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สิทธิพงษ์  ไข่แก้ว : การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  สังกัด
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 (THE STUDY OF WORK MOTIVATION OF 
TEMPORARY WORKERS IN  NAKHON  RATCHASIMA  HIGHWAY  DISTRICT 1) 
อาจารย์ที่ปรึกษา : อาจารย์ ดร.ปวีร์ ศิริรักษ์ 

การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันกับลูกจ้างชั่วคราวที่
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน เมื่อเทียบกับเพศ อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา   ระยะเวลาการ
ปฎิบัติงาน  และต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ   

การศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างลูกจ้าง
ชั่วคราวที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน ทั้งสิ้น 143  คน และลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพ
อ่ืน จ านวน 30  คน และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS 
ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย  3.315 ส่วน
ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว   พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  3.539  เมื่อน าค่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวทั้ง
สองกลุ่มมาเปรียบเทียบกัน พบว่าในภาพรวมไม่แตกต่างกันมาก  โดยมีระดับแรงจูงใจที่แตกต่าง
กันเล็กน้อยในด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และด้านความมั่นคงในการ
ท างาน   และเมื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด  พบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่มี เพศ  อายุ  สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างานที่แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และลูกจ้างชั่วคราวที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่
แตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สาขาวิชา  วิศวกรรมโยธา ลายมือชื่อนักศึกษา   
ปีการศึกษา  2556 ลายมือชื่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
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SITTIPONGS  KHAIKAEW : THE STUDY OF WORK MOTIVATION OF 

TEMPORARY WORKERS IN  NAKHON  RATCHASIMA  HIGHWAY  

DISTRICT 1. ADVISOR : PAVEE SIRIRUK, Ph.D. 

The objectives of this project are to study work motivation of temporary 

workers in Nakhon Ratchasima Highway District 1, and compare work motivation 

between current temporary workers and those who resigned for other jobs using 

gender, age, marriage status, education level, work period, and work position as 

independent factors. 

A questionnaire is used for data collection. The samples are 143 current 

temporary workers and 30 former workers. SPSS is used to analyze data. The results 

showed that work motivation of current temporary workers was at moderate level 

with an average of 3.315. However, the motivation of former workers was at high 

level with an average of 3.539. When comparing overall motivation between these 

two groups, there were not much difference. There is small difference in motivation 

levels between two groups in job recognition, field of work, and job security aspects. 

When analyzing motivation and personal factors, it was found that gender, age, 

marriage status, work period did not affect overall and specific work motivation. 

Temporary workers with different education levels did not affect work motivation 

significantly.  Work positions had significant effects on salary and benefits with a 

significant level of 0.05. 
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ให้แก่ผู้ศึกษา ซึ่งเป็นความรู้และประสบการณ์ที่มีค่าและมีประโยชน์ในการท างานของผู้ศึกษา
ต่อไป ผู้ศึกษาขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่กรุณา
เสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม  ขอขอบพระคุณกรมทางหลวงที่ได้ส่งเสริมและเห็นความส าคัญ 
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ผู้ศึกษาขอระลึกถึงพระคุณบิดาและมารดา ที่ได้อบรมสั่งสอนให้เป็นคนดี รักการศึกษา 
และหมั่นหาความรู้เพิ่มเติม และไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ขอขอบคุณภรรยาและบุตร 
ตลอดจนสมาชิกในครอบครัวที่คอยดูแลและเป็นก าลังใจให้ตลอดการศึกษา ท้ายสุดขอขอบคุณ
เพื่อนๆ ทุกคนที่คอยช่วยเหลือและให้ก าลังใจตลอดการท างานศึกษาคร้ังนี้เป็นอย่างดี  
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4.13 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ลาออกแล้ว    62 
4.14 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ลาออกแล้ว   62 
4.15 ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ลาออกแล้ว  63 
4.16 อัตราการไปท างานที่อ่ืนของผู้ตอบแบบสอบถามที่หลังจากที่ลาออกจาก   
  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว        63 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฏ 

4.17 เงินเดือน/ค่าจ้างที่ได้รับจากที่ท างานแห่งใหม่ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

หลังจากที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว    64 
4.18 เหตุผลที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว      64 
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บทที ่1 
บทน า 

1. 1  ความส าคัญและท่ีมาของปัญหา
กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานหนึ่งสังกัดกระทรวงคมนาคม ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใน

การดูแลบ ารุงรักษาทางหลวงให้ เรียบร้อยสวยงามและสามารถอ านวยความสะดวกปลอดภัยแก่ผู้ใช้
เส้นทาง   มีความเชื่อมโยงจาก จังหวัดสู่จังหวัดเป็นโครงข่ายทั่วประเทศไทย  โครงข่ายทางหลวง
นับว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งเสริมการพัฒนาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม
และความมั่นคงของประเทศ (ก่อเกียรติ บูรณวิทย์. 2547 : 1) ในปัจจุบันกรมทางหลวงรับผิดชอบ
ทางหลวงทั่วประเทศมีระยะทางรวมทั้งสิ้น 51,610 กิโลเมตร โดยเป็นผิวทางแอสฟัลท์ 49,139    
กิโลเมตร ผิวทางคอนกรีต   2,117  กิโลเมตร  และผิวทางลูกรัง 354  กิโลเมตร  จะเห็นว่าภารกิจของ
กรมทางหลวงมิได้มีแต่เฉพาะการก่อสร้างทางหลวงที่มีมาตรฐานด้วยโครงข่ายที่สมบูรณ์เพื่อ
เชื่อมโยงการคมนาคมขนส่งทุกภูมิภาคของประเทศเท่านั้น แต่ได้รวมไปถึงการดูแลรักษาทางหลวง
ให้สามารถรับใช้การจราจรตลอดจนอายุการใช้งานอย่างสะดวกปลอดภัยในทุกฤดูกาลด้วย ( สนั่น 
ศรีรุ่งโรจน์. 2539 ; อ้างอิงจาก กรมทางหลวง. 2539 : 11)  งานบ ารุงรักษาทางหลวงจึงเป็นงานที่
ส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่างานของทางหลวงในด้านอ่ืนๆ  ซึ่งจะต้องรับผิดชอบบ ารุงรักษาทางหลวง
หลังจากการก่อสร้างแล้วเสร็จจนตลอดอายุการใช้งานของทางหลวงที่ออกแบบไว้  ดังนั้นทางหลวง
จึงจ าเป็นที่จะต้องมีหน่วยงานส าหรับดูแลและบ ารุงรักษาทางหลวงให้ใช้งานได้ตลอดทุกฤดูกาล 
โดยหน่วยงานดังกล่าวได้แก่ หมวดการทาง  แขวงการทาง  ส านักงานบ ารุงทาง  ที่สังกัดส านักทาง
หลวง ส านักงานทางหลวง ซึ่งมีสถานที่ตั้งอยู่ตามจังหวัดต่าง ๆ ทั่วประเทศไทย  

แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 สังกัดส านักทางหลวงที่ 8 (นครราชสีมา) เป็นหน่วยงาน
หนึ่งของกรมทางหลวงที่มีหน้าที่ในการดูแลและบ ารุงรักษาทางหลวงให้ใช้งานได้ตลอดทุกฤดูกาล
ในพื้นที่จังหวัดนครราชสีมา  โดยมีทางหลวงในความรับผิดชอบระยะทางรวมทั้งสิ้น  683.425  
กิโลเมตร มีหมวดการทางในสังกัด 7 หมวดการทาง มีบุคลากรทั้งข้าราชการ ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้าง
ชั่วคราว และพนักงานราชการ  รวมทั้งสิ้น   315   คน   ซึ่งลูกจ้างชั่วคราว จะเป็นบุคลากรหลักที่ท า
หน้าที่ปฎิบัติงานในการบ ารุงรักษาทางหลวง  โดยส่วนมากจะประจ าอยู่ตามหมวดการทางต่างๆ  

 ในการปฎิบัติงานการบ ารุงรักษาทางหลวงที่มีประสิทธิภาพนั้น  ผลของงานย่อมเกิดจาก
บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีความรู้ความสามารถ มีความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจ และมีแรงจูงใจ
ในการปฎิบัติงาน  แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องทุกระดับควรได้
ตระหนักและให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะถ้าบุคลากรมีก าลังใจในการท างานที่ดีหรือสูงแสดงว่า
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บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร รู้สึกดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รู้สึกที่จะเสียสละเพื่อ
ประโยชน์และส่วนรวม ร่วมแรงร่วมใจกันท างาน และท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพเป็น
ระยะเวลาอันยาวนาน  แต่ในทางกลับกันถ้าบุคลากรในองค์กรอยู่ในสภาพที่มีก าลังใจในการ
ปฎิบัติงานที่ไม่ดี แสดงว่าพนักงานมีความรู้สึกระแวง ไม่เชื่อถือกันในหมู่เพื่อนร่วมงานการละทิ้ง
งานก็จะเกิดขึ้น  ภารกิจขององค์กรย่อมไม่บรรลุผลและจะดับสูญไปในที่สุด   ดังนั้นการศึกษา
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคคลว่าอยู่ในระดับใด  จึงเป็นเร่ืองจ าเป็นขององค์กร เพื่อจะน าผล
มาพิจารณาและสนับสนุนให้ก าลังใจเพื่อส่งเสริมให้เกิดแรงจูงในในการปฎิบัติงานที่ดี  เพราะมี
ก าลังใจในการปฎิบัติงาน  มุ่งมั่นจนงานส าเร็จ (วิสา  รุ่งโรจน์สัตย์. 2545 : 2) 

ตลอดช่วงเวลาหลายปีที่ผ่านมาลูกจ้างชั่วคราวของแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 มักมี
ปัญหาในเร่ืองการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาไม่นานและมีการลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน
บ่อยครั้ง  โดยในปีงบประมาณ 2556 ตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2555 จนถึง เดือน กรกฎาคม 2556  ลูกจ้าง
ชั่วคราวของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนประมาณ 6.3 %  ท าให้
ขาดแคลนบุคลากรในการท างาน  ซึ่งเป็นปัญหาอย่างมากในการปฏิบัติงานบ ารุงรักษาทางหลวง 
โดยเฉพาะคนที่ท าหน้าที่พนักงานธุรการและพัสดุหมวดการทาง  เพราะกว่าคนใหม่ที่รับเข้ามา
ท างานจะปฎิบัติงานได้ดีเท่ากับคนเดิมก็ต้องใช้เวลาในการศึกษาเรียนรู้นาน  ด้วยสาเหตุนี้เองผู้วิจัย
จึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 เพื่อใช้เป็นข้อเสนอหัวหน้าหน่วยงานในการพัฒนาหน่วยงาน ตลอดจนเกิดการ
ปรับปรุงเสริมสร้างแรงจูงใจของลูกจ้างชั่วคราวให้มีก าลังใจในการปฎิบัติงานให้สูงยิ่งขึ้น สามารถ
ปฎิบัติงานตามภารกิจและหน้าที่   ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
หน่วยงานและประเทศชาติต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  1.2.1. เพื่อศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทาง
  นครราชสีมาที่ 1 
 1.2.2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันกับลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกไปประกอบ
อาชีพอ่ืน เมื่อเทียบกับเพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฎิบัติงาน  
และต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ   
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1.3  ขอบเขตการวิจัย  

 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ผู้ศึกษามุ่งศึกษาตัวแปรดังนี้ 

1.3.1 ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ซึ่งประกอบด้วย  
-  เพศ  

-  อายุ  
-  สถานภาพ  
-  ระดับการศึกษา  
-  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
-  ต าแหน่งงาน  

1.3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ซึ่งประกอบไปด้วย  
- ความส าเร็จในการท างาน   
- การยอมรับนับถือ   
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่   
- ความรับผิดชอบ   
- ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ    
- นโยบายและการบริหาร   
- การปกครองบังคับบัญชา   

- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
- สภาพแวดล้อมในการท างาน   
- เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล   
- ความมั่นคงในการท างาน 

 
1.4  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  

1.4.1 ทราบถึงแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่ วคราว  สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการท างานของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร 
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1.4.2 ทราบถึงข้อเปรียบเทียบเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันกับลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกไป
ประกอบอาชีพอื่น  

1.4.3 ใช้เป็นข้อมูลในการน าเสนอต่อผู้บริหารหน่วยงาน เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1   
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บทที ่2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การวิจัยเร่ือง “การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวง

การทางนครราชสีมาที่ 1” ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎแีละเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อ
น ามาประกอบการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย ประกอบการสนับสนุนผลการวิจัย และประกอบผลการ
น าเสนอวิจัยไปใช้ประโยชน์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ แบ่งออกเป็นส่วน
ต่าง ๆ ดังนี้  

ส่วนที ่1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ส่วนที ่2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส่วนที ่3 หลักเกณฑ์ และบทบัญญัติที่เกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวของส่วนราชการ  
ส่วนที ่4 โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคลของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
ส่วนที ่5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ส่วนที ่6 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ส่วนที ่7 สมมติฐานการวิจัย  
ส่วนที ่8 นิยามศัพท์  
 

2.1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจได้มีนักวิชาการแสดงทัศนะ แนวคิดและทฤษฎี ต่าง ๆ ไว้

ดังนี ้
2.1.1. ความหมายของแรงจูงใจ 

 ค าว่าแรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาละตินว่า Movere ซึ่งมีความหมายว่า การ
เคลื่อนไหว (Move) ซึ่งความหมายที่ว่านี้เห็นได้ชัดจากค าจ ากัดความที่เขียนโดย Bernard Berelsonn 
และ Garry A. Steeeiner ว่าแรงกระตุ้น (Motive) เป็นสภาวะภายในอย่างหนึ่งที่เป็นพลัง สิ่งกระตุ้น 
สิ่งน า การกระท าของมนุษย์ไปในทิศทาง หรือช่องทางที่จะท าให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการ  (เทพ
พนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540, หน้า 21) 
 การจูงใจ หมายถึง การสร้างความปรารถนาในตัวคนที่จะท าบางสิ่งบางอย่าง  เพื่อให้การ
กระท านั้นเป็นตัวสนองความต้องการของปัจเจกบุคคล (พิทยา บวรวัฒนา, 2541, หน้า 29) 
 การจูงใจ คือ การน าปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่การท าให้ตื่นตัว  (Arousal) การคาดหวัง 
(Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อ (Incentives) และการลงโทษ (Punishhment) มาเป็นแรงผลักดันให้
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บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเงื่อนไขที่ต้องการ (พยอม วงศ์สาร
ศร,ี 2536, หน้า 211) 
 การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดง พฤติกรรม  ในการ
กระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ 
ความพยายามหรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2541, หน้า 106)  สเตียรส์และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979 อ้างถึงใน วรรณี ลิมอักษร, 
2540, หน้า 117) ระบุว่า แรงจูงใจมี 3 ประการ คือ 

   1)  แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม 
 2)  แรงจูงใจหมายถึง สิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรม เพือ่จะ

ได้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน 
 3)  แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ช่วยสนับสนุนและรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ  ให้คงอยู่หรือ

แรงที่เกิดขึ้นจากความต้องการ 
จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า แรงจูงใจ  หมายถึง การที่บุคคล

ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม โดยอาจใช้เคร่ืองล่อต่าง ๆ หรือจากพลังภายในตนเองมาเป็น
แรงผลักดันให้บุคคล แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการ 

2.1.2  กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)  เป็นแรงจูงใจ  ซึ่งน าไปสู่การเกิด พฤติกรรม มี

ขั้นตอนดังน้ี 
1) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Unsatisfied need)  
2) ความตึงเครียด (Tension) 
3) สิ่งเร้า (Drives) 
4) การแสวงหาพฤติกรรม (Serch Behavior) 
ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Satisfied need)  

2.1.3 ประเภทของการจูงใจ 
ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 

ประเภท คือ  
2.1.3.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ต้องการจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้
บุคคลอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น พนักงานตั้งใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัว
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ของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การ
จูงใจประเภทน้ี ได้แก่ 
1)  ความต้องการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายในอัน

จะท าให้เกิดแรงขับจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง  ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและความพอใจ เช่น พนักงานต้องการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งถือ
เป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเข้าใจกับงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งความ 
ส าเร็จที่ต้องการ 

2)  ทัศนคต ิ(Attitude) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ง
จะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่ เหมาะสม เช่น 
พนักงานพอใจผู้จัดการและพอใจวิธีการท างาน ท าให้เขามีความตั้งใจ
ท างานเป็นพิเศษ 

3)  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเร่ืองใด
เป็นพิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ 
มากกว่าปกติ เช่น พนักงานมีความสนใจเป็นพิเศษเกี่ยวกับเร่ืองของ
เคร่ืองยนต์กลไก เขาจะพยายามศึกษาและใช้เวลาว่างทดลองประดิษฐ์ 
ซึ่งก็จะช่วยให้สามารถบรรลุถึงเป้าหมายได้ 

2.1.3.2  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ 
ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ได้แก่ 
1)   เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท า 

ใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น 
พนักงานทดลอง มีเป้าหมายที่จะ ได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายาม
ตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ  

2)   ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า  คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจ
และเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น พนักงานเห็นเพื่อนประสบความส าเร็จ
ก้าวหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นได้บ้าง ท าให้มี
ก าลังใจที่จะท างานอย่างเต็มที 

3)   ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิด พฤติกรรมขึ้นได้ 
เช่น นักปกครอง ผู้จัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร  หรือผู้น า

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

8 
 

ที่ด ีหรือแม้แต่พนักงานแนะน าความงามก็สามารถจูงใจให้ลูกค้าได้ด้วย
คุณสมบัติทางด้านบุคลิกภาพ เป็นต้น 

4)   เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลาย ๆ อย่างที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้
เกิดพฤติกรรมขึ้นเช่น การให้รางวัล (Reward) อันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้
อยากกระท า หรือการลงโทษ(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าใน
สิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย (Praise) การติเตียน (Blame) การ
ประกวด (Contest) การแข่งขัน (Competition) หรือแม้แต่การทดสอบ 
(Test) ก็จัดว่าเป็นเคร่ืองมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และ คณะ, 2541, หน้า 107) 

จากการศึกษาประเภทของการจูงใจ ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือการ
จูงใจภายใน หมายถึงสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วย
ตนเอง ได้แก่ ความต้องการ ทัศนคติ และความสนใจพิเศษ   และอีกประเภท คือ การจูงใจภายนอก 
หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก  ให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ได้แก่ เป้าหมายหรือความคาดหวังของ
บุคคล ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า บุคลิกภาพ เคร่ืองล่อใจอื่น ๆ 

2.1.4 ประโยชน์ของการจูงใจ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หน้า 136) กล่าวถึง การจูงใจก่อให้เกิดประโยชน์หลาย

ประการ คือ  
1)   คนงานมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท าอยู่ 
2)   เกิดความร่วมมือร่วมใจในองค์การขึ้น คนจะได้ร่วมมือท างานอย่างเต็มที่ 
3)   รู้จักหน้าที่และช่วยเหลือกัน 
4)   มีความสนใจในการสร้างสรรค์ มุ่งท างานของตนเองเต็มที่ 
5)   สนใจและพอใจที่จะท างานนั้น  

 จากการศึกษาประโยชน์ของการจูงใจ ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การจูงใจก่อให้เกิดประโยชน์หลาย
อย่าง คือ คนท างานจะมีความภาคภูมิใจ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน  

2.1.5 ทฤษฎีการจูงใจ 
มีทฤษฎีของนักวิชาการต่าง ๆ ได้เสนอไว้ดังนี้ 
พยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 213) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s 

Theory of Growth Motivation) 
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  มาสโลว์   เป็นผู้ที่มีชื่อเสียง ในการศึกษาค้นคว้าเร่ืองความต้องการของมนุษย์ (Human 
Needs) ในทฤษฎีความต้องการหรือทฤษฎีการจูงใจนี้ เขาได้เสนอความต้องการด้านต่าง ๆ ของ
มนุษย์ ดังนี ้

 
รูปที่ 2.1   ล าดับขั้นแรงจูงใจของมาสโลว์ 

1)  ความต้องการขั้นพื้นฐานหรือความต้องการทางร่างกาย (Basic needs or 
Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ปัจจัยสี่ ซึ่งถือว่า
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับชีวิต ดังนั้นผู้บริหารมีการก าหนดเงินเดือนที่เหมาะสม
ให้กับพนักงาน ก็จะสามารถสนองความต้องการขั้นนี้ได้ 

2)  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security and saffety needs) มนุษย์มีความ
ต้องการที่จะให้ตนมีความมั่นคงในการมีชีวิตรอด  ถ้าท างานต้องการให้ตนมี
ความมั่นคงใน สถานภาพการท างาน มีความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ 

3)  ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการการเป็นเจ้าของ (Social or Love and 
Belonging needs) สิ่งที่มนุษย์มีความต้องการในขั้นน้ี คือความรัก ความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่ม ผู้บริหารสามารถสนองตอบด้วยการจัดการการบริหาร  แบบ
มีส่วนร่วมจัดกลุ่มควบคุมคุณภาพจัดการบริหาร โดยยึดวัตถุประสงค์ 

4)  ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) ความต้องการการ ยอมรับนับ
ถือ สามารถจ าแนกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป 
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เช่น การได้รับการเอาใจใส่ การได้รับเกียรติยกย่อง และ 2) การยอมรับนับถือ
ตนเอง เช่น ความปรารถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จ (Achievement) ความเป็นตัว
ของตัวเอง (Independence) ความเชื่อมั่นในตนเอง (Confidence) และ ความมี
อิสระ (Freedom) โดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัดความส าเร็จจากการท างาน เช่น 
การเลื่อนขั้น การเพิ่มก าไรให้บริษัท การได้รับผลประโยชน์อ่ืนในการ
ปฏิบัติงาน 

5)  ความต้องการที่จะเข้าใจตนเอง (Self – actualization) หรือความต้องการ
แสวงหาความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ความต้องการในขั้นนี้มนุษย์จะมีความสุข
ในการท างาน มีความพึงพอใจที่จะสร้างความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิต  มีความ
ต้องการให้ตนเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

พยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 213)  กล่าวถึง  ทฤษฎีการจูงใจการบ ารุงรักษาของเฮิร์
ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation – Hygiene Theory)   ทฤษฎีนี้บางทีเรียกทฤษฎี 2 ปัจจัย กล่าวถึง
ปัจจัยการจูงใจ ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นให้ ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ ซึ่ง Herzberg ใช้ค าว่า 
Motivation or Matisfiers ได้แก่ โอกาสความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความ
เจริญก้าวหน้า ฯลฯ และปัจจัยการบ ารุงรักษา ซึ่งเป็น ตัวขัดขวางความพึงพอใจ Herzberg ใช้ค า
ภาษาอังกฤษว่า hygiene or mainyenance or dissatisfiers ได้แก่ นโยบายบริษัท สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นต้น 

จากทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก พบว่า งานเป็นปัจจัยการจูงใจ ที่กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจ
เพิ่มผลผลิตมากขึ้น และสิ่งแวดล้อมเป็นปัจจัยการบ ารุงรักษา เป็นตัวที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องบ ารุงรักษาให้ปัจจัยนี้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
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Herzberg’s Two-Factor Theory 

ปัจจัยการจูงใจ 
(Motivators Factors (need)) 

ปัจจัยการบ ารุงรักษา 
(Hygiene Factors (need)) 

ความไม่พึงพอใจ       ความพึงพอใจในงาน 

งาน 

(The Job) 

 งานที่มีความหมายและท้าทาย 
 การได้รับการยอมรับ 
 ความรู้สึกต่อความส าเร็จ 
 ความรับผิดชอบ 
 โอกาสความก้าวหน้า 
 ลักษณะของงาน 

ไม่พึงพอใจ       ไม่ปรากฏความพึงพอใจ 

สิ่งแวดล้อม 

( Environment) 

 การจ่ายค่าตอบแทน 
 สถานภาพ 
 ความมั่นคง 
 สภาพการท างาน 
 ผลประโยชน์ 
 นโยบายการบริหาร 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

รูปที่ 2.2  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 
ที่มา : เฮิร์ซเบิร์ก  ( Gordon and others,1990 ) 

 

พยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 213) กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์ 
(McClelland’s Motivation Theory) แมคเคลนแลนด์ ศึกษาความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ 

1) ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement) 
2) ความต้องการมีอ านาจ (need for power) 
3) ความต้องการความสัมพันธ์ (need for affiliation) 
พยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 213) กล่าวถึง ทฤษฎีการคาดหวังของวูร์ม (Vroom’s 

expectancy theory) วูร์มได้เสนอแนวคิด เกี่ยวกับการจูงใจในการท างานของบุคคลว่าบุคคลจะ
ประเมินความเป็นไปได้ของผลที่จะเกิดขึ้น แล้วจึงด าเนินการปฏิบัติตามที่ตนคาดหวังไว้ เขาได้
ชี้ให้เห็นว่าการจูงใจขึ้นอยู่กับการคาดหวังของบุคคลต่อผลที่เกิดขึ้น  ทฤษฎีการคาดหวังของวูร์มนี้
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ได้ท านายบุคคลจะร่วม กิจกรรมที่เขาคาดหวังว่าจะได้รับรางวัล หรือสิ่งต่าง ๆ ตามที่ปรารถนา สรุป
เป็นสูตรได้ดังนี ้

