้างงานสามารถ

ดําเนินการจ้างได้หลากหลายรูปแบบ มีข้อผ่อนปรน มีความยืดหยุ่น  สามารถดําเนินการจ้าง

ผู้ทรงคณุวฒิุหรือผู้ เชีÉยวชาญทั Êงชาวไทยและต่างประเทศ และเปลีÉยนชืÉอ “ลกูจ้างสญัญาจ้าง” เป็น 

“พนกังานราชการ” มีระบบสญัญาจ้างเป็นเงืÉอนไขรองรับ จดัวางระบบการบริหารงานบคุคลทีÉเกีÉยวข้อง  

ตั Êงแต่เรืÉองการกําหนดลกัษณะงาน การกําหนดตําแหน่ง  การกําหนดกรอบอตัรากําลงั การกําหนด

คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การกําหนดเงืÉอนไขวา่ด้วยการสรรหาและเลือกสรร และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน  โดยยึดหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลอันได้แก่ หลกัสมรรถนะ (Competency 

Based) หลกัผลงาน (Performance Based) และหลกัคณุธรรม (Merit Based)  

 2. การจัดระบบพนักงานราชการ 

             ในการศกึษาวิจยัเรืÉอง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและ

สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง  ก่อนอืÉนเราต้องทําความรู้จักกับความหมายของ   

คําว่า “พนักงานราชการ” ก่อนว่าคืออะไร  พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลทีÉได้รับการว่าจ้างตาม
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สญัญาจ้าง  ให้ได้รับค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพืÉอเป็นพนักงานของรัฐในการ

ปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการนั Êน โดยพนักงานราชการจะต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ประกาศ 

ข้อบงัคบั คําสัÉง หรือมติคณะรัฐมนตรีทีÉกําหนดให้ข้าราชการหรือลกูจ้างของสว่นราชการ ปฏิบตัิ ละเว้น

การปฏิบัติ หรือห้ามปฏิบัติ เช่นกัน  นอกจากเรืÉองใดมีกําหนดไว้แล้วโดยเฉพาะ หรือตามเงืÉอนไขใน

สญัญาจ้าง  

        พนกังานราชการตามระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวา่ด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547(คู่มือ

การบริหารพนักงานราชการ 2555 : สํานักงาน ก.พ.) ได้กําหนดพนักงานราชการไว้ 2 ประเภท คือ 

พนกังานราชการทัÉวไป และพนกังานราชการพิเศษ  

           พนักงานราชการทัÉวไป คือ พนักงานราชการทีÉมีหน้าทีÉต้องปฏิบัติงานในลกัษณะของงาน

ประจําทัÉวไปของสว่นราชการในด้านตา่ง ๆ เช่น งานบริการ งานเทคนิค งานบริหารทัÉวไป งานวิชาชีพ

เฉพาะ หรืองานเชีÉยวชาญเฉพาะ   

          พนักงานราชการพิเศษ คือ พนักงานราชการทีÉมีหน้าทีÉต้องปฏิบัติงานของการใช้ความรู้ 

ความสามารถ หรือความเชีÉยวชาญทีÉจําเป็นต้องใช้ประสบการณ์สงูเป็นพิเศษ ปฏิบัติงานในเรืÉองทีÉมี

ความจําเป็นและสําคญัของสว่นราชการ  

          นอกเหนือจากลักษณะของพนักงานราชการทีÉแบ่งเป็น 2 ประเภทแล้ว ตําแหน่งงานของ

พนกังานราชการ ยงัสามารถแยกออกเป็นกลุม่งานได้อีก 6 กลุม่ด้วยกนัคือ  กลุม่งานบริการ  กลุ่มงาน

เทคนิค  กลุม่งานบริหารทัÉวไป  กลุม่งานวิชาชีพเฉพาะ  กลุม่งานเชีÉยวชาญเฉพาะ  กลุม่งานเชีÉยวชาญ

พิเศษ  

         จากทีÉกลา่วมาทั Êงหมด พนกังานราชการไม่ใช่เรืÉองใหม่และการเข้ามาของพนักงานราชการ 

แทบจะทดแทนตําแหน่งของข้าราชการอย่างครอบคลุมก็ว่าได้ ดังนั Êนแล้วการให้ความสําคัญกับ

พนกังานราชการจึงมิใช่สิÉงทีÉผู้บริหารจะสามารถเพิกเฉยได้อีกตอ่ไป  

 3. การพัฒนาระบบพนักงานราชการอันเกีÉยวเนืÉองกับระบบสัญญาจ้าง 

           จากทีÉกลา่วมาข้างต้นจะเห็นได้วา่ตั Êงแตปี่ พ.ศ. 2545 ทีÉได้มีการปรับปรุงโครงสร้างและปฏิรูป

ระบบราชการ และนําระบบพนักงานราชการมาใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาในระบบราชการ 

สํานกังาน ก.พ. ได้กําหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานและปฏิบตัิตนของพนกังานราชการเรืÉอยมาจนถึง

ปัจจบุนั  
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มีการวางระเบียบและกฎตา่ง ๆ ทีÉวา่ด้วยเรืÉองพนกังานราชการ อาทิเช่น ระเบียบสํานกันายก

วา่ด้วยพนกังานราชการ พ.ศ.2547 คูมื่อการบริหารงานพนกังานราชการ 2555 หนังสือเวียนของคณะ

กรรมการบริหารพนกังานราชการ สํานกังาน ก.พ. ในเรืÉองตา่ง เช่น กรอบอตัรากําลงัพนักงานราชการ 

แนวทางปฏิบัติของพนักงานราชการ เครืÉองแบบปฏิบัติราชการและบัตรประจําตัว แนวทางการ

ดําเนินการทางวินัยของพนักงานราชการ ค่าตอบแทนพนักงานราชการ และการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานราชการ เป็นต้น 

 

แนวคิดเกีÉยวกับแรงจงูใจ 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
           การให้คํานิยาม ความหมาย หรือคําจํากดัความของแรงจูงใจ ผู้ศึกษาวิจัยได้ประมวลความ

คิดเห็นจากนกัวิชาบางท่านไว้ดงันี Ê 

           สเตียร์และพอรตเตอร์ (อนุชา แซ่อึ Êง,  2552: 17; อ้างอิงจาก Steers &Porter, 1979) กล่าว

วา่   แรงจงูใจ คือ บางสิÉงบางอย่างทีÉมีพลงัอํานาจสามารถกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรม การกระทํา

ตา่ง ๆเพืÉอให้ถึงจดุมุง่หมายของตนเอง และพลงัอํานาจนั Êนก็ช่วยให้พฤติกรรมยงัดํารงอยู่ตอ่ไป 

             กมลรัตน์ หล้าสวุงษ์ (2528: 227) กลา่ววา่ แรงจงูใจ คือ สิÉงเร้าใด ๆ ก็ตาม ทีÉเป็นแรงกระตุ้น

การกําเนิดของพฤติกรรมการเรียนรู้ในตวับคุคล 

            พวงเพชร วชัรอยู่ (2537: 2) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาพแวดล้อมรอบกายทีÉผลกัดนัให้

บคุคลเผย พฤติกรรมตา่ง ๆ ออกมา 

สมพงศ์ เกษมสิน (2526: 309) กลา่ววา่ แรงจงูใจ คือ กระบวนการในการใช้สิÉงเร้าภายนอก

และสิÉงเร้าภายในในการกระตุ้นให้บคุคลอืÉนดําเนินการตามสิÉงทีÉตนพึงประสงค์   

ผู้ วิจยัขอสรุปความหมายของคําวา่แรงจงูใจ (Motive) วา่เป็นกระบวนการของการถูกกระตุ้น

จากสิÉงเร้าทั Êงภายนอกและภายในเป็นตวัผลกัดนั ให้มนษุย์เผยพฤติกรรมทีÉแสดงออกถึงความต้องการ 

(Needs) หรือความปรารถนา (Desires) เพืÉอการได้มาในสิÉงทีÉตนเองต้องการ  แรงจงูใจสามารถเกิดเอง

ตามธรรมชาติหรือเกิดจากการเรียนรู้ก็ได้  

 2. ความสาํคัญของแรงจูงใจ 

             แรงจูงใจนับว่ามีอิทธิพลเป็นอย่างยิÉงทีÉจะทําให้พนักงานราชการผลิตผลงานให้มีคณุภาพ

และประสิทธิภาพ ซึÉงมีความสําคัญต่องานโดยตรง ประการทีÉสองผลต่อตัวพนักงานราชการเอง 

หน่วยงานหรือองค์การจึงต้องมีความเข้าใจว่าอะไรทีÉ มีความจําเป็นและจะเป็นแรงกระตุ้ น ให้

ผู้ปฏิบัติงานได้เผยศักยภาพในตัวบุคคลออกมาให้ได้มากทีÉสดุ ทําให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มกําลัง

ความสามารถ พนกังานราชการทีÉมีแรงจงูใจในการทํางานจะก่อให้เกิดพลงัทีÉมุง่มัÉนในการปฏิบตัิหน้าทีÉ
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เพืÉอความเจริญก้าวหน้า มีความรับผิดชอบ มีวินัยในการทํางาน มิใช่แค่งานในหน้าทีÉเท่านั Êน แต่

แรงจูงใจยังเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจให้พนักงานราชการ มีผลทําให้ทั Êงสุขภาพกายและ

สขุภาพจิตดีตามไปด้วยเช่นกนั 

           ดงันั Êนหน่วยงานหรือคณะผู้บริหารจึงมิควรละเลยการให้ความสําคญัเกีÉยวกับแรงจูงใจ ดงัทีÉ

นกัวิชาการบางท่านได้กลา่ววา่ (นิธิพฒัน์ เมฆขจร. 2541: 68) 

          กิบสนั อิวานเซวิค และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich and Donnelly. 2012: 80) ได้

กลา่วถึง ปัจจยัตา่ง ๆ อย่างเช่น ภมิูหลงัของแตล่ะบคุคล ทกัษะและความสามารถ ความทะเยอทะยาน 

รายได้และผลตอบแทน ล้วนมีผลในการปฏิบัติงานของบุคคลแตกต่างกัน แต่สิÉงทีÉจะลืมไม่ได้คือแรง

กระตุ้นทีÉจะทําให้บคุคลมีความพยายามเพิÉมมากขึ Êนในการปฏิบตัิงาน นัÉนก็คือแรงจงูใจ 

อรุณ รักธรรม (2522: 268) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสําคญัเป็นอย่างยิÉงในการสร้างขวญั

และกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน บุคคลยิÉงมีแรงจูงใจมากย่อมต้องการทีÉจะประสบกับความสําเร็จตาม

เป้าหมายทีÉได้วางไว้  แรงจูงใจจึงเปรียบเสมือนเป็นเครืÉองมือในการช่วยผลักดันให้บุคคลดึง

ความสามารถของตนเองออกมา  

 3. ทฤษฎีเกีÉยวกับแรงจูงใจ 

             ในการศกึษาเรืÉอง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง  ผู้ วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีจากนักวิชาการ

หลาย ๆ ท่านทีÉได้สร้างทฤษฎีเกีÉยวกับการจูงใจ เพืÉอใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ผู้ศึกษาวิจัยได้แยก

ทฤษฎีออกเป็น 3 ประเภทไว้ดงันี Ê  

             1. ทฤษฎีความต้องการ (Content Theory) โดยทฤษฎีนี Êได้กลา่วถึงความต้องการของมนุษย์

เป็นหลกัในการสร้างแรงจงูใจ 

     1.1 ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยสขุวิทยา (Motivation-Hygiene Theory) ของเฟรดเดอริค 

เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg. 1959.) (พิทยา บวรวฒันา. 2558 : 31) เฮอร์ซเบอร์กได้แบ่ง

ทฤษฎีออกเป็น 2 ปัจจัย และปัจจัยทีÉเป็นตวักําหนดความพึงพอใจในงานกับปัจจัยทีÉเป็นตวักําหนด

ความไมพ่ึงพอใจในงาน เป็นคนละเรืÉองกนัและไมเ่หมือนกนั คือ  

           1.1.1 ปัจจยัจงูใจ เป็นปัจจยัทีÉเป็นตวักําหนดความพึงพอใจในงาน หรือในทีÉนี Êผู้ วิจัย  

ขอเรียกวา่ ปัจจยัทําให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ซึÉงปัจจยัเหลา่นี Êจะประกอบไปด้วย                          
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                  1.1.1.1 ความสําเร็จของงาน (Work Achievement) ในทีÉนี Êผู้ ศึกษาวิจัยให้

ความหมายของคําวา่ความสําเร็จของงาน ก็คือ การทีÉบุคคลสามารถฟันฝ่าอปุสรรคต่าง ๆ ทีÉผ่านเข้า 

ในระหวา่งการปฏิบตัิงาน จนสามารถทํางานได้สําเร็จ ลลุว่งตามเป้าหมาย  

                  1.1.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  มนุษย์เป็นสตัว์สงัคม และ

โดยธรรมชาติของมนษุย์การอยู่ในสงัคมและเป็นทีÉยอมรับนบัถือย่อมเป็นทีÉต้องการ ฉะนั Êนการได้รับการ

ยอมรับนับถือในทีÉนี Êจึงหมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากเพืÉอนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือจากบคุคลอืÉน ๆ   

                  1.1.1.3 ลักษณะของงานทีÉปฏิบัติ (The Work Itself) สามารถเป็นตัวบ่งชี Ê

ความสามารถของบุคคลได้เช่นเดียวกัน เช่น งานทีÉใช้ความคิดริเริÉมสร้างสรรค์ งานทีÉ ท้าทาย

ความสามารถ เป็นต้น 

                  1.1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility )หมายถึง การได้มีโอกาสทีÉจะแสดง

ความสามารถ รับผิด รับชอบ และมีอํานาจในการปฏิบตัิงานนั Êน ๆ อย่างเตม็ทีÉ  

                  1.1.1.5 ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน (Advancement) บคุคลทุกคนต้องการ

ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานด้วยกนัทั Êงนั Êน ดงันั ÊนโอกาสในการทีÉจะประสบกับความสําเร็จ การได้

เลืÉอนขั ÊนหรือการเลืÉอนตําแหน่ง การได้รับโอกาสให้ไปศึกษาต่อไม่ว่าจะเป็นภายในหรือภายนอก

ประเทศ หรือมีโอกาสได้รับการเสนอชืÉอเข้าฝึกอบรมอยู่เป็นประจํา จึงถือได้วา่เป็นส่วนหนึÉงของโอกาส

ทีÉได้รับ 

           1.1.2 ปัจจัยสขุวิทยา เป็นปัจจัยทีÉเป็นตวักําหนดความไม่พึงพอใจในงาน โดยส่วน

ใหญ่จะเป็นความต้องการขั Êนพื Êนฐานของมนุษย์ เช่น  เงินเดือนและค่าจ้าง ความสัมพันธ์กับเพืÉอน

ร่วมงาน ความมัÉนคงของงาน เป็นต้น  

     1.2 ทฤษฎีความต้องการสามประการ (Three-Needs Theory) ของ เดวิด ซี แมคแคน

แลนด์ (David C. McClelland. 1978.) (พิทยา บวรวฒันา. 2558: 32) แมคแคนแลนด์ มีความเชืÉอว่า

