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 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ  
ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากหลายท่านท่ีไดอ้นุเคราะห์ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งดียิง่ โดยเฉพาะ
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งานวจิยั ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการคดัเลือกเร่ืองท่ีศึกษา และการตรวจทาน ตลอดจนใหค้ าแนะน า
แกไ้ข อาจารย ์พ.ต.ต.สืบสกุล เขม็ทอง ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรบุคคล นางธนวรรณ ยิม้สง่า             
รองผูอ้  านวยการกองบริหารงานชุมชนภูมิภาค 1 ท่ีไดใ้หค้  าช้ีแนะเก่ียวกบัลกัษณะงานของลูกจา้ง
ชัว่คราว นายภูมิภทัร ไพโรจภ์กัด์ิ หวัหนา้ส านกังานเคหะชุมชนจนัทบุรี ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจ
ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณา
ของท่าน และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากลูกจา้งชัว่คราวของการเคหะ
แห่งชาติ ท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม และไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้น ท าให้ไดผ้ล
การศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการท างาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ เพื่อน าไป
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ตั้งไว ้ตลอดจนผูท่ี้มิไดเ้อ่ยนาม ณ ท่ีน้ี ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษา
ขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
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 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติและ      
เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ จ าแนกตาม เพศ  
อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ โดยเก็บ
ขอ้มูลจากลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  รวมทั้งส้ินจ านวน 180 คน วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และวเิคราะห์
เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยใช ้t-test และ One-way ANOVA โดยก าหนด
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการศึกษา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี และผูต้อบแบบสอบถาม
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 6-10 ปี ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
ชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อนัดบัแรก 
คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นสภาพ 
การท างานและความมัน่คง, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นความส าเร็จในการท างาน,  
ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้นความ
รับผดิชอบ, ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทน  
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล พบวา่ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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 The research had objectives to study motivation in work performance of casual 
workers at National Housing Authority and to compare to what extent was motivation in work 
performance of casual workers classified in gender, age, education level and length of 
employment. The instrument used for data collection was questionnaire asking about motivation 
in work performance of casual workers at National Housing Authority. The data was collected 
from 180 casual workers. Descriptive statistics used for data analysis consisted of percentage, 
frequency, mean and standard deviation. T-test and One-way ANOVA were used to compare  
the opinions on the motivation and the statistical significance level was determined at .05. 
 The findings revealed that most of the respondents were National Housing Authority 
casual workers whose age ranged from 26 to 35 years old. They were holders of bachelor’s 
degree and their length of employment was 6-10 years. From the analysis of motivation in work 
performance of casual workers, it was found that the motivation was generally perceived at  
the high level. When all aspects of motivation were investigated, the aspect of policy and 
management ranked the first. This was followed by the relationship with colleagues, climate at 
work, chain of command, work achievement, the work status, recognition, job characteristics, 
responsibility and career advancement.  Salary and remuneration was the last aspect of motivation 
the casual workers perceived.  
 From the comparison of the opinion on motivation in work performance of casual 
workers classified by personal characteristics, it was found that casual workers with different 
gender, age, education level and length of employment had no difference in motivation in work 
performance.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจยัส ำคญัในกำรท่ีจะน ำพำองคก์ำรใหก้ำ้วหนำ้สู่ควำมส ำเร็จ ปัจจยัหน่ึงซ่ึงมี
ควำมส ำคญั อยำ่งยิง่ คือ ทรัพยำกรบุคคล หำกบุคลำกรขององคก์ำรนั้น ๆ ขำดควำมรู้ ควำมสำมำรถ
ขำดแรงจูงใจในกำรท ำงำน ไม่มีควำมรักควำมผกูพนัต่อองคก์ำรแลว้ก็จะท ำใหก้ำรบริหำรงำน
ประสบควำมส ำเร็จไดย้ำก ซ่ึงในท่ีสุดองคก์ำรนั้นก็จะกลำยเป็นองคก์รท่ีไม่สำมำรถประสบ
ผลส ำเร็จ ในทำงกลบักนัถำ้องคก์รมีพนกังำนท่ีมีควำมรู้ควำมสำมำรถ เหมำะสมกบัหนำ้ท่ี มีควำม
มำนะอุตสำหะต่อกำรท ำงำน มีควำมรักควำมผกูพนักบัองคก์รแลว้ โอกำสท่ีจะท ำงำนใหไ้ดรั้บ
ผลส ำเร็จตำมท่ีตอ้งกำรยอ่มง่ำยข้ึนเป็นอนัมำก (นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ, 2552) 
 กำรท่ีพนกังำนในองคก์รจะปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพนั้น ตอ้งอำศยัแรงจูงใจ 
ในกำรปฏิบติังำน โดยแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนนั้นอำจเกิดจำกลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น กำรท่ี
บุคคลนั้นมีควำมกระตือรือร้น มีควำมมุ่งมัน่ในตนเอง ตอ้งกำรควำมกำ้วหนำ้ในชีวติ หรือกำรมี
ทศันคติท่ีดีต่องำน ซ่ึงอำจเน่ืองมำจำกมีควำมชอบในงำนท่ีไดรั้บมอบหมำย มีควำมถนดัเน่ืองจำก
งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยตรงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ มีเพื่อนร่วมงำนท่ีดี รวมทั้งกำรมีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร ซ่ึงอำจเกิดจำกควำมภำคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร ควำมเช่ือมัน่ในนโยบำยขององคก์ร 
ตลอดจนกำรมีควำมรักควำมผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยัต่ำง ๆ เหล่ำน้ีอำจส่งผลใหพ้นกังำน เกิด
แรงจูงใจในกำรท ำงำนใหป้ระสบผลส ำเร็จ หรืออำจกล่ำวไดว้ำ่เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด       
ควำมมำนะพยำยำมท ำงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยไดอ้ยำ่งเตม็ประสิทธิภำพ เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยท่ี
องคก์รไดต้ั้งไว ้(สิริพร อ ำไพศรี, 2547) 
 กำรเคหะแห่งชำติเป็นหน่วยงำนรัฐวสิำหกิจ สังกดักระทรวงกำรพฒันำสังคมและควำม
มัน่คงของมนุษย ์ก่อตั้งข้ึนเม่ือ วนัท่ี 12 กุมภำพนัธ์ พ.ศ. 2516 ตำมประกำศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 316 
ด ำเนินงำนภำยใตพ้ระรำชบญัญติั กำรเคหะแห่งชำติ พ.ศ. 2537 และฉบบั แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ. 2550 มีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัใหมี้เคหะ เพื่อใหป้ระชำชนไดมี้ท่ีอยูอ่ำศยั พร้อมทั้งจดัใหมี้ระบบ 
สำธำรณูปโภค สำธำรณูปกำร ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวก แก่ผูอ้ยูอ่ำศยั ท ำนุบ ำรุง ปรับปรุง และพฒันำ
ผูอ้ยูอ่ำศยัใหมี้คุณภำพชีวิตท่ีดีข้ึนทั้งทำงสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม ใหค้วำมช่วยเหลือทำง
กำรเงินแก่ประชำชนท่ีประสงคจ์ะมีเคหะของตนเอง หรือผูท่ี้ประสงคจ์ะร่วมด ำเนินกิจกรรมกบักำร
เคหะแห่งชำติในกำรจดัใหมี้เคหะเพื่อใหป้ระชำชนเช่ำ เช่ำซ้ือ หรือซ้ือ และประกอบธุรกิจเก่ียวกบั 
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กำรก่อสร้ำง อำคำรหรือจดัหำท่ีดิน กำรปรับปรุง ร้ือ หรือยำ้ยแหล่งเส่ือมโทรม เพื่อให้มีสภำพกำร
อยูอ่ำศยั ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคมท่ีดีข้ึน มีส ำนกังำนตั้งอยูต่ำมแต่ละจงัหวดัท ำหนำ้ท่ีดูแล
เขตพื้นท่ีตำมท่ีมีโครงกำรของกำรเคหะแห่งชำติสร้ำงอยู ่เรียกวำ่ ส ำนกังำนเคหะชุมชน เช่น       
หำกประจ ำอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี จะใชช่ื้อวำ่ ส ำนกังำนเคหะชุมชนจนัทบุรี เป็นตน้  
 ส ำนกังำนเคหะชุมชนแต่ละพื้นท่ีจะมีหนำ้ท่ีในกำรขำย, ใหเ้ช่ำ, จดัเก็บเงินค่ำเช่ำ, ค่ำเช่ำ
ซ้ือ พร้อมทั้งดูแลควำมเป็นอยูข่องประชำชนท่ีอยูอ่ำศยัในโครงกำรท่ีส ำนกังำนเคหะชุมชน
รับผดิชอบดูแลอยู ่โดยส่วนใหญ่แลว้ส ำนกังำนเคหะชุมชนแต่ละพื้นท่ีจะดูแลท่ีอยูอ่ำศยัไม่ต ่ำกวำ่               
500 หลงัคำเรือนต่อหน่ึงส ำนกังำนเคหะชุมชนแต่จำกจ ำนวนพนกังำนท่ีประจ ำอยูแ่ต่ละพื้นท่ีท่ีมี
หนำ้ท่ีคอยใหบ้ริกำรลูกคำ้และผูอ้ยูอ่ำศยั มีจ ำนวนเพียงส ำนกังำนเคหะชุมชนละประมำณ 5 คน 
แบ่งออกเป็น พนกังำนรัฐวสิำหกิจ (พนกังำนประจ ำ) จ  ำนวน 3 คน โดยมี ต ำแหน่งหวัหนำ้
ส ำนกังำนเคหะชุมชน 1 คน เป็นผูค้วบคุมดูแล, พนกังำนจดักำรทรัพยสิ์น จ ำนวน 2 คน และลูกจำ้ง
ชัว่ครำว จ ำนวน 2 คน ในต ำแหน่งลูกจำ้งชัว่ครำวนั้น ดว้ยเหตุผลควำมไม่มัน่คงในหนำ้ท่ีกำรงำน
เน่ืองจำกจะต่อสัญญำจำ้งแค่เพียงครำวละ 1 ปี กอปรกบัเงินเดือนของลูกจำ้งชัว่ครำวมีจ ำนวนนอ้ย
กวำ่เงินเดือนของพนกังำนบริษทัเอกชนและไม่มีสิทธิไดรั้บสวสัดิกำรของกำรเคหะแห่งชำติเช่น  
ไม่สำมำรถเบิกค่ำรักษำพยำบำลได ้เป็นตน้ ท ำใหลู้กจำ้งชัว่ครำวมกัจะไม่ต่อสัญญำและลำออก 
เพื่อไปท ำงำนกบับริษทัเอกชนท่ีมีสวสัดิกำรและเงินเดือนท่ีมำกกวำ่เงินเดือนของกำรเคหะแห่งชำติ
ก่อนท่ีจะครบสัญญำจำ้ง ซ่ึงจำกปัญหำกำรลำออกของลูกจำ้งชัว่ครำวเหล่ำน้ียอ่มส่งผลกระทบต่อ
กำรท ำงำนของส ำนกังำนเคหะชุมชนส่งผลใหภ้ำระงำนท่ีลูกจำ้งชัว่ครำวเคยปฏิบติัทั้งหมดกลบัมำ 
สู่พนกังำน พนกังำนจะตอ้งเรียนรู้วธีิกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำวไปพร้อม ๆ กบัตอ้ง
รับผดิชอบภำระงำนท่ีตนเองปฏิบติัอยูเ่ดิม ซ่ึงท ำใหข้ำดควำมต่อเน่ืองของกำรปฏิบติังำน 
 ถำ้ผูบ้ริหำรของกำรเคหะแห่งชำติใหค้วำมส ำคญักบัลูกจำ้งชัว่ครำว โดยเนน้ให้
ควำมส ำคญักบัส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนไม่วำ่จะเป็นดำ้นควรสร้ำงแรงจูงใจท่ีดี 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัควำมตอ้งกำรของผูป้ฏิบติังำน เช่น กำรใหค้่ำตอบแทนในรูปค่ำจำ้งหรือ
เงินเดือนในอตัรำสูง กำรจดัสภำพแวดลอ้มสถำนท่ีท่ีเหมำะสม ในกำรปฏิบติังำน กำรยกยอ่งชมเชย
ผูป้ฏิบติังำนเม่ือเขำปฏิบติังำนไดส้ ำเร็จมีประสิทธิภำพและเป็นผลดีต่อหน่วยงำน ฯลฯ เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังำนมีควำมรู้สึกพึงพอใจในกำรท ำงำน รวมทั้งมีควำมกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังำน 
อยำ่งเตม็ควำมสำมำรถ ท ำใหป้ระสิทธิภำพในกำรท ำงำนของผูป้ฏิบติังำนแต่ละคนยอ่มสูงข้ึนดว้ย 
อนัจะน ำไปสู่กำรบรรลุเป้ำหมำยหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงำนโดยส่วนรวมไดอ้ยำ่งรำบร่ืน  
และเป็นท่ีพึงพอใจของทุก ๆ ฝ่ำย 
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 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษำจำกปัญหำกำรลำออกของลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ังนั้น 
ผูว้จิยัจึงไดต้ระหนกัถึงควำมส ำคญัของแรงจูงใจท่ีลูกจำ้งชัว่ครำวมีต่อองคก์ำรเพื่อตอ้งกำรศึกษำวำ่
อะไรคือ แรงจูงใจท่ีท ำใหลู้กจำ้งชัว่ครำวท ำงำนกบัองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อจะไดท้รำบถึงควำมตอ้งกำรของ
ลูกจำ้งชัว่ครำวไดอ้ยำ่งแทจ้ริง และสำมำรถน ำขอ้มูลท่ีไดศึ้กษำไปใชป้ระโยชน์ต่อกำรบริหำรงำน 
ใหมี้ควำมสอดคลอ้งกบัควำมประสงคข์องลูกจำ้งชัว่ครำวอีกทั้งยงัเป็นกำรรักษำบุคลำกรท่ีมีควำมรู้
ควำมสำมำรถใหค้งอยูก่บัองคก์ำรไดย้ำวนำนเป็นกำรป้องกนั มิใหเ้กิดภำวกำรณ์ขำดแคลนบุคลำกร
ในอนำคต 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะแห่งชำติ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะแห่งชำติ 
จ ำแนกตำม เพศ อำย ุระดบักำรศึกษำ และระยะเวลำกำรท ำงำน 
 

