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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมการคา้ภายใน เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรกรมการคา้ภายใน จ านวน 215 คน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน ผลการศึกษาพบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ เพศหญิง มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี โดยปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีผูท่ี้มีอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั และผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นค่าตอบแทน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความส าเร็จในการท างาน 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  และลกัษณะของงาน ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมการคา้ภายใน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
Abstract 

The research “Factors Affecting Morale of The Personnel Performance of  Department of Internal 
Trade ”A quantitative research with questionnaires as a tool for data collection. The sample used in this 
research was personnel of Department of Internal Trade 215 people. The statistics used for data analysis 
were percentage, mean, standard deviation, T-test, One-way ANOVA and test Correlation. The research 
revealed that, the most of the respondents were female, aged less than 30 years old, monthly income 

                                                        
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
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15,001 – 30,000 baht, a bachelor's degree and working experience less than 5 years. Factors that was 
different of genders affected to morale were not different, while the age, monthly income, education and 
experience affected directly to morale. This research found that factors about income, being respected in 
work life, relationship with colleagues, relationship with supervisors, success, progress and nature of work 
affected the morale of personnel of Department of Internal Trade in statistically significant level is 0.05. 

 
ทีม่ำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

กรมการคา้ภายใน เป็นหน่ึงในองคก์ารภายใตส้ังกดักระทรวงพาณิชย ์ถือเป็นองคก์ารหลกัท่ีมีหนา้ท่ี
ในการขบัเคล่ือนประเทศไทยและดูแลความเป็นอยูข่องประชาชนมีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาความรู้ให้แก่
ประชาชนในการบริโภคสินคา้และบริการ การดูแลประชาชนให้ไดรั้บการพิทกัษป์ระโยชน์ เพื่อรักษาสิทธิ
ประโยชน์ของตนเอง เสริมสร้างประสิทธิภาพการคา้ภายในประเทศ ส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กบัสินคา้ สร้างช่องทางการคา้ใหม่ๆ เพื่อพฒันาตลาดและระบบการคา้สินคา้เกษตร ผลิตภณัฑ์ชุมชน 
พฒันาศกัยภาพทางการคา้ให้เศรษฐกิจทอ้งถ่ิน ให้สามารถจ าหน่ายไปยงัช่องทางท่ีสะดวกรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ เพิ่มช่องทางโอกาสทางการคา้ การหาตลาด ใหป้ระชาชนมีรายไดเ้พิ่มข้ึนจากการประกอบการ
และจ าหน่ายสินคา้เกษตรและผลิตภณัฑ์ชุมชน รวมถึงเป็นช่องทางในการระบายสินคา้เกษตรตามฤดูกาล
ในช่วงท่ีผลผลิตออกสู่ตลาดมากในราคาท่ี เ ป็นธรรม  เพื่อ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน  
โดยการสร้างความเข็มแข็งให้กบัเศรษฐกิจทอ้งถ่ินส่งเสริมและพฒันาการคา้ การตลาดภายในประเทศ  ให้
เกิดประสิทธิภาพและมีความเป็นธรรม  ก ากบัดูแลราคา ปริมาณสินคา้และบริการภายในประเทศ รวมถึง
รักษาระดบัราคาสินคา้เกษตร ให้เป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยการควบคุมโภคภณัฑ์ และกฎหมายวา่ดว้ยการ
แข่งขนัทางการคา้เพื่อส่งเสริมการแข่งขนัทางการคา้อย่างเป็นธรรม  ป้องกนัการผูกขาดทางการคา้  และ
พฒันาการคา้ภายในประเทศใหด้ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