ในการทํางานนั Êน จะมีแรงจงูใจอยู่ 3 ประการด้วยกนั คือ  

           1.2.1 ความต้องการทีÉจะประสบความสําเร็จ (Achievement)  ความสําเร็จเป็นดัÉง

สายฝนทีÉให้ความชุ่มฉํÉาแก่ชีวิตช่วยกระตุ้นให้เกิดเป็นแรงในการผลกัดนัให้มนษุย์มีความพยายามทีÉจะ
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กระทําการใด ๆ ให้สําเร็จให้ได้  บุคคลลักษณะนี ÊจะชอบงานทีÉมีความท้าทาย และเป็นบุคคลทีÉ

รับผิดชอบไมว่า่จะสําเร็จหรือความล้มเหลวก็ตาม  

                      1.2.2 ความต้องการทีÉจะมีอํานาจ (Power) บคุคลลกัษณะนี ÊชืÉนชอบศกัดิ Í ศรีโดยไม่ค่อย

ตระหนกัถึงความสําคญัของการปฏิบตัิงานเท่าใดนัก เป็นบุคคลทีÉต้องการทีÉจะมีอิทธิพลและสามารถ

ควบคมุบคุคลอืÉน ให้กระทําตามความต้องการของตน  

                      1.2.3 ความต้องการทีÉจะผกูพัน (Affiliation) ลักษณะเด่นของบุคคลประเภทนี Êคือเป็น

คนทีÉให้ความสําคญักับบุคคลอืÉน  ชอบทีÉจะให้คนอืÉนชอบและเป็นมิตรด้วย ชอบการทํางานทีÉต้อง

ประสานความร่วมมือซึÉงกันและกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน มีเป้าหมายการทํางานร่วมกันและ

บรรลผุลสําเร็จร่วมกนั 

     1.3 ทฤษฎีลําดบัชั Êนของความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) ของอบัลาฮัม     

มาสโลว์ (Abraham Maslow. 1943.) (พิทยา บวรวฒันา. 2558 : 30) มาสโลว์ ได้จัดลําดบัชั Êนความ

ต้องการขั Êนพื Êนฐานของมนษุย์เป็น 5 ขั Êน  คือ    

           1.3.1 ความต้องการทางกายภาพ (physiological needs) เป็นความต้องการขั Êน

พื Êนฐานของมนุษย์เพืÉอการดํารงอยู่ของชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ นํ ÊาดืÉม ความต้องการทีÉอยู่อาศัย 

ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

           1.3.2 ความต้องการความปลอดภยั (safety needs) เป็นความต้องการความมัÉนคง 

ความปลอดภยัทั Êงทางร่างกายและทางจิตใจ 

           1.3.3 ความต้องการทีÉจะผูกพันในสังคม (social needs)  เป็นความต้องการทีÉ

อยากจะเป็นสว่นหนึÉงของสงัคมนั Êน ๆ ต้องการทีÉจะมีเพืÉอนและได้รับการยอมรับจากสงัคม  

           1.3.4 ความต้องการมีฐานะและได้รับการยกย่องจากสงัคม (esteem needs) เป็น

ความต้องการทีÉทําให้ตวัเองรู้สกึมีคณุคา่ ได้รับการยกย่องเทิดทนูและการได้รับเกียรติในจากสงัคม  

           1.3.5 ความต้องการประจักษ์ตน (self-actualization needs) เป็นความต้องการขั Êน

สงูสดุทีÉทําให้ประสบความสําเร็จในชีวิต  
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        ความต้องการขั Êนสงูสดุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

        ความต้องการขั Êนพื Êนฐาน 

 

ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีลําดบัชั Êนของความต้องการของมาสโลว์ 

 

     1.4 ทฤษฎี อี. อาร์. จี. ของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s Exstence Ralatedness - Growth 

Theory : E.R.G. Theory. 1969.) (เนตรชนก นามเสนาะ.  2549: 32-33) โดยทฤษฎีนี Êมีพื Êนฐานมาจาก

ทฤษฎีของมาสโลว์  และได้แบ่งความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 3 ระดบั 

           1.4.1 ต้องการดํารงอยู่ (Existing Needs) สตัว์ต่าง ๆ บนโลกนี Êรวมถึงของมนุษย์มี

ชีวิตอยู่เพืÉอความอยู่รอด  จึงเป็นความต้องการขั Êนพื ÊนฐานเพืÉอการดํารงชีวิต  และในขณะเดียวกันก็มี

ความต้องการในด้านความปลอดภยัเพืÉอความอยู่รอดเช่นกนั 

           1.4.2 ต้องการความสมัพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นการโหยหาความรัก ความ

ผกูพนั หรือความสมัพนัธ์กบัคนอืÉนในสงัคม ต้องการเป็นบคุคลทีÉมีตวัตนในสงัคม เป็นทีÉรู้จกัในวงกว้าง 

           1.4.3 ต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการทีÉอยากมี

ความก้าวหน้าสูงขึ Êน ๆ จนถึงขั ÊนสูงสุดทีÉต้องการทีÉจะประสบกับความสําเร็จในชีวิต และได้รับการ     

ยกย่อง ชืÉนชมจากสงัคม 

ความต้องการประจกัษ์ตน 

(self-actualization needs) 

ความต้องการมีฐานะและได้รับการ

ยกย่องจากสงัคม (esteem needs) 

ความต้องการทีÉจะผกูพนัในสงัคม  

(social needs) 

ความต้องการความปลอดภยั 

(safety needs) 

ความต้องการทางกายภาพ  

(physiological needs) 
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     1.5 ทฤษฎี X และ Y ของดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) หลกัการง่าย ๆ 

ของทฤษฎีนี Êก็คือ การทีÉจะจูงใจคน ขึ Êนอยู่กับว่าคน ๆ นั Êน เป็นคนประเภทใด ซึÉงแมคเกรเกอร์แบ่งคน

ออกเป็น 2 แบบ คือแบบ X หรือแบบ Y (สมยศ นาวีการ. 2539: 131) 

     ทฤษฎี X เป็นการให้คํานิยามวา่ คนประเภท X คือเป็นคนธรรม ๆ ทัÉว ๆ ไป โดยธรรมชาติ

ของคนชอบอยู่อย่างสขุสบาย  ไม่ชอบทําอะไรทีÉยากเกินไป หรือมกัจะหลีกเลีÉยงการทํางานทีÉต้องใช้

ความพยายามสงู คนประเภทนี Êไม่สามารถทีÉจะให้อิสระในการปฏิบัติงานได้ ต้องมีกฎ ระเบียบ หรือ

ข้อบงัคบัทีÉเขม็งวด เพืÉอให้งานสําเร็จตามวตัถปุระสงค์  

     ทฤษฎี Y เป็นการให้คํานิยามของคนทีÉมีความมานะ อดทน มีความขยนัอยู่ในตวั ไม่ชอบ

หยดุนิÉงอยู่กบัทีÉ มกัจะมีความสขุทกุครั ÊงทีÉได้ปฏิบตัิหน้าทีÉทีÉได้รับมอบหมาย บุคคลประเภทนี Êส่วนใหญ่

จะมีความคิดด้านบวกมากกวา่ด้านลบ มีความรับผิดชอบสงู และชอบทีÉมีจะมีอิสระในการทํางาน  

2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) แนวคิดด้านทฤษฎีนี Êมีมมุมองในการมองทาง

กระบวนการทางความคิดของมนษุย์ทีÉมีผลตอ่พฤติกรรมทีÉแสดงออก 

     2.1 ทฤษฎีกําหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) ของเอ็ดวิน เอ ล็อค และแกรีÉ พี 

ลาแธม (Edwin A. Locke and Gary P. Latham. 1990) (จีรพันธ์ เครือสาร; และ อําพร ไตรภทัร. 

2548: 16) กลา่ววา่ ทฤษฎีนี Êมองในจดุสงูสดุของความคิดของมนษุย์ คือ เป้าหมาย โดยการทีÉมนุษย์มี

ความคาดหวงัในสิÉงใด ๆ ไว้ก็ตาม มนุษย์ก็จะพยายามทําตามสิÉงทีÉคาดหวงัไว้เพืÉอให้บรรลเุป้าหมาย

ทีÉตั Êงไว้ ให้จงได้  

     2.2 ทฤษฎีความยตุิธรรม (Equity Theory) ของ John Rawls ทฤษฎีนี Êมีอยูว่า่ความ

ยตุิธรรมต้องเป็นเรืÉองของการเปรียบเทียบ เช่น  พนกังานราชการสองคนทํางานเหมือน ๆ กนัภายใน

องค์การเดียวกนั แตผ่ลตอบแทนทีÉได้มีความแตกตา่งกนั ถือวา่เป็นการไมย่ตุธิรรม เป็นต้น 

     2.3 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor Harold Vroom หลกัการ

ของทฤษฎีนี Êเป็นการนําความคาดหวงัของคนมาใช้เพืÉอกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจ ลกัษณะมีความ

คล้ายคลงึกบัทฤษฎีกําหนดเป้าหมาย 

3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) ได้แก่  ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement 

Theory) ของบี เอฟ สกินเนอร์ (B. F. Skinner. 1953.) (พรรณทิพย์ ศิริวรรณบุศย์. 2556: 137-139) 

สกินเนอร์ กลา่ววา่ การแสดงพฤติกรรมของคนขึ Êนอยู่กบัปัจจยัทีÉรายล้อมคน ๆ นั Êนเป็นตวักระตุ้น สกิน
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เนอร์ มีแนวคิดว่า การกระทําของคน (Operant) หรือพฤติกรรมของคน ทุกอย่างทีÉแสดงออกมาย่อม

นําไปสูก่ารเกิด ผลของกรรม (Consequence หรือ Effect) ไม่ทางใดก็ทางหนึÉง โดยมีเงืÉอนไขของการ

กระทําซึÉงสมัพนัธ์กนัตามธรรมชาติ ดงันี Ê  

 

 

 

   SD  R  SR(C) 

 

 

ภาพประกอบ 2 การเรียนรู้แบบการวางเงืÉอนไขการกระทํา 

 

  SD  =   สิÉงเร้า 

  R =  พฤติกรรมตอบสนอง 

  SR(C) = ผลกรรมทีÉ มีผลจากพฤติกรรมทีÉ เกิดขึ Êน เป็นได้ทั Êง SR+(C) 

(ถกูใจ) หรือ  SR- (C) (ไมถ่กูใจ)  

เมืÉอคนแสดงพฤติกรรม (R) แล้วได้รับผลการตอบสนองทีÉถูกใจก็จะแสดงพฤติกรรมนั Êนอยู่ 

เนืÉอง ๆ  ในทางตรงกนัข้ามหากแสดงพฤติกรรมใดแล้วผลของการตอบสนองไม่ถูกใจ พฤติกรรมนั Êนก็

จะลดลงหรือหายไปเลยก็มี 

ผลของกรรมทีÉมีผลการตอบสนองทีÉถกูใจ ขอเรียกว่าการเสริมแรง (Reinforcement) และถ้า

ผลการตอบสนองทีÉไมถ่กูใจ ขอเรียกวา่เป็นการลงโทษ (Punishment) ทําให้เกิดเงืÉอนไขในการเสริมแรง 

(Contingency of Reinforcement)  และเงืÉอนไขในการลงโทษ (Contingency of Punishment)       

ดงัภาพ 
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 รางวัล (Reward) สิÉงทีÉไม่ต้องการ (Aversive Stimuli) 

ได้รับ (+) (Present) การเสริมแรงทางบวก การลงโทษทางบวก 

เอาออก (-)(Withdrawl) การเสริมแรงทางลบ การลงโทษทางลบ 

 

ภาพประกอบ 3 เงืÉอนไขในการเสริมแรงและเงืÉอนไขในการลงโทษ 

 

  ทีÉมา: พรรณทิพย์ ศิริวรรณบศุย์.  (2556).  ทฤษฎีจิตวิทยาพฒันาการ.  หน้า 138. 

 

และสกินเนอร์ได้อธิบายกฎของการควบคมุพฤติกรรม 4 กฎไว้ดงันี Ê  

     3.1 การเสริมแรงบวก เป็นการให้รางวัลเมืÉอพฤติกรรมทีÉแสดงออกมาทําให้เกิดการ

ตอบสนองทีÉถูกใจ เช่น เมืÉอเด็กแสดงพฤติกรรมทีÉอ่อนน้อมมีการพูดยกย่องชมเชยทําให้เด็กมีความ

ภาคภมิูใจ และยินดีทีÉจะแสดงพฤติกรรมนั Êนออกมาอีก 

     3.2 การลงโทษทางบวก เป็นการลงโทษเมืÉอพฤติกรรมทีÉแสดงออกมาทําให้เกิดการ

ตอบสนองทีÉมีถกูใจ เช่น การทําโทษเดก็เมืÉอมีพฤติกรรมทีÉไมเ่หมาะสม 

     3.3 การเสริมแรงทางลบ เป็นการให้รางวลัเมืÉอพฤติกรรมทีÉทําให้เกิดการตอบสนองทีÉไม่

ถกูใจถกูปรับเปลีÉยนใหมทํ่าให้เกิดการตอบสนองทีÉถกูใจเข้ามาแทนทีÉ 

     3.4 การลงโทษทางลบ เป็นการเอาสิÉงทีÉเป็นรางวลัออกไปเมืÉอมีพฤติกรรมทีÉแสดงออก

และทําให้เกิดการตอบสนองทีÉไมถ่กูใจ  

4. ทฤษฎีเกีÉยวกับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

ในการศกึษาเรืÉอง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง ผู้ วิจัย ได้ใช้ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยสุขวิทยา 

(Motivation-Hygiene Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์กเพราะมีความสอดคล้องกับเนื Êอหาสาระ

ทีÉผู้ วิจัยต้องการศึกษา ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยอันได้แก่ เพืÉอศึกษาระดับของแรงจูงในการ

ปฏิบัติงานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังานราชการกรมทางหลวง และเพืÉอศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน

ราชการกรมทางหลวง 



 

 

18

 โดยมีตวัแปรต้นและตวัแปรตามดงันี Ê 

 1. ตวัแปรต้น หรือ ปัจจยัสขุวิทยา คือปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย รายได้และสิทธิ

ประโยชน์  ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน ความมัÉนคงในงาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา   

 2. ตวัแปรตาม หรือ ปัจจัยจูงใจ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสําเร็จในการ

ปฏิบตัิงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในสายงาน 

 

ข้อมูลพื Êนฐานของกรมทางหลวง 

 1. ภารกิจของกรมทางหลวง 

             กรมทางหลวง เป็นหน่วยงานในสงักัดกระทรวงคมนาคม ซึÉงมีหน้าทีÉดแูลและรับผิดชอบใน

การดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยทางหลวง เฉพาะในส่วนทีÉเกีÉยวกับทางหลวงพิเศษ ทางหลวง

แผ่นดิน และทางหลวงสมัปทาน รวมทั ÊงกฎหมายอืÉนทีÉเกีÉยวข้อง วิจัยและพัฒนางานก่อสร้างบูรณะ 

และบํารุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทางหลวงแผ่นดินและทางหลวงสมัปทาน ร่วมมือและประสานงาน 

ด้านงานทางกบัองค์กรและหน่วยงานอืÉนทีÉเกีÉยวข้องทั Êงในประเทศและต่างประเทศ   ปฏิบัติการอืÉนใด

