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บทคัดย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว และ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรส่วนกลาง
กรมการท่องเท่ียว จ านวน 155 คน  
 ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเท่ียว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก จ านวน 8 ดา้น 
คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความ
มัง่คง และด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากท่ีสุด 2 ด้าน คือ ด้าน
ความส าเร็จในหน้าท่ี และดา้นความรับผิดชอบ จากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ABSTRACT 

 The purpose of this research is to 1)study the work motivation level of the 
administrative personnel of the Department of Tourism and 2) compare the work motivation level 
of the administrative personnel of the Department of Tourism based on personal factors such as 
age, education level, income, and service duration. The samples consist of 155 administrative 
personnel of the Department of Tourism.  
 The result indicates that the administrative personnel of the Department of Tourism are 
highly motivated in 8 high score aspects such as credibility, career growth, policy and 
management, relationship with the superiors, relationship with the colleagues, work environment 
and job security, and income/incentive, while the 2highest score aspects are the career 
achievements and responsibility. The hypothesis testing reveals that personal factors such as age, 
education level, income, and service duration have no effects on the work motivation, being 
indifferent with a statistically significant value at 0.05. 
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จากอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์หลกั รองศาสตราจารย ์ดร. ปิยากร หวงัมหาพร ท่ีกรุณาสละเวลา
อนัมีค่า เพื่อให้ค  าแนะน าและแนวทางในการศึกษาค้นควา้ พร้อมทั้งให้ค  าปรึกษา ตรวจแก้ไข 
ข้อบกพร่อง ตลอดจนควบคุมดูแลตลอดระยะเวลาการศึกษาในการท าสารนิพนธ์น้ี ผู ้ศึกษา
ขอขอบคุณพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่าน ในหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยั
บณัฑิต ศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้และถ่ายทอด
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 ขอขอบคุณบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวทุกท่าน ท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าในการ
ตอบแบบสอบถาม และให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ในการศึกษา ร่วมทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูมี้ส่วน
ร่วมทุกคนในกรมการท่องเท่ียว ท่ีใหค้วามช่วยเหลือในทุก ๆ ดา้น 

 ทา้ยท่ีสุด ขอขอบพระคุณบิดา มารดาท่ีได้เล้ียงดู สั่งสอนอบรม และให้การศึกษาเป็น
อย่างดี รวมทั้งทุกคนในครอบครัว ท่ีสนบัสนุน และเป็นก าลงัใจส าคญัสูงสุด ขอขอบคุณเพื่อน ๆ 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีปทุม รุ่นท่ี 9 กลุ่ม 8 ทุกท่าน ท่ีร่วมกนัฝ่า
ฟันอุปสรรค ์และร่วมกนัผลกัดนัใหเ้กิดผลส าเร็จ และขอขอบคุณตนเองท่ีมีความตั้งใจ และพยายาม
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาหวงัว่าคุณประโยชน์ท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้
สนใจ และหากมีความผิดพลาดประการใด ผูศึ้กษาขอน้อมรับในความผิดพลาดนั้นแต่เพียงผูเ้ดียว 
และขออภยัมา ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ปัจจุบนับุคลากรต่างมีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน มีทศันคติ มุมมอง 
และแนวคิดท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติท่ีจะตอ้งมีความตอ้งการเก่ียวกบัการประกอบอาชีพดว้ย 
ตลอดจนการใชชี้วิตท่ีเปล่ียนแปลงไปจากอดีต สภาพสังคมมีความเช่ือมโยงกนัดว้ยเทคโนโลยี ซ่ึง
ท าให้เกิดความซบัซ้อนและเก่ียวโยงระหว่างส่ิงต่าง ๆ กนัมากข้ึน ส่งผลต่อการบริหารจดัการงาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล การสั่งงาน รวมถึงรูปแบบการตดัสินใจ การสั่งการ และการออกค าสั่ง
ส่งผลให้การบริหารงานแบบเผด็จการไม่เหมาะสมในการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกต่อไป เพราะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเผด็จการจะท าให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความไม่พึงพอใจ ขาด
ความกระตือรือร้นและทุ่มเทใจให้กับหน่วยงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงบุคลากรรุ่นใหม่ต่างก็มีความรู้ 
ความสามารถ มีทศันคติ และมีทกัษะ พร้อมท่ีจะรับผิดชอบมากข้ึน พร้อมและมีศกัยภาพมาก
พอท่ีจะมีบทบาทและอ านาจในการแสดงความเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อให้เกิดความ
พอใจและความภาคภูมิใจในงาน และเพื่ อให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ                      
(ณฏัฐพ์ชัร์  ลาภบ ารุงวงศ,์ 2562) 
 การบริหารจดัการองค์กรส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัหลัก ท่ีจะ
สร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้า การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จตามนโยบาย แผน และ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่นั้น ผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจวา่บุคลากรทุกคนในองคก์รจะตอ้งปฏิบติังานได้
อย่างมีศักยภาพและเต็มประสิทธิภาพ ถ้าบุคลากรปฏิบัติงานไม่เต็มความสามารถ ไร้ซ่ึง
ประสิทธิภาพในการท างานจะส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ (Productivity) ซ่ึงจะท าให้เกิดความล่าช้า 
งานไม่ถูกต้องครบถ้วน และมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน การแก้ไขปัญหาดังกล่าวเป็น
ส่ิงจ าเป็นมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการศึกษาและแกไ้ขปัญหา เพื่อให้การแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ท าให้มัน่ใจว่าบุคลากรจะปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพ สม ่าเสมอ และไวว้างใจได ้
ประการท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัอยูต่ลอดเวลาวา่บุคลากรแต่ละคนมีศกัยภาพ และ
มีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน มีความสามารถตดัสินใจไดดี้ และสามารถด าเนินงานทุก
อยา่งใหเ้ป็นไปดว้ยความราบร่ืน (ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์ 2545) 
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 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้นและ
ท างานด้วยความสมคัรใจ ซ่ึงจะมีผลท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
บุคคลในองค์กรจะท างานได้มีประสิทธิภาพสูงหรือต ่า  นั้น เป็นผลมาจากความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรซ่ึงมาจากแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัแรงจูงใจมีทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าให้มนุษย์รู้สึกวา่ตอ้งท างานให้มากข้ึน เพื่อเป็นตวัสร้างความพึงพอใจใน
องคก์ร อาทิเช่น การท่ีบุคคลมีความพยายามและพร้อมปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ มีความรับผิดชอบ
ต่อหนา้ท่ีของตน ยอ่มคาดหวงัต่อการยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในองคก์ร ส่งผลให้บุคลากร
ยดึมัน่ในองคก์ร เป็นตน้ เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหมี้ความรู้สึกดีต่อองคก์ร อยากร่วมงานกบัองคก์รนั้นๆ 
อย่างยาวนาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ อาทิเช่น บุคลากรใน
องคก์รคาดหวงัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายและความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร 
โดยสามารถวดัไดจ้ากประสิทธิภาพ ทั้งคุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ่้ายและบรรยากาศใน
การท างาน องคก์รใดท่ีบุคลากรมีความพอใจในการท างานนอ้ย องคก์รนั้นจะมีแต่ปัญหาเกิดข้ึนอยู่
ตลอดเวลา ตรงกนัขา้มองคก์รใดท่ีบุคลากรองคก์รมีความพอใจในการท างานสูงองคก์รนั้นก็จะเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสูง (กญัญนนัทน์ ภทัร์สรณ์สิริ, 2554) 
 ในปัจจุบนักรมการท่องเท่ียว มีจ  านวนบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ และพนกังานราชการ
ส่วนกลาง ทั้งส้ิน 253 คน ซ่ึงมีอตัราการลาออกจากราชการ และอตัราการโอนออกค่อนขา้งสูง และ
มีแนวโนม้เพิ่มข้ึนทุกปี จากขอ้มูลยอ้นหลงั 4 ปี คือ ในปี 2560 มีผูล้าออกจากราชการ จ านวน 2 คน 
โอน จ านวน 2 คน ปี 2561 มีผูล้าออกจากราชการ จ านวน 3 คน โอน จ านวน 11 คน ในปี 2562 มีผู ้
ลาออกจากราชการ จ านวน 5 คน โอน จ านวน 10 คน และในปี 2563 มีผูล้าออกจากราชการ จ านวน 
1 คน โอน จ านวน 13 คน ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่มีประสบการณ์ในการท างาน มีความรู้
และความเขา้ใจงานและภารกิจ กรมการท่องเท่ียวจึงประสบปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีจ าเป็น ขาด
ก าลงัคนในการปฏิบติังาน ส่งผลให้การด าเนินงานขาดประสิทธิภาพขาดความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบัติงาน และการถ่ายทอดงาน อีกทั้ งในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่แต่ละคร้ัง
จ าเป็นตอ้งใช้ระยะเวลา และใช้งบประมาณในสรรหาจ านวนหน่ึง รวมไปถึงการจดัอบรม และ
พฒันาศกัยภาพ ไม่สามารถด าเนินการให้ทนัต่อความตอ้งการในหน่วยงาน และบุคลากรท่ีสรรหา
จากการบรรจุหรือจดัจา้งใหม่ยงัคงขาดประสบการณ์ ขาดความเช่ียวชาญ จ าเป็นตอ้งใชเ้วลาในการ
เรียนรู้งาน เพื่อให้เกิดความช านาญ ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว เพื่อทราบสถานการณ์ปัจจุบนั และหาแนวทาง ก าหนดแผน วาง
นโยบาย เพื่อเป็นแนวปฏิบติัในการแกไ้ขปัญหา หรือบรรเทาปัญหาการลาออกและการโอนสังกดั 
และสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเท่ียว  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 

