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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัย คร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  3) 
เพื่อเป็นข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  
ในการศึกษาได้ด าเนินการโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ. 
จ านวน 250 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับ
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการหาค่าไคสแควร์ (Chi – Square Test) 
และหาทิศทางความสัมพันธ์จากการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Gamma ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
 ผลการศึกษาวิจัยสรุปคือ 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  
ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ  3) ข้อเสนอแนะ
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ได้แก่ หน่วยงานควรมีการ
ชี้แจงถึงสิทธิประโยชน์ในการครองตนเป็นข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. โดยการจัดท า “เส้นทางความก้าวหน้า” 
ของแต่ละต าแหน่งงาน และระยะเวลาการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างาน (Rotation) เพื่อให้ข้าราชการมี
จุดมุ่งหมายในการที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับงาน 
หน่วยงานควรมีการสร้าง “ระบบการสอนงาน” โดยให้ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น (Role model) เป็นผู้สอน
งานให้กับข้าราชการ และควรมีนโยบายด้านกิจกรรมสัมพันธ์กับข้าราชการอย่างชัดเจน เช่น การจัด “Lunch 
talk” เพื่อให้ข้าราชการทุกระดับได้มีการพบปะสังสรรค์ สร้างความรู้สึกที่ดีต่อกัน รวมทั้งหน่วยงานควรส่งเสริม
และเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้ปรับเปลีย่นสายงานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน โดยการสนับสนนุ
ทุนการศึกษา ทุนฝึกอบรม เป็นต้น  
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                                                 
 * บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธห์ลักสูตรบัณฑิตวิทยาลยั สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัสยาม 
 **

 นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลยัสยาม หลักสูตรบัณฑิตวิทยาลัย สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  
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Abstract 
 This study has aims to study level of staff commitment in work of personnel at Civil 
Service Commission , to study factor related to staff commitment and to propose guidelines to 
strengthen staff commitment.  Sampling group in the study was Personnel of Civil Service 
Commission for 250 persons, used a set of questionnaire as a tool to collect date.  Statistics 
used in quantitative analysis  were frequency, percentage and comparing staff commitment 
level by hypothesis testing with Chi-square test and measure the relationship between 
variables with Gamma at significant level of 0.05. 
 The findings are : staff commitment level in work of personnel at Civil Service 
Commission were at high level.  Factors related to the staff commitment with significant level 
of 0.05 were duration of work, nature of work, policy and administration, supervision, 
relationship with colleagues, work environment income and fringe benefits. 
 Recommendations from the study are : organization should declare about benefits in 
being an official at Civil Service Commission by doing “Career Path” for each position to lower 
age officials clearly. Organization should create “Coaching System” by  selecting a role model 
to coach those officials.  Organization should promote and provide an opportunity for general 
officials to change their path work to academic for more work progression including providing 
scholarships  training fee to increase their work skill.  Organization should have policy in 
strengthen relationship activities such as lunch talk so all officials can join and share their 
opinions or “Show and Share” activity so officials can share working experience.  
   

Keywords :  Staff Commitment in work, Factors Related to Staff Commitment in work 
 