ตามทีÉกฎหมายกําหนด  ให้เป็นอํานาจหน้าทีÉของกรมหรือตามทีÉกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย   

กรมทางหลวงยงัประกอบไปด้วยหน่วยงานในส่วนกลางและส่วนภมิูภาค ซึÉงภารกิจหลกัใน

ปัจจบุนัของกรมทางหลวงมีดงัตอ่ไปนี Ê 

             1. พฒันาระบบโครงขา่ยทางหลวง และเชืÉอมโยงระบบขนสง่ เพืÉอสนบัสนนุระบบโลจิสติกส์

ภาคการขนสง่  

             2. พฒันาระบบโครงขา่ยทางหลวง และเชืÉอมโยงกบัประเทศเพืÉอนบ้าน เพืÉอรองรับประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน  

             3. กํากบั ดแูล ปรับปรุง โครงสร้างพื Êนฐานทางด้านการก่อสร้างและบํารุงรักษาทางหลวง 

เพืÉอให้เกิดระบบขนสง่ทีÉมีประสิทธิภาพ  

             4. กํากบั ดแูล และปรับปรุงทางหลวงให้เกิดความปลอดภยัตอ่ผู้ใช้เส้นทาง  

             5. พฒันาระบบบริหารจดัการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพืÉอให้องค์กรสามารถตอบสนองตอ่

พลวตัของการเปลีÉยนแปลงในเชิงบรูณาการ ทั Êงทางด้านเทคโนโลยี การบริการ สงัคมและสิÉงแวดล้อม  

 2. โครงสร้าง/การจัดแบ่งส่วนงาน 

ตามกฎกระทรวงวา่ด้วยการแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม พ.ศ. 2558 

ประกอบไปด้วยหน่วยงาน ดงันี Ê 
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 1 สํานกังานเลขานกุารกรม 

2 กองการเงินและบญัชี 

3 กองการเจ้าหน้าทีÉ 

4 กองการพสัด ุ

5 กองทางหลวงพิเศษระหวา่งเมือง  

6 กองฝึกอบรม 

  7 แขวงทางหลวง ตามทีÉรัฐมนตรีประกาศกําหนด 

8 ศนูย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 

9 สํานกักฎหมาย 

10 สํานกัก่อสร้างทางทีÉ 1 

11 สํานกัก่อสร้างทางทีÉ 2 

12 สํานกัก่อสร้างสะพาน 

13 สํานกัเครืÉองกลและสืÉอสาร 

14 สํานกังานทางหลวงทีÉ 1  

15 สํานกังานทางหลวงทีÉ 2 

16 สํานกังานทางหลวงทีÉ 3 

17 สํานกังานทางหลวงทีÉ 4 

18 สํานกังานทางหลวงทีÉ 5 

19 สํานกังานทางหลวงทีÉ 6 

20 สํานกังานทางหลวงทีÉ 7 

21 สํานกังานทางหลวงทีÉ 8 

22 สํานกังานทางหลวงทีÉ 9 

23 สํานกังานทางหลวงทีÉ 10 

24 สํานกังานทางหลวงทีÉ 11 

25 สํานกังานทางหลวงทีÉ 12 

26 สํานกังานทางหลวงทีÉ 13 

27 สํานกังานทางหลวงทีÉ 14 

28 สํานกังานทางหลวงทีÉ 15 
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29 สํานกังานทางหลวงทีÉ 16 

30 สํานกังานทางหลวงทีÉ 17 

31 สํานกังานทางหลวงทีÉ 18 

32 สํานกัจดักรรมสิทธิ Í ทีÉดิน 

33 สํานกับริหารโครงการทางหลวงระหวา่งประเทศ 

34 สํานกับริหารบํารุงทาง 

35 สํานกัแผนงาน 

36 สํานกัมาตรฐานและประเมินผล 

37 สํานกัวิเคราะห์และตรวจสอบ 

38 สํานกัวิจยัและพฒันางานทาง 

39 สํานกัสํารวจและออกแบบ 

40 สํานกัอํานวยความปลอดภยั 

โดยมีกลุม่ตรวจสอบภายใน และกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ให้รับผิดชอบงานขึ Êนตรงต่ออธิบดี และทํา

หน้าทีÉดงันี Ê 

 1. กลุม่ตรวจสอบภายใน ทําหน้าทีÉหลกัในการตรวจสอบการดําเนินงานภายในกรม เกีÉยวกับ

การบริหาร การเงินและการบัญชีของกรม  และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม ปฏิบัติร่วมกับหรือ

สนบัสนนุการปฏิบตัิของหน่วยงานอืÉนทีมีภารกิจร่วมกนัหรือทีÉได้รับมอบหมาย 

 2. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ทําหน้าทีÉหลักในการพัฒนาการบริหารของกรม ให้เกิด

ผลสมัฤทธิ Í  มีประสิทธิภาพและคุ้มคา่ โดยเสนอแนะและให้คําปรึกษาแก่อธิบดีเกีÉยวกบัยทุธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการภายในกรม ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกีÉยวกับการพัฒนาระบบ

ราชการภายในกรม ประสานงานและดําเนินการเกีÉยวกับการพัฒนาระบบราชการกับหน่วยงานกลาง

ตา่ง ๆ และหน่วยงานในสงักดั ปฏิบตัิงานหรือสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของหน่วยงานอืÉนทีÉเกีÉยวข้อง 
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ภาพประกอบ 4 โครงสร้างของกรมทางหลวง 

 

3. โครงสร้างกําลังคนของกรมทางหลวง 

           กรมทางหลวงมีอตัรากําลงั/ผู้ดํารงตําแหน่งทั Êงหมด  จํานวน 15,410 คน/14,364 คน  โดย

เป็นข้าราชการ 7,112 คน/6,211 คน  ลูกจ้างประจํา 4,648 คน/4,580 คน  และพนักงานราชการ 

3,650 คน/3,573 คน 

 

อธิบดีกรมทางหลวง

รองอธิบดีฝ่ายวิชาการ รองอธิบดีฝ่ายบริหาร รองอธิบดีฝ่ายดําเนินงาน รองอธิบดีฝ่ายบํารุงทาง

วิศวกรใหญ่ด้านวางแผน

และวางโครงการก่อสร้าง

วิศวกรใหญ่ด้านวจิยั

และพัฒนา

วิศวกรใหญ่ด้าน

บํารุงรักษา

วิศวกรใหญ่ด้าน

ควบคุมการก่อสร้าง

วิศวกรใหญ่ด้านสํารวจ

และออกแบบ

วิศวกรใหญ่ด้าน

อํานวยความปลอดภยั

สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานตรวจสอบภายใน

สํานักวิเคราะห์และตรวจสอบ

ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ

สาํนักบริหารโครงการทางหลวง

ระหว่างประเทศ

กองฝึกอบรม

สํานกัมาตรฐานและประเมินผล

กองทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง

แขวงทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง

สํานักงานเลขานุการกรม

กองการเงินและบัญชี

กองการเจ้าหน้าทีÉ

สํานักกฎหมาย

สํานักงานแพทย์

สํานักงานประชาสัมพนัธ์

สํานักจัดกรรมสิทธิ Í ทีÉดิน

สํานักเครืÉองกลและสืÉอสาร

กองการพสัดุ

สํานักก่อสร้างทางทีÉ 1

สํานักก่อสร้างทางทีÉ 2

สํานกับริหารบํารุงทาง

สาํนักงานทางหลวง ทีÉ  1 - 18

แขวงทางหลวง  มี 104 แขวง

สํานักแผนงาน

สํานักงานสิÉงแวดล้อมและ
การมีส่วนร่วมของประชาชน

สํานกัวิจัยและพัฒนางานทาง สํานักก่อสร้างสะพาน

ศนูยส์ร้างและบูรณะสะพาน 1 - 4

สํานกังานภูมิสถาปัตย์งานทาง

สํานกังานควบคุมนํ Êาหนกั

ยานพาหนะ

กองบงัคับการตํารวจทางหลวง

สํานักสาํรวจและออกแบบ สํานักอํานวยความปลอดภัย

ศนูยส์ร้างทางลาํปาง ,หลม่สกั, 

ขอนแก่น, กาญจนบุรี และสงขลา

สาํนักงานบริหารงานศนูยส์ร้างทาง
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ภาพประกอบ 5 โครงสร้างกําลงัคนของกรมทางหลวง 

 

ภาพประกอบ 6 ประเภทข้าราชการของกรมทางหลวง 
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งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 รสรินทร์ อินทร์บํารุง (2552) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความ

ผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจฟาร์มเลี Êยงเป็ดเนื Êอระบบปิดในเขตภาคอีสานตอนล่าง พบว่า 

หัวหน้างานและเพืÉอนร่วมงานมีความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฟาร์ม เพราะ

พนักงานหนึÉงคนต้องรับผิดชอบตลอดกระบวนการการผลิต มีเพืÉอนร่วมงานคอยช่วยเหลือ และมี

หวัหน้างานคอยตรวจสอบดแูลเท่านั Êน ผู้บริหารจึงควรสง่เสริมการพฒันาศกัยภาพของหัวหน้างาน ใน

ด้านตา่ง ๆ  เช่น การวางแผน จดัการ ด้านเทคนิค  สัÉงงาน และการแก้ไขปัญหา และควรมีการจดัอบรม 

พฒันาความรู้ความสามารถของพนกังานอย่างสมํÉาเสมอเพืÉอความเจริญก้าวหน้า สง่เสริมบทบาทของ

พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้ เปิดโอกาสให้พนกังานทราบความเคลืÉอนไหว

ขององค์กรมากขึ Êน และทีÉสําคญัควรมีกิจกรรมสนัทานาการ  เพืÉอให้พนกังานได้มีโอกาสพบปะสงัสรรค์

และได้ทํากิจกรรมร่วมกนั 

 จิรสิทธิ Í  เลียวเสถียรวงค์ (2555) ศึกษาปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่าง

ของบริษัทก่อสร้างขนาดเลก็ในอําเภอเมือง นครราชสีมา พบวา่ จากกลุม่ตวัอย่างพนกังานสายช่างของ

บริษัทก่อสร้างขนาดเลก็ในอําเภอเมือง นครราชสีมา จํานวนรวม 30 คน ซึÉงเป็นผู้ ทีÉทํางานในตําแหน่ง 

วิศวกรและโฟร์แมนเท่านั Êน แรงจงูใจทีÉมีตอ่การปฏิบตัิงานทีÉอยู่ในระดบัสงู คือ การได้รับงบประมาณใน

สว่นงานทีÉรับผิดชอบ การได้เครืÉองมือและอปุกรณ์ทีÉทนัสมยั การได้รับการจดัสรรลกูน้องอย่างเพียงพอ 

คา่ตอบแทนในการทํางานทีÉเป็นธรรม และความเท่าเทียมกันในสายงานโดยไม่มีข้อจํากัดในเรืÉองของ

อาย ุ

 เนตรชนก นามเสนาะ (2549) ศกึษาแรงจงูใจในการทํางานอาชีพเลขานกุารสถานทตู พบว่า 

แรงจงูใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือและความไว้วางใจ

จากหวัหน้างานเป็นตวักระตุ้นทีÉเป็นตวัเสริมแรงทางสงัคม  ความรับผิดชอบ เลขานุการสถานทูตทีÉได้

ทํางานทีÉตรงกบัความรู้ ความสามารถของตนเอง ย่อมมีความมัÉนใจ ภาคภมิูใจในการทํางาน สนุกทีÉจะ

ทํางานนั Êน  และความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีÉการงาน   
 นวารา นาคเวก (2555) ศกึษาสถานภาพของพนกังานราชการกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

ให้มีประสิทธิภาพ สํานกังานปลดักระทรวงพาณิชย์ พบวา่ มีปัจจัยหลายอย่างทีÉก่อให้เกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบตัิงานและสง่ผลถึงประสิทธิภาพของงาน ได้แก่ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการ

ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานทีÉปฏิบัติ ค่าตอบแทน ความสมัพันธ์ในการทํางาน 

ความเป็นอยู่สว่นตวั การปกครอง การบงัคบับญัชา และความมัÉนคง 

 ศภุักษร รักสัตย์ (2546)  ศึกษาปัจจัยทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

วิสาหกิจขนาดย่อม กรณีศกึษา : บริษัท เดอะ ทราเวล ทีม จํากัด พบว่าปัจจัยทีÉมีผลต่อแรงจูงใจของ
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พนักงานทีÉทําให้พนักงานมีความพึงพอใจเป็นอย่างมากคือ สภาพแวดล้อมในการทํางานและ

ความสมัพนัธ์กับเพืÉอนร่วมงาน ส่วนปัจจัยทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจทีÉทําให้พนักงานไม่พึงพอใจคือ ความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน ความไมม่ัÉนคงในการทํางาน  อตัราคา่จ้างและสวสัดิการตา่ง ๆ  

 อนุชา แซ่อึ Êง (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนกังานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า ลกัษณะประชากรทีÉแตกต่าง

กนัมีแรงจงูใจในการทํางานตา่งกันด้วย โดยเฉพาะ เพศ ระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน

การทํางานโดยรวมแตกตา่งกนั สว่นอาย ุสถานภาพสมรส  ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และรายได้ทีÉแตกต่าง

กนั มีแรงจงูใจในการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกัน จากการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การกบัแรงจงูใจในการทํางาน พบวา่ บรรยากาศ องค์การในภาพรวมทุกด้าน มีความสมัพันธ์กับ

แรงจงูใจในการทํางาน บรรยากาศองค์การด้านรางวลัและผลตอบแทนมีความสมัพันธ์กับแรงจูงใจใน

การทํางานเป็นอนัดบัสงูสดุ และด้านความเสีÉยงภยัมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการทํางานตํÉาสดุ 

 ลกัษมี สดุดี (2550) ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทาง

สงัคม ความยึดมัÉนผกูพนัตอ่องค์การ กบัความสขุในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

ทัÉวไป เขตภาคกลาง จากการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายจากกลุ่มตวัอย่าง 378 คน พบว่า ความสขุในการ

ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัÉวไป เขตภาคกลาง อยู่ในระดับสูง, แรงจูงใจในการ

ทํางานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสขุในการทํางานอย่างมีระดบันัยสําคญัทีÉ 0.05 (r=0.507),  

การสนับสนุนทางสงัคมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสขุในการทํางาน อย่างมีระดบันัยสําคญัทีÉ 

0.05 (r=0.388),  ความยึดมัÉนผกูพันต่อองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสขุในการทํางาน 

อย่างมีระดบันัยสําคญัทีÉ 0.05 (r=0.647) และตวัแปรทีÉร่วมกันพยากรณ์ความสขุในการทํางานของ

พยาบาล อย่างมีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิคือ ความยึดมัÉนผกูพันต่อองค์การ การสนับสนุนทางสงัคม 

และแรงจงูใจในการทํางาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสขุในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

48.2 (R2 = 0.482) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมทีÉผู้ วิจยัได้นําเสนอมาข้างต้น ผลของงานวิจยัจากหลายท่านมีข้อ

บ่งชี Êว่า ปัจจัยทีÉมีความสัมพันธ์และเกีÉยวข้องกับแรงจูงใจ โดยส่วนมากทีÉมีผลการวิจัยสูงจะเป็น

ปัจจัยพื Êนฐานในการดํารงชีพของมนุษย์ เช่น ปัจจัยในเรืÉองรายได้และค่าตอบแทน ปัจจัยเรืÉอง