1. ปัจจยัจูงใจ 
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 1.4 ความรับผดิชอบ 
 1.5 ความกา้วหนา้  
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 2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 2.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 2.4 สภาพการท างานและความมัน่คง 
     2.5 เงินเดือน/ค่าตอบแทน 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
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1.3 กรอบแนวคิดท่ีใช้การวิจัย  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 จากการศึกษา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนดสมมติฐาน ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
          ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
           ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร (ขา้ราชการและพนกังานราชการ) 
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ านวน 253 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2564 ) โดยมีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 155 คน 
 1.5.3 ขอบเขตดา้นตวัแปร 
          ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
          ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในหน้าท่ี ลกัษณะงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้า
จุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างานและความมัง่คง และเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
 1.5.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลาการศึกษาวจิยั 
           ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวิจยั ตั้งแต่เดือน ธันวาคม 2563 ถึงเดือนเมษายน 
2564 
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1.6 ประโยชน์ท่ีคาดหวังว่าจะได้รับ 
 1.6.1 ท  าให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว 
 1.6.2 ท  าให้ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
กรมการท่องเท่ียว ซ่ึงจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.6.3 ท  าใหท้ราบแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
กรมการท่องเท่ียว เป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัความเป็นจริง ซ่ึงหน่วยงานสามารถน าขอ้มูลไป
ประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดนโยบาย การวางแผนการปฏิบติังานต่อไป  
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 หน่วยงาน หมายถึง กรมการท่องเท่ียว ซ่ึงตั้งอยูท่ี่ ศูนยร์าชการเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา 5 
ธนัวาคม 2550 ชั้น 2 เลขท่ี 12 หมู่ 3 ถนนแจง้วฒันะ แขวงทุ่งสองหอ้ง เขตหลกัส่ี กรุงเทพมหานคร  
 บุคลากร กรมการท่องเท่ียว หมายถึง ข้าราชการ และพนักงานราชการ ของกรมการ
ท่องเท่ียว 
 เพศ หมายถึง เพศของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แบ่งเป็น เพศชาย คือ 
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีเป็นผูช้าย และเพศหญิง คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียวท่ีเป็นผูห้ญิง 
 อายุ หมายถึง อายขุองบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แบ่งเป็น 
 - ช่วงอาย ุนอ้ยกวา่ 25 ปี คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 
 - ช่วงอาย ุ25-40 ปี คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายอุยูใ่นช่วง 25-40 ปี 
 - ช่วงอาย ุ41-56 ปี คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายอุยูใ่นช่วง 41-56 ปี 
 - ช่วงอาย ุ57 ปีข้ึนไป คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอาย ุ56 ปีข้ึนไป 
 การศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาชั้นสูงสุดของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
แบ่งเป็น 
 - ปวช. / ปวส. / เทียบเท่า คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีระดบัการศึกษา
ชั้นสูงสุดในระดบัหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ หรือหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
หรือมีระดับการศึกษาชั้ นสูงสุดเทียบเท่าหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือหลักสูตร
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 
 - ปริญญาตรี / เทียบเท่า คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวมีระดบัการศึกษาชั้นสูง
สุดในระดบัปริญญาตรี หรือมีระดบัการศึกษาชั้นสูงสุดเทียบเท่าปริญญาตรี 
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 - สูงกวา่ปริญญาตรี คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวมีระดบัการศึกษาชั้นสูงสุด
ในระดบัปริญญาโท หรือปริญญาเอก 
 รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานท่ีหน่วยงานให้แก่บุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว แบ่งเป็น 
 - รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 15,000 บาท 
 - รายได ้15,000 - 30,000 บาท คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 15,000 - 30,000 บาท 
 - รายได ้30,001 - 45,000 บาท คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 30,001 - 45,000 บาท 
 - รายได ้มากกวา่ 45,000 บาท คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีไดรั้บค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังาน ตั้งแต่ 45,000 บาท ข้ึนไป 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว นบัตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังาน แบ่งเป็น 
 - ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 1 ปี คือ ระยะเวลาท่ีบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ปฏิบติังานตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถามรวมนอ้ยกวา่ 
1 ปี 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-10 ปี คือ ระยะเวลาท่ีบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ปฏิบติังานตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม รวมอยู่
ในช่วง 1-10 ปี 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-20 ปี คือ ระยะเวลาท่ีบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ปฏิบติังานตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม รวมอยู่
ในช่วง 11-20 ปี 
 - ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 ปี ข้ึนไป คือ ระยะเวลาท่ีบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ปฏิบติังานตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม รวมอยู ่21 ปี 
ข้ึนไป 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การจดัสภาวการณ์ต่าง ๆ ให้มีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงทศันคติและการน าไปสู่การตดัสินใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อใหก้ารท างาน 
บรรลุเป้าหมายหน่วยงาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 ปัจจัยใจจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากร 
รักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู่ และท าให้บุคลากรของหน่วยงานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย 
 1. ความส าเร็จในหน้าท่ี หมายถึง การมีโอกาสเรียนรู้ มีความตั้งใจเพื่อจะได้ท างาน
ออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อใหห้น่วยงานเจริญเติบโต 
 2. ลกัษณะงาน หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีมีนโยบาย เป้าหมาย และ
ขอบเขตงานท่ีชัดเจน เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสอดคลอ้งต่อเน่ือง และมีมาตรฐานเดียวกนั ส่งผลใหป้ฏิบติังานดว้ยความรู้สึก
วา่ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสม คุม้ค่าท่ีไดทุ้่มเท เกิดความพึงพอใจและภาคภูมิใจการมีส่วนร่วม 
 3. การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี  
การไดรั้บความไวว้างใจ การไดรั้บความเช่ือถือ และการไดรั้บความสนบัสนุนหรือให้ก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานทั้งจากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั เม่ือการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง งานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถ 
ความยากง่ายของงานเป็นลกัษณะงานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนส าเร็จโดยไม่เกิดความเบ่ือหน่ายและ 
มีประโยชน์ต่อภาระหน้าท่ีและความผูกพนัท่ีได้รับมอบหมายมาปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงค ์
 5. ความกา้วหนา้ หมายถึง ช่องทางหรือจงัหวะท่ีจะไดด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึนหรือต าแหน่ง
ท่ีมีความส าคญัในหน่วยงานรวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถและความ
ช านาญจากงานท่ีไดป้ฏิบติัอยูซ่ึ่งวดัไดจ้ากการท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบท่ีมีความส าคญัมาก
ข้ึน การท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถและความรับผิดชอบมากข้ึน
โอกาสการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง และโอกาสท่ีจะไดท้  างานท่ีตนมีความช านาญ 
 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง องค์ประกอบด้านอนามัยเป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้บุคลากร
ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือ
ส่วนประกอบของงาน ประกอบดว้ย 
 1. นโยบายการบริหาร หมายถึง การท่ีองค์การมีการก าหนดนโยบายและระบบ 
การด าเนินงานท่ีมีเป้าหมายชดัเจนเหมาะสม ไม่มีความซบัซ้อน เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการ
กระจายอ านาจและปริมาณงานท่ีเหมาะสม เปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานแสดงความคิดเห็น
อยา่งตรงไปตรงมา บุคลากรในหน่วยงานจึงมีความรู้สึกท่ีดีและรับรู้ได ้ซ่ึงเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ 
ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู ่
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 2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีดูแล
และใส่ใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน และเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรคในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอ มีสัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคลากรทุกคนทุกระดบัในหน่วยงานมีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัการติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานสามารถท างานร่วมกนั
ได้เป็นอย่างดีปรึกษาหารือร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานรวมถึงความสนิทสนม
ไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานในหน่วยงาน 
 4. สภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่แสง
สวา่ง เสียง อุณหภูมิขณะท างาน ฝุ่ น การถ่ายเทของอากาศอยา่งเหมาะสม ขนาดของพื้นท่ีท างานเม่ือ
เทียบกบัปริมาณของบุคลากร มีความสะอาดและปลอดภยัของสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน มีการใช้
อุปกรณ์หรือเทคโนโลยเีหมาะสมใหส้ะดวกต่อการท างาน และมีการส่งเสริมสุขภาพให้กบับุคลากร
ในหน่วยงานอยา่งเหมาะสม 
 5. เงินเดือน/ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีได้รับ จากการประกอบ
วชิาชีพ ความเหมาะสมของเงินเดือน/ค่าตอบแทน การข้ึนเงินเดือน/ค่าตอบแทน และความพอใจต่อ
เงินเดือน/ค่าตอบแทนและสวสัดิการส าหรับการครองชีพ  
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไว ้ดงัน้ี  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 2.2 กรมการท่องเท่ียว 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow  
 Maslow (1972 อา้งใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553, หน้า 116) แสดงให้เห็นว่า ความ
ปรารถนาจะเป็นตวักระตุน้บุคคลเพื่อท่ีจะตอบสนองส่ิงท่ีตอ้ง และความปรารถนาในเฉพาะอยา่งนั้น 
ซ่ึงความตอ้งการน้ี ไดต้ั้งขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี 
 1. บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอ และไม่ส้ินสุด ซ่ึงหากความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 
 2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป 
ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
 3. ความตอ้งการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการ
ต ่าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป ซ่ึงล าดับ
ขั้นตอนความตอ้งการของบุคคลมี 5 ขั้น คือ 
     3.1 ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ท่ีสุด เพื่อความมีชีวิตอยู่รอด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร เพศ เคร่ืองนุ่งห่ม โดยองคก์รตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัน้ีได้ คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิตรวมทั้งการ
ท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์
     3.2  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง เป็นความตอ้งการแสวงหาความปลอดภยัจาก
ส่ิงแวดล้อมและความคุ้มครองจากผูอ่ื้น เสรีภาพปราศจากการคุมคาม องค์กรตอบสนองความ
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ตอ้งการในระดบัน้ีได ้คือ จดัให้สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั สร้างความยุติธรรมและมัน่คงใน
งาน จดัใหมี้ระบบประกนัภยั และสวสัดิการ 
     3.3 ความต้องการด้านสังคม ความรัก ความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมและการเข้าหมู่ 
เขา้พวก มีการเปิดโอกาสให้สมาชิกไดพ้บปะกนั สังสรรค์ทางสังคมระหวา่งท างาน มีการท างานเป็น
ทีม 
     3.4 ความตอ้งการท่ีไดรั้บความยกย่องนบัถือ เป็นความตอ้งการ ให้คนอ่ืนยกย่องให้
เกียรติและเห็นความส าคญัของตน องค์กรอาจจดักิจกรรมท่ีแสดงการความยกย่องให้รางวลั เงิน
โบนสั หรือแมจ้ะเป็นเพียงส่ิงของเล็ก ๆ นอ้ย ๆ 
     3.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดในชีวิตของคน เป็น
ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการจะเป็นมากกว่าท่ีเป็นอยู่ ส าเร็จตาม
ความใฝ่ฝัน ความปรารถนา และพฒันาศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด บุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ีถือ
เป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด 
 

 
 
ภาพประกอบท่ี 2 ล าดบัขั้นของ Maslow (Maslow Hierachy of Nced) 
ท่ีมา : ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 117) 
 
 ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderfer's Modified Need Hierarchy Theory) 
 Alderfe (1972 อา้งใน ปรียาพร วงศอ์นุตร โรจน์, 2553 หนา้ 117) ผูคิ้ดคน้ทฤษฎีล าดบั
ความตอ้งการ หรือเรียกอีกอยา่งวา่ทฤษฎี ERG (Existence Relatedness Growth theory) ทฤษฎีน้ี
เนน้การท าให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นตอนความตอ้งการ ว่า
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ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้
ความตอ้งการของบุคคลแบ่งออกเป็น 3 ประการคือ 
 2.1 ความตอ้งการมีชีวติอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มี
ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความปลอดภยั 
 2.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 
 2.3 ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Need) เป็นความตอ้งการสูงสุด รวมถึงความ
ตอ้งการไดก้ารรับยกยอ่ง และความส าเร็จในชีวติ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
 Herzberg (1959, อา้งใน อรพินท ์จิตตนุปัสน์, 2561, หนา้ 15) เป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหา
ทฤษฎีหน่ึงท่ีมาจากผลงานวิจัยของ Herzberg เพื่อศึกษาถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบ ต่าง ๆ  
ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังาน โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ Herzberg ไดท้  าการเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนกับญัชีและวิศวกรในเขตเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จ านวนประมาณ 200
คนโดยแนวทางการสัมภาษณ์นั้นเป็นการขอร้องให้ผูถู้กสัมภาษณ์คิดถึงช่วงการท างานท่ีตนมี
ความรู้สึกดีเป็นพิเศษ (Satisfied) ช่วงท่ีรู้สึกไม่ดีมาก ๆ ในการท างาน (Dissatisfied) จากนั้นจึงน า
ค าตอบท่ีไดม้าวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ พบค าตอบท่ีน่าฉงนใจว่า ปัจจยัท่ีท าให้คนเกิดความพึง
พอใจต่องาน เป็นคนละปัจจัยกับปัจจัยท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจต่องานปัจจัยท่ีท าให้คนมี
ความรู้สึกท่ีดี หรือเกิดความพึงพอใจต่องานนั้น พบวา่ ส่วนมากเป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัตวัเน้ืองานท่ี
ท า (Job Content) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้คนเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน 
ปรากฏว่าส่วนใหญ่เป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ีอยู่ล้อมรอบงานนั้น (Job context) Herzberg 
(1959) จึงสรุปวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) นั้นจะสัมพนัธ์ลกัษณะใน
เน้ืองาน โดย Herzberg (1959) เรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ซ่ึงประกอบดว้ย 
 ปัจจยัท่ี 1 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร การท่ีจะจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานให้
เต็มความสามารถนั้น ผูบ้ ังคบับญัชาควรท าให้งานมีลักษณะท่ีท้าทายความสามารถ แต่ก็ควร
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพราะงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงท่ี
ทา้ทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรจะตอ้งพิจารณาถึงความถนดั
ทกัษะและการศึกษาในการท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีมอบหมายให้ท า ทั้ งน้ีรวมถึงความสามารถ
ปฏิบติังานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ไดซ่ึ้งจะท าให้การปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไวก่้อให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังานส่งผลให้เกิดการพฒันางานและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังานยิง่ ๆ ข้ึน 
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 ปัจจยัท่ี 2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จะมา
จากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ไดรั้บค าชม ไดรั้บค าแนะน าช้ีแจงอยา่ง
มีเหตุผล ไดรั้บความไวว้างใจ ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพและจิตใจ
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเก่ียวกบัความคิดเห็น ยอมรับความรู้ความสามารถ และยอมมอบหมายงานให้
ปฏิบติั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองผลงานหรือความคิด เร่ืองส่วนตวั ฯลฯ การยอมรับในส่วนต่าง ๆ เหล่าน้ีท า
ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
ใหว้ตัถุประสงคก่์อใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 ปัจจัยท่ี 3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ บุคลากรจะต้องปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้
ความสามารถเป็นงานท่ีทา้ทายให้อยากปฏิบติังาน ตรงกบัความสนใจและความถนัด เหมาะกบั
ความรู้ความสามารถและงานท่ีปฏิบติัต้องพฒันาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ เพื่อพฒันา
ศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน งานท่ีท ามีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม ความ
สะดวกของสถานท่ี และถา้คนใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้ คนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได ้
องคป์ระกอบดา้นลกัษณะงานก็เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าใหแ้รงจูงใจได ้
 ปัจจยัท่ี 4 ความรับผิดชอบ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ซ่ึงในแต่ละ
องค์การตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบมากข้ึนและการให้อ านาจบารมีมากข้ึนไมใช่ว่า
ทุกคนจะหวงัวา่ตนจะมีความรับผดิชอบ และอ านาจเพิ่มมากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตาม ก็มีคนจ านวนมาก
ท่ีท างานภายในองคก์รใดองคก์รหน่ึงท่ีตอ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจมากข้ึนจากการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีความคาดหวงัว่าจะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีจาก
การท างาน ดังนั้น ในการคิดสร้างสรรค์ผูบ้ริหารควรให้ส่ิงเหล่าน้ี เช่น แผนของการเล่ือนขั้น 
ต าแหน่งการให้อ านาจ และการมอบความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจยัท่ี 5 ความกา้วหน้า บุคคลทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีความเจริญเติบโตหรือมี
ความเจริญงอกงาม มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีชีวิตท่ีมีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมาย องคก์รต่าง ๆ ท่ีมีการฝึกอบรม 
และมีโครงการศึกษา การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานท่ีการหมุนเวียนงานและการสร้าง
ประสบการณ์จากการท างาน และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงกวา่ 
 ปัจจยัท่ี 6 โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการ
ท างานมีความส าคญัส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใชฝี้มือและ
ความช านาญงานมีความส าคญันอ้ยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและ
อยู่ในต าแหน่งสูง จากการศึกษาพบว่า คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสกา้วหน้าในงานน้อยกว่า
คนท่ีอ่อนวยัอาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้  
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 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
อยูน่อกเน้ืองาน ซ่ึง Herzberg (1959) เรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) ประกอบไปดว้ย 
 ปัจจยัท่ี 1 เงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานรวมทั้งผลประโยชน์
เก้ือกูลอ่ืน ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียง 
 ปัจจยัท่ี 2 ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates)    
การติดต่อสังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ปัจจัยท่ี 3 สถานะของอาชีพ องค์กรควรจัดให้มี ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือการ
ยกระดบัสถานะของพนกังาน ตามต าแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหาร หรือการมีสิทธิพิเศษ
แก่พนกังานท่ีมีต าแหนสูง หรือมีความส าคญัต่อองคก์รมากอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนกังานเหล่าน้ี
ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งมีมากหรือเกินควร 
 ปัจจยัท่ี 4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การติดต่อ สังสรรค์กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยทาง
กายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 ปัจจยัท่ี 5 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีท าให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ี
ท างานสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนจึงเป็นความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานได ้
 ปัจจัยท่ี  6 วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสามารถของผู ้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองค์ประกอบทั้ง 2 ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการเพราะ 
เป็นแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าให้เกิดความสุขใน
การท างานเม่ือคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานผลท่ี
ตามมา คือคนจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
 ปัจจยัท่ี 7 นโยบายและการบริหาร เป็นปัจจยัท่ีองค์กรไม่มีไม่ได้ และเป็นปัจจยัท่ีไม่มี
ประสิทธิผลต่อการท างานของพนกังาน เช่น นโยบายของบริษทัท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของ
ตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบการ
ท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนั ไม่เป็นเอกภาพ ก็ไม่ไดเ้ช่นกนั หากแต่ ในทางทฤษฎีน้ีก็เช่ือวา่การเพิ่มคุณภาพ
ของปัจจยัน้ีมาก ๆ ก็ไม่ไดท้  าให้พนกังานมีแนวโน้มในความพึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจใน
การท างานใหดี้ข้ึน 
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 ปัจจยัท่ี 8 สภาพการท างาน ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้ม
ต่าง. ๆ เก่ียวกบัการท างาน บรรยากาศ ส านักงานท่ีตั้งในการท างาน การเดินทางมาท างานของ
พนกังานใหมี้ความสะดวกและไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนกัต่อพนกังานเพื่อให้พนกังานไม่เกิดความ
ไม่พึงพอใจแต่ไม่จ  าเป็นตอ้งมีมากกินไป หรือสะดวกสบายเกินไปเพราะไม่ได้ท าให้พนักงานมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน หรือรักองคก์รมากข้ึน 
 ปัจจยัท่ี 9 ความเป็นอยูส่่วนตวั ผลท่ีไดรั้บจากการท างานในหนา้ท่ีของเขา ทั้งความรู้สึกท่ี
ดีหรือไม่ดีอนัเป็น เช่น การไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ หรือการท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปท างานใหม่ ซ่ึง
ห่างไกลจากครอบครัว และท าใหไ้ม่มีความสุข  
 ปัจจยัท่ี 10 ความมัน่คงในงาน การท่ีบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือ
น้อย ย่อมข้ึนอยู่กบัส่ิงจูงใจท่ีมีอยู่ในองค์กร ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในการงาน
ความย ัง่ยืนของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร จากแนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในงานนั้น ถา้
องคก์รมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ืองจูงใจมากโดยหลกัการแลว้บุคลากรในองคก์รนั้นก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจ
ในงานมาก ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักบังาน อยากท างาน ทุ่มเทความสามารถเพื่องาน เต็ม
ใจท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานไม่มากก็
นอ้ย ซ่ึงยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นองคก์ร แตกต่างกนัแลว้แต่สภาพแวดลอ้ม และ
ทรัพยากรภายในองคก์ร 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ความหมายของค าวา่ แรงจูงใจ นั้น ไดมี้นกัวิชาการให้ค  านิยาม จ ากดัความเอาไวห้ลาย
ความหมายดว้ยกนั แต่โดยภาพรวมแลว้ มีเน้ือหาความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั ค าว่า แรงจูงใจนั้นเป็น
ค าท่ีใช้แทนความหมายของค าในภาษาองักฤษ คือ (Motivation) นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการหลาย
ท่านท่ีใหค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวใ้นหลายแง่มุมและหลายทศันคติ ดงัน้ี 
 วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559, หน้า 11) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นส่ิง
กระตุ้นให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ มีความยินดีและมีความสุขในการ
ปฏิบติังาน พร้อมทั้งสามารถท างานไดส้ าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 รณฤทธ์ิ สิชฌนงัศุ (2560, หนา้ 13) ใหค้วามหมาย แรงจูงใจ วา่เป็นการน าเอาปัจจยัต่าง ๆ 
มาเป็นแรงผลกัดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือ
เป้าหมายท่ีต้องการ ดังนั้น ผูท่ี้ท  าหน้าท่ีจูงใจ จะตอ้งคน้หาว่าบุคคลท่ีเขาตอ้งการจูงใจ มีความ
ตอ้งการหรือมีความคาดหวงัอยา่งไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทศันคติในเร่ืองนั้นอยา่งไร แลว้
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พยายามดึงเอาส่ิงเหล่านั้นมาเป็นแรงจูงใจ ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ต่างๆ ซ่ึงแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 
 วเิชียร วทิยอุดม (2549) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motive) คือ สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้
ใหแ้สดงออกซ่ึงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือกระท ากิจกรรมการใด ๆ เพื่อให้ถึงเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้ซ่ึงอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายใน หรือภายนอกก็ได ้โดยข้ึนอยู่กบัความรู้ และการับรู้ประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล ดงันั้นการท่ีบุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม จึงเป็นเร่ืองยากท่ีจะกล่าวว่าเกิดจาก
แรงจูงใจของการจูงใจของส่ิงเร้า หรือจากการกระตุน้ หรือความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจท าให้
พฤติกรรมบางอย่างของบุคคลแตกต่างกนั โดยพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจหลกั    
2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงหน่ึงซ่ึงมีอยูใ่นตวับุคคล
เกิดข้ึนมาเองจากความตอ้งการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสังคมภายนอก
แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคลซ่ึงเราอาจจะเรียกอีกอยา่งวา่
แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความ
คาดหวงัของแต่ละบุคคล เป็นตน้ 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกหรือ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกเป็นตวัคอยกระตุน้ รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม ประเพณี ความ
เช่ือและค่านิยมของสังคม ไดแ้ก่ อ านาจ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการการนบัถือ
ยกยอ่งจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของท างาน 
   Murray (1964, อา้งถึงใน วรพงศ ์แสงกลา้หาญ, 2562, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง 
ความปรารถนาท่ีจะท างานยาก ๆ ให้ส าเร็จ รักษามาตฐานการท างานท่ีสูงไวแ้ละเต็มใจท่ีจะท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้หมายท่ีตั้งไว ้มีความรู้สึกต่อการแข่งขนัในทางบวก และเต็มใจท่ีจะลงแรงเพื่อให้ได้
ผลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศ 
  McClelland (1987, อา้งถึงใน วรพงศ ์แสงกลา้หาญ, 2562, หนา้ 8) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ
ของแรงจูงใจว่าเป็นความปรารถนาท่ีจะบรรลุถึงผลส าเร็จในงานท่ียุ่งยากซับซ้อน ไม่ย่อทอ้ต่อ
อุปสรรคท่ีขดัวาง พยายามหาวิธีการต่างๆ ในการแก้ปัญหาเพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จท่ีตอ้งการ  
มีอิสระในการท างานและการแสดงออกอย่างเหมาะสม ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนักบัตนเอง 
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ดีเลิศ มีความสุขสบายใจเม่ือพบกบัความส าเร็จและวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความ
ลม้เหลว 
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 นุชนาฎ นิลเขาปีบ (2553, หน้า 9) ไดก้ล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจโดยผูเ้ช่ียวชาญ
ต่าง ๆ ไดแ้ก่  
 Gilmer (1966) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในงานไวว้า่ เป็นผลของทศันคติต่าง 
ๆ ของบุคคลท่ีมีต่อองคป์ระกอบของงาน มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ซ่ึงความพึงพอใจนั้น ได้แก่ ความรู้สึกว่ามีความส าเร็จในผลงานได้รับการยกย่อง และมี
โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
 Good (1973. p. 8) กล่าววา่ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพหรือระดบัความพึงพอใจท่ีเป็น
ผลมาจากความสนใจและเจตคติท่ีมีต่องาน  
 Davis (1977, p. 35) ให้ความหมายวา่ความพึงพอใจ หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจ
ของคนท่ีมีต่องาน ซ่ึงแสดงให้เห็นความสอดคลอ้งระหวา่งความคาดหวงัของคนท่ีมีต่องานและส่ิง
ตอบแทนท่ีได้รับเครียดน้ีมีผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการมากจะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง ถา้เม่ือใดความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองความเครียดก็จะนอ้ยลงหรือหมด
ไป ท าใหเ้กิดความพอใจในการท างาน  
 Herzberg (1959) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานวา่ เป็นความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของ
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยูซ่ึ่งเป็นผลมาจากการไดรั้บการตอบสนองทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
อยา่งเพียงพอ 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559, หน้า 12) ได้กล่าวว่าแรงจูงมีความส าคัญและเป็นส่ิงท่ี
บุคลากรทุกคนตอ้งการ เพื่อตอบสนองกบัความตอ้งการภายในและภายนอก โดยแสดงพฤติกรรม
ในด้านต่าง ๆ ออกมาอย่างเด่นชัด ดงัน้ี ผูบ้ริหารควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลใน
องค์การ เพื่อเป็นการโน้มน้าวจิตใจ รวมไปถึงความรู้สึกความตั้งใจในการปฏิบติังาน มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเต็มใจ รักและ
ผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้งสามารถน าพาหน่วยงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายได ้ซ่ึง 
สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ  และวรากรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2553, หน้า 32-34) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจนั้นมี
ความส าคญั ทั้งต่อผูบ้ริหารต่อองคก์าร และต่อตวับุคลากร สรุปไดด้งัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร  
     1.1 ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ในการมอบ
อ านาจหนา้ท่ีมกัพบวา่มีปัญหาอุปสรรคบางประการ เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ียินยอมรับมอบอ านาจ
หนา้ท่ี เพราะคิดวา่ตนเองไม่มีความสามารถ ไม่ตอ้งการเพิ่มความรับผดิชอบ กลวัความผดิพลาด 
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     1.2 ช่วยลด หรือขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะช่วยให้การ
ใช้อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้ปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดนอ้ยลง 
     1.3 ช่วยให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในการสั่งการ เน่ืองจากการจูงใจสามารถ 
ชกัน าพฤติกรรมมนุษยใ์นการปฏิบติังานได ้จึงเอ้ืออ านวยให้ผูบ้ริหารสร้างความส าเร็จโดยอาศยั
ความพยายามของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.4 ช่วยสร้างความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่อผูบ้ริหาร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีไดรั้บการจูงใจให้เกิด
พฤติกรรม ท่ีพึงประสงค์มกัจะไดรั้บส่ิงจูงใจในแง่บวกจากผูบ้ริหาร หรือองค์การจึงช่วยสร้างให้
เกิดความรู้สึกท่ีดี ๆ ต่อผูบ้ริหารใหเ้กิดข้ึน 
 2. ความส าคญัต่อองคก์าร  
     2.1 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างาน กล่าวคือ การจูงใจเป็นวิธีการ
หน่ึงท่ีจะช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีหน่วยงานตอ้งการให้เขา้มาท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 
     2.2 ท  าใหห้น่วยงานมัน่ใจวา่บุคลากรของหน่วยงานจะท างานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่งเต็ม
ความสามารถ โดยหน่วยงานจะพยายามหาวิถีทางใหม่ๆ ท่ีจะน าความพยายามและความสามารถ
ของบุคลากรท่ีมีอยู่มาใช้ให้มากท่ีสุด การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้บุคลากรทุ่มเทก าลัง
ความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บัหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี และดว้ยความเตม็ใจ 
     2.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการท างานในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ของ
หน่วยงาน เน่ืองจากความเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของส่ิงแวดลอ้มโดยเฉพาะเทคโนโลย ี
ความสามารถในการริเร่ิมสร้างสรรคจึ์งเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นส าหรับหน่วยงาน 
     2.4 ช่วยให้องค์การสามารถรักษาคนดีให้อยู่กบัหน่วยงานนาน ๆ เพราะการจูงใจจะ
ช่วยให้เกิดความผูกพนัต่อหน่วยงานท าให้หน่วยงานสามารถรักษาบุคลากรดีๆ ให้ท างานกับ
องคก์ารนาน ๆ หรือตลอดไปได ้
 3. ความส าคญัต่อบุคลากร  
     3.1 ช่วยให้บุคลากรท างานโดยสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและ
วตัถุประสงคห์รือความตอ้งการของไดพ้ร้อม ๆ กนั คือ บุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจสูงให้ท างานอยา่ง
เต็มก าลงัความสามารถนอกจากช่วยให้หน่วยงานบรรจุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ยงั
ช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บส่ิงจูงใจซ่ึงอาจเป็นรางวลัในรูปแบบต่าง ๆ 
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     3.2 ได้รับความยุติธรรมจากหน่วยงานและฝ่ายบริหาร เม่ือบุคลากรได้รับการจูงใจ
เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ก็จะได้รับส่ิงท่ีดี ๆ เป็น
รางวลัตอบแทนตามก าลงัความสามารถ 
     3.3 มีขวญัก าลงัใจในการท างาน ท าให้ตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เน่ืองจากไดรั้บ
ความสนใจและการปฏิบติัจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจมิใช่วตัถุ เกิดความ
ภาคภูมิใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
     3.4 มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้า ท่ีการงาน เ ม่ือเกิดความภาคภูมิใจ และ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดความส าเร็จของงาน และท าให้บุคลากรเหล่านั้นได้รับ
ความกา้วหนา้ 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 วภิาดา คุปตานนท ์(2545) กล่าววา่แรงจูงใจประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัและกนั และเก่ียวขอ้ง ซ่ึงกนัและกนั คือ 
 1. ความตอ้งการ (Need) อธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficienc) 
เม่ือมองในภาวะความสมดุลของมนุษยเ์ราความตอ้งการจะเกิดข้ึนเม่ือพบกบัความไม่สมดุลทางดา้น
ร่างกายหรือจิตใจ 
 2. แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหน้อ้ยลง ซ่ึงสามารถ
ใหค้วามหมายของแรงขบัง่าย ๆ วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with Direction) 
 3. เป้าหมาย (Goal) ส่ิงสุดท้ายในการสร้างการจูงใจ ซ่ึงเป้าหมายท่ีใช้ในการสร้าง
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีสามารถลดความตอ้งการของบุคคล และลดแรงขบัให้นอ้ยลงได ้
ดงันั้น ในการไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าให้สภาพดา้นร่างกาย หรือสภาพจิตใจ
ฟ้ืนฟูสภาพเหล่าน้ีควรมีความสมดุล และควรจะลดน้อยลงและขจดัแรงขบัเหล่าน้ีให้หมดไป 
แรงจูงใจจึงเป็นส่วนท่ีส าคัญในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึงให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์
นกัจิตวทิยา ซ่ึงใหเ้หตุผลวา่ การแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ห็นคุณค่าในส่วนท่ีตนกระท า เป็นการกระท า
ดว้ยความเต็มใจ พอใจ และมุ่งท่ีบรรลุความส าเร็จในส่ิงท่ีตนกระท านั้น ความส าเร็จท่ีตนกระท าน้ี
เป็นรางวลั (Reward) ส าหรับตนเอง การจูงใจน้ีเกิดข้ึนภายในของบุคคลนั้นเอง ไม่ใช่เป็นเพราะหวงั
ผลประโยชน์อยา่งอ่ืนหรือถูกบงัคบักระท า  
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 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจท่ีมีผลประโยชน์อ่ืนหรือมีส่ิงตอบแทนให้ หรือเป็น
การบงัคบัใหบุ้คคลกระท าซ่ึงอาจจะจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ  
 - แรงจูงใจทางบวก การจูงใจประเภทน้ีเป็นแรจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานโดยให้ส่ิงตอบ
แทน เช่น การยกยอ่งสรรเสริญ หรือชมชยเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี  
 - แรงจูงใจทางลบ หรือการจูงใจแบบใชไ้มแ้ข็งหรือการลงโทษ เป็นการจูงใจให้บุคคล
ปฏิบติัโดยใช้วิธีการตรงขา้มกบัแรงจูงใจทางบวก กล่าวคือจะใช้วิธีการบงัคบัหรืการลงโทษ เช่น 
การลงโทษทางวนิยั การต าหนิติเตียน แมว้า่การจูงใจแบบน้ีจะไดผ้ลนอ้ยกวา่แรงจูงในทางบวก แต่
หากการลงโทษทางวินยั หรือการต าหนิติเตียนกระท าโดยการช้ีแจงให้รู้สึกในความคิดให้เขา้ใจใน
ความผดิท่ีไดก้ระท าและยอมรับในความผดินั้น ก็จะเป็นแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนต่อไป 
 