                        แรงจูงใจ     =   ความอยาก   +    ความคาดหวัง  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545, หน้า 312) กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) เป็นทฤษฎีความต้องการ ซึ่งก าหนด
ล าดับขั้นตอนความต้องการ Alderfer ได้ชี้ความแตกต่างระหว่างความต้องการในระดับต่ าและ 
ความต้องการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวข้องกับความต้องการของมาสโลว์ 5 ประเภท เหลือเพียง 3 
ประเภท ดังนี ้

1) ความต้องการในการอยู่รอด [Existence needs (E)] เป็นความต้องการในระดับต่ าสุด
และมีลักษณะเป็นรูปธรรม ประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์คือ ความ
ต้องการของร่างกายและความต้องการความปลอดภัย 

2) ความต้องการความสัมพันธ์ [Related needs (R)] มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการด้านสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกด้วยความต้องการ
ความปลอดภัยและความต้องการการยกย่อง 

3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า [Growth needs (G)] เป็นความต้องการในระดับ
สูงสุดในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วย
ส่วนที่เป็น ความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จตาม
ทฤษฎีของมาสโลว์ 

Alderfer ไม่เชื่อว่าบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดับ
ความต้องการในการอยู่รอดก่อนที่จะก้าวหน้าไปสู่ระดับอ่ืน เขาพบว่า บุคคลจะได้รับการกระตุ้น
โดยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ ตัวอย่างความต้องการที่จะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความ
ต้องการความ อยู่รอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความต้องการการยอมรับ ความพอใจ (ความต้องการ
ทางสังคม) และเกิดความต้องการการสร้างสรรค์ ต้องการความก้าวหน้า (ความต้องการความ
เจริญเติบโต) ยิ่งกว่านั้น Alderfer ค้นพบว่า ล าดับของประเภทความต้องการจะแตกต่างกันในแต่ละ
บุคคล ผู้ประกอบการจะแสวงหาการยกย่องนับถือ (ความต้องการความสัมพันธ์)  และความรู้สึก
สร้างสรรค์ เป็นความต้องการความเจริญเติบโตก่อนที่จะค านึงถึงความต้องการด้านรูปธรรม เช่น  
ความหิว และความกระหาย (เป็นความต้อง การการอยู่รอด) 

Alderfer ยังขยายทฤษฎีมาสโลว์ โดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถ
และไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตน โดยพัฒนาหลักความก้าวหน้าในความพึงพอใจ 
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(Satisfaction-Progression Principle) เพื่ออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความก้าวหน้าสัมพันธ์กับล าดับ
ขั้นความต้องการเมื่อตอบสนองความต้องการในระดับต่ ากว่าได้  และในทางตรงกันข้ามหลักของ
การถดถอย ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อบุคคลยังมีความตึง
เครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความต้องการในระดับสูงขึ้น  เขาจะเลิกพยายามตอบสนอง
ความต้องการ และเปลี่ยนไปใช้ความพยายามที่จะตอบสนองในระดับต่ ากว่าทฤษฎี ERG ระลึกว่า
ความต้องการของบุคคลสามารถ เปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ าลงได้  ขึ้นอยู่กับว่าเขาสามารถ
ตอบสนองความต้องการในระดับต่ าลง หรื อ ความต้องการในระดับสูงขึ้นได้หรือไม่ 

พิทยา บวรวัฒนา (2542, หน้า 31) กล่าวถึง ทฤษฎี X และ Y เสนอโดย Douglas McGregor 
ทฤษฎีนี้มีหลักว่าการเลือกใช้วิธีการจูงใจคน ขึ้นอยู่กับว่าคน ๆ นั้นมีลักษณะเป็นคนแบบ X หรือคน
แบบ Y วิธีการจูงใจคนแบบ X กระท าได้โดยสนองตอบความต้องการขั้นต่ าของมนุษย์ ซึ่งได้แก่
ความต้องการทางกายภาพ และความต้องการความปลอดภัย ส าหรับวิธีการจูงใจคนแบบ Y นั้น นัก
บริหารต้องสนองตอบความต้องการขั้นสูงของคน ซึ่งได้แก่  ความต้องการที่จะผูกพันทางสังคม 
ความต้องการที่จะมีฐานะโดดเด่น และได้รับการยอมรับจากสังคม และความต้องการที่จะประจักษ์
ตน 

นักบริหารเชื่อว่าคนงานแบบ X เป็นคนที่ไม่ชอบท างาน และพยามยามหลีกเลี่ยงงานอยู่
ตลอดเวลา นักบริหารจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการบังคับควบคุมและการลงโทษ เพื่อให้คนงานท างาน  
คนงานจะคอยปัดความรับผิดชอบและพยายามรับค าสั่งที่เป็นทางการเท่านั้น คนงานส่วนมากจะให้
ความส าคัญต่อความมั่นคงของงาน และจะเป็นบุคคลที่มีความทะเยอทะยานน้อยมาก 

ส่วนคนงานแบบ Y นั้นมองว่างานเป็นเร่ืองที่สนุกและผ่อนคลาย คนจะสามารถ ควบคุม
และก ากับตนเองได้ ถ้าเขาผูกพันกับวัตถุประสงค์ของงาน โดยปกติแล้ว คนทั่วไปสามารถเป็นคนที่
มีความรับผิดชอบได้ ไม่เพียงแต่ฝ่ายบริหารเท่านั้นที่เป็น  ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์จนสามารถ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง หากแต่คนทั่วไปในองค์การก็สามารถมีความคิดสร้างสรรค์ได้เช่นเดียวกัน 

จากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎี X และ Y เสนอโดย Douglas McGregor ผู้ศึกษาสรุป
ได้ว่า ทฤษฎีนี้มีหลักว่าการเลือกใช้วิธีการจูงใจคน ขึ้นอยู่กับว่าคน ๆ  นั้นมีลักษณะเป็นคนแบบ X 
หรือคนแบบ Y วิธีการจูงใจคนแบบ X กระท าได้โดยสนองตอบความต้องการขั้นต่ าของมนุษย์ 
ส าหรับวิธีการจูงใจคนแบบ Y นั้น ต้องสนองตอบความต้องการขั้นสูงของคน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545, หน้า 321) กล่าวถึง  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์ความคิดที่ว่า บุคคลต้องการความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคคลอ่ืน หรือเป็นทฤษฎีของที่ว่าบุคคลมีความต้องการที่จะแสวงหาคุณค่า และแสวงหาความ
ยุติธรรมระหว่างนายจ้างและพนักงาน หรือเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการใช้วิจารณญาณของบุคคล
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กับความุติธรรมของรางวัล โดยเปรียบเทียบกับปัจจัยน าเข้า และรางวัลเป็นผู้ก าหนดทฤษฎีความ
เสมอภาค ซึ่งลักษณะส าคัญของทฤษฎีเสมอภาคเป็นดังสมการ  

         ผลลัพธ์ (Output) ของบุคคลหนึ่ง                        ผลลัพธ์ (Output) ของอีกบุคคลหนึ่ง 

  ปัจจัยน าเข้า (Input) ของอีกบุคคลหนึ่ง                      ปัจจัยน าเข้า (Input) ของบุคคลหนึ่ง             

ความส าพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ต่อปัจจัยน าเข้าของบุคคล  เมื่อเปรียบเทียบกับอีกบุคคลหนึ่ง
จะต้องมีความเท่าเทียมกัน เนื่องจาก (1) ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวัลที่ไม่เท่าเทียมกัน เขาจะไม่
พอใจและจะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต  (2) ถ้าบุคคลได้รับรางวัลที่เท่าเทียมกัน เขาจะ
ท างานเพื่อให้ได้ผลผลิตในระดับเดิมต่อไป  (3)ถ้าบุคคลคิดว่ารางวัลสูงกว่าสิ่งที่เป็นความเสมอภาค 
เขาจะท างานมากขึ้น ดังนั้นจึงอาจจะลดรางวัลลง ดังรูปที่ 2.3 

รูปที่ 2.3  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 

ปัญหาที่เกิดขึ้นก็คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตน หรือคาดหวังรางวัลที่ได้รับ
เกินจริง ท าให้พนักงานอาจรู้สึกว่าเกิดความไม่เท่าเทียมกันในบางคร้ัง อย่างไรก็ตามความรู้สึกของ 
ความไม่เท่าเทียมกันนี้ จะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตัวอย่าง พนักงานอาจจะโกรธหรือตัดสินใจ
ทิ้งงานเพราะเกิดความรู้สึกว่ารางวัลที่ได้รับไม่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรางวัลของบุคคลอ่ืน 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545, หน้า 320) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ
ของ Porter และ Lawler โมเดลการจูงใจของ Porter และ Lawler ได้ก าหนดทฤษฎีความคาดหวัง
โดยประยุกต์ใช้โมเดลนี้ส าหรับผู้บริหาร  

ในโมเดลนี้ระบุว่า ความพยายาม (จุดแข็งของการจูงใจและพลังงานที่ใช้) ขึ้นกับ มูลค่าของ
รางวัลบวกกับพลังงานของบุคคล และความน่าจะเป็นของการได้รับรางวัล  ความพยายามที่จะรับรู้
และความน่าจะเป็นในการได้รับรางวัล ความพยายามที่จะรับรู้และความน่าจะเป็นในการได้รับ
รางวัล การได้รับอ านาจจากการท างานที่แท้จริง จากการเก็บข้อมูลของการท างานที่แท้จริง ถ้าบุคคล
ทราบว่าเขาจะท างาน หรือถ้าเขาท างานจะมีความพอใจจากการใช้ความพยายาม และทราบถึงความ
น่าจะเป็นในการได้รับรางวัล 

การท างานที่เป็นจริง (การท างานหรือการบรรลุเป้าหมาย)  เป็นการพิจารณาโดยใช้หลัก
ความพยายาม โดยได้รับอ านาจจากความสามารถเฉพาะตัว (ความรู้และทักษะในการท างานจากการ
รับรู้ถึงงานที่ต้องการ) เป็นขอบเขต ซึ่งบุคคลเข้าใจเป้าหมายกิจกรรมที่ต้องการและส่วนต่าง ๆ ของ
งาน การท างานน าไปสู่รางวัล ก่อให้เกิดความรู้สึกประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตและเป็นรางวัล
ที่ไม่มีตัวตน เช่น สภาพการท างานและสถานะ รางวัลเหล่านี้จะช่วยให้บุคคลมองเห็นความเป็นไป
ได้ ซึ่งจะน าไปสู่ความพึงพอใจ รางวัลที่เหมาะสมกับความพยายาม  จะมีผลกระทบต่อความพึง
พอใจของแต่ละบุคคล ตลอดจนมูลค่าของรางวัลที่แท้จริง จะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจด้วย 

 

รูปที่ 2.4 โมเดลการจูงใจของ Porter และ Lawler 
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การประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ โมเดลการจูงใจของ Porter และ Lawler มีความสลับซับซ้อน
มากกว่าทฤษฎีการจูงใจอ่ืน ในทางปฏิบัติไม่ใช่เร่ืองง่ายที่ผู้บริหารจะน าโมเดลนี้ไปใช้  เพราะ
ผู้บริหารจะต้องระมัดระวังในการประเมินโครงสร้างรางวัล  โดยการใช้การวางแผนการจัดการโดย
วัตถุประสงค์และก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบให้ชัดเจน โดยมีโครงสร้างองค์กรที่ดี มีการ
จัดระบบความพึงพอใจจากการให้รางวัลจากการปฏิบัติงานและความพยายาม  โดยมีการประสม
ประสานในระบบการจัดการ                   

จากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจ ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การจูงใจเป็นเร่ืองเกี่ยวกับ พฤติกรรม    
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับการท างาน เช่น การจูงใจท าให้เกิดความรับผิดชอบในการท างานมากขึ้น  มี
โอกาสส าหรับการเจริญเติบโต และการยอมรับของบุคคล ตลอดจนความรู้สึกต้องการความส าเร็จ 
 
2.2   ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   จิรนันท์ บรรจงภาค. (2547,หน้า  20 – 27 ) กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานแต่ละแห่งแต่ละองค์การ มีลักษณะแตกต่างกัน  ทั้งในประเภทของงาน 
ผู้ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อม ดังนั้นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน จึงจ าเป็นต้องเลือกใช้วิธีการจูงใจ
ให้เหมาะสมกับงาน เหมาะสมกับบุคคล แต่ละกรณีดังนี้ 

1) การจูงใจโดยใช้วิธีการเด็ดขาด (Absolute motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มุ่งบังคับให้
บุคคลปฏิบัติงาน หากไม่ปฏิบัติตามก็ให้ไล่ออก ตามแนวความคิดนี้ถือว่าคนที่เข้ามา
ปฏิบัติงานเป็นเสมือนผู้ขายแรงงาน ซึ่งองค์การจ าต้องใช้แรงงานให้คุ้มด้วย และ
องค์การมีความนึกคิดว่า การที่บุคคล เข้ามาปฏิบัติงาน และได้ค่าจ้างตอบแทนแล้วนั้น 
เป็นการสนองความต้องการของพนักงานแล้ว ดังนั้นบุคคลเหล่านั้นอาจไม่ปฏิบัติงาน
โดยเต็มก าลังความสามารถ เพราะความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ดังนั้น 
องค์การจึงต้องเข็มงวดกวดขันการปฏิบัติงาน การขู่เข็ญและการลงโทษอย่างรุนแรง
เป็นเคร่ืองมือจูงใจที่ส าคัญตามวิธีการนี้ 

2) การด าเนินการอย่างละมุนละม่อม (Flexible motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มุ่งที่จะ
สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติงาน หรือระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกัน องค์การพยายามสนองความ
ต้องการพื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานและ องค์ประกอบในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เท่าที่ควร
จะจัดให้ได้ เช่น การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดี การจัด สวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลต่าง ๆ ให้แก่พนักงานเพื่อจะได้มีก าลังใจ และขวนขวายในการปฏิบัติงานให้ดี
ขึ้น อันจะเป็นผลดีต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
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3) การด าเนินการแบบต่อรอง (Negotiation motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มุ่งที่จะสร้าง
ความเข้าใจอันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติงาน โดยการหาอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
การจัดหาสภาพการปฏิบัติงานที่ดี เป็นต้น ซึ่งจะสร้างความพึงพอใจและจูงใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานได้อุทิศแรงกายแรงใจให้แก่งานอย่างเต็มที่ ลักษณะการจูงใจแบบต่อรองนี้
ยังรวมถึงการปฏิบัติงานของคนงานด้วย เช่น  องค์การอาจก าหนดมาตรฐาน และ
ชั่วโมงการปฏิบัติงานได้ หากคนงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ถูกต้องตาม
มาตรฐาน ก็จะลดการควบคุมหรือให้ควบคุมกันเองได้ 

4) การด าเนินการโดยการแข่งขัน (Competitive motivation) เป็นการจูงใจที่ก าหนดวิธีการ
ที่สามารถวัดผลได้ และแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึงวิธีการวัดผล และรางวัลที่จะมอบให้
เมื่อ ปฏิบัติงานได้ผลดี เช่น การจูงใจด้วยการขึ้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 

5) การด าเนินการแบบให้จูงใจตนเอง (Self – motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มี จุดมุ่งหมาย
ที่จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่บรรดาพนักงานเอง  โดยจูงใจให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบเทคนิคการจูงใจโดยใช้วิธีอื่น ๆ 

จากความส าคัญของการจูงใจที่จะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต  และการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารจึงควรเลือกใช้สิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับสภาพของพนักงาน ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

2.2.1 การจูงใจด้วยงาน (Task motivation) การจูงใจด้วยงานมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้
พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน และเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าให้เกิดความ
รับผิดชอบ และก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งตนเองและสังคม พนักงานมีความภาคภูมิใจ 
กระตือรือร้น เพียรพยาม ทุ่มเท และอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มความสามารถ  ใน
ขณะเดียวกันพนักงานก็รู้สึกเป็นอิสระในการใช้ความรู้ ความสามารถ  และ
ประสบการณ์ของตนอย่างเต็มที่ จะท าให้พนักงานท างานอย่างตั้งใจและมีความสุข  
ไม่ได้ท างานเพราะถูกบีบบังคับ การจูงใจด้วยงาน ประกอบด้วย 
2.2.1.1 ลักษณะเฉพาะของงาน (Job Specification) ลักษณะงานที่ท าให้เกิด 

แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความแปลกใหม่ 
ความยั่วยุและท้าทาย โอกาสแห่ง ความส าเร็จของงาน และประโยชน์จาก
งานนั้นมีผลดีต่อสังคม เช่น งานที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน งานที่
ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความถนัด ความช านาญของบุคคล ตลอดจน
งานที่ต้องใช้ความคิดริเร่ิม ต้องการการตัดสินใจ งานที่อยู่ในความสนใจ 
งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ และงานที่มีโอกาสเจริญก้าวหน้า เป็นต้น 
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ลักษณะของงานที่กล่าวมาแล้ว สามารถท าได้ด้วยการขยายขอบข่ายของงานให้เพิ่มขึ้น 
เพื่อให้พนักงานใช้ความสามารถมากขึ้น รับผิดชอบสูงขึ้น และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามี  ความส าคัญ 
นอกจากนั้นควรมีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) โดยให้พนักงานที่มีคุณสมบัติและ 
ความสามารถใกล้เคียงกัน มีโอกาสเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อลดความเบื่อหน่ายและความ
จ าเจ 

2.2.1.2 การมอบหมายงาน (Job delegation) หมายถึง การให้บุคคลรับผิดชอบงาน
เพื่อจูงใจให้เกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานที่ได้รับ ผู้บริหารจึงควร
ค านึงถึงความรู้ความช านาญ ความต้องการและนิสัยของแต่ละบุคคล  เช่น
บางคนชอบงานที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืน  ก็ต้องมอบหมายงานที่มี
หน้าที่ในการควบคุมการต้อนรับแขก เป็นต้น หากมอบหมายงานได้ถูกต้อง
สอดคล้องกับลักษณะนิสัย ความต้องการและความรู้ความช านาญแล้ว  ก็จะ
จูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมีความสุข ในการท างาน 

2.2.1.3  รายละเอียดของงาน (Job description) ผู้บริหารควรก าหนดขอบข่ายและ
ขอบเขตของงานให้ชัดเจน ตั้งแต่เป้าหมาย  รายละเอียดของงาน มาตรฐาน
ของการปฏิบัติงาน ขอบเขตของงานในความรับผิดชอบ อ านาจหน้าที่ ซึ่งจะ
ท าให้บุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ป้องกันการหลีกเลี่ยงการท างาน  
ควบคุมการท างานได้ทั่วถึง และสามารถประเมินผลงานได้ชัดเจน  แต่หาก
ขอบข่ายความรับผิดชอบของงานไม่ชัดเจนจะท าให้พนักงานขาดการจูงใจ  
ไม่มีความแน่ใจ ขาดความรู้สึกเป็นเจ้าของ และท างานไม่เต็ม ความสามารถ 
มีผลให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

2.2.1.4  การเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge Enrichment) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
พนักงานได้มีโอกาสเพิ่มพูนพัฒนาความรู้ ความช านาญในรูปแบบต่าง ๆ 
เพื่อเป็นการจูงใจพนักงาน เช่น การสนับสนุนการศึกษาต่อ การจัด
โปรแกรมฝึกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ที่ทางหน่วยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุ่มเพื่อป้อนข้อมูลกลับแก่
พนักงาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมากขึ้น 

2.2.1.5  การชี้แจงผลงาน (Job supervision) ผู้บริหารที่ดูแลติดตามการท างานของ
พนักงานอย่างใกล้ชิดจะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  และให้
ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้ทราบว่าตน ปฏิบัติได้ดีเพียงใด  การให้บุคคลได้
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ทราบถึงผลงานของตน จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ และ
ปรับเปลี่ยนหรือแก้ไขส่วนที่ยังขาด หรือบกพร่องให้ดีขึ้นได้ 

2.2.1.6  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (Job Advancement) ผู้บริหารควรชี้แจง 
อธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น กฎเกณฑ์  
ระเบียบขององค์การในการสนับสนุนพนักงานให้ได้เลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง การมีโอกาสจะมีความก้าวหน้าในเร่ืองการลาศึกษาต่อ การ
เดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทน การบอกถึง
โอกาสก้าวหน้าเหล่านี้  จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลา ทุ่มเท
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ 

2.2.1.7 การเน้นให้เห็นว่างานมีความส าคัญ (Task Implement)  ผู้บริหารควรอธิบาย 
ชี้แจงหรือท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความส าคัญของงานที่พนักงาน
รับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็นงานในหน้าที่ใด ตั้งแต่ยามรักษาความปลอดภัย 
พนักงานท าความสะอาดไปจนถึงระดับผู้บริหาร  ทุกหน้าที่ต่างมี
ความส าคัญต่อภาพพจน์และความส าเร็จขององค์การทั้งสิ้น หากแต่ละ
หน้าที่บกพร่อง ก็จะส่งผลทางลบต่อองค์การ เมื่อพนักงานรู้ถึงความส าคัญ
ของงานของตนก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็น
แรงจูงใจให้พนักงานท างานเต็มความสามารถ 

2.2.1.8 การแข่งขัน (Contest) ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์การแข่งขันเพื่อจูงใจพนักงาน
ให้ปฏิบัติงานด้วยการแข่งขันกับตนเอง และการแข่งขันกันระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่ม เช่น การประกวดการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่าย  แต่ละกลุ่มก็จะ
ท าให้พนักงานรวมตัว สามัคคี และระดมก าลังท างาน  เพื่อให้ได้รับการ
ยอมรับ เพื่อความส าเร็จของกลุ่ม 

2.2.1.9  การมอบอ านาจ (Delegation of authority) เมื่อผู้บริหารมอบหมายงาน ความ
รับผิดชอบแก่พนักงาน ก็ควรมีการมอบอ านาจในการสั่งการ การตัดสินใจ 
ในบางระดับแก่พนักงาน เพราะเป็นการจูงใจ  และเป็นเคร่ืองมือในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  เพราะสามารถแก้ปัญหาได้ตรงจุดและ
ทันท่วงที  

2.2.2  การจูงใจด้วยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (Money incentives) ผลตอบแทนที่เป็นเงินใน
รูปแบบต่างๆ จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างกระตือร้ือร้น ทั้งนี้เพราะ
เป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายของพนักงาน  ความรู้สึกปลอดภัย 
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มั่นคง และอาจเสริมสร้างความต้องการทางสังคมได้ด้วย การจ่ายค่าตอบแทนเป็น
เงินจึงเป็นสิ่งจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับงาน  ท าให้พนักงานกระตือรือร้น ตั้งใจ 
เสียสละ ทุ่มเท ท างานอย่างเต็มเวลา เต็มที่  เต็มความสามารถ และสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการท างานให้ดีขึ้นได้ ผลตอบแทนที่เป็นเงิน มีหลายประเภท ดังนี ้

       2.2.2.1 เงินเดือน (Salary) เป็นค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับเป็นประจ าแน่นอน 
อาจจ่ายเป็นรายเดือนรายปี หรือเหมาจ่ายก็ได้ 

             2.2.2.2  ค่าจ้าง (Wage) เป็นค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ โดยถือเกณฑ์ชั่วโมง
การท างาน ซึ่งอาจจ่ายเป็นรายวัน รายสัปดาห์ รายปักษ์ รายเดือน หรือตาม
จ านวน ชิ้นงานที่ตกลงว่าจ้าง  

                2.2.2.3  โบนัส (Bonus)   เป็นงานพิเศษที่องค์การจ่ายตอบแทนแก่พนักงานเป็นกรณี
พิเศษ อาจเป็นโบนัสประจ าปี โบนัสประจ าเดือน โบนัสส าหรับพนักงานที่
ท างานมาเป็นเวลา 10 ปี 15 ปี เป็นต้น 

      2.2.2.4  การแบ่งปันผลก าไร (Profit Sharing) ก าไรที่ธุรกิจได้รับจะน ามาเฉลี่ย 
แบ่งปันให้กับพนักงาน โดยใช้เกณฑ์การท างานมานาน เพื่อจูงใจให้บุคคล
ท างาน และสร้างความรู้สึกเป็น เจ้าของแก่พนักงาน 

 2.2.2.5  บ าเหน็จ (Reward) เป็นเงินเดือนที่พนักงานได้รับหลังจากออกจากงาน หรือ
ครบก าหนดเกษียณอายุ ซึ่งจ านวนเงินที่ได้รับจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาในการ
ท างาน และได้ปฏิบัติตาม  เงื่อนไขการจ่ายบ าเหน็จเมื่อถึงเวลา หรือ
เกษียณอายุ องค์การก็จะจ่ายเงินจ านวนหน่ึงให้แก่พนักงาน  