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์  ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน ซึÉงมีความสอดคล้องกบัทฤษฎี

ลําดบัขั Êนความต้องการของมาสโลว์, ทฤษฎี อี. อาร์. จี. ของอลัเดอเฟอร์ และทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัย

สขุวิทยา อีกหนึÉงปัจจัยทีÉเป็นเครืÉองมือในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจทีÉค้นพบจากงานวิจัย ได้แก่ 

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ทําให้ไปสอดคล้องกับทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-

ปัจจยัสขุวิทยา 
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กรอบความคิดในการวิจยั 
 ผู้ วิจยัจึงขอนําแนวทางทีÉได้จากการค้นคว้าดงักลา่ว มาสร้างกรอบแนวคิดของผู้ วิจัยเองโดย

ตวัทฤษฎีหลกัจะใช้ทฤษฎีปัจจยัจงูใจ-ปัจจยัสขุวิทยา และใช้ปัจจยัจากการวิจยัของหลาย ๆ  ท่านมาจดั

กรอบการวิจยัทีÉสมัพนัธ์กบัเรืÉองทีÉผู้ วิจยัต้องการศกึษาดงันี Ê 
 

               ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 กรอบความคิดในการวิจยั 

 

ปัจจยัสว่นบคุคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศกึษา 

- สถานภาพสมรส 

 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้ระบบ

พนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังานราชการกรมทางหลวง 

- ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน  

- ด้านการยอมรับนบัถือ  

- ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ   

- ด้านความรับผิดชอบ  

- ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 

ปัจจยัในการปฏิบตัิงาน 

- รายได้และสิทธิประโยชน์ 

- ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 

- ความมัÉนคงในงาน  

- วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

ความคิดเหน็ของพนกังานราชการกรมทางหลวง 



บททีÉ 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 

การศกึษาวิจยัครั Êงนี Ê ผู้ วิจยัได้ใช้การศกึษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าแบบร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลีÉย (Mean), ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)  และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Regression Analysis) ในการศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ  กรมทาง

หลวง ดงันี Ê 

1. ประชากรและขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

 2. การสุม่ตวัอย่าง 

 3. เครืÉองมือในการวิจยั 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 5. การวิเคราะห์ข้อมลู 

 

ประชากรและขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากรทีÉผู้ วิจยัใช้ในการศกึษาวิจยัครั Êงนี Êเป็นพนกังานราชการของกรมทางหลวง จํานวน

ทั Êงสิ Êน  3,573 คน (ข้อมลู ณ 30 กนัยายน 2558)  

 2. ขนาดกลุม่ตวัอย่าง โดยกลุม่ตวัอย่างทีÉใช้ในการศกึษาวิจยัครั Êงนี Êเป็นพนกังานราชการของ

กรมทางหลวง ทีÉปฏิบตัิงานในสว่นกลาง จํานวน 648 คน  ใช้สตูรการคํานวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 

Yamane) กําหนดความคลาดเคลืÉอนทีÉร้อยละ 5  

 

     n   =           N 

                                                                   1 + N (e) 2 

 เมืÉอ e  คือ   ความคาดเคลืÉอนทีÉยอมรับได้ 0.05    

  N   คือ   ขนาดของประชากร 

 n   คือ   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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 แทนคา่             n      =             648         

                                                                            1 + (648)(0.05)2 

          =      247.32 คน 

 ดงันั Êน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครั Êงนี Êมีจํานวนเทา่กบั  248 คน   

 

การสุ่มตวัอย่าง 

 จากกลุม่ตวัอย่างพนกังานราชการของกรมทางหลวงทีÉปฏิบัติงานในส่วนกลาง จํานวน 648 

คน เมืÉอคํานวณตามสตูรของทาโร่ ยามาเน่ แล้วได้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 248 คน  ผู้ศกึษาวิจยั  

ทําการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มตามหน่วยงานย่อยของกรมทางหลวงในส่วนกลางทีÉมีพนักงานราชการ

ปฏิบัติงาน จํานวน  21 หน่วยงาน โดยผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั Êน  เป็น 2 ชั Êน คือ หน่วยงานทีÉมี

พนกังานราชการเกิน 40 คน ใช้ขนาดตวัอย่างร้อยละ 50 และหน่วยงานทีÉมีพนกังานราชการ 40 คนลง

ไป ใช้ขนาดตวัอย่างน้อยละ 50  

 หน่วยงานย่อยทีÉมีพนักงานราชการจาก 21 หน่วยงาน มีเพียง 6 หน่วยงานทีÉมีพนักงาน

ราชการเกิน 40 คน ใช้การสุม่อย่างง่าย ด้วยการนําจํานวนพนกังานราชการ 124 คน / 6 หน่วยงาน จะ

ได้ประมาณ  21 คนต่อหน่วยงาน ส่วนหน่วยงานทีÉมีพนักงานราชการ 40 คนลงไป  มีจํานวน 15 

หน่วยงาน ใช้การสุ่มอย่างง่ายเช่นเดียวกัน ด้วยการนําจํานวนพนักงานราชการ 124 คน / 15 

หน่วยงาน จะได้ประมาณ 8 คนตอ่หน่วยงาน 

 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้ศกึษาวิจยัใช้แบบสอบถามทีÉสร้างขึ Êนจากทฤษฎี 

แนวคิดและเอกสารวิชาการและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี Ê 

 ตอนทีÉ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ซึÉงประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ

สมรส 

 ตอนทีÉ 2 ปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ซึÉงผู้ วิจยัใช้ปัจจยัในการศึกษา 4 ด้าน คือ รายได้และสิทธิ

ประโยชน์  ความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงาน ความมัÉนคงในงาน และวิธีการปกครองบังคบับัญชา จํานวน   
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20 ข้อ ลกัษณะคําถามใช้แบบประมาณ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิÉง เห็นด้วย ไม่

แน่ใจ ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิÉง    

 

ตาราง 1 ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตวัชี Êวดั และข้อคําถาม เกีÉยวกบัปัจจยัในการปฏิบตัิงาน 

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

ปัจจยัด้าน

รายได้และสทิธิ

ประโยชน์ 

ความรู้สกึของพนกังาน

ราชการ  ทีÉมีต่อความ

เหมาะสมของ เงินเดือน

และสทิธิประโยชน์ทีÉได้รับ

ตอบแทนจากการ

ปฏิบติังาน  

-เงินเดือนและสทิธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ  

-ความเพียงพอ 

-ความเหมาะสม 

 

1. เงินเดือนทีÉท่านได้รับจากการทํางาน

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

2. หน่วยงานของท่านให้ค่าจ้างและผลตอน

แทนน้อยกว่าทีÉควรจะเป็น 

3. สทิธิประโยชน์ทีÉท่านได้รับครอบคลมุ 

ครบถ้วน 

4. เงินเดือนและสทิธิประโยชน์ทีÉได้รับทําให้

ท่านมีชีวิตอย่างสขุสบาย ไม่ต้องดิ Êนรนหา

งานอืÉนเพิÉม 

5. ท่านมีสทิธิในการเป็นสมาชิกสหกรณ์

ออมทรัพย์ 

ปัจจยัด้าน

ความสมัพนัธ์

กบัผู้ ร่วมงาน 

ความรู้สกึของพนกังาน

ราชการ  ทีÉมีต่อความ 

สมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

และเพืÉอนร่วมงาน การ

ทํางานร่วมกนัได้ การ

เข้าใจซึÉงกนัและกนั เพืÉอ

เป็นสิÉงกระตุ้นให้อยาก

ปฏิบติังาน 

-ความสมัพนัธ์อนั

ดีต่อกนั 

-การทํางาน

ร่วมกนัได้ 

-การเข้าใจซึÉงกนั  

และกนั 

1. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรม

สนัทนาการเป็นประจํา เพืÉอสร้างความ

สามคัคีในหน่วยงาน 

2. ท่านได้รับความร่วมมือ อย่างดีจาก

เพืÉอนร่วมงานในด้านต่าง ๆ 

3. ท่านและเพืÉอนร่วมงานช่วยเหลอืเกื Êอกูล

กนั 

 



 29

ตาราง 1 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

   4. หน่วยงานของท่านมีการทํางานอย่างมี

ระบบและเป็นทีม 

5. ท่านเป็นบคุคลทีÉเพืÉอนร่วมงานให้การ

ยอมรับและขอคําปรึกษาในเรืÉองต่าง ๆ เป็น

ประจํา 

ปัจจยัด้านความ

มัÉนคงในงาน 

ความรู้สกึของพนกังาน

ราชการทีÉมีต่องานทีÉทํา 

และองค์กรทีÉทําอยู่ว่ามี

ความมัÉนคง ยัÉงยืน และ

รู้สกึว่าตนอยู่ในระบบการ

ประเมินทีÉมีความยุติธรรม 

ไม่มีการกลัÉนแกล้ง หรือ

ระบบอปุถมัภ์พวกพ้อง 

- มีความปลอดภัย

ทั Êงทางร่างกาย

และจิตใจ 

1. หน่วยงานของท่านมีภารกิจชดัเจน และ

เป็นหน่วยงานแกนหลกัของกระทรวงซึÉงคง

ไม่อาจถูกยบุไปได้โดยง่าย 

2. ตําแหน่งหน้าทีÉของท่านมีความมัÉนคง

เป็นอย่างมาก 

3. การปฏิบติังานของท่านทําให้ท่านมี

โอกาสได้ปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน

จนเกษียณอายุ 

4. ในการปฏิบติังานของท่าน ท่านมกัถกู

กลัÉนแกล้งจากผู้บงัคบับัญชา 

5. ท่านเคยได้รับการลงโทษจาก

ผู้บงัคบับัญชาโดยไม่เป็นธรรม 

ปัจจยัด้าน

วิธีการปกครอง

บงัคบับญัชา 

ความรู้สกึของพนกังาน

ราชการทีÉมีต่อวิธีการ 

ความสามารถ และความ

ยติุธรรมของผู้บงัคบับัญชา

ในการใช้อํานาจของ  

- ผู้บงัคบับญัชาทีÉ

มีความสามารถ 

และเป็นทีÉพึÉงใน

การปฏิบติังาน 

- ผู้บงัคบับญัชามี 

1. หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบ และข้อ

ปฏิบติัทีÉเคร่งครัด 

2. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายการ

บงัคบับญัชาอย่างมีระบบ 
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ตาราง 1 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

 ผู้บงัคบับัญชาสัÉงงานทัÉวไป

และการใช้อํานาจให้คุณให้

โทษ 

ความยุติธรรม ไม่

เลอืกปฏิบติั 

3. หน่วยงานของท่านและผู้บงัคบับญัชามี

วิธีการปกครองผู้ ใต้บงัคับบญัชาทีÉ

เหมาะสม 

4. ผู้บงัคบับญัชาเคยใช้อํานาจสัÉงให้ท่าน

ทํางานโดยไม่ถูกต้องตามระเบียบ ขั Êนตอน 

5. ผู้บงัคบับญัชาใช้อํานาจให้คณุให้โทษ

แก่ท่านอย่างยติุธรรม 

 

 ตอนทีÉ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นการวดัระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้

นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ ของพนักงานราชการภายใต้ระบบสญัญาจ้าง  5 

ด้าน คือ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในสายงาน จํานวน 25 ข้อ ลกัษณะคําถามใช้แบบประมาณ (Rating Scale) 5 ระดบั 

คือ เห็นด้วยอย่างยิÉง เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิÉง   

 

ตาราง 2 ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตวัชี Êวดั และข้อคําถาม เกีÉยวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

ด้านความสําเร็จ

ในการ

ปฏิบติังาน 

แรงกระตุ้นทีÉทําให้บุคคล

รู้สกึอยากจะมุ่งมัÉน ใช้

ความพยายามอย่างเต็มทีÉ 

และตั ÊงใจทีÉจะอทุิศแรงกาย

แรงใจทํางานทีÉได้รับ 

-ปริมาณและ

คณุภาพของงานทีÉ

ทําได้สําเร็จ 

-ความพยายาม 

 

1. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มทีÉใน

การทํางานต่าง ๆ 

2. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านพร้อมทีÉจะทํางานหลาย ๆ อย่างใน 
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ตาราง 2 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

 มอบหมายให้สาํเร็จ -ความมุ่งมัÉน อทุิศ

ตน 

เวลาเดียวกนั 

3. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านตั Êงใจทํางานให้เสร็จอย่างเต็มทีÉ และ

รวดเร็ว 

4. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านกระตือรือร้นทีÉจะทํางานทีÉได้รับ

มอบหมายให้เสร็จก่อนเวลา 

5. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง เมืÉอ

ท่านได้รับมอบหมายงานทีÉยาก ซบัซ้อน มี

จํานวนมากมกัทําให้ท่านรู้สกึเหนืÉอยล้า ไม่

มีแรงอยากจะทํางานต่อ 

ด้านการยอมรับ

นบัถือ 

แรงกระตุ้นทีÉทําให้บุคคล

รู้สกึอยากจะได้รับการยก

ย่อง ชมเชย ยอมรับนบัถือ

จากบคุคลทีÉเกีÉยวข้องใน

การปฏิบติังาน และได้รับ

การยอมรับว่าเป็นบคุคลทีÉ

มีความสาํคญัต่อ

ความสาํเร็จของหน่วยงาน 

-ความรู้สกึอยาก

ได้รับการยอมรับ 

 

1. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากได้รับการยอมรับจากเพืÉอน

ร่วมงาน 

2. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากได้รับการยอมรับจาก

ผู้บงัคบับัญชามากขึ Êน 

3. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากถูกมองว่าเป็นสว่นหนึÉงทีÉสําคญั

ของหน่วยงาน 

4. การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทํา

ให้ท่านมีโอกาสเป็นสว่นหนึÉงในการเข้าร่วม

วางแผนการปฏิบติังานทีÉเกีÉยวข้องกบังานทีÉ 
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ตาราง 2 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

   ปฏิบติัโดยตรง 

 

5. การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทํา

ให้ท่านมีโอกาสได้รับความไว้วางใจจาก

ผู้บงัคบับัญชา ให้ช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ 

เมืÉองานทีÉปฏิบติัมีปัญหา 

ด้านลกัษณะ

งานทีÉปฏิบติั 

แรงกระตุ้นทีÉทําให้บุคคล

รู้สกึอยากจะได้ปฏิบติังาน

ในหน้าทีÉ ต่าง ๆ ทีÉตรงกบั

ความรู้ ความสามารถ 

ความถนัด ความสนใจ  

-ความรู้สกึอยาก

ได้ปฏิบติังานทีÉตรง

กบัความรู้ 

ความสามารถ 

ความถนัด ความ

สนใจ 

1. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากโยกย้ายไปอยู่ในสว่นงานอืÉนทีÉ

ตรงกบัความรู้ของท่าน  มากขึ Êน 

2.  การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้

ท่านหนัมาคิดทบทวนว่างานทีÉทําอยู่ไม่

เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง 

3. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง 

หน่วยงานของท่านมีส่วนผลกัดนัทําให้ท่าน

มีศกัยภาพในการปฏิบติังานขึ Êน 

4. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้

ท่านแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ทีÉเกีÉยวกบักบั

งานทีÉปฏิบติัตลอดเวลา 

5. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มทีÉ 

ด้านความ

รับผิดชอบ 

แรงกระตุ้นทีÉทําให้บุคคล

รู้สกึอยากจะปฏิบติังานทีÉ

ได้รับมอบหมายภายใต้

อํานาจ รับผิดชอบอย่าง 

-ความรู้สกึอยาก

รับผิดชอบ 

1. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านรู้สกึอดึอดัใจทีÉจะต้องรับผิดชอบงานทีÉ