2.2 กรมการท่องเท่ียว 
 วิสัยทัศน์ 
 "เป็นองค์กรหลกัในการส่งเสริมและพฒันาคุณภาพการท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืนและเป็นท่ี
ยอมรับในระดบัสากล" 
 โดยมีแนวคิดหลกัในการพฒันา ดงัน้ี 
 ส่งเสริมและพัฒนา หมายถึง การให้ขอ้มูลและองค์ความรู้ ในการพฒันาการท่องเท่ียว 
แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง การพฒันากลไกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาการท่องเท่ียว และช่วยประสานงาน
ในการพฒันาการท่องเท่ียวของหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงการก ากบัดูแลธุรกิจและบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวตามขอบเขตอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 
 คุณภาพการท่องเท่ียว หมายถึง คุณภาพของสินคา้และบริการทางการท่องเท่ียว บุคลากร
ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว รวมถึงความสะดวกและความปลอดภยัในการท่องเท่ียว 
 อย่างยั่งยืน หมายถึง การพฒันาท่ีอยูบ่นพื้นฐานของความสมดุลทางเศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยรักษาไวซ่ึ้งอตัลกัษณ์ของพื้นท่ี 
 เป็นท่ียอมรับในระดับสากล หมายถึง การน าเกณฑใ์นระดบัสากลมาใช ้ในการพฒันาการ
ท่องเท่ียว หรือมาตรฐานการท่องเท่ียวไทยเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 
 พันธกิจ 
 1. ส่งเสริม อนุรักษฟ้ื์นฟูพฒันาแหล่งท่องเท่ียว และคุณภาพส่ิงแวดลอ้มเพื่อความสมดุล
และย ัง่ยนื 
 2. พฒันายกระดบัมาตรฐานสินคา้ บริการ และบุคลากรดา้นการท่องเท่ียว 
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 3. ส่งเสริมและพฒันาธุรกิจท่องเท่ียว มคัคุเทศก์ ผูน้  าเท่ียว และควบคุม ก ากบัให้เป็นไป
ตามกฎหมายก าหนด 
 4. การอ านวยความสะดวก การป้องกนัและรักษาความปลอดภยัทางการท่องเท่ียว 
 5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและเสริมสร้างกิจกรรมการบริหารจดัการดา้นการท่องเท่ียว 
แก่ทุกภาคส่วน เพื่อพฒันาการท่องเท่ียวอยา่งย ัง่ยนื 
 6. ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจการภาพยนตร์ต่างประเทศในราชอาณาจกัร 
 7. พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศและเผยแพร่ขอ้มูลสถิติ องค์ความรู้ดา้นการท่องเท่ียว 
เพื่อการวางแผน และบริหารจดัการ 
 8. พฒันาความร่วมมือดา้นการท่องเท่ียวทุกภาคส่วนทั้งในและต่างประเทศ 
 อ านาจหน้าท่ี 
 กรมการท่องเท่ียว มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาการท่องเท่ียวในด้านบริการท่องเท่ียว 
แหล่งท่องเท่ียว ธุรกิจน าเท่ียว มคัคุเทศก์ และผูน้ าเท่ียว มาตรฐานอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว และการ
รักษาความปลอดภยัทางการท่องเท่ียว รวมถึงการสร้างภาพยนตร์ต่างประเทศในราชอาณาจกัร ให้
สอดคล้องกบักฎหมายว่าด้วยนโยบายการท่องเท่ียวแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วยธุรกิจน าเท่ียวและ
มคัคุเทศก์ กฎหมายวา่ดว้ยภาพยนตร์และวีดิทศัน์ เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างภาพยนตร์
ต่างประเทศ ในราชอาณาจกัร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
สังคม วฒันธรรม การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และการพฒันาการท่องเท่ียว
อยา่งย ัง่ยนื โดย ใหอ้ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยนโยบายการท่องเท่ียวแห่งชาติ กฎหมายว่าดว้ยธุรกิจ 
น าเท่ียวและมคัคุเทศก ์กฎหมายวา่ดว้ยภาพยนตร์และวดิีทศัน์ เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
ภาพยนตร์ต่างประเทศในราชอาณาจกัร และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. ประสานการส ารวจ วางแผน ออกแบบ และด าเนินการส่งเสริม อนุรักษ ์ฟ้ืนฟู บูรณะ 
ปรับปรุง และพฒันาแหล่งท่องเท่ียว ตลอดจนทรัพยากรทางการท่องเท่ียวและคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
ทั้งน้ี ภายใตบ้งัคบักฎหมายวา่ดว้ยการนั้น เพื่อเป็นการน ามาตรฐานทางการท่องเท่ียวไปสาธิตหรือ
เป็นตน้แบบ ปรับใชก้บัแหล่งท่องเท่ียว 
 3. ส ารวจ จดัเก็บ รวบรวม และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อวางแผนและบริหาร
จดัการ เผยแพร่ขอ้มูลสถิติและองคค์วามรู้ดา้นบริการท่องเท่ียว แหล่งท่องเท่ียว การประกอบธุรกิจ
น าเท่ียว มคัคุเทศก์ และผูน้ าเท่ียว รวมทั้งขอ้มูลสถิติดา้นการท่องเท่ียวท่ีเก่ียวขอ้งกบัเครือข่ายการ
ท่องเท่ียวชุมชนและกิจการภาพยนตร์ต่างประเทศในราชอาณาจกัร 
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 4. จดัท าแผนพฒันาแหล่งท่องเท่ียว แผนพฒันาบริการท่องเท่ียว แผนพฒันาทะเบียน 
ธุรกิจน าเท่ียว มคัคุเทศก ์และผูน้ าเท่ียว รวมทั้งประสาน ส่งเสริม และสนบัสนุนให้มีการปฏิบติั ให้
เป็นไปตามแผน มาตรฐาน และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และจดัท ามาตรฐานบริการท่องเท่ียว มาตรฐานแหล่งท่องเท่ียว 
มาตรฐานธุรกิจน าเท่ียวและมคัคุเทศก์ และมาตรฐานอุตสาหกรรมท่องเท่ียวท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้ง
ด าเนินการ ตรวจประเมินและรับรองมาตรฐาน 
 6. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั ก าหนดนโยบายและแผนพฒันาบุคลากรดา้นการท่องเท่ียว จดัท า
และพฒันาหลักสูตรการพฒันาบุคลากรด้านการท่องเท่ียวให้สอดคล้องต่อความต้องการด้าน
แรงงาน ของอุตสาหกรรมท่องเท่ียวในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งด าเนินการรับรองมาตรฐาน
สมรรถนะ ส าหรับบุคลากรดา้นการท่องเท่ียวอาเซียน 
 7. สนบัสนุนการด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความปลอดภยัทางการท่องเท่ียว 
 8. ติดตามและประเมินผลงานดา้นพฒันาการท่องเท่ียว 
 9. ส่งเสริมและสนบัสนุนให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการพฒันาการ
ท่องเท่ียว อยา่งย ัง่ยนื รวมถึงประสานและสนบัสนุนการบริหารจดัการเครือข่ายการท่องเท่ียวชุมชน
ใหส้ามารถ ด าเนินการเพื่อพฒันาการท่องเท่ียวอยา่งย ัง่ยนื 
 10. ด าเนินการประสานความร่วมมือกบัองคก์รภาครัฐและเอกชนทั้งภายในประเทศและ 
ต่างประเทศ เพื่อเป็นเครือข่ายในการด าเนินงานดา้นการท่องเท่ียว 
 11. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือตามท่ี
รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

โครงสร้างองค์กร 

 
 

ภาพประกอบท่ี 3 ภาพโครงสร้างองคก์ร กรมการท่องเท่ียว 
ท่ีมา : กรมการท่องเท่ียว,โครงสร้างองค์กร, เขา้ถึงเม่ือวนัท่ี 20 ธนัวาคม 2563,  
           เขา้ถึงไดจ้าก https://www.dot.go.th/organizational-structure 

https://www.dot.go.th/organizational-structure
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 กมลทิพย ์รักวงศภ์ทัร (2560) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการท างานและความเครียดจากการ
ท างานของนกักายภาพบ าบดั ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอ้มูลจากนัก
กายภาพบ าบดัในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครท่ีมีขนาดเตียง 200 เตียงข้ึนไป จ านวน 
135 คน ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 ถึงเดือนกุมภาพนัธ์ 2561 ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานของนกักายภาพบ าบดัในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัปานกลาง 
และมีความเครียดจากการท างานในระดบัปกติ และจากการวิเคราะห์ปัจจยัท านายแรงจูงใจในการ
ท างานระดบัสูง คือ มีความเช่ียวชาญท่ีมีใบรับรอง (p < 0.05) และมีปัจจยัการท างานในระดบัดี     
(p < 0.05) และปัจจยัท านายความเครียดจากการท างาน คือ ความมัน่คงในการท างานในระดบันอ้ย 
(p < 0.05) มีบรรยากาศในการท างานระดบันอ้ย (P < 005)และมีความร่วมมือในระดบัต ่า (p < 005) 
สรุป นกักายภาพบ าบดัในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการท างนระดบั
ปานกลาง และแรงจูงใจในการท างานระดบัสูง มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ มีความเช่ียวชาญท่ีได้รับ
ใบรับรอง และมีปัจจยัการท างานท่ีดี 
 พชัราภรณ์ มูลทองสงค ์(2559) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
ต าบล อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานเทศบาลต าบล 
อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม จ านวน 150 คน ใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานเทศบาลต าบล อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่ง ปัจจยัดา้นงานไดแ้ก่ 
ประสบการณ์ในงาน ลกัษณะ งานท่ีรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ โอกาสกา้วหน้า
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล อ าเภอบางเลน 
จงัหวดันครปฐม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีสังกดั และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 
 วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559) ไดศึ้กษา แรงจูงใจ และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของข้าราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางปะกง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ขา้ราชการครู 
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ  านวน 155 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียน
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ขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางปะกง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวม และรายด้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางปะกง สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ  าแนกตามเพศ อายุ และวุฒิการศึกษา โดยรวม
และรายดา้น แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบางปะกง สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดา้นความตอ้งการการอยูร่อด โดยเรียงตามล าดบั 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของครู รองลงมา คือ ควรมีการพิจารณา
อย่างเป็นธรรมในเร่ืองของการเล่ือนขั้นเงินเดือนและอนัดบัสุดทา้ย คือ ควรให้อิสระแก่ครูในการ
ปฏิบติัการสอน ดา้นความกา้วหน้าทางสังคม โดยเรียงตามล าดบั คือ การไดรั้บการยอมรับความรู้
และความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็น
กนัเองกบัครูอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  ายกยอ่งกบัครูผู ้
ปฏิบติัผลงานดีเด่น ด้านความต้องการความก้าวหน้าและเติบโต โดยเรียงตามล าดับ คือ ควร
สนบัสนุนความคิดริเร่ิมอนัเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน รองลงมา คือ มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานอนัเน่ืองมาจากผลงานท่ีไดป้ฏิบติัและอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานให้
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของครู 
 อรพินท ์จิตตนุปัสน์ (2561) ศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
วศิวกรประมาณราคาต่อบริษทัรับเหมาก่อสร้าง กรณีศึกษาบริษทัจ ากดั (มหาชน) โดยการสอบถาม
ความคิดเห็นจากวศิวกรประมาณราคาจ านวน 100 คน โดยให้เรียงล าดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ
ทั้ง 9 ดา้น ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก 
คือ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ 
ตามล าดบั และล าดบันอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 รณฤทธ์ิ สิชฌนงัศุ (2560) ศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท.จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานท่ีท างานในกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท.จ ากดั (มหาชน) จากส่วน
ปฏิบติัการระบบท่อ เขต 1 ถึงเขต 10 และส่วนปฏิบติัการระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติในทะเล จ านวน 
222 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า 1. พนกังาน บริษทั ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) มีแรงจูงใจภายใน ทั้งดา้นผลส าเร็จในการท างาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการ
มีอ านาจในหนา้ท่ี ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความทา้ทายในงาน อยูใ่น
ระดบัดี 2.พนกังาน บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) มีแรงจูงใจภายนอก ทั้งดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน 
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ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน อยูใ่นระดบัดี 3. พนกังาน บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) มีประสิทธิภาพ
ในการท างาน ทั้งดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัดี 
4. ตวัแปรท่ีสามารถใช้พยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษทั ปตท. จ ากัด 
(มหาชน) ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในดา้นการมีอ านาจในหน้าท่ี แรงจูงใจภายนอก ดา้นความมีเอกลกัษณ์
ของงาน แรงจูงใจภายในด้านความมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจภายใน ด้านผลส าเร็จในการ
ท างาน แรงจูงใจภายในดา้นความทา้ทายในงาน แรงจูงใจภายนอก ด้านนโยบายและการบริหาร
องคก์ร และแรงจูงใจภายนอกดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน 
 พระพงษ์ศกัด์ิ สนฺตมโน (2562) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล
เมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ จากกลุ่มตวัอย่าง พนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแก้ว 
จ านวน 95 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 12 คน 
ผลการศึกษาพบวา่ 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดั
สระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 1. ปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน (   = 3.84) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (   = 3.65) ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ (   = 3.60) ดา้นความรับผิดชอบ (   = 3.51) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน (  = 3.43) ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร  (   = 
3.79) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (   = 3.62) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (   = 3.59) 
ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา (   = 3.47) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (   = 3.42) 
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมือง
สระแกว้ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมี เพศอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ตารางท่ี 1 สรุปการทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2 สรุปการทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 3 สรุปการทบทวนวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
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ปัจจัยค้ าจุน                       
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 งานวจิยัเร่ือง “แรงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กรมการท่องเท่ียว” เป็นการศึกษา
เก่ียวกบัแรงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กรมการท่องเท่ียว ในดา้นต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 
 3.3 เคร่ืองมือและการพฒันาเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 วธีิวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวจิยัเร่ือง “แรงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กรมการท่องเท่ียว”ผูว้จิยัไดศึ้กษา
จากประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเร่ือง “แรงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กรมการท่องเท่ียว” 
คือ บุคลากร ซ่ึงเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการ โดยปฏิบติังานในส านกังาน ส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ านวน 253 คน (ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2564) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิโดยอาศยัสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) จากนั้น สุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample Random Sampling) 
โดยใชว้ิธีการจบัสลาก (Lottery Sampling) บุคลากร ส่วนกลางกรมการท่องเท่ียว โดยการค านวณ
ตามสูตรของ Taro Yamane’s กรณีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ี + 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 155 คน ดงัน้ี  

n  =  
n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  =  ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
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   e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรทั้งหมด 25 คน เม่ือแทนค่าในสูตรจะได ้ดงัน้ี 

n  =  
n =  
n  =           = 
n  =    154.977 
n  =    155 

  ฉะนั้นไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 155 คน  หลงัจากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งโดยการจบั
สลากจนครบตามจ านวน 
 
