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บทคดัย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ (2) ศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน (3) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (4) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายงุาน และ 
(5) ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรของส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
จ านวน 211 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร (independent sample t test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และการวเิคราะห์ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) 
พบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ และมีอายงุาน 5 – 10 ปี (2) กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (3) กลุ่มตวัอยา่ง มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (4) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ความแตกต่างในดา้นอาย ุประเภทบุคลากร และอายงุาน มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่างกนั ในขณะท่ี
ความแตกต่างในดา้นเพศและดา้นระดบัการศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั และ (5) แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างในดา้นช่ือเสียงขององค์กร ด้านความมัน่คงในต าแหน่งงาน และดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the demographic data of the Fiscal Policy Office 

staffs; (2) to study the level of job motivation of these staffs; (3) to study the level of job satisfaction of 
these staffs; (4) to study job satisfaction of these staffs according to the demographic data as classified by 
gender, age, education level, type of personnel, and work length; (5) to study the motivation effect on job 
satisfaction of these staffs. The researcher utilized questionnaire to collect data from 211 staffs working for 
Fiscal Policy Office. The data received were analyzed using percentage, mean, standard deviation, independent 
sample t test, one-way ANOVA, and Multiple Linear Regression Analysis (MLR). The result of this research 
revealed that (1) Most of the respondents were female, aged from 31 – 40 years old, received higher than 
bachelor’s degree, most of them were government official, and had 5 – 10 years work length. (2) The job 
motivation of the respondents in overall aspect were at high level. The aspect of the organization reputation 
was at high level followed by job security, job advancement, type of work, and working environment respectively. 
(3) The job satisfaction of the respondents in overall aspect were at high level. The aspect of the colleagues 
was at high level followed by the faith in executive, job skill, work structure, and benefits respectively.   
(4) Respondents with different age, type of personnel, and work length had different job satisfaction. On the 
other hand, there was no significantly different job satisfaction among the respondents with different 
gender and education level. (5) The job motivation of the respondents in organization reputation, job security, 
and working environment influenced job satisfaction. On the other hand, the type of work and job  
advancement had no effect on job satisfaction. 
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บทน า 

 สภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้หน่วยงานและองค์กร
ต่าง ๆ ตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาแนวทางการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถรักษาระดบัมาตรฐาน
ของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานโดยอาศยัทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญัท่ีเรียกวา่  4 M’s 
ซ่ึงทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดและมีผลกระทบต่อการคงอยูข่ององคก์รมากท่ีสุด คือ คน (Man) หรือทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource) เพราะมนุษยถื์อวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิง่และเป็นทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบติังานจนก่อใหเ้กิด
ผลงานสร้างสรรคต่์อสังคมไดม้ากมาย) และถือเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รในดา้นต่าง ๆ ใหส้ามารถ
บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้จึงอาจกล่าวไดว้่าทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลต่อความส าเร็จและ
ความลม้เหลวขององคก์ร และจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม 



 การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไม่เพียงแต่จะตอ้งเรียนรู้ เขา้ใจ และสามารถตอบสนองความตอ้งการท่ี
หลากหลายของบุคลากรไดเ้ท่านั้น ยงัจะตอ้งมีการปรับตวัและมีการวางแผนกลยทุธ์ในการบริหารใหส้อดคลอ้ง
กบัลกัษณะของบุคลากรในองคก์รได ้สร้างแรงจูงใจ ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่สามารถใชค้วามรู้ความสามารถ
ไดอ้ย่างเต็มท่ี และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร สามารถกา้วไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ท าให้
อยากปฏิบติังานในองคก์รจนเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด หากองคก์รใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี
แรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์รนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากร
บุคคลจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั (สศค.) เป็นหน่วยงานราชการในสังกดักระทรวงการคลงัท่ีมีฐานะเป็นกรม  
มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะและออกแบบนโยบายและมาตรการดา้นการคลงั ระบบการเงิน รวมทั้ง
เศรษฐกิจมหภาคและเศรษฐกิจระหวา่งประเทศ ในปัจจุบนั สศค. ประสบปัญหาการสูญเสียบุคลากรเป็น
จ านวนมากอยา่งต่อเน่ือง ท าให้เกิดภาวะสมองไหล (Brain Drain) จากการสูญเสียบุคลากรท่ีมีองคค์วามรู้
และความช านาญ ขาดความต่อเน่ืองของการสั่งสมประสบการณ์และความเช่ียวชาญ สูญเสียอตัราก าลงั 
ในการปฏิบติังาน 
 จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาถึงระดบัปัจจยัแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรใน สศค. ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทั้งสอง ดงักล่าว 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการก าหนดนโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อแกไ้ข
ปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งเสริมสร้างความแขง็แกร่งและความมัน่คงขององคก์รต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
 2. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
 3. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
 4. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั จ าแนกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายงุาน 
 5. เพื่อศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการคลงั 