บทน า 
 การแข่งขันในโลกยุคปัจจุบัน หลายองค์การได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนมากขึ้น เนื่องจาก
ความส าเร็จขององค์การนั้นขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร หากองค์การใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถสูง พร้อมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และน าพา
องค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการได้ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ จึงนับเป็นการลงทุนที่
คุ้มค่าและยั่งยืน  ส านักงาน ก.พ. ในฐานะองค์การกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐบาล ตระหนักดีว่า
ภาคราชการต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเพื่อเป็นแรงพลังส าคัญในการพัฒนาประเทศเช่นกัน  
 จากการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งมีผลบังคับ 
ใช้ตั้งแต่วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2551 ได้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์การด าเนินงานต่าง ๆ  
ในหลายประเด็นที่ส าคัญคือ การก าหนดต าแหน่งเป็น 4 ประเภท การมีคณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม 
(ก.พ.ค.) การประกาศใช้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ หนังสือเวียนต่าง ๆ ที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลออก
ตามมาจ านวนมาก ยากแก่การท าความเข้าใจในภาพรวม ท าให้บทบาทของส านักงาน ก.พ. ต้องปรับเปลี่ยนมา
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เป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน า และช่วยแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ซึ่งเมื่อ
พิจารณาจากมุมมองภายในของส านักงาน ก.พ. เอง ปัญหาส าคัญที่ส่วนราชการก าลังเผชิญอยู่ คือ ก าลังคน
คุณภาพที่มีองค์ความรู้ มีการสั่งสมประสบการณ์การท างานที่ยาวนานก าลังจะเกษียณอายุราชการ รวมถึงการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ซึ่งจะท าให้ขาดการสานต่อองค์ความรู้ รวมถึงการถ่ายทอดประสบการณ์ และ
เทคนิคการด าเนินงานต่าง ๆ ท าให้มองว่าในอนาคตส่วนราชการ จะขาดก าลังคนที่มีประสบการณ์การท างาน
จ านวนมาก (แผนกลยุทธ์ส านักงาน ก.พ. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555-2558 ส านักงาน ก.พ.,2554 : 5) 
 โดยที่ผ่านมาส านักงาน ก.พ. ก าลังประสบปัญหาข้าราชการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเห็นได้
จากการวิเคราะห์ SWOT ของส านักงาน ก.พ. ตามยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคนของหน่วยงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2555-2559  มีเป้าหมายเพื่อให้หน่วยงานมีขนาดก าลังคนที่เหมาะสม และข้าราชการมีขีด
ความสามารถ ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป พร้อมทั้งเตรียมรับกับสถานการณ์ที่ก าลังจะเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรมเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) 
นั้น พบว่า จุดท้าทายของหน่วยงาน  คือ การสูญเสียก าลังคนในส่วนของการเกษียณอายุของข้าราชการส านักงาน 
ก.พ. ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ถึง พ.ศ. 2559 (5 ปีข้างหน้า) พบว่าจะมีข้าราชการของส านักงาน ก.พ. 
เกษียณอายุราชการ จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 17.96 หากพิจารณาในรายละเอียดโดยมองเป็นภาพรวม 5 ปี
ข้างหน้า ส านักงาน ก.พ. จะสูญเสียข้าราชการในต าแหน่งที่มีความส าคัญ จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 15.59 
ถือได้ว่าเป็นผู้ปฏิบัติที่ท าให้งานของส านักงาน ก.พ. บรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาในมิติของ
ต าแหน่งในสายงานในอีก 5 ปีข้างหน้า ส านักงาน ก.พ. จะสูญเสียข้าราชการในต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลถึง 
62 คน คิดเป็นร้อยละ 11.37 ที่มีแนวโน้มจะเพิ่มจ านวนมากข้ึนทุกปี อีกทั้งยังพบปัญหาข้าราชการมีการโอนย้าย 
และมีอัตราการหมุนเวียนไปต่างหน่วยงานเป็นจ านวนมาก ท าให้ข้าราชการที่เหลืออยู่เกิดความไม่มั่นใจในระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  แสดงให้เห็นว่าข้าราชการบางส่วนไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึง
ขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ลาออกและโอนย้ายไปต่างหน่วยงาน ซึ่งข้าราชการกลุ่มนี้เป็นข้าราชการที่มี
ความเชี่ยวชาญอยู่ในสายงานหลักของหน่วยงานเป็นข้าราชการที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการ
ท างานสูง เพราะปฏิบัติงานที่หน่วยงานมานาน การที่ข้าราชการที่มีประสบการณ์เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนด ลาออก และโอนย้ายไปต่างหน่วยงานนั้น มีผลกระทบต่อหน่วยงานและประสิทธิภาพการ
ท างานของข้าราชการที่เหลืออยู่ ดังนี้ (ข้อมูลจาก กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักเลขาธิการ ส านักงาน ก.พ., ณ 
วันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2555) 
 1.  ท าให้ต้องแบกรับภาระงานหนัก และเพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม  
 2.  ยังต้องท าหน้าที่พี่เลี้ยงที่ต้องสอนงานให้กับข้าราชการบรรจุใหม่และข้าราชการที่รับโอนมาจาก
ส่วนราชการภายนอก ซึ่งในช่วงรอยต่อระหว่างการสรรหาบุคลากรมาทดแทน และระยะเวลาการบรรจุ
ข้าราชการใหม่ก็ใช้เวลานาน  
 3.  ท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในการท างาน  
 4.  ข้าราชการที่บรรจุและรับโอนเข้ามาใหม่ก็ต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนทักษะในการท างาน  
 5.  หน่วยงานต้องลงทุนในการฝึกอบรมข้าราชการดังกล่าว ให้มีความรู้ ความสามารถในการท างาน
และมีความเชี่ยวชาญ ช านาญในการท างานเท่าเทียมกับข้าราชการที่เกษียณอายุราชการ และโอนย้ายไป 
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 ทั้งนี้เพื่อเป็นการป้องกัน “การสูญเสียข้าราชการ” การสูญเสียข้าราชการ มิได้หมายความว่า เป็นการ
ลาออกหรือโอนย้ายเท่านั้น แต่รวมไปถึงแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นที่ช่วยให้ข้าราชการได้แสดงออกถึง
ความสามารถของข้าราชการที่มีอยู่ด้วย ในสภาพปัจจุบัน พบว่ามีสถานการณ์ในหลายประการที่ไม่เอื้ออ านวย 
ต่อความตั้งใจจริงของข้าราชการในการที่จะพัฒนาตนเองและในการที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลเต็มที่ เนื่องจาก
ภาระหน้าที่ในปัจจุบันก็หนักมากแล้ว อีกทั้งยังมีความยากล าบากในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ให้ตรงกับความ
คาดหวังของรัฐบาลและประชาชน  
 ดังนั้น การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. จึงนับว่าเป็นหลักปฏิบัติที่
ส าคัญอย่างหนึ่งในทักษะการบริหารงานบุคคล และเมื่อข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว 
ทั้งผู้บริหารองค์การและข้าราชการก็จะยิ่งก้าวไปสู่สัมฤทธิ์ผลได้มาก ซึ่งจะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ก.พ. 
 3.  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ก.พ. 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1  ข้าราชการที่มีอายุมากจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มีอายุน้อย 
 สมมติฐานที่ 2  ข้าราชการที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มี
ระดับการศึกษาต่ า 
 สมมติฐานที่ 3  ข้าราชการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การมากจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่าข้าราชการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การน้อย 
 สมมติฐานที่ 4  ข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจนมากจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีนโยบายและการบริหารงานชัดเจนน้อย 
 สมมติฐานที่ 5  ข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีการปกครองบังคับบัญชาที่มีความเป็นธรรมมากจะมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีการปกครองบังคับบัญชาที่มีความเป็นธรรมน้อย  
 สมมติฐานที่ 6  ข้าราชการที่เห็นว่าตนเองมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีมากจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าตนเองมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีน้อย   
 สมมติฐานที่ 7  ข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีมากจะมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีน้อย 
 สมมติฐานที่ 8  ข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมมากจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าหน่วยงานมีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมน้อย 
 