               2.2.2.6 ค่าล่วงเวลา (Overtime) เป็นเงินพิเศษที่จ่ายส าหรับการท างานนอกเหนือ
เวลาปกติ เมื่อมีงานพิเศษให้ท า เช่น เวลาหลังเลิกงาน วันหยุด เป็นต้น 

 2.2.2.7  การใช้สิทธิซื้อหุ้น (Rights) องค์กรหรือบริษัทจะให้สิทธิพิเศษแก่พนักงาน
ซื้อหุ้นของกิจการในราคาที่ต่ ากว่าราคาที่ขายในท้องตลาด 

                2.2.2.8 ค่านายหน้า (Commision)   เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนักงานเพื่อจูงใจให้
พนักงานท างานเพิ่มขึ้นกล่าวคือท างานมากก็ได้เงินมาก เช่น พนักงานขายที่
สามารถท ายอดขายได้มาก ก็จะได้เงินค่านายหน้ามากขึ้น 

2.2.3 การจูงใจด้วยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-money Incentive Motivation) การตอบ
แทนการท างานทีไม่ใช่เงิน ได้แก่ การตอบสนองความต้องการของบุคคลใน
ระดับสูงขึ้น เช่น ความต้องการได้รับการยกย่อง ต้องการความมีชื่อเสียง ต้องการมี
เกียรติ ต้องการความผูกพัน ต้องการอ านาจ เป็นต้น เพราะฉะนั้นผู้บริหารจึงควร

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

21 
 

เลือกตอบสนองความต้องการของบุคคลให้เหมาะสม การ ตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน มี
ดังนี ้ 
2.2.3.1  การยกย่อง (Esteem) เป็นที่ยอมรับว่าบุคคลแต่ละคนชอบการยกย่อง 

มากกว่าการต าหนิติเตียน หรือการลงโทษ เพราะการยกย่องจะท าให้เกิด
ก าลังใจ มีความรู้สึกดี และเป็นสิ่ง จูงใจบุคคลได้ดี ไม่ว่าเด็กหรือผู้ใหญ่ คน
หนุ่มสามหรือคนมีอายุจะพอใจการยกย่องเท่านั้น 

            การยกย่องผู้บริหารอาจยกย่องพนักงานได้หลายลักษณะ เช่น ให้การ ชมเชย  สรรเสริญต่อ
หน้าสาธารณชน การประกาศเป็นพนักงานดีเด่น ติดรูปถ่ายผู้มีผลงานดีเด่น ลงประวัติการท างานไว้
ให้เห็นได้ชัด มอบรางวัลโล่เกียรติยศ จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีในโอกาสที่ได้รับการยอมรับ
ประชาสัมพันธ์ในวารสารหรือสิ่งพิมพ์ของหน่วยงาน เป็นต้น 

2.2.3.2 การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) เช่น พนักงานที่ท างานดี มีคุณสมบัติ
เหมาะสมในการเลื่อนต าแหน่งก็ควรได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น เช่น ต าแหน่งผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าแผนกและได้รับสิทธิ
พิเศษ ในการรักษาพยาบาลตรวจสุขภาพ มีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 
โทรศัพท์มือถือ รถประจ าต าแหน่ง สถานที่จอดรถโดยเฉพาะ เป็นต้น 

2.2.3.3 การให้โอกาสการพัฒนาศักยภาพ (Potential opportunity) ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ร่วมท างานกับผู้เชี่ยวชาญ ให้
มีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเกี่ยวกับงานขององค์การ ส่งเสริมให้ศึกษาดูงาน
ทั้งในและต่างประเทศ เข้าร่วมฝึกอบรมศึกษาต่อ เป็นต้น 

2.2.3.4  การให้ความมั่นคง (Safety)    ผู้บริหารหรือองค์การควรท าให้พนักงานรู้สึก
ถึงความมั่นคง ทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น มีอิสระในการท างานตามขอบเขต
ของงาน มีหลักประกันความมั่นคง ว่าจะได้ท างานตลอดไป  มีการให้
บ าเหน็จเมื่ออกจากงาน เป็นต้น 

2.2.3.5  การให้ความใส่ใจ (Care) ผู้บริหารควรใส่ใจพนักงานทุกคน ด้วยการพบปะ 
ยิ้มแย้มแจ่มใส ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ไว้วางใจ เป็นต้น  ท าให้พนักงาน
รู้สึกถึงคุณค่า ความเป็นส่วนหนึ่ง การได้รับการยอมรับ  ก็จะจูงใจให้
พนักงานซึ้งใจและอุทิศเวลาในการท างาน 

2.2.4 การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน (Physical environment motives) 
2.2.4.1  ควร เป็ นสภาพแวดล้ อมที่ เ หม า ะสม  เ อ้ื ออ านว ยต่ อก ารท า ง าน 

(Environmental facilities) มีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย 
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สะอาด ความพร้อม แสงสว่าง เพียงพอ  อากาศเย็นสบาย มีการตกแต่ง
พอสมควร มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด มีห้องพัก ดื่มน้ า ดื่ม
กาแฟ ในช่วงเวลาพัก เป็นต้น 

2.2.4.2  มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์เคร่ืองใช้ (Equipment availability) ภายในห้อง
ท างานควรมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น 
โต๊ะ เก้าอี้ท างานที่นั่งสบาย โทรศัพท์ และอุปกรณ์อยู่ในสภาพที่พร้อมจะใช้
งานได้ 

2.2.4.3 สร้างบรรยากาศที่อบอุ่นเป็นกันเอง (Atmosphere) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานมีความรัก มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการติดต่อช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
มีความสามัคคี ให้การยกย่องชมเชย และเป็นก าลังใจซึ่งกันและกัน 

2.2.5 การจูงใจด้วยสวัสดิการต่าง ๆ (Fringe benefit) การให้สวัสดิการพนักงาน ท าให้
พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย และมีความมั่นคงปลอดภัย จึงเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงาน
ท างานด้วยความ เต็มใจ และเป็นสุขในการท างาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 
2.2.5.1 การอ านวยความสะดวกทั่วไป (General facilitis) เช่น การบริการด้าน 

ร้านอาหาร ร้านค้า การจัดงานสินค้าราคาถูก มีรถรับส่ง มีที่จอดรถ มี
ห้องพักขณะอยู่ในช่วงเวลาพัก 

2.2.5.2  การบริการด้านสุขภาพ (Health care services) เช่น การจัดให้มีห้องพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การจัดบริการเกี่ยวกับสุขภาพ 
มีบริการด้านการ ออกก าลังกาย 

2.2.5.3  การบริการด้านนันทนาการ (Recreation services) เช่น สโมสร มีที่เล่นกีฬา 
ดนตรี จัดกิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล จัดทัศนศึกษา เพื่อช่วยพนักงานให้มี
โอกาสพักผ่อนหย่อนใจและคลายเคลียดจากการปฏิบัติงานเป็นเวลานาน 

2.2.5.4  การบริการด้านการศึกษา (Educational services)   เช่น จัดให้มีการ 
ฝึกอบรม จัดให้เรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ จัดทัศนศึกษา ดูงาน  จัดท า
วารสารเพื่อเผยแพร่และสื่อสาร รวมทั้งให้ความรู้แก่พนักงาน 

2.2.5.5  การจัดสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ (Socio-economical serices) เช่น การท า
ประกันสังคม การท าประกันชีวิต การให้กู้ยืมเงิน ซื้อบ้าน ซื้อรถยนต์  หรือ
เพื่อการศึกษาต่อ ตลอดจนจัดให้มีสหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นต้น (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ, 2541, หน้า 136) 
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จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า  การปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ต่าง ๆ มีลักษณะแตกต่างกัน จึงต้องมีวิธีการจูงใจให้เหมาะสมกับงาน เหมาะสมกับบุคคล คือ การ
เลือกจูงใจ โดยวิธีการเด็ดขาดหรือบางทีก็ด าเนินการอย่างละมุนละม่อม มีการต่อรอ มีการแข่งขัน 
หรือการจูงใจตนเอง เพื่อสร้างความพึงพอในในการปฏิบัติงานแก่พนักงานเอง  ส่วนด้านที่เป็น
รูปธรรมมากกว่าก็มีการจูงใจด้วยงาน  มีผลตอบแทนที่เป็นเงินผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน จัด
สภาพแวดล้อมในการท างาน และการ จูงใจด้วยสวัสดิการต่าง ๆ 
 
2.3  หลักเกณฑ์และบทบัญญัติท่ีเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวของส่วนราชการ 
       จากการศึกษาระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ พ .ศ. 2526 (ราชกิจจา
นุเบกษา  ฉบับพิเศษ  เล่ม 100 ตอนที่ 78 วันที่ 12 พฤษภาคม พ.ศ 2526 หน้า 1-16) มีหลักเกณฑ์และ
บทบัญญัติที่เกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวของส่วนราชการ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

2.3.1 ความหมายของลูกจ้างชั่วคราว 
ลูกจ้างชั่วคราว หมายถึง ผู้ที่ส่วนราชการจ้างให้ท างานบางอย่าง  ซึ่งโดยปกติแล้วไม่ถือเป็น

การปฏิบัติราชการโดยตรง  แต่สนับสนุนให้การปฏิบัติราชการเป็นไปได้โดยเรียบร้อย  ประหยัด  
และมีก าหนดเวลาสิ้นสุดภารกิจ เช่น การขับรถ  การส่งเอกสาร การปลูกป่า การดูแลรักษาสถานที่
การพิมพ์เอกสาร หรือท างานตามโครงการเฉพาะกิจ  การจ้างลูกจ้างชั่วคราวอาจเป็นรายชั่วโมง  
รายวัน รายเดือนหรือ รายปี แต่จ้างได้ไม่เกินคราวละ 1 ปี ลูกจ้างไม่สามารถขึ้นเงินเดือนได้  ไม่มี
บ าเหน็จบ านาญ  ไม่มีสวัสดิการอย่างข้าราชการ  ได้รับสิทธิเฉพาะเร่ืองการลา  และประกันสังคม   
   ลูกจ้างชั่วคราว  หมายถึง ลูกจ้างซึ่งนายจ้างตกลงจ้างไว้เป็นการประจ า เพื่อท างานอันมี
ลักษณะเป็นการจร หรือเป็นไปตามฤดูกาลชั่วคราว   หมายความว่า ลูกจ้างรายเดือน รายวันและราย
ชั่วโมง ที่จ้างไว้ปฏิบัติงานที่ลักษณะชั่วคราว  และหรือมีก าหนดเวลาจ้าง  และทั้งนี้ระยะเวลาการ
จ้างต้องไม่เกินปีงบประมาณ และไม่มีการเพิ่มค่าจ้างประจ าปี (ราชกิจจานุเบกษา  ฉบับพิเศษ เล่ม 
100 ตอนที่ 78 วันที่ 12 พฤษภาคม พ.ศ 2526 หน้า 1-16) 

ผู้มีอ านาจสั่งจ้างลูกจ้างชั่วคราวคือ ปลัดกระทรวง อธิบดี หรือผู้ด ารงต าแหน่งเทียบเท่าซึ่ง
เป็นผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย 

ผู้มีสิทธิเบิกค่าจ้างชั่วคราว คือลูกจ้างชั่วคราวที่หน่วยราชการว่าจ้างให้ปฏิบัติงานภายใต้
งานและโครงการต่าง ๆ คร้ังละไม่เกิน 1 ปี และต้องได้รับการอนุมัติจ้างตามที่ส่วนราชการก าหนด
หรือตามที่ตกลงกัน ตามสัญญาจากผู้มีอ านาจอนุมัติและได้รับการแต่งตั้งและมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน 
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2.3.2  ประเภทของการจ้างลูกจ้างชั่วคราว 
การจ้างลูกจ้างชั่วคราวแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงิน

งบประมาณ  และการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินนอกงบประมาณ 
2.3.2.1 การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินงบประมาณ การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงิน

 งบประมาณ กระทรวงการคลังก าหนดหลักเกณฑ์ในการจ้าง ดังนี ้
1)  การจ้างลูกจ้างชั่วคราว ให้จ้างในอัตราค่าจ้างไม่เกินอัตราค่าจ้างขั้นต่ า

ของต าแหน่งและไม่มีการเลื่อนขั้นค่าจ้าง 
2)  คุณสมบัติทั่วไปของผู้ที่จะสมัครเข้าเป็นลูกจ้างชั่วคราว   ให้อยู่ใน

ดุลพินิจของผู้มีอ านาจสั่งจ้างที่จะพิจารณา  โดยให้ค านึงถึง ความ
เหมาะสมกับสภาพหรือลักษณะงาน 

3)   คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งส าหรับผู้สมัครเป็นลูกจ้างชั่วคราว 
-  กรณีเป็นงานในหน้าที่ของต าแหน่งข้าราชการ ให้ใช้ชื่อต าแหน่ง

และ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งและอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของต าแหน่ง
ข้าราชการต าแหน่งน้ัน 

-  กรณีเป็นงานในหน้าที่ของต าแหน่งลูกจ้างประจ าให้ใช้ชื่อต าแหน่ง
และ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งและอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของต าแหน่ง
ลูกจ้างประจ าต าแหน่งนั้น 

-  กรณีเป็นงานใหม่  ซึ่งไม่เคยก าหนดต าแหน่งทางข้าราชการหรือ
ลู กจ้ า งประจ า ให้ ขอท าความตกลง เพื่ อก าหนดต า แหน่ ง 
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง และอัตราค่าจ้างกับส านักงบประมาณ 

4)   การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากหมวดรายจ่ายอ่ืน   เพื่อจ่ายผู้เชี่ยวชาญของ
กรมวิเทศสหการให้ส่วนราชการด าเนินการตามเงื่อนไขการจ้างลูกจ้าง
ชั่วคราวประจ าตัวผู้เชี่ยวชาญชาวต่างประเทศ (ตามแบบ ลช. 1 ) ได้โดย
ไม่ต้องขอท าความตกลงกับกระทรวงการคลัง 

5)   การเลิกจ้าง วินัย การรักษาวินัย และการด าเนินการทางวินัยของลูกจ้าง
ชั่วคราวให้อยู่ในดุลพินิจของส่วนราชการที่จะพิจารณาตามความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

6)  การลาออกของลูกจ้างชั่วคราว ให้ยื่นหนังสือขอลาออกจากราชการต่อ
ผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าก่อนวัน ที่จะขอลาออกจากราชการไม่น้อยกว่า
สามสิบวัน เพื่อให้ผู้มีอ านาจสั่งจ้างหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้
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พิจารณาอนุมัติ ในกรณีที่มีเหตุผลความจ าเป็นพิเศษ ผู้บังคับบัญชาจะ
อนุญาตให้ลูกจ้างชั่วคราวซึ่งประสงค์จะลาออก ยื่นหนังสือขอลาออก
จากราชการล่วงหน้าน้อยกว่าสมสิบวันก็ได้ 

วิธีปฏิบัติในการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินงบประมาณ ให้ด าเนินการดังนี้ 
1)  ให้ผู้สมัครกรอกใบสมัครลูกจ้างชั่วคราว (ตามแบบ ลช. 2) และเก็บไว้ที่

ส่วนราชการผู้เบิก เพื่อเป็นหลักฐานในการตรวจสอบ 
2)  ปลัดกระทรวง อธิบดี หรือผู้ด ารงต าแหน่งเทียบเท่า  ซึ่งเป็น

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้มีอ านาจสั่งจ้าง  เลิกจ้าง 
หรือให้ลาออก โดยการออกเป็นค าสั่ง (ตามแบบ ลช.3-ลช. 5) ทั้งนี้ต้อง
ด าเนินการออกค าสั่งจ่งแต่ละปีงบประมาณ 

3)   การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากหมวดค่าจ้างชั่วคราว (หมวด 220) ให้ส่วน
ราชการขอยืนยันยอดงบประมาณรายจ่ายหมวดค่าจ้าวชั่วคราวจาก
ส านักงบประมาณ  และขออนุมัติบัญชีลูกจ้างชั่ วคราวจาก
กรมบัญชีกลาง แต่ถ้าเป็นการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากหมวดรายจ่ายอ่ืน ๆ 
ที่มิใช่หมวด 220 เช่น หมวดค่าครุภัณฑ์ ที่ดินและสิ่งก่อสร้างหมวดเงิน
อุดหนุน หมวดรายจ่ายอื่น เป็นต้น 

4)   ในการจ้างลูกจ้างชั่วคราวให้ท าหน้าที่การเงินและหรือบัญชี  ให้มีหลัก  
ประกันดังนี ้
ก.  การค้ าประกันด้วยบุคคล โดยให้ข้าราชการตั้งแต่ระดับ4 ขึ้นไป  

หรือข้าราชการต ารวจ ข้าราชาการทหาร ซึ่งมียศตั้งแต่ร้อยต ารวจ
เอก ร้อยเอก เรือเอก หรือเรืออากาศเอกขึ้นไป หรือพนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่มีเงินเดือนไม่น้อยกว่า 10,000 บาท หรือพนักงานใน
ภาคเอกชนที่มีเงินเดือนไม่น้อยกว่า 10,000 บาท 

ข.  ใช้เงินสดค้ าประกันเป็นเงินไม่น้อยกว่า 10,000 บาท หรือการค้ า
ประกันด้วยหลักทรัพย์โดยหลักทรัพย์นั้นต้องมีมูลค่าไม่น้อยกว่า 
10,000 บาท 

ค.  กรณีที่ส่วนราชการใด ได้มอบหมายให้ลูกจ้างชั่วคราวรับผิดชอบ
ในวงเงินที่สูงและเห็นว่าควรเรียกหลักประกันเกินกว่าที่ก าหนดไว้
ตาม (1) หรือ (2) ก็ให้กระท าได้ โดยอยู่ในดุลพินิจของผู้มีอ านาจ
สั่งจ้างที่จะเรียกหลักประกันตามความเหมาะสมตามแต่กรณี 
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ง.  ส าหรับเงินสดที่น ามาค้ าประกันนั้น ให้ส่วนราชการน าฝากคลัง
ตามระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าเงินส่งคลังของส่วน
ราชการ พ.ศ. 2520 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

5 )  กรณีส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราว ในอัตราค่าจ้าง
สูงกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้ขอท าความตกลงกับกระทรวงการคลัง  
(กรมบัญชีกลาง) โดยให้ส่วนราชการส่งหนังสือขออนุมัติ  การจ้างต่อ
กรมบัญชีกลางอย่างช้าก่อนเร่ิมจ้าง 1 เดือน ข้อมูลเพื่อประกอบการ
พิจารณาการขออนุมัติจ้าง  ดังนี ้
- ชื่อและอายุของผู้ที่ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้าง 
-   ชื่อต าแหน่งที่จะจ้าง อัตราค่าจ้าง และก าหนดระยะเวลาการจ้าง 
-   ประวัติการศึกษาและการท างานที่ผ่านมา 
-   เหตุผลความจ าเป็นในการขออนุมัติจ้างสูงกว่าอัตราค้าจ้างขั้นต่ า 
-   ใบอนุมัติเงินประจ างวด หรือใบยีนยันยอดงบประมาณรายจ่าย (ถ้า

มี) 
หากส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราวโดยไม่ระบุชื่อของผู้ที่จะ

จ้างจะต้องชี้แจงเหตุผลความจ าเป็น และให้ระบุเงื่อนไขการจ้างของต าแหน่งที่ขอจ้าง  โดย
ให้จัดท าบัญชีรายละเอียดการจ้างลูกจ้างชั่วคราว    กรณีการจ้างสูงกว่าขั้นต่ า (ตามแบบ 
ลช.6) จ านวน 4 ชุด ส่งพร้อมหนังสือขออนุมัติการจ้างตามวรรคแรก 

6)  การด าเนินการเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวนอกเหนือจากหลักเกณฑ์ และวิธี
ปฏิบัติดังกล่าวข้างต้นส่วนราชการจะต้องได้รับคาวมตกลงจาก
กระทรวงการคลังก่อน 

2.3.2.2  การจ้างลูกจ้างชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ  การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจาก
เงินนอกงบประมาณ  กระทรวงการคลังก าหนดหลักเกณฑ์ในการจ้าง 
ดังนี ้
1)  ส่วนราชการที่ต้องการจ้างลูกจ้างชั่วคราว  ให้ขอท าความตกลงกับ

กระทรวงการคลังยกเว้นเงินนอกงบประมาณที่มีระเบียบโดยความ
เห็นชอบของกระทรวงการคลังก าหนดให้ส่วนราชการจ้างลูกจ้าง
ชั่วคราวได้โดยไม่ต้องขอตกลงกับกระทรวงการคลัง ก็ให้เป็นไปตาม
ระเบียบนั้น 

2)   การก าหนดต าแหน่งและเงื่อนไขการจ้างลูกจ้างชั่วคราว 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

27 
 

-  งานในหน้าที่ของต าแหน่งข้าราชการ  ให้ใช้ชื่อต าแหน่งและ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งเหมือนต าแหน่งข้าราชการ 

-  งานในหน้าที่ของต าแหน่งลูกจ้างประจ า  ให้ใช้ชื่อต าแหน่งและ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งเหมือนลูกจ้างประจ า 

-   งานใหม่ที่ไม่เคยก าหนดต าแหน่งทางข้าราชการ หรือลูกจ้าง 
ประจ า ให้ขอท าความตกลงเพื่อก าหนดต าแหน่ง เงื่อนไขการจ้าง 
และอัตราค่าจ้างกับกระทรวงการคลัง 

3)  ให้จ้างในอัตราไม่เกินอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของต าแหน่ง  และไม่มีการ
เลื่อนขั้นค่าจ้างไม่ว่าการจ้างลูกจ้างชั่วคราวนั้น  จะเป็นการจ้างใหม่
หรือจ้างต่อเนื่องส าหรับลูกจ้างชั่วคราวรายเดิมไม่มีการเลื่อนขั้น
ค่าจ้างให้ 

4)   ระยะเวลาการจ้าง ให้จ้างได้ไม่เกินปีงบประมาณ ยกเว้นส่วนราชการ
ใดที่มีความจ าเป็นต้องจ้างในรอบระยะเวลาที่แตกต่างกับรอบ
ระยะเวลาตามปีงบประมาณให้เป็นไปตามที่กระทรวงการคลังได้ให้
ความเห็นชอบ 

5)  ชื่อต าแหน่ง เงื่อนไขการจ้าง และอัตราค่าจ้าง ที่กระทรวงการคลังได้
ให้ความเห็นชอบไว้แล้วก่อนที่หลักเกณฑ์นี้มีผลบังคับใช้ ก็ให้
เป็นไปตามหลักเกณฑ์เดิมและเมื่อต าแหน่งดังกล่าวว่างลงให้
ด าเนินการจ้างตามหลักเกณฑ์นี้โดยเคร่งครัดต่อไป 

วิธีปฏิบัติในการจ้างลูกจ้างชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ ให้ด าเนินการดังนี้ 
1) การขออนุมัติจ้างลูกจ้างชั่วคราวให้ส่วนราชการเจ้าของงบประมาณ

เป็นผู้ขอท าความตกลงกับกระทรวงการคลัง (กรมบัญชีกลาง) อย่าง
ช้าก่อนเร่ิมจ้าง 1 เดือน ถ้าไม่ด าเนินการภายในเวลาที่ก าหนด หากมี
ปัญหาในการเบิกจ่ายส่วนราชการอาจจะต้องรับผิดชอบ 

2) กรณีการจ้างต่อเนื่อง ให้อ้างเลขที่หนังสือที่กรมบัญชีกลางอนุมัติให้
จ้างไว้เดิมและเหตุผลความจ าเป็นในการจ้างต่อ โดย 
-  จัดท าบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างต่อเนื่อง  แสดงชื่อ

หน่วยงานชื่อต าแหน่ง จ านวนอัตราเดิม และจ านวนอัตราใหม่ 
(ตามแบบ ลช. 10) จ านวน 4 ชุด 
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-  บัญชีรายละเอียดประกอบการจ้างลูกจ้างชั่วคราว   แสดงชื่อ
ต าแหน่งทั้งหมดที่ขอจ้าง เงื่อนไขการจ้าง และอัตราค่าจ้างของ
แต่ละต าแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดข้างต้น (ตามแบบลช. 11) 
จ านวน 4 ชุด แนบมาพร้อมกับบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราว
ดังกล่าว 

3)   กรณีการจ้างใหม่เพื่อทดแทนกรอบอัตราก าลังหรือเพื่อเพิ่ม    เติมจาก
กรอบอัตราก าลังที่มีอยู่แล้ว 
-   ให้จัดท าบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างใหม่แสดงชื่อ

หน่วยงานชื่อต าแหน่ง จ านวนอัตราและก าหนดระยะเวลาการ
จ้าง (ตามแบบ ลช. 12) จ านวน 4 ชุด 

-    บัญชีแสดงเหตุผลความจ าเป็นในการจ้างลูกจ้างชั่วคราว  (ตาม
แบบ ลช. 13)จ านวน 1 ชุด 

-  บัญชีรายละเอียดประกอบการจ้างลูกจ้างชั่วคราว (ตามแบบ ลช. 
11 ) จ านวน 4 ชุด เช่นเดียวกับข้อ 2 