ตารางท่ี 4 แสดงสัดส่วนจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

กรมการท่องเท่ียว (ส่วนกลาง) 
จ านวน
ประชากร 

กลุ่มตัวอย่าง 

ส านกังานเลขานุการกรม 69 42 
กองพฒันาบริการท่องเท่ียว 32 20 
กองทะเบียนธุรกิจน าเท่ียวและมคัคุเทศก ์ 70 43 
กองกิจการภาพยนตร์และวดีีทศัน์ต่างประเทศ 17 10 
กองพฒันาแหล่งท่องเท่ียว 42 26 
กองพฒันามาตรฐานบุคลากรดา้นการท่องเท่ียว 16 10 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 3 2 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 2 

จ านวนรวม 253 155 
 
3.2 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งขอ้มูลทุติย
ภูมิ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรในงานวิจยั เพื่อก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยั และ
ความหมายของตวัแปรใหต้รงตามแนวคิดทฤษฎี 
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 2. การก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัโดยผูว้ิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว และเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. การสร้างแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามจากการสังเคราะห์และพฒันาขอ้
ค าถามมาจากกการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4. น าแบบสอบถามฉบับร่างไปเสนอต่อ อาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อขอค าแนะน าและ
ตรวจสอบในเบ้ืองตน้วา่แบบสอบถามครอบคลุมเป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตของงานวิจยั
หรือไม่ ส านวนภาษาท่ีใชมี้ความหมายเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจะด าเนินการ
ปรับปรุงแกไ้ขตามความเห็นของท่ีปรึกษาและจดัท าค่าความน่าเช่ือถือ 
 5. น าแบบสอบถามท่ีได้จดัท าเป็นแบบกรอกทางอิเล็กทรอนิกส์ และออกหนงัสือของ
ความอนุเคราะห์จากมหาวทิยาลยัศรีปทุม 
 6. น าแบบสอบถามเขา้เก็บของมูลจากกลุ่มตวัอยา่ง รวบรวม และวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7. สรุปขอ้มูลวา่เป็นไปตามสมมติฐานหรือไม่ พร้อมทั้งจดัท าเป็นเล่มน าส่งอาจารย ์
 
3.3 เครื่องมือและการพัฒนาเครื่องมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยดดัแปลง
เพื่อให้มีความเหมาะสมกับแนวคิดในการท าวิจัย ซ่ึงรูปแบบข้อค าถามเป็นปลายปิด แบ่ง
แบบสอบถามเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย
ความส าเร็จในหนา้ท่ี ลกัษณะงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ และปัจจยั
ค ้ าจุนประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมัน่คง และเงินเดือน/ค่าตอบแทน ซ่ึง
แบบสอบถามในส่วนน้ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามจากงานวิจยัได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองสระแก้ว จงัหวดัสระแกว้ (พระพงษ์ศกัด์ิ สนฺตมโน, 2562) 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังาน ป.ป.ช. (วรพงศ ์แสงกลา้หาญ, 2562) 
และงานวจิยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย (วิไลพร ฟุ้งเกียรติไพบูลย์, 2559) โดยจ าแนกแบบสอบถามออกเป็น            
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2 ปัจจยั ตามแนวคิดของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน (ปัจจยัสุขอนามยั) 
รวมจ านวนได ้30 ขอ้ ประกอบไปดว้ยค าถามเก่ียวกบั 
 ปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
  - ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี   จ านวน 3 ขอ้ 
  - ดา้นลกัษณะงาน    จ านวน 3 ขอ้ 
  - ดา้นการยอมรับนบัถือ   จ านวน 3 ขอ้ 
  - ความรับผิดชอบ    จ านวน 3 ขอ้ 
                  - ความกา้วหนา้     จ านวน 3 ขอ้ 
 ปัจจัยค้ าจุน แบ่งออกเป็น 5 ด้าน  
  - ดา้นนโยบายและการบริหาร   จ านวน 3 ขอ้ 
  - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  จ านวน 3 ขอ้ 
  - ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
  - สภาพการท างานและความมัน่คง  จ านวน 3 ขอ้ 
  - เงินเดือน/ค่าตอบแทน  จ านวน 3 ขอ้ 
 ในตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีมีค าตอบให้เลือกในลกัษณะแบบประเมินค่าหรือความ
คิดเห็น ของไลเคร์ิท (Likert) โดยแบ่งคะแนนหรือน ้ าหนกัออกมาเป็น 5 ระดบัความเห็น คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด   

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักของตัวเลือก 
เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 
เห็นดว้ยในระดบัมาก ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

  
 จากค่าน ้าหนกัดงักล่าว น ามาแบ่งเป็นช่วง ๆ ช่วงละเท่า ๆ กนั ค านวณไดด้งัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
       
     =  
       
     =    0.80 

ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

(5 – 1) 
5 
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 น าความกวา้งของอนัตรภาคชั้นมาก าหนดเป็นความกวา้งของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยตีตามช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 

ระดับความคิดเห็น ช่วงคะแนนเฉลี่ย 
เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 4.21 – 5.00 
เห็นดว้ยในระดบัมาก 3.41 – 4.20 
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 2.61 – 3.40 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 1.81 – 2.60 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 1.00 – 1.80 

  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อแสดงข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ท่ีจะเป็นการเสนอแนะและพฒันาหน่วยงานใหดี้ข้ึน 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนน าเสนออาจารยท่ี์
ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้ง ความครอบคลุมของเน้ือหา 
และความถูกตอ้งของภาษาท่ีใช ้และน าไปหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์
ความเช่ือมัน่ โดยการทดลองใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 30 ชุด 
โดยใช้วิธีแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ Cronbach เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ซ่ึงจากการ
ประมวลผลพบว่าค่าครอนบาร์คแอลฟ่าตอ้งมีค่ามากกว่า 0.70 จึงจะถือว่าอยู่ในระดบัของความ
น่าเช่ือถือ (Griffith, 2015) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาร์คของแบบสอบถาม
ท่ีไดจ้ดัท า มีค่าเท่ากบั 0.973 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีแบ่งออกเป็นแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ โดยการใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
ด าเนินการดงัน้ี 
  1) ขอหนังสือจากทางหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัย
บัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม ถึงอธิบดีกรมการท่องเท่ียว เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
  2) น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูล ในรูปแบบ Google Form จากกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 155 ชุด และน ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง 
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  3) น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการ
วจิยัทางสังคมศาสตร์ต่อไป 
 3.4.2  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ ไดจ้าการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวม ไดแ้ก่ หนงัสือ
ทางวชิาการ บทความ สารนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และส่ิงพิมพต่์าง ๆ 
 
3.5 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาจาก
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานเอกสาร งานวิจยัต่างๆ เพื่อให้ไดแ้บบสอบถาม น าไปเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่าง และน าเสนอผลการวิเคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา และแบบสถิติเชิงอนุมาน โดยมี
การก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงสถิติท่ีใช้ใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบไปดว้ย 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 - ความถ่ี (Frequency)  
 - ค่าร้อยละ (Percent) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ค่าร้อยละ   =  
 - ค่าเฉล่ีย (Mean) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย   =  
  เม่ือ    = ผลรวมของขอ้มูล 
   n  = จ านวนขอ้มูล 
 - ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =  
 
   X  = คะแนนของแต่ละคน 
   n  =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 1. การทดสอบค่าที (t-test) ใชว้เิคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
 2. การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ใชว้ิเคราะห์ตวัแปรท่ีมีมา
กวา่ 2 กลุ่ม 
 

จ านวนของขอ้มูลยอ่ย X 100 
       จ านวนรวมทั้งหมด 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
กรมการท่องเท่ียว ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.2 ล าดบัข้ึนในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  n แทน กลุ่มตวัอยา่ง 
  x̄ แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
  S.D.  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  t แทน ค่าค านวณจากการทดสอบที (t - test) 
  F แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน f - Distribution 
  df แทน ระดบัความเป็นอิสระ 
  SS แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน 
  MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน 
 
4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ล าดบัขั้นในการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ผูศึ้กษาวเิคราะห์ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดย
จ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล เป็นจ านวน และค่าร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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 2.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในหน้าท่ีของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.7 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2.8 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.9 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2.10 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทนของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจ ัยจะท าการ
ทดสอบสมมติฐานการวจิยั ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1  ขอ้มูลลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดย
จ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล เป็นจ านวนและค่าร้อยละ 
 ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 5 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 155 คน เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูล 

มาแลว้ท าการตรวจสอบและน าแบบสอบถามมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล จ านวน 155 คน 
คิดเป็นร้อยละ 100 ซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้ดงัน้ี 

(n=155) 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
 ชาย 49 31.6 
 หญิง 106 68.4 
2. อายุ 
 นอ้ยกวา่ 25 ปี 18 11.6 
 25 - 40 ปี 92 59.4 
 41-56 ปี 40 25.8 
 57 ปี ข้ึนไป 5 3.2 
3. ระดับการศึกษา 
 ปวช. / ปวส. / เทียบเท่า 46 29.7 
 ปริญญาตรี / เทียบเท่า 71 45.8 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 38 24.5 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. รายได้ต่อเดือน 
 ไม่เกิน 15,000 บาท 36 23.2 
 15,001 - 30,000 บาท 82 52.9 
 30,001 - 45,000 บาท 25 16.1 
 มากกวา่ 45,000 บาท  12 7.7 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 19 12.3 
 1-10 ปี 72 46.5 
 11-20 ปี 31 20.0 
 21 ปี ข้ึนไป 33 21.3 

 
 จากตารางท่ี 5 สามารถวิเคราะห์และแปรผลไดด้งัน้ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็น
เพศหญิง จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 68.4 และเป็นเพศชาย จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 
 อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผูท่ี้มีอายุในช่วง 25-40 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 
92 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมา คือ ผูท่ี้มีอายใุนช่วง 41-56 ปี จ  านวน 40 คน  
คิดเป็นร้อยละ 25.8 ผูท่ี้มีอายุ น้อยกว่า 25 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 และช่วงอายุท่ีมี
จ  านวนนอ้ยทีสุด คือ ผูท่ี้มีอาย ุ56 ปีข้ึนไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 
 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่าเป็นผูท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี / 
เทียบเท่ามีจ  านวนมากท่ีสุด คือจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีการศึกษา
ระดบั ปวช. / ปวส. / เทียบเท่า จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 และระดบัการศึกษาท่ีมีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด คือ ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 
 รายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าเป็นผูท่ี้มีรายไดใ้นช่วง 15,001 - 30,000 
บาท จ านวนมากท่ีสุด คือ จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 52.9 รองลงมา คือ ผูท่ี้มีรายได้ ไม่เกิน 
15,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 ผูท่ี้มีรายได ้30,000 - 45,000 บาท จ านวน 25 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.1 และช่วงรายท่ีมีจ  านวนน้อยท่ีสุด คือ ผูท่ี้มีรายได ้มากกว่า 45,001 บาท จ านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 
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 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบติังาน  
1-10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 21 
ปี ข้ึนไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 ผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 -20 ปี จ  านวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20 เป็นร้อยละ 12.90 และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ผูท่ี้มี
ระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 
 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า 
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  แยกตามรายดา้น 

(n = 155)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน x̄ S.D. ระดับ 

ปัจจัยจูงใจ    
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี 4.339 0.627 มากท่ีสุด 
2. ดา้นลกัษณะงาน 4.081 0.743 มาก 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 4.144 0.684 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.219 0.712 มากท่ีสุด 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 4.060 0.761 มาก 
ปัจจยัค ้าจุน    
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.118 0.740 มาก 
7. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.118 0.872 มาก 
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.972 0.814 มาก 
9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.855 0.851 มาก 
10. ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 3.812 0.914 มาก 

รวม 4.072 0.671 มาก 
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 จากตารางท่ี 6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในหน้าท่ี และด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยดา้นความส าเร็จในหน้าท่ีมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.33 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.627 และดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.21 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.712 
ส่วนในดา้นอ่ืนๆ มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
และด้านความกา้วหน้า รวมถึงขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ทุกด้านต่างก็มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 
เช่นเดียวกนั 
 ส่วนท่ี 2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในหน้าท่ีของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จากขอ้
ค าถาม 3 ขอ้ ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจและพอใจในงานท่ีปฏิบติัจนส าเร็จ ท่านปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีไดถู้กตอ้งครบถว้น รวดเร็ว ทนัเวลา และผลส าเร็จของงานท าให้ท่านตอ้งการพฒันางานให้ดี
ยิง่ข้ึน 
 
ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ 
 ในหนา้ท่ีของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จในหน้าที ่

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและพอใจ
ในงานท่ีปฏิบติัจนส าเร็จ 

82 59 12 1 1 4.42 0.720 
มาก
ท่ีสุด 

2. ท่านปฏิบติังานในหนา้ท่ีได้
ถูกตอ้งครบถว้น รวดเร็ว ทนัเวลา 

68 73 12 1 1 4.33 0.704 
มาก
ท่ีสุด 

3. ผลส าเร็จของงานท าใหท่้าน
ตอ้งการพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 