วิธีการศึกษา 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีจ านวนทั้งสิ้น 650 คน คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ปฏิบัติงานอยู่ 
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ในส านักงาน ก.พ. ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ 250 คน โดยค านวณจากการใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) 
และเลือกกลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างที่เป็นไปตามโอกาสทางสถิติ (Probability Sampling) 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลากจากล าดับที่ของประชากร
ในบัญชีรายชื่อที่เรียงตามตัวอักษรจนครบจ านวนตัวอย่างที่ก าหนดไว้ ซึ่งได้กรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้มา
จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ดังแสดงไว้ในรูปที่ 1 ประกอบด้วย  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ และปัจจัยด้านลักษณะ
องค์การ ได ้แก ่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบ ังค ับบ ัญชา ความสัมพันธ ์ก ับเพื ่อนร ่วมงาน 
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  

 
         ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
          (Independent Variables)                      (Dependent Variables) 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้เครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองค์การ ข้อค าถามเป็นลักษณะการตรวจรายการ (Checklist) และเป็นค าถามปลายปิด (Close 
Ended Questionnaires) 

ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล       

1. อายุ 
2. ระดับการศึกษา 
3. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ 

      
 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ของข้าราชการส านักงาน ก.พ. 

 

1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 
4. ความรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงาน 
5. ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่

การงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ      

     4.    นโยบายและการบริหาร      
     5.    การปกครองบังคับบญัชา  

6.    ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
     7.    สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
     8.    ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     
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 ส่วนที ่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1, เห็นด้วยน้อย = 2, เห็นด้วยปานกลาง = 3, เห็นด้วยมาก = 4, และ
เห็นด้วยมากที่สุด = 5  
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยข้อค าถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1, เห็นด้วยน้อย = 2, เห็นด้วยปาน
กลาง = 3, เห็นด้วยมาก = 4, และเห็นด้วยมากที่สุด = 5  ซึ่งในการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. ในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ปรับใช้จากเครื่องมือวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข  (ปัทมา  แตงผึ้ง , 2551 : 49) 

 
2. วิธีการสร้างเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษา ทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนด
ค าถามในแบบสอบถามฉบับร่าง ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการวิจัยครั้งนี้  
 2.  สร้างแบบสอบถามให้ตรงกับเนื้อหาที่ต้องการ แล้วน าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ว่าแบบสอบถาม
นั้นตรงกับเนื้อหาที่ต้องการวัดหรือไม่ และน าไปแก้ไข ปรับปรุงให้สมบูรณ์ต่อไป 
 3.  น าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) เพื่อหาความเชื่อม่ันกับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน คือ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน ก.ค.ศ. และน าค าตอบมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถาม (Reliability) ณ ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  โดยใช้วิธีการหาความสอดคล้องภายใน วิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (analysis of variance) และน าคะแนนที่ได้ไปค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(α  - coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1970) (อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549 : 44) ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
รวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.9548 โดยมีค่าความเชื่อม่ันด้านนโยบายและการบริหาร 0.8518  ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา  0.8762 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  0.8354 ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 0.9553 และด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.7180 ค่าความเชื่อมั่นปัจจัยด้านลักษณะองค์การเท่ากับ 0.9457 และค่าความเชื่อม่ัน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองค์การเท่ากับ 0.8993 ดังนั้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่าเครื่องมือชุดนี้ มีความเที่ยงตรง 
(Validity) และค่าความเชื่อมั่นโดยรวมอยู่ในระดับที่สูง สามารถน าแบบสอบถามฉบับนี้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลได้ 
 