ได้รับมอบหมายเพิÉมเติมจากปกติ 
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ตาราง 2 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

 เต็มทีÉ  2. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้

ท่านรู้สกึไม่พอใจถ้าถกูเรียกให้มาทํางานใน

วนัหยดุ 

3. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านรู้สกึอยากแสดงฝีมือการทํางานให้

ผู้บงัคบับัญชาเห็นผลงาน 

4. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านรู้สกึกดดนักบัภาระหน้าทีÉ 

5. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากเลีÉยงงานทีÉมีโอกาสผิดพลาดสงู 

ด้าน

ความก้าวหน้า

ในสายงาน 

แรงกระตุ้นทีÉทําให้บุคคล

รู้สกึอยากก้าวหน้า ได้เลืÉอน

ขั Êน เลืÉอนเงินเดือน รวมถงึ

ไปเข้ารับการอบรม ศกึษา

ต่อ เพืÉอเพิÉมพนู 

-ความรู้สกึอยาก

ก้าวหน้า 

1. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่าน อยากมีโอกาสไปศกึษาต่อเพืÉอ

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

2. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านตั Êงใจปรับปรุงการปฏิบติัของตนเองให้

ดีขึ ÊนเพืÉอผลการประเมินการปฏิบติังานทีÉดี

ขึ Êนต่อไป 

3. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านหมัÉนติดตามข่าวสารเกีÉยวกบัโครงการ

ฝึกอบรมมากขึ Êน 

4. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านอยากมีโอกาสได้เลืÉอนตําแหน่งให้

สงูขึ Êนนอกเหนือจากได้ขึ Êนเงินเดือนเท่านั Êน 
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ตาราง 2 (ตอ่)  

 

ตัวแปร นิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวชี Êวัด ข้อคาํถาม 

   5. การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่านไม่อยากผลกัดนัตวัเองให้ก้าวหน้าขึ Êน 

และมองหางานอืÉนทีÉมัÉนคงกว่า 

 

 การแปลความหมายคา่เฉลีÉย เมืÉอผู้ วิจยัได้ทําการรวบรวมข้อมลูและแจกแจงความถีÉแล้ว จะ

แบ่งระดบัปัจจยัและระดบัแรงจงูใจออกเป็น 3 ระดบั และแปลความหมายของคะแนนแตล่ะระดบั โดย

มีวิธีการหาคา่ ดงันี Ê 

      คะแนนสงูสดุ-คะแนนตํÉาสดุ 

              จํานวนระดบัชั Êน 

    แทนคา่               (5 – 1) / 3   = 1.33 

โดยจะได้ระดบัแรงจงูใจดงันี Ê 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 สงู 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 ตํÉา 

 

ยกเว้นขอคําถามทีÉเป็นเชิงลบจํานวน 12 ข้อ ประกอบไปด้วย ข้อ 2,14,15,19,25,31,32,36,37,39,40 

และ 45  ช่วงคะแนนระดบัแรงจงูใจเป็นดงันี Ê 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 ตํÉา 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 สงู 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เมืÉอผู้ศกึษาวิจยัได้ออกแบบเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัยแล้ว จึงนําเสนออาจารย์ทีÉปรึกษาเพืÉอ

ตรวจสอบความถูกต้อง กําหนดรูปแบบ และนําไปแก้ไขปรับปรุง จนสามารถดําเนินการออกแบบ 

แบบสอบถามเพืÉอเก็บข้อมลูจากขนาดตวัอย่างพนกังานราชการกรมทางหลวง จํานวน 248 ชุด ตัÉงแต ่

เดือนตลุาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2559  รวมระยะเวลา 3 เดือน หลงัจากนั Êนดําเนินการ

เก็บแบบสอบถามคืนทั Êงหมด เพืÉอนํามาตรวจสอบความสมบรูณ์และความถกูต้อง และทําการวิเคราะห์

ในระบบโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. ข้อมลูทีÉได้จากแบบสอบถาม ผู้ศึกษาวิจัยนําข้อมลูทีÉได้มาตรวจสอบความถูกต้อง และ

ตีความข้อมลูทีÉได้ตามวิธีการทางสถิติ โดยวดัระดบัของแรงจูงในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบ

พนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง 

        1.1 โดยตวัแปรต้น (Independent Variable)  

            1.1 ข้อมลูสว่นบคุคล ได้แก ่เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส  ใช้การหาค่า

แบบ ร้อยละ (Percentage)   

             1.2 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ได้แก่ รายได้และสิทธิประโยชน์ ความสัมพันธ์กับ

ผู้ ร่วมงาน ความมัÉนคงในงาน และวิธีปกครองการบังคับบัญชา ใช้การหาค่าเฉลีÉย (Mean) ส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจงูใจ 

         1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบไป

ด้วย ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในสายงาน ใช้การหาค่าเฉลีÉย (Mean) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) และระดบัแรงจงูใจ 

 2.  วิเคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีผลตอ่แรงจงูในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบาย

ระบบสัญญาจ้างพนักงานราชการของกรมทางหลวง โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Regression Analysis) ด้วยคา่ตา่ง ๆ ดงันี Ê  ค่าทีÉแสดงความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกับตวัแปร

ตาม (r) ค่าสัมประสิทธิ ÍการทํานายทีÉแสดงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทีÉมีต่อตวัแปรตาม (R2) ระดับ
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นยัสําคญัทางสถิต ิSig. (p) คา่สถิติทีÉใช้แจกแจง F (ANOVA) ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิSig.( P-Value) 

คา่สถิติทีÉใช้แจกแจง T (Coefficients) คา่ความคลาดเคลืÉอนมาตรฐาน (S.E.) สมัประสิทธิ Í การถดถอย 

(B) และคา่สมัประสิทธิ Í การถดถอยแบบคะแนนมาตรฐาน และบอกแสดงผลวา่ตวัแปรอิสระใดมีผลต่อ

ตอ่แปรตามมากน้อยเพียงใด  (Beta)  

 โดยระดบัความสมัพันธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ผู้ วิจัยได้แบ่งระดบัความสมัพันธ์

ออกเป็น 3 ระดบัตามแบบโคเฮน (Cohen. 1988; อ้างอิงจาก Runyon and Other, 1996 : 238) ดงันี Ê  

ช่วงคะแนน ระดับความสัมพันธ์ 

คา่ r ระหวา่ง -0.29 ถึง-.010  หรือ  0.10 ถึง 0.29 ตํÉา 

คา่ r ระหวา่ง -0.49 ถึง-0.30  หรือ  0.30 ถึง 0.49 ปานกลาง 

คา่ r ระหวา่ง -1.00 ถึง-0.50  หรือ  0.50 ถึง 1.00 สงู 

 



บททีÉ 4 

ผลการศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง ในครั Êงนี Êมีวตัถปุระสงค์ เพืÉอศกึษาระดบัของแรงจงูในการ

ปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรม        

ทางหลวง และเพืÉอศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานภายใต้ภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรม

ทางหลวง  ในการศกึษานี Êผู้ศกึษาวิจยัจะได้นําเสนอผลการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ได้แก ่

 สว่นทีÉ 1 ผลการศกึษาเกีÉยวกบัปัจจยัข้อมลูสว่นบคุคล 

 สว่นทีÉ 2 ผลการศกึษาเกีÉยวกบัระดบัปัจจยัในการปฏิบตัิงาน 

 ส่วนทีÉ 3 ผลการศึกษาเกีÉยวกับระดับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบ

พนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง 

 ส่วนทีÉ 4 ผลการศึกษาเกีÉยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน

ราชการกรมทางหลวง 

 

ผลการศึกษาเกีÉยวกับปัจจยัข้อมูลส่วนบุคคล 

 จากการศกึษานี Êผู้ศกึษาวิจยัขอนําเสนอข้อมลูทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การหา

ค่าแบบร้อยละ (Percentage)  ซึÉงข้อมลูทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อาย ุ

ระดบัการศกึษา และสถานะภาพสมรส ผลการศกึษามีดงันี Ê (ตาราง 1) 

 เพศ พบวา่ สว่นใหญ่กลุ่มตวัอย่างพนักงานราชการเป็นเพศหญิง จํานวน 175 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 70.56  เพศชาย 73 คน คิดเป็นร้อยละ 29.44 

 อาย ุพบวา่สว่นใหญ่พนกังานราชการมีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 

23.80 อาย ุ25-30 ปี จํานวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00  อาย ุ46 ปีขึ Êนไป จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 19.40  อาย ุ36-40 ปี จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50  อายุ 41-45 ปี จํานวน 29 คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.70  และอายตุํÉากวา่ 25 ปี จํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 เรียงตามลําดบั 

 ระดับการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่พนักงานราชการมีระดบัการศึกษา ในระดับปริญญาตรี 

จํานวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 58.06  ตํÉากวา่ปริญญาตรี จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 41.13 และ

ปริญญาโท จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.81 เรียงตามลําดบั 

 สถานภาพสมรส พบวา่สว่นใหญ่พนกังานราชการมีสถานภาพโสด จํานวน 135 คน คิดเป็น

ร้อยละ 54.44  แตง่งาน จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 39.52 และหม้าย/หย่าร้าง จํานวน 15 คน คิด

เป็นร้อยละ 6.04  เรียงตามลําดบั 

 

ตาราง 3 ข้อมลูทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

   

ข้อมูลทัÉวไป 
รวม 

จาํนวน  ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 73 29.44 

หญิง 175 70.56 

รวม 248 100.00 

อาย ุ   

ตํÉากวา่ 25 ปี 9 3.60 

25-30 57 23.00 

31-35 59 23.80 

36-40 46 18.50 

41-45 29 11.70 

46 ขึ Êนไป 48 19.40 

รวม 248 100.00 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

 

ข้อมูลทัÉวไป 
รวม 

จาํนวน  ร้อยละ 

ระดับการศกึษา 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 102 41.13 

ปริญญาตรี 144 58.06 

ปริญญาโท 2 0.81 

ปริญญาเอก - - 

รวม 248 100.00 

สถานะภาพสมรส   

โสด 135 54.44 

แตง่งาน 98 39.52 

หม้าย/หย่าร้าง 15 6.04 

รวม 248 100.00 
 

 

ผลการศึกษาเกีÉยวกับระดบัปัจจยัในการปฏิบัตงิาน 

 ผลการศกึษาเกีÉยวกบัระดบัปัจจยัในการปฏิบตัิงาน ผู้ศกึษาวิจยัแบ่งระดบัปัจจยัในการปฏิบตังิาน

ออกเป็น 3 ระดบั และแปลความหมายของคะแนนแตล่ะระดบั โดยมีวิธีการหาคา่ ดงันี Ê 

      คะแนนสงูสดุ-คะแนนตํÉาสดุ 

              จํานวนระดบัชั Êน 

    แทนคา่               (5 – 1) / 3   = 1.33 

โดยจะได้ระดบัแรงจงูใจดงันี Ê 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 สงู 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 ตํÉา 
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ยกเว้นขอคําถามทีÉเป็นเชิงลบจํานวน 4 ข้อ ประกอบไปด้วย ข้อ 2,14,15 และ 19 ช่วงคะแนนระดบั

แรงจงูใจเป็นดงันี Ê 

 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 ตํÉา 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 สงู 

 

 จากการศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึÉงประกอบไปด้วย  (1) 

รายได้และสิทธิประโยชน์    (2) ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน (3) ความมัÉนคงในงาน  (4)  วิธีการปกครอง

บงัคบับญัชา  เมืÉอพิจารณาในภาพรวมจะเห็นได้วา่ปัจจยัในการปฏิบตัิงาน (x̅ = 3.36, S.D. = 0.36) มี

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่า ปัจจัย

ด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงาน (x̅ = 3.75, S.D. = 0.55) อยู่ในระดบัสงู ปัจจัยด้านวิธีการปกครอง

บงัคบับญัชา (x̅ = 3.39, S.D. = 0.56) อยู่ในระดบัปานกลาง  ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์  (x̅ 

= 3.17, S.D. = 0.57) อยู่ในระดบัปานกลาง  และปัจจยัด้านความมัÉนคง (x̅ = 3.13, S.D. = 0.54) อยู่

ในระดบัปานกลาง เรียงตามลําดบั (ตาราง 4) 

 

ตาราง 4 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจงูใจรายด้านและภาพรวม 

 

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ 3.17 0.57 ปานกลาง 

ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 3.75 0.55 สงู 

ปัจจยัด้านความมัÉนคง 3.13 0.54 ปานกลาง 

ปัจจยัด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 3.39 0.56 ปานกลาง 

รวม (N = 248) 3.36 0.36 ปานกลาง 
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 เมืÉอพิจารณารายละเอียดในแตล่ะด้านเป็นรายข้อ พบผลการศกึษามีดงันี Ê 

  1. ปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์  พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.17, 

S.D.= 0.57)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่า ท่านมีสิทธิในการเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ อยู่ใน

ระดบัสงู ( x̅ = 3.99, S.D.= 0.78)  รองลงมาระดบัปานกลาง ได้แก่ เงินเดือนทีÉท่านได้รับจากการ

ทํางานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน ( x̅ = 3.34, S.D.= 0.95) หน่วยงานของท่านให้

ค่าจ้างและผลตอนแทนน้อยกว่าทีÉควรจะเป็น ( x̅ = 3.14, S.D.= 0.88) สิทธิประโยชน์ทีÉท่านได้รับ

ครอบคลมุ ครบถ้วน    ( x̅ = 2.80, S.D.= 1.02) และเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ทีÉได้รับทําให้ท่านมี

ชีวิตอย่างสขุสบาย ไมต้่องดิ ÊนรนหางานอืÉนเพิÉม ( x̅ = 2.55, S.D.= 1.01) เรียงตามลําดบั (ตาราง 5) 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านรายได้และสิทธิ 

ประโยชน์  (รายข้อ) 

 

ข้อ ปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

1 เงินเดือนทีÉท่านได้รับจากการทํางานเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

3.34 0.95 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านให้คา่จ้างและผลตอนแทนน้อยกวา่ทีÉ

ควรจะเป็น 

3.14 0.88 ปานกลาง 

3 สิทธิประโยชน์ทีÉท่านได้รับครอบคลมุ ครบถ้วน 2.80 1.02 ปานกลาง 

4 เงินเดือนและสิทธิประโยชน์ทีÉได้รับทําให้ท่านมีชีวิต

อย่างสขุสบาย ไมต้่องดิ ÊนรนหางานอืÉนเพิÉม 

2.55 1.01 ปานกลาง 

5 ท่านมีสิทธิในการเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 3.99 0.78 สงู 

 รวม 3.17 0.57 ปานกลาง 

 

 2. ปัจจยัด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงาน  พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสงู ( x̅ = 3.75, S.D.= 

0.55)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่าระดบัสงู ได้แก่ ท่านและเพืÉอนร่วมงานช่วยเหลือเกื Êอกูลกัน ( x̅ = 
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3.89, S.D.= 0.64) ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากเพืÉอนร่วมงานในด้านต่าง ๆ ( x̅ = 3.86, S.D.= 