64 72 17 1 1 4.27 0.732 
มาก
ท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 7 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในหน้าท่ี จาก 3 ขอ้ค าถามพบว่า ทั้ง 3 ข้อ
ค าถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ค าถามท่ี 1 “ท่านมีความภาคภูมิใจและพอใจใน
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งานท่ีปฏิบติัจนส าเร็จ” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.42 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 3 “ผลส าเร็จของงานท าให้
ท่านตอ้งการพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.27 
 
 ส่วนท่ี 2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นดา้นลกัษณะงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จากขอ้ค าถาม 
3 ขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี งานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย จูงใจและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังานมากข้ึน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์และส่งเสริมการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถมากข้ึน 
 
ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงาน 
 ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยจูงใจ  
ด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีอิสระใน
การตดัสินใจในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี 

50 63 36 5 1 4.01 0.864 มาก 

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้
ทาย จูงใจและกระตุน้ใหอ้ยาก
ปฏิบติังานมากข้ึน 

47 67 36 3 2 3.99 0.857 มาก 

3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วย
เพ่ิมพนูประสบการณ์และส่งเสริม
การพฒันาตนเองใหมี้ความรู้
ความสามารถมากข้ึน 

66 66 19 3 1 4.25 0.792 
มาก
ท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 7 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ด้านลกัษณะงาน จาก 3 ขอ้ค าถามพบว่า ขอ้ค าถามมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ขอ้ค าถามท่ี 6 “งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์
และส่งเสริมการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถมากข้ึน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ส่วนข้อ
ค าถามท่ี 4 “งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี” และขอ้
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ค าถามท่ี 5 “งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย จูงใจและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังานมากข้ึน” มี
ความคิดเห็นอยูร่ะดบั มาก 
 

ส่วนที่ 2.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือในหนา้ท่ีของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จาก
ขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่และมอบหมายงานส าคญัให้ท่านเสมอ ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี และท่านไดรั้บค า
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
 
ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
                ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 
ข้อมูลปัจจัยจูงใจ  

ด้านการยอมรบันบัถือ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ 
 มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่และ
มอบหมายงานส าคญัใหท่้านเสมอ 

57 78 18 1 1 4.22 0.723 
มาก
ท่ีสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
ยอมรับความคิดเห็นและร่วมมือใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

54 82 16 2 1 4.20 0.724 มาก 

3. ท่านไดรั้บค าชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เม่ือ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

41 82 27 3 2 4.01 0.798 มาก 

 
 จากตารางท่ี 9 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ จาก 3 ขอ้ค าถามพบว่า ขอ้ค าถามท่ีมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ขอ้ค าถามท่ี 7 “ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่และมอบหมายงาน
ส าคญัให้ท่านเสมอ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 8 “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับความคิดเห็นและร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี” และขอ้ค าถามท่ี 9 “ท่านไดรั้บค า
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ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ” มีความคิดเห็นอยู่
ระดบั มาก 
 
 ส่วนท่ี 2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จากขอ้ค าถาม 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเสมอ ท่านรับผิดชอบงาน
ในปริมาณท่ีเหมาะสม และท่านยนิดีท่ีจะท างานเร่งด่วนและร่วมมือนอกเหนือจาก      เวลางาน 
 
ตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความ 
  รับผดิชอบของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยจูงใจ  
ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานเสมอ 

84 56 12 2 1 4.42 0.746 
มาก
ท่ีสุด 

2. ท่านรับผิดชอบงานในปริมาณท่ี
เหมาะสม 

52 71 27 4 1 4.09 0.817 มาก 

3. ท่านยนิดีท่ีจะท างานเร่งด่วนและ
ร่วมมือนอกเหนือจากเวลางาน 

62 64 22 4 3 4.15 0.896 มาก 

 
 จากตารางท่ี 10 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ขอ้ค าถามท่ี 10 “ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานเสมอ” มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.42 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 11 “ท่านรับผิดชอบงานใน
ปริมาณท่ีเหมาะสม” และขอ้ค าถามท่ี 12 “ท่านยินดีท่ีจะท างานเร่งด่วนและร่วมมือนอกเหนือจาก
เวลางาน” มีความคิดเห็นอยูร่ะดบั มาก 
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ส่วนท่ี 2.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ด้านความก้าวหน้าของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความกา้วหน้าของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จากขอ้ค าถาม 
3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการพฒันาความรู้ความสามารถ ท่านไดรั้บความกา้วหนา้
จากหนา้ท่ีการงานดว้ยความสามารถของตนเอง และหน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
ยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้
 
ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
  ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยจูงใจ  
ด้านความก้าวหน้า 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การ
พฒันาความรู้ความสามารถ  

50 70 30 4 1 4.06 0.824 มาก 

2. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้จากหนา้ท่ี
การงานดว้ยความสามารถของตนเอง 

58 68 23 5 1 4.14 0.833 มาก 

3. หน่วยงานมีการพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งยติุธรรมและมี
มาตรฐานเช่ือถือได ้

46 69 34 3 3 3.98 0.879 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นความกา้วหน้า จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ ทั้ง 3 ขอ้ค าถามมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ค าถามท่ี 14 “ท่านไดรั้บความกา้วหนา้จากหนา้ท่ีการงานดว้ย
ความสามารถของตนเอง” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.14 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 15 “หน่วยงานมีการ
พิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได”้ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.98 
 

ส่วนท่ี 2.6 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จาก
ขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการประชุมหรือช้ีแจงนโยบาย อยา่งชดัเจนเป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั 
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หน่วยงานมีกฎเกณฑ์และระเบียบในการปฏิบติังานชัดเจน และท่านปฏิบติัตนตามกฎเกณฑ์และ
ระเบียบของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
ตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย 
   และการบริหารของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยค้ าจุน 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.หน่วยงานมีการประชุมหรือช้ีแจง
นโยบาย อยา่งชดัเจนเป็นท่ีทราบโดย
ทัว่กนั 

48 70 33 2 2 4.03 0.833 มาก 

2. หน่วยงานมีกฎเกณฑแ์ละระเบียบ
ในการปฏิบติังานชดัเจน 

53 70 28 2 2 4.10 0.828 มาก 

3. ท่านปฏิบติัตนตามกฎเกณฑแ์ละ
ระเบียบของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

65 60 23 4 3 4.23 0.802 
มาก
ท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 12 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ ขอ้ค าถาม
ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ขอ้ค าถามท่ี 18 “ท่านปฏิบติัตนตามกฎเกณฑ์และระเบียบ
ของหน่วยงานไดเ้ป็นอย่างดี” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 16“หน่วยงานมีการประชุม
หรือช้ีแจงนโยบาย อยา่งชดัเจนเป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั” และขอ้ค าถามท่ี 17 “หน่วยงานมีกฎเกณฑ์
และระเบียบในการปฏิบติังานชดัเจน” มีความคิดเห็นอยูร่ะดบั มาก 
 

ส่วนท่ี 2.7 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชาของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผู ้บังคับบัญชาของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว จากข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษย์สัมพนัธ์ท่ีดี จริงใจและเป็นกันเอง 
ผูบ้ ังคับบัญชาปกครองด้วยหลักเหตุผลและยุติธรรม และผูบ้ ังคับบัญชาให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์  
   กบัผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยค้ าจุน  
ด้านความสัมพันธก์ับผู้บงัคับบญัชา 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์มัพนัธท่ี์ดี 
จริงใจและเป็นกนัเอง 

65 60 23 4 3 4.16 0.908 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยหลกั
เหตผุลและยติุธรรม 

57 67 22 6 3 4.09 0.914 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

62 58 27 5 3 4.10 0.934 มาก 

 
 จากตารางท่ี 13 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ ทั้ง 
3 ขอ้ค าถามอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก โดยขอ้ค าถามท่ี 19 “ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี 
จริงใจและเป็นกนัเอง” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.16 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 20 “ผูบ้งัคบับญัชาปกครอง
ดว้ยหลกัเหตุผลและยติุธรรม” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.09 
 

ส่วนท่ี 2.8 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว จากขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ กลุ่มงานต่าง ๆ ในหน่วยงานให้ความร่วมมือและสนบัสนุน
การปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั มีการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรอย่าง
สม ่าเสมอ และมีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
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ตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ 
   กบัเพื่อนร่วมงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 
ข้อมูลปัจจัยค้ าจุน 
ด้านความสัมพันธ ์
กับเพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. กลุ่มงานต่าง ๆ ในหน่วยงานให้
ความร่วมมือและสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั 

51 67 27 8 2 4.01 0.912 มาก 

2. มีการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสร้าง
ความสมัพนัธ์ของบุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ 

40 73 35 4 3 3.92 0.872 มาก 

3. มีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัเสมอ 

41 80 26 6 2 3.98 0.841 มาก 

 
 จากตารางท่ี 14 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ ทั้ง 
3 ขอ้ค าถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ค าถามท่ี 22 “ผูก้ลุ่มงานต่าง ๆ ในหน่วยงานให้
ความร่วมมือและสนบัสนุนการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.01 ส่วนขอ้
ค าถามท่ี 23 “มีการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ”  
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.92 
 

ส่วนท่ี 2.9 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านสภาพการท างานและความมัน่คงของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคงของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว จากขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ มีเพียงพอต่อความตอ้งการ และอยู่
ในสภาพดี ท่านเช่ือมัน่ว่าต าแหน่งของท่านมีความมั่นคง และสถานท่ีท างานมีแสงสว่างและ
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม 
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ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการ 
   ท  างานและความมัน่คงของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 
ข้อมูลปัจจัยค้ าจุน 

ด้านสภาพการท างาน 
และความมั่นคง 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ มี
เพียงพอต่อความตอ้งการ และอยูใ่น
สภาพดี 

35 48 47 18 7 3.55 1.100 มาก 

2. ท่านเช่ือมัน่วา่ต าแหน่งของท่านมี
ความมัน่คง 

51 68 24 9 3 4.00 0.947 มาก 

3. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและ
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม 

48 71 30 2 4 4.01 0.890 มาก 

 
 จากตารางท่ี 15 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง จาก 3 ขอ้ค าถามพบวา่ 
ทั้ง 3 ขอ้ค าถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ค าถามท่ี 27 “สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและ
อุณหภูมิท่ีเหมาะสม” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.01 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 25 “วสัดุ อุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือ มีเพียงพอต่อความตอ้งการ และอยูใ่นสภาพดี” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.55 
 

ส่วนท่ี 2.10 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้ าจุน ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทนของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว โดยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทนของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จากขอ้
ค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน และเงินเดือน/ค่าตอบแทน
เพียงพอต่อการเล้ียงชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
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ตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือน/ 
   ค่าตอบแทนของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แยกตามรายขอ้ 

(n = 155) 

ข้อมูลปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

42 72 30 7 4 3.91 0.935 มาก 

2. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการ
พิจารณาขั้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 

40 73 37 1 4 3.93 0.869 มาก 

3. เงินเดือน/ค่าตอบแทนเพียงพอต่อ
การเล้ียงชีพและสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

35 61 32 16 11 3.60 1.154 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16 จากการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน จาก 3 ขอ้ค าถามพบว่า ทั้ง 3 ขอ้
ค าถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ค าถามท่ี 29 “ท่านได้รับความเป็นธรรมในการ
พิจารณาขั้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน” มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.93 ส่วนขอ้ค าถามท่ี 30 “เงินเดือน/
ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการเล้ียงชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั” มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.60 

 
ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงในท่ีน้ีผูว้ิจ ัยจะท าการ

ทดสอบสมมติฐานการวจิยั ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 17 แสดงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
   กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามเพศ 

(n = 155) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิของของบคุลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 

เพศ 

Sig. t 
Sig. 
(2-

tailed) 

ชาย หญิง 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ปัจจัยจูงใจ        
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี 4.476 0.509 4.276 0.667 0.232 1.856 0.065 
2. ดา้นลกัษณะงาน 4.190 0.619 4.031 0.792 0.237 1.240 0.217 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 4.231 0.639 4.103 0.704 0.636 1.078 0.283 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.455 0.555 4.110 0.751 0.222 2.876 0.005 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 4.265 0.612 3.965 0.805 0.267 2.323 0.022 
ปัจจัยค้ าจุน        
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.292 0.599 4.037 0.786 0.277 2.012 0.046 
7. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.149 0.858 4.103 0.882 0.846 0.303 0.762 
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.102 0.764 3.911 0.833 0.701 1.354 0.178 
9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 4.027 0.732 3.776 0.892 0.090 1.714 0.089 
10.. ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 3.993 0.870 3.729 0.925 0.174 1.679 0.095 

รวม 4.218 0.569 4.004 0.706 0.440 1.856 0.065 

 
 จากตารางท่ี 17 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามเพศ พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน            
(t = 1.856, Sig. = 0.440) กล่าวคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นมีค่า Sig. สูงกวา่ 0.05 จึง
พิจารณาไดว้่าเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 
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 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 18 แสดงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
  กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามอาย ุ

 (n = 155) 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.365 
58.184 
60.549 

3 
151 
154 

0.788 
0.385 

2.046 0.110 

2. ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.684 
82.503 
85.187 

3 
151 
154 

0.895 
0.546 

1.638 0.183 

3. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.789 
68.438 
72.227 

3 
151 
154 

1.263 
0.453 

2.787 0.043* 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.813 
74.285 
78.097 

3 
151 
154 

1.271 
0.492 

2.583 0.055 

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.665 
86.551 
89.216 

3 
151 
154 

0.888 
0.573 

1.550 0.204 

ปัจจัยค้ าจุน       
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.865 
81.522 
84.387 

3 
151 
154 

0.955 
0.540 

1.769 0.155 
 

7. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.008 
111.268 
117.276 

3 
151 
154 

2.003 
0.737 

2.718 0.047* 
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปัจจัยค้ าจุน       
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.164 
100.049 
102.212 

3 
151 
154 

0.721 
0.663 

1.088 0.356 

9. ดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.012 
109.548 
111.560 

3 
151 
154 

0.671 
0.725 

 

0.925 0.431 

10. ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.715 
125.970 
128.685 

3 
151 
154 

0.905 
0.834 

1.085 0.357 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.702 
66.760 
69.462 

3 
151 
154 

0.901 
0.442 2.037 0.111 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 18 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามอายุ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านต่างๆ มีแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั (Sig. = 0.043, Sig. = 0.047) ตามล าดบั โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = .111) จึงพิจารณาได้ว่าเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั คือ 
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 