สมมติฐำนกำรวจิัย 
 1.  ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีมีเพศต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในกำรเคหะแห่งชำติ 
แตกต่ำงกนั 
 2.  ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีมีอำยุต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในกำรเคหะแห่งชำติ 
แตกต่ำงกนั 
 3.  ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีมีระดบักำรศึกษำต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในกำรเคหะ
แห่งชำติ แตกต่ำงกนั 
 4. ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีมีระยะเวลำกำรท ำงำนต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในกำร
เคหะแห่งชำติ แตกต่ำงกนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 กรอบแนวคิดในกำรศึกษำเร่ืองแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว                
ในกำรเคหะแห่งชำติ ตำมแนวคิด/ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) 
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 ตวัแปรตน้                            ตวัแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในกำรวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทรำบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะแห่งชำติ 
 2.  ทรำบผลกำรเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะ
แห่งชำติ 
 3.  ผลกำรศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะแห่งชำติ  
สำมำรถน ำไปใชเ้ป็นขอ้มูลในกำรพฒันำกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว พร้อมทั้งพนกังำน
ประจ ำในส่วนรำชกำรและหน่วยงำนรัฐวสิำหกิจอ่ืน ๆ ได ้

ขอ้มูลทัว่ไป 
1.  เพศ 
2.  อำย ุ
3.  ระดบักำรศึกษำ 
4.  ระยะเวลำกำรปฏิบติังำน 

แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว ใน
กำรเคหะแห่งชำติ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation) 
1.  ดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
2.  ดำ้นสถำนะอำชีพและกำรไดรั้บกำรยอมรับ
นบัถือ 
3.  ดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั 
4.  ดำ้นควำมรับผดิชอบ 
5.  ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำน 
ปัจจยัค ้ำจุน (Hygiene factor) 
6.  ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำร 
7.  ดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ 
8.  ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงำน 
9.  ดำ้นสภำพกำรท ำงำนและควำมมัน่คงในกำร
ท ำงำน 
10.  ดำ้นรำยไดแ้ละค่ำตอบแทน 
(Herzberg et al., 1959) 
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ขอบเขตกำรวจิัย 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  
 กำรวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของลูกจำ้งชัว่ครำว กำรเคหะแห่งชำติ 
โดยมีตวัแปรท่ีใชใ้นกำรวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม คือ เพศ อำย ุระดบักำรศึกษำ  
และระยะเวลำกำรท ำงำนในกำรเคหะแห่งชำติ 
 2.  ตวัแปรตำม ใชต้ำมแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก แบ่งออกเป็น  
10 ดำ้น ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation)  
 2.1  ดำ้นควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
 2.2  ดำ้นสถำนะอำชีพและกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
 2.3  ดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั 
 2.4  ดำ้นควำมรับผดิชอบ 
 2.5  ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำน 
 ปัจจัยค ำ้จุน (Hygiene factor) 
 2.6  ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำร 
 2.7  ดำ้นกำรปกครองบงัคบับญัชำ 
 2.8  ดำ้นควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 
 2.9  ดำ้นสภำพกำรท ำงำนและควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 
 2.10  ดำ้นรำยไดแ้ละค่ำตอบแทน 
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่ 
 ในกำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี มีประชำกรในกำรวจิยั คือ ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีปฏิบติังำนใน  
กำรเคหะแห่งชำติ จ ำนวน 180 คน (กำรเคหะแห่งชำติ, 2557) 
 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ในกำรวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ ำเนินกำรวิจยัในช่วงเดือน กรกฎำคม พ.ศ. 2557 ถึงเดือน        
เมษำยน พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลำโดยประมำณ 10 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 แรงจูงใจ หมำยถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัท่ีจะชกัจูงใหลู้กจำ้งชัว่ครำวในกำรเคหะ
แห่งชำติ ปฏิบติังำนอยำ่งเตม็ควำมสำมำรถ ซ่ึงปัจจยัท่ีท ำใหเ้กิดแรงจูงใจในกำรท ำงำน ไดแ้ก่ 
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ควำมส ำเร็จของงำน กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ ควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งกำรงำน ลกัษณะของ
งำน ควำมรับผิดชอบ และองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบักำรปฏิบติังำนโดยตรงซ่ึงประกอบดว้ย
ดำ้นต่ำง ๆ คือ กำรบงัคบับญัชำ นโยบำยกำรบริหำรสภำพกำรท ำงำน ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งบุคคล 
เงินเดือน ควำมมัน่คงในงำน ชีวติส่วนตวั ซ่ึงส่ิงเหล่ำน้ีลว้นแต่เป็นแรงจูงใจและควำมพึงพอใจ
ส ำหรับผูป้ฏิบติังำน 
 แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน หมำยถึง แรงจูงใจท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมในกำรท ำงำน 
 ปัจจยัจูงใจ หมำยถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังำนโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรักงำนท่ี
ปฏิบติั เป็นกำรกระตุน้ให้เกิดควำมพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ำร ใหป้ฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมี
ประสิทธิภำพมำกข้ึน  
 ดำ้นควำมส ำเร็จของงำน หมำยถึง บุคคลสำมำรถปฏิบติังำนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำยให้
บรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยหรือวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ ำหนดไว ้
 ดำ้นสถำนะอำชีพและกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ หมำยถึง อำชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบั
ถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี และกำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ ไม่วำ่จำกผูบ้งัคบับญัชำ จำก
เพื่อน จำกผูม้ำขอรับค ำปรึกษำ หรือจำกบุคคลในงำนดว้ยกนั กำรยอมรับน้ีอำจจะอยูใ่นรูปของกำร
ไดรั้บ กำรแสดงควำมยนิดี กำรกล่ำวยกยอ่งชมเชยจำกผูบ้ริหำรและ เพื่อนร่วมงำน กำรแสดงควำม
ยนิดี กำรใหก้ ำลงัใจ หรือกำรแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีส่อใหเ้ห็นถึงกำรยอมรับในควำมสำมำรถ เม่ือ
ท ำงำนอยำ่งใดอยำ่งหน่ึงบรรลุผลส ำเร็จ  
 ดำ้นลกัษณะงำนท่ีปฏิบติั หมำยถึง งำนท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงำนท่ีตรงกบัควำมรู้ ควำมสำมำรถ 
น่ำสนใจและทำ้ทำยควำมสำมำรถ 
 ดำ้นควำมรับผดิชอบ หมำยถึง กำรปฏิบติังำนอยูเ่ป็นประจ ำหรืองำนท่ีไดรั้บมอบหมำย
เป็นกรณีพิเศษ โดยไม่มีกำรตรวจหรือควบคุมอยำ่งใกลชิ้ด มีอิสระในกำรตดัสินใจ แกปั้ญหำหรือ
รับผดิชอบในงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยพอสมควร 
 ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำน หมำยถึง กำรท่ีลูกจำ้งศกัยภำพเพิ่มข้ึน
รวมทั้งมีโอกำสไดรั้บกำรพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถเพื่อน ำไปสู่กำรเล่ือนขั้นต ำแหน่งหรือโยกยำ้ย
ไปปฏิบติังำนท่ีมีควำมรับผิดชอบเพิ่มมำกข้ึน 
 ปัจจยัค ้ำจุน หมำยถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดควำมไม่พอใจในกำรปฏิบติังำน ซ่ึงมี
ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภำวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงำน อนัไดแ้ก่ นโยบำยและกำร 
บริหำรงำนขององคก์ร กำรบงัคบับญัชำ ควำมสัมพนัธ์กบัหนำ้งำน สภำพกำรท ำงำนเงินเดือน 
ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน ชีวติส่วนตวั ควำมสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง สถำนภำพ ควำมมัน่คง 
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 ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำร หมำยถึง กรอบหรือแนวทำงในกำรด ำเนินงำนทำงกำร
บริหำรของกำรเคหะแห่งชำติและกำรติดต่อส่ือสำภำยในกำรเคหะแห่งชำติ เป็นหลกักำรของกำร
ปฏิบติังำนท่ีจะน ำไปสู่เป้ำหมำยท่ีชดัเจนและเพื่อรักษำไวซ่ึ้งควำมส ำเร็จเรียบร้อยของงำนท่ี
รับผดิชอบ 
 ดำ้นกำรปกครองและบงัคบับญัชำ หมำยถึง ควำมสำมำรถของผูบ้งัคบับญัชำใน  
กำรด ำเนินงำนหรือควำมยติุธรรมในกำรบริหำร 
 ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงำน หมำยถึง ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำ
กบัลูกจำ้งชัว่ครำวและผูร่้วมงำน มีควำมสำมคัคี กำรเรียนรู้งำนในกลุ่มและควำมรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่ม สำมำรถท ำงำนร่วมกนัไดเ้ป็นอยำ่งดีท ำใหบ้รรยำกำศในกำรท ำงำนเป็นไปอยำ่งรำบร่ืน 
 ดำ้นสถำนภำพกำรท ำงำนและควำมมัน่คงในกำรท ำงำน หมำยถึง สภำพแวดลอ้มท่ีมี
ผลกระทบต่อกำรปฏิบติังำน โดยเฉพำะทำงกำยภำพ เช่น ควำมสะดวก ควำมปลอดภยั กำรถ่ำยเท
อำกำศ ควำมช้ืน แสงสวำ่ง เสียง ควำมสะดวกในกำรเดินทำง สถำนท่ีจอดรถ และควำมพร้อมดำ้น
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นกำรปฏิบติังำนและกำรท่ีลูกจำ้งชัว่ครำวปฏิบติัหนำ้ท่ีโดยไดรั้บกำร
ปกป้องคุม้ครองและไดรั้บควำมเป็นธรรมจำกผูบ้งัคบับญัชำ ตลอดจนควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนักบั
ผูบ้งัคบับญัชำ รวมถึงควำมมัน่คงของกำรเคหะแห่งชำติดว้ย 
 ดำ้นรำยไดแ้ละค่ำตอบแทน หมำยถึง ส่ิงต่ำง ๆ ท่ีลูกจำ้งชัว่ครำวไดรั้บ ในลกัษณะ 
ของเงิน เช่น เงินเดือน เงินปันผล ก ำไร เงินโบนสั ตลอดจนไดรั้บสวสัดิกำรต่ำง ๆ เช่น บำ้นพกั  
รถประจ ำทำง อำหำร ค่ำรักษำพยำบำล เป็นตน้ 
 กำรเคหะแห่งชำติ หมำยถึง หน่วยงำนรัฐวสิำหกิจ สังกดักระทรวงกำรพฒันำสังคมและ
ควำมมัน่คงของมนุษย ์ส ำนกังำนใหญ่ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 905 ถนนนวมินทร์ แขวงคลองจัน่ เขตบำงกะปิ 
กรุงเทพมหำนคร 10240 
 ลูกจำ้งชัว่ครำว หมำยถึง ลูกจำ้งชัว่ครำวท่ีจำ้งไวป้ฏิบติังำนท่ีมีลกัษณะชัว่ครำว 
มีก ำหนดเวลำจำ้งในกำรเคหะแห่งชำติ ต่อเน่ืองระยะเวลำ 1 ปี 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะ
แห่งชาติ โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเด็นส าคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัการเคหะแห่งชาติ 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ค  าวา่แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศพัทภ์าษาละตินวา่ Movere ซ่ึงมีความหมายวา่    
การเคล่ือนไหว (Move) ซ่ึงความหมายท่ีวา่น้ีเห็นไดช้ดัจากค าจ ากดัความท่ีเขียนโดย Bernard 
Berelsonn และ Garry A. Steeeiner วา่แรงกระตุน้ (Motive) เป็นสภาวะภายในอยา่งหน่ึงท่ีเป็นพลงั 
ส่ิงกระตุน้ ส่ิงน า การกระท าของมนุษยไ์ปในทิศทาง หรือช่องทางท่ีจะท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ (เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ, 2540) 
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of management) ของ Tois and 
Carroll (1982, p.387) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการท างาน หรือการกระท าท่ีบุคคลจะท างาน ใหส้ าเร็จ โดยไดรั้บ
อิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนท่ีก าหนดแนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหาร โดยผูบ้ริหารจะจูงใจ
พนกังานท างานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงดลใจใหเ้กิดการกระท า
และมุ่งวตัถุประสงค ์เป็นส่ิงส าคญัท่ีก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์เป็นส่ิงยใุหม้นุษยไ์ปถึง
วตัถุประสงค ์และเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ (ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ, 2530) 
 ด ารงศกัด์ิ จงวบูิลย ์กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือเร้าให้อินทรียไ์ดเ้พิ่มพูน
ความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในใหเ้กิดการกระท าหรือทุ่มเทในงานท่ีท า
เพื่อใหบ้รรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายอนัจะน ามาซ่ึงความ
พอใจ (ด ารงศกัด์ิ จงวบูิลย,์ 2543) 