4)  หากส่วนราชการใดมีความจ าเป็นต้องจ้างลูกจ้างชั่วคราว ไม่ว่าจะเป็น
การจ้างต่อเนื่องหรือการจ้างใหม่ในชื่อต าแหน่ง อัตราค่าจ้าง หรือ
เงื่อนไขการจ้างแตกต่างไปจากหลักเกณฑ์ที่ก าหนดให้จัดท าบัญชี
รายละเอียดแยกต่างหากเป็นกรณ ีๆ ไป 

5) ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราว ในอัตราค่าจ้างสูง
กว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้ชี้แจงข้อมูลเพื่อประกอบการพิจารณาการขอ
อนุมัติจ้าง ดังนี ้
-  ชื่อและอายุของผู้ที่ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้าง 
-  ชื่อต าแหน่งที่จะจ้าง อัตราค่าจ้าง และก าหนดระยะเวลาการจ้าง 
-  ประวัติการศึกษาและการท างานที่ผ่านมา 
-  เหตุผลความจ าเป็นในการขออนุมัติจ้างสูงกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 

หากส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราว โดยไม่ระบุชื่อของผู้ที่จะ
จ้าง จะต้องชี้แจงเหตุผลความจ าเป็น และให้ระบุเงื่อนไขการจ้างของต าแหน่งที่ขอจ้าง โดย
ให้จัดท าบัญชีรายละเอียดการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีจ้างสูงกว่าขั้นต่ า  (ตามแบบ ลช. 14) 
จ านวน 4 ชุด  ส่งพร้อมหนังสือขออนุมัติการจ้าง 
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6)  การจ้างลูกจ้างชั่วคราวเงินนอกงบประมาณ ให้ท าหน้าที่การเงินและ
หรือบัญชีให้มีหลักประกันในการจ้างเช่นเดียวกับลูกจ้างชั่วคราวเงิน
งบประมาณ 

7)  การจ่ายค่าจ้างจากเงินนอกงบประมาณ   ให้อยู่ในดุลพินิจของหัวหน้า
ส่วนราชการที่จะพิจารณาสั่งจ่ายถ้ามีเงินนอกงบประมาณเพียงพอ 
ทั้งนี้ให้ถือปฏิบัติเช่นเดียวกับลูกจ้างชั่วคราวเงินงบประมาณตาม
ระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ พ.ศ. 2526 และ
ที่แก้ไขเพิ่มเติม 

8)  ให้ส่วนราชการเก็บส าเนาค าสั่งลูกจ้างชั่วคราวไว้   เพื่อเป็นหลักฐาน
ในการตรวจสอบของหน่วยตรวจสอบภายในและหรือส านักงาน
ตรวจเงินแผ่นดิน โดยไม่ต้องส่งให้กรมบัญชีกลาง 

9)  หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลลูกจ้างชั่วคราว
เงินนอกงบประมาณที่ไม่ได้ก าหนดไว้ ให้อยู่ในดุลพินิจของส่วน
ราชการที่จะพิจารณา โดยจะอนุโลมเช่นเดียวกับลูกจ้างชั่วคราวเงิน
งบประมาณ 

10)  กรณีที่ส่วนราชการไม่สามารถด าเนินการ  ตามหลักเกณฑ์และวิธี
ปฏิบัติดังกล่าวได้ให้ขอท าความตกลงกับกระทรวงการคลังเป็นกรณี 
ๆ ไป 

2.3.3  หลักเกณฑ์ การเบิกจ่ายเงินค่าจ้างชั่วคราว 
2.3.3.1 การเบิกจ่ายเงินค่าจ้างชั่วคราว ให้ถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการจ่าย

ค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ พ.ศ.2526 ดังนี ้
1)   การเบิกจ่ายเงินให้ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน  การเบิกจ่ายเงินค่าจ้างในวัน

ท างานปกติ ก าหนดจ่ายเดือนละ 1 คร้ัง โดยก าหนดเวลาท างานให้
เป็นไปตามเวลาท างานของทางราชการ ส าหรับการเบิกจ่ายค่าจ้าง ใน
วันหยุดประจ าสัปดาห์ วันหยุดพิเศษ ให้ถือเป็นการปฏิบัติงานนอกเวลา
ปกติ โดยอัตราค่าจ้างให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วย
การจ่ายเงินค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

2)   การเบิกจ่ายเงินให้ลูกจ้างชั่วคราวรายวันและรายชั่วโมง  การเบิกจ่ายเงิน
ค่าจ้างในวันท างานปกติ ก าหนดจ่ายค่าจ้างเดือนละ 1 คร้ัง  ซึ่งต้องมี
เวลาท างานวันหนึ่งไม่น้อยกว่า 7 ชั่วโมง และสัปดาห์หนึ่งไม่เกิน 48 
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ชั่วโมง โดยส่วนราชการเจ้าของงบประมาณเป็นผู้ก าหนดเวลาท างาน 
และเวลาเลิกงาน ส่วนการเบิกจ่ายค่าจ้างในวันหยุดประจ าสัปดาห์ ให้
จ่ายค่าจ้าง 2 เท่า ของอัตราค่าจ้างอัตราปกติ และการเบิกจ่ายค่าจ้างใน
วันหยุดพิเศษ ให้จ่ายค่าจ้างเพิ่มให้อีก 1 เท่าของค่าจ้างอัตราปกติ 

2.3.3.2 การจ่ายค่าจ้างระหว่างลา ลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินนอกงบประมาณ การ
จ่ายค่าจ้างระหว่างการลาให้อยู่ในดุลพินิจของหัวหน้าส่วนราชการที่จะ
พิจารณา ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินงบประมาณให้ลูกจ้างได้รับเงิน
ค่าจ้างในอัตราปกติตามระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วน
ราชการ พ.ศ. 2526 และที่แก้ไขเพิ่มเติมโดยอนุโลม ส าหรับลูกจ้างที่ลางาน
ในกรณีดังต่อไปนี้ 
1)   การลาป่วย ลูกจ้างชั่วคราวลาได้ไม่เกิน 8 วันท าการ ส าหรับปีแรกที่เข้า

ปฏิบัติงานและในปีถัดไป ลาได้ปีละไม่เกิน 15 วันท าการ ส าหรับ
ลูกจ้างซึ่งจ้างไว้ปฏิบัติงานต่อเนื่อง เว้นแต่ลูกจ้างที่เข้าปฏิบัติงานในปี
แรกไม่ครบ 6 เดือน  ไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างระหว่างลา  ลูกจ้างชั่วคราวที่
ประสพอันตรายหรือได้รับบาดเจ็บเพราะเหตุปฏิบัติงานในหน้าที่  หรือ
ถูกประทุษร้ายเพราะเหตุกระท าการตามหน้าที่ ถ้าลาป่วยธรรมดาแล้ว
ยังไม่หาย หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมมีอ านาจให้ลาป่วยไม่เกิน 60 
วัน โดยน ากฎหมายว่าด้วยการสงเคราะห์ข้าราชการผู้ได้รับอันตราย
หรือการเจ็บป่วยเพราะเหตุปฏิบัติหน้าที่ราชการมาใช้บังคับโดยอนุโลม 

2) การลาเข้ารับการฝึกวิชาการทหาร  ให้ได้รับค่าจ้างอัตราปกติได้เกิน 2 
เดือน 

3)  การลาเพื่อรับการระดมพล หรือเข้ารับการทดลองความพร่ังพร้อม ให้
ได้รับค่าจ้างอัตราปกติไม่เกิน 30 วัน 

4)  การลาคลอดบุตร ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือนที่จ้างไว้ปฏิบัติงานต่อเนื่อง 
และเร่ิมเข้าปฏิบัติงานในปีแรกครบ 7 เดือน มีสิทธิลาคลอดบุตรปีหนึ่ง
ไม่เกิน 90 วัน โดยรับค่าจ้างระหว่างลาจากส่วนราชการไม่เกิน 45 วัน 
อีก 45 วัน ให้รับจากประกันสังคม ลูกจ้างชั่วคราวรายวันและราย
ชั่วโมงไม่มีสิทธิรับค่าจ้างเนื่องจากการลาคลอดบุตร 

5)  การลาไปรับการตรวจคัดเลือก เพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายว่า
ด้วยการรับราชการทหาร ลาได้ตามความจ าเป็นลูกจ้างชั่วคราวรายวัน 
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และรายชั่วโมง ไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุดประจ าสัปดาห์ ในกรณี
ลาเข้ารับการฝึกวิชาการทหาร ลาเข้าเข้ารับการระดมพล หรือเข้ารับการ
ทดลองความพร่ังพร้อม และการลาไปรับการตรวจคัดเลือกเพื่อรับ 
ราชการทหาร 

2.3.3.3 การเบิกจ่ายเงินให้ลูกจ้างชั่วคราวซึ่งถึงแก่ความตาย ลูกจ้างชั่วคราวที่ตาย
เนื่องจากปฏิบัติราชการในหน้าที่ และการตายนั้นมิได้เกิดจากความ
ประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรงหรือความผิดของตนเองให้เลื่อนขั้นค่าจ้าง
ตั้งแต่วันที่ลูกจ้างผู้นั้นถึงแก่ความตายตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ระเบียบ
ก าหนด 

 
2.4   โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคลของแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 

แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ได้จัดตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2488 โดยสังกัดกับเขตการทาง
นครราชสีมา  กองบ ารุง  กรมทางหลวง  เส้นทางที่รับผิดชอบจะอยู่ในพื้นที่บางส่วนของจังหวัด
นครราชสีมา , จังหวัดชัยภูมิและขอนแก่น   ปัจจุบันมีการบริหารราชการแบบ CEO  ได้มีการแบ่ง
เส้นทางรับผิดชอบใหม่  โดยแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  รับผิดชอบเส้นทางหลวงของจังหวัด
นครราชสีมาตอนบน มีหน้าที่หลักในการดูแล และบ ารุงรักษาทางหลวง  ให้ประชาชนที่ใช้เส้นทาง 
ได้รับความสะดวก ประหยัด และปลอดภัย  ตลอดการเดินทาง  เป็นตัวแทนกรมทางหลวงในการ
ชี้แจงให้ค าแนะน า ปรึกษา ประสานงาน กับหน่วยงานต่าง ๆ  ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  ก ากับดูแล
งานจ้างเหมาก่อสร้างทาง  หรืองานบูรณะปรับปรุงทางให้ถูกต้องตามแบบและมาตรฐานการ
ก่อสร้าง  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ได้รับมอบหมายให้ดูแลรักษาทางหลวงของจังหวัด
นครราชสีมาด้านทิศเหนือตอนบน  ในท้องที่ 13 อ าเภอ  ซึ่งเป็นเส้นทางสายหลักที่จะเดินทางสู่
จังหวัดขอนแก่น, จังหวัดชัยภูมิ  และภูมิภาคอินโดจีน  บางเส้นทางก็เป็นเส้นทางขนส่งพืชไร่ทาง
การเกษตร และผลิตผลทางอุตสาหกรรมเข้าสู่ภาคกลาง  โดยมีเส้นทางในความรับผิดชอบทั้งสิ้น
จ านวน  18  สายทาง ระยะทางต่อ 2  ช่องจราจร 851.247  กิโลเมตร ระยะทางจริง  683.923  
กิโลเมตร Work  load   2,377.19 ระยะทางควบคุมทั้งสิ้น   683.923  กิโลเมตร โดยแบ่งออกตาม
ชนิดของผิวทางเป็น ผิวทางลาดยาง 652.902  กิโลเมตร และ ผิวทางคอนกรีต 198.345  กิโลเมตร  
ดังรูปที่ 2.5 
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รูปที่ 2.5 เส้นทางในความรับผิดชอบของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
                                                                                   ( ที่มา : งานสถิติแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1) 
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และโครงสร้างการบริหารงานบุคลากรของแขวงการทางนครราชสีมาที่1 นั้น แบ่งออก 
เป็น 3 ฝ่าย ส าคัญ ๆ และมีบุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ   ดังแสดงในรูปที่ 2.6  
 

 
                       รูปที่ 2.6  โครงสร้างการบริหารงานของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
                          ( ที่มา : งานสารบรรณแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  เดือน กันยายน  2556 ) 
 

ส าหรับอัตราก าลังของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  แบ่งออกเป็น 4  ส่วน  คือ ข้าราชการ 
33  คน ลูกจ้างประจ า 47  คน พนักงานราชการ 13  คน  ลูกจ้างชั่วคราว 222 คน  รวมทั้งสิ้น 315 คน  
เมื่อเทียบเป็นสัดส่วนแล้วแสดงได้ดังรูปที่ 2.7 

 รูปที่ 2.7 อัตราก าลังของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  
( ที่มา : งานสารบรรณแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  เดือน กันยายน  2556 )  
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
มีผู้ศึกษาวิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากมาย  มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ดังต่อไปนี้ 
ไกลวัลย์ เจตนานุศาสน์ (2545) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท พอร์ค คิงส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด โรงงานบ้านโป่ง จ านวน 109 คน ผลการศึกษา พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน ในระดับมาก ประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ตามล าดับ และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงาน  โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นพนักงานที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันทุกด้าน ส่วนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านความมั่นคงในงานรวมถึงด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการแตกต่างกัน 

มัลลิกา จุลธรรมาศน์ (2544) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยด้านบริหารและประโยชน์เกื้อกูลที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าที่ของรัฐที่ปฏิบัติงานด้านกฎหมายโดย
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรตัวอย่างในหน่วยงานภาครัฐจ านวน  12 หน่วยงาน ได้แก่ ส า
หนักงานปลัด ส านักนายกรัฐมนตรี ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ส านักงานศาลปกครอง กรม
พัฒนาที่ดิน ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กรม
ทะเบียนการค้า กรมศุลกากร กรมราชทัณฑ์ กรมสรรพากร กรมบัญชีกลาง และกรมการปกครอง 
ได้จ านวนทั้งสิ้น 242 ราย ซึ่งสรุปได้ว่า 

1.  ความเห็นของเจ้าหน้าที่ของรัฐที่ปฏิบัติงานด้านกฎหมายต่อปัจจัยด้านบริหาร     ปัจจัย
ด้านบริหารนับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างมาก  ที่สามารถจูงใจให้ เจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยปัจจัยด้านบริหารนั้น พิจารณาได้
จากการ วางแผน การแบ่งงานในหน่วยงาน การมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าที่ 
การก าหนดอัตราค่าจ้างและ เงินเดือน การสร้างโอกาสก้าวหน้าในงาน และการสร้าง
ผู้น าในงาน ในด้านการวางแผน การแบ่งงานใน หน่วยงาน เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ร้อยละ 
73.6 มีความเห็นด้วยว่าการวางแผน การแบ่งงานในหน่วยงานมี ความเหมาะสมใน
ระดับปานกลาง ด้านการมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าที่เจ้าหน้าที่ฯ ส่วนใหญ่
ร้อยละ 59.0 มีความเห็นด้วยว่าการมอบหมายงาน และมอบอ านาจหน้าที่มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง ส าหรับด้านการก าหนดอัตราค้าจ้างและเงินเดือนนั้น เจ้า
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หน้าที่ฯ ส่วนใหญ่ร้อยละ 59.4 มีความเห็นด้วยว่าการก าหนดอัตราค่าจ้างและเงินเดือน
มีความเหมาะสมในระดับต่ า ส่วนด้านการสร้างโอกาสก้าวหน้าในงานนั้น เจ้าหน้าที่ฯ 
ส่วนใหญ่ร้อยละ 70.7 มีความเห็นด้วยว่าการสร้างโอกาสก้าวหน้าในงาน มีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง และด้านการสร้างผู้น าในงาน เจ้าหน้าที่ ฯ ส่วนใหญ่ร้อย
ละ 53.1 มีความเห็นด้วยว่าการสร้างผู้น าในงานมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า เจ้าหน้าที่ฯ มีความเห็นด้วยกับปัจจัยด้านบริหารของ
หน่วยงานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.02 และเจ้าหน้าที่ฯ ส่วนใหญ่
แสดง ความคิดเห็นว่า หน่วยงานควรปรับปรุงด้านการก าหนดอัตราค่าจ้างและ
เงินเดือนให้มีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน 

2.  ความเห็นของเจ้าหน้าที่ของรัฐ ที่ปฏิบัติงานด้านกฎหมายต่อปัจจัยด้านประโยชน์
เกื้อกูล  ปัจจัยด้านประโยชน์เกื้อกูลจัดเป็นเคร่ืองมือส าคัญ ที่สามารถจูงใจให้ผู้ที่มีฝีมือ
ในการปฏิบัติงานมาอยู่ปฏิบัติงานกับหน่วยงานภาครัฐ  เนื่องจากสิ่งเหล่านี้จะช่วย
บรรเทาความยุ่งยากและ กังวลใจในการด ารงชีพของเจ้าหน้าที่ได้มาก โดยปัจจัยด้าน
ประโยชน์เกื้อกูลนั้น ได้แก่ สิทธิการลา เงิน สวัสดิการเกี่ยวกับการช่วยเหลือบุตร  เงิน
สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร และเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล เป็น
ต้น ซึ่งเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่เห็นว่าปัจจัยด้านประโยชน์เกื้อกูล ที่รัฐจัดให้ยังไม่มี ความ
เหมาะสมเพียงพอ เห็นได้จากเจ้าหน้าที่ฯ ร้อยละถึง 41.8 ที่เห็นว่าปัจจัยด้านประโยชน์
เกื้อกูล โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับสูง  ยกเว้นประเด็นของสิทธิการลา และ
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ที่เจ้าหน้าที่เห็นด้วยว่ารัฐจัดให้ค่อนข้างเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.48 และ 3.07 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า เจ้าหน้าที่ฯ  มี
ความเห็นด้วยกับปัจจัยด้านประโยชน์เกื้อกูลที่รัฐจัดให้ในระดับปานกลาง  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.48 และเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นว่า สิทธิในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลควรครอบคลุมถึงสถานพยาบาลเอกชนด้วย 

สายฝน สกุลเจริญ (2540) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจกับบทบาทในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน ส านักปลัดกระทรวงมหาดไทยผล
การศึกษา ปรากฏว่า แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่ที่วิเคราะห์นโยบายและแผน อยู่ในระดับปานกลางและ
บทบาทในการ ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน อยู่ในระดับปานกลาง  การ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับบทบาทในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์
นโยบายและแผน พบว่า อายุ ระดับ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ที่วิเคราะห์
นโยบายและแผน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับบทบาทในการปฏิบัติงาน
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ของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน แต่เพศและ สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพันธ์กับบทบาท 
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส่วนการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับบทบาท ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน  พบว่าไม่มี
ความสัมพันธ์กัน 

นพรัตน์ อารยพัฒนากุล (2540) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน กุล่มตัวอย่างคือ
หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนทุกขนาด 224 คน พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจโดยรวมในระดับปานกลาง ปัจจัยที่สัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน คือปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์
ต าแหน่ง ระดับ (ซี) เงินเดือน ปัจจัยที่สามารถท านายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหน้า
ฝ่ายส่งเสริมได้ คือ ปัจจัยจูงใจ ประสบการณ์ท างาน และปัจจัยค้ าจุน โดยสามารถร่วมกันท านาย
ความแปรปรวนความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานของหัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสุขภาพได้ร้อยละ 31.56 
ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามบทบาท ได้แก่ จ านวนบุคลากรตามอัตราก าลัง  และระดับ
ความรู้ของเจ้าหน้าที่ที่ก าหนดตามกรอบ ไม่สอดคล้องกับภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ 

นันทิยา  ชุมช่วย (2542) ศึกษาความสามารถในการบริหารงานและแรงจูงใจที่มี อิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคม โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลทั่วไป 
ผลการวิจัย พบว่า หัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคมส่วนใหญ่ มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงตาม 
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการและหัวหน้างานเวชกรรมสังคม ระดับปานกลางตามความคิดเห็นของ
หัวหน้างาน มีความสามารถในการบริหารงานอยู่ในระดับสูงตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ 
ระดับปานกลางตาม ความคิดเห็นของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคมและหัวหน้างา  และมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางตาม ความคิดเห็นของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคม  โดยค่าเฉลี่ย
ผลการปฏิบัติและความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคมตามความ
คิดเห็นผู้อ านวยการและหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรม สังคมมี สูงกว่าตามความคิดเห็นของหัวหน้างาน 
คุณลักษณะประชากรด้านเพศ การได้ รับการอมรม วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการ และ
ประสบการณ์ต าแหน่งปัจจุบัน ความสามารถในการบริหารงานและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคม ปัจจัยจูงใจและความสามารถในการบริหารงาน
สามารถร่วมกันท านายผลการปฏิบัติงานของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคมได้ร้อยละ  58.4 
ข้อเสนอแนะที่อาจช่วยให้การปฏิบัติงานของหัวหน้ากลุ่มงานเวชกรรมสังคมดีขึ้น คือ ผู้อ านวยการ
อาจจะพิจารณาการสนับสนุนปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จและการยกย่อง และปัจจัยค้ าจุนด้านโยบาย
และการบังคับบัญชา 
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ไพศาล ลับบัวงาม (2545) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจและความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ ผลการศึกษาปรากฏว่า  

1.  ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา ในก ากับของรัฐ  ใน
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  ด้าน
การก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านอ่ืน ๆ อีก 7 ด้าน อยู่
ในระดับมาก  

2.  ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีพระจอมเกล้า
ธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ด้านการบรรจุแต่งตั้ง การก าหนดค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ มีความ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  ด้านการพัฒนาบุคลากรและการ
ก าหนดการประเมินผล มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ส่วน
ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของทั้ง 3 มหาวิทยาลัย ทั้ง 8 ด้าน มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3.  ความคาดหวังของบุคลากรที่ต้องการให้สถาบันอุดมศึกษา   ในก ากับของรัฐ จัดสรร
ให้ คือการบริหารงานที่ผสมผสานกัน ระหว่างมหาวิทยาลัยในระบบราชการ 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและรัฐวิสาหกิจ 

 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัยโดยมุ่งศึกษาตัวแปร ดังรูปที่ 2.8 
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รูปที่  2.8  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.7  สมมติฐานการวิจัย  
งานวิจัยคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้มีการก าหนดสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้  
2.7.1  ลูกจ้างชั่วคราวที่เพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน  
2.7.2  ลูกจ้างชั่วคราวที่อายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน 
2.7.3  ลูกจ้างชั่วคราวที่สถานภาพต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน 
2.7.4  ลูกจ้างชั่วคราวที่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่แตกต่าง

 กัน 
2.7.5  ลูกจ้างชั่วคราวที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการ

 ปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน 
2.7.6  ลูกจ้างชั่วคราวที่ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน

 การปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน 

   คุณลักษณะส่วนบุคคล 

-   เพศ 
-   อายุ 
-   สถานภาพ 

-   ระดับการศึกษา 
-   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
-   ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ 

 
 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด
แขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1  

- ความส าเร็จในการท างาน   
- การยอมรับนับถือ   

- ความก้าวหน้าในในต าแหน่งหน้าที่   
- ความรับผิดชอบ   
- ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ    
- นโยบายและการบริหาร   
- การปกครองบังคับบัญชา   
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
- สภาพแวดล้อมในการท างาน   
- เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล   
- ความมั่นคงในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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2.8  นิยามศัพท์  
งานวิจัยครั้งนี้ได้มีการก าหนดนิยามปฏิบัติการที่ใช้ในการศึกษา เพื่อสร้าง แบบสอบถามได้

ดังนี ้ 
2.8.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ที่มีอิทธิพลเป็น

แรงผลักดันหรือเป็นตัวกระตุ้นให้ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่
1 แสดงพฤติกรรมหรือใช้พลังงานเพื่อการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการประเมินแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีเกณฑ์ตัวชี้วัด 11 
ด้านเป็นตวัก าหนดดังน้ี  
1)  ความส าเร็จในการท างาน   หมายถึง การที่ลูกจ้างชั่วคราวสามารถปฏิบัติงานตาม

หน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมายที่วางไว้ การ
รู้จักแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้เป็นอยางดี และผล
การปฏิบัติงานเป็นที่พอใจของผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
ความส าเร็จ และมีความภาคภูมิใจในผลงานของตัวเอง 

2)  การยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนๆ 
ในสังคมยอมรับในความรู้  ความสามารถในการท างาน และต าแหน่งหน้าที่การ
งาน การได้รับค ากล่าวยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อการปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จ ผลงานเป็นที่ยอมรับต่อผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานเป็นที่
พอใจตอ่เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น  

3)  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี  หมายถึง การที่ได้รับการสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในการท างาน อันเนื่องมาจากผลการปฎิบัติงาน มีโอกาสเรียนต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม และสัมมนาต่างๆ   

4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เป็นงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไม่ได้  มีอ านาจในการ
รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  โดยมีอิสระในการปฏิบัติงาน และสามารถเลือกวิธีการ
ท างานได้ด้วยตนเอง  