บุคลากรขององค์การคือปัจจยัส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองค์การให้เติบโต และบรรลุเป้าหมาย ยิ่งคุณภาพ
ความเป็นอยู ่สภาวะจิตใจของบุคลากรดีมากเท่าไหร่ ศกัยภาพขององคก์ารก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น 
การบริการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ควรครอบคลุมไปถึงการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กับ
บุคลากรภายในองคก์าร โดยบุคลากรท่ีดีนั้น ไม่ใช่แค่เพียงสามารถปฏิบติังานตามต าแหน่งของตวัเองได ้แต่รวม
ไปถึงสามารถปรับตัวเพื่อให้สามารถเข้ากับวฒันธรรมองค์กรท่ีตัวเองก าลังอยู่ได้เป็นอย่างดี เน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้ม ผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ หากบุคลากรภายในองค์การขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ก็จะไม่สามารถดึง
ศกัยภาพของตวัเองออกมาไดอ้ย่างเต็มท่ี อีกทั้งยงัมีโอกาสท่ีจะลาออกสูงอีกด้วย ดงันั้นการส่งเสริมขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองค์การ เป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการปฏิบติังาน ตาม
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ เม่ือบุคลากรในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดี จะส่งผลให้บุคลากร
ในองค์การเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองค์การ ความมีระเบียบวินัย 
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ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ความเขา้ใจในองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ เพื่อพฒันางานนั้น ๆ ให้
เจริญกา้วหน้ายิ่ง ๆ ข้ึนไป ในทางตรงขา้มหากบุคลากรในองค์การขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจ
ส่งผลให้เกิดความเบ่ือหน่าย เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีเย็นชาต่อกันขาดการให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน ขาดความสามคัคี เกิดการลาออกของบุคลากร โดยปัจจยัเหล่าน้ีลว้นเป็นภาพสะทอ้นให้เห็นถึงระดบั
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน  และผลผลิตของงานท่ีได้
อาจไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารก็เป็นได ้

การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีความสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมการคา้ภายใน ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคญัในการดูแลปากทอ้งของประชาชนภายในประเทศ
ท่ีส าคญั บุคลากรภายในองค์การถือเป็นหัวใจส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การให้เกิดการบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
โดยมุ่งหวงัให้เกิดแนวทางในการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บุคลากร เป็นกลยุทธ์ทางการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อพฒันา และส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรและองคก์าร  

ค ำถำมในกำรวจัิย 
1. บุคลากรกรมการคา้ภายในมีขวญัและก าลงัใจในการปฎิบติังานอยูใ่นระดบัใด 
2. ปัจจยัใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
1. เพื่อศึกษาระดบัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมการคา้ภายใน 

สมมติฐำนกำรวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน แตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมการคา้ภายใน 

ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบักำรวจัิย 
ควำมหมำยของขวญัและก ำลงัใจ 

 ขวญั มีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Spirit โดยพจนานุกรรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2540 
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่หมายถึง จิตใจ แรงใจ เป็นส่ิงท่ีไม่มีตวัตน เปรียบเสมือนจิตวิญญาณ โดยเช่ือวา่ขวญัมี
อยูป่ระจ าชีวติของคนตั้งแต่ก าเนิดประจ ากบัคนทุกคน สัตวแ์ละพืชทุกชนิด ตลอดจนบา้นและเมืองดว้ย โดย
ปกติขวญัจะอยูก่บัตวั และจะเป็นสิริมงคล สุขสบาย สงบ จิตใจมัน่คง   
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 ก าลงัใจ มีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษว่า Encouragement หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีความ
เช่ือมัน่ และกระตือรือร้นพร้อมท่ีจะเผชิญกบัเหตุการณ์ทุกอยา่ง ก าลงัใจเปรียบเสมือนแรงผลกัดนัท่ีสามารถ
ช่วยใหท้ าส่ิงท่ียาก ใหเ้กิดความพยายามท่ีจะท าใหส้ าเร็จได ้
 ขวญัและก าลงัใจ มีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษว่า Morale ตามพจนานุกรมองักฤษ –ไทย A 
Concise English – Thai Dictionary  (นุชลี โพธิวรากร, 2549) หมายถึง สภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น 
ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจ ความเครียด ความกดดนัหรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์าร
ท่ีอยู่รอบตวั โดยจะมีปฏิกิริยาโตก้ลบั  สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ
ผลงาน ขวญัและก าลงัใจ คือ ทศันคติเก่ียวกบัความพึงพอใจ  สภาวะทางจิต ความคิด ความรู้สึกของบุคคล 
โดยแสดงออกเป็นความตั้งใจ ก าลงัใจ ความสามคัคี ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานโดยจะมีปฏิกิริยาโตก้ลบั 
สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมในการท างาน ความพยายาม และความรับผิดชอบเพื่อให้งานนั้นบรรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร การร่วมปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามความมุ่งหมาย ซ่ึงการร่วมมือกนัน้ี
จะเกิดข้ึนต่อเม่ือบุคลากรภายในองค์การมีความเขา้ใจและมีความเช่ือมัน่ในวตัถุประสงค์ขององค์การ 
เช่ือมัน่ในเพื่อนร่วมงาน และเช่ือมัน่ในประสบการณ์ของการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ก่อให้เกิด
ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบติัได ้