0.65)  หน่วยงานของท่านมีการทํางานอย่างมีระบบและเป็นทีม ( x̅ = 3.69, S.D.= 0.83) และท่านเป็น

บุคคลทีÉเพืÉอนร่วมงานให้การยอมรับและขอคําปรึกษาในเรืÉองต่าง ๆ เป็นประจํา ( x̅ = 3.68, S.D.= 

0.70)  รองลงมาคือระดบัปานกลาง หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมสนัทนาการเป็นประจํา เพืÉอ

สร้างความสามคัคีในหน่วยงาน  ( x̅ = 3.63, S.D.= 0.90) เรียงตามลําดบั (ตาราง 6) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านความสมัพันธ์กับ

ผู้ ร่วมงาน  (รายข้อ) 

 

ข้อ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

6 หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมสนัทนาการเป็น

ประจํา เพืÉอสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 

3.63 0.90 ปานกลาง 

7 ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากเพืÉอนร่วมงานในด้าน

ตา่ง ๆ  

3.86 0.65 สงู 

8 ท่านและเพืÉอนร่วมงานช่วยเหลือเกื Êอกลูกนั 3.89 0.64 สงู 

9 หน่วยงานของท่านมีการทํางานอย่างมีระบบและเป็นทีม 3.69 0.83 สงู 

10 ท่านเป็นบคุคลทีÉเพืÉอนร่วมงานให้การยอมรับและขอ

คําปรึกษาในเรืÉองตา่ง ๆ เป็นประจํา 

3.68 0.70 สงู 

 รวม 3.75 0.55 สูง 

 

 3. ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.13, S.D.= 

0.54)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบวา่ระดบัสงู คือ หน่วยงานของท่านมีภารกิจชัดเจน และเป็นหน่วยงาน

แกนหลกัของกระทรวงซึÉงคงไมอ่าจถกูยบุไปได้โดยง่าย ( x̅ = 4.08, S.D.= 0.71) และท่านเคยได้รับการ

ลงโทษจากผู้บังคบับัญชาโดยไม่เป็นธรรม ( x̅ = 2.31, S.D.= 1.16)  (ซึÉงเป็นคําถามเชิงลบทําให้ผล

ระดบัปัจจยัเปลีÉยนไป)  ระดบัปานกลาง ได้แก่ การปฏิบตัิงานของท่านทําให้ท่านมีโอกาสได้ปฏิบตัิงาน

ในหน่วยงานของท่านจนเกษียณอาย ุ ( x̅ = 3.50, S.D.= 0.78), ตําแหน่งหน้าทีÉของท่านมีความมัÉนคง
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เป็นอย่างมาก  ( x̅ = 3.37, S.D.= 0.89) และในการปฏิบัติงานของท่าน ท่านมกัถูกกลัÉนแกล้งจาก

ผู้บงัคบับญัชา ( x̅ = 2.38, S.D.= 1.05) เรียงตามลําดบั (ตาราง 7) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านความมัÉนคงในงาน  

(รายข้อ) 

 

ข้อ ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

11 หน่วยงานของท่านมีภารกิจชดัเจน และเป็นหน่วยงาน

แกนหลกัของกระทรวงซึÉงคงไมอ่าจถกูยบุไปได้โดยง่าย 

4.08 0.71 สงู 

12 ตําแหน่งหน้าทีÉของท่านมีความมัÉนคงเป็นอย่างมาก 3.37 0.89 ปานกลาง 

13 การปฏิบตัิงานของท่านทําให้ท่านมีโอกาสได้ปฏิบตังิาน

ในหน่วยงานของท่านจนเกษียณอาย ุ

3.50 0.78 ปานกลาง 

14 ในการปฏิบตังิานของท่าน ท่านมกัถกูกลัÉนแกล้งจาก

ผู้บงัคบับญัชา 

2.38 1.05 ปานกลาง 

15 ท่านเคยได้รับการลงโทษจากผู้บงัคบับญัชาโดยไมเ่ป็น

ธรรม 

2.31 1.16 สงู 

 รวม 3.13 0.54 ปานกลาง 

 

 4. ปัจจยัด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.39, 

S.D.= 0.56)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่าระดบัสงู คือ หน่วยงานของท่านมีการแบ่งสายการบังคับ

บญัชาอย่างมีระบบ ( x̅ = 3.80, S.D.= 0.73)  รองลงมาคือระดบัปานกลาง ได้แก่ หน่วยงานของท่าน

และผู้บงัคบับญัชามีวิธีการปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาทีÉเหมาะสม ( x̅ = 3.66, S.D.= 0.81), หน่วยงาน

ของท่านมีกฎ ระเบียบ และข้อปฏิบตัิทีÉเคร่งครัด ( x̅ = 3.65, S.D.= 0.76), ผู้บังคบับัญชาใช้อํานาจให้

คณุให้โทษแก่ท่านอย่างยตุิธรรม ( x̅ = 3.31, S.D.= 1.01) และผู้บังคบับัญชาเคยใช้อํานาจสัÉงให้ท่าน

ทํางานโดยไมถ่กูต้องตามระเบียบ ขั Êนตอน  ( x̅ = 2.50, S.D.= 1.07)  เรียงตามลําดบั (ตาราง 8) 
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ตาราง 8 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัในการปฏิบัติงานด้านวิธีการปกครองบังคบั

บญัชา  (รายข้อ) 

 

ข้อ ปัจจัยด้านวธีิการปกครองบังคับบัญชา 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

16 หน่วยงานของท่านมีกฎ ระเบียบ และข้อปฏิบตัทีิÉ

เคร่งครัด 

3.65 0.76 ปานกลาง 

17 หน่วยงานของท่านมีการแบง่สายการบงัคบับญัชา

อย่างมีระบบ 

3.80 0.73 สงู 

18 หน่วยงานของท่านและผู้บงัคบับญัชามีวิธีการปกครอง

ผู้ใต้บงัคบับญัชาทีÉเหมาะสม 

3.66 0.81 ปานกลาง 

19 ผู้บงัคบับญัชาเคยใช้อํานาจสัÉงให้ท่านทํางานโดยไม่

ถกูต้องตามระเบียบ ขั Êนตอน 

2.50 1.07 ปานกลาง 

20 ผู้บงัคบับญัชาใช้อํานาจให้คณุให้โทษแก่ท่านอย่าง

ยตุิธรรม 

3.31 1.01 ปานกลาง 

 รวม 3.39 0.56 ปานกลาง 
 

   

ผลการศึกษาเกีÉ ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบ

พนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง 

 ผลการศกึษาเกีÉยวกบัระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการ

และสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง ผู้ศึกษาวิจัยแบ่งระดบัแรงจูงใจออกเป็น  3 

ระดบั และแปลความหมายของคะแนนแตล่ะระดบั โดยมีวิธีการหาคา่ ดงันี Ê 

      คะแนนสงูสดุ-คะแนนตํÉาสดุ 

              จํานวนระดบัชั Êน 

    แทนคา่               (5 – 1) / 3   = 1.33 

 

โดยจะได้ระดบัแรงจงูใจดงันี Ê 
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ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 สงู 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 ตํÉา 

 

ยกเว้นขอคําถามทีÉเป็นเชิงลบจํานวน 8 ข้อ ประกอบไปด้วย ข้อ 25, 31, 32, 36, 37, 39, 40 และ 45 

ช่วงคะแนนระดบัแรงจงูใจเป็นดงันี Ê 

 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

3.68 - 5.00 ตํÉา 

2.34 - 3.67 ปานกลาง 

1.00 – 2.33 สงู 

 

 จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึÉงประกอบไปด้วย  (1) 

ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   (2) ด้านการยอมรับนับถือ  (3) ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ  (4)  

ด้านความรับผิดชอบ (5) ด้านความก้าวหน้าในสายงาน  เมืÉอพิจารณาในภาพรวมจะเห็นได้วา่แรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.56, S.D. = 0.43) มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง แต่หากพิจารณา

เป็นรายด้านจะพบวา่ ด้านการยอมรับนบัถือ (x̅ = 3.75, S.D. = 0.56) และด้านความก้าวหน้าในสาย

งาน (x̅ = 3.73, S.D. = 0.59) อยู่ในระดบัสงู แสดงให้เห็นว่าพนักงานราชการโดยส่วนใหญ่ต้องการ

เป็นทีÉยอมรับนับถือจากหน่วยงาน ผู้บังคบับัญชาหรือแม้กระทัÉงผู้ปฏิบัติงาน และในขณะเดียวกันก็

ต้องการทีÉจะมีความก้าวหน้าในสายงานทีÉปฏิบตัิเช่นเดียวกนั สว่นแรงจงูใจในด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตั ิ

(x̅ = 3.60, S.D. = 0.53) พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง  ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.54, 

S.D. = 0.61)  อยู่ในระดบัปานกลาง  และด้านความรับผิดชอบ (x̅ = 3.17, S.D. = 0.64) อยู่ในระดบั

ปานกลาง เรียงตามลําดบั (ตาราง 9) 
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ตาราง 9 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจงูใจรายด้านและภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน 3.54 0.61 ปานกลาง 

ด้านการยอมรับนบัถือ 3.75 0.56 สงู 

ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตั ิ 3.60 0.53 ปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ 3.17 0.64 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 3.73 0.59 สงู 

รวม (N = 248) 3.56 0.43 ปานกลาง 

 

 เมืÉอพิจารณารายละเอียดในแตล่ะด้านเป็นรายข้อ พบผลการศกึษามีดงันี Ê 

 1. ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน พบวา่ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จ

ในการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.54, S.D.= 0.61)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่า

ระดบัสงู คือ การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านกระตือรือร้นทีÉจะทํางานทีÉได้รับมอบหมายให้

เสร็จก่อนเวลา ( x̅ = 3.77, S.D.= 0.76) และการทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านตั Êงใจทํางาน

ให้เสร็จอย่างเต็มทีÉ และรวดเร็ว ( x̅ = 3.76, S.D.= 0.80)  รองลงมาคือระดบัปานกลาง ได้แก่  การทีÉ

ท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มทีÉในการทํางานต่าง ๆ ( x̅ = 

3.62, S.D.= 0.83), การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านพร้อมทีÉจะทํางานหลาย ๆ อย่างใน

เวลาเดียวกัน  ( x̅ = 3.48, S.D.= 0.93) และการทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง เมืÉอท่านได้รับ

มอบหมายงานทีÉยาก ซบัซ้อน มีจํานวนมากมกัทําให้ท่านรู้สกึเหนืÉอยล้า ไมมี่แรงอยากจะทํางานตอ่  ( x̅ 

= 3.08, S.D.= 0.99)  เรียงตามลําดบั (ตาราง 10) 

 

 

 

 



 47

ตาราง 10 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จ

ในการปฏิบตัิงาน  (รายข้อ) 

 

ขอ้ ด้านความสาํเร็จในการปฏบัิติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

21 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเตม็ทีÉในการทํางานตา่ง ๆ  

3.62 0.83 ปานกลาง 

22 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านพร้อมทีÉจะ

ทํางานหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกนั 

3.48 0.93 ปานกลาง 

23 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านตั Êงใจทํางาน

ให้เสร็จอย่างเตม็ทีÉ และรวดเร็ว 

3.76 0.8 สงู 

24 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านกระตือรือร้นทีÉ

จะทํางานทีÉได้รับมอบหมายให้เสร็จก่อนเวลา 

3.77 0.76 สงู 

25 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง เมืÉอท่านได้รับ

มอบหมายงานทีÉยาก ซบัซ้อน มีจํานวนมากมกัทําให้ท่าน

รู้สกึเหนืÉอยล้า ไมมี่แรงอยากจะทํางานตอ่ 

3.08 0.99 ปานกลาง 

 รวม 3.54 0.61 ปานกลาง 

 
 

 2. ด้านการยอมรับนับถือ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ 

โดยรวมอยู่ในระดบัสงู ( x̅ = 3.75, S.D.= 0.56)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่าระดบัสงู ได้แก่ การทีÉท่าน

อยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากถูกมองว่าเป็นส่วนหนึÉงทีÉสําคัญของหน่วยงาน ( x̅ = 3.85, 

S.D.= 0.62), การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากได้รับการยอมรับจากผู้บังคบับัญชา

มากขึ Êน ( x̅ = 3.83, S.D.= 0.80),  การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากได้รับการยอมรับ

จากเพืÉอนร่วมงาน ( x̅ = 3.75, S.D.= 0.83) และการทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านมีโอกาส

เป็นส่วนหนึÉงในการเข้าร่วมวางแผนการปฏิบัติงานทีÉเกีÉยวข้องกับงานทีÉปฏิบัติโดยตรง ( x̅ = 3.68, 

S.D.= 0.70) ระดบัปานกลางคือการทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านมีโอกาสได้รับความ
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ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา ให้ช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ เมืÉองานทีÉปฏิบัติมีปัญหา ( x̅ = 3.63, S.D.= 

0.73) เรียงตามลําดบั (ตาราง 11) 

 

ตาราง 11 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับ

นบัถือ (รายข้อ) 

 

ขอ้ ด้านการยอมรับนับถือ 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

26 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากได้รับ

การยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 

3.75 0.83 สงู 

27 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากได้รับ

การยอมรับจากผู้บงัคบับญัชามากขึ Êน 

3.83 0.80 สงู 

28 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากถกูมอง

วา่เป็นสว่นหนึÉงทีÉสําคญัของหน่วยงาน 

3.85 0.62 สงู 

29 การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านมีโอกาสเป็น

สว่นหนึÉงในการเข้าร่วมวางแผนการปฏิบตัิงานทีÉเกีÉยวข้อง

กบังานทีÉปฏิบตัิโดยตรง 

3.68 0.70 สงู 

30 การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านมีโอกาส

ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา ให้ช่วยแก้ไข

ปัญหาอยูเ่สมอ เมืÉองานทีÉปฏิบตัิมีปัญหา 

3.63 0.73 ปาน

กลาง 

 รวม 3.75 0.56 สูง 

 

 3. ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลกัษณะงานทีÉ

ปฏิบัติ  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.60, S.D.= 0.53)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่าระดบัสงู 

ได้แก่ การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ทีÉเกีÉยวกับกับงานทีÉปฏิบัติ

ตลอดเวลา    ( x̅ = 3.85, S.D.= 0.73) และการทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง หน่วยงานของท่านมีสว่น

ผลกัดนัทําให้ท่านมีศกัยภาพในการปฏิบัติงานขึ Êน  ( x̅ = 3.69, S.D.= 0.79)  ระดบัปานกลางได้แก่ 
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การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มทีÉ ( x̅ = 3.67, S.D.= 

0.81),  การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากโยกย้ายไปอยู่ในส่วนงานอืÉนทีÉตรงกับความรู้

ของท่านมากขึ Êน ( x̅ = 3.48, S.D.= 0.93) และการทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านหันมาคิด

ทบทวนว่างานทีÉทําอยู่ไม่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง  ( x̅ = 3.34,S.D.= 0.96) เรียง

ตามลําดบั (ตาราง 12) 

 

ตาราง 12 แสดงคา่เฉลีÉย คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะงาน

ทีÉปฏิบตัิ  (รายข้อ) 

 