5)  ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ    หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ท้าทายและ
น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ เป็น
งานที่สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จโดยไม่ต้องให้ผู้อ่ืนช่วยเหลือ และลักษะงานเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 
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6)  นโยบายและการบริหาร  หมายถึง องค์กรมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม มีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรเป็นอย่างดี มีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน และ
นโยบายในการบริหารง่ายตอ่การน าไปปฏิบัติ 

7)  การปกครองบังคับบัญชา   หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถ ใน
การบริหารงานเป็นอย่างดี มีลักษณะของความเป็นผู้น า มีความเป็นธรรมในการ
บริหาร ให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้าพบและปรึกษาหารือได้สะดวก  

8)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง การได้รับความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน และความสามารถในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เพื่อน
ร่วมงานให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับความเดือดร้อน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน
ได้เป็นอย่างด ีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตัว และมีความสามัคคีกันเป็น
อย่างดี  

9) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เชน่ แสงสว่าง 
เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณ์ 
ห้องท างาน และโต๊ะท างาน มีจ านวนเพียงพอ และสะดวกที่จะน ามาใช้งาน 
ตลอดจนองค์กรมีความมั่นคงในการท างาน และมีการจัดบริเวณที่ท างานให้เป็น
สัดส่วนเหมาะสมกบการปฏิบัติงาน 

10)  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  หมายถึง การที่ลูกจ้างชั่วคราวผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับรายได้ประจ า คือ ค่าจ้าง เงินเดือน เงินตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล
อ่ืนๆ จากการท างานอย่างเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามอัตภาพของตนและเป็น
ธรรมกับงานที่ปฏิบัติ 

11)  ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การที่ลูกจ้างชั่วคราวผู้ปฏิบัติงานมีความ
เชื่อมั่นต่อความมั่นคงในอาชีพและรายได้  และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าใน
อนาคต 

2.8.2  อายุ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1
เกิดจนถึงปีปัจจุบัน โดยนับเป็นปี แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ อายุไม่เกิน 31 ปี, อายุ
ระหว่าง 31–35 ปี, อายุระหว่าง 36–40 ปี, อายุระหว่าง 41-45 ป,ี อายุมากกว่า 45 ป ี 

2.8.3  สถานภาพ หมายถึง สถานภาพของ ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1 แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ โสด สมรส หย่าร้าง หม้าย  แยกกันอยู่  
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2.8.4  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของ ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ได้รับขณะที่ท างานอยู่ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 7 กลุ่ม 
คือ ประถมศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  

2.8.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงระยะเวลาหรือจ านวนปีที่ปฏิบัติงานภายใน 
ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  โดยนับตั้งแต่ได้เร่ิมเข้ามา
ปฏิบัติงาน จนถึงปีปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม คือ น้อยกว่า 3 ปี, 3 – 5 ปี, 5 – 10 ปี, 
10 -15 ปี , 15 -20 ปี   และมากกว่า 20 ป ี

2.8.6  เงินเดือน หมายถึง เงินค่าจ้างหรือเงินค่าตอบแทนที่ลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1  ที่ได้รับเป็นรายได้จากการปฏิบัติงาน ทั้งก่อนเข้ามาท างานและ
หลังจากลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือน้อยกว่า 5,000 
บาท, 5,000 –10,000 บาท, 10,001–15,000 บาท และมากกว่า 15,000 บาท  

2.8.7 ต าแหน่งงาน หมายถึง ต าแหน่งงานที่ ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่เฉพาะต าแหน่ง แบ่งออกเป็น 4 
กลุ่ม คือ  ธุรการ  พนักงานขับรถยนต์  คนงานสนาม  และยามรักษาการณ์  
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บทที่  3 
วิธีด าเนินการท าโครงงาน 

 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้  มุ่งศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด

แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 โดยการด าเนินการโครงการในคร้ังนี้เป็นการด าเนินการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey  Research)  โดยมีล าดับขั้นตอนวิธีการด าเนินการวิจัย  ดังนี้   

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ บุคลากรของแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1  ซึ่งเป็นลูกจ้างชั่วคราวที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ านวน 222 คน และลูกจ้างชั่วคราว
ที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว จ านวน 30  คน   รวมจ านวนประชากรทั้งสิ้น 252 คน  

กลุ่มตัวอย่าง  การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาจะศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างของลูกจ้างชั่วคราวที่
ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน   โดยการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้สูตร (Taro Yamane) ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05  ความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5  

 

จากสูตร      
2)(1 eN

N
n


       (3.1) 

 

เมื่อ  
N หมายถึง ขนาดประชากร เท่ากับ  222  คน  
n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  
e หมายถึง ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มร้อยละ 5 (0.05)  
แทนค่าในสูตร  

2222(0.05)1
222


n  

 

n     142.763    ≈ 143 คน 
 

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นลูกจ้างชั่วคราวที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน ทั้งสิ้น 143  คน โดย
ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างง่าย  ดังรายละเอียดแสดงในตารางที่  3.1   และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจ้าง
ชั่วคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว จ านวน 30  คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา
ทั้งสิ้น 173 คน 
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ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ฝ่ายวิศวกรรม 1 1 
ฝ่ายปฎิบัติการ 2 2 
งานพัสดุและสัญญา 3 3 
งานการเงินและบัญชี 3 3 
งานสถิต ิ 2 2 
งานสารบรรณ 3 3 
งานอ านวยความปลอดภัย 15 8 
งานปรับซ่อม 12 8 
งานวางแผน 12 8 
หมวดการทางนครราชสีมา 28 15 
หมวดการทางโนนไทย 30 15 
หมวดการทางโนนสูง 24 15 
หมวดการทางด่านขุนทดที่ 2  22 15 
หมวดการทางชุมพวง 19 15 
หมวดการทางโนนแดง 22 15 
หมวดการทางสีดา 24 15 

รวม 222 143 

 
3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา                     

การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาใช้เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (questionnaire) 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ชุด คือแบบสอบถามที่ใช้สอบถามบุคลากรของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  
ซึ่งเป็นลูกจ้างชั่วคราวที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน และแบบสอบถามที่ใช้สอบถามลูกจ้างชั่วคราวที่ได้
ลาออกไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  

3.2.1 แบบสอบถามที่ใช้สอบถามบุคลากรของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ซึ่งเป็น
ลูกจ้างชั่วคราวที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน แบ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 2 ส่วน คือ 
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ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (checklist) เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน  งานที่เคยท างาน
มาก่อน เงินเดือน/ค่าจ้างที่ได้รับมาก่อน และเหตุผลที่สมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 10  ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 โดยแบ่งแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 11 ด้าน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนา
ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 56  ข้อ ประกอบด้วย 

1.  ความส าเร็จในการท างาน   4 ข้อ  
2.  การยอมรับนับถือ   9 ข้อ 
3.  ความก้าวหน้าในในต าแหน่งหน้าที่   5 ข้อ 
4.  ความรับรับผิดชอบ   4 ข้อ 
5.  ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ    4 ข้อ 
6.  นโยบายและการบริหาร   5 ข้อ 
7.  การปกครองบังคับบัญชา   4 ข้อ 
8.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   7 ข้อ 
9.  สภาพแวดล้อมในการท างาน   4 ข้อ 
10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล   5 ข้อ 
11.  ความมั่นคงในการท างาน  5 ข้อ 
 
ลักษณะแบบสอบถามส่วนที่ 2  เป็นลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

โดยจ าแนกเป็น 5 ระดับ การตอบจะให้ผู้ตอบลงความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานในแต่ละข้อ โดยก าหนดค่าระดับคะแนนดังนี้ 

 
ค่าคะแนน 1  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด 
ค่าคะแนน 2  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อย 
ค่าคะแนน 3  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจ ปานกลาง 
ค่าคะแนน 4  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมาก 
ค่าคะแนน 5  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 
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3.2.2 แบบสอบถามที่ใช้สอบถามลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  
แบ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยู่ที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  หน่วยงาน
ที่สังกัดขณะปฏิบัติงานอยู่ที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   งานที่ได้ท าหลังจากลาออก   เงินเดือน/
ค่าจ้างที่ได้รับหลังจากลาออก และเหตุผลที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ประกอบ 
ด้วยข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 10  ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  โดยแบ่งแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 11 ด้าน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนา
ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 56  ข้อ ประกอบด้วย 

1.  ความส าเร็จในการท างาน   4 ข้อ  
2.  การยอมรับนับถือ   9 ข้อ 
3.  ความก้าวหน้าในในต าแหน่งหน้าที่   5 ข้อ 
4.  ความรับรับผิดชอบ   4 ข้อ 
5.  ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ    4 ข้อ 
6.  นโยบายและการบริหาร   5 ข้อ 
7.  การปกครองบังคับบัญชา   4 ข้อ 
8.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   7 ข้อ 
9.  สภาพแวดล้อมในการท างาน   4 ข้อ 
10.  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล   5 ข้อ 
11.  ความมั่นคงในการท างาน  5 ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามส่วนที่ 2  เป็นลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

โดยจ าแนกเป็น 5 ระดับ การตอบจะให้ผู้ตอบลงความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานในแต่ละข้อ โดยก าหนดค่าระดับคะแนนดังนี้ 

ค่าคะแนน 1  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด 
ค่าคะแนน 2  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจน้อย 
ค่าคะแนน 3  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจ ปานกลาง 
ค่าคะแนน 4  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมาก 
ค่าคะแนน 5  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 
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โดยมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือศึกษาดังนี้ 
             1)  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
             2)  ศึกษาวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิด และสมมติฐานการศึกษา 
             3)  นิยามตัวแปรเพื่อสร้างแบบสอบถาม 
             4)  น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตัวแปร  แล้วปรึกษา

อาจารย์ที่ปรึกษา 
             5)  น าแบบสอบถามที่ผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
             6)  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงแล้ว ไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่าง   

ที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มที่ศึกษาคร้ังนี้ จ านวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) 
ค านวณค่าความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s 
Allpha Confficient) (Cronbach, 1990:204) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.974 

             7)  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความ
เชื่อมั่นไปใช้ในการศึกษาครั้งน้ี   

 
3.3  วิธีการเก็บรวมรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้เก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้แบบสอบถามที่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน (Standardized-questionnaire) ใช้แบบสอบถามลักษณะแบบสอบถามปลายปิด 
(Closed ended question) โดยให้ผู้ตอบเป็นผู้อ่านค าถามและกรอกค าตอบ (Self – administered  
questionnaire)  
 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 60 วัน ในช่วง
ระหว่างวันที่ 1  ตุลาคม พ.ศ. 2556  –  30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556  

 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 

ภายหลังจากที่ผู้ศึกษาได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา แล้วน ามาตรวจความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม จึงท าการบันทึกรหัสตามเคร่ืองมือที่ได้ก าหนดไว้เพื่อประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for Windows ที่สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยจะแสดงค่าสถิติ
ต่างๆที่ต้องการค านวณ แล้วน ามาประมวลผล และท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยจะวิเคราะห์
เปรียบเทียบระหว่างแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน กับลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  
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              สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  ค่า t -test  และ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA)    
 
3.5 เกณฑ์การแปลผล  

ในการวิจัยครังนี้ ก าหนดเกณฑ์การแปลผลแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 จ านวน 5 ระดับ ตามวิธี Likert Scale (ศิริวรรณ, 2541) ซึ่งน าคา่เฉลี่ย
ของคะแนนในมาตรวัดมาท าการแบ่งระดับ โดยใช้สูตรดังนี้  

การหาอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด -  คะแนนต ่าสุด              (3.2) 
     จ านวนชั้น  

      =       
5

15   

=  0.80  
    ส าหรับเกณฑ์การแปลผลระดับแรงจูงใจ ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์การแบ่งช่วงชั้นเท่ากันดังน้ี 

1.00 – 1.80   หมายถึง  แรงจูงใจน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60  หมายถึง  แรงจูงใจน้อย 
2.61 – 3.40  หมายถึง  แรงจูงใจปานกลาง 
3.41 – 4.20  หมายถึง  แรงจูงใจมาก 
4.21 – 5.00   หมายถึง  แรงจูงใจมากที่สุด 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่  1 ผู้ท าการศึกษาได้แจกแบบสอบถามลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  จ านวน 143 ฉบับ ได้รับกลับคืน 143  ฉบับ เท่ากับร้อยละ 
100  และได้แจกแบบสอบถามลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ได้ลาออกไป
ประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว จ านวน 30 ฉบับ ได้รับกลับคืน 30  ฉบับ เท่ากับร้อยละ 100 ข้อมูลที่ได้จาก
การรวบรวมตามแบบสอบถามได้น ามาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
ในการประมวลผลแบบสอบถาม  โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3  ตอน  ดังนี ้

ตอนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้าง
ชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

 

4.1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจก

แจงความถี่และหาค่าร้อยละ  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
4.1.1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 ท่ี

ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการ

สมรส  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  
โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่  4.1   
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ตารางท่ี  4.1 ข้อมูลทั่วไปลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
 ปัจจุบัน 

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

เพศ   
     ไม่ระบุ 1 0.699 
     หญิง   42 29.371 
      ชาย 100 69.930 

รวม 143 100.000 

อายุ       
      ไม่ระบุ 

 
1 

 
0.699 

      ไม่เกิน 30 ปี 29 20.280 
      อายุระหว่าง 31 - 35 ปี 33 23.077 
      อายุระหว่าง 36 - 40 ปี 22 15.385 
      อายุระหว่าง 41 - 45 ปี 30 20.979 
      อายุมากกว่า 45 ปี   28 19.580 

รวม 143 100.000 

สถานภาพการสมรส   
      ไม่ระบุ 1 0.699 
      โสด 46 32.168 
      สมรส 91 63.636 
      หย่าร้าง 3 2.098 
      หม้าย 2 1.399 

รวม 143 100.000 

ระดับการศึกษา   
    ประถมศึกษา 60 41.958 
    มัธยมศึกษาตอนต้น 22 15.385 
    มัธยมศึกษาตอนปลาย 21 14.685 
    ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 9 6.294 
    ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 20 13.986 
    ปริญญาตรี 11 7.692 

รวม 143 100.000 
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ตารางที่  4.1   (ต่อ)   

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
    น้อยกว่า 3 ปี 27 18.881 
    3 - 5 ปี 28 19.580 
    5 - 10 ปี 38 26.573 
    10 - 15 ปี 30 20.979 
    15 - 20 ปี 13 9.091 
    มากกว่า 20 ปี 7 4.895 

รวม 143 100.000 

ต าแหน่งงานท่ีปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย   
  ไม่ระบุ 9 6.294 
  ธุรการ 35 24.476 
  พนักงานขับรถยนต์ 3 2.098 
  คนงานสนาม 91 63.636 
  ยามรักษาการณ์ 5 3.497 

รวม 143 100.000 

หน่วยงานท่ีสังกัดในปัจจุบัน   
  ฝ่ายวิศวกรรม 1 .699 
  ฝ่ายปฎิบัติการ 2 1.399 
  งานการเงินและบัญชี 3 2.098 
  งานพัสดุและสัญญา 3 2.098 
  งานสถิต ิ 2 1.399 
  งานสารบรรณ 3 2.098 
  งานอ านวยความปลอดภัย 8 5.594 
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ตารางที่  4.1   (ต่อ)   

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 
  งานปรับซ่อม  8 5.594 
  งานวางแผน 8 5.594 
  หมวดการทางนครราชสีมา 15 10.490 
  หมวดการทางสีดา 15 10.490 
  หมวดการทางโนนสูง 15 10.490 
  หมวดการทางโนนแดง 15 10.490 
  หมวดการทางชุมพวง 15 10.490 
  หมวดการทางโนนไทย 15 10.490 
  หมวดการทางด่านขุนทดที่ 2 15 10.490 

รวม 143 100.000 

เคยท างานท่ีอื่นมาก่อนท่ีจะสมัครเข้ามาท างานท่ี
แขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1  

  

  ไม่ระบุ 29 20.280 
  เคย 75 52.448 
  ไม่เคย 39 27.273 

รวม 143 100.000 

เงินเดือน / ค่าจ้างที่ได้รับก่อนที่จะสมัครเข้ามา
ท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 

  

  ไม่ระบุ 28 19.200 
  น้อยกว่า 5,000 บาท   30 20.500 
  5,000 - 10,000 บาท 76 52.100 
  10,001 – 15,000 บาท  9 6.200 
  มากกว่า 15,000 บาท  3 2.100 

รวม 143 100 
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ตารางที่  4.1   (ต่อ)   

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

เหตุผลท่ีท่านสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทาง
นครราชสีมาท่ี 1  ( ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ ) 

  

  อยู่ใกล้บ้าน 76 57.143 
  มีความมั่นคง 43 32.331 
  มีวันหยุด 13 9.774 
  ค่าตอบแทนสูง 1 0.752 

รวม 133 100.000 
 
 

จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  ผูวิจัยสรุปผลการวิเคราะห  ์ข  ์อมูล ได้ดังนี ้
        1)   เพศ   ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 69.930   และเป็นเพศ

หญิง ร้อยละ 29.371 ดังรูปที่  4.1 

 
รูปที่  4.1  เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
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   2) อายุ  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31 - 35 ปี  คิดเป็นร้อยละ 23.077  
รองลงมาอายุระหว่าง 41 - 45 ปี ร้อยละ 20.979  อายุไม่เกิน 30 ปี ร้อยละ 20.280 อายุ
มากกว่า 45 ปี ร้อยละ 19.580 และน้อยสุดคือ อายุระหว่าง 36 – 40  ปี  ร้อยละ 15.385 
ตามล าดับ ดังรูปที่  4.2 

 
รูปที่  4.2 อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

  
   3)   สถานภาพการสมรส  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

63.636  รองลงมาโสด ร้อยละ 32.168  หย่าร้าง ร้อยละ 2.098 และน้อยสุดคือ หม้าย 
ร้อยละ 1.399  ตามล าดับ ดังรูปที่  4.3 

 
 

รูปที่  4.3 สถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
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   4) ระดับการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษา คิด
เป็นร้อยละ 41.958 รองลงมาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 15.385 ระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ร้อยละ 14.685  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ร้อยละ 
13.989 ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 7.692  และน้อยสุดคือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
ร้อยละ 6.294 ตามล าดับ ดังรูปที่  4.4 

 
  
 5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ประสบการณ์)  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน  อยู่ระหว่าง  5 - 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 26.573 รองลงมาอยู่ระหว่าง 10 
- 15 ปี ร้อยละ 20.979 น้อยกว่า 3 ปี  ร้อยละ 18.881 ระหว่าง 15 - 20 ปี ร้อยละ 9.091  
และน้อยสุดคือ มากกว่า 20 ปี ร้อยละ 4.895 ตามล าดับ ดังรูปที่  4.5 

 
 
  

รูปที่  4.4 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 

รูปที่ 4.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 55 

 6) ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ/ได้รับมอบหมาย ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ปฎิบัติงาน
ต าแหน่งคนงานสนาม คิดเป็นร้อยละ 63.636 รองลงมาต าแหน่งธุรการ ร้อยละ 24.476 
ต าแหน่งยามรักษาการณ์  ร้อยละ 3.497 และน้อยสุดคือ ต าแหน่งพนักงานขับรถยนต์ 
ร้อยละ 2.098 ตามล าดับ  ดังรูปที่  4.6 

 
 
 

 
7)   เคยท างานที่อื่นมาก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ผลการ 

ศึกษาพบว่า  ส่วนใหญ่ลูกจ้างชั่วคราวเคยท างานที่อ่ืนมาก่อน คิดเป็นร้อยละ  52.447  
ดังรูปที่  4.7 

 
 

 
 

รูปที่  4.6 ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ /ได้รับมอบหมายของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ปฎิบัติงานอยู่
 ปัจจุบัน 

 

รูปที่ 4.7 อัตราการท างานที่อ่ืนมาก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
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8)   เงินเดือน / ค่าจ้างที่ได้รับก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

(ส าหรับผู้ที่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อน) จากการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือน  / 
ค่าจ้าง อยู่ระหว่างเดือนละ 5,000 - 10,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 52.048  รองลงมา น้อย
กว่าเดือนละ5,000 บาท  ร้อยละ 20.480   และน้อยสุดคือ อยู่ระหว่างเดือนละ 10,001 - 
15,000 บาท  ร้อยละ 6.194  ดังรูปที่  4.8 

 

 
 
 

9)   เหตุผลที่สมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 จากการศึกษาพบว่า 
เหตุผลส่วนใหญ่ คือ อยู่ใกล้บ้าน คิดเป็นร้อยละ 57.143 รองลงมา คือ มีความมั่นคง  
ร้อยละ 32.331 และน้อยสุดคือ มีค่าตอบแทนสูง  ร้อยละ 0.752 ดังรูปที่  4.9 

รูปที่  4.8 อัตราเงินเดือน / ค่าจ้างที่ได้รับก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 (ส าหรับผู้ที่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อน ) 
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4.1.2 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาท่ี 1 แล้ว 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบ 
หมาย โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.2   
 

ตารางที่  4.2   ข้อมูลทั่วไปลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว 
 

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

เพศ   
     หญิง   7 23.333 
      ชาย 23 76.667 

รวม 30 100.000 

อายุ   
      ไม่เกิน 30 ปี 3 10.000 
      อายุระหว่าง 31 - 35 ปี 5 16.667 
      อายุระหว่าง 36 - 40 ปี 9 30.000 
      อายุระหว่าง 41 - 45 ปี 2 6.667 
      อายุมากกว่า 45 ปี   11 36.667 

รวม 30 100.000 

รูปที่  4.9  เหตุผลที่สมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   
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ตารางที่  4.2   (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

สถานภาพการสมรส   
      โสด 46 23.333 
      สมรส 91 63.333 
      หย่าร้าง 2 6.667 
      หม้าย 2 6.667 

รวม 30 100.000 

ระดับการศึกษา   
    ประถมศึกษา 8 26.667 
    มัธยมศึกษาตอนต้น 7 23.333 
    มัธยมศึกษาตอนปลาย 5 16.667 
    ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 4 13.333 
    ปริญญาตรี 1 3.333 

รวม 30 100.000 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
    ไม่ระบุ 1 3.333 
    น้อยกว่า 3 ปี 2 6.667 
    3 - 5 ปี 9 30.000 
    5 - 10 ปี 7 23.333 
    10 - 15 ปี 5 16.667 
    15 - 20 ปี 6 20.000 

รวม 30 100.000 

ต าแหน่งงานท่ีปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย   
  ธุรการ 8 26.667 
  พนักงานขับรถยนต์ 2 6.667 
  คนงานสนาม 18 60.000 
  ยามรักษาการณ์ 2 6.667 

รวม 30 100.000 
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ตารางท่ี  4.2   (ต่อ)   
ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 

หน่วยงานท่ีสังกัดในขณะปฏิบัติงานอยู่ท่ีแขวงการ
ทางนครราชสีมาท่ี 1 

  

  ฝ่ายวิศวกรรม 1 3.333 
  งานสถิต ิ 1 3.333 
  งานอ านวยความปลอดภัย 8 26.667 
  งานปรับซ่อม 1 3.333 
  หมวดการทางนครราชสีมา 2 6.667 
  หมวดการทางชุมพวง 1 3.333 
  หมวดการทางโนนไทย 15 50.000 

รวม 30 100.000 

หลังจากที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 
ปัจจุบันท่านได้ไปท างานท่ีอื่นหรือไม่ 

  

  ไม่ระบุ 1 3.333 
  ท า 20 66.667 
  ไม่ท า 9 30.000 

รวม 30 100.000 

เงินเดือน/ค่าจ้างที่ได้รับจากท่ีท างานแห่งใหม่
หลังจากที่ลาออกแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 

  

  ไม่ระบุ 6 20.000 
  น้อยกว่า 5,000 บาท   2 6.667 
  5,000 - 10,000 บาท 15 50.000 
  10,001 – 15,000 บาท  6 20.000 
  มากกว่า 15,000 บาท  1 3.333 

รวม 30 100.000 

เหตุผลท่ีลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1  
( ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ ) 

  

  อยู่ห่างไกลบ้านและครอบครัว  10 31.250 
  ได้งานอื่นที่มั่นคงและค่าตอบแทนสูงกว่า 6 18.750 
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ตารางที่  4.2   (ต่อ)   
ข้อมูลทั่วไป N ร้อยละ 
  มีปัญหาครอบครัว 5 15.625 
  มีปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย 4 12.500 
  มีปัญหาด้านรายได้และหนี้สิน 3 9.375 
  อ่ืนๆ 4 12.500 

รวม 32 100.000 
 
จากตารางที่ 4.2   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว ผูวิจัยสรุปผลการวิเคราะห  ์ข  ์อมูล 
ได้ดังนี ้

1)   เพศ  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 76.667 และเป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 23.333  ดังรูปที่  4.10 

 
รูปที่  4.10  เพศของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 

 
   2) อายุ  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่อายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.667 รองลงมา

อายุระหว่าง 36 - 40 ปี ร้อยละ 30.000  อายุระหว่าง 31 - 35 ปี  ร้อยละ 16.667 อายุไม่
เกิน 30 ปี  ร้อยละ 10.000 และน้อยสุดคือ อายุระหว่าง 41 – 45  ปี ร้อยละ 6.667  
ตามล าดับ ดังรูปที่ 4.11 
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   3)   สถานภาพการสมรส  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