3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS เวอร์ชั่น 11.5 ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
โดยก าหนดการน าเสนอผลการศึกษาในรูปค าบรรยายประกอบตารางในการวิเคราะห์ข้อมูล อธิบายลักษณะ 
ทั่ว ๆ ไปของข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ และอธิบายระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency)  
ค่าร้อยละ (Percentage) และวิเคราะหป์ัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหว่างตัวแปรอิสระกับ
ตัวแปรตาม โดยใช้ค่าทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square test) (อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 2549 : 44) และหาทิศทางและ
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ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Gamma  (James A. Davis, 1971 : 49) 
โดย Gamma ใช้อธิบายเกี่ยวกับทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามว่ามีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางใด ซึ่งจะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่า Gamma โดยพิจารณาได้ดังนี้ 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Gamma เป็นลบ แสดงว่า ตัวแปรทั้ง 2 ตัว มีทิศทาง
ความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้าม กล่าวคือ ถ้าตัวแปรหนึ่งมีค่าสูงตัวแปรอีกตัวจะมีค่าต่ า 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Gamma เป็นบวก แสดงว่า ตัวแปรทั้ง 2 ตัว มีทิศทาง
ความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้าตัวแปรตัวหนึ่งมีค่าสูงตัวแปรอีกตัวจะมีค่าสูงด้วย หรือถ้าตัวแปรตัวหนึ่งมี
ค่าต่ าตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ าด้วย 
 
ผลการศึกษา 
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
ได้ผลการศึกษา ดังนี้ 
 1. ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุสูงกว่า 50 ปี มีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี และส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการท างานในองค์การสูงกว่า 25 ปี  
 2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน ก.พ. พบว่า ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน คือ 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ อยู่ในระดับมาก โดยจ าแนกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละ
ด้าน ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1  แสดงจ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จ 
 ในการปฏิบัติงาน 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น  จ านวน คน /  (ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
1. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
งานของหนว่ยงานประสบความส าเร็จ 

1 
(0.40) 

7 
(2.80) 

42 
(16.80) 

174 
(69.60) 

26 
(10.40) 

2. ทา่นเกดิความเตม็ใจและพร้อมที่จะอุทิศ
ก าลงัความสามารถในการปฏิบัตงิานเพื่อให้
องค์การบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้  

1 
(0.40) 

3 
(1.20) 

18 
(7.20) 

169 
(67.60) 

59 
(23.60) 

การได้รับการยอมรับนับถือ  
1. ท่านรู้สึกว่าทา่นเป็นที่ยอมรบัของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

0 
(0.00) 

9 
(3.60) 

72 
(28.80) 

148 
(59.20) 

21 
(8.40) 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น  จ านวน คน /  (ร้อยละ) 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

2. ท่านเป็นคนส าคัญและผลงานของท่าน
สามารถเปน็แบบอยา่งทีด่ีแก่ผู้อื่นได ้

0 
(0.00) 

12 
(4.80) 

107 
(42.80) 

112 
(44.80) 

19 
(7.60) 

3. ผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความ
พอใจในการปฏิบัติงานของท่านเสมอ 

2 
(0.80) 

5 
(2.00) 

109 
(43.60) 

123 
(49.20) 

11 
(4.40) 

4. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เปน็งานที่มี
เกียรติและได้รับความเชื่อถือจากบุคคลอื่น
ภายนอกหน่วยงาน 

0 
(0.00) 

1 
(0.40) 

68 
(27.20) 

133 
(53.20) 

48 
(19.20) 

ลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ  
1. งานที่ท าอยู่มีลักษณะท้าทาย จูงใจให้
อยากท างาน 

4 
(1.60) 

22 
(8.80) 

74 
(29.60) 

135 
(54.00) 

15 
(6.00) 

2. ท่านเห็นว่างานที่ท่านท ามีความส าคัญ 
และสามารถท าได้เองตั้งแต่ต้นจนจบ 

1 
(0.40) 

15 
(6.00) 

65 
(26.00) 

144 
(57.60) 

25 
(10.00) 

3. ท่านสามารถปฏิบตัิงานในหน้าทีไ่ด้
ส าเร็จโดยไม่รูส้ึกยากล าบาก 

2 
(0.80) 

21 
(8.40) 

62 
(24.80) 

145 
(58.00) 

20 
(8.00) 

ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัตงิาน  
1. ท่านมีอ านาจการตัดสินใจในงานทีท่่าน
รับผิดชอบได้อย่างเต็มที ่

5 
(2.00) 

32 
(12.80) 

92 
(36.80) 

108 
(43.20) 

13 
(5.20) 

2. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ 

4 
(1.60) 

31 
(12.40) 

76 
(30.40) 

121 
(48.40) 

18 
(7.20) 

3. ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วย
ตนเอง 

2 
(0.80) 

35 
(14.00) 

79 
(31.60) 

123 
(49.20) 

11 
(4.40) 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
1. ท่านได้รบัการสนบัสนุนจากหน่วยงาน
ให้ลาศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถได้ 

8 
(3.20) 

18 
(7.20) 

66 
(26.40) 

130 
(52.00) 

28 
(11.20) 

2. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึ้น
กว่าเดิมตามความสามารถที่ปรากฏจาก
ผลงาน 

12 
(4.80) 

29 
(11.60) 

90 
(36.00) 

96 
(38.40) 

23 
(9.20) 