สมมติฐานการวจิัย 

1. บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีต่างกนัมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานท่ีต่างกนั 



2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะและ
ทกัษะของงาน ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร และดา้นเพื่อน
ร่วมงานต่างกนั 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั จ  านวน 448 คน เก็บจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 211 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ณ เดือนมิถุนายน 2562)   
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

               ตัวแปรอสิระ                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเศรษฐกจิการคลงั  
มี 5 ด้าน ดังนี ้
1. ดา้นลกัษณะและทกัษะของงาน 
2. ดา้นโครงสร้างของงาน 
3. ดา้นผลตอบแทน 
4. ดา้นความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร 
5. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานเศรษฐกจิการคลงั มี 5 ด้าน ดังนี ้
1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
3. ดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงาน 
4. ดา้นช่ือเสียงขององคก์ร 
5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประเภทบุคลากร 
5. อายงุาน 



เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถาม
ปลายปิด (closed-ended question) และค าถามปลายเปิด (open-ended question) ซ่ึงมี 4ส่วนใหญ่ ๆดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แบบให้เลือกตอบจ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายงุาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมีเน้ือหา จ านวน 28 ขอ้ 
แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ  
 1. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั    
 2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   
 3. ช่ือเสียงขององคก์ร     
 4. ความมัน่คงในต าแหน่งงาน   
 5. สภาพแวดลอ้มการท างาน    

ส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยมีเน้ือหาจ านวน 33 ขอ้ 
1. ลกัษณะและทกัษะของงาน    

 2. โครงสร้างของงาน     
 3. ผลตอบแทน     
 4. ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร    
 5. เพื่อนร่วมงาน     

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตามแบบของ 
Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้เิคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายงุาน 

2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
เพื่อวดัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
 3. ค่าสถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัเพศชายและเพศหญิง  



 4. การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVAเพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีมีอายุแตกต่างกนั ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ประเภท
บุคลากรแตกต่างกนั และอายุงานแตกต่างกนั ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์
ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 5. ค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 

สรุปผลการวจิัย 

1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 147 คน มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ระดบัการศึกษา
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ และมีอายงุาน 5-10 ปี  

2. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ในดา้นช่ือเสียงขององคก์ร 
ดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 3. กลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ในดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ดา้นลกัษณะและทกัษะของงาน ดา้นโครงสร้างของงาน และดา้นผลตอบแทน 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีต่างกนัมี

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
เพศต่างกนั ระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ส่วนบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการคลงั ท่ีมีอายตุ่างกนัประเภทบุคลากรท่ีต่างกนั อายงุานต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ต่างกนั  

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะและทกัษะของงาน ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร และ
ดา้นเพื่อนร่วมงานต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจดา้นช่ือเสียงขององคก์ร ดา้นความมัน่คง
ในต าแหน่งงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนแรงจูงใจ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน  

 
 
 
 