63.333  รองลงมาโสด ร้อยละ 23.333  และน้อยสุดคือ หย่าร้าง กับ หม้าย ร้อยละ 
6.667   ดังรูปที่  4.12 

 
 

   4)   ระดับการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษา คิด
เป็นร้อยละ 33.334 รองลงมาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 15.385 มัธยมศึกษา
ตอนปลาย  ร้อยละ 16.667 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ร้อยละ 16.667 และน้อยสุด
คือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ร้อยละ 6.294  ตามล าดับ  ดังรูปที่  4.13 

รูปที่  4.11  อายุของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 
 

รูปที่  4.12  สถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 
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 5)   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
อยู่ระหว่าง  3 - 5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 30.000  รองลงมา  อยู่ระหว่าง 10 - 15 ปี ร้อยละ 
20.979  อยู่ระหว่าง 15 - 20 ปี ร้อยละ 20.000  อยู่ระหว่าง 10 - 15 ปี ร้อยละ 16.667  
และน้อยสุดคือ มากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.895 ตามล าดับ ดังรูปที่  4.14 

 

 

 
 6)   ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ปฎิบัติงาน

ต าแหน่งคนงานสนาม คิดเป็นร้อยละ 59.999 รองลงมาต าแหน่งธุรการ ร้อยละ 24.476  
และน้อยสุดคือ พนักงานขับรถยนต์ กับ ยามรักษาการณ์ ร้อยละ 2.098 ดังรูปที่  4.15 

รูปที่  4.13  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 
 

รูปที่  4.14  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 
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7)   หลังจากที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ปัจจุบันได้ไปท างานที่อ่ืนหรือไม่  

ผลการศึกษาพบว่า  ส่วนใหญ่ได้ไปท างานที่อ่ืน คิดเป็นร้อยละ 66.667 ดังรูปที่ 4.16 

3.333%

66.667%

30.000%

หลังจากที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ปัจจุบัน
ท่านได้ไปท างานที่อ่ืนหรือไม่

  ไม่ระบุ

  ท า

ไม่ได้ท า

 
 
 
8)  เงินเดือน /ค่าจ้างที่ได้ รับจากที่ท างานแห่งใหม่หลังจากที่ลาออกแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 (ส าหรับผุ้ที่ได้ท างานที่อ่ืน) ผลการศึกษาพบว่า   ส่วนใหญ่ได้รับ
เงินเดือน / ค่าจ้าง อยู่ระหว่างเดือนละ 5,000 - 10,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 50.000  
รองลงมา อยู่ระหว่างเดือนละ 10,001 - 15,000 บาท   ร้อยละ 20.000  และน้อยสุดคือ 
มากกว่าเดือนละ 15,000 บาท  ร้อยละ 3.333   ดังรูปที่  4.17 

 

รูปที่  4.15  ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกแล้ว 

รูปที่ 4.16 อัตราการไปท างานที่อ่ืนของผู้ตอบแบบสอบถามที่หลังจากที่ลาออกจาก   
  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว  
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9)  เหตุผลที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ผลการศึกษาพบว่า  เหตุผลส่วน

ใหญ่ คือ  อยู่ห่างไกลบ้านและครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 31.250 รองลงมาได้งานอ่ืนที่
มั่นคงและค่าตอบแทนสูงกว่า ร้อยละ 18.750  และสุดท้ายคือ มีปัญหาด้านรายได้และ
หนี้สิน ร้อยละ 9.375  ดังรูปที่  4.18 

 
 

4.2 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 
4.2.1 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 ท่ี

 ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

รูปที่  4.17  เงินเดือน/ค่าจ้างที่ได้รับจากที่ท างานแห่งใหม่ของผู้ตอบแบบสอบถามหลังจากที่ลาออก
 จากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว  

 

รูปที่  4.18  เหตุผลที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ของผู้ตอบแบบสอบถามที่ลาออกจาก
 แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว  
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จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฏดังตารางที ่ 4.3 

 

ตารางที่  4.3 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่
 ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1)  ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.428 .542 มาก 4 
2)  ด้านการยอมรับนับถือ 3.319 .574 ปานกลาง 6 
3)  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.136 .749 ปานกลาง 10 
4)  ด้านความรับผิดชอบ 3.420 .632 มาก 5 
5)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.315 .578 ปานกลาง 7 
6)  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.523 .683 มาก 2 
7)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.587 .701 มาก 1 
8)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.502 .671 มาก 3 
9)  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.226 .799 ปานกลาง 9 
10) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 2.730 .675 ปานกลาง 11 
11) ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.281 .752 ปานกลาง 8 

รวม 3.315 .526 ปานกลาง  

 
จากตารางที่  4.3 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี 
ค่าเฉลี่ย 3.315 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .526  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจด้านการปกครองบังคับ
บัญชาอยู่ในระดับมาก อันดับแรก  แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับมาก อันดับ  2  
และแรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง อันดับสุดท้าย  

4.2.1.1 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง  
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความส าเร็จในการท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที่  4.4 
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ตารางที่  4.4 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.งานที่ท่านปฎิบัติประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

3.559 .657 มาก 1 

2.ท่านสามารถแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดจากการ
ปฎิบัติงานได้ 

3.483 .730 มาก 2 

3.ผลการปฏิบัติงานของท่านในแต่ละงาน มี
คุณภาพอยู่เสมอ 

3.413 .725 มาก 3 

4.งานที่ท่านรับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านได้
ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3.259 .729 ปานกลาง 4 

รวม 3.428 0.542 มาก   
 

จากตารางที่  4.4   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.428 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .542 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า แรงจูงใจระดับมากอันดับแรก 

ประเด็นงานที่ท่านปฎิบัติประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์    รองลงมาประเด็นท่านสามารถ
แก้ปัญหาต่างๆที่เกิดจากการปฎิบัติงานได้  ผลการปฏิบัติงานของท่านในแต่ละงาน  มีคุณภาพอยู่
เสมอ และประเด็นสุดท้ายงานที่ท่านรับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  

4.2.1.2  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านการยอมรับนับถือ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.5 
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ตารางที่  4.5 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการยอมรับนับถือของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  แขวงการ
 ทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1. ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.301 .692 ปานกลาง 6 

2. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน 

3.308 .674 ปานกลาง 5 

3. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อเสนอแนะของ
ท่าน 

3.231 .636 ปานกลาง 8 

4. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน  

3.315 .736 ปานกลาง 4 

5. ผู้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของท่าน  

3.524 .812 มาก 1 

6. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของท่าน  

3.357 .817 ปานกลาง 2 

7. เพื่อนร่วมงานให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จ
ในงานของท่าน 

3.357 .851 ปานกลาง 2 

8. ผู้บังคับบัญชาชมเชยต่อผลส าเร็จในงาน
ของท่าน 

3.224 .817 ปานกลาง 9 

9. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จ
ในงานของท่าน 

3.259 .794 ปานกลาง 7 

รวม 3.428 0.542 มาก  

 
จากตารางที่  4.5  พบว่า แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.428 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .542 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า แรงจูงใจระดับมากอันดับแรกประเด็น
ผู้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน รองลงมาประเด็นเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน  และประเด็นเพื่อนร่วมงานให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในงาน และประเด็นสุดท้าย
ผู้บังคับบัญชาชมเชยต่อผลส าเร็จในงาน  
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 4.2.1.3 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.6 

 

ตารางที่  4.6 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของลูกจ้างชั่วคราว
 สังกัด  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน
ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

3.343 .889 ปานกลาง 1 

2.ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น 

2.951 1.009 ปานกลาง 5 

3.ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

3.175 .891 ปานกลาง 2 

4.ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาในการศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

3.084 .938 ปานกลาง 4 

5.หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ารับ
การการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆมีความ
ยุติธรรม 

3.126 .879 ปานกลาง 3 

รวม 3.136 .749 ปานกลาง  
 
จากตารางที่  4.6  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ย 3.136 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .749   เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับปาน
กลาง อันดับแรกประเด็นผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ   
รองลงมาประเด็นได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์  และประเด็นสุดท้ายได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น   
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4.2.1.4  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความรับผิดชอบ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความรับผิดชอบ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.7 

 

ตารางที่  4.7 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความรับผิดชอบของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด แขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านรับผิดชอบงานที่ตรงกับความถนัดของ
ท่าน 

3.441 .819 มาก 2 

2.ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งของท่าน 

3.357 .883 ปานกลาง 3 

3.ท่านได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.266 .712 ปานกลาง 4 

4.ท่านปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายทัน
ตามก าหนดเวลา 

3.615 .721 มาก 1 

รวม 3.420 .632 มาก  
 

จากตารางที่  4.7  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.420 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .632 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรกประเด็น
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายทันตามก าหนดเวลา   รองลงมาประเด็นรับผิดชอบงานที่ตรงกับ
ความถนัด และประเด็นสุดท้ายได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่   

 4.2.1.5  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที่  4.8 
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ตารางที่  4.8 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
 แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3.315 .676 ปานกลาง 2 

2.ลักษณะของงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีการ
แบ่งขอบข่ายงานที่ชัดเจน 

3.308 .762 ปานกลาง 3 

3.งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.350 .715 ปานกลาง 1 

4.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มี
การพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 

3.287 .853 ปานกลาง 4 

รวม 3.315 .578 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.8   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.315 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .578 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับปาน
กลาง อันดับแรกประเด็นงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  รองลงมาประเด็นงาน
ที่ปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   และประเด็นสุดท้ายลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่   

 4.2.1.6  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านนโยบายและการบริหาร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที่  4.9 
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ตารางที่  4.9 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
 การทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.นโยบายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของ
ท่านมีความชัดเจน 

3.441 .718 มาก 4 

2.นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่าย
ต่อการน าไปปฏิบัติ 

3.434 .801 มาก 5 

3.การสั่งการของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน 3.594 .807 มาก 2 
4.ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ให้ข้อเสนอแนะการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.538 .878 มาก 3 

5.ผู้บังคับบัญชาของท่านกล้าตัดสินใจแก้ปัญหา
ด้วยตัวเอง 

3.608 .927 มาก 1 

รวม 3.523 .683 มาก  
 

จากตารางที่  4.9  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน ด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับมาก มีค่า เฉลี่ย 
3.523 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .638 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรก
ประเด็นผู้บังคับบัญชากล้าตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง    รองลงมาประเด็นการสั่งการของ
ผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน  และประเด็นสุดท้ายนโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อ
การน าไปปฏิบัติ    

 4.2.1.7 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที่  4.10 
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ตารางที่  4.10 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
 แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ
ในการบริหารเป็นอย่างดี 

3.734 1.007 มาก 1 

2.ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านให้อิสระใน
การปฏิบัติงาน 

3.545 .767 มาก 3 

3.ท่านมีโอกาสที่จะปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาได้
อย่างสะดวก 

3.420 .809 มาก 4 

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีกิริยาสุภาพนุ่มนวลต่อ
ท่าน เมื่อให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงาน 

3.650 .850 มาก 2 

รวม 3.587 .701 มาก  
 
จากตารางที่  4.10   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.587 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .701 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรก
ประเด็นผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารเป็นอย่างดี   รองลงมาประเด็น
ผู้บังคับบัญชามีกิริยาสุภาพนุ่มนวลต่อท่าน เมื่อให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงาน  และประเด็นมีโอกาสที่จะ
ปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาได้อย่างสะดวก   

 4.2.1.8 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.11 
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ตารางที่  4.11 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านมีความสุขในการท างานกับเพื่อน
ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน 

3.497 .895 มาก 4 

2.เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.343 .779 ปานกลาง 7 

3.เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกันใน
หน่วยงานมีการท างานเป็นทีม(คณะ) 

3.490 .926 มาก 5 

4.ท่านและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการท างานและท างาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

3.441 .793 มาก 6 

5.ผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.573 .774 มาก 2 

6.เมื่อท่านมีปัญหาท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้ 

3.622 .925 มาก 1 

7.สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานเป็นไปด้วยดี 

3.552 .870 มาก 3 

รวม 3.502 .671 มาก  
 

จากตารางที่  4.11  พบว่า แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.502 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .671  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก 
อันดับแรกประเด็นเมื่อมีปัญหาสามารถขอความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้   รองลงมาประเด็น
ผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา  และประเด็นสุดท้ายเพื่อนร่วมงานยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ  
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4.2.1.9 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.12 

 
ตารางที่  4.12 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว
 สังกัด  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.หน่วยงานมีอาคารสถานที่และห้อง
ปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.280 .938 ปานกลาง 2 

2.หน่วยงานของท่านมีการจัดห้อง
ท างานเป็นสัดส่วน 

3.343 .987 ปานกลาง 1 

3.อุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.091 .978 ปานกลาง 4 

4.หน่วยงานของท่านมีสิ่งอ านวยความ
สะดวกพร้อมในการปฏิบัติงาน 

3.189 .872 ปานกลาง 3 

รวม 3.226 .799 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.12   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.226 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .799 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับปาน
กลาง อันดับแรกประเด็นหน่วยงานมีการจัดห้องท างานเป็นสัดส่วน  รองลงมาประเด็นหน่วยงานมี
อาคารสถานที่และห้องปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน    และประเด็นสุดท้ายอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน   

 4.2.1.10  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.13 
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ตารางที่  4.13 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลของลูกจ้างชั่วคราว
 สังกัด  แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบ 

2.958 .759 ปานกลาง 1 

2.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ท า 

2.930 .793 ปานกลาง 2 

3.เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน 

2.434 .931 น้อยที่สุด 5 

4.ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (เบี้ย
เลี้ยง) ที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับช่วง
ระยะเวลาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

2.706 .786 ปานกลาง 3 

5.การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการด้านต่างๆ มีความ
สะดวกรวดเร็ว 

2.622 .941 ปานกลาง 4 

รวม 2.730 .675 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.13   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ย 2.730 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .675  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับ
ปานกลาง อันดับแรกประเด็นเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบ   รองลงมาประเด็น
เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า    และประเด็นสุดท้ายเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน   

 4.2.1.11 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.14 
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ตารางที่  4.14 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด  
 แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านมั่นใจว่าหากท่านปฏิบัติหน้าที่ได้เป็นอย่างดี 
ท่านจะสามารถท างานอยู่ในหน่วยงานของท่านได้
ตลอดไป 

3.315 .989 ปานกลาง 2 

2.ท่านมีโอกาสได้รับการต่อสัญญาจ้างในทุกปี 3.566 .916 มาก 1 
3.ท่านคิดว่าท่านจะได้รับความมั่นคงทางด้านรายได้
และความมั่นคงปลอดภัยในการท างานตราบเท่าที่
ท่านยังปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานของท่าน 

3.203 1.032 ปานกลาง 4 

4.งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเสี่ยงมากน้อยเพียงใดที่
จะก่อให้เกิดอุบัติเหตุหรือได้รับอันตรายต่อ
ร่างกาย 

3.238 .942 ปานกลาง 3 

5.หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการเร่ืองความ
ปลอดภัยในที่ท างานอย่างชัดเจน 

3.084 .915 ปานกลาง 5 

รวม 3.281 .752 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.14   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.281 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .752  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก 
อันดับแรกประเด็นมีโอกาสได้รับการต่อสัญญาจ้างในทุกปี  รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง 
ประเด็นมั่นใจว่าหากปฏิบัติหน้าที่ได้เป็นอย่างดี จะสามารถท างานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไป  

และประเด็นสุดท้ายหน่วยงานมีระบบการจัดการเร่ืองความปลอดภัยในที่ท างานอย่างชัดเจน    

4.2.2  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่ วคราวท่ีลาออกจากแขวงการทาง

นครราชสีมาท่ี 1 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตารางที ่ 4.15 
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ตารางที่  4.15 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  ที่ลาออกจากแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1  

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean Std. Deviation ระดับแรงจูงใจ อันดับ 

1)  ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.667 .531 มาก 4 

2)  ด้านการยอมรับนับถือ 3.626 .610 มาก 5 

3)  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.340 .850 ปานกลาง 10 

4)  ด้านความรับผิดชอบ 3.500 .666 มาก 6 

5)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.483 .713 มาก 8 

6)  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.760 .618 มาก 2 

7)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.825 .729 มาก 1 

8)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.681 .736 มาก 3 

9)  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.383 .830 ปานกลาง 9 

10) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 3.160 .690 ปานกลาง 11 

11) ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.500 .500 มาก 6 

รวม 3.539 .587 มาก  
 

จากตารางที่  4.15 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.539 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .587  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ
ด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก อันดับแรก  แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารอยู่
ในระดับมาก อันดับ 2  และแรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง 
อันดับสุดท้าย  

4.2.2.1 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านความส าเร็จในการท างาน 

โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.16 
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ตารางที่  4.16 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออก
 จากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.งานที่ท่านปฎิบัติประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

3.833 .648 มาก 1 

2.ท่านสามารถแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดจากการ
ปฎิบัติงานได้ 

3.533 .629 มาก 4 

3.ผลการปฏิบัติงานของท่านในแต่ละงาน มี
คุณภาพอยู่เสมอ 

3.700 .651 มาก 2 

4.งานที่ท่านรับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3.600 .724 มาก 3 

รวม 3.667 .531 มาก   

 
จากตารางที่  4.16   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง

การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย  3.667  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .531 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า แรงจูงใจระดับมากอันดับแรก ประเด็นงาน
ที่ปฎิบัติประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์     รองลงมาประเด็นผลการปฏิบัติงานในแต่ละงาน มี
คุณภาพอยู่เสมอ    และประเด็นอันดับสุดท้ายสามารถแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดจากการปฎิบัติงานได้  

 4.2.2.2 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านการยอมรับนับถือ  โดยการ
หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดัง
ตารางที่  4.17 
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ตารางที่  4.17 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการยอมรับนับถือของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจาก
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.733 .640 มาก 1 

2.ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน 

3.600 .770 มาก 7 

3.ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อเสนอแนะของ
ท่าน 

3.467 .776 มาก 9 

4.เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน  

3.567 .728 มาก 8 

5.ผู้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของท่าน  

3.733 .640 มาก 1 

6.เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของท่าน  

3.633 .718 มาก 3 

7.เพื่อนร่วมงานให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จใน
งานของท่าน 

3.633 .809 มาก 3 

8.ผู้บังคับบัญชาชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของ
ท่าน 

3.633 .718 มาก 3 

9.ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จใน
งานของท่าน 

3.633 .669 มาก 3 

รวม 3.626 .610 มาก  
 

จากตารางที่  4.17 พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.626 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .610 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า แรงจูงใจระดับมาก  อันดับแรกผู้บังคับบัญชาให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  รองลงมาประเด็นเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน   
เพื่อนร่วมงานให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในงาน  ผู้บังคับบัญชาชมเชยต่อผลส าเร็จในงาน  
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ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในงาน  และประเด็นสุดท้ายผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ข้อเสนอแนะ  

4.2.2.3  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่ง
รายละเอียดปรากฎดังตารางที่  4.18 

 
ตารางที่  4.18 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของลูกจ้างชั่วคราวที่

ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน
ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

3.567 .971 มาก 1 

2.ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น 

3.267 .980 ปานกลาง 4 

3.ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ 

3.400 .932 ปานกลาง 2 

4.ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาในการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

3.367 .928 ปานกลาง 3 

5.หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ารับการ
การฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆมีความยุติธรรม 

3.100 1.094 ปานกลาง 5 

รวม 3.340 .850 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.18 พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 
3.340 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .850  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรก
ประเด็นผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ     รองลงมา
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ประเด็นได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ มพูนความรู้และ
ประสบการณ์  และประเด็นสุดท้ายหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ารับการการฝึกอบรมตาม
หลักสูตรต่างๆมีความยุติธรรม   

4.2.2.4  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความรับผิดชอบ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านความรับผิดชอบ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียดปรากฎดังตาราง
ที่  4.19 

 

ตารางที่  4.19 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความรับผิดชอบของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจาก
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านรับผิดชอบงานที่ตรงกับความถนัดของ
ท่าน 

3.433 .858 มาก 3 

2.ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม
กับต าแหน่งของท่าน 

3.533 .819 มาก 2 

3.ท่านได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.367 .809 ปานกลาง 4 

4.ท่านปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายทันตาม
ก าหนดเวลา 

3.667 .661 มาก 1 

รวม 3.500 .666 มาก  
 

จากตารางที่  4.19  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.500 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .666 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก  อันดับแรกประเด็นปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมายทันตามก าหนดเวลา   รองลงมาประเด็นปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง  และประเด็นสุดท้ายท่านได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่   
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4.2.2.5  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.20 

 
ตารางที่  4.20 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออก
 จากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการท างาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

3.433 .817 มาก 3 

2.ลักษณะของงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีการแบ่ง
ขอบข่ายงานที่ชัดเจน 

3.433 .898 มาก 3 

3.งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.600 .675 มาก 1 

4.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการ
พัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 

3.467 .900 มาก 2 

รวม 3.483 .713 มาก  
 

จากตารางที่  4.20   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.483 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .713 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรกประเด็น
งานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ    รองลงมาประเด็นลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่    และประเด็นสุดท้ายงานที่ปฏิบัติส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  กับประเด็นลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยู่มีการแบ่งขอบข่ายงานที่
ชัดเจน  

4.2.2.6  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านนโยบายและการบริหาร   
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โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.21 

 

ตารางที่  4.21 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออก
 จากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.นโยบายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของ
ท่านมีความชัดเจน 

3.700 .794 มาก 4 

2.นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่าย
ต่อการน าไปปฏิบัติ 

3.700 .702 มาก 4 

3.การสั่งการของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน 3.800 .610 มาก 2 
4.ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ให้ข้อเสนอแนะการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.733 .785 มาก 3 

5.ผู้บังคับบัญชาของท่านกล้าตัดสินใจแก้ปัญหา
ด้วยตัวเอง 

3.867 .776 มาก 1 

รวม 3.760 .618 มาก  
 
จากตารางที่  4.21 พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง

การทางนครราชสีมาที่ 1 ด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.760 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .618 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก  อันดับแรกประเด็น
ผู้บังคับบัญชากล้าตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง    รองลงมาประเด็นการสั่งการของผู้บังคับบัญชามี
ความชัดเจน และประเด็นสุดท้ายนโยบายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานมีความชัดเจน กับ
ประเด็นนโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ  

4.2.2.7  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านนโยบายและการบริหาร   
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.22 
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ตารางท่ี  4.22 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออก
จากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ
ในการบริหารเป็นอย่างดี 

4.033 .765 มาก 1 

2.ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านให้อิสระใน
การปฏิบัติงาน 

3.600 .855 มาก 4 

3.ท่านมีโอกาสที่จะปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาได้
อย่างสะดวก 

3.667 .844 มาก 3 

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีกิริยาสุภาพนุ่มนวลต่อ
ท่าน เมื่อให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงาน 

4.000 .743 มาก 2 

รวม 3.825 .729 มาก  
 
จากตารางที่  4.22 พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง

การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.825  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .729 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรกประเด็น
ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารเป็นอย่างดี    รองลงมาประเด็นผู้บังคับบัญชามี
กิริยาสุภาพนุ่มนวล เมื่อให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงาน    และประเด็นสุดท้ายผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน
ให้อิสระในการปฏิบัติงาน   

4.2.2.8 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.23 
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ตารางที่  4.23 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวที่
 ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านมีความสุขในการท างานกับเพื่อน
ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน 

3.933 .868 มาก 1 

2.เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.700 .750 มาก 4 

3.เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกันใน
หน่วยงานมีการท างานเป็นทีม(คณะ) 

3.600 .968 มาก 5 

4.ท่านและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการท างานและท างานร่วมกันได้
เป็นอย่างดี 

3.567 .971 มาก 6 

5.ผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.733 .828 มาก 2 

6.เมื่อท่านมีปัญหาท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้ 

3.500 .938 มาก 7 

7.สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานเป็นไปด้วยดี 

3.733 .785 มาก 2 

รวม 3.681 .736 มาก  
 

จากตารางที่  4.23  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 3.681 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .736  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรกประเด็นมี
ความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน   รองลงมาประเด็นผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็น
กันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา กับประเด็นสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับเจ้าหน้าที่ใน
หน่วยงานเป็นไปด้วยดี และประเด็นสุดท้ายเมื่อมีปัญหาสามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาได้    
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4.2.2.9  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.24 

 
ตารางที่  4.24 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวที่
 ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.หน่วยงานมีอาคารสถานที่และห้องปฏิบัติงาน
ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.500 .777 มาก 1 

2.หน่วยงานของท่านมีการจัดห้องท างานเป็น
สัดส่วน 

3.467 .973 มาก 2 

3.อุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานมี
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.167 .950 ปานกลาง 4 

4.หน่วยงานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก
พร้อมในการปฏิบัติงาน 