  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ข้าราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้งานของหน่วยงานประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เป็น
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จ านวนมากที่สุดถึง 174 คน คิดเป็นร้อยละ 69.60 การได้รับการยอมรับนับถือ  ข้าราชการส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าตนเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน อยูใ่นระดับเห็นด้วยมาก จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 59.20 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ข้าราชการ
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าตนสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึก
ยากล าบาก อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เป็นจ านวนมากที่สุดถึง 145 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 ความรับผิดชอบต่อ
การปฏิบัติงาน  ข้าราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบต่อ
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าตนสามารถ
เลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เป็นจ านวนมากที่สุดถึง 123 คน คิดเป็นร้อยละ 49.20 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ข้าราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้ า วหน้ า ในต าแหน่ งหน้ าที่  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่ อพิ จารณาเป็นราย ข้อ  พบว่ า  
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าตนได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานให้ลาศึกษาต่อ ศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เป็นจ านวนมากที่สุดถึง 130 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 
 3. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  ที่ได้จาก
การทดสอบสมมติฐานทั้ง 8 ข้อ  ได้แก่ 
  3.1 อายุ พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 10.15 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05)  อีกทั้งพบว่า
มีค่า Gamma เท่ากับ 0.31 กล่าวคือ อายุกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า Gamma อยู่ระหว่าง + 0.30 ถึง + 0.49 จึงมีความสัมพันธ์กัน 
ในระดับปานกลาง  
  3.2 ระดับการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน 
ก.พ.  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 6.71 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05)  อีก
ทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0.30 กล่าวคือ ระดับการศึกษากับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า Gamma อยู่ระหว่าง + 0.30 ถึง + 0.49 จึงมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  3.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 10.02 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (P<0.05)  อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0.31 กล่าวคือ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การกับ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทศิทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า 
Gamma อยู่ระหว่าง + 0.30 ถึง + 0.49 จึงมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  3.4 นโยบายและการบริหารงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 75.85 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(P<0.05) อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0.79  กล่าวคือ นโยบายและการบริหารงานกับระดับแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า Gamma อยู่
ตั้งแต่ + 0.70 ขึ้นไป ตัวแปรทั้งสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
  3.5 การปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 62.55 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(P<0.05) อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0.73  กล่าวคือ การปกครองบังคับบัญชากับระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า Gamma  
มีค่าตั้งแต่ + 0.70 ขึ้นไป ตัวแปรทั้งสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
  3.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 13.95 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (P<0.05) อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0. 34 กล่าวคือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานกับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05)  และเมื่อค่า 
Gamma อยู่ระหว่าง + 0.30 ถึง + 0.49 ตัวแปรทั้งสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  3.7 สภาพแวดล้อมในที่ท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 7 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 30.87 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (P<0.05) อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0. 54 กล่าวคือ สภาพแวดล้อมในที่ท างานกับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า 
Gamma อยู่ระหว่าง + 0.50 ถึง + 0.69 ตัวแปรทั้งสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
  3.8 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 8 โดยพบค่า Chi-Square เท่ากับ 20.02 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (P<0.05) อีกทั้งพบว่ามีค่า Gamma เท่ากับ 0.47 กล่าวคือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการกับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<0.05) และเมื่อค่า 
Gamma อยูร่ะหว่าง + 0.30 ถึง + 0.49 ตัวแปรทั้งสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ.  
สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านอายุ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 