การอภิปรายผล  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ ามาประยกุตใ์ชใ้นงานวจิยัเร่ือง
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั อภิปรายผลตาม
วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
หมายถึงแรงกระตุน้เร้าท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลซ่ึงไดรั้บจากปัจจยัท่ีมีความสอดคลอ้งหรือตอบสนอง
กบัความตอ้งการของบุคคลนั้น ๆ ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมหรือการกระท า
ต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการไดใ้นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พ.ท. สุรศกัด์ิ 
นนทพรหม (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมก าลังพลทหารบก พบวา่ ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมก าลงัพลทหารบก ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีประเด็น
อภิปราย ดงัน้ี 
 1.1 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัมีความ 
ทา้ทาย มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ไม่หยดุน่ิง สามารถช่วยเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ มีอิสระในการ
ปฏิบติังาน มีความริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะปรับปรุงและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ และงานมีความส าคญัต่อ
หน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ (2541: 100 – 103) กล่าววา่บุคลากรมีแรงจูงใจ 
ท่ีจะชอบงานท่ีให้โอกาสในการใช้ทกัษะและความสามารถ ตลอดจนงานท่ีท านั้นมีความหลากหลาย มีอิสระ
ในงานและมีการป้อนกลบัในงานท่ีท า ลกัษณะเหล่าน้ีท าให้เกิดความทา้ทายในสติปัญญา บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน   
 1.2 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจาก บุคลากรรู้สึกวา่มีการได้
โอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน สามารถเปล่ียนยา้ยต าแหน่งหรือสาย
งานได ้ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถจากการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน และไดรั้บผลการประเมินใน
ระดบัท่ีสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชยัทวี เสนะวงศ ์(2013: 78) ท่ีกล่าววา่ พนกังานจะผูกใจไวก้บัองค์การเม่ือ
ความคาดหวงัของเขาเหล่านั้นไดรั้บการตอบสนอง เช่น โอกาสในการเติบโตความกา้วหนา้ 
 1.3 ดา้นช่ือเสียงขององคก์รอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกว่าองคก์รมีช่ือเสียง มี
ความส าคญัต่อประเทศ มีความโดดเด่นและเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Dowling (2001: 12) ไดก้ล่าวถึง 
คุณค่าของช่ือเสียงองคก์รท่ีดีวา่สามารถช่วยสร้างโอกาสไดม้ากข้ึน และเกิดประสิทธิภาพมากข้ึนในการ
ด าเนินงานในปัจจุบนั แต่ช่ือเสียงท่ีไม่ดีจะส่งผลท่ีตรงขา้มกนั 
 1.4 ดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่องคก์รมีความ
มัน่คง ท าให้ความเป็นอยู่ของคนในองค์กรดีข้ึน บุคลากรไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา และ
การประเมินผลการปฏิบติังานมีความยุติธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 :123-129) 
กล่าววา่ ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัดา้นการจดัการ ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ 



พึงพอใจในการท างานเช่นเดียวกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวช์ั้นท่ี 2 ท่ีวา่ มนุษยมี์ความ
ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ  

1.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่องคก์ร มีระเบียบ 
หลกัเกณฑ์ ขั้นตอนท่ีเอ้ือให้การปฏิบติังานมีความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ท่ีตั้งสถานท่ีท างานอยู่ในท าเล
ท่ีสะดวกต่อการเดินทาง มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้มีความสมยั สะดวกต่อการใชง้าน และมีความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์นในขณะท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร (2538, หนา้ 216) กล่าววา่ การจดั
สภาพการท างานเป็นปัจจยัส่งเสริมปัจจยัหน่ึง ถา้จดัไม่เหมาะสมก็อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจในงาน ซ่ึงสภาพ
การท างาน หมายถึงสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทางกายภาพ รวมถึง การออกแบบและสถานท่ีท างาน การติดตั้ง
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ในขณะเดียวกนับุคคลก็มีความตอ้งการความปลอดภยั ดงันั้น สภาพการท างานท่ี
ท าใหมี้คุณภาพชีวิตการท างานจึงมีลกัษณะท่ีตอ้งส่งเสริมสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่ไม่ตอ้งมีชีวติอยา่งหวาดระแวง วติกกงัวลต่อการ
เส่ียงอนัตรายต่าง ๆ  