 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัขวญัและก ำลงัใจของ Ralph C. Davis  
Ralph C. Davis (1951) ไดส้รุปความส าคญัของขวญัและก าลงัใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

 1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2. สร้างความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์าร 
 3. เสริมสร้างวนิยั ท าใหมี้การปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและกฎระเบียบขององคก์าร 
 4. ท าใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารท่ีแขง็แกร่ง เม่ือเจออุปสรรคในยามขบัขนัจะสามารถฟันฝ่าไปได ้
 5. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์ารมากข้ึน 
 6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน  
แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของ Hanna and Wozniak 
Hanna and Wozniak (2001) ไดใ้ห้ความหมายของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ โดยกล่าวว่า 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ คือขอ้มูลเก่ียวกบัตวับุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้การศึกษา อาชีพ สถานภาพ
ทางสังคม (Social class) ศาสนาและเช้ือชาติ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความตอ้งการ ความชอบและพฤติกรรม 

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจของ Herzberg F.  
Herzberg F. (1959) ไดเ้สนอทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factor Theory) โดยไดส้รุปเก่ียวกบัทฤษฎี 2 

ปัจจยัไวว้่าเป็นทฤษฎีท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยได้แบ่งแรงจูงใจท่ีท าให้
บุคลากรอยากปฏิบติังาน และไม่อยากปฏิบติังาน ออกเป็น 2 ปัจจยั คือ 
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 1. ปัจจยัด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็น
แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่  

 1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จ มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน เม่ือผลงาน
ส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและยนิดีในผลส าเร็จของงาน 

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคล
รอบขา้ง ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากผูม้าขอค าปรึกษาในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือ
อาจอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่ง ช่ืนชม แสดงความยนิดีการให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ และเม่ือได้
ท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 1.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่(Work Itself) คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้น เป็นงานท่ีสนใจ 
งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานท่ีทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้
จนจบโดยตวัคนเดียว เป็นตน้ 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรู้สึกพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงาน และสามารถรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจหรือคุมงานอย่าง
ใกลชิ้ด โดยไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 

 1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) คือ การไดรั้บการปรับเล่ือนขั้น การปรับเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน การไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์าร 

 2. ปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงในบางคร้ังอาจถูกเรียกวา่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) โดยปัจจยั 
ดา้นน้ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยูไ่ด ้หากในการปฏิบติังานของบุคลากรขาดปัจจยั
เหล่าน้ีไปก็อาจส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในงานได ้และอาจน าไปสู่การลาออก 

 2.1  ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation with Supervision) คือ  
การติดต่อส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชาเปรียบเสมือนผูป้ระสานงานระหวา่งบุคลากรและองคก์าร 