นั้น อาจเป็นผลมาจาก ผู้ที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์ในการท างานนั้นมาก และข้าราชการที่มีอายุมากจะ
ท างานด้วยความขยัน มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบ เพราะต้องการสร้างผลงานในการก้าวเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น จึงท าให้เกิด
ความเต็มใจที่ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ประกอบกับข้าราชการอายุ
มาก มีวัยวุฒิเพียงพอที่จะสามารถตัดสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง และอยู่ในส านักงาน ก.พ. มานาน จะมี
ความรักในองค์การ ต้องการเห็นส านักงาน ก.พ. พัฒนาเป็นมืออาชีพทางด้านการบริหารงานบุคคล จนเกิดเป็น
ความตระหนักและให้ความส าคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ข้าราชการอายุน้อย และโดยธรรมชาติ
ของคนอายุมาก ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป (มุมเพื่อนบุคลากร ส านักงาน ก.พ., 2553 : 28) ในปัจจุบันนี้ ถือว่าเป็น 
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คนท างานในรุ่น Baby Boomer จะมีทัศนคติในการใช้ชีวิตการท างานหนัก หรือทุ่มเทให้กับการท างานเพื่อสร้าง
ชีวิตที่ดีให้กับตนเอง และครอบครัว และถ้าเปรียบเทียบกับคนท างานในรุ่น Gen-Y ยังเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญ
กับความสมดุลของชีวิต หรือ Work Life Balance เขาให้ความส าคัญกับเวลาการท างาน เวลาพักผ่อน การออก
ก าลังกาย การนัดสังสรรค์กับเพื่อนโดยไม่ยินยอมที่จะท างานหนัก หรือเพิ่มขึ้นหากงานนั้นท าให้ความสมดุลนั้น
เสียไป จึงอาจเป็นเหตุให้มีแรงจูงใจในการท างานน้อยกว่าข้าราชการที่มีอายุมากกว่า ซึ่งสอดรับกับการศึกษาของ
สุรีย์ สาธารณะ (2548) ที่ศึกษางานของ Ghiselli and Brown (1955 : 430) ได้อธิบายว่า อายุ เป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548) ที่
ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทบางปะกงวู๊ด จ ากัด” พบว่าปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีความแตกต่างกันเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากผู้ที่มีการศึกษาสูง จะยิ่งตระหนักถึงผลการปฏิบัติงานในการที่จะบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้มากกว่าคนที่มีการศึกษาต่ า ผู้ที่มีการศึกษาสูงจะติดตามข่าวสารและให้ความสนใจต่อการ
ปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า ซึ่งสอดรับกับการศึกษาของสิริรักษ์  วรรธนะพินทุ (2549) ที่ศึกษางานของ 
Cooper (1958 : 31-33) ได้กล่าวว่า ปัจจัยของการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคคลประกอบด้วย ปัจจัย
ด้านลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพราะคนที่มี
การศึกษาต่ าบางกลุ่มก็มีความต้องการในงานสูง ในขณะที่บางกลุ่มมีความต้องการในงานต่ า 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากเมื่อข้าราชการมีระยะเวลาการปฏิบัติงานยิ่งมากขึ้น 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานก็มากขึ้นตามไปด้วย ท าให้มีทักษะในงานที่ท าอยู่มากกว่าและสามารถน าทักษะ
ความช านาญมาใช้ในงานได้มากกว่าผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การน้อยกว่า ซึ่งเมื่อมีความคุ้นเคย
และเข้าใจในงานตามระยะเวลาการปฏิบัติงานก็จะท าให้เกิดผลส าเร็จในงานได้มากกว่า ส่งผลให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในการท างานอยากที่จะพัฒนางานของตนให้ดียิ่งขึ้น ในทางตรงกันข้ามผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องค์การน้อยกว่า จะยังไม่เข้าใจในงานดีพอ เมื่อขาดทักษะและความช านาญ อาจท าให้เกิดความผิดพลาด 
ในการท างาน ท าให้เกิดความท้อแท้ หมดก าลังใจ และเบื่อหน่ายงานในที่สุด ซึ่งสอดรับกับการศึกษาของอุกฤษฏ์ 
เกตุกัณหา (2549) ที่ศึกษางานของ Sheldon (1970 : 55-56) ได้กล่าวว่า สมาชิกในองค์การที่ท างานอยู่กับ
องค์การนานมากเท่าไร ก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น เนื่องจากการมีอายุงานมาก แนวโน้มในการ
ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะมีมากข้ึนตามไปด้วย 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์การว่ามีความชัดเจนมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากส านักงาน ก.พ. เป็นองค์การกลางด้านการ
บริหารงานบุคคล รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาให้แก่ข้าราชการ ซึ่งเป็นผู้สร้างกฎ ระเบียบ ด้านการบริหารงานบุคคล
ให้กับข้าราชการทั้งประเทศ จึงเข้าใจในหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลเป็นอย่างดี รวมทั้งผู้บริหารองค์การก็เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้แสดงความสามารถ และสนับสนุนให้มีส่วน
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ร่วมในการบริหารงาน อีกทั้งยังมีการสื่อสารให้ได้รับรู้รับทราบในนโยบายการบริหารโดยทั่วถึงกันอีกด้วย ซึ่งสอด
รับกับการศึกษาของสิริรักษ์  วรรธนะพินทุ (2549) ที่ศึกษางานของ Cooper (1958 : 31-33) กล่าวว่า ปัจจัยของ
การสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคคลด้านนโยบายและการบริหาร ซึ่งหมายถึง การได้ท างานในองค์การที่มี
ความชัดเจนในนโยบายและการบริหาร ความชัดเจนของงาน ที่สามารถอธิบายชี้แจงเป้าหมายของงาน 
รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การที่พนักงานมีส่วนรับรู้ในเป้าหมายขององค์การ 
ปัญหาต่างๆ ตลอดจนแนวทางแก้ปัญหาตามสมควร แสดงถึงการที่ผู้บังคับบัญชายอมรับในคุณค่าและ
ความสามารถของเขา ตามทฤษฎี (Maslow : Esteem needs) เช่น ความต้องการเห็นว่าตนเองมีคุณค่า 
(Esteem) พนักงานจะรู้สึกพอใจ และให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ และสอดคล้องกับ กุสุมา  จ้อยช้างเนียม (2547) 
ศึกษาเรื่อง  “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ”  
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูง และ
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารอันเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน
อยู่ในระดับมาก  
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นด้านการปกครองบังคับ