2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันะคติของบุคคลในเชิงบวกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิดจากการท่ีส่ิงเหล่านั้น
ตอบสนองต่อความตอ้งการหรือมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคลอยู่ในระดบัมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว พบวา่ผลการวิเคราะห์ระดบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงมีประเด็นอภิปราย ดงัน้ี 
 2.1 ดา้นลกัษณะและทกัษะของงานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกว่างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ประสบการณ์ ความถนดั ปริมาณงานมีความเหมาะสม ไม่กระทบต่อ
สุขภาพร่างกายและจิตใจ และมีขอบเขตของหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร 
(2544: 394) กล่าววา่ เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนมีความรู้ ความสามรถท่ีแตกต่างกนั รวมถึงมีความสนใจใน
ลกัษณะงานตามท่ีตนเองถนดั ดงันั้นการท่ีพนกังานท างานตรงกบัลกัษณะงานท่ีตนเองชอบหรือถนดั ยอ่มมี
ผลท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจเม่ืองานท่ีตนรับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย  
 2.2 ดา้นโครงสร้างงานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่มีการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
ยทุธศาสตร์ นโยบาย ท่ีชดัเจน มีการก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรม และแนวทางการด าเนินงานท่ีเหมาะสม 
มีการมอบหมาย มอบอ านาจ และการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม และมีการช้ีแจงระเบียบ หลกัเกณฑอ์ยา่งทัว่ถึง
และถูกตอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, Mausner ;& Snyderman. 1959 : 113-119) กล่าววา่ 
นโยบายและการบริหารงานขององคก์ารเป็นปัจจยัค ้าจุนท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน  
  2.3 ดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่ค่าตอบแทน สวสัดิการ เหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ การประเมินผลการปฏิบติังานและการ



พิจารณาเล่ือนเงินเดือนมีความยติุธรรม มีสิทธิการลาเหมาะสมและเพียงพอ และมีการดูแลในดา้นสุขภาพอนามยั
และคุณภาพชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร (2533, หนา้ 221-222) ไดก้ล่าวถึง โดยทัว่ไปเราจะเห็นไดว้่า
ผลตอบแทนและลกัษณะงานจะเป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจงานส าคญัท่ีสุดและสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Hewitt Associates (2003) ท่ีว่า ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation)เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
   2.4 ดา้นความศรัทธาในตวัผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่ผูบ้ริหารองคก์รมี
ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ในการบริหาร มีความน่าเช่ือถือและมีภาวะผูน้ า สร้างขวญัและก าลงัใจ 
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น และใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณัฐพจน์ นิตะพฒัน์ 
(2551: 14) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง มีความพึงพอใจในความยติุธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่ต่อพนกังาน จะเป็นคนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัสูง  

2.5 ดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจ 
สามารถเช่ือถือและไวว้างใจได ้ใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือได ้ปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมได ้และรับฟังความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชลลดา ศรีประสิทธ์ิ (2546, หนา้ 23) กล่าวไวว้า่ การท างานร่วมกนั คือ 
การท่ีผูป้ฏิบติัไดมี้ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จได ้มีการยอมรับและ
ร่วมมือกนัท างานดว้ยดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสังคมขององค์การธรรมชาติของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์ารมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวพิจารณาไดจ้าก ความเป็นอิสระจาก
อคติ ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์ารหรือทีมงาน การเปล่ียนแปลงในการท างานร่วมกนั การสนบัสนุนใน
กลุ่มความรู้สึกวา่การท างานร่วมกนัท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญั และการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย  

3. ความแตกต่างดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
อภิปรายไดด้งัน้ี 

3.1 บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอธิบายไดว้า่ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกนัคือบุคลากรท่ีมีอายุ
มากอาจจะมีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยจึงส่งผลใหมี้ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานต่างกนั สอดคลอ้งกบัปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี พบวา่อายขุองบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีจงัหวดัจนัทบุรีท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากอายุท่ี
แตกต่างกนัมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

3.2 ประเภทบุคลากรของส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอธิบายไดว้า่ ประเภทบุคลากรท่ีมีความมัน่คง เช่น ขา้ราชการ จะมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมากกวา่ประเภทบุคลากรท่ีมีความมัน่คงน้อยกว่า สอดคลอ้งกบั ณัฐชนนัท์พร ทิพยรั์กษา 
(2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน ความบ้างาน และความสุขในการท างาน พบวา่ต าแหน่งงาน พบวา่



ดา้นย  ้าคิดย  ้าท าพนกังานท่ีเป็นระดบัหวัหนา้หรือผูจ้ดัการข้ึนไปส่งเสริมใหเ้กิดความบา้งานสูงกวา่ต าแหน่ง
อ่ืนๆ  