 2.2  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Peers) คือ การส่ือสารไม่
วา่จะเป็นลกัษณะท่าทาง หรือค าพดูท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation with Subordinators) คือ  
การส่ือสารท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งเขา้ใจกนั มีความจริงใจ 
และไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.4  ค่าตอบแทน  )Compensations) และสวสัดิการ  )Welfares)  คือ ผลตอบแทน ท่ีองคก์าร
จ่ายให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างานให้องค์การ ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปแบบต่าง ๆ  เช่น เงินเดือน 
ค่าจา้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นตน้ นอกจากน้ียงัอาจเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงบุคลากรไดรั้บ
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เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนค่าจา้ง เช่น สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยุดพกัผอ่นหรือ
พกัร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั เป็นตน้ 

 2.5  สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสภาพ
ทางกายภาพของการท างาน เช่น อากาศ แสง เสียง  ชัว่โมงในการท างาน เป็นตน้ รวมทั้งอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวก และเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 2.6  สถานะทางอาชีพ หรือต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ
สังคม มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และมีความส าคญักบัองคก์าร  

 2.7 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and Administration) คือ การบริหาร
จดัการงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร รวมไปถึงวธีิการท างาน และขอ้บงัคบัต่าง ๆ  ขององคก์าร 

2.8  วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการบริหารจดัการการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารจดัการงาน การสอนงาน และ
การสั่งงานมอบหมายงานไดอ้ยา่งชดัเจน มีความยติุธรรมในการมอบหมายงาน 
 2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกดีหรือไม่ดีก็ตามแต่ อนัเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากงานและความรับผิดชอบในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัวส่งผลใหไ้ม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่  

 2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างานและความย ัง่ยนืของอาชีพ รวมไปถึงความมัน่คงขององคก์าร 

ข้อมูลของกรมกำรค้ำภำยใน 
กรมการคา้ภายใน เป็นหน่ึงในองคก์ารภายใตส้ังกดักระทรวงพาณิชย ์มีภารกิจเก่ียวกบัการดูแลประชาชน

ใหไ้ดรั้บการพิทกัษป์ระโยชน์ ดูแลเก่ียวกบัการคา้ภายในประเทศ ใหเ้กิดประสิทธิภาพและมีความเป็นธรรม ก ากบั
ดูแลราคา ปริมาณสินคา้และบริการภายในประเทศ รวมถึงรักษาระดบัราคาสินคา้เกษตร ให้เป็นไปตามกฎหมาย 
ป้องกนัการผกูขาดทางการคา้ และพฒันาการคา้ภายในประเทศใหด้ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

สมยัแรกเร่ิมนั้น เม่ือหลงัส้ินสุดสงครามแลว้ราคาสินคา้ต่าง ๆ ไดพุ้ง่สูงข้ึนอยา่งรวดเร็วซ่ึงเป็นภาระ
ของกรมการคา้ภายในตอ้งจดัหาสินคา้มาป้อนร้านคา้ให้เพียงพอ ในปี พ.ศ. 2487 - พ.ศ. 2495 กระทรวง
พาณิชย์ได้ปรับปรุงจดัระเบียบการบริหารงานของหน่วยงานในสังกัด และให้กรมการค้าภายในดูแล
รับผิดชอบงานการคา้ภายในประเทศ โดยมีภารกิจหลกัคือมุ่งเน้นส่งเสริมการคา้ภายในประเทศเป็นส าคญั 
การคา้โดยทัว่ไป ท าหน้าท่ีส่งเสริมการคา้ของคนไทย สืบราคาและรายงานความเคล่ือนไหวของสินค้า 
อุปโภคบริโภคท่ีจ าเป็นในการครองชีพ และแหล่งผลิตของสินคา้นั้นๆ เพื่อตรึงราคามิให้สูงเกินสมควร 
รวมทั้งการส่งเสริมและช่วยเหลือผูผ้ลิตให้ขายไดร้าคา แกไ้ขปัญหาการครองชีพของประชาชน เน่ืองจาก
ระหว่างนั้นอยู่ในสมยัของสงคราม การดูแลแกปั้ญหา สินคา้ขาดแคลนและข้ึนราคาเป็นภาระหน้าท่ีของ
กระทรวงพาณิชย ์เพราะเศรษฐกิจในประเทศไม่เป็นปกติ ซ่ึงทุกหน่วยงานรวมทั้งกรมการคา้ภายในตอ้ง
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ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา โดยโอนงานของกรมควบคุมการคา้ท่ีถูกยุบเลิก มาจดัตั้งเป็นกองควบคุมขา้ว และกอง
ควบคุมการคา้ อนัท าให้ภารกิจของกรมการคา้ภายในแต่เดิมเป็นงานส่งเสริม เพิ่มมาท าหน้าท่ีควบคุมดว้ย 
โดยหลังจากนั้นได้มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ เพื่อให้เหมาะสมกับภารกิจและ
สถานการณ์ในปี พ.ศ. 2522 พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2542 

กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
        ตัวแปรอสิระ                                                                               ตัวแปรตำม 

 
 
 
 
 
 
 
 

       
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

ระเบียบวธีิวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน มี
วธีิการวจิยั ดงัน้ี 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 

 ความส าเร็จในการท างาน 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 ลกัษณะของงาน 
 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยค ำ้จุน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 ค่าตอบแทน 
 สภาพการท างาน 

 (Herzberg F., 1959) 

 

ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน 
 ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน  
 ความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองคก์าร 
 ความมีระเบียบวนิยั 
 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
 ความเขา้ใจในองคก์าร 
 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 (Ralph C. Davis, 1951) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ 
 อาย ุ
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ระดบัการศึกษา 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

(Hanna and Wozniak, 2001) 
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 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของกรมการค้าภายใน ซ่ึงประกอบไปด้วย ข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และพนกังานทุนหมุนเวยีน จ านวนทั้งส้ิน 461 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการค านวณขนาดของตวัอยา่งดว้ยวิธีของ ทาโร่ ยา
มาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
0.05 เม่ือแทนค่าในสูตรของ Taro Yamane แลว้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 215 คน  

 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
ผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม  ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้าง

กรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามให้เหมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ี
แบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ประกอบดว้ย เพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวนทั้งส้ิน 5 ขอ้   

ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 32 ขอ้ประกอบดว้ย   (องคป์ระกอบของปัจจยั
แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดา้นละ 4 ขอ้ รวม 16 ขอ้ และปัจจยัค ้าจุน มีองคป์ระกอบ 
4 ดา้น ดา้นละ 4 ขอ้ รวม 16 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 32 ขอ้)   

ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีวดัระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น จ านวน 17 ขอ้  

ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมหรืออ่ืน ๆ ท่ีสามารถเพิ่มขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือวจัิย 
1. หาความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจ ัยได้สร้างแบบสอบถามข้ึนจากการตรวจสอบเอกสาร 

แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งในเชิงของเน้ือหา (Content validity)
ก่อนน าไปทดลองใช ้
 2. หาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-out) กบับุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็น
กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของผูต้อบท่ีมีต่อค าถาม ความถูกตอ้งของค าถาม 
ล าดับของค าถาม แล้วน ามาแก้ไขข้อผิดพลาดก่อนออกเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยค าถามท่ีมีค่า Cronbach’s 
Coefficient Alpha  ต  ่ากวา่ 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2557) จะถูกตดัทิ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา ของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี  

ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 
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 ปัจจัยแรงจูงใจ    Cronbach’s Alpha       N of Items  

        ความส าเร็จในการท างาน     0.977  4 
        การไดรั้บการยอมรับนบัถือ     0.969    4 
        ลกัษณะของงาน       0.910    4 
        ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน    0.903    4 
        ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา     0.934    4 
        ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน    0.921    4 
        ค่าตอบแทน      0.940    4 
        สภาพการท างาน      0.929    4 