บัญชามีความเป็นธรรมมาก ทั้ งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร และผู้บังคับบัญชาของส านักงาน ก.พ.  
มีการปฏิบัติกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเท่าเทียมและเป็นธรรมเสมอกัน โดยผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมาได้เช่นกัน รวมทั้ง ผู้ บังคับบัญชามีการ
สนับสนุนและให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาและการเรียนรู้งานอยู่เสมออย่างเท่าเทียมกัน  และสอดคล้องกับ 
สิริรักษ์  วรรธนะพินทุ (2549) ที่ศึกษางานของ Cooper (1958 : 31-33) กล่าวว่า ปัจจัยของการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคคล ซึ่งการปกครองบังคับบัญชาที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ ถ้าพนักงาน
ได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเท่าเทียมและเป็นธรรมจะมีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของ ชัญญา  อชิรศิลป์ (2551) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน)” พบว่า การปกครองบังคับบัญชาอย่างเป็นธรรมของผู้น ามีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานที่ดีมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เดิมส านักงาน ก.พ. มีส านักงาน 2 แห่ง มีการแบ่งข้าราชการบางส่วน
ท างานที่สถานที่เก่า (ถนนพิษณุโลก กรุงเทพฯ) และบางส่วนท างานที่สถานที่ใหม่ (ถนนติวานนท์ นนทบุรี) ท าให้
เกิดความไม่คุ้นเคยกัน แต่หลังจากที่ส านักงาน ก.พ. ย้ายมาอยู่รวมกันที่ ถนนติวานนท์ นนทบุรีนั้น ท าให้
ข้าราชการมีความรู้สึกสนิทสนมเป็นกันเองมากขึ้น รวมทั้งได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมาก จนท าให้
ข้าราชการเกิดเป็นความรู้สึกว่าไม่อยากท างานตามล าพัง เพราะเมื่อมีปัญหาเรื่องงานก็มักจะสะดวกและใกล้ชิดใน
การขอรับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานได้เสมอ และสอดคล้องกับทฤษฎีที่เก่ียวข้อง คือ มนุษย์เป็นสัตว์สังคม และ
การที่คนท างานนั้น เหตุผลหนึ่งก็คือต้องการจะติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นและมีส่วนร่วมเมื่ออยู่รวมกันผู้อื่น  ความ
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ต้องการมีสัมพันธ์เป็นหนึ่งในความต้องการที่กล่าวถึงในกลุ่มทฤษฎีเนื้อหา ไม่ว่าจะเป็นความต้องการล าดับขั้นที่ 2 
และ 3 คือความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Love needs) ความต้องการที่จะได้รับการยอมรับและ
ได้รับการยกย่อง (Esteem needs) ในทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow ความต้องการด้านความสัมพันธ์ 
(Relatedness Needs) ในทฤษฎีความต้องการของ Alderfer ความต้องการความผูกพัน (Needs for 
Affiliation) ในทฤษฎีความต้องการของ Mcclelland และเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ของทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เช่นกัน สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานย่อมส่งผลดีต่อการท างาน หากสัมพันธภาพระหว่างกันในที่ท างานไม่ดี จะท าให้การสื่อสาร
ระหว่างกันของผู้ที่ท างานร่วมกันเกิดการสะดุด งานไม่ลื่นไหล ข้อมูลข่าวสารไม่กระจายไปทั่วถึงท าให้การท างาน
ขาดประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ ปัทมา  แตงผึ้ง (2551) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข” พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยลักษณะองค์การ ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 คือ การมีความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงานเพราะเมื่อมีปัญหาเรื่องงานมักจะได้
ค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นว่าหน่วยงานมี
สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ดีมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากส านักงาน ก.พ. เพิ่งจะย้ายส านักงานจากถนนพิษณุโลก 
ใกล้ท าเนียบรัฐบาล ซึ่งมีการประท้วงกันเป็นประจ า ท าให้การเดินทางไม่สะดวก มีเสียงรบกวน ไม่มีสมาธิในการ
ท างาน อีกทั้งสถานที่ดังกล่าวยังคับแคบ ไม่สะดวกในการจอดรถ ซึ่งเมื่อย้ายส านักงานมาอยู่จังหวัดนนทบุรี มี
สถานที่กว้างใหญ่ และร่มรื่น สถานที่ท างานทั้งภายในและภายนอกก็ดูสะอาด สวยงาม มีการถ่ายเทอากาศได้ดี 
ช่วยกระตุ้นให้เกิดความสุขในการท างาน ทั้งยังมีการจัดแบ่งพื้นที่เป็นสัดส่วน เพียงพอที่จะเก็บเอกสารและสิ่งของ
ต่าง ๆ ท าให้สะดวกในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzber โดยสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพเป็นปัจจัยอนามัย ที่อ านายความสะดวกในการท างาน จะส่งเสริมให้บุคคลเกิดแรงกระตุ้นในการท างาน 
กล่าวคือ สภาพแวดล้อมเอื้ออ านวยให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ สถานที่ท างานมีความสะอาด มี
ระเบียบ มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวน วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานครบถ้วน เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ
กุสุมา  จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคาร
กสิกรไทย”ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดับสูง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 5 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
การปกครองบังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพในการท างาน ด้านความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ข้อค้นพบ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. อาจเป็นผลมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นว่าหน่วยงานมี
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากข้าราชการส านักงาน ก.พ. เห็นว่าองค์การให้
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ความส าคัญกับการเอาใจใส่ดูแลเร่ืองการจัดสวัสดิการภายในมากกว่าการมองที่เงินเดือนและข้าราชการส่วนใหญ่
ก็มองว่าเงินเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบันนี้ก็มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและปริมาณงานที่ท าอยู่แล้ว 