3.3 อายุงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอธิบายได้
วา่บุคลากรท่ีมีอายงุานมาก ท างานมาเป็นระยะเวลานานท าใหมี้ความช านาญในงาน ส่งผลใหมี้ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายงุานนอ้ย สอดคลอ้งกบั ณฐัชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา (2556) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างาน ความบ้างาน และความสุขในการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีท างานเวลาตั้งแต่ 48 ชัว่โมง
ข้ึนไป ส่งเสริมให้เกิดความบา้งานในดา้นคิดถึงแต่เร่ืองงานตลอดเวลา ดา้นเคร่งเครียดกบังาน ดา้นเน้น
ความสมบูรณ์ และดา้นย  ้าคิดย  ้าท าสูงกวา่เวลาท่ีใชใ้นการท างานท่ีนอ้ยกวา่ 48 ชัว่โมง  

3.4 บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั อธิบายไดว้า่ เพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพราะไม่ไดมี้การแบ่งแยกเร่ือง
เพศในการปฏิบติังาน เพศชายและเพศหญิงมีความเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบั ดุสดี เกษมมงคล (2556) ศึกษา
เร่ือง ความพึงพอใจของผู้ใหญ่วยัท างานต่อการให้บริการของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษา
สาขาในเขตบริการและการขาย 6 กรุงเทพมหานคร พบวา่ เพศไม่เป็นอุปสรรคต่อการใชบ้ริการอีกทั้งใน
ปัจจุบนัเพศชายและเพศหญิงต่างมีความเท่าเทียมกนัในสังคม จึงท าให้เพศไม่มีผลต่อการรับบริการ กล่าวคือ 
เพศชายและเพศหญิงต่างไดรั้บการบริการอยา่งเท่าเทียม โดยไม่มีการแบ่งแยกวา่จะเป็นเพศหญิงหรือเพศชาย 
ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหลู้กคา้ท่ีมีเพศต่างกนัมีความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการของธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) สาขาในเขตบริการและการขาย 6 โดยรวมและเป็นรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

3.5 บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อธิบายไดว้่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานเพราะทุก
ระดบัการศึกษาสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดเ้ป็นอย่างดีจึงท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัเจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว พบวา่ การปฏิบติังานของพนกังาน
นั้น ไดมี้กรอบอ านาจหนา้ท่ีในการใหบ้ริการก าหนดไวใ้นแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจน วา่จะตอ้งปฏิบติังาน
อะไร และอยา่งไรบา้ง อีกทั้งธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ยงัไดมี้นโยบายความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างวฒันธรรม
บรรษทัภิบาลให้เกิดข้ึนในองค์กร จึงท าให้องค์กรมีมาตรฐานท่ีเท่าเทียมกนั ดงันั้นปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังานของธนาคารไม่วา่จะเป็นเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน หรือระยะเวลา
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั จึงไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  

4. ผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจ
การคลงั สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 4.1 แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั โดยผูว้ิจยัเห็นวา่การปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเศรษฐกิจการคลงัท่ี
มีภารกิจภายในองคก์รแตกต่างกนั อนัประกอบดว้ยสายงานหลกัและสายงานสนบัสนุน ลว้นแลว้แต่มี