3.400 .894 ปานกลาง 3 

รวม 3.383 .830 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.24   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.383  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .830  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า   แรงจูงใจระดับมาก อันดับแรก
ประเด็นหน่วยงานมีอาคารสถานที่และห้องปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  รองลงมา
ประเด็นหน่วยงานมีการจัดห้องท างานเป็นสัดส่วน  และประเด็นสุดท้ายอุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใช้
ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน    

4.2.2.10  แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่  1 แล้ว ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
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เกื้อกูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.25 

 
ตารางที่  4.25 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลของลูกจ้างชั่วคราว
 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบ 

3.367 .556 ปานกลาง 1 

2.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ท า 

3.267 .640 ปานกลาง 2 

3.เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน 

2.900 .960 ปานกลาง 5 

4.ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (เบี้ย
เลี้ยง) ที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับช่วง
ระยะเวลาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

3.200 .761 ปานกลาง 3 

5.การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการด้านต่างๆ มีความ
สะดวกรวดเร็ว 

3.067 .907 ปานกลาง 4 

รวม 3.160 .690 ปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.25   พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ ย 
3.160 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .691 เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับปานกลาง 
อันดับแรกประเด็นเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบ  รองลงมาประเด็นเงินเดือนที่
ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า  และประเด็นสุดท้ายเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน    

4.2.2.11 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างาน 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 แล้ว ด้านความมั่นคงในการท างาน
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โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งรายละเอียด
ปรากฎดังตารางที ่ 4.26 

 

ตารางที่  4.26 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวที่
 ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
อันดับ 

1.ท่านมั่นใจว่าหากท่านปฏิบัติหน้าที่
ได้เป็นอย่างดี ท่านจะสามารถท างาน
อยู่ในหน่วยงานของท่านได้ตลอดไป 

3.700 .750 มาก 2 

2.ท่านมีโอกาสได้รับการต่อสัญญาจ้าง
ในทุกปี 

3.767 .774 มาก 1 

3.ท่านคิดว่าท่านจะได้รับความมั่นคง
ทางด้านรายได้และความมั่นคง
ปลอดภัยในการท างานตราบเท่าที่
ท่านยังปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน
ของท่าน 

3.400 .770 ปานกลาง 4 

4.งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเสี่ยงมาก
น้อยเพียงใดที่จะก่อให้เกิดอุบัติเหตุ
หรือได้รับอันตรายต่อร่างกาย 

3.133 1.137 ปานกลาง 5 

5.หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการ
เร่ืองความปลอดภัยในที่ท างานอย่าง
ชัดเจน 

3.500 .777 มาก 3 

รวม 3.500 .500 มาก  
 

จากตารางที่  4.26  พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก   มีค่าเฉลี่ย 3.500  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .500  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า  แรงจูงใจระดับมาก  อันดับแรกประเด็นมี
โอกาสได้รับการต่อสัญญาจ้างในทุกปี  รองลงมาประเด็นมั่นใจว่าหากท่านปฏิบัติหน้าที่ได้เป็น
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อย่างดีจะสามารถท างานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไป   และประเด็นสุดท้ายงานที่ท าอยู่มีโอกาสเสี่ยง
มากน้อยเพียงใดที่จะก่อให้เกิดอุบัติเหตุหรือได้รับอันตรายต่อร่างกาย       

เมื่อน าค่าระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบันมาเปรียบเทียบกับลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานไม่
แตกต่างกัน ซึ่งมีระดับแรงจูงใจที่แตกต่างกันเล็กน้อยเพียงบางด้าน คือ ลูกจ้างชั่วคราวที่ยังท างาน
อยู่ปัจจุบัน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  แต่ลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  และด้านความมั่นคงในการท างาน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.27  
 
ตารางที่  4.27 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบันกับที่ลาออกแล้ว 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ยังท างานอยู่ ( N=143 ) ลาออกแล้ว ( N=30 ) 

Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
1)  ด้านความส าเร็จใน

การท างาน 
3.428 0.542 มาก 3.667 .531 มาก 

2)  ด้านการยอมรับนับ
ถือ 

3.319 0.574 ปานกลาง 3.626 .610 มาก 

3)  ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ 

3.136 0.749 ปานกลาง 3.340 .850 ปานกลาง 

4)  ด้านความ
รับผิดชอบ 

3.420 0.632 มาก 3.500 .666 มาก 

5)  ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบัต ิ

3.315 0.578 ปานกลาง 3.483 .713 มาก 

6)  ด้านนโยบายและ
การบริหาร 

3.523 0.683 มาก 3.760 .618 มาก 

7)  ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา 

3.587 0.701 มาก 3.825 .729 มาก 
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ตารางที่  4.27 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ยังท างานอยู่ ( N=143 ) ลาออกแล้ว ( N=30 ) 

Mean 
Std. 

Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ Mean Std. Deviation 
ระดับ

แรงจูงใจ 
8)  ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 
3.502 0.671 มาก 3.681 .736 มาก 

9)  ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

3.226 0.799 ปาน
กลาง 

3.383 .830 ปานกลาง 

10) ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

2.730 0.675 ปาน
กลาง 

3.160 .690 ปานกลาง 

11) ด้านความมั่นคงใน
การท างาน 

3.281 0.752 ปาน
กลาง 

3.500 .500 มาก 

รวม 3.315 0.526 ปาน
กลาง 

3.539 .587 มาก 

 
4.3  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด

แขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 
      4.3.1  สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรมีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

4.3.1.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  
ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของ

ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบัน  จ าแนกตามเพศ โดยใช้
วิธีทดสอบค่าที  (t-test)   ผลการวิเคราะห์แสดงได้ดังตารางที่   4.28 
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ตารางท่ี  4.28 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
 หญิง ( N=42 ) ชาย ( N=100) 

t-value Sig. 

Mean 
Std. 

Deviation Mean 
Std. 

Deviation 
1)  ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.387 .485 3.445 .568 -.580 .282 

2)  ด้านการยอมรับนับถือ 3.172 .625 3.380 .545 -1.986 .049 
3)  ด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ 
3.000 .764 3.190 .743 -1.379 .170 

4)  ด้านความรับผิดชอบ 3.405 .579 3.430 .657 -.216 .415 
5)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.238 .576 3.348 .582 -1.026 .307 

6)  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.471 .695 3.542 .683 -.559 .577 

7)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.601 .709 3.578 .703 .183 .428 

8)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

3.381 .656 3.553 .677 -1.394 .166 

10) ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

2.633 .674 2.770 .678 -1.098 .137 

11) ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

3.143 .767 3.332 .743 -1.371 .172 

รวม 3.244 .504 3.345 .538 -1.034 .303 

 
จากตารางที่ 4.28  พบว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (t = -1.034 , Sig = .303 )  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีเพศ
แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน   

 4.3.1.2   ลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1    
ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวง

การทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 จ าแนกตามเพศ โดยใช้วิธี
ทดสอบค่าที  (t-test)   ผลการวิเคราะห์แสดงได้ดังตารางที่ 4.28 

 

* 
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ตารางที่  4.29 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1  จ าแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
 หญิง ( N=7 ) ชาย ( N=23) 

t-value Sig. 

Mean 
Std. 

Deviation Mean 
Std. 

Deviation 
1)  ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน 
4.000 .804 3.565 .386 1.384 0.105 

2)  ด้านการยอมรับนับถือ 4.016 1.007 3.507 .389 1.307 0.118 

3)  ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ 

3.486 1.038 3.296 .806 0.511 0.307 

4)  ด้านความรับผิดชอบ 3.964 .871 3.359 .537 2.248 0.016* 

5)  ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ

3.714 .895 3.413 .655 0.978 0.168 

6)  ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

3.829 1.009 3.739 .473 0.330 0.372 

7)  ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

4.107 .923 3.739 .659 1.178 0.124 

8)  ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

4.000 1.082 3.584 .594 0.974 0.181 

9)  ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

3.500 1.315 3.348 .656 0.295 0.388 

10) ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

3.257 1.044 3.130 .571 0.307 0.384 

11) ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

3.457 .640 3.513 .466 -0.255 0.400 

รวม 3.757 .836 3.472 .493 1.131 0.134 

 
จากตารางที่ 4.29  พบว่า  บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (t = -1.132 , Sig.  = .134) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีเพศ
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แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน   

 4.3.1.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  
และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   

ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวง
การทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
จ าแนกตามเพศ โดยใช้วิธีทดสอบค่าที  (t-test) ผลการวิเคราะห์แสดงได้ดังตารางที่ 4.30 
 
ตารางที่  4.30 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1  จ าแนกตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
 หญิง ( N=49 ) ชาย ( N=123) 

t-value Sig. 

Mean 
Std. 

Deviation Mean 
Std. 

Deviation 
1)  ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน 
3.474 .576 3.427 .616 0.466 0.321 

2)  ด้านการยอมรับนับถือ 3.288 .725 3.404 .517 -1.020 0.156 

3)  ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ 

3.118 .845 3.241 .722 -0.955 0.171 

4)  ด้านความรับผิดชอบ 3.429 .631 3.396 .680 0.286 0.387 

5)  ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ

3.332 .650 3.354 .571 -0.219 0.413 

6)  ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

3.514 .728 3.538 .668 -0.207 0.418 

7)  ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

3.638 .781 3.630 .668 0.065 0.474 

8)  ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

3.472 .742 3.568 .668 -0.821 0.206 

9)  ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

3.362 .843 3.276 .781 0.636 0.263 
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ตารางที่  4.30 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
 หญิง ( N=49 ) ชาย ( N=123) 

t-value Sig. 

Mean 
Std. 

Deviation Mean 
Std. 

Deviation 
10) ด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เกื้อกูล 
2.755 .799 2.867 .686 -0.918 0.110 

11) ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

3.176 .788 3.328 .713 -1.232 0.110 

รวม 3.323 .586 3.366 .528 -0.465 0.321 

 
จากตารางที่ 4.30  พบว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (t = -0.465 , Sig.  = .321) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีเพศ
แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.2  สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
4.3.2.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน (F = 1.025 , Sig. = .405)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน  มี
แรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

 4.3.2.2  ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
( ANOVA) พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน (F = .733 , Sig.  = .578)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่าบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจ
ทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน     

4.3.2.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว             
( ANOVA) พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่าง
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กัน (F = 1.204 , Sig.  = .309) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจ
ทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.3  สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
4.3.3.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
( ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน (F = 1.087, Sig. = .366) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.3.2 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
( ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน (F = .297 , Sig.  = .827) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.3.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน (F = .838, Sig.  = .503) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่าง
กันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.4   สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
4.3.4.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษา  ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน (F = 2.576 , Sig. = 
.029) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจด้าน
ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ  ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้าน
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ความมั่นคงในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนมี
แรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.31 

 
ตารางที่  4.31 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามระดับการศึกษา    

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะของงาน ระหว่างกลุ่ม 5.547 5 1.109 3.626 .004 
ที่ปฏิบัต ิ ภายในกลุ่ม 41.917 137 .306   

 รวม 47.464 142    
ด้านนโยบายและการ ระหว่างกลุ่ม 9.636 5 1.927 4.665 .001 
บริหาร ภายในกลุ่ม 56.598 137 .413   

 รวม 66.234 142    
ด้านสภาพแวดล้อม ระหว่างกลุ่ม 11.402 5 2.280 3.941 .002 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 79.263 137 .579   

 รวม 90.664 142    
ด้านความมั่นคงใน ระหว่างกลุ่ม 11.465 5 2.293 4.561 .001 
การท างาน ภายในกลุ่ม 68.874 137 .503   

 รวม 80.339 142    
 ระหว่างกลุ่ม 3.380 5 .676 2.576 .029 

รวม ภายในกลุ่ม 35.959 137 .262   

  รวม 39.339 142    
 
จากตารางที่ 4.31 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Scheffe และ Tamhane 

พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติ  ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านความมั่นคงในการท างานจ าแนกตามระดับการศึกษาต่าง ๆ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในภาพรวมเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษาต่าง ๆ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ  ดังตารางที่ 4.32  
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ตารางที่  4.32 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามระดับการศึกษา  เป็นรายคู่โดย
วิธี Scheffe  และ Tamhane 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระดับ
การศึกษา 

ประถม มัธยมต้น มัธยมปลาย ปวช. ปวส. ปริญญาตร ี

( n=60) ( n=22) ( n=21) ( n=9) ( n=20) ( n=11) 

ด้านลักษณะของงานที ่ ประถม - 0.037 * 0.979 0.773 0.992 0.827 

 ปฏิบัต ิ มัธยมต้น   - 0.030* 0.988 0.421 0.952 

 มัธยมปลาย     - 0.562 0.893 0.615 

  ปวช.       - 0.968 1.000 

  ปวส.         - 0.986 

  ปริญญาตร ี           - 

ด้านนโยบายและการ ประถม - 0.008 * 0.898 0.996 0.900 0.923 

 บริหาร มัธยมต้น   - 0.003* 0.546 0.431 0.724 

  มัธยมปลาย     - 0.872 0.508 0.602 

  ปวช.       - 1.000 1.000 

  ปวส.         - 1.000 

  ปริญญาตร ี           - 

ด้านสภาพแวดล้อม ประถม - 0.343 0.319 0.762 1.000 1.000 

ในการท างาน มัธยมต้น   - 0.017* 0.053 0.329 0.963 

 มัธยมปลาย     - 1.000 0.961 0.681 

  ปวช.       - 0.966 0.708 

  ปวส.         - 1.000 

  ปริญญาตร ี           - 

 

 

 

 

 

 

 

 



 98 

ตารางที่  4.32   (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระดับ
การศึกษา 

ประถม มัธยมต้น มัธยมปลาย ปวช. ปวส. ปริญญาตร ี

( n=60) ( n=22) ( n=21) ( n=9) ( n=20) ( n=11) 

ด้านความมั่นคง ประถม - 0.007 * 1.000 0.997 0.979 0.254 

ในการท างาน มัธยมต้น   - 0.032 * 0.516 0.456 0.999 

  มัธยมปลาย     - 0.994 0.88 0.304 

  ปวช.       - 1.000 0.836 

  ปวส.         - 0.875 

  ปริญญาตร ี           - 

รวม ประถม - 0.085 0.993 1.000 0.97 0.974 

 มัธยมต้น   - 0.085 0.708 0.692 0.885 

  มัธยมปลาย     - 0.992 0.873 0.896 

  ปวช.       - 1.000 0.999 

  ปวส.         - 1.000 

  ปริญญาตร ี           - 
*. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.32  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด

แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามระดับการศึกษา   เป็นรายคู่พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติด้านนโยบายและการบริหาร  และด้าน
ความมั่นคงในการท างาน กลุ่มที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
แตกต่างกับกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น จะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  จะพบว่ากลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จะมี
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แรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

4.3.4.2 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่า 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
(F = 1.902 , Sig.  = .131) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจ
ที่ไม่แตกต่างกัน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.33 

 
ตารางที่  4.33 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1  จ าแนกตามระดับการศึกษา    

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 4.402 5 .880 3.301 .021 

      ภายในกลุ่ม 6.400 24 .267   

 รวม 10.802 29    
ด้านความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 6.895 5 1.379 5.534 .002 

 ภายในกลุ่ม 5.980 24 .249   

 รวม 12.875 29    
ด้านสภาพแวดล้อม ระหว่างกลุ่ม 7.133 5 1.427 2.668 .047 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 12.833 24 .535   

 รวม 19.967 29    
ด้านเงินเดือนและ ระหว่างกลุ่ม 5.843 5 1.169 3.528 .016 
ผลประโยชน์เกื้อกูล ภายในกลุ่ม 7.949 24 .331   

 รวม 13.792 29    
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4.3.4.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  พบว่า 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน      มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
(F = .774, Sig.  = .569 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนด้านอ่ืนมี
แรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.34 

 
ตารางที่  4.34 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
 ที่ 1  จ าแนกตามระดับการศึกษา    

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความมั่นคงใน ระหว่างกลุ่ม 6.028 5 1.206 2.311 .046 
 การท างาน ภายในกลุ่ม 87.121 167 .522   

 รวม 93.149 172    
 

จากตารางที่ 4.34  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Tamhane พบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษาต่าง ๆ  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ดังตารางที่ 4.35    
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ตารางที่  4.35 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
 ที่ 1  จ าแนกตามระดับการศึกษา   เป็นรายคู่โดยวิธี Tamhane 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระดับ
การศึกษา 

ประถม มัธยมต้น มัธยมปลาย ปวช. ปวส. ปริญญาตร ี

( n=68) ( n=29) ( n=26) ( n=13) ( n=25) ( n=12) 

ด้านความมั่นคงใน ประถม - 0.551 1.000 1.000 1.000 0.602 

การท างาน มัธยมต้น   - 0.752 0.875 0.942 1.000 

 มัธยมปลาย     - 1.000 1.000 0.693 

  ปวช.       - 1.000 0.768 

  ปวส.         - 0.865 

  ปริญญาตร ี           - 

 
4.3.5  สมมติฐานท่ี 5  บุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
4.3.5.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  (F = 0.145 , Sig. = .981) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.5.2 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = 0.387 , Sig. = .853) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน   

4.3.5.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   
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ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA)  พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = .323, Sig.  = .924) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจทุกด้านที่ไม่แตกต่างกัน  

4.3.6 สมมติฐานท่ี 6  บุคลากรมีต าแหน่งงานท่ีปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายท่ีแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
4.3.6.1 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
มอบหมายที่แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน   (F = 1.962, Sig. 
= .104)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.36 

 
ตารางที่  4.36 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
 มอบหมาย 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ ระหว่างกลุ่ม 5.340 4 1.335 3.106 .018 
ผลประโยชน์เกื้อกูล ภายในกลุ่ม 59.321 138 .430   

 รวม 64.661 142    
 
จากตารางที่ 4.36   ผู้วิจัยได้ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Scheffe พบว่าแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
มอบหมาย  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดัง
ตารางที่ 4.37   
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ตารางที่  4.37 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
 นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
 มอบหมาย เป็นรายคู่โดยวิธี Scheffe   

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

 ต าแหน่งงานที่
ปฎิบัติ  

/ ได้รับมอบหมาย 

ไม่ระบ ุ ธุรการ พขร. คนงานสนาม ยามรักษาการณ ์

( n=9) ( n=35) ( n=3) ( n=91) ( n=5) 

ด้านเงินเดือนและ ไม่ระบ ุ - 0.841 1.000 0.682 0.612 

ผลประโยชนเ์กื้อกูล ธุรการ   - 0.935 0.996 0.095 

 พขร.     - 0.884 0.871 

  คนงานสนาม       - 0.047 * 

  ยามรักษาการณ์         - 
*. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.37 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด

แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
มอบหมาย  เป็นรายคู่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล กลุ่มที่
ปฎิบัติงานในต าแหน่งคนงานสนามจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่ปฎิบัติงานใน
ต าแหน่งยามรักษาการณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

4.3.6.2 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่
ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน     
(F = 2.145 , Sig. = .119) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับ
มอบหมายที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน    ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจที่ไม่
แตกต่างกัน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.38 
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ตารางที่  4.38 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความส าเร็จใน ระหว่างกลุ่ม 2.782 3 .927 4.478 .012 
การท างาน ภายในกลุ่ม 5.385 26 .207   

 รวม 8.167 29    
ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 3.631 3 1.210 4.388 .013 

      ภายในกลุ่ม 7.171 26 .276   

 รวม 10.802 29    
ด้านความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 3.844 3 1.281 3.689 .025 

 ภายในกลุ่ม 9.031 26 .347   

 รวม 12.875 29    
 

จากตารางที่ 4.38  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Scheffe พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานบุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย แตกต่างกันมีแรงจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างาน  ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ จ าแนกตามต าแหน่ง
งานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  ดังตารางที่ 4.39  

 
ตารางที่  4.39 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว ที่ลาออกจากแขวงการ

ทางนครราชสีมาที่ 1 จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย เป็นรายคู่
โดยวิธี Scheffe   

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

 ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ  
/ ได้รับมอบหมาย 

ธุรการ พขร. คนงานสนาม ยามรักษาการณ ์

( n=8) ( n=2) ( n=18) ( n=2) 

ด้านความส าเร็จในการ ธุรการ - 0.220 0.015 * 0.737 

ท างาน พขร.   - 0.994 0.877 

  คนงานสนาม     - 0.879 

  ยามรักษาการณ์       - 
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ตารางที่  4.39 (ต่อ)   

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

 ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ  
/ ได้รับมอบหมาย 

ธุรการ พขร. คนงานสนาม ยามรักษาการณ ์

( n=8) ( n=2) ( n=18) ( n=2) 

ด้านการยอมรับนบัถือ ธุรการ - 0.325 0.015 * 0.815 

 พขร.   - 1.000 0.907 

  คนงานสนาม     - 0.804 

  ยามรักษาการณ์       - 

ด้านความก้าวหน้าใน ธุรการ - 0.185 0.042 * 0.829 

ต าแหน่งหน้าที ่ พขร.   - 0.931 0.772 

  คนงานสนาม     - 0.901 

  ยามรักษาการณ์       - 
*. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.39  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่

ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  เป็น
รายคู่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการยอมรับนับถือ และ
ด้านความรับผิดชอบ กลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งธุรการจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับ
กลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งคนงานสนามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

4.3.6.3 ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน 
 และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว              
(ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 พบว่า 
บุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = 1.747, Sig.  = .142) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มี
ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน  มีแรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เกื้อกูล  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนมีแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน  
รายละเอียดดังตารางที่ 4.40 
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ตารางที่  4.40 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1  จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย 

 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ ระหว่างกลุ่ม 6.367 4 1.592 3.258 .013 
ผลประโยชน์เกื้อกูล ภายในกลุ่ม 82.065 168 .488   

 รวม 88.432 172    
 

จากตารางที่ 4.40 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Scheffe พบว่าแรงจูงใจด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังตารางที ่4.41   
 

ตารางที่  4.41 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1  จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายเป็นรายคู่โดยวิธี Scheffe   

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

 ต าแหน่งงานที่
ปฎิบัติ  

/ ได้รับมอบหมาย 

 
ไม่ระบ ุ ธุรการ พขร. คนงานสนาม ยามรักษาการณ ์

( n=9) ( n=43) ( n=5) ( n=109) ( n=7) 

ด้านเงินเดือนและ ไม่ระบ ุ - 0.992 0.992 0.885 0.529 
ผลประโยชนเ์กื้อกูล ธุรการ  - 0.909 0.898 0.136 
 พขร.    - 0.722 0.894 
  คนงานสนาม      - 0.034 * 
  ยามรักษาการณ์        - 

*. มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.41  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัด
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1  จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย  เป็นรายคู่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล กลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งคนงานสนามจะมีแรงจูงใจใน
การปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งยามรักษาการณ์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05    
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บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง

นครราชสีมาที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว 
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันกับลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกไปประกอบ
อาชีพอ่ืนแล้ว  ซึ่งจะน าไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อองค์กร อีกทั้งยังใช้เป็นข้อมูลในการน าเสนอต่อผู้บริหารหน่วยงาน เพื่อน าไป
ก าหนดนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  โดยท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงาน
อยู่ปัจจุบัน จ านวน 143  คน และ ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไป
ประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว จ านวน 30 คน ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ผู้
ศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 

 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

จากการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน  และลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  สามารถสรุปผลการศึกษาได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การสรุปข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 การสรุปผลข้อมูลแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการ

ทางนครราชสีมาที่ 1 
ส่วนที่ 3 การสรุปผลข้อมูลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
5.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงาน
อยู่ปัจจุบันพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 69.930) มีอายุอยู่ระหว่าง 31 - 35 ปี (ร้อยละ 23.077 ) 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 63.636) จบการศึกษาระดับประถมศึกษา (ร้อยละ 41.958) มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง  5 - 10 ปี (ร้อยละ 26.573) ส่วน
ใหญ่ปฎิบัติงานต าแหน่งคนงานสนาม (ร้อยละ 63.636) ส่วนใหญ่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อนที่จะสมัคร
เข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1   (ร้อยละ 52.447) ได้รับเงินเดือน  ค่าจ้างก่อนที่จะ
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สมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  อยู่ระหว่างเดือนละ 5,000 - 10,000 บาท  (ร้อย
ละ 52.048) และเหตุผลส่วนใหญ่ที่สมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 คือ อยู่ใกล้
บ้าน (ร้อยละ 57.143)   
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  พบว่า  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 76.667) มีอายุมากกว่า 45 ปี 
(ร้อยละ 36.667) ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 63.333) จบการศึกษาระดับประถมศึกษา 
(ร้อยละ 33.334) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง  3 - 5 ปี (ร้อยละ 30.000) ส่วนใหญ่
ปฎิบัติงานต าแหน่งคนงานสนาม (ร้อยละ 59.999) หลังจากที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1   ส่วนใหญ่ได้ไปท างานที่อ่ืน (ร้อยละ 66.667) ได้รับเงินเดือน  ค่าจ้างจากที่ท างานแห่งใหม่   อยู่
ระหว่างเดือนละ 5,000 - 10,000 บาท (ร้อยละ 50.000) และเหตุผลส่วนใหญ่ที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 คือ อยู่ห่างไกลบ้านและครอบครัว  (ร้อยละ 31.250) 