52 

 

 

ตารางท่ี 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามอาย ุดว้ยวธีิ LSD 

(n = 155) 

อายุ x̄ S.D. 
อายุของข้าราชการส่วนกลาง 

น้อยกว่า 25 ปี 25 – 40 ปี 41 – 56 ปี 57 ปี ขึ้นไป 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.737 0.942   0.341*  0.449*  0.509 
25-40 ปี 4.078 0.670    0.108  0.168 
41-56 ปี 4.186 0.491     0.060 
57  ปี ข้ึนไป 4.246 0.562     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 19 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มผูท่ี้มีอายุน้อยกว่า 25 ปี          
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบักลุ่มผูท่ี้มีอายุ 25-40  ปี และกลุ่มผูท่ี้มีอายุ 41-56 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 20 แสดงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
   กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n = 155) 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.732 
58.818 
60.549 

2 
152 
154 

0.866 
0.387 

2.237 0.110 

2. ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.210 
82.977 
85.187 

2 
152 
154 

1.105 
0.546 

2.025 0.136 
 



53 

 

 

ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
(n = 155) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.483 
69.744 
72.227 

2 
152 
154 

1.241 
0 .459 

2.705 0.070 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.546 
77.552 
78.097 

2 
152 
154 

0.273 
0.510 

0.535 0.587 

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.700 
87.516 
89.216 

2 
152 
154 

0.850 
0.576 

1.476 0.232 

ปัจจัยค้ าจุน       
6. ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.145 
83.242 
84.387 

2 
152 
154 

0.573 
0.548 

1.046 0.354 

7. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.437 
107.839 
117.276 

2 
152 
154 

4.718 
0.709 

6.651 0.002* 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.052 
100.160 
102.212 

2 
152 
154 

1.026 
0.659 

1.557 0.214 

9. ดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.686 
110.874 
111.560 

2 
152 
154 

0.343 
0.729 

0.470 0.626 

10. ดา้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.189 
126.497 
128.685 

2 
152 
154 

1.094 
0.832 

1.315 0.272 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.876 
67.586 
69.462 

2 
152 
154 

0.938 
0.445 2.109 0.125 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



54 

 

 

 จากตารางท่ี 20 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ มี
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั (Sig. = 0.002) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig. = 0.125) 
จึงพิจารณาไดว้่าเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละ 
   ประเด็นของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n = 155) 

อาย ุ x̄ S.D. 
อายุของข้าราชการส่วนกลาง 

ปวช. / ปวส. /  
เทียบเท่า 

ปริญญาตรี / 
เทียบเท่า 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

1. ปวช. / ปวส. / เทียบเท่า 3.605 0.727  0.254* 0.203 

2. ปริญญาตรี / เทียบเท่า 4.160 0.623   0.050 

3. สูงกวา่ปริญญาตรี 4.109 0.669    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 21 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มผูท่ี้มีระดับ
การศึกษาปวช. / ปวส. / เทียบเท่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบักลุ่มผูท่ี้มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี / เทียบเท่า อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 22 แสดงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง  
  กรมการท่องเท่ียว จ าแนกรายไดต่้อเดือน 

(n = 155) 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.163 
58.386 
60.549 

3 
151 
154 

0.721 
0.387 

1.865 0.138 

2. ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.824 
83.636 
85.187 

3 
151 
154 

0.608 
0.552 

1.101 0.351 

3. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.927 
68.299 
72.227 

3 
151 
154 

1.309 
0.452 

2.894 0.037* 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.526 
75.572 
78.097 

3 
151 
154 

0.842 
0.500 

1.682 0.173 

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.388 
86.828 
89.216 

3 
151 
154 

0.796 
0.575 

1.384 0.250 

ปัจจัยค้ าจุน       
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.196 
82.191 
84.387 

3 
151 
154 

0.732 
0.544 

1.345 0.262 

7. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.430 
110.846 
117.276 

3 
151 
154 

2.143 
0.734 

2.920 0.036* 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.574 
99.638 

102.212 

3 
151 
154 

0.858 
0.660 

1.300 0.276 
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ตารางท่ี 22 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

9. ดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.331 
108.229 
111.560 

3 
151 
154 

1.110 
0.717 

1.549 0.204 

10. ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.239 
122.446 
128.685 

3 
151 
154 

2.080 
0.811 

2.565 0.057 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.927 
66.535 
69.462 

3 
151 
154 

0.976 
0.441 

 
2.214 0.089 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 22 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านต่างๆ มี
แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ และด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั (Sig. = 0.037, Sig. = 0.036) ตามล าดบั โดยมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 (Sig. = 0.089) จึงพิจารณาไดว้า่เป็น
การปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละ 
  ประเด็นของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
        (n = 155) 

อาย ุ x̄ S.D. 
อายุของข้าราชการส่วนกลาง 

ไม่เกิน 
15,000 บาท 

15,001 – 
30,000 บาท 

30,001 –  
45,000 บาท 

มากกวา่ 
45,001 บาท  

1.ไม่เกิน 15,000 บาท 3.831 0.777  0.302* 0.291 0.437* 

2.15,001 – 30,000 บาท 4.133 0.652   0.011 0.135 

3.30,001 – 45,000 บาท 4.122 0.638    0.146 

4.มากกวา่ 45,001 บาท  4.269 0.315     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า กลุ่มผูท่ี้มีรายไดต่้อ
เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับกลุ่มผู ้ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 
15,001– 30,000 บาท และกลุ่มผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน มากกวา่ 45,001 บาท อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 24 แสดงการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละประเด็นของบุคลากร 
   ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

(n = 155) 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
1. ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.160 
60.389 
60.549 

3 
151 
154 

0.053 
0.400 

0.134 0.940 
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ตารางท่ี 24 (ต่อ) 
(n = 155) 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
2. ดา้นลกัษณะงาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.478 
84.709 
85.187 

3 
151 
154 

0.159 
0.561 

0.284 0.837 

3. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.807 
70.420 
72.227 

3 
151 
154 

0.602 
0.466 

1.291 0.280 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวมม 

3.029 
75.069 
78.097 

3 
151 
154 

1.010 
0.497 

2.031 0.112 

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.710 
88.506 
89.216 

3 
151 
154 

0.237 
0.586 

0.404 0.750 

ปัจจัยค้ าจุน       
6. ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.219 
83.168 
84.387 

3 
151 
154 

0.406 
0.551 

0.738 0.531 

7. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.078 
117.198 
117.276 

3 
151 
154 

0.026 
0.776 

0.033 0.992 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.605 
101.607 
102.212 

3 
151 
154 

0.202 
0.673 

0.300 0.826 

9. ดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.745 
108.815 
111.560 

3 
151 
154 

0.915 
0.721 

1.270 0.287 

10. ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.463 
127.223 
128.685 

3 
151 
154 

0.488 
0.843 

0.579 0.630 
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ตารางท่ี 24 (ต่อ)    

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.560 
68.902 
69.462 

3 
151 
154 

0.187 
0.456 0.409 0.747 

.* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ต่าง.ๆ มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
(Sig. = 0.747) จึงพิจารณาไดว้า่เป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั คือ บุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียวท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละ 
  ประเด็นของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามระยะเวลาในการ         
  ปฏิบติังาน 

(n = 155) 

อาย ุ x̄ S.D. 
อายุของข้าราชการส่วนกลาง 

น้อยกว่า 1 ปี 1 -10 ปี 11-20 ป ี 21 ปี ขึ้นไป 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.971 0.584  0.071 0.132 0.191 

1-10 ปี 4.043 0.750   0.061 0.120 

11-20 ปี 4.104 0.671    0.059 

21 ปี ข้ึนไป 4.163 0.536     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ทุก
กลุ่มตามระยะเวลาในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ Sig. 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม 
สมมติฐาน 

1. เพศ  0.440 - √ 

2. อาย ุ 0.111 - √ 

3. ระดบัการศึกษา  0.125 - √ 

4. รายไดต่้อเดือน  0.089 - √ 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 0.747 - √ 

 
 จากตารางท่ี 26 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน คือ 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมี
เพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมี
อายุต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่บุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ พบวา่บุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว ท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกันเม่ือวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว พบว่าบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
 ส่วนที ่4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากแบบสอบถามจากการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม มีผู ้
แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ดงัน้ี 

 - ขั้นตอนการท างานซับซ้อน ท าให้การปฏิบติังานล่าช้าไม่ทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 
ควรน าเทคโนโลยเีขา้มาลดระยะเวลาปฏิบติังานในทุกขั้นตอน 

 - สมควรเพิ่มค่าตอบแทนการท างานใหม้ากข้ึน 
 - อยากใหมี้กีฬาสีทุกวนั เพื่อความสามคัคี 
 - จากขอ้เท็จจริง และประสบการณ์ท่ีพบเจอในหน่วยงานท่ีผ่านมา มีขอ้เสนอแนะ ใน

ประเด็นของการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ควรประเมินจากความเป็นจริง โดยตอ้งค านึงถึง
ผลงานตามขอ้เทจ็จริงของการท างาน ไม่ใช่ประเมินโดยการสลบั/เวยีน หรือแบ่งค่าคะแนนในแต่ละ
รอบวนกนัไปภายในกลุ่ม เพราะจะส่งผลให้ผูท่ี้ปฏิบติังานดีเด่นในรอบแรก จะตอ้งถูกตดัสิทธ์ิใน
รอบสอง แลว้แรงจูงใจในการปฏิบติังานในรอบสองก็จะลดนอ้ยลง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
เพราะต่อใหป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพเพียงใด หากแมผู้บ้งัคบับญัชามีนโยบายหรือแนวความคิด
ให้มีการสลับหรือเวียนให้ทุกคนได้ดีเด่นวนกันไป โดยไม่ได้ค  านึงถึงผลการปฏิบัติงานจริง 
ผูป้ฏิบติังานก็ยอ่มรู้สึกทอ้และขาดแรงจูงใจ ไม่มีแรงบนัดาลใจ อีกทั้งก าลงัใจในการท างานในรอบ
ประเมินถดัไป อนัน้ีควรมีการปรับปรุงแกไ้ข ทั้งน้ี หากทุกคนปฏิบติังานในระดบัท่ีดีเด่นจริง ก็ควร
ไดผ้ลการประเมินดีเด่นเท่ากนัทุกคน หากทุกคนผลงานไม่ถึงเกณฑ์ก็ไม่ควรได้รับทุกคน เพราะ
ไม่ใช่ทุกคนท างานเพื่อหวงัผลประเมิน แต่ทุกคนควรไดรั้บผลการประเมินตามผลของการกระท า
(การปฏิบติังาน)  

 - กรมควรส่งเสริมบุคลากร ดา้นสวสัดิการ ดา้นการศึกษา ดา้นความปลอดภยั ความเสมอ
ภาคเท่าเทียม 
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 - ไม่ควรโยกยา้ยข้าราชการ โดยท่ีเขาไม่เต็มใจ และโดยท่ีเขาไม่ทราบมาก่อน การ
โยกยา้ยขา้ราชการเป็นเร่ืองใหญ่ กรมการท่องเท่ียวควรให้ความส าคญัในทางดา้นจิตใจของขา้ราชการท่ี
โดนโยกยา้ยโดยท่ีเขาไม่เตม็ใจดว้ย 

 - เพิ่มเติมรางวลัการปฏิบติังานดีเด่นประจ าปีของกรม ให้มีความหลากหลายมากข้ึน เพื่อ
เป็นขวญัก าลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

 - ควรเพิ่มประสิทธิภาพดว้ยการใหข้า้ราชการไปอบรมโดยหน่วยงานท่ีใหค้วามรู้ได้
ถูกตอ้งและน่าเช่ือถือ 

 - สร้างแรงจูงใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
 - ทุกคนควรมีความรับผิดชอบ อยา่งเช่น การเขา้ออกงานตรงเวลา และท างานตามหนา้ท่ี

ตามความรับผิดชอบ ไม่ใช่ใหผ้า่นไปวนัๆ ตอ้งมีจิตอาสาตั้งใจปฏิบติังานในส่วนหนา้ท่ีของตวัเองท่ี
ไดรั้บมอบหมายและรับผดิชอบใหดี้ท่ีสุด 

 - ทุกภาคส่วน ตอ้งตรวจสอบได ้
 - ทุกอยา่งมนัจะเสร็จเรียบร้อยไปดว้ยดี มนัข้ึนอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวา่ ดีมีคุณธรรม มีน ้าใจ 