ขอ้ ด้านลักษณะงานทีÉปฏิบัต ิ
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

31 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยาก

โยกย้ายไปอยูใ่นสว่นงานอืÉนทีÉตรงกบัความรู้ของท่าน

มากขึ Êน 

3.48 0.93 ปานกลาง 

32 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านหนัมาคิด

ทบทวนวา่งานทีÉทําอยู่ไมเ่หมาะสมกบัความสามารถ

ของตนเอง 

3.34 0.96 ปานกลาง 

33 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง หน่วยงานของท่านมี

สว่นผลกัดนัทําให้ท่านมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานขึ Êน 

3.69 0.79 สงู 

34 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านแสวงหา

ความรู้ใหม ่ๆ ทีÉเกีÉยวกบักบังานทีÉปฏิบตัิตลอดเวลา 

3.85 0.73 สงู 

35 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถอย่างเตม็ทีÉ 

3.67 0.81 ปานกลาง 

 รวม 3.60 0.53 ปานกลาง 

 

 4. ด้านความรับผิดชอบ พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ  

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̅ = 3.17, S.D.= 0.64)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่าระดบัสงู คือ การทีÉ

ท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึอยากแสดงฝีมือการทํางานให้ผู้บงัคบับัญชาเห็นผลงาน ( x̅ 
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= 3.78, S.D.= 0.66) ระดบัปานกลางคือ การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สึกกดดนักับ

ภาระหน้าทีÉ ( x̅ = 3.40, S.D.= 0.96), การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากเลีÉยงงานทีÉมี

โอกาสผิดพลาดสงู ( x̅ = 3.15, S.D.= 0.99), การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สึกอึดอดัใจ

ทีÉจะต้องรับผิดชอบงานทีÉได้รับมอบหมายเพิÉมเติมจากปกติ ( x̅ = 2.88, S.D.= 1.05) และการทีÉท่านอยู่

ในระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านรู้สกึไมพ่อใจถ้าถกูเรียกให้มาทํางานในวนัหยดุ ( x̅ = 2.65, S.D.= 1.04) 

เรียงตามลําดบั (ตาราง 13) 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ

รับผิดชอบ  (รายข้อ) 

 

ขอ้ ด้านความรับผดิชอบ 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

36 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึอดึอดั

ใจทีÉจะต้องรับผิดชอบงานทีÉได้รับมอบหมายเพิÉมเติม

จากปกต ิ

2.88 1.05 ปานกลาง 

37 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านรู้สกึไม่

พอใจถ้าถกูเรียกให้มาทํางานในวนัหยดุ 

2.65 1.04 ปานกลาง 

38 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึอยาก

แสดงฝีมือการทํางานให้ผู้บงัคบับญัชาเห็นผลงาน 

3.78 0.66 สงู 

39 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึกดดนั

กบัภาระหน้าทีÉ 

3.40 0.96 ปานกลาง 

40 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากเลีÉยง

งานทีÉมีโอกาสผิดพลาดสงู 

3.15 0.99 ปานกลาง 

 รวม 3.17 0.64 ปานกลาง 

 

 5. ด้านความก้าวหน้าในสายงาน พบวา่ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า

ในสายงาน  โดยรวมอยู่ในระดบัสงู ( x̅ = 3.73, S.D.= 0.59)  เมืÉอพิจารณารายข้อพบวา่ระดบัสงู ได้แก ่
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การทีÉท่านอยู่ในระบบสัญญาจ้างทําให้ท่านตั Êงใจปรับปรุงการปฏิบัติของตนเองให้ดีขึ ÊนเพืÉอผลการ

ประเมินการปฏิบตัิงานทีÉดีขึ Êนตอ่ไป ( x̅ = 4.05, S.D.= 0.69), การทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้

ท่าน อยากมีโอกาสไปศึกษาต่อเพืÉอความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ( x̅ = 3.96, S.D.= 0.71), การทีÉ

ท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยากมีโอกาสได้เลืÉอนตําแหน่งให้สงูขึ Êนนอกเหนือจากได้ขึ Êน

เงินเดือนเท่านั Êน ( x̅ = 3.87, S.D.= 0.88) และการทีÉท่านอยู่ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านหมัÉนติดตาม

ขา่วสารเกีÉยวกบัโครงการฝึกอบรมมากขึ Êน ( x̅ = 3.74, S.D.= 0.77) ระดบัปานกลางคือ การทีÉท่านอยู่

ในระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านไมอ่ยากผลกัดนัตวัเองให้ก้าวหน้าขึ Êน และมองหางานอืÉนทีÉมัÉนคงกวา่ ( x̅ 

= 3.04, S.D.= 1.18) เรียงตามลําดบั (ตาราง 14) 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ 

ก้าวหน้าในสายงาน  (รายข้อ) 

 

ขอ้ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

41 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึอดึอดั

ใจทีÉจะต้องรับผิดชอบงานทีÉได้รับมอบหมายเพิÉมเติม

จากปกต ิ

2.88 1.05 ปานกลาง 

42 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ท่านรู้สกึไม่

พอใจถ้าถกูเรียกให้มาทํางานในวนัหยดุ 

2.65 1.04 ปานกลาง 

43 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึอยาก

แสดงฝีมือการทํางานให้ผู้บงัคบับญัชาเห็นผลงาน 

3.78 0.66 สงู 

44 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านรู้สกึกดดนั

กบัภาระหน้าทีÉ 

3.40 0.96 ปานกลาง 

45 การทีÉท่านอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ท่านอยาก

เลีÉยงงานทีÉมีโอกาสผิดพลาดสงู 

3.15 0.99 ปานกลาง 

 รวม 3.17 0.64 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาเกีÉยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการปฏิบัตงิานกับระดบั

แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง 

 ผลของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทาง

หลวง ผู้ วิจัยได้เลือกใช้การแบ่งระดบัความสมัพันธ์ของโคเฮน (Cohen. 1988; อ้างอิงจาก Runyon 

and Other, 1996 : 238) ออกเป็น 3 ระดบัดงันี Ê  

ช่วงคะแนน ระดับความสัมพันธ์ 

คา่ r ระหวา่ง -0.29 ถึง-.010  หรือ  0.10 ถึง 0.29 ตํÉา 

คา่ r ระหวา่ง -0.49 ถึง-0.30  หรือ  0.30 ถึง 0.49 ปานกลาง 

คา่ r ระหวา่ง -1.00 ถึง-0.50  หรือ  0.50 ถึง 1.00 สงู 

และปรากฏผลการศกึษาดงัตาราง 13 

 1. ปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้าน

รายได้และสิทธิประโยชน์กบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05 และเป็นความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก (Beta = 0.363) หมายความวา่ ความสมัพนัธ์ของทั Êง 2 

ตวัแปรไปในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัปานกลาง และมีอํานาจพยากรณ์ประมาณร้อยละ 13  

 2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้าน

ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั .05 และเป็นความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก (Beta = 0.316) หมายความวา่ ความสมัพันธ์ของทั Êง 

2 ตวัแปรไปในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัปานกลาง และมีอํานาจพยากรณ์ประมาณร้อยละ 10  

 3. ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงานกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบวา่ ปัจจยัด้านความมัÉนคง

ในงานกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และเป็น

ความสมัพันธ์กันในเชิงบวก (Beta = 0.449) หมายความว่า ความสัมพันธ์ของทั Êง 2 ตวัแปรไปใน

ทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัปานกลางและมีอํานาจพยากรณ์ประมาณร้อยละ 20  

 4. ปัจจยัด้านวิธีการปกครองบังคบับัญชากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้าน

วิธีการปกครองบังคับบัญชากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยสําคญัทาง
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สถิติทีÉระดบั .05 และเป็นความสมัพันธ์กันในเชิงบวก (Beta = 0.255) หมายความว่า ความสมัพันธ์

ของทั Êง   2 ตวัแปรไปในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัตํÉาและมีอํานาจพยากรณ์ประมาณร้อยละ 7  

 

ตาราง 15  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีÉมีผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน      

 

ความสัมพันธ์ B S.E. Beta t 

p-value 

(Sig.) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

1. ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ 0.276 0.045 

0.363 

(ปานกลาง) 6.119 0.000 

2. ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 0.248 0.048 

0.316 

(ปานกลาง) 5.217 0.000 

3. ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงาน 0.361 0.046 

0.449 

(ปานกลาง) 7.874 0.000 

4. ปัจจยัด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 0.197 0.048 

0.255 

(ตํÉา) 4.134 0.000 

 

มีนยัสําคญัทีÉระดบั 0.05 

 

1. F=37.444 , p=.000, r = 363, R2= .132 , 2. F=27.213 , p=.000, r = 316, R2= .100 

3. F=61.996 , p=.000, r = 449, R2= .201  , 4. F=17.094 , p=.000, r = 255, R2= .065 

 

   



บททีÉ 5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวงในครั Êงนี Ê  วตัถปุระสงค์ของการวิจัยคือ   เพืÉอศึกษาระดบั

ของแรงจงูในการปฏิบตัิงานแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานภายใต้นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนักงานราชการกรมทางหลวง และเพืÉอศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการ

ปฏิบัติงานกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง ผลของการศกึษามีรายละเอียดดงันี Ê 

 1. สรุปผลการศกึษา 

 2. อภิปรายผล 

 3. ข้อเสนอแนะ 

  

สรุปผลการศึกษา 

 ผู้ศกึษาวิจยั ขอสรุปผลการวิเคราะห์และศกึษาข้อมลูดงันี Ê 

 1. ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานราชการผู้ตอบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็น

ผู้หญิง อายรุะหวา่ง 31 – 35 ปี จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี และมีสภานะภาพโสด 

 2. ผลการศกึษาปัจจยัในการปฏิบตัิงานทีÉมีผลตอ่ระดบัแรงจงูใจ พบว่า ปัจจัยโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง  สว่นปัจจยัทีÉมีผลตอ่ระดบัระดบัแรงจูงใจ มากทีÉสดุ คือ ปัจจัยด้านความสมัพันธ์กับ

ผู้ ร่วมงาน  รองลงมาคือ ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์  ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงาน และปัจจัย

ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  

 3. ผลการศกึษาวิจยัพบวา่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานทีÉมีผลตอ่ระดบัแรงจงูใจ โดยรวมอยู่ใน

ปานกลาง ระดบัสงูคือแรงจงูใจด้านการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในสายงาน   ระดบัปาน

กลางคือแรงจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานทีÉปฏิบัติ และด้านความ

รับผิดชอบ 



 55

 4. ผลการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน พบวา่  

     4.1 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ผลปรากฏว่า ปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี

ความสมัพันธ์กันในเชิงบวก ซึÉงหมายความว่า  ส่วนใหญ่จะเกีÉยวข้องสมัพันธ์ ขึ Êนลงตามกัน  อยู่ใน

ระดบัปานกลาง     

                 4.2 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ผลปรากฏว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี

ความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก ซึÉงหมายความวา่  สว่นใหญ่จะเกีÉยวข้องสมัพนัธ์ขึ Êนลงตามกนั อยู่ในระดบั

ปานกลาง 

   4.3 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน ผลปรากฏวา่ ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธ์

กนัในเชิงบวก ซึÉงหมายความวา่  สว่นใหญ่จะเกีÉยวข้องสมัพนัธ์ขึ Êนลงตามกนั อยู่ในระดบัปานกลาง 

         4.4 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน  ผลปรากฏว่า ปัจจัยด้านวิธีการปกครองบังคบับัญชากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี

ความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก ซึÉงหมายความวา่  สว่นใหญ่จะเกีÉยวข้องสมัพนัธ์ขึ Êนลงตามกนั อยู่ในระดบั

ตํÉา  

  

อภปิรายผล 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง ผู้ วิจยัขออภิปรายผลการศกึษาวิจยั ดงันี Ê 

 1. ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานตามนโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์

ของพนกังานราชการกรมทางหลวง  พบวา่ ในด้านปัจจยัในการปฏิบัติงาน ปัจจัยโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง  แต่เมืÉอแยกออกเป็นรายปัจจัยจะพบว่า ปัจจัยทีÉมีระดับแรงจูงใจมาก คือ ปัจจัยด้าน

ความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงาน  ส่วนปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน 

ปัจจัยด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา  อยู่ในระดับปานกลาง ในด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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พบว่าแรงจูงใจทีÉมีผลต่อระดับแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับสูงและระดับปานกลาง ระดับสูงคือ

แรงจงูใจด้านการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในสายงาน  ระดบัปานกลางคือแรงจูงใจด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน  และด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ   

 จากทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยสุขวิทยา (Motivation-Hygiene Theory) ของเฟรดเดอริค 

เฮอร์ซเบอร์กจะเห็นว่าปัจจัยในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงานอยู่ในระดบัสงู 

เพราะพนกังานราชการสว่นใหญ่มีผู้ ร่วมงานทีÉให้ความร่วมมือ การทํางานเป็นทีม และมีความเห็นอก

เห็นใจกนั แตใ่นปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน ปัจจัยด้านวิธีการ

ปกครองบังคบับัญชา อยู่ในระดบัปานกลาง เพราะพนักงานราชการยังไม่มีความพอใจ ปัจจัยด้าน

รายได้และสิทธิประโยชน์ยงัมีความเข้าใจว่าไม่คุ้มค่า ปริมาณงานทีÉปฏิบัติกับปริมาณรายได้ถือว่าไม่

สมดลุ สิทธิประโยชน์ยังไม่ดีเท่าทีÉควร  ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงานหากมองในภาพรวมกับระบบ

สญัญาทีÉต้องตอ่อายทุกุ ๆ 4 ปี พนกังานราชการยงัไมมี่ความพอใจ เพราะหากปฏิบตัิผลงานไม่ได้ตาม

เป้าหมายก็มีสิทธิถกูยกเลิกสญัญาได้ทุกเมืÉอ ซึÉงถือว่าความมัÉนคงยังไม่มี ปัจจัยด้านวิธีการปกครอง

บงัคบับญัชา อย่างทีÉทราบกนัดีวา่ระบบราชการยงัคงมีการใช้ระบบอปุถมัภ์ การปกครองบังคบับัญชา

จะมีความยตุิธรรมหรือไมก่็อยู่ในดลุพินิจของผู้บงัคบับญัชาทั Êงสิ Êน  

 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในสายงาน อยู่ใน

ระดบัสงู เพราะพนกังานราชการต้องการเป็นทีÉยอมรับในองค์การ หากได้รับการยอมรับก็จะเป็นเหมือน 

แรงขบัให้ปฏิบตัิงานอย่างสดุความสามารถ บวกกบัผลของการปฏิบตัิงานให้สําเร็จลลุว่งได้รับโอกาสทีÉ

จะมีความก้าวหน้า แน่นอนวา่พนกังานราชการต้องทุ่มสดุตวัเพืÉอให้ผลของงานออกมาดทีีÉสดุ  

 2. ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

นโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทางหลวง  จากการศึกษา

จะเห็นได้ว่าปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์มีความสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดบัปานกลางปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่

ในระดบัปานกลาง ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงานมีความสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง และปัจจัยด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัตํÉา โดยปัจจัยในการปฏิบัติในการปฏิบัติงานทุกตวัมีความสมัพันธ์ในเชิงบวก