5.1.2 ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาท่ี 1 

 จากการศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย  3.315 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจด้านการ
ปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก อันดับแรก รองลงมาแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ  
ตามล าดับ ส่วนด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ   
 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว  ที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  3.539 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแรงจูงใจ
ด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก อันดับแรก รองลงมาแรงจูงใจ ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ส่วนด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่   และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล  อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ   
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 เมื่อน าค่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบันมาเปรียบเทียบกับลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ในภาพรวมไม่แตกต่างกันมาก   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  โดยมีระดับแรงจูงใจที่แตกต่างกันเล็กน้อยในด้านการ
ยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  และด้านความมั่นคงในการท างาน  ซึ่งลูกจ้างชั่วคราว
ที่ยังท างานอยู่ปัจจุบัน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  
   5.1.3 ข้อมูลผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาท่ี 1 
สมมติฐานที่ 1  บุคลากรมีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  ผล

การศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการยอมรับ
นับถือที่พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและ
รายด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน   ยกเว้นด้านความรับผิดชอบที่พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จาก
การศึกษาพบว่าบุคลากรมีเพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุก
ด้านไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2  บุคลากรมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผล
การศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและ
รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่า
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บุคลากรมีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่าง
กัน 

สมมติฐานที่ 3 บุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนแตกต่างกัน  
ผลการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่า มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่า
บุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 4  บุคลากรมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ผลการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบัน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติ  ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านความมั่นคงในการท างานที่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความ
รับผิดชอบ  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่า
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านส่วน
ใหญไ่ม่แตกต่างกันยกเว้นด้านความมั่นคงในการท างานที่พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิต ิ  

สมมติฐานที่ 5  บุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่
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ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่า
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและ
รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 6  บุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมา
ที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน พบว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านเงินเดือน
และผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรที่มี
ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน    
ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   

เมื่อท าการศึกษาลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่า
บุคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมและรายด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน  ยกเว้นด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง 
นครราชสีมาที่ 1 ประเด็นส าคัญที่ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
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แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว    สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ใน 
11 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และด้านความมั่นคงในการท างาน  พบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ยัง
ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   ซึ่ง
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สายฝน สกุลเจริญ (2540) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจกับ
บทบาทในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน ส านัก
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษา ปรากฏว่า แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่ที่วิเคราะห์นโยบายและ
แผนอยู่ในระดับปานกลางและบทบาทในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผนอยู่
ในระดับปานกลาง    และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์ณรงค์ สมัครการ (2545) ที่ศึกษาพบว่า 
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของข้ าราชการ กองแบบแผนและส ารวจ กรม
ประชาสงเคราะห์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง     

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืน
แล้ว  จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   ซึ่งผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานคร้ังนี้ รวม 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  สังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 เป็นรายด้าน จากการศึกษาพบว่ามีรายละเอียดดังนี้   

ด้านความส าเร็จในการท างาน  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่าแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1        
ได้ปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงาน โดยการน ากิจกรรม 5 ส มาใช้ในการปฏิบัติงาน   มีการอบรม
ให้ความรู้กับบุคลากร  มีการตั้งเป้าหมายในการท างาน  และมีการตรวจติดตามผลการปฏิบัติงาน  
ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรบรรลุตามเป้าหมาย  ท างานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตาม
ก าหนดเวลา มีคุณภาพ  มีความส าเร็จในงานเป็นส่วนใหญ่ ได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  และ
สามารถแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดจากการปฎิบัติงานได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของปัญญา จั่นรอด (2548) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงานเขตพื้นที่

 

 

 

 

 

 

 

 



 113 

การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่
ในระดับมาก 

ด้านการยอมรับนับถือ  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงาน
อยู่ปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   ทั้งนี้ เป็นเพราะว่าลูกจ้างชั่วคราว ที่ยังปฎิบัติงานอยู่
ปัจจุบันมองว่าอาชีพที่ท าอยู่ในขณะนี้เป็นอาชีพที่มีเกียรติได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   
ได้รับการยอมรับในผลงานและค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา   ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  อาจสืบเนื่องมาจากลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกไปแล้ว   เมื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืน ที่ท างานอ่ืนอาจไม่ได้การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือจากผู้บังคับบัญชาเหมือนตอนที่
ยังท างานอยู่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจาก
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บังคับบัญชาได้
ส่งเสริมสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมและศึกษาดู

งานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์  จากการศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของจารุวรรณ กมล
สินธุ์ (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตส่งเสริม
อุตสาหกรรมนวนคร  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับ
ปานกลาง   และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของปัญญา จั่นรอด (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3  ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหนา้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้ง
ลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ลูกจ้างชั่วคราว ได้ท างานตามความถนัด ปริมาณงานที่ได้รับก็มีความเหมาะสม และสามารถท างาน
ตามที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันตามก าหนดเวลา 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ยัง
ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้เป็นเพราะว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ยัง
ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันมองว่าไม่ได้รับการส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ไม่มีการแบ่ง
ขอบข่ายงานที่ชัดเจนมากนัก  และเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างไม่เต็มที่  ส่วน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไป
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ประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว   โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  อาจสืบเนื่องมาจากว่าหลังจากที่ได้ลาออก
และได้ไปท างานที่อ่ืนแล้ว มองว่า สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบากมี
โอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มี
การพัฒนาศักยภาพ  เนื่องจากองค์กรเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความรู้ ความสามารถ และเปิด
โอกาสให้ทุกคนมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน เมื่อเทียบกับงาน
ที่เขาท าอยู่ปัจจุบัน 

 ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า บุคลากรมีความ พึงพอใจในนโยบาย
การบริหารงานของผู้บริหารแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจึงมี
เอกภาพในการท างานให้มีประสิทธิภาพ และส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจกับการท างาน
ของตนเอง  สอดคล้องกับงานวิจัยของวาสนา พัฒนานันท์ชัย  (2553)  ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  ผลการวิจัยพบว่า
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์   ด้านนโยบายและ
การบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่าบุคลากรมีโอกาสที่จะพบและ
ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาได้สะดวกผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 

ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และผู้บังคับบัญชามี

ลักษณะของความเป็นผู้น าที่บุคลากรปรารถนา จึงชวยสรางแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  
สอดคล้องกับงานวิจัยของวาสนา พัฒนานันท์ชัย  (2553)  ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์   ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
ได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน สามารถช่วยเหลือได้เมื่อ
ได้รับความเดือดร้อน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตัว และมี
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ความสามัคคีกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของวาสนา พัฒนานันท์ชัย  (2553)  ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  ผลการวิจัย
พบว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  ด้านความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจาก
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่าสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานเพียงบางส่วน  การจัด
บริเวณที่ท างานยังไม่เป็นสัดส่วนมากนัก ห้องท างาน และโต๊ะท างาน ยังมีไม่เพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะตามหมวดการทาง เนื่องจากส านักงานหมวดการทางบางแห่ง เก่า ทรุดโทรม 
มีอายุหลายสิบปี มีเพียงการซ่อมแซมบ ารุงรักษาเป็นบางครั้ง ส่วนเคร่ืองมือ และวัสดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานมีจ านวนจ ากัดไม่สะดวกและเพียงพอที่จะน ามาใช้งาน    

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจาก
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า  ปัจจุบันค่าครองชีพ
สูงขึ้น ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันสูงขึ้น เงินเดือนที่ได้รับยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน  ส่วนผลประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการต่างๆ เร่ิมมีสิทธิ์มากขึ้นกว่าเดิม สามารถ ลา
กิจ ลาป่วย ลาพักผ่อนได้   

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ยัง
ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ปัจจุบันการต่อสัญญา
จ้างงานท ากัน 6  เดือน และงานที่ท าอยู่มีโอกาสเสี่ยงมากที่จะก่อให้เกิดอุบัติเหตุหรือได้รับอันตราย
ต่อร่างกาย เพราะคนงานส่วนใหญ่เป็นคนงานสนามท างานอยู่บนท้องถนนตลอดเวลา  ส่วน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไป
ประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว   โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  อาจสืบเนื่องมาจากว่าหลังจากที่ได้ลาออก
ไปแล้ว  งานที่ท าแห่งใหม่มีความมั่นคงน้อยกว่าที่ท างานเดิม อีกทั้งทราบว่าค่าจ้างแรงงานชั่วคราว
เพิ่มขึ้น ผลประโยชน์เกื้อกูลและสวัสดิการต่างๆ เร่ิมมีสิทธิ์เพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม   

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่มี อายุ สถานภาพ และระยะเวลาใน
การปฎิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน
ทุกด้าน  ทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว   ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้   

 

 

 

 

 

 

 

 



 116 

ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจะมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ
ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้วมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

ส าหรับลูกจ้างชั่วคราวที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกันพบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงาน
อยู่ปัจจุบันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่ง
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ในด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติ  
ด้านนโยบายและการบริหาร  และด้านความมั่นคงในการท างาน โดยกลุ่มที่จบการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น และกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่าง
กับกลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  จะ
พบว่ากลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่ม
ที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ส่วนลูกจ้าง
ชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว พบว่ามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกันซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ได้
ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอื่นแล้ว จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านเงินเดือน
และผลประโยชน์เกื้อกูลที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   เมื่อศึกษาทั้งลูกจ้างชั่วคราว
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและที่ลาออกจากแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1 ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความมั่นคงในการท างานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

และลูกจ้างชั่วคราวที่มีต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน   มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกันทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันและลูกจ้าง
ชั่วคราวที่ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน จะพบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่ยังปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดย
กลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งคนงานสนามจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่
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ปฎิบัติงานในต าแหน่งยามรักษาการณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   ส่วนลูกจ้างชั่วคราวที่
ได้ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว พบว่ามีแรงจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างาน    ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งธุรการจะมีแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่ปฎิบัติงาน ในต าแหน่งคนงานสนามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    ที่
ระดับ 0.05  เมื่อศึกษาทั้งลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ปฎิบัติงานอยู่ปัจจุบัน
และที่ลาออกจากแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ที่ เป็นผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  พบว่ามี
แรงจูงใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยกลุ่มที่ปฎิบัติงานในต าแหน่งคนงานสนามจะมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มที่
ปฎิบัติงานในต าแหน่งยามรักษาการณ์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาที่ 1  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี ้
 ด้านความส าเร็จในการท างาน  เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นผู้บังคับบัญชา 
ควรเปดิโอกาสให้ลูกจ้างชั่วคราวทุกคนได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อสามารถแก้ปัญหาต่างๆที่
เกิดจากการปฏิบัติงานได้  ซึ่งจะท าให้ลูกจ้างชั่วคราวทุกคนแสดงศักยภาพออกมาได้อย่างเต็มที่ 
และสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และอย่างมีประสิทธิภาพ   
 ด้านการยอมรับนับถือ  เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ผู้บังคับบัญชาควร
เพิ่มแนวทางและนโยบายอย่างชัดเจนในการกล่าวค ายกย่องชมเชย หรือให้รางวัลแก่ลูกจ้างชั่วคราว 
ในกรณีที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ และยอมรับฟังข้อเสนอแนะต่างๆหรือเปิด
โอกาสให้ลูกจ้างชั่วคราวได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ควรมี
นโยบายอย่างเป็นธรรมและชัดเจน  ในการสอบคัดเลือกบรรจุลูกจ้างชั่วคราวให้เป็นพนักงาน
ราชการของกรมทางหลวง  มีการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีการส่งเสริมสนับสนุน
ในการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
 ด้านความรับผิดชอบ เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ผู้บังคับบัญชาควรให้
โอกาสลูกจ้างชั่วคราวเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ และผู้บังคับบัญชาจะเปน็ผูใ้ห้ค าปรึกษา กรณีที่ไม่สามารถท างานได้ 
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ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ควรมอบหมาย
ให้ลูกจ้างชั่วคราวปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานที่ท้าทาย น่าสนใจ และใช้ความคิดริเร่ิมสรรค์ งานที่มี
ลักษณะที่เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพอย่างเต็มที่  และมีการแบ่งขอบข่ายงานที่ชัดเจนมาก
ขึ้น  อันจะส่งผลให้ลูกจ้างชั่วคราวเร่งสร้างสมรรถนะ และผลงานมากขึ้น 

ด้านนโยบายและการบริหาร เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ผู้บังคับบัญชา     
ควรมีการประกาศหรือชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานออกมาชัดเจนและง่ายต่อการน าไปปฎิบัติ  และ
เอาใจใส่ให้ข้อเสนอแนะการปฎิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ผู้บังคับบัญชา
ควร ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรปรึกษาหารือได้อย่างสะดวก  
และให้อิสระในการปฎิบัติงาน  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ควรจัดให้
มีกิจกรรมต่างๆ เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคีระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  
สนับสนุนให้มีบุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานร่วมกัน  เพื่อให้สามารถท างานร่วมกัน
ได้เป็นอย่างดี  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ควรจัดให้
มีสถานที่ อาคารส านักงานที่มีสภาพดี ไม่ช ารุด ผุพัง และควรจัดให้มีเคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ 
ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอที่จะน ามาใช้งาน    

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  และ
เพื่อให้ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายในการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว 
ผู้บริหารระดับสูงของกรมทางหลวง ควรมีการพิจารณาปรับเพิ่มเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ 
ให้แก่ลูกจ้างชั่วคราว   และผู้บริหารของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ควรเร่งรัดในการเบิกจ่าย
ค่าตอบแทนและเงินสวัสดิการต่างๆ ให้มีความรวดเร็ วยิ่งขึ้น ควรส่งเสริมให้มีการมอบ
ทุนการศึกษาให้แก่บุตรธิดาของลูกจ้างชั่วคราว    และควรมีการตรวจร่างกายประจ าปีให้แก่ลูกจ้าง
ชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ทุกคนในทุกๆ ปี 

ด้านความมั่นคงในการท างาน เพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น หน่วยงานควร
สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน  โดยมีการด าเนินการจัดการเกี่ยวกับเร่ืองอุบัติเหตุและความ
ปลอดภัยในการท างานอย่างชัดเจน  มีหลักในการปฏิบัติและได้รับความคุ้มครองดูแลจากหน่วยงาน  
เมื่อเกิดปญัหาเปิดโอกาสให้ชี้แจงแก้ไขข้อผิดพลาด  และการพิจารณาต่อสัญญาจ้างงานควรกระท า
ด้วยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม เท่าเทียมกันทุกคน 
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5.4  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
ลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 จ าแนกตามหน่วยงานต่าง ๆ ภายในแขวงการ
ทางนครราชสีมาที่ 1  ว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่  มีแรงจูงใจอยู่ในระดับใด 
ด้านใดมีแรงจูงใจมากหรือน้อยตามล าดับ   เพื่อจะได้น ามาปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานของ
แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ต่อไป 
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ภาคผนวก  ก 

แบบสอบถามที่ใช้สอบถามบุคลากรของแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
ซ่ึงเป็นลูกจ้างช่ัวคราวที่ปฎิบัติงานอยูป่ัจจุบัน 
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แบบสอบถามแบบสอบถาม  
เรื่อง 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  

 

แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  เพื่อน าข้อมูลไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ต่อไป 

ดังนั้น  ผู้ศึกษาจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ตามความเป็น
จริงของตัวท่านเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพในการวิเคราะห์ผลต่อไป 
 

 แบบสอบถามนี้มีจ านวนทั้งสิ้น  2   ส่วน  ดังนี ้
ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะเก็บไว้เป็นความลับและน าไปใช้ในการวิจัยโดยส่วนรวม
เท่านั้น  จะไม่มีผลกระทบต่อสิทธิและต าแหน่งหน้าที่การงานของท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยหวังเป็น
อย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้จนครบถ้วน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

     
นายสิทธิพงษ์    ไข่แก้ว 

                                        นักศึกษา หลักสูตรมหาบัณฑิตการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
              ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
                                                                                      ผู้ท าการศึกษาวิจัย 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน   หน้าข้อความความที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัว
ท่านมากที่สุด  
1.เพศ  

  หญิง       ชาย  
2. อายุ  

 1. ไม่เกิน 30 ปี    2. อายุระหว่าง 31 - 35 ปี  
 3. อายุระหว่าง 36 - 40 ปี   4. อายุระหว่าง 41 - 45 ปี  
 5. อายุมากกว่า 45 ปี    

3. สถานภาพการสมรส  
 1. โสด     2. สมรส     
 3. หย่าร้าง     4. หม้าย  
 5. แยกกันอยู่  

4. ระดับการศึกษา  
 ประถมศึกษา     ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
 มัธยมศึกษาตอนต้น     ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  
 มัธยมศึกษาตอนปลาย   ปริญญาตรี    สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 น้อยกว่า 3 ปี     3 - 5 ปี     5 - 10 ปี  
  10 - 15 ปี      15 - 20 ปี     มากกว่า 20 ป ี 

6.  ต าแหน่งงานที่ปฎิบัติ / ได้รับมอบหมาย 
 ธุรการ    พนักงานขับรถยนต์ 
 คนงานสนาม   ยามรักษาการณ์ 

7. หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน 
 ฝ่ายวิศวกรรม  ฝ่ายปฎิบัติการ งานการเงินและบัญชี   

งานพัสดุและสัญญา  งานสถิติ  งานสารบรรณ 
งานอ านวยความปลอดภัย งานปรับซ่อม  งานวางแผน 
หมวดการทางนครราชสีมา หมวดการทางสีดา หมวดการทางโนนสูง
หมวดการทางโนนแดง หมวดการทางชุมพวง หมวดการทางโนนไทย 
หมวดการทางด่านขุนทดที่ 2 
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8.  ก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ท่านเคยท างานที่อื่นมาก่อนหรือไม่ 
 เคย      งาน………………………………………………….……………………..  
 ไม่เคย  ( ส าหรับผู้ที่ไม่เคยท างานที่อื่นมาก่อนให้ข้ามไปตอบส่วนที่ 2 ) 

9.  เงินเดือน/ค่าจ้างที่ได้รับก่อนที่จะสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 
 น้อยกว่า 5,000 บาท    5,000 - 10,000 บาท  
 10,001 – 15,000 บาท   มากกว่า 15,000 บาท  

10.  เหตุผลที่ท่านสมัครเข้ามาท างานที่แขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ( เลือกตอบได้มากกว่า  1 ข้อ ) 
 อยู่ใกล้บ้าน     มีความมั่นคง    มีวันหยุด 
  ค่าตอบแทนสูง    อ่ืนๆ……………………………………………..  

 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราวสังกัดแขวงการทาง
นครราชสีมาท่ี 1 
ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความและท าเคร่ืองหมาย   ลงช่องระดับแรงจูงใจ ที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว 

ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน      

1 งานที่ท่านปฏิบัติประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์       

2 ท่านสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
ได้  

     

3 ผลการปฏิบัติงานของท่านในแต่ละงาน มีคุณภาพอยู่
เสมอ 

     

4 งานที่ท่านรับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านได้ใช้ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

     

 2) ด้านการยอมรับนับถือ      

5 ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน      
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ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

6 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      

7 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อเสนอแนะของท่าน      

8 เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน       

9 ผู้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของท่าน       

10 เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของท่าน       

11 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในงานของท่าน       

12 ผู้บังคับบัญชาชมเชยต่อผลส าเร็จในงานของท่าน      

13 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อผลส าเร็จในงานของท่าน       

 3) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี      

14 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุนความก้าวหน้า
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

     

15 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น      

16 ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใน
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

     

17 ท่านได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใน
การศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

     

18 หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ารับการการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆมีความยุติธรรม 

     

 4) ด้านความรับผิดชอบ      

19 ท่านรับผิดชอบงานที่ตรงกับความถนัดของท่าน 
 

     

20 ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งของท่าน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 128 

ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

21 ท่านได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

     

22 ท่านปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายทันตาม
ก าหนดเวลา 

     

 5) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ      

23 งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      

24 ลักษณะของงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีการแบ่งขอบข่าย
งานที่ชัดเจน 

     

25 งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้ความสารถของ
ท่าน 

     

26 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 

     

 6) ด้านนโยบายและการบริหาร      

27 นโยบายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านมีความ
ชัดเจน 

     

28 นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อการน าไป
ปฏิบัต ิ

     

29 การสั่งการของผู้บังคับบัญชามีความชัดเจน      

30 ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ให้ข้อเสนอแนะการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

     

31 ผู้บังคับบัญชาของท่านกล้าตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง      

 7) ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

32 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการ
บริหารเป็นอย่างดี 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

33 ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านให้อิสระในการ
ปฏิบัติงาน 

     

34 ท่านมีโอกาสที่จะปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาได้อย่าง
สะดวก 

     

35 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีกิริยาสุภาพนุ่มนวลต่อท่าน เมื่อ
ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงาน 

     

 8) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      

36 ท่านมีความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่าน 

     

37 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      

38 เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกันในหน่วยงานมีการ
ท างานเป็นทีม(คณะ) 

     

39 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ท างานและท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

     

40 ผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา      

41 เมื่อท่านมีปัญหาท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาได้ 

     

42 สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับเจ้าหน้าที่ใน
หน่วยงานเป็นไปด้วยดี 

     

 9) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      

43 หน่วยงานมีอาคารสถานที่และห้องปฏิบัติงานที่เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

44 หน่วยงานของท่านมีการจัดห้องท างานเป็นสัดส่วน      

45 อุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

46 หน่วยงานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวกพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

 10) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล      

47 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบ      

48 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า      

49 เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 

     

50 ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ (เบี้ยเลี้ยง) ที่
ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับช่วงระยะเวลาที่
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

51 การเบิกจ่ายเงินสวัสดิการด้านต่างๆ มีความสะดวก
รวดเร็ว 

     

 11)ด้านความมั่นคงในการท างาน      

52 ท่านมั่นใจว่าหากท่านปฏิบัติหน้าที่ได้เป็นอย่างดี ท่านจะ
สามารถท างานอยู่ในหน่วยงานของท่านได้ตลอดไป 

     

53 ท่านมีโอกาสได้รับการต่อสัญญาจ้างในทุกปี      

54 ท่านคิดว่าท่านจะได้รับความมั่นคงทางด้านรายได้และ
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานตราบเท่าที่ท่านยัง
ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานของท่าน 

     

55 งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสเสี่ยงมากน้อยเพียงใดที่จะ
ก่อให้เกิดอุบัติเหตุหรือได้รับอันตรายต่อร่างกาย 

     

56 หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการเร่ืองความปลอดภัย
ในที่ท างานอย่างชัดเจน 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………... 

ขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามที่ใช้สอบถามลูกจ้างช่ัวคราวที่ได้ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนแล้ว 
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แบบสอบถามแบบสอบถาม  
เรื่อง 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว  
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  

 

แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  เพื่อน าข้อมูลไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างชั่วคราว สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1  ต่อไป 

ดังนั้น  ผู้ศึกษาจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ตามความเป็น
จริงของตัวท่านเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพในการวิเคราะห์ผลต่อไป 
 

 แบบสอบถามนี้มีจ านวนทั้งสิ้น  2   ส่วน  ดังนี ้
ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว
สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 

  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะเก็บไว้เป็นความลับและน าไปใช้ในการวิจัยโดยส่วนรวม
เท่านั้น  จะไม่มีผลกระทบต่อสิทธิและต าแหน่งหน้าที่การงานของท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยหวังเป็น
อย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้จนครบถ้วน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

     
  นายสิทธิพงษ์    ไข่แก้ว 

                                        นักศึกษา หลักสูตรมหาบัณฑิตการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
              ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
                                                                                      ผู้ท าการศึกษาวิจัย   
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ประวัติผู้เขียน 
 

นายสิทธิพงษ์  ไข่แก้ว  เกิดเมื่อวันที่  26  กรกฎาคม 2523 ที่อ าเภอค าเขื่อนแก้ว จังหวัด
ยโสธร  สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่   842  ถนนราชด าเนิน ต าบลในเมือง  อ าเภอเมือง
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา   ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน  รับราชการในต าแหน่งนายช่าง
โยธาช านาญงาน  หัวหน้าหมวดการทางโนนไทย   สังกัดแขวงการทางนครราชสีมาที่ 1 ส านักทาง
หลวงที่ 8 (นครราชสีมา)  ด้านการศึกษา  จบการศึกษาชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  โรงเรียนลุมพุก (วัน
ครู 2503)  อ าเภอค าเขื่อนแก้ว   จังหวัดยโสธร ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  โรงเรียนค าเขื่อนแก้วชนูปถัมภ์  
อ าเภอค าเขื่อนแกว้  จังหวัดยโสธร ประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาวิชาช่างก่อสร้าง   วิทยาลัยเทคนิค
ยโสธร  อ าเภอเมืองยโสธร  จังหวัดยโสธร  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาวิชาช่างโยธา  
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นครราชสีมา  อ าเภอเมือง
นครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา  และระดับปริญญาตรี  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา   มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน อ าเภอเมืองนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