ลกัษณะเฉพาะและมีคุณค่าในตวัเอง ทั้งในดา้นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความยุง่ยากซบัซอ้นของงาน ตลอดจน
อุปสรรคและความทา้ทายท่ีเกิดข้ึนในการท างานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร (2553:86-87) 
กล่าวว่าจากสมมติฐานขอ้ท่ี 5 บุคลากรท่ีมีประเภทงานท่ีปฏิบติัต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั พบวา่ บุคลากรท่ีมีประเภทงานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ท่ีตั้งไว ้
 4.2 แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั โดยผูว้จิยัเห็นวา่ ส านกังานเศรษฐกิจการคลงัมีหลกัเกณฑก์ารเล่ือน
ต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เปล่ียนยา้ยสายงานและการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
งาน เป็นไปตามระเบียบและหลกัเกณฑข์องหน่วยงานอย่างชดัเจน ซ่ึงคุณสมบติัของความกา้วหน้าในแต่ละ
ต าแหน่งงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงอยา่งยิง่ท  าให้ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั สอดคลอ้งกบัการศึกษาวจิยัของ พนมพร แสนมีมา (2547) ท าการศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี  
ผลการศึกษาพบวา่ Job Motivation of Community College Personnel 24 SDU Res. J. 8 (2): May - Aug 
2012 ต าแหน่งงานและระดบัขั้น ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.3 แรงจูงใจดา้นช่ือเสียงขององค์กรมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั โดยผูว้ิจยัเห็นว่าส านกังานเศรษฐกิจการคลงัเป็นหน่วยงานราชการใน
กระทรวงการคลงั มีภารกิจเก่ียวกบัการเสนอแนะและออกแบบนโยบายและมาตรการดา้นการคลงั ระบบ
การเงิน รวมทั้งเศรษฐกิจมหภาคและเศรษฐกิจระหวา่งประเทศ ซ่ึงเป็นภารกิจท่ีมีความส าคญัอยา่งมากต่อ
เสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Dowling (2001: 12) ไดก้ล่าวถึง คุณค่าของช่ือเสียง
องคก์รท่ีดีวา่สามารถช่วยสร้างโอกาสไดม้ากข้ึน และเกิดประสิทธิภาพมากข้ึนในการด าเนินงานในปัจจุบนั  
แต่ช่ือเสียงท่ีไม่ดีจะส่งผลท่ีตรงขา้มกนั 
 4.4 แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั โดยผูว้จิยัเห็นวา่ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานซ่ึงบุคลากรสามารถยดึเป็นอาชีพ
ไดต้ลอดไป ส่งผลใหค้วามเป็นอยูข่องบุคลากรดีข้ึน รวมถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่บุคลากร และมี
ความยติุธรรมในการประเมินผลงาน ส่ิงเหล่าน้ีท าใหบุ้คลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัรู้สึกถึงความมัน่คง
ในงานซ่ึงส่งผลให้บุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั Barnard (1972, pp. 142-149, อา้งถึงใน ขนิษฐา บูรณพนัธ์ศกัด์ิ, 2548, น. 33-34) กล่าวไวว้า่ ส่ิงจูงใจท่ี
หน่วยงานหรือผูบ้ริหารจะใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้บุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน คือความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 4.5 แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั โดยผูว้จิยัเห็นวา่ส านกังานเศรษฐกิจการคลงัมีระเบียบ หลกัเกณฑ ์และขั้นตอน



การปฏิบติังานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน มีวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นในแนวทางเดียวกบัการด าเนินชีวิต  
มีความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน สถานท่ีท างานมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท้นัสมยั สะดวกต่อการใชง้าน และมีความปลอดภยัในขณะท่ีปฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัทั้งส้ิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย,์ (2529:53) ท่ีกล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการงาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยูร่อบตวัผูท้  างานภายใน
องค์การ เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท างานท่ีมีต่อการท างานและพนกังานร่วมงาน โดยทุกคนมี
ความรู้สึกท่ีอยากท างานต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจก าลงักายและความคิดร่วมกนัช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
การท างานก็จะมีคุณภาพภาพเพิ่มข้ึนแต่สภาพแวดลอ้มของการท างานอาจเป็นปัจจยัส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดนั 
และความเหน่ือยลา้ในการท างาน  

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพือ่น ำไปใช้ 
 1. องค์กรควรให้ความยุติธรรมกบับุคลากรในการประเมินผลงาน โดยพิจารณาตามความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร เพราะจะช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความเป็นธรรม และไม่ถูกเอารัดเอา
เปรียบโดยระบบอุปถมัภ ์ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรมีก าลงัใจในการท างาน 

2. องคก์รควรมีระเบียบ หลกัเกณฑ ์และขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งชดัเจน และประกาศใหบุ้คลากรรับทราบอยา่งทัว่ถึง 
 3. องค์กรควรปรับปรุงสถานท่ีท างาน และสภาพแวดลอ้มขององค์กรให้มีความพร้อม สะดวก 
สะอาด และปลอดภยั ต่อบุคลากรขณะปฏิบติังาน 
 
ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืนๆ เช่นทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ 
แมคคลีแลนด ์(McClelland) เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะส่งผลต่องานวจิยัแตกต่างจากงานวิจยัในคร้ังน้ี   
 2. ควรศึกษาวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ วา่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงัหรือไม่ 
 3. ควรศึกษาปัญหาและแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
เศรษฐกิจการคลงั 
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