ทั Êงสิ Êน 
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 จากการศึกษาทีÉกล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าหากแยกเป็นรายปัจจัยแล้ว ปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงานมีระดับแรงจูงใจสูง แต่เมืÉอนํามาหาความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทั Êง 5 ด้าน ซึÉงประกอบไปด้วย ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบตัิ  ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน พบว่ามีความสมัพันธ์

กนัแตอ่ยู่ในระดบัปานกลางทําให้สรุปได้ว่าปัจจัยด้านความสมัพันธ์กับผู้ ร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบตัิงานทั Êง 5 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง เช่นเดียวกับปัจจัยด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ และ

ปัจจยัด้านความมัÉนคงในงาน เมืÉอแยกเป็นรายปัจจัยมีผลต่อแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง แต่เมืÉอ

นํามาหาความสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั Êง  5 ด้าน  ปรากฏผลว่ามีความสมัพันธ์ระดบั

ปานกลางตอ่ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน สว่นปัจจยัด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชาเมืÉอนํามาหา

ความสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั Êง  5 ด้าน  มีผลบ้างเล็กน้อยหรืออาจแทบไม่มีผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ผลจากการศกึษาวิจยั พบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการปฏิบตัิงานทีÉมีผลตอ่แรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงานตามนโยบายระบบพนกังานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานราชการกรมทาง

หลวง  ทีÉกรมทางหลวงควรให้ความสําคญั มีดงันี Ê 

 1. ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ ถือวา่เป็นความสําคญัในระดบัต้น ๆ และเป็นความ

จําเป็นขั Êนพื Êนฐานของมนษุย์  จากผลการศกึษาวิจยัปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์ โดยรวมมีผล

อยู่ในระดบัปานกลาง แตเ่มืÉอพิจารณารายข้อ พบวา่ ท่านมีสิทธิในการเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 

อยู่ในระดบัสงูการเป็นสมาชิกสหกรณ์ถือว่าเป็นสิทธิประโยชน์ ทีÉพนักงานราชการได้รับสิทธิเหมือน

ข้าราชการ หรือลกูจ้างประจําของกรมทางหลวง มีสิทธิเป็นผู้ ถือหุ้น ฝากเงิน กู้ เงิน หรือสิทธิอืÉน ๆ ตาม

ประกาศของสหกรณ์ออมทรัพย์กรมทางหลวง ซึÉงเป็นนิมิตหมายทีÉดีทีÉผู้บริหารให้ความสําคัญกับ

พนกังานราชการ     

 สว่นเรืÉองรายได้และสิทธิประโยชน์อืÉน ๆ คณะผู้บริหารควรพิจารณาปรับปรุง แก้ไขในโอกาส

ตอ่ไป เมืÉอพนกังานราชการมีความเป็นอยู่ทีÉดี ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานราชการปฏิบัติงานด้วย

ความทุ่มเทอย่างเตม็กําลงัและความสามารถ  
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 2. ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน มีความสําคญัทางด้านจิตใจของผู้ปฏิบตัิงาน การมี

ผู้ ร่วมงานทีÉดี มีความโอบอ้อมอารี ช่วยเหลือเกื Êอกลูกนั ทําให้การปฏิบตัิด้วยตนเองหรือการทํางานเป็น

ทีมมีคณุภาพเพิÉมมากขึ Êน 

 ผู้บริหารควรมีการทํากิจกรรมตา่ง ๆ ร่วมกนัของเจ้าหน้าทีÉทกุภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร 

ข้าราชการ พนกังานราชการ ลกูจ้างประจํา หรือแม้กระทั Êงลกูจ้างชัÉวคราวทีÉปฏิบัติงานภายในกรมทาง

หลวง ให้สามารถเข้าถึงกิจกรรมต่าง ๆ  ได้พูดคยุ พบปะสงัสรรค์ อาจจะเป็นกิจกรรมออกค่าย กีฬา

ภายในของกรมทางหลวง เป็นต้น  

 3. ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน ระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน

ราชการ ตามระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวา่ด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 ให้ต่ออายุสญัญาทุก ๆ   

4 ปี  

 ปัจจุบันพนักงานราชการในหน่วยงานของกรมทางหลวง มีกรอบอตัรากําลงัเพิÉมขึ Êนทุกปี  

คณะผู้บริหาร หรือ อกพ.กรมควรมีข้อเสนอแนะให้มีการปรับปรุงการตอ่อายสุญัญา อาจเพิÉมเป็นระบบ

ขั Êนบนัไดตามผลการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานราชการ หากมีผลการประเมินมาก อาจจะ

เพิÉมจาก 4 ปี เป็น 6 ปี 8 ปี หรือ 10 ปีตามลําดบั เพืÉอเป็นการเพิÉมความมัÉนใจในด้านความมัÉนคงในงาน

ให้พนกังานราชการ มีแรงขบัในการปฏิบตัิงานตอ่ไป 
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แบบสอบถามเพืÉอการวจิยั 

 

เรืÉอง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายระบบพนักงานราชการและ 

สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ กรมทางหลวง 

 

คาํชีÊแจง 

1.  แบบสอบถามชุดนีÊ  มีว ัตถุประสงค์เพืÉอศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใต้

นโยบายระบบพนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ กรมทางหลวง ของนิสิต

หลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. แบบสอบถามชุดนีÊแบ่งออกเป็น 3 ตอน  

ตอนทีÉ 1  ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนทีÉ 2  ปัจจยัในการปฏิบติังาน 

ตอนทีÉ 3  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

3.  ขอ้มลูจากแบบสอบถามชุดนีÊ จะถูกนาํมาใชเ้พืÉอการศึกษาวิจยัเชิงวิชาการ และนาํเสนอใน

ภาพรวมโดยไม่มีการนาํเสนอในระดบับุคคล จึงขอความกรุณาจากท่านโปรดให้ขอ้มูลตามความจริง 

และหวงัเป็นอย่างยิ Éงว่าจะไดรั้บความกรุณาในการตอบแบบสอบถามจากท่าน ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ

ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านทีÉกรุณาสละเวลาใหข้อ้มลูมา ณ โอกาสนีÊ   
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ตอนทีÉ 1  ข้อมูลทัÉวไปของผู้คอบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง   โปรดทาํเครืÉองหมาย      ลงใน  (     )  หนา้ขอ้ความทีÉเป็นจริงของท่าน 

1.  เพศ 

 (     )  ชาย   (     )  หญิง  

 

2. อาย ุ

(     )  ต ํÉากว่า 25 ปี   (     )  25 – 30 ปี  (     )  31 – 35  ปี 

(     )  36 – 40 ปี  (     )  41 – 45 ปี  (     )  46 ปี ขึÊนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา 

(     )  ต ํÉากว่าปริญญาตรี (     )  ปริญญาตรี 

(     )  ปริญญาโท  (     )  ปริญญาเอก  

 

4. สถานะภาพสมรส 

(     )  โสด   (     )  แต่งงาน  (     )  หมา้ย/หยา่ร้าง   
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ตอนทีÉ 2  ปัจจยัในการปฏิบติังาน 

คาํชีÊแจง  ในส่วนนีÊ เป็นแบบสอบถามในเรืÉอง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพืÉอใหท้ราบถึงความรู้สึกของ

ท่านทีÉมีต่อปัจจยัในดา้นต่าง ๆ โดยมีระดบัความเห็น 5 ระดบัใหท่้านเลือกตอบ คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง เห็น

ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ Éง 

โปรดทําเครืÉองหมายลงในช่องทางขวามอืทีÉตรงกบัระดบัความคดิเห็นของท่านมากทีÉสุด  
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  ปัจจยัด้านรายได้และสิทธิประโยชน์           

  1. เงินเดือนทีÉท่านได้รับจากการทํางานเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน 
          

  2. หน่วยงานของท่านให้ค่าจ้างและผลตอนแทน

น้อยกว่าทีÉควรจะเป็น           

  3. สทิธิประโยชน์ทีÉท่านได้รับครอบคลมุ ครบถ้วน           

  4. เงินเดือนและสทิธิประโยชน์ทีÉได้รับทําให้ท่านมี

ชีวิตอย่างสขุสบาย ไม่ต้องดิ ÊนรนหางานอืÉนเพิÉม 
          

  5. ท่านมีสทิธิในการเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์           

  ปัจจยัด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน           

  6. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมสนัทนาการ

เป็นประจํา เพืÉอสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 
          

  7. ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากเพืÉอนร่วมงาน

ในด้านต่าง ๆ            

 8. ท่านและเพืÉอนร่วมงานช่วยเหลอืเกื Êอกลูกนั           

 9. หน่วยงานของท่านมีการทํางานอย่างมีระบบและ   

เป็นทีม           

 10. ท่านเป็นบคุคลทีÉเพืÉอนร่วมงานให้การยอมรับและ

ขอคําปรึกษาในเรืÉองต่าง ๆ เป็นประจํา 
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  ปัจจัยด้านความมัÉนคงในงาน           

 11. หนว่ยงานของทา่นมีภารกิจชดัเจน และเป็น

หนว่ยงานแกนหลกัของกระทรวงซึÉงคงไมอ่าจ

ถกูยบุไปได้โดยง่าย           

 12. ตําแหนง่หน้าทีÉของทา่นมีความมัÉนคงเป็น

อยา่งมาก           

 13. การปฏิบติังานของทา่นทาํให้ทา่นมีโอกาสได้

ปฏิบติังานในหนว่ยงานของทา่นจน

เกษียณอาย ุ           

 14. ในการปฏิบติังานของทา่น ทา่นมกัถกูกลัÉน

แกล้งจากผู้บงัคบับญัชา           

 15.  ทา่นเคยได้รับการลงโทษจากผู้บงัคบับญัชา

โดยไมเ่ป็นธรรม           

  ปัจจัยด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา           

 16. หนว่ยงานของทา่นมีกฎ ระเบียบ และข้อ

ปฏิบติัทีÉเคร่งครัด           

 17. หนว่ยงานของทา่นมีการแบง่สายการบงัคบั

บญัชาอยา่งมีระบบ           

 18. หนว่ยงานของทา่นและผู้บงัคบับญัชามี

วิธีการปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาทีÉเหมาะสม           

 19. ผู้บงัคบับญัชาเคยใช้อาํนาจสัÉงให้ทา่นทํางาน

โดยไมถ่กูต้องตามระเบียบ ขั Êนตอน           

 20. ผู้บงัคบับญัชาใช้อํานาจให้คณุให้โทษแกท่า่น

อยา่งยติุธรรม           

 

 

 



 69

ตอนทีÉ 3  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

คาํชีÊแจง  ในส่วนนีÊ เป็นแบบสอบถามในเรืÉอง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายใตน้โยบายระบบ

พนักงานราชการและสิทธิประโยชน์ ของพนักงานราชการภายใต้ระบบสัญญาจ้าง โดยมีระดับ

ความเห็น 5 ระดบัให้ท่านเลือกตอบ คือ เห็นด้วยอย่างยิ Éง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย  

อยา่งยิ Éง 

โปรดทําเครืÉองหมายลงในช่องทางขวามอืทีÉตรงกบัระดบัความคดิเห็นของท่านมากทีÉสุด  
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ด้านความสาํเร็จในการปฏบิัติงาน           

 21. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่นใช้

ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มทีÉในการ

ทํางานตา่ง ๆ  
          

 22. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

พร้อมทีÉจะทํางานหลาย ๆ อยา่งในเวลา

เดียวกนั 
          

 23. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

ตั Êงใจทาํงานให้เสร็จอยา่งเต็มทีÉ และรวดเร็ว           

 24. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

กระตือรือร้นทีÉจะทํางานทีÉได้รับมอบหมายให้

เสร็จกอ่นเวลา 
          

 25. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง เมืÉอทา่น

ได้รับมอบหมายงานทีÉยาก ซบัซ้อน มีจํานวน

มากมกัทําให้ทา่นรู้สึกเหนืÉอยล้า ไมมี่แรง

อยากจะทํางานตอ่ 
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  ด้านการยอมรับนับถือ           

 26. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากได้รับการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน           

 27. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา

มากขึ Êน           

 28. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากถกูมองวา่เป็นสว่นหนึÉงทีÉสําคญัของ

หนว่ยงาน           

29. การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

มีโอกาสเป็นสว่นหนึÉงในการเข้าร่วมวาง

แผนการปฏิบติังานทีÉเกีÉยวข้องกบังานทีÉปฏิบติั

โดยตรง           

 30. การทํางานภายใต้ระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

มีโอกาสได้รับความไว้วางใจจาก

ผู้บงัคบับญัชา ให้ชว่ยแก้ไขปัญหาอยูเ่สมอ 

เมืÉองานทีÉปฏิบติัมีปัญหา           

 ด้านลักษณะงานทีÉปฏิบตั ิ           

 31. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากโยกย้ายไปอยูใ่นส่วนงานอืÉนทีÉตรงกบั

ความรู้ของทา่นมากขึ Êน           

32. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ทา่น

หนัมาคิดทบทวนวา่งานทีÉทาํอยูไ่มเ่หมาะสม

กบัความสามารถของตนเอง           

33. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง หนว่ยงาน

ของทา่นมีส่วนผลกัดนัทําให้ทา่นมีศกัยภาพ

ในการปฏิบติังานขึ Êน           
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  ด้านลักษณะงานทีÉปฏิบตั ิ           

 34. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ทา่น

แสวงหาความรู้ใหม ่ๆ ทีÉเกีÉยวกบักบังานทีÉ

ปฏิบติัตลอดเวลา           

 35. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

ได้ใช้ความรู้ ความสามารถอยา่งเต็มทีÉ           

. ด้านความรับผิดชอบ           

36. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

รู้สึกอดึอดัใจทีÉจะต้องรับผิดชอบงานทีÉได้รับ

มอบหมายเพิÉมเติมจากปกติ           

 37. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้าง ทําให้ทา่น

รู้สึกไมพ่อใจถ้าถกูเรียกให้มาทํางานใน

วนัหยดุ           

38. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

รู้สึกอยากแสดงฝีมือการทํางานให้

ผู้บงัคบับญัชาเหน็ผลงาน           

 39. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

รู้สึกกดดนักบัภาระหน้าทีÉ           

40. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากเลีÉยงงานทีÉมีโอกาสผิดพลาดสูง           

 ด้านความก้าวหน้าในสายงาน           

41. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น 

อยากมีโอกาสไปศกึษาตอ่เพืÉอความก้าวหน้า

ในอาชีพการงาน           

42. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

ตั Êงใจปรบัปรุงการปฏิบติัของตนเองให้ดีขึ Êน

เพืÉอผลการประเมินการปฏิบติังานทีÉดีขึ Êน

ตอ่ไป           
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 ด้านความก้าวหน้าในสายงาน           

 43. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

หมัÉนติดตามข่าวสารเกีÉยวกบัโครงการ

ฝึกอบรมมากขึ Êน           

 44. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

อยากมีโอกาสได้เลืÉอนตําแหนง่ให้สงูขึ Êน

นอกเหนอืจากได้ขึ Êนเงินเดือนเทา่นั Êน           

45. การทีÉทา่นอยูใ่นระบบสญัญาจ้างทําให้ทา่น

ไมอ่ยากผลกัดนัตวัเองให้ก้าวหน้าขึ Êน และ

มองหางานอืÉนทีÉมัÉนคงกวา่           
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