 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

       ขวญัและก ำลใัจในกำรปฏิบัติงำน  Cronbach’s Alpha       N of Items  

        ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน   0.908  3 
        ความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองคก์าร   0.889    3 
        ความมีระเบียบวนิยั      0.768    3 
        ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค   0.864    3 
        ความเขา้ใจในองคก์าร      0.826    3 
        ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์    0.940    3 
 ผลการทดสอบ พบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.7 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความคงท่ี อยูใ่นเกณฑ์ท่ีเช่ือถือได ้ผูว้ิจยัสามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดต่้อไป   

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้จิยัมีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากร
กรมการคา้ภายใน จ านวน 215 คน โดยการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลนั้น  รวบรวมจนครบจ านวน 
215 คน ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 215 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ100  ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าไปประมวลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน จากรายงานการวิจัย ตลอดจนเอกสารรายงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ต ารา เอกสาร 
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วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง และจากวารสารของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ห้องสมุด วารสาร 
รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัและการวิเคราะห์สรุปผล 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ดงัน้ี 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่ออธิบายความคิดเห็นของค าตอบ

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และ
ปัจจยัแรงจูงใจ 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์
ขอ้มูล เพื่ออธิบายระดบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลระดบัความรู้ความเขา้ใจ ทศันคติ และความเห็นเก่ียวกบั ตวั
แปรตน้และตวัแปรตาม โดยค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลดว้ยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่  
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  โดยการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติทดสอบ T-test (Independent Simple T-test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกับตวัแปรตาม โดยใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation)   ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 และเพื่อพยากรณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน และ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 

โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการทดสอบเพื่อวดัระดบัความสัมพนัธ์ ระหวา่งตวัแปร มีเกณฑ์การ
พิจารณาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีดงัน้ี 

  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
               ระดบัความสัมพนัธ์ 
   0.100 – 0.200                        ต ่ามาก 
   0.201 – 0.400                            ต ่า 
   0.401 – 0.600                        ปานกลาง 
   0.601 – 0.800                        สูง 
   0.801 – 0.999                        สูงมาก 
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ผลกำรศึกษำ 
 การวิจยัคร้ังน้ี พบวา่ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ คือเพศหญิง มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท  
มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี 
 1. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามเพศ พบว่า
บุคลากรท่ีมีเพศ แตกต่างกนั จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะวา่ในการท างานปัจจุบนัความเท่าเทียมทางเพศเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ไม่ว่า
จะเพศชายหรือเพศหญิงลว้นไดรั้บการยอมรับในความสามารถ และไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียม
กนั เพศชายและเพศหญิงมีสิทธิและเสรีภาพในการแสดงบทบาทของตนเองต่อสังคมไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั 
 2. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุพบว่า
บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 อาจเน่ืองจากอายุท่ีแตกต่างกนัไปท าให้เกิดความแตกต่างทางดา้นสภาวะอารมณ์ กระบวนการ
คิดไตร่ตรอง ประสบการณ์ เกิดความแตกต่างทางดา้นสภาพสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ส่ผลให้ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของคนในแต่ละช่วงวยัแตกต่างกนัออกไป  

3. ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนพบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเพราะรายไดเ้ป็นปัจจยัส าคญันการด ารงชีพ หากเงินเดือนท่ีไดรั้บ
เพียงพอต่ออการด ารงชีวิตในปัจจุบนั เงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า ย่อมส่งผลให้เกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน แต่ในความเป็นจริงทุกคนต่างมีภาระค่าใช้จ่ายต่อตนเอง และต่อครอบครัวท่ี
แตกต่างกนัออกไป ดงันั้นรายไดท่ี้แตกต่างกนัจึงส่งผลใหข้วญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

4. ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา
พบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเพราะการศึกษาเป็นเคร่ืองมือพฒันาความรู้ ความคิด ความประพฤติ 
ทศันคติค่านิยม และคุณธรรมของบุคคล ดงันั้นการศึกษาท่ีไม่เท่ากนัจึงส่งผลให้บุคคลมีขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

5. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานพบว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเพราะระยะเวลาในการปฏิบติังานก่อให้เกิด
ประสบการณ์ ซ่ึงประสบการณ์ก่อใหเ้กิด 

6. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ค่าตอบแทน และสภาพการท างาน  ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรกรมการค้าภายใน และจากการทดสอบโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) พบว่าตวัแปรอิสระทั้ง 8 ตวัมีความสามารถในการอธิบายขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้ภายในไดร้้อยละ 81.2 มีความสามารถในการพยากรณ์ หรือท านายไดดี้ 
เพราะตวัแปรอิสระทั้งหมดเขา้ไปมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการคา้
ภายใน ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 18.8 เป็นผลมาจากปัจจยัอ่ืนนอกเหนือจากท่ีกล่าวมา โดยโดยตวัแปรท่ี
สามารถอธิบายขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุดคือ ค่าตอบแทน รองลงมา คือ การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความส าเร็จ
ในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และลกัษณะของงาน 

7. ผลการทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามเพศ พบวา่ความแตกต่างของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.983 
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0  นัน่คือ เพศ แตกต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในส่วนท่ีจ าแนกตามอายุ รายได้ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 
นัน่คือ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

8. ผลการทดสอบสมมติฐานทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน และสภาพการท างาน กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 นัน่คือ ความส าเร็จใน
การท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน และสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ข้อเสนอแนะจำกกำรวจัิย 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 

1  . ด้านค่าตอบแทน ควรท่ีจะมีการออกประกาศหลกัเกณฑ์ค่าตอบแทนเพิ่มเติม หรือโบนัส ให้
บุคลากรในแต่ละปี เพราะวา่ทุกคนยอ่มมีการท างานอยา่งเหน็ดเหน่ือยอยา่งสมควร การมอบโบนสัให้ถือได้
ว่าย่อมส่งผลดีและเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้บุคลากรภายในองค์การ ตวับุคลากรเองก็จะขยนัมา
ท างานมากยิง่ข้ึน 

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ควรท่ีจะมีการก าหนดเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งให้แก่
บุคลากรท่ีมีการท างานผลงานท่ียอดเยี่ยม การเล่ือนขั้นให้อาจก่อให้เกิดการตั้งใจและทุ่มเทให้กบังาน เพื่อท่ี
บุคลากรจะไดมี้ก าลงัใจการท างาน และมีความพร้อมไปท างานทุกขณะ 
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติกำร 
1. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรท่ีมีการจดักิจกรรมเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ภายในแผนก

ของตนเองและจดัความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานทุกแผนก ในทุกเทศกาลปีใหม่ หรือว่า จะเป็นวนัพิเศษ
เพื่อท่ีจะไดส้ร้างก าลงัใจแก่บุคลากรภายในองคก์ารอีกดว้ย 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ควรมีช่องทางใหเ้สนอความคิดเห็น หรือสร้างการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรระดบัล่างใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการท างานขององคก์าร 

3. ดา้นสภาพการท างาน ควรมีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั ช่วยให้บุคลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งคล่องตวั
มากยิง่ข้ึน เช่น จดัใหมี้การเปล่ียนครุภณัฑใ์นทุก 5 ปี เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิำกำร 
 1. ด้านความส าเร็จในงาน ควรมีการอบรมเพิ่มทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร
ภายในองคก์าร เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถส่วนบุคคลใหแ้กบุคลากร 
 2. ดา้นลกัษณะของงาน ควรมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เพื่อป้องกนัความสับสนในการ
ปฏิบติังาน และสามารถส่งต่อองคค์วามรู้ในการปฏิบติังานได ้
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