มีความเป็นผูน้ าท่ีดีจริง ๆ หรือเปล่า  
 - ควรรับฟังขอ้คิดเห็นจากทุกฝ่าย 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษาคร้ัง เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว โดยมีวตัถุประสงค์ คือ 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอย่างประชากร จ านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจยั คือ แบบสอบถาม  วิเคราะห์แบบสถิติเชิงพรรณนา และแบบสถิติเชิงอนุมาน โดยมี
การก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการค านวณทางสถิติ 
 จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมท่องเท่ียว 
สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 5.1 สรุปผล 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผล 
 1. ความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว เม่ือ
จ าแนกรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ี และ
ดา้นความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก 8 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง และด้านเงินเดือน/
ค่าตอบแทน 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีเพศต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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 3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีอายุต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 4. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 5. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 6. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
อภิปรายผล ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวโดยภาพรวม
ทั้ง 10 ดา้น ส่วนใหญ่อยู่ในระดบั มาก และพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเกิดจากสังคมในปัจจุบนัให้ความส าคญั
กบัความเสมอภาคทางเพศอย่างจริงจงั และเป็นรูปธรรมอย่าง จึงช่วยให้การปฏิบติังานมีความเท่า
เทียมมากข้ึน และจากความเห็นด้านความส าเร็จในหน้าท่ี ท่ีทั้ งเพศชายและเพศหญิงต่างก็มี
ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่เพศชายและเพศหญิงต่างมีความภาคภูมิใจ พอใจ
ในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั พร้อมทั้งไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ
อยา่งเท่าเทียมกนั จึงท าให้ปัจจยัเร่ืองเพศไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังาน
ของ นายสุภชยั สมฤทธ์ิ (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนพื้นท่ีพิเศษ เขต
พื้นท่ีการศึกษาแม่ฮ่องสอน จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 489 คน ซ่ึงเป็นขา้ราชการครูในโรงเรียนพื้นท่ี
พิเศษ เขตพื้นท่ีการศึกษาแม่ฮ่องสอนเขต 1 พบวา่ครูท่ีมีเพศ ภูมิล าเนา สถานภาพ และประสบการณ์
ในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนพื้นท่ีพิเศษในภาพรวมไม่แตกต่างกนั
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อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และไม่สอดคลอ้งกบัผลงานของ วิไลพร ฟุ้งเกียรติไพบูลย ์(2559) ท่ีได้
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ศรีวิชยั จากประชากรจ านวน 96 คน พบว่า ขอ้มูลเพศและประเภทสายปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนัมี
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวโดยภาพรวม
ทั้ง 10 ดา้น ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั มาก ถึงแมว้า่ความคิดเห็นปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ และ
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจะมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัในระหวา่งกลุ่ม 
คือ กลุ่มผูท่ี้มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี กลุ่มผูท่ี้มีอายุ 25-40 ปี และกลุ่มผูท่ี้มีอายุ 41-56 ปี  แต่โดยภาพรวม
บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน อาจเพราะว่าหน่วยงานมีการจดัสรรปริมาณงานไดอ้ย่างเหมาะสมในทุกช่วงวยั มีการ
สร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรให้มีการท างานเป็นทีมและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี ท า
ใหผู้มี้อายแุตกต่างกนัมีความสัมผสัท่ีดีต่อกนัและพร้อมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ถึงแมว้า่ในดา้นการ
ยอมรับนับถือและดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจะมีความแตกต่างกนัในระหว่างกลุ่มอาย ุ
หน่วยงานจึงควรมีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันและระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาใหม้ากข้ึน เพื่อใหเ้กิดการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั และความสามคัคีในหน่วยงาน
เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ ทศันีย ์รัตนวงศแ์ข (2562) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณ
ทหารลาดกระบงั จากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 455 คน ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ เม่ือจ าแนกตาม
สถานภาพด้านอายุ ด้านการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัไม่แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่ต่างกัน ส่วนด้านเพศ และด้านเงินเดือนท่ีต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานของ ยทุธศกัด์ิ ชูเประเสริฐ (2562) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน: กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลกูกาสิงห์ อ าเภอ
เกษตรวสิัย จงัหวดัร้อยเอด็ จากกลุ่มตวัอยา่ง 68 ราย พบวา่เพศ อาย ุระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ ท่ีแตกต่าง 
 สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวโดยภาพรวม
ทั้ง 10 ด้าน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ มาก ถึงแม้ว่าความคิดเห็นปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาจะมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัในระหวา่งกลุ่ม คือ กลุ่มผูท่ี้มีระดบัการศึกษา ปวช. 
/ ปวส. / เทียบเท่า กบัผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี / เทียบเท่า แต่โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจ
เน่ืองมาจากหน่วยงานมีการประชุมช้ีแจงนโยบายอยา่งชดัเจนเป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั พร้อมทั้งให้
อิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ผูบ้งัคบัและเพื่อนร่วมงานต่างก็เช่ือมัน่และ
ยอมรับความคิดเห็นของทุกคนเป็นอย่างดี จึงท าให้ผูท่ี้มีระดับการศึกษาแตกต่างกันเข้าใจใน
บทบาทและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจะมีความแตกต่างกนั
ในระหว่างกลุ่มอยู่บ้าง หน่วยงานจึงควรมีกิจกรรมกระชับความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ
ผูบ้งัคบับญัชา ส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
และสร้างลกัษณะนิสัยให้มีวินยัเป็นพื้นฐาน เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานให้มากข้ึน และ
สอดคล้องกบังานของ พระพงษ์ศกัด์ิ สนฺตมโน (2562) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จงัหวดัสระแก้ว จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานเทศบาลเมือง
สระแกว้ จงัหวดัสระแก้ว จ  านวน 95 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามและการสัมภาษณ์
ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั จ านวน 12 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และ
เงินเดือน ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานและไม่สอดคลอ้งกบังานของ วราภรณ์ จิตตะวิกุล (2559) ซ่ึงศึกษา แรงจูงใจและแนว
ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
อ าเภอบางปะกง สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจยั
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ าเภอบาง
ปะกง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุ และ
วฒิุการศึกษา โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวโดยภาพรวม
ทั้ง 10 ดา้น ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั มาก ถึงแมว้า่ความคิดเห็นปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ และ
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจะมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัในระหวา่งกลุ่ม 
คือ กลุ่มผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท กลุ่มผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 30,000 บาท 
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และกลุ่มผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาท ข้ึนไป  แต่โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือน
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะ
หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยุติธรรม มีกฎเกณฑ์และระเบียบในการปฏิบติังาน
ชดัเจน มีการให้ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ จึงท าให้ผูท่ี้มีรายได้
แตกต่างกันพึ่ งพอใจกับรายได้ท่ีได้รับ อย่างไรก็ดีหน่วยงานควรมีการส่งเสริมการจัดการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีชดัเจน และรอบดา้นเพื่อเป็นการถ่วงดุลให้เกิดความเป็นธรรม เพิ่ม
รางวลัในการปฏิบติังานส าหรับผูท่ี้มีผลงานโดดเด่น เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานให้มาก
ข้ึน และสอดคล้องกบังานของ พนัโทชาญยุทธ แคล้วปลอดทุกข์ (2559) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการของกองพนัทหารราบ ท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค ์
จากประชากรซ่ึงเป็นขา้ราชการกองพนัทหารราบ ท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค ์
จ านวน 259 คน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ วุฒิการศึกษา ชั้นยศ และอายุราชการแตกต่าง
กนั จะไดมี้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบังาน
ของ นงลกัษณ์ ฉิมเรือง และวลัลภ รัฐฉตัรานนท ์ซ่ึงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
มูลนิธิวชัระดวงแกว้ จากกลุ่มตวัอย่าง 193 คน โดยใชแ้บบสอบถาม พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั 0.05 ส่วน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียวโดยภาพรวม
ทั้ง 10 ดา้น ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั มาก และพบวา่ในภาพรวมและการเปรียบเทียบรายดา้นบุคลากร
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน อาจมีเหตุผลมาจากภายในหน่วยงานมีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
ในการท างานท่ีเหมาะสม งานท่ีได้รับมีความท้าทาย จูงใจและกระตุ้นให้อยากท างาน ได้รับ
ความกา้วหนา้จากหนา้ท่ีการท างานดว้ยความสามารถของตนเสมอมา รวมถึงหน่วยงานควรมีการ
จดัสรรวสัดุ อุปกรณ์ ให้เพียงพอต่อความตอ้งการ และสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมดว้ย และ
สอดคลอ้งกบังานของ วรพงศ ์แสงกลา้หาญ (2562) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในส านกังาน ป.ป.ช. โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจากขา้ราชการ ส านกังาน ป.ป.ช. จ านวน 310 คน พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดต่้อเดือน 
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบังานของ เกรียงไกร ธาระพนัธ์ 
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ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตหนองจก 
กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 316 คน พบวา่ การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของข้าราชการครู พบว่าจ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
           จากการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว มีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน าไปใช้แก้ปัญหาและพฒันาระบบการบริหารจดัการงานใน
กรมการท่องเท่ียวใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนได ้ดงัน้ี 
          1. กรมการท่องเท่ียวควรมีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร
ดว้ยกนัและระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาใหม้ากข้ึน เพื่อใหเ้กิดการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั และความ
สามคัคีในหน่วยงานเพิ่มมากข้ึน 
          2. กรมการท่องเท่ียวควรมีการจดัการประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีชดัเจน และ
รอบดา้นเพื่อเป็นการถ่วงดุลใหเ้กิดความเป็นธรรม เพิ่มรางวลัในการปฏิบติังานส าหรับผูท่ี้มีผลงาน
โดดเด่น เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
          3. กรมการท่องเท่ียวควรมีการจดัสรรวสัดุ อุปกรณ์ ใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการ 
และสร้างบรรยากาศในการท างาน 
          4. กรมการท่องเท่ียวควรมีการส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และสร้างลกัษณะนิสัยใหมี้วนิยัเป็นพื้นฐาน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
          1. ควรท าวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตและความผูกพนัของบุคลากรส่วนกลาง กรมการ
ท่องเท่ียว เพื่อหาแนวทางให้การส่งเสริมคุณภาพชีวิตและก่อให้เกิดความผูกพนัต่อกรมการ
ท่องเท่ียวใหม้ากข้ึน 
          2. ควรท าวจิยัแบบผสมระหวา่งการวิจยัแบบคุณภาพและปริมาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
เชิงลึก 
          3. ควรวิจยัประชากรทั้งหมดของกรมการท่องเท่ียว เพื่อใหไ้ดภ้าพรวมทั้งหมดของ
กรมการท่องเท่ียว 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 

ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
 2. ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทุกอยา่งในแบบสอบถามฉบบัน้ีผูศึ้กษาถือเป็นความลบั 
 3. ขอความกรุณาใหต้อบค าถามทุกขอ้ 
 4. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกับระดับความเห็นเก่ียวกับการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แบ่งระดบัความคิดเห็น เป็น 5 ระดบั 
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีจะเป็นการเสนอแนะและ
พฒันาหน่วยงานใหดี้ข้ึน 
 5. ผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ี จะเป็นขอ้มูลเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี ขอขอบพระคุณมา  
ณ โอกาสน้ี 
 
 

นางสาวศุภญา วงศ์วรสันต์ 
รหัส 63504141 

นักศึกษาปริญญาโท 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง   ท่ีตรงกบัสภาพความเป็น
จริงของท่านเพียงขอ้เดียว 
1. เพศ   

  ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ

  นอ้ยกวา่ 25 ปี   25-40 ปี 

  41-56 ปี   57 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษา 

  ปวช. / ปวส. /เทียบเท่า 

 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 

  ปริญญาโท 

  สูงกวา่ปริญญาโท 
 
4. รายไดต่้อเดือน 

  ไม่เกิน 15,000 บาท  

  15,001 – 30,000 บาท  

  30,001 – 45,000 บาท 

  มากกวา่ 45,000 บาท 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  นอ้ยกวา่ 1 ปี 

  2 ปี – 10 ปี 

  11 ปี -20 ปี  

  21 ปี ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว แบ่ง
ระดบัความคิดเห็น เป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักของตัวเลือก 
เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 
เห็นดว้ยในระดบัมาก ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 
เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบ
เดียวและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ค าถาม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ปัจจัยจูงใจ      
ด้านความส าเร็จในหน้าท่ี      
1. ท่านมีความภาคภูมิใจและพอใจในงานท่ีปฏิบติัจน
ส าเร็จ 

     

2. ท่านปฏิบติังานในหน้าท่ีไดถู้กตอ้งครบถว้น รวดเร็ว 
ทนัเวลา 

     

3. ผลส าเร็จของงานท าให้ท่านตอ้งการพฒันางานให้ดี
ยิง่ข้ึน 

     

ด้านลักษณะงาน      
4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

5. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย จูงใจและกระตุน้
ใหอ้ยากปฏิบติังานมากข้ึน 

     

6. งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์และ
ส่งเสริมการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถมาก
ข้ึน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านการยอมรับนับถือ      
7. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่และมอบหมายงานส าคญัให้ท่าน
เสมอ 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น
และร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

9. ท่านได้รับค าชมเชยจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

     

ด้านความรับผิดชอบ      
10.  ท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานเสมอ 

     

11. ท่านรับผดิชอบงานในปริมาณท่ีเหมาะสม      
12. ท่านยนิดีท่ีจะท างานเร่งด่วนและร่วมมือ
นอกเหนือจากเวลางาน 

     

ด้านความก้าวหน้า      
13. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้
ความสามารถ  

     

14. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้จากหนา้ท่ีการงานดว้ย
ความสามารถของตนเอง 

     

15. หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
ยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้

     

2. ปัจจัยค้ าจุน      
ด้านนโยบายและการบริหาร      
16.หน่วยงานมีการประชุมหรือช้ีแจงนโยบาย อย่าง
ชดัเจนเป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั 

     

17. หน่วยงานมีกฎเกณฑ์และระเบียบในการปฏิบติังาน
ชดัเจน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมการท่องเท่ียว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

18.ท่ านปฏิบัติตนตามกฎเกณฑ์และระเบียบของ
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      
19. ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษย์สัมพนัธ์ท่ีดี จริงใจและเป็น
กนัเอง 

     

20. ผูบ้งัคบับญัชาปกครองดว้ยหลกัเหตุผลและยติุธรรม      
21. ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 

     

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
22. กลุ่มงานต่าง ๆ ในหน่วยงานให้ความร่วมมือและ
สนบัสนุนการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั 

     

23. มีการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

     

24. มีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเสมอ      
ด้านสภาพการท างานและความมั่งคง      
25. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ มีเพียงพอต่อความ
ตอ้งการ และอยูใ่นสภาพดี 

     

26. ท่านเช่ือมัน่วา่ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คง      
27. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งและอุณหภูมิท่ีเหมาะสม      
ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน      
28.  ท่านได้รับเงินเดือน/ค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

     

29.  ท่ านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาขั้ น
เงินเดือน/ค่าตอบแทน 

     

30. เงินเดือน/ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการเล้ียงชีพและ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
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ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง กรมการท่องเท่ียว 
ท่ีจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาหน่วยงานใหดี้ข้ึน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล   นางสาวศุภญา วงศว์รสันต ์
วัน เดือน ปีเกิด  22 มีนาคม 2533 
สถานท่ีเกิด  กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา     พ.ศ. 2552 วทิยศาสตรบณัฑิต (ภูมิศาสตร์) 
   คณะสังคมศาสตร์   
   มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ประสบการณ์ในการท างาน พ.ศ. 2557 นกัวชิาการศึกษา 
   สถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
   พ.ศ. 2557 เจา้หนา้ท่ีวชิาการ 

กลุ่มเสริมสร้างวินยัและระบบคุณธรรม กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

   พ.ศ. 2563 นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 
   กลุ่มการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานเลขานุการกรม 
   กรมการท่องเท่ียว กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
   พ.ศ. 2564 - ปัจจุบนั นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 

กลุ่มสร้างความต่อเน่ืองทางการบริหาร กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน  100/52 หมู่ท่ี 4 ต  าบลบางกร่าง อ าเภอเมืองนนทบุรี  
   จงัหวดันนทบุรี 11000 
 
 
 