9 

 มิลลิกา ตน้สอน กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึงความยนิดีและเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อใหก้ารท างานนั้นบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง
พฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา  
ซ่ึงเราสามารถกล่าวไดว้า่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะ (มลัลิกา ตน้สอน, 2547) ดงัน้ี 
 1.  มีเป้าหมายในการแสดงออก 
 2.  มีพลงัในการแสดงออก 
 3.  มีความพยายามในการแสดงออก 
 พยอม วงศส์ารศรี  กล่าววา่ การจูงใจ คือ การน าปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่การท าใหต่ื้นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อ (Incentives) และการลงโทษ (Punishhment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเง่ือนไขท่ี
ตอ้งการ (พยอม วงศส์ารศรี, 2538) 
 วไิลวรรณ ศรีสงคราม ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มีรากศพัทม์า
จากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (to move) ซ่ึงก็สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจ 
มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และ การธ ารงไว ้
(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะน าตนเอง
ไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธ ารงไวใ้ห้กิจกรรมนั้นคงอยูต่่อไป (วไิลวรรณ  
ศรีสงคราม, 2547) 
 ยงยทุธ เกษสาคร กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกาย
ของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรง
ขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมาย
ขององคก์ารดงันั้นการจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวถีิทางท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์าร
ประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้ให้
พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ี
ใหเ้กิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรกจากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะ
แสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็
จะตอบสนองดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) ใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนั
เป็น เป้าหมาย (Goals) (ยงยทุธ เกษสาคร, 2545) 
 จากความหมายดงักล่าวพอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรม 
ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือ



10 

ประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จต่อไป 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ มีความส าคญัต่อการท างาน
ของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการท างานของบุคคล 
และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 111)ไดก้ล่าววา่ ในการปฏิบติังานเพื่อสนองตอบ
ความตอ้งการหลายอยา่งของคน โดยทัว่ไปแลว้บุคคลมิไดท้  างานเตม็ท่ีเตม็ความสามารถ บุคคล
ตอ้งการแรงจูงใจท่ีจ าท างานตามท่ีเขาตอ้งการ โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะท าใหเ้ขาเอาใจใส่
งานมากข้ึน หากหน่วยงานตอ้งการใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน จอ้ตอ้งเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการของพนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเ้ขาไดท้  างาน ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของ
เขามีจุดหมายเดียวกนัเป้าหมายขององคก์าร ก็จะท าให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549, หนา้ 9) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตาม
แรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตวัเขาเองท าให้ตอ้งการจะท างาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิัย
สามารถท่ีจะท างานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์
ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ย
ความตอ้งการ Need & Desire แรงขบั Drive ส่ิงจูงใจ Motivation การกระท าเป้าหมาย Goal  
เร่ิมพฤติกรรมเกิดเสริมแรงของความตอ้งการก าหนดทิศทางท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Provides 
satisfaction) ความสามารถและส่ิงแวดลอ้มท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดมีข้ึนได ้
ส่วนท่ีควบคุมไม่ได ้คือ การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะ
แรงจูงใจในตวัพนกังานเอง เป็นพลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน ดงันั้นจะเห็นวา่ 
การจูงใจมีความส าคญั เน่ืองจากความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่
ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็นส าคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจได้
ถูกตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเตม็ใจท างานสูง จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ล
ตรงขา้ม 
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 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจวา่ มีประเด็น
ในการพิจารณาอยู ่3 ประการ คือ ความส าคญัท่ีมีต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ความส าคญัท่ีมีต่อ
ผูบ้ริหารและความส าคญัต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้น
การบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารในเร่ือง 
ส าคญั ๆ คือ 
  1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย 
  1.2  ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานตามท่ีถูกมอบหมายงานได้
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
  2.1  ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.2  ขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
  2.3  เอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 
 3.  ความส าคญัต่อบุคลากร 
  3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการ
ของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
  3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
  3.3  มีขวญัในการท างาน 
 จากความส าคญัของแรงจูงใจดงักล่าว พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังาน 
และมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดีตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
โดยถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงและสร้างแรงจูงใจให้เกิดกบัพนกังานไดแ้ลว้ก็จะส่งผลใหพ้นกังาน
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน สามารถแบ่ง
ความส าคญัของการจูงใจไดด้งัต่อไปน้ี  
 1.  การจูงใจช่วยเพิม่พลงัในการท างานให้บุคคล 
 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการ
ท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระท า 
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่น 
ไปวนั ๆ 
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 2.  การจูงใจช่วยเพิม่ความพยายามในการท างานให้บุคคล 
 ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีคามมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน า
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด  
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 
 3.  การจูงใจช่วยให้เกดิการเปลีย่นแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนทีส่มบูรณ์ให้บุคคล 
 บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณใน  
การท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงใน 
หนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี 
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจใน 
การท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังาน 
ดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงาน
ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงคงเช่ือวา่การสร้าง 
แรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่      
ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วติอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นหวัใจส าคญั 
ส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
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ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก “Two factor theory” (Herzberg, 1959) 
 เฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยั ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปวา่ 
มีปัจจยัส าคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยั
ดงักล่าว คือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) หรือปัจจยัสุขอนามยั 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบและรักงานปฏิบติั
เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ยไดแ้ก่ 
 1.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดส้ าเร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอยา่งเตม็ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดีใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่
กบัความส าเร็จในงานดว้ย 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 
 4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 
 5.  ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ร
การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างาน
ของงบุคคลท่ีมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีไมส่อดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รบุคคลในองคก์ร 
จะเกิดความไม่ชอบงานช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ
ของบุคลากรท่ีท างาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดค้วามกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บ 
การแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ
ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
 5.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์รติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ร 
 6.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
 7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานใน
หนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
 8.  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 
 9.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 ทฤษฎกีารจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
 Alderfer (1972, pp. 507-532) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ
มาสโลวแ์ต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีมีจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลวจ์ากการวจิยัของ  
แอลเดอร์เฟอร์ เห็นวา่ ความตอ้งการของมนุษยจ์าการศึกษาวจิยัเชิงประจกัษ์ แอลเดอร์เฟอร์ ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะใชส้ะดวกและตรงกบัความเป็นจริงมากกวา่ 
ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ประเภทจะประกอบดว้ย E หรือความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence) 
R หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth)  
ซ่ึงความตอ้งการแต่ละประเภทขยายความดงัน้ี 
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 1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) หรือ E ความตอ้งการในกลุ่มน้ีจะเก่ียวขอ้ง 
กบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ี 
อยูอ่าศยั เป็นตน้ ส าหรับในชีวติจริงในองคก์ารนั้นการตอ้งการ ค่าจา้ง เงินโบนสั และผลประโยชน์ 
ตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดีและสัญญาการวา่จา้งเหล่าน้ี ลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือ 
ตอบสนองส่ิงจูงใจดา้นน้ีทั้งส้ิน และถา้หากจะน ามาเปรียบเทียบจะเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เอง 
 2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R จะประกอบดว้ยเร่ืองราวท่ีมีส่วน 
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยูต่่อกนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร ทั้งน้ีความสัมพนัธ์เหล่าน้ีจะ 
หมายถึงความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายความส าคญัในเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงส าหรับชีวติจริง 
ในองคก์ารนั้น ความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้ าหรือมียศฐานะเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการ 
ท่ีจะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบัใคร ๆ เช่น สมาชิกใน
ครอบครัว เพื่อนฝงู เพื่อนร่วมงาน และคนท่ีตอ้งการจะมีความสัมพนัธ์ดว้ย เหล่าน้ีลว้นอยูใ่น 
ความตอ้งการประเภทน้ี ความตอ้งการทางสังคมน้ีถา้เปรียบกบัความตอ้งการท่ีมาสโลวก์ าหนดไว ้ 
ก็เท่ากบัความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ้ง ความตอ้งการทางสังคมและ 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง ยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ตามทฤษฎีของ 
มาสโลว ์
 3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) หรือ G เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบั 
เร่ืองราวของการพฒันาตนตามศกัยภาพสูงสุด และการเติบโตกา้วหนา้ของคนผูท้  างาน  
ความตอ้งการ อยากเป็นผูมี้ความริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งออกไปเร่ือย และการ
พฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความตอ้งการประเภทน้ี ซ่ึงส าหรับชีวติจริง 
ในองคก์ารน้ีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผดิชอบเพิ่ม หรือความตอ้งการอยากไดท้  ากิจกรรม
ใหม่ ๆ ท่ีมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ ๆ และไดมี้โอกาสเขา้ไปสัมผสักบังานใหม่ ๆ  
อีกหลาย ๆ ดา้นมากข้ึนเหล่าน้ีลว้นจดัอยูใ่นประเภทความตอ้งการกา้วหนา้ และเติบโตทั้งส้ิน  
ความตอ้งการประเภทน้ีจะเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จทางใจและ
ความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่งท่ีสูงสุดแห่งตนและความตอ้งการยอมรับนบัถือในตนเอง 
ตามทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เอง ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สันนิษฐาน 3 ประการเป็นกลไกส าคญัอยูคื่อ 
 1.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) นัน่เองหากความตอ้งการ 
ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง 
 2.  ขนาดความตอ้งการ (Desire strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ เช่น 
ความตอ้งการอยูร่อด ไดรั้บการตอบสนองมากเพียงพอแลว้ ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู ่
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สูงกวา่มีมากยิง่ข้ึน 
 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) ถา้หากความตอ้งการ 
ประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู ่
ต  ่ากวา่ลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 
 นอกจากทฤษฎี ERG ยงัไม่เคร่งครัดกบัล าดบัขั้นความตอ้งการมากนกัในขอ้ท่ีวา่ตอ้ง 
ไดรั้บความพึงพอใจในความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) ก็ได ้หรือความตอ้งการทั้ง 3 น้ี 
อาจด าเนินไปในขณะเดียวกนัก็ได ้
 ในการน าทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ มาประยกุตใ์ชเ้พื่อจูงใจในการปฏิบติังานตาม 
การศึกษาคน้ควา้ มี 2 ดา้นดงัน้ี 
 1.  ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ 
ในสังคม 
 2.  ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ เป็นความตอ้งการดา้นความกา้วหนา้ เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุด และเป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม และไดรั้บความส าเร็จใน
ชีวติ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์ 
 McClelland (1961, pp. 99-122) นกัจิตวทิยาไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์น
การท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ ทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดว้า่ คนนั้น 
มีความตอ้งการอยู ่3 ประการคือ 
 1.  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล เป็นความปรารถนาจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จล่วงหนา้ไป
ดว้ยดีพยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จ มีความวติกกงัวลเม่ือ
ประสบความไม่ส าเร็จ 
 2.  ความตอ้งการความผกูพนั เป็นความตอ้งการร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม ตอ้งการความเป็น
มิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่น ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตลอดทั้งความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระท าผดิดว้ย 
 3.  ความตอ้งการมีอ านาจบารมี ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
รวมถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่าง ๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ์เหล่านั้นดว้ย
จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จ จะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 
3 ประการ คือ 
 1.  พวกเขาตอ้งการก าหนดเป้าหมายของพวกเขาเองไม่ตอ้งการความเล่ือนลอยไร้
เป้าหมาย 
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 2.  พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไปและ 
 3.  พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขาซ่ึงเขาตอ้งการรู้วา่
เขาท างานไดดี้แค่ไหน ส าหรับผูบ้ริหารแลว้ ความตอ้งการอ านาจบารมีเป็นความตอ้งการท่ีสูงกวา่
ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล และความตอ้งการผกูพนั 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนดเ์ป็นแนวคิดลึกซ้ึงและกวา้งไกล กล่าวคือคนจะมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไดจ้ะตอ้งไดรั้บการปลูกฝังตั้งแต่ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคก์ารท่ีคน ๆ นั้น
เขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
 ทฤษฎีแรงจูงใจล าดับข้ันความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) 
 แนวความคิดของมาสโลว ์เก่ียวกบัแรงจูงใจมนุษย ์(Maslow conceptions of human 
motivation) มาสโลว ์ไดอ้ธิบายแรงจูงใจของมนุษยโ์ดยอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์
สามารถแบ่งออกเป็นขั้นเรียงล าดบักนัไป ล าดบัขั้นของความตอ้งการน้ี มาสโลว ์(Maslow, 1970) 
ไดแ้บ่งไว ้5 ขั้น (Steer & Porter, 1983) ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นเรียงล าดบัได ้ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological needs) ความตอ้งการขั้นน้ีเป็นความตอ้งการ
ทางกายของมนุษยท่ี์จ าเป็นตอ้งสนองเป็นขั้นเร่ิมตน้ทั้งน้ี เพื่อการอยูร่อดของชีวิตตวัอยา่ง เช่น          
ความตอ้งการอาหารตอ้งการน ้า ตอ้งการไดส้นองความรู้สึกทางเพศหรือการด ารงเผา่พนัธ์ุไวเ้ป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีให้ตนเองปลอดภยั
จากภยัอนัตรายทั้งทางดา้นร่างกายและ อารมณ์ ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สบายทางอารมณ์ไดแ้ก่
ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เป็นตน้ วา่ส่ิงแวดลอ้มท่ีขู่คุกคามใหเ้กิดอารมณ์กลวั วติกกงัวล ความตอ้งการ 
ในขั้นน้ี คือ ตอ้งการเป็นอิสระจากสภาพขู่เขญ็ 
 3.  ความตอ้งการความรักความเป็นเจา้ของ (Belonging needs) เป็นความตอ้งการท่ี
อยากจะเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีดีเป็นท่ีนบัถือ เช่ือถือจากผูอ่ื้นและตอ้งการความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น
และตอ้งการให้ตนเองเป็นท่ีประทบัใจของผูอ่ื้น 
 4.  ความตอ้งการเกียรติหรือความมีศกัด์ิศรีในตนเอง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการ 
ท่ีอยากจะเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีดีเป็นท่ีนบัถือ เช่ือถือจากผูอ่ื้นและตอ้งการความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น
และตอ้งการให้ตนเองเป็นท่ีประทบัใจของผูอ่ื้น 
 5.  ความตอ้งการมีความประจกัษแ์จง้เก่ียวกบัตน (Self-actualization needs) เป็น
กระบวนการท่ีพฒันาศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของแต่ละบุคคลอยา่งเตม็ท่ี และอาจแสดงออกเป็นรูปแบบ
ของทกัษะ ความสามารถ ความตอ้งการท่ีจะท าใหค้นอยูน่ิ่งเฉย ๆ ไม่ได ้แมจ้ะไดค้วามรับพึงพอใจ
จากความตอ้งการพื้นฐานทั้ง 4 ขั้นแลว้ บุคคลท่ีประจกัษถึ์งความจริงแห่งตนน้ี จะพบวา่ ชีวติ หรือ
งานท่ียุง่ยาก ซบัซอ้น เป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและรู้สึกมีความสุข มีความกระตือรือร้น 
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ในการท างาน 
 ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวม์าประยกุตใ์ชเ้พื่อจูงใจในการ 
ปฏิบติังานตามการศึกษาคน้ควา้ มี 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นการตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคม กระท าได ้
โดยการใหค้วามรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ไดรั้บความอบอุ่นจากเพื่อนร่วมงานและ 
ผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บโอกาสในการแสกงความคิดเห็น 
 2.  ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั เป็นการตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คง 
ปลอดภยัโดยใหค้วามมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ไม่ปล่อยใหว้า่งงานหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลหรือ 
ไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บการกลัน่แกลง้ 
 3.  ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ เป็นการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ 
ความส าเร็จ กระท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถท่ีมีอยู ่
 เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎแีรงจูงใจ 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ ตามรายละเอียดท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัไดท้  าการสรุป
เพื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของนกัวชิาการแต่ละคนไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์
เบอร์ก (Herzberg,1959) 
 

ทฤษฎกีารจูงใจของแอลเดอร์
เฟอร์ (Alderfer, 1969) 

ทฤษฎีแรงจูงใจล าดับข้ัน    
ความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow, 1954) 

1.  ปัจจยัจูงใจ (motivation 
factor) 
1.1  ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล 
1.2  การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ 

ทฤษฎี ERG  
1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ 
(Existence needs) 
2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs) 
 

1.  ความตอ้งการทางกาย 
(Physiological needs) 
2.  ความตอ้งการความ
ปลอดภยั (Safety needs) 
3.  ความตอ้งการความรัก
ความเป็นเจา้ของ  
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 
ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์
เบอร์ก (Herzberg,1959) 
 

ทฤษฎกีารจูงใจของแอลเดอร์
เฟอร์ (Alderfer, 1969) 

ทฤษฎีแรงจูงใจล าดับข้ัน    
ความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow, 1954) 

1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
1.4  ความรับผดิชอบ 
1.5  ความกา้วหนา้ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน (hygiene 
factor) 
2.1  เงินเดือน 
2.2  โอกาสท่ีจะได้
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
2.3   ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน 
2.4  สถานะของอาชีพ 
2.5  นโยบายและการบริหาร 
2.6  สภาพการท างาน 
2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
2.8  ความมัน่คงในการท างาน 
2.9  วธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
(Growth needs) 

(Belonging needs) 
4.  ความตอ้งการเกียรติหรือ
ความมีศกัด์ิศรีในตนเอง 
(Esteem needs) 
5.  ความตอ้งการมีความ
ประจกัษแ์จง้เก่ียวกบัตน     
(Self-actualization needs) 

 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้งตน้ ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาแลว้
เห็นวา่แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’ two factor theory)  
ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
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  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  1.4  ความรับผดิชอบ 
  1.5  ความกา้วหนา้ 
 2.  ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factor) 
  2.1  เงินเดือน 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดค้วามกา้วหนา้ในอนาคต 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
  2.4  สถานะของอาชีพ 
  2.5  นโยบายและการบริหาร 
  2.6  สภาพการท างาน 
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  2.8  ความมัน่คงในการท างาน 
  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
 มีส่วนสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว         
การเคหะแห่งชาติ   จึงไดเ้ลือกแนวคิดและทฤษฎีน้ีมาเพื่อก าหนดกรอบการศึกษาวจิยั ผูว้จิยัได้
พิจารณาแลว้เห็นวา่ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’ two factor theory) นั้นในดา้น
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ซ่ึงมีทั้งส้ิน 5 ดา้น ผูว้ิจยัเลือกทั้ง 5 ดา้น แต่ผูว้จิยัเลือกดา้นท่ีมีแปล
ความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนัคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นสถานะอาชีพของปัจจยั 
ค  ้าจุนรวมอยูใ่นดา้นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  
เน่ืองจากมีการแปลความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนั ส่วนในดา้นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) ซ่ึงมีทั้งส้ิน 
9 ดา้น นั้น ผูว้จิยัเลือกทั้ง 9 ดา้น แต่ในการน ามาศึกษานั้น ผูว้จิยัไดน้ าดา้นสภาพการท างานและ 
ดา้นความมัน่คงในการท างานรวมอยูใ่นดา้นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
ชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ เน่ืองจากมีการแปลความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนั ส่วนในดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวันั้น ผูว้จิยัไม่ไดเ้ลือกใชใ้นการศึกษาแรงจูงใจเน่ืองจาก จากความหมายของความเป็นอยู่
ส่วนตวัใหค้วามหมายวา่ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น 
การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและ
ไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงลูกจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติ จะท างานอยูใ่นพื้นท่ี
ประจ า ไม่มีการโยกยา้ย มีรายละเอียดดงัน้ี  
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 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
ส าเร็จส้ินและประสบความส าเร็จเม่ือผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืม 
ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  
ควรประกอบดว้ย  
   1.1.1  ความส าเร็จในการท างานจูงใจใหลู้กจา้งชัว่คราวอยากท างานมากยิง่ข้ึน 
   1.1.2  ลูกจา้งชัว่คราวท างานเลยเวลาเพื่อท างานใหเ้สร็จแมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา 
   1.1.3  ลูกจา้งชัว่คราวมีความภาคภูมิใจกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับ
ค าปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี
ใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่ง
หน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย โดยการศึกษา
แรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   1.2.1  ลูกจา้งชัว่คราวรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะยกยอ่งหรือให้เกียรติท่านเสมอ 
   1.2.2  ลูกจา้งชัว่คราวรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับในดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงานจากเพื่อนร่วมงานของท่าน 
   1.2.3  งานท่ีลูกจา้งชัว่คราวท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับใน
สังคม 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   1.3.1  ลูกจา้งชัว่คราวไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
   1.3.2  ลูกจา้งชัว่คราวมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
   1.3.3  ลกัษณะงานท่ีลูกจา้งชัว่คราวปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ 
  1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้ง
ชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  ควรประกอบดว้ย 
   1.4.1  ลูกจา้งชัว่คราวพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืน
ปฏิบติัไม่ได ้
   1.4.2  ลูกจา้งชัว่คราวมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
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   1.4.3  งานท่ีลูกจา้งชัว่คราวท าอยูมี่ความหลากหลายไม่ซ ้ าซากจ าเจจนน่าเบ่ือ 
  1.5 ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน การไดมี้โอกาสได้
ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว     
การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   1.5.1  ลูกจา้งชัว่คราวมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 
   1.5.2  ลูกจา้งชัว่คราวไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 
   1.5.3  การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานมีความเป็นธรรม 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) 
  2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นท่ีพอใจของบุคลากร 
โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   2.1.1  เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
   2.1.2  เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 
   2.1.3  ระดบัเงินเดือนไดรั้บเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดค้วามกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง
เล่ือนต าแหน่ง บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย โดยการศึกษาแรงจูงใจ 
ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   2.2.1  ลูกจา้งชัว่คราวมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 
   2.2.2  ลูกจา้งชัว่คราวไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 
   2.2.3  การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานมีความเป็นธรรม 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  
การติดต่อท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   2.3.1  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 
   2.3.2  ลูกจา้งชัว่คราวสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 
   2.3.3  ลูกจา้งชัว่คราวกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ือง
งานหรือเร่ืองส่วนตวั 
  2.4  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 
และศกัด์ิศรี โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
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   2.4.1  ลูกจา้งชัว่คราวรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะยกยอ่งหรือให้เกียรติท่านเสมอ 
   2.4.2  ลูกจา้งชัว่คราวรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับในดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงานจากเพื่อนร่วมงานของท่าน 
   2.4.3  งานท่ีลูกจา้งชัว่คราวท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับใน
สังคม 
  2.5  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์ร
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ   
ควรประกอบดว้ย 
   2.5.1  การเคหะแห่งชาติมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
   2.5.2  การเคหะแห่งชาติมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
   2.5.3  นโยบายในการบริหารของการเคหะแห่งชาติง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
  2.6  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพภายในของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   2.6.1  การเคหะแห่งชาติเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน 
   2.6.2  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน 
   2.6.3  เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอ และสะดวก 
ท่ีจะน ามาใชง้าน 
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว  
ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ ผูว้จิยัไม่ไดเ้ลือกใชใ้นการศึกษา
แรงจูงใจเน่ืองจากลูกจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติ จะท างานอยูใ่นพื้นท่ีประจ า ไม่มีการโยกยา้ย   
  2.8  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน           
การท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้ง
ชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย 
   2.8.1  หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน 
   2.8.2  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน 
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   2.8.3  เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอ และสะดวก 
ท่ีจะน ามาใชง้าน 
  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน 
การด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร โดยการศึกษาแรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว  
การเคหะแห่งชาติ ควรประกอบดว้ย  
   2.9.1  ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 
   2.9.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
   2.9.3  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 
 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัการเคหะแห่งชาต ิ
 ประวตัิและความเป็นมา 
 การเคหะแห่งชาติเป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ สังกดักระทรวงการพฒันาสังคมและ      
ความมัน่คงของมนุษย ์ก่อตั้งข้ึนเม่ือ วนัท่ี 12 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2516 ตามประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 
316 ด าเนินงานภายใตพ้ระราชบญัญติั การเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2537 และฉบบั แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบั
ท่ี 2) พ.ศ. 2550 มีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัใหมี้เคหะ เพื่อใหป้ระชาชนไดมี้ท่ีอยูอ่าศยั พร้อมทั้งจดัใหมี้
ระบบ สาธารณูปโภค สาธารณูปการ ส่ิงอ านวยความสะดวก แก่ผูอ้ยูอ่าศยั ท านุบ ารุง ปรับปรุง และ
พฒันาผูอ้ยูอ่าศยัใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม ใหค้วามช่วยเหลือ
ทางการเงินแก่ประชาชนท่ีประสงคจ์ะมีเคหะของตนเอง หรือผูท่ี้ประสงคจ์ะร่วมด าเนินกิจกรรมกบั  
การเคหะแห่งชาติในการจดัใหมี้เคหะเพื่อใหป้ระชาชนเช่า เช่าซ้ือ หรือซ้ือ และประกอบธุรกิจ
เก่ียวกบั การก่อสร้าง อาคารหรือจดัหาท่ีดิน การปรับปรุง ร้ือ หรือยา้ยแหล่งเส่ือมโทรม เพื่อใหมี้
สภาพการอยูอ่าศยั ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคมท่ีดีข้ึน 
 การด าเนินงานขององค์การ 
 การเคหะแห่งชาติเป็นหน่วยงานของรัฐวสิาหกิจ สังกดักระทรวงการพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษยด์ าเนินงานตามภารกิจ ภายใตพ้ระราชบญัญติัการเคหะแห่งชาติ พ.ศ. 2537
และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2550 โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  จดัใหมี้เคหะเพื่อใหป้ระชาชนไดมี้ท่ีอยูอ่าศยั รวมตลอดถึงจดัใหมี้สาธารณูปโภคและ       
ส่ิงอ านวยความสะดวกแก่ผูอ้าศยั ท านุบ ารุง และพฒันาบรรดาเคหะดงักล่าว รวมทั้งพฒันาการอยู่
อาศยัใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดี ทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม 
 2.  ใหค้วามช่วยเหลือทางการเงินแก่ประชาชน ผูป้ระสงคจ์ะมีเคหะของตนเอง/ บุคคล
หรือร่วมมือกบันิติบุคคลผูป้ระสงคจ์ะร่วมด าเนินการกบัการเคหะแห่งชาติ 
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 3.  จดัใหมี้เคหะเพื่อใหป้ระชาชนเช่า เช่าซ้ือ หรือ ซ้ือ 
 4.  ประกอบธุรกิจเก่ียวกบัการก่อสร้างอาคาร หรือจดัหาท่ีดิน  
 5.  ปรับปรุง ร้ือ หรือยา้ยแหล่งเส่ือมโทรม เพื่อใหมี้สภาพการอยูอ่าศยั ส่ิงแวดลอ้ม 
เศรษฐกิจ และสังคมท่ีดีข้ึน  
 6.  ประกอบกิจการอ่ืนท่ีสนบัสนุนหรือเก่ียวเน่ืองกบัวตัถุประสงคด์งักล่าวขา้งตน้ 
 วสัิยทัศน์ 
 “เป็นองคก์รสมรรถนะสูงดา้นการพฒันาท่ีอยูอ่าศยั ชุมชนและเมืองเพื่อความมัน่คง 
ทางสังคม” 
 พนัธกจิ  
 1.  พฒันาท่ีอยูอ่าศยัส าหรับประชาชนผูมี้รายไดน้อ้ยและปานกลางใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดี  
 2.  พฒันาชุมชนให้เขม้แขง็สามารถพึ่งพาตนเองได ้ 
 3.  พฒันาเมืองใหมี้สภาพแวดลอ้มท่ีดี  
 4.  บริหารจดัการทรัพยสิ์นใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มและน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
 5.  นวตักรรมผลิตภณัฑ์ บริการและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์ร  
 6.  พฒันาบุคลากรและองคก์รเพื่อใหเ้กิดความย ัง่ยนื 
 นโยบายส าคัญที่เกีย่วข้องกบัการด าเนินงาน 
 1.  นโยบายรัฐบาลดา้นสวสัดิการสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ 
  1.1  จากค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี โดยนายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ 
นายกรัฐมนตรี ไดแ้ถลงนโยบายต่อรัฐสภา เม่ือวนัจนัทร์ท่ี 29 ธนัวาคม พ.ศ. 2551 รัฐบาลจะน า
ด าเนินนโยบายหลกัในการบริหารประเทศ นโยบายดา้นสวสัดิการสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์
มีประเด็นนโยบายเก่ียวขอ้งกบัการเคหะแห่งชาติ ดงัน้ี 
  1.2  นโยบายสวสัดิการสังคมและความมัน่คงของมนุษยเ์ร่งรัดปรับปรุงแกไ้ขปัญหา
คุณภาพการอยูอ่าศยั คุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะชุมชนผูมี้รายไดน้อ้ยใหดี้ยิง่ข้ึน  
โดยปรับปรุงคุณภาพและขยายการใหบ้ริหารสาธารณูปโภคใหท้ัว่ถึง ปรับปรุงการบริหารจดัการ
องคก์รภาครัฐดา้นการเคหะ และการอยูอ่าศยัของผูมี้รายไดน้อ้ยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดูแล
คุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้มของชุมชน  ผูมี้รายไดน้อ้ยใหดี้ยิง่ข้ึน  
 2.  ยทุธศาสตร์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวง 
การพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ไดก้ าหนดยทุธศาสตร์การด าเนินงานใน  
4 ยทุธศาสตร์หลกั ไดแ้ก่ 
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  2.1  การพฒันาสวสัดิการสังคมและสร้างความมัง่คงในการด าเนินชีวิต กลุ่มเป้าหมาย
มีโอกาสเขา้ถึงการคุม้ครองและสวสัดิการอยา่งทัว่ถึงในทุกพื้นท่ี 
  2.2  ส่งเสริมการขบัเคล่ือนการพฒันาการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาสังคม  
โดยประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมายไดรั้บการคุม้ครองและป้องกนัปัญหาทางสังคม รวมทั้งประชาชน
กลุ่มเป้าหมายและชุมชนมีศกัยภาพและมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพชีวิต 
  2.3  เสริมพลงัและสร้างการมีส่วนร่วม โดยกลุ่มเป้าหมายและชุมชนมีศกัยภาพและ     
มีส่วนร่วมในการพฒันา 
  2.4  ส่งเสริมระบบการบริหารราชการตามหลกัธรรมาภิบาล โดยภาคประชาชนและ
บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในการบริหารราชการแผน่ดิน 
 3.  แนวนโยบายผูถื้อหุน้ภาครัฐ (Statement of directions: SOD) ท่ีมีต่อการเคหะแห่งชาติ
การเคหะแห่งชาติเป็นรัฐวสิาหกิจท่ีกระทรวงการคลงัเป็นผูถื้อหุน้ในฐานะผูแ้ทนของรัฐ ดงันั้น 
การเคหะแห่งชาติจึงตอ้งปฏิบติัตามแนวนโยบายของผูถื้อหุน้/ ภาครัฐ (Statement of directions: 
SOD) ซ่ึงเป็นแนวนโยบายท่ีจดัท าข้ึนโดยส านกังานคณะกรรมการนโยบานรัฐวสิาหกิจ (สคร.)
ร่วมกบัส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ในฐานะหน่วยงานท่ี
พิจารณาแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการลงทุนของรัฐวสิาหกิจ และกระทรวง
การพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นหน่วยงานท่ีก ากบัดูแลการเคหะแห่งชาติ 
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 โครงสร้างการเคหะแห่งชาติ 
 

 
ภาพท่ี 2-1  โครงสร้างการบริหารงานภายในการเคหะแห่งชาติ (การเคหะแห่งชาติ, 2555) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ตามปัจจยัลกัษณะบุคคล และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษามีจ านวน 370 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ
และแบบง่าย ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคาร กสิกรไทยมีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัสูงและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการท างานมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบตาม 
อาย ุอายงุาน และรายได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือเปรียบเทียบตาม เพศ สถานภาพ
สมรส และระดบัการศึกษาพบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 

ผูว้า่การการเคหะแห่งชาติ 

รองผู้ว่าการ ฯ  

ผู้ช่วยผู้ว่าการ ฯ  

ผู้อ านวยการฝ่าย
บริหารงานชุมชน 1   

ผู้อ านวยการฝ่าย
บริหารงานชุมชน 2  

ผู้อ านวยการฝ่าย
บริหารงานชุมชน 3   

ผู้อ านวยการฝ่าย
บริหารงานชุมชน 4  

ผู้อ านวยการกอง
บริหารงานชุมชน 1   

ผู้อ านวยการกอง
บริหารงานชุมชน 2   

ผู้อ านวยการกอง
บริหารงานชุมชน 4  ผู้อ านวยการกอง

บริหารงานชุมชน 3   

หัวหน้าส านักงานเคหะชุมชน   หัวหน้าส านักงานเคหะชุมชน   หัวหน้าส านักงานเคหะชุมชน   หัวหน้าส านักงานเคหะชุมชน   

พนักงานส านักงานเคหะชุมชน   พนักงานส านักงานเคหะชุมชน   พนักงานส านักงานเคหะชุมชน   พนักงานส านักงานเคหะชุมชน   

ลูกจ้างช่ัวคราว
ส านักงานเคหะชุมชน   

ลูกจ้างช่ัวคราว
ส านักงานเคหะชุมชน   

ลูกจ้างช่ัวคราว
ส านักงานเคหะชุมชน   

ลูกจ้างช่ัวคราว
ส านักงานเคหะชุมชน   
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 พนมพร แสนมีมา (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี” มีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษา 
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี และ         
2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเกษตร
อ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี โดยศึกษา 5 ดา้น คือ 1) ปัจจยัสวนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายรุาชการ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระดบัชั้น และรายได ้2) ดา้นความพึงพอใจในการ 
ปฏิบติังาน 3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4) ดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน           
5) ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดั 
อุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.88 ปัจจยัดา้นโอกาส 
ในการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.84 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.69 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน 
อยูใ่นระดบั 26 ค่อนขา้งนอ้ย คา่เฉล่ีย 2.24 และปัจจยัดา้นความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งนอ้ยค่าเฉล่ีย 2.13 ตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี ไดแ้ก่ อาย ุส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ เพศ 
อายรุาชการ สถานภาพสมรส ระดบั การศึกษา ต าแหน่ง ระดบัขั้น และรายได ้ไม่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี ส่วนปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใน การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง และ ดา้นความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนสวสัดิการและ
รางวลัตอบแทนไมมี่ความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
 ปัญญา จัน่รอด (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต3 โดยรวมและปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั
อยูใ่นระดบัมาก 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 
เขต 3โดยรวมและทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบันอ้ยยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัในปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความรู้สึกยอมรับ ดา้นเน้ืองาน แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 3. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นความรู้สึกยอมรับ แตกต่างกนัในระดบัมาก นอกนั้นแตกต่างกนั 
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ในระดบัปานกลาง 4. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามคุณวฒิุการศึกษา โดยรวมและดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั
แตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับ และดา้น
ความรับผดิชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน แตกต่างกนัในระดบันอ้ย นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบั 
ปานกลาง 
 กาญจนา ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
และ เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั     
ราชภฏัร าไพพรรณี โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ 
ท างาน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั   
ราชภฏัร าไพพรรณี มีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น ใน 2 ปัจจยั เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการ ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นนโยบายและ การบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์ ท างานต่างกน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 ณฏัฐิยา จุลวจันะ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
กรมยทุธ บริการทหาร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กรมยทุธ บริการทหาร เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามปัจจยั สวนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา จ านวนปี ท่ีรับราชการ ชั้นยศ เงินเดือน และเพื่อหาขอ้เสนอแนะในการ
ปรับปรุง ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมยทุธบริการทหาร ผลการวจิยัพบวา่  
ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยใูนระดบัมาก ส าหรับ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ท่ีมีเพศ อาย ุการศึกษา จ านวนปี 
ท่ีรับราชการ และเงินเดือนต่างกน มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน แตกต่างกนั            
อยา่งไม่มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ท่ีมีชั้นยศ ต่างกนั พบวา่     
มีปัจจยัจูง ใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริม
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส าหรับดา้นปัจจยัค ้าจุน คือ ปรับปรุงเงินเดือนและสวสัดิการ 
 อุมาวรรณ วเิศษสินธ์ุ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
ส านกั ข่าวกรองแห่งชาติ” มีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ เจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของเจา้หนา้ท่ี ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ 
ความเตม็ใจใช ้เคร่ืองมือทนัสมยั การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ ศรัทธาในงาน  
และความพยายาม/ ริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานต่อไป 
และความกระตือรือร้น อยู ่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรอง แห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา โดยเจา้หนา้ท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่สายการปฏิบติังาน  
โดยเจา้หนา้ท่ีในสายงานฝ่ายข่าวกรองจะมี แรงจูงใจสูงกวา่ฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยัความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการ ความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
เช่นเดียวกนั  
 นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน 
เขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการมีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยในดา้นความส าเร็จของ
งาน ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งท างานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุดและความส าเร็จของงานคือชีวิต
จิตใจในการท างานของท่าน ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่
ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือใหเ้กียรติตนเองเสมอ และในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายใน หน่วยงาน เช่นงานเล้ียง
สังสรรค ์งานเขา้ร่วมกีฬางานพิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการท างาน ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัดา้น
ระดบัราชการ สถานภาพสมรส และรายได ้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 พงษพ์ิษณุ ภกัดีณรงค ์(2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
สัญญาบตัร ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ 1) ขา้ราชการต ารวจ ส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี ระดบัการศึกษา
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ระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 20,000 บาทข้ึนไป และระยะเวลา
ในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจนครบาลหวัหมากใน ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย นโยบายและการ
บริหารงาน การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนและสวสัดิการ 3) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาล หวัหมาก พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมี ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาล 
 ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร: ศึกษากรณีโรงแรม เอ-วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม เอ-วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา และเพื่อศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล แบ่งเป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล และแบบสอบถามเพื่อแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานประชากรทั้งหมด จ านวน 357 คน จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของ
โรงแรมเอ-วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา จ านวน 186 คน โดยการสุ่มตวัอยา่ง Simple random sampling  
โดยการใชต้ารางเลขสุ่ม (Random number) และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ธีิการประมวลผลค่าทาง
สถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้
ความถ่ี และร้อยละ และวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยวธีิการ
หาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แยกวธีิการทดสอบโดยทดสอบตามลกัษณะของขอ้มูล คือ ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทดสอบโดยใช ้ค่าไคสแควร์ (Chi-square) สถานภาพสมรส และ
รายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .05 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุและอายกุารท างานทดสอบโดยหา ค่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย โดยใช้
สัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) พบวา่ 
ทั้งอาย ุและอายกุารท างานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05 ตามล าดบั 
 ประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



32 

ของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ประสบการณ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นผูบ้ริหารและพนกังานครู จงัหวดัอุบลราชธานี 
จ  านวนทั้งส้ิน 203 คน เป็นผูบ้ริหาร จ านวน 12 คน และพนกังานครู จ านวน 191 คน โดยวธีิการสุ่ม
แบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 80 ขอ้ มีความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F เม่ือพบ
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยวธีิของ Scheffe 
ผลการวจิยัพบวา่ 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2. พนกังานครูเทศบาลท่ีมีต าแหน่งต่างกนั เพศต่างกนั อายุ
ต่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนั และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 วราพร มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออม
สิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ 
พนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมี 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบวา่ การกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก              
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ 
และขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา โดยรวมมีระดบั
แรงจูงใจ มาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความมนัคงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
ธนาคาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 
อาย ุระดบั การศึกษา ต าแหน่ง อายงุาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่าง ๆ พบวา่ 
ปัจจยับ ารุงรักษา ดา้นความมัน่คงในการท างาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง    
ดา้นความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ี
มีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน  
 บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียน ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียน ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระดบั
การศึกษา และประสบการณ์การปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู 
สายผูส้อนใน โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา จ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
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เป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยั ไดย้ดึเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ  
ดา้นการคาดหวงัวา่สามารถท างานส าเร็จได ้ดา้นการคาดหวงัวา่งานส าเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลั  
และดา้นคุณคา่ของรางวลั สถิติ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์และน าเสนอขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย  
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ ค่าท่ีผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1  
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 32 การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระดบั
การศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไมมีนยัส าคญัทางสถิติและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกตางกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย”์ มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 2 ประการ คือ       
1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริย ์2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบั
มาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู ่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ใน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ตามล าดบั ส่วน ปัจจยัค ้าจุนอยใูนระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน  
และการอบรม/ สัมมนา ไมมี่ผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์ 
 สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ทัว่ไป ของบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ 
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ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน  
ดา้นการปกครองบงับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิง 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ 
25-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี 
และสูงกวา่ 40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษา
สูงสุดพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญา
ตรีมีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยม 
ปลาย/ ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตาม
รายไดพ้บวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมี
ต าแหน่งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างานต ่ากวา่ 3 ปี และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วน
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ส่วนใหญ่ อยากให้
ผูบ้ริหารควรค านึงถึงหลกั ระเบียบ กฎหมาย ในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นวา่การมีปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังานแต่ เน่ืองจาก
บุคลากร ท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวสิัยทศัน์ในการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์
ส่วนตน และในการบริหารงบประมาณก็เป็นอุปสรรคต่อการมีประโยชน์ค ้าจุนเหมือนกนั  
ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรก็มีความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ืองสวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น บางแห่งสภาพคล่องไม่มี หรือไม่พอจ่ายในบางปี 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงในในการปฏิบติังาน
ของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงในในการปฏิบติังานของ
ลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิด าเนินการวิจยั ดงัน้ี   
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชากร ไดแ้ก่  ลูกจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติจ านวน 180 คน (การเคหะ
แห่งชาติ, 2557) 
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติ จ  านวน 
327 คน ซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่
ท่ีร้อยละ 95 ซ่ึงแทนค่าตามสูตรได ้ดงัน้ี 
 กำรใช้สูตรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง  
 เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง                               
                N = จ านวนหน่วยประชากร   
                  e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มท่ียอมรับได ้
 
    n       =         N 
              1 + N(e2) 
 โดย     n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
                     e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้ 
 แทนค่า  n            =             327 
       1 + 327(0.05)2 
    n            =              180 คน 
 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ  มีจ  านวน 180 คน 
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 วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ซ่ึงแทนค่าตาม
สูตร ดงัน้ี 
 

จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม 
       =  (จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง X จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม) 
        จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 
 เม่ือแทนค่าตามสูตร จะสามารถแสดงกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัตารางท่ี 2 หลงัจากนั้นจึงท าการ
สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย 
 
ตารางท่ี 3-1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ลูกจ้ำงช่ัวครำวแยกตำมสังกัด ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
ปฏิบติังานส่วนกลาง (กทม.) 97 180 x 97 =  53 

                 327 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 1       52 180 x 52  =  29 

                327 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 2       53 180 x 53  = 29 

                 327 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 3      53 180 x 53  = 29 

                  327 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน 4     72 180 x 72  = 40 

                   327 
รวม 327 180 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการท่ีไดศึ้กษา 
ขอ้มูลจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าขอ้มูลในส่วนดงักล่าวน้ีมาสร้าง 
เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ตอนคือ 
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 ตอนท่ี 1  เป็นแบบเลือกตอบ (Check list) เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2  เป็นมาตรวดัและใหค้ะแนนแบบ (Rating scale) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ จ าแนกได ้10 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลคลในหน่วยงาน 
 8.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 10.  ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน 
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ให ้ 5 คะแนน 
 มีแรงจูงใจในระดบัมาก ให ้ 4 คะแนน 
 มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย ให ้ 2 คะแนน 
 มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด ให ้ 1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามล าดบัขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
ชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดงานวจิยัและก าหนด
รายละเอียดค าถามในแบบสอบถาม โดยเปรียบเทียบกบัแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลคลในหน่วยงาน            
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน 
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 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการ
เคหะแห่งชาติ และตรวจสอบแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ และน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 3 ท่าน 
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษา
จนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นางธนวรรณ ยิม้สง่า รองผูอ้  านวยการกองบริหารงานชุมชนภูมิภาค 1 
  3.3  นายภูมิภทัร ไพโรจน์ภกัด์ิ หวัหนา้ส านกังานเคหะชุมชนจนัทบุรี  
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try-out) กบัลูกจา้งชัว่คราว ท่ีไม่ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ โดยการหาความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้อง
แบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้อง
เคร่ืองมือโดยภาพรวมเท่ากบั 0.86  
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัด าเนินการช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการท าการวิจยักบัผูอ้  านวยการกองบริหารงาน
ชุมชนภูมิภาค 1 และหวัหนา้ส านกังานเคหะชุมชน การเคหะแห่งชาติดว้ยตนเอง 
 2.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลจากลูกจา้งชัว่คราว  
ของการเคหะแห่งชาติ ซ่ึงเป็นประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีจะศึกษา โดยส่งแบบสอบถามไปยงัลูกจา้ง
ชัว่คราวการเคหะแห่งชาติให้กบัประชากรกลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
 3.  จ  านวนแบบสอบถาม 180 ชุด สามารถเก็บคืนและตรวจสอบถามถูกตอ้งไดท้ั้งหมด 
180 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ขั้นตอน โดยใช้
วธีิการประมวลผลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ และส าหรับตอนท่ี 3 น ามาเรียบเรียงเชิงพรรณนา 
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 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ในการประมวลผลขอ้มูลเพื่อวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชว้ธีิการ
ประมวลผลค่าทางสถิติดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวเิคราะห์ทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัเลือกท่ีใชส้ถิติในการวเิคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชค้วามถ่ีและร้อยละ 
 2.  การศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ  
วเิคราะห์โดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X ) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 3.  ทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติเชิงอนุมานทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรตน้
และตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติ t-test ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรตน้ท่ีมี 2 กลุ่ม 
และใชส้ถิติ One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรตน้ท่ีมี 3 กลุ่ม 
ข้ึนไป และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั .05 จะท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD (Least significant difference test) 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ใชเ้กณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียแบบอิงเกณฑ ์(Criterion reference) กรณีแบ่งเป็น 5 ระดบั 
คือ มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด, มีแรงจูงใจในระดบัมาก, มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง,  
มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย และมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด ซ่ึงการหาค่าระดบัเกณฑก์ารแปลผล 
โดยมีวธีิการ ดงันั้น 
 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น =       คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                           จ  านวนระดบัท่ีตอ้งการ 
        =      5 - 1 
                                                                                                 5  
        =          0.80 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี   
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ และเพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวของการเคหะแห่งชาติ  จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และระยะเวลาการท างาน โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังาน
ในการเคหะแห่งชาติ จ านวน 180 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ 
 ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (180 คน) ร้อยละ (100.00) 
1.  เพศ 
 ชาย 
 หญิง  

 
65 

115 

 
36.11 
63.89 

รวม 180 100.00 
2.  อาย ุ
 ต ่ากวา่ 25 ปี 
 26-35 ปี 
 36-45 ปี 
 46- 50 ปี 
 51 ปีข้ึนไป 

 
42 
80 
39 
16 
33 

 
23.33 
44.44 
21.67 
8.89 
1.67 

รวม 180 100.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (180 คน) ร้อยละ (100.00) 
3.  ระดบัการศึกษา     
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6-ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
72 

106 
2 

 
40.00 
58.89 
1.11 

รวม 180 100.00 
4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ตั้งแต่ 1-5 ปี 
 ตั้งแต่ 6-10 ปี 
 ตั้งแต่ 11-15 ปี 
 ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 

 
60 
80 
29 
11 

 
33.33 
44.44 
16.11 
6.11 

รวม 180 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.89 และเพศชาย ร้อยละ 36.11 ซ่ึงมีอาย ุ26-
35 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 44.44 รองลงมา คือ ต ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.33, 51 ปีข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 1.67, 46-50  ปี คิดเป็นร้อยละ 8.89 โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
58.89 รองลงมา คือมธัยมศึกษาปีท่ี 6-ปวส. คิดเป็นร้อยละ 40.00 และสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็น 
ร้อยละ 1.11 มีระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่ 6-10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.44 รองลงมา คือ 
ตั้งแต่ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.33, ตั้งแต่ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.11 และ ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 6.11   
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของลูกจ้างช่ัวคราว การเคหะ
แห่งชาติ 
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ตารางท่ี 4-2  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ความส าเร็จในการ
ท างานจูงใจใหท่้านอยาก
ท างานมากยิง่ข้ึน 

17 
(9.44) 

82 
(45.56) 

74 
(41.11) 

6 
(3.33) 

1 
(0.56) 

3.60 0.73 มาก 3 

2.  ท่านท างานเลยเวลา
เพ่ือท างานใหเ้สร็จแมว้า่
จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา 

13 
(7.22) 

98 
(54.44) 

58 
(32.22) 

9 
(5.00) 

2 
(1.11) 

3.62 0.74 มาก 2 

3.  ท่านมีความภาคภูมิใจ
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี 

22 
(12.22) 

82 
(45.56) 

72 
(40.00) 

3 
(1.67) 

1 
(0.56) 

3.67 0.73 มาก 1 

ภาพรวม 3.63 0.62 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-2  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.63, SD = 0.62) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ท่านมีความภาคภูมิใจกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.67, SD = 0.73) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 1 
 ท่านท างานเลยเวลาเพื่อท างานใหเ้สร็จแมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.62, SD = 0.74) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 2 
 ความส าเร็จในการท างานจูงใจใหท้่านอยากท างานมากยิง่ข้ึน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.60, SD = 0.73) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 3  
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ตารางท่ี 4-3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับ 
     นบัถือ 
 

ด้านสถานะอาชีพและการ
ได้รับความยอมรับนบัถือ 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านรู้สึกวา่
ผูบ้งัคบับญัชามกัจะ 
ยกยอ่งหรือใหเ้กียรติ 
ท่านเสมอ 

3 
(1.67) 

62 
(34.44) 

98 
(54.44) 

17 
(9.44) 

- 3.28 0.65 ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านรู้สึกพอใจอยา่ง
มากในการยอมรับใน 
ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานจากเพ่ือนร่วมงาน 
ของท่าน 

6 
(3.33) 

65 
(36.11) 

99 
(55.00) 

10 
(5.56) 

- 3.37 0.64 ปาน
กลาง 

2 

3.  งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็น
อาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสงัคม 

8 
(4.44) 

66 
(36.67) 

98 
(54.44) 

7 
(3.89) 

1 
(0.56) 

3.41 0.67 ปาน
กลาง 

1 

ภาพรวม 3.35 0.51 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-3  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35, SD = 0.51) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัพอใจ ( X = 3.28, SD = 0.65) ลูกจา้งชัว่คราวให้ความส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 1 
 ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับในดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจากเพื่อนร่วมงาน
ของท่าน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.37,  
SD = 0.64) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
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 ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะยกยอ่งหรือให้เกียรติท่านเสมอ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.28, SD = 0.65) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี  4-4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านไดรั้บผดิชอบงาน
ท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

8 
(4.44) 

75 
(41.67) 

82 
(45.56) 

14 
(7.78) 

1 
(5.56) 

3.41 0.72 ปาน
กลาง 

1 

2.  ท่านมีโอกาสแสดง
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

6 
(3.33) 

67 
(37.22) 

95 
(52.78) 

11 
(6.11) 

1 
(0.56) 

3.37 0.68 ปาน
กลาง 

2 

3.  ลกัษณะงานท่ีท่าน
ปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย 
และน่าสนใจ 

8 
(4.44) 

56 
(41.11) 

98 
(54.44) 

16 
(8.89) 

2 
(1.11) 

3.29 0.74 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 3.35 0.57 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-4  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.35, SD = 0.57) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.41, SD = 0.72) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็น
อนัดบัท่ี 1 
 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.37, SD = 0.68) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
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 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.29, SD = 0.74) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็น
อนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความพงึพอใจ X  SD 

แปล
ความ 

อนัดบั 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

    

1.  ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบ
งานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติั
ไม่ได ้

5 
(2.78) 

73 
(40.56) 

93 
(51.67) 

9 
(5.00) 

- 3.41 0.63 ปาน
กลาง 

1 

2.  ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

7 
(3.89) 

75 
(41.67) 

84 
(46.67) 

13 
(7.22) 

1 
(0.56) 

3.41 0.71 ปาน
กลาง 

2 

3.  งานท่ีท่านท าอยูมี่ความ
หลากหลายไม่ซ ้ าซากจ า      
เจจนน่าเบ่ือ 

9 
(5.00) 

68 
(37.78) 

82 
(45.56) 

19 
(10.56) 

2 
(1.11) 

3.35 0.78 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 3.39 0.57 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-5  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัพอใจ  
( X = 4.21, SD = 0.63) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้พบวา่ ลูกจา้ง
ชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.41, SD = 0.63) ลูกจา้งชัว่คราว
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.41, SD = 0.71) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
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 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลายไม่ซ ้ าซากจ าเจจนน่าเบ่ือ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35, SD = 0.78) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถ 

10 
(5.56) 

54 
(30.00) 

99 
(55.00) 

16 
(8.89) 

1 
(0.56) 

3.31 0.73 ปาน
กลาง 

2 

2.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์ร 
ในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เช่น 
การศึกษาต่อ ฝึกอบรม 
สมัมนา เป็นตน้ 

6 
(8.89) 

56 
(31.11) 

86 
(47.78) 

21 
(11.67) 

1 
(0.56) 

3.36 0.82 ปาน
กลาง 

1 

3.  การเล่ือนต าแหน่งใน
หน่วยงานของท่านมีความ
เป็นธรรม 

14 
(7.78) 

45 
(25.00) 

90 
(50.00) 

28 
(15.56) 

3 
(1.67) 

3.22 0.86 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 3.30 0.64 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-6  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.31, SD = 0.64) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ 
ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( X = 3.36, SD = 0.82) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
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 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.31, SD = 0.73) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.22, SD = 0.86) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและ 
การบริหาร 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  องคก์รของท่านมี
นโยบายในการปฏิบติังาน
ท่ีเหมาะสม 

11 
(6.11) 

90 
(50.00) 

74 
(41.11) 

5 
(2.78) 

- 3.59 0.65 มาก 3 

2.  องคก์รของท่านมีการ
ก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

12 
(6.67) 

96 
(53.33) 

72 
(40.00) 

- - 3.67 0.58 มาก 2 

3.  นโยบายในการบริหาร
ของหน่วยงานท่านง่ายต่อ
การน าไปปฏิบติั 

9 
(5.00) 

90 
(50.00) 

76 
(42.22) 

2 
(1.11) 

- 4.28 5.26 มาก 1 

ภาพรวม 3.85 1.81 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-7  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.85, SD = 1.81) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.28, SD = 5.26) ประชาชนใหค้วามส าคญัเป็น
อนัดบัท่ี 1 
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 องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เช่น การศึกษาต่อ 
ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.67, SD = 0.58) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59, SD = 0.65) ลูกจา้งชัว่คราวให้ความส าคญัเป็นอนัดบั
ท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครองบังคบั
บัญชา 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารงาน 

27 
(15.00) 

83 
(46.11) 

65 
(36.11) 

5 
(2.78) 

- 3.73 0.74 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาให ้
ความเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยเท่าเทียมกนั 

3 
(1.67) 

90 
(50.00) 

65 
(36.11) 

19 
(10.56) 

3 
(1.67) 

3.39 0.77 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
คุม้ครองและรับผิดชอบ
ต่อการปฏิบติังาน 
ของท่าน 

15 
(8.33) 

70 
(38.89) 

84 
(46.67) 

11 
(6.11) 

- 3.49 0.74 ปาน
กลาง 

2 

ภาพรวม 3.54 0.56 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-8  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.54, SD = 0.56) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.73, SD = 0.74) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 1 
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 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน พบวา่ ลูกจา้ง
ชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.49, SD = 0.74) ลูกจา้งชัว่คราว
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั เช่น การศึกษาต่อ 
ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.39, SD = 0.77) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  เพ่ือนร่วมงานของท่าน
ใหค้วามร่วมมือในการ
ติดต่อประสานงาน 

15 
(8.33) 

76 
(42.22) 

85 
(47.22) 

4 
(2.22) 

- 3.57 0.68 ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านสามารถท างาน
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

27 
(15.00) 

91 
(50.56) 

60 
(33.33) 

2 
(1.11) 

- 3.80 0.70 มาก 1 

3.  ท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน
มีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือ
เร่ืองส่วนตวั 

26 
(14.44) 

80 
(44.44) 

70 
(38.89) 

4 
(2.22) 

 
- 

3.71 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.69 0.57 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.69, SD = 0.57) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
 ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.80, SD = 0.70) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
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 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 
พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.71, SD=0.74) ประชาชน
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.57, SD = 0.68) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 

ด้านสภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  หน่วยงานของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คงใน
การท างาน 

32 
(17.78) 

93 
(51.67) 

53 
(29.44) 

2 
(1.11) 

- 3.86 0.71 มาก 1 

2.  สภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน เช่น แสงสวา่ง 
เสียง อุณหภูมิ  
มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

22 
(12.22) 

95 
(52.78) 

62 
(34.44) 

1 
(0.56) 

- 3.77 0.66 มาก 2 

3.  เคร่ืองมือ และวสัดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
มีจ านวนเพียงพอและ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

28 
(15.56) 

76 
(42.22) 

69 
(38.33) 

7 
(3.89) 

- 3.69 0.78 มาก 3 

ภาพรวม 3.77 0.52 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-10  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77, SD = 0.52) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.86, SD = 0.71) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัท่ี 1 
 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77,  
SD = 0.66) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้
งานพบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.69, SD = 0.78) 
ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน 
 

ด้านรายได้และ
ค่าตอบแทน 

ระดบัความพงึพอใจ 

X  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ี
ไดรั้บพอเพียงกบัค่าครอง
ชีพในปัจจุบนั 

9 
(5.00) 

28 
(15.56) 

109 
(60.56) 

33 
(18.33) 

1 
(0.56) 

3.06 0.75 ปาน
กลาง 

1 

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
ในปัจจุบนัเหมาะสมกบั
งานท่ีรับผิดชอบ 

2 
(1.11) 

29 
(16.11) 

114 
(63.33) 

35 
(19.44) 

- 2.99 0.63 ปาน
กลาง 

2 

3.  ท่านคิดวา่ระดบั
เงินเดือนของท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 

3 
(1.67) 

23 
(12.78) 

99 
(55.00) 

43 
(23.89) 

12 
(6.67) 

2.78 0.81 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 2.95 0.62 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-11  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่ โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 2.95, SD = 0.62) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.06, SD = 0.75) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.99, SD = 0.63) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านไดรั้บเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.78, SD = 0.81) ลูกจา้งชัว่คราวให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 4-12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ภาพรวมในดา้นต่าง ๆ  
 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  SD แปลความ อนัดับ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.63 0.62 มาก 4 
ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับ
นบัถือ 

3.35 0.51 ปานกลาง 7 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.35 0.57 ปานกลาง 8 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.39 0.57 ปานกลาง 6 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.30 0.64 ปานกลาง 9 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.85 1.81 มาก 1 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.54 0.56 มาก 5 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.69 0.57 มาก 3 
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.77 0.52 มาก 2 
ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน 2.95 0.62 ปานกลาง 10 

ภาพรวม 3.48 0.34 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4-12  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะ
แห่งชาติ พบวา่โดยภาพรวมลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว    
การเคหะแห่งชาติอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.48, SD = 0.34) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ( X =3.85, SD = 1.81) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 
 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.77, SD = 0.52) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.69, SD = 0.57) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.63, SD = 0.62) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 4 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.54, SD = 0.56) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 5 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.39, SD = 0.57) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 6 
 ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.35, SD = 0.51) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 7 
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.35, SD = 0.57) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 8 
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.30, SD = 0.64) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 9 
 ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 2.95, SD = 0.62) ลูกจา้งชัว่คราวใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 10 
 

ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-13  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  
       จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน X  SD t Sig. 
ชาย 65 3.5128 0.39103 0.839 0.403 
หญิง 115 3.4655 0.30804 

 
 จากตารางท่ี 4-13  ผลการทดสอบดว้ยค่า t-test เพศของลูกจา้งชัว่คราวต่างกนัลูกจา้ง
ชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ พบวา่ เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 2  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-14  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ 
   จ  าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
175 

0.579 
20.188 

0.145 
0.115 

1.258 0.288 

รวม 179 20.697    
*p ≤ .05 
 
 จากตารางท่ี 4-14  ผลการทดสอบดว้ยค่า One-way ANOVA ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุ
ต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายตุ่างกนั 
มีแรงจูงในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 สมมติฐานท่ี 3  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
ในการเคหะแห่งชาติ แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-15  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ      
   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2 
177 

0.014 
20.682 

0.007 
0.117 

0.061 0.941 

รวม 179 20.697    
*p ≤ .05 
 
 จากตารางท่ี 4-15  ผลการทดสอบดว้ยค่า One-way ANOVA ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัแรงจูงในการปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั จึงเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 4  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-16  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ      
   จ  าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3 
176 

0.295 
20.401 

0.098 
0.116 

0.850 0.469 

รวม 179 20.697    
*p ≤ .05 
 
 จากตารางท่ี 4-16  ผลการทดสอบดว้ยค่า One-way ANOVA ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมี
ระยะเวลาการท างานต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว
ท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั  
จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4-17  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน ในการเคหะ
แห่งชาติ แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ  
มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ   
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวของการเคหะแห่งชาติ จ าแนกตาม 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการท างาน  กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไดแ้ก่ ประชากรท่ีใชใ้น
การวจิยัคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติจ านวน 327 คน ซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 180 คน สถิติท่ีใชใ้นการวจิยัขอ้มูลทัว่ไปของ
ลูกจา้งชัว่คราว (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใหส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ส่วนการทดสอบสมมติฐานใชค้่าสถิติ t-test ทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียจากกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการวเิคราะห์หาความแปรปรวน
แบบทางเดียว และหากพบวา่มีความแตกต่างจะท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD โดย
ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการศึกษาน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ตั้งแต่ 6-10 ปี มากท่ีสุด  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ 
 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ พบวา่ 
ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
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รายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ ดา้นนโยบายและ
การบริหารอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทน ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยัในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี  
  2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  คือ นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั  
มากท่ีสุด รองลงมาคือ องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และระดบั
ต ่าสุด คือ องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
  2.2  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก คือ หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงใน 
การท างาน รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน และระดบัต ่าสุด คือ เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวน
เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 
  2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก คือ ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมา 
คือ ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั  
และต ่าท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 
  2.4  ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก คือ ท่านมีความภาคภูมิใจกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี    
รองลงมา คือ ท่านท างานเลยเวลาเพื่อท างานใหเ้สร็จแมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา และระดบัต ่าสุด  
คือ ความส าเร็จในการท างานจูงใจใหท้่านอยากท างานมากยิง่ข้ึน 
  2.5  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน  
รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน และระดบั
ต ่าสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
  2.6 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง คือ ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืน
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ปฏิบติัไม่ได ้รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และระดบัต ่าสุด คือ งานท่ีท่าน
ท าอยูมี่ความหลากหลายไม่ซ ้าซากจ าเจจนน่าเบ่ือ 
  2.7  ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราว 
มีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง คือ งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับในสังคม รองลงมา คือ ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับในดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานจากเพื่อนร่วมงานของท่าน และระดบัต ่าสุด คือ ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะยกยอ่ง 
หรือให้เกียรติท่านเสมอ 
  2.8  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รองลงมา คือ ท่านมี
โอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และระดบัต ่าสุด คือ ลกัษณะงานท่ีท่าน
ปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ 
  2.9  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานพบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง คือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ และระดบัต ่าสุด คือ การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน 
มีความเป็นธรรม 
  2.10  ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง คือ ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั    
รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ และระดบัต ่าสุด   
คือ ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านไดรั้บเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา 
 3.  จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
ชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ พบวา่ 
  3.1  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ       
ไม่แตกต่างกนั 
  3.2  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ
แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
  3.3  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการ
เคหะแห่งชาติแตกต่างกนั ไมแ่ตกต่างกนั 
  3.4  ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติแตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั      
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อภิปรายผล 
 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างช่ัวคราว ในการเคหะแห่งชาติ 
 จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะ
แห่งชาติในภาพรวม พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก การเคหะแห่งชาติ เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน  
มีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ เป็นตน้ เหมาะสมในการปฏิบติังาน 
ลูกจา้งชัว่คราวมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นอยา่งดี มีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
เม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บความเดือดร้อน ลูกจา้งชัว่คราวสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ลูกจา้งชัว่คราว 
มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถ
ในการบริหารงาน และใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว              
ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา  เป็นตน้ 
องคก์รมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นอยา่งดี และมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน ท่ี
ชดัเจน จึงส่งผลใหลู้กจา้งชัว่คราวในการเคหะแห่งชาติมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ท่ีพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการ ท างานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยัใน          
แต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
 1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
การเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยัเน่ืองจากมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในหน่วยงาน หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงัเหมาะสมกบั
สภาพในปัจจุบนั ลูกจา้งชัว่คราวจึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการศึกษา 
ของนิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขต  
บางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจใน                
การปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลูกจา้งชัว่คราวมีความรู้สึก
วา่การเคหะแห่งชาติเป็นหน่วยงานของรัฐซ่ึงมีความมัน่คงมากกวา่หน่วยงานเอกชน และในดา้น
สถานท่ีท างานมีการแบ่งเป็นสัดส่วนและจดัอยา่งเป็นระเบียบ ไม่แออดั ช่วยก่อใหเ้กิดความสุขใน
การปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
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ท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการ
ส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน
เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก ตามความคิดเห็นของผูว้ิจยั ลูกจา้งชัว่คราว 
ท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานเคหะชุมชน การเคหะแห่งชาติ ส่วนมากจะเป็นคนในพื้นท่ี ตามแต่ละ
จงัหวดั ท าให้รู้จกัและคุน้เคยกบัพื้นท่ีท างาน จึงท าใหจ้ะเป็นผูแ้นะน างานกบัพนกังานท่ีไดรั้บ 
การบรรจุใหม่ ท าใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานและลูกจา้งชัว่คราวมีความภูมิใจ 
ท่ีเป็นผูฝึ้กสอนงานใหก้บัพนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุใหม่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วาสนา  
พฒันานนัทช์ยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังาน
ทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย ์พบวา่ ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพนกังานมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
 4.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั ลูกจา้งชัว่คราวสามารถปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท าใหเ้กิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานใหดี้ข้ึน และ
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ ตามก าหนดเวลา จึงมีแรงจูงใจปฏิบติังานในระดบั
มาก  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังาน 
เขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขต 
บางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 5.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
การเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลูกจา้งชัว่คราวมีความคิดเห็นวา่วธีิการสั่งการ
ของหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมและเหมาะสม และเอา 
ใจใส่ในการท างานเป็นอยา่งดี ช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งชัว่คราว สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน
เขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 6.  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง ความคิดเห็นของผูว้จิยัในดา้นน้ี ลูกจา้งชัว่คราวมีความพึงพอใจท่ี
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ไดรั้บมอบหมายรับผดิชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้เน่ืองจาก ลูกจา้งชัว่คราวบางคนปฏิบติังาน 
ณ ส านกังานเคหะชุมชนมานานมากกวา่ 10 ปี ท าใหจ้ะไดรั้บมอบหมายงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได้
แต่บางคร้ังงานนั้นก็ท าใหลู้กจา้งชัว่คราวมีความรู้สึกวา่เป็นงานท่ีจ าเจน่าเบ่ือ ซ่ึงขดัแยง้กบั
การศึกษาของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคามอยูใ่นระดบัมาก  
 7.  ดา้นสถานะอาชีพและการไดรั้บความยอมรับนบัถือ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้า่ ผลงานของลูกจา้ง
ชัว่คราวไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บ การแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน  
เม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ และเพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว 
แต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีลูกจา้งชัว่คราวเสนอ และกล่าวยกยองชมเชย 
ผลการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวนอ้ยเกินไป เน่ืองจากยงัยดึติดกบัแนวคิดของตนเองมากเกินไป
และผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเป็นผูช้ายจึงไม่มีการกล่าวยกยองชมเชย มากนกั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
วจิยัของวาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย ์พบวา่ ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 8.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
การเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง ความคิดเห็นของผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ ในดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติันั้นในดา้นลูกจา้งชัว่คราวมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูใ่นดา้นท่ีมากท่ีสุดเน่ืองจาก
ลูกจา้งไดรั้บการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและเสนอความคิดใหม่ๆในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีมีต่อองคก์ร: ศึกษากรณีโรงแรม เอ-วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา พบวา่ พนกังานโรงแรมเอ-วนั 
เดอะรอยลัครูส พทัยา มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 9.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง ลูกจา้งชัว่คราวไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หน่วยงานพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ แต่ลูกจา้งชัว่คราวไดรั้บการ 
สนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน การมีโอกาสกา้วหนา้  
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ ยงัไม่เป็นธรรมมากนกั 
เพราะยงัเนน้ท่ีพนกังานมากกวา่ลูกจา้งชัว่คราว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของวาสนา พฒันานนัทช์ยั.
(2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น 
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ส่วนพระมหากษตัริย ์พบวา่ ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พนกังานมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 10.  ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
การเคหะแห่งชาติ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่เงินเดือนของลูกจา้งชัว่คราว 
มีความเหมาะสมกบังานท่ีลูกจา้งชัว่คราวรับผดิชอบอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศุภวรรณ รัตนโอภาส  
(2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร: ศึกษากรณีโรงแรม  
เอ-วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา พบวา่ พนกังานโรงแรม เอ-วนัเดอะรอยลัครูส พทัยา มีแรงจูงใจใน
ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติโดย
การน าขอ้มูลทัว่ไปของลูกจา้งชัว่คราวมาทดสอบหาความแตกต่างกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในการเคหะแห่งชาติ ซ่ึงเป็นการทดสอบทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมี เพศ,
อาย,ุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการเคหะ
แห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1.  เพศ พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่เพศของลูกจา้งชัว่คราวท่ีแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจและความเอาใจใส่ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงส่งผลใหลู้กจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ งานวจิยัของประสงค ์ภาเรือง (2551, 
บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
พบวา่เพศท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั  
 2.  อาย ุพบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวมีอาย ุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะ
แห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั ในความคิดเห็นของผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะประสบการณ์
ในการด าเนินชีวิตท่ีผูท่ี้อายมุากวา่ไดพ้บเห็นหรือมีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย
กวา่  รวมถึงสภาพแวดลอ้มของแต่ละบุคคลจึงท าใหมี้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของนิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน
เขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร พบวา่ อายตุ่างกนั แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการไม่
แตกต่างกนั  
 3.  ระดบัการศึกษา พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มี แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะถึงแมว้า่ลูกจา้งชัว่คราว 
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จะจบการศึกษาระดบัใดก็ตาม การแข่งขนักนัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ขั้นเงินเดือน 
ลูกจา้งชัว่คราวมีความกระตือรือร้นเร่งปฏิบติัหนา้ท่ีกนัอยา่งเตม็ท่ี ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีการศึกษา
ระดบัใดก็ตามก็สามารถสร้างผลงานใหเ้ป็นท่ีประจกัษต่์อผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ช่นกนั สอดคลอ้งกบั
ผลงานวจิยัของนิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังาน
เขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนั แรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการไม่แตกต่างกนั  
 4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูว้จิยั 
อาจกล่าวไดว้า่ระยะเวลาในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวท่ีต่างกนัไม่ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต่างกนัจึงส่งผลให้ลูกจา้งชัว่คราวมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของประสงค ์ภาเรือง (2551, บทคดัยอ่) ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล 
จงัหวดัอุบลราชธานี ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ไม่แตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติ 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว ในการเคหะแห่งชาติในภาพรวมดา้นต่าง ๆ  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปได ้ดงัน้ี   
 ลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในการเคหะแห่งชาติ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากและระดบัปานกลาง โดยเฉพาะดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และอนัดบัระดบันอ้ยสุดคือ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน    
และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลูกจา้งชัว่คราวท่ีมี เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการเคหะแห่งชาติ ไม่แตกต่าง จากขอ้คน้พบ
ดงักล่าว ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ทางการเคหะแห่งชาติ ควรเพิ่มนโยบายพฒันาและฝึกฝนศกัยภาพของลูกจา้งชัว่คราว
ดว้ยการส่งเสริมใหมี้การศึกษาดูงาน อบรม ประชุม สัมมนา แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งส านกังาน
เคหะชุมชน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ลูกจา้ง
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ชัว่คราวเกิดความพึงพอใจและผกูพนักบัองคก์ารซ่ึงจะท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน
และลดความรู้สึกถึงความแตกต่างระหวา่งพนกังานประจ ากบัลูกจา้งชัว่คราว 
 2.  ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทางการเคหะแห่งชาติควรมีการสร้าง
ความมัน่ใจใหก้บัลูกจา้งชัว่คราวในดา้นความมัน่คงของสถานะอาชีพเพื่อให้ ลูกจา้งชัว่คราวได้
ทราบถึงโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1.  ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน การเบิกค่าเบ้ียเล้ียงท่ีพกัในการเดินทางไปสัมมนาควรให้
ลูกจา้งชัว่คราวมีสิทธิเบิกค่าเดินทางและเบ้ียเล้ียงในปริมาณเทียบเท่ากบัพนกังานประจ า เพื่อเป็น
การสร้างขวญัและแรงจูงใจใหลู้กจา้งชัว่คราวมีก าลงัใจในการอยากจะเดินทางไปสัมมนาเพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ 
 2.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทางการเคหะแห่งชาติ ควรมีการ
ประเมินผลการปฏิบติัของลูกจา้งชัว่คราวแบบเดียวกบัท่ีใชป้ระเมินการเล่ือนขั้นเงินเดือนของ
พนกังานประจ าเพื่อใหลู้กจา้งชัว่คราวมีความรู้สึกถึงความเท่าเทียมกนัระหวา่งพนกังานประจ า 
และลูกจา้ง ชัว่คราว 
 3.  ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ควรมีการมอบหมายงานลูกจา้งชัว่คราวให้ตรง 
กบัความรู้ ความสามารถและความช านาญของลูกจา้งชัว่คราวแต่ละคน และพิจารณามอบหมาย
ภาระงานใหลู้กจา้งชัว่คราวไดป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม และมอบหมายงานท่ีไม่ซ ้ าซาก จ าเจ  
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรศึกษาวจิยัเร่ืองความตอ้งการดา้นสวสัดิการ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของลูกจา้งชัว่คราว 
 2.  ควรมีการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติัของลูกจา้งชัว่คราวเพื่อ
จะไดท้ราบขอ้มูลท่ีชดัเจนมากข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือวจัิย 
เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างช่ัวคราว การเคหะแห่งชาติ 

------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นการวจิยัเพื่อน าขอ้มูลท่ีได ้มาน าเสนอเพื่อปรับปรุงเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ การกรอกแบบสอบถามจะเก็บ 
เป็นความลบัไม่เผยแพร่ใหมี้ผลกระทบต่อผูต้อบแต่อยา่งใด แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยค าถาม 
2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ 
 
ตอนที่ 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัสถานภาพของท่านท่ีเป็นจริง 
1.  เพศ 
                    1)  ชาย                          2)  หญิง 
2.  อาย ุ

      1)  ต ่ากวา่ 25 ปี                            2)  26- 35 ปี 
      3)  36-45 ปี                               4)  46-50 ปี 
       5)  51 ปี ข้ึนไป 
 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
1)  มธัยมศึกษาปีท่ี 6-ป.ว.ส.   
2)  ปริญญาตรี 
3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1.)  ตั้งแต่ 1-5 ปี     2.) ตั้งแต่ 6-10 ปี 
3.)  ตั้งแต่ 11-15 ปี   4.)  ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราว การเคหะแห่งชาติ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลง ใน    ช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

แรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1 ความส าเร็จในการท างานจูงใจใหท้่าน

อยากท างานมากยิง่ข้ึน 
     

2 ท่านท างานเลยเวลาเพื่อท างานให้เสร็จ
แมว้า่จะไม่ไดค้่าล่วงเวลา 

     

3 ท่านมีความภาคภูมิใจกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี 

     

ด้านสถานะอาชีพและการได้รับความยอมรับนับถือ 
4 ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะยกยอ่ง

หรือให้เกียรติท่านเสมอ 
     

5 ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการยอมรับใน
ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจากเพื่อน
ร่วมงานของท่าน 

     

6 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม 

     

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
7 ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์
     

8 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

9 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้
ทาย และน่าสนใจ 
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ด้านความรับผดิชอบ 
10 ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้

รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืน 
ปฏิบติัไม่ได ้

     

11 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี      
12 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลายไม่

ซ ้ าซากจ าเจจนน่าเบ่ือ 
     

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
13 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ 

ความสามารถ 
     

14 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใน
การพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น 
การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 

     

15 การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมี
ความเป็นธรรม 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 
16 องคก์รของท่านมีนโยบายในการ

ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
     

17 องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางใน
การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

18 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่าน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 

     

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
19 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ 

ความสามารถในการบริหารงาน 
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20 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
     

ด้านความรับผดิชอบ 
21 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและ

รับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน 
     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
22 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือใน

การติดต่อประสานงาน 
     

23 ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      
24 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนั

และกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตวั 

     

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
25 หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ

มัน่คงในการท างาน 
     

26 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง 
เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

     

27 เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอ และสะดวกท่ี
จะน ามาใชง้าน 

     

ด้านรายได้และค่าตอบแทน 
28 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่า

ครองชีพในปัจจุบนั 
     

29 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสม
กบังานท่ีรับผดิชอบ 
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30 ท่านคิดวา่ระดบัเงินเดือนของท่านไดรั้บ

เหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 
     

 
ขอขอบคุณอย่างยิง่ทีก่รุณาสละเวลาอนัมีค่าตอบแบบสอบถามนี ้

  