และสอดคล้องกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  เงินถือเป็นสิ่งสนองความต้องการของคนเป็นอันดับแรก คือความ
ต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs) ตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow และ เงินถือ
เป็นปัจจัยด้านอนามัยตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg นอกจากนี้ เงินยังถือเป็นสิ่งสนองความต้องการ ได้แก่ 
เงินเดือน ค่าจ้าง และผลประโยชน์อื่นๆ ที่คิดเป็นเงินได้ นับเป็นวิธีที่จะสนองความต้องการของบุคคลในการ
ท างาน เมื่อได้รับการส่งเสริมในทางบวก การที่บุคคลมีค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงนั้น ถือว่าพอที่จะใช้ในการ
ด ารงชีวิต และหาสิ่งอ านวยความสะดวกมาตอบสนองความต้องการในด้านต่างๆ ของตน เมื่อได้รับการตอบสนอง
แล้ว จึงก่อให้เกิดก าลังใจในการท างานที่ดี และมีแรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่ งขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปัทมา  แตงผึ้ง (2551) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข” พบว่า ปัจจัยลักษณะองค์การ คือ ด้านสภาพการท างาน มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 ผู้ศึกษาขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่อาจเป็นประโยชน์ต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 หน่วยงานควรมีการชี้แจงถึงสิทธิประโยชน์ในการครองตนเป็นข้าราชการส านักงาน ก.พ. โดยการ
จัดท า “เส้นทางความก้าวหน้า (Career Path)” ของแต่ละต าแหน่งงานให้กับข้าราชการ และหน่วยงานควรมีการ
สร้าง “ระบบการสอนงาน (Coaching)” ให้กับข้าราชการด้วย 
 หน่วยงานควรส่งเสริมให้ข้าราชการตระหนักถึงประโยชน์ของการศึกษา โดยอาจเปิดโอกาสให้
ข้าราชการปรับเปลี่ยนสายงานเพื่อความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน รวมทั้งอาจให้ทุนการศึกษา หรือให้ไป
พัฒนา ฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อให้เกิดทักษะ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานมากข้ึน  
 หน่วยงานควรแจ้งเวียนประกาศหลักเกณฑ์ หรือ คุณสมบัติการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
รวมถึง ระยะเวลาการครองต าแหน่งในแต่ละระดับต าแหน่ง และระยะเวลาการสับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างาน 
(Rotation) โดยจัดท าแบบฟอร์มการหมุนเวียนงาน เพื่อให้ข้าราชการมีจุดมุ่งหมายในการที่จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานเพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับงาน 
 หน่วยงานควรก าหนดนโยบายและการบริหารงานขององค์การให้ชัดเจน โดยการตั้งเป้าหมายในการ
ท างานไว้ เพราะเป้าหมายที่ตั้งไว้จะกลายเป็นความท้าทาย (Challenge) ที่ท าให้ข้าราชการเกิดความมั่นใจ 
(Confident) ในตัวเอง มั่นใจในความสามารถ เกิดความพยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซึ่งจะน ามาสู่
ความส าเร็จได้ โดยการส่งเสริมให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการบริหารงานและการวางแผนการท างานร่วมกัน  
 หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้พูดคุยแสดงความคิดเห็นกับผู้บริหารได้อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา เพื่อแสดงความเข้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ การเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุข รวมทั้งการยกย่องชมเชยให้
เกียรติข้าราชการในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน  
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 หน่วยงานควรมีนโยบายด้านกิจกรรมสัมพันธ์กับข้าราชการอย่างชัดเจน เพื่อให้ข้าราชการทุกระดับได้
มีการพบปะสังสรรค์ สร้างความรู้สึกที่ดีต่อกัน และกิจกรรม “Show & Share” เพื่อให้ข้าราชการทุกคนมีโอกาส
พูดคุยและแลกเปลี่ยนแนวทางในการท างานร่วมกัน   
 หน่วยงานควรมีการก าหนดผู้รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนในการรักษาสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกให้มีบรรยากาศที่ดี ส่งเสริมให้อยากท างาน ควรปรับสภาพแวดล้อมในองค์การให้มีความสวยงาม โดย
การน าคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาสนับสนุนการท างาน ท าให้ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน
ท างานได้ง่าย รวดเร็ว คล่องตัวยิ่งขึ้น  
  หน่วยงานควรวางแผนและหาแนวทางที่เป็นรูปธรรม โดยการระดมความคิดเห็นในการจัดสวัสดิการ
และมีนโยบายในการหาสวัสดิการทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้ตรงกับความต้องการของข้าราชการโดยด าเนินการ
ให้เร็วที่สุด เพื่อให้ข้าราชการมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานซึ่งจะเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการได้เป็น
อย่างดี  
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาซ้ า เนื่องจากส านักงาน ก.พ. ก าลังจะมีการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ
บูรณาการเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน เพื่อศึกษาดูว่าหลังจากมีการปรับปรุงองค์การใหม่แล้วจะมี
ผลท าให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด และจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด 
 2. ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาในเชิงสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ซึ่งจะท าให้ได้รับข้อมูลที่
หลากหลายได้อีกแนวทางหนึ่ง 
 3. ควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกับหน่วยงานอื่นๆ ที่เป็นขององค์การ
กลางด้านการบริหารงานบุคคลอื่น ๆ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานเอกชน เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบว่า
องค์การเหล่านี้จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการเป็นอย่างไร เพื่อที่จะได้ข้อมูลที่กว้างขว้างและ
หลากหลายมากข้ึน เนื่องจากข้อมูลและปัจจัยในการศึกษามีความแตกต่างกัน